Beitrag fir SOWI 3/2001 (Schwer punktheft Zukunft der Erwerbsgesellschaft)

Block E: Neue Anforderungen — Neue Bildungspolitik — Neue Qualifikationspolitik
Employability: Neue Herausforderungen an die Unternehmen, Arbeitnehmer und Staat
(Susanne Blancke/ Christian Roth/ Josef Schmid)

1. Kontext: Wandel und Reformzwange

Die Arbetsmakte unterliegen derzeit einem fundamentaden Wandd: Dem Rickgang der sta
bilen Beschéftigungsverndltnisse in der Grofdndudrie, im Finanzsektor und den daatlichen
Diengleisungen steht die Schaffung neuer Arbetspldtize in Wachstumsbranchen, insbesonde-
re in der Informations- und Kommunikationstechnologie, aber auch der Mikroelektronik, der
Biotechnologie und im nicht-gadtlichen Diendlestungsberech gegeniiber. Die genannten
Arbeitsfelder erleben schon jetzt einen Zuwachs, es bedaf jedoch weiterer Anstrengungen,
um den Strukturwandd hin zu ener innovativen, auf neuen Technologien und Diendleistur
gen beruhenden Wirtschaft und Arbeitsgesdischaft zu bewirken (Knuth 1998; Bundesregie-
rung 1999).
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Die Hexibiliserung und Dynamiserung der Arbatswet scheint in diessem Zusammenhang
unumganglich, denn die neuen Branchen funktionieren offenschtlich nach anderen Prinzipien
ds die bisherigen Arbetsmakte Da Unternehmen unter anhatendem Innovationsdruck ste-
hen, Produktionszyklen kirzer werden und Auftrége projektformig abgewickelt werden, ge-
winnen flexible Arbetsverhdtnisse, wie befridete Beschéftigung, freiberufliche Mitarbeit
und Selbststéndigkeit Bedeutung.

Die derzetige Organisation des Arbetsmarktes, betriebs und arbatsmarktpolitische
Strategien orientieren gch jedoch weitgehend am Normaarbatsverhdtnis. Die Beschéf-
tigung auf unbefrigeten Vollzatarbatspldzen mit der entsprechenden sozider Siche-
rung ist die dbliche Form der Beschéftigung. Gepragt ist der Arbatsmarkt dabel von
kollektiven Standards und dem Bemihen um Beschéftigungsscherung. Damit  bleibt
das Problem der Verkrustung und mangelnden Dynamik auf den Arbeitsméakten weit-
gehend bestehen.

Neoliberde Strategien zur Dynamiserung des Arbetsmarktes scheinen dagegen grund-
sdzlich problemaddguat: Umfassende Deregulierungen und Hexibiliserungen des Ar-
beitsmarktes geben dem freen Spid der Marktkréfte Raum zur Entfatung, ermdglichen
den Unternehmen den flexiblen Zugriff auf Erwerbgdiige mit den jewels benttigten
Qudifikationen und begingtigen unternehmerisches Engagement. Die  Konsequenzen
ener solchen Strategie &ulern dch jedoch in erheblichen Unscherheten fir Arbeit-
nehmer. Und auch die Wirtschaft wird von solchen Strategien negetiv betroffen, wenn
ge die Inveditionen in das Humankapitad vernachlassgt. Denn wenn befrisete Beschaf-
tigung zunehmend Bedeutung erlangen, ist die Motivation der Unternehmen, diese wei-
terzubilden, rdativ gering. Langfrisig dirfte dies zu Engpdssen ba gut ausgebildetem
Persond  fuhren, Innovationsfortschritte sowie  Produktivitdiszuwéchse hemmen. Eine
fade Konsequenz, verlangen doch gerade die neueren technologischen Entwicklungen
in den Wachdumsbranchen die kontinuierliche Anpassung der Humanressourcen an
neue Qudifikationsanforderungen und werden hohe Arbatsstandards ds , Innovations-
und Produktivitétspeitschen” verstanden (Bosch 1998: 22).

Eine auf die Forcierung des Strukturwandds hin zur dynamischen Wissens- und Infor-
mationsgesellschaft neue Arbetsmarktsrategie muss dso eine Synthese zwischen (neo-
liberden) Hexibiliserungen auf der einen und Abwendung ihrer 6konomischen und so-
ziden Negativfolgen auf der anderen Sate finden. Genau vor diessm Hintergrund ist
die Debate um Beschéftigungstahigket (Employability) zu versehen. Durch Deregu-
lieung und Hexibiliserung sollen der notwendige Strukturwandd und die Schaffung
neuer Stellen in zukunftsveisenden Bereichen gefordert werden. Gleichzeatig sollen die



negativen soziden Folgen ener Dynamiserung abgefedert werden, indem Mobilitét
durch hohe fachliche und Uberfachliche Qudlifikation erzielt wird.

Schaubild: Arbeitsmarkt und Arbeitsmarktstrategien
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2. Beschaftigungsfahigkeit — Definition und Abgrenzung

Das Konzept der Beschéftigungsfahigkeit (Blancke/ Roth/ Schmid 2000) zidt darauf ab, die
Erwerbspersonen durch  Qualifiketion und die Vemitlung von Féhigketen des sdf-
management und sdf-marketing individudl 0 zu ,S&ken”, dass de sch auf flexibiligerten
Arbeitsmérkten (rdlativ) fre bewegen und dadurch ihre Exisenz sSchern konnen (Sicherheit
durch Mohilitét/ ,flexicurity“). Gleichzeitig werden durch diese Hexibiliserung der Human
ressourcen betriebliche Reorganisationen und  Innovationen  unterstiitzt.  Insgesamt  verliert
damit die bisherige Fixierung auf Berufsbschlisse an Bedeutung. Berufsabschliisse bilden
nur noch ein aber nicht ein zwingend notwendiges oder dominantes Element in dem komple-
xen Qudifikationsprofil der einzelnen Erwerbstétigen.

, Beschaftigungsfahigkeit beschreibt die Fahigkeit einer Person, auf der Grundlage seiner
fachlichen und Handlungskompetenzen, seiner Wertschopfungs- und Leistungsfahigkeit seine
Arbeitskraft anbieten zu kénnen und damit in das Erwerbsleben einzutreten, seine Arbeitsstd-
le zu halten oder wenn nétig, sich eine neue Erwerbsbeschaftigung zu suchen.” (Blancke/
Roth/ Schmid 2000: 9)

Wesentliche Voraussetzung fir die individuelle Beschaftigungsfahigkeit ist, dass das die E-
werbspersonen zum Unternehmer ,in eigener Sache® werden. Se sind in der Lage, ihre Be-
dirfnisse sowie ihre Fahigketen und Kompetenzen zu erkennen und vor diesem Hintergrund
ihre Lestungen ene Organistion anzubieten, Beschéftigungsangebote kritisch  auszuwahlen
und Bexchéftigung aufzunehmen. Mit diesen Kompetenzen stehen und fdlen ihre Moglichke-




ten, ene Erwerbsbeschéftigung zu finden, zu hadten oder wenn notwendig ene neue zu S
chen — aso mobil zu sain.

Glechzeitig beschrankt sch Beschéftigungsfahigkeit nicht nur auf die Erwerbspersonen.
Auch Unternehmen missen beschéftigungsfahig sein. Damit organisationale Beschéftigungs-
fahigkeit geschaffen werden kann, missen Betriebe lernen, Mitarbeter nicht langer ds ,eige-
ne Mitarbeiter sondern stérker ads Vertraggpartner zu betrachten und die Qualifizerung und
Weiterbildung dler Mitarbeter aktiv zu unterstiitizen, damit de auf kompetentes und leis-
tungsféhiges Personal  zurtickgreifen, Moderniserungen  durchfiihren, Hexibilitst  hersdlen
und damit wettbewerbsféhig sein kdnnen.

Fur die Schaffung und den Erhdt von Beschéftigungstahigkeit stehen damit Erwerbspersonen
und Unternehmen gleichermalien in der Verantwortung, denn die Beschéftigungsfahigkeit
nutzt nicht nur dem Einzenen, sondern se i gleichsam ene Grundvoraussetzung fir die
Entwicklung und Wettbewerbsfahigkeit von Betrieben. Beschéftigungsfahigkeit wird damit,
zugespitzt formuliert, ds ©konomisches Prinzip versanden. Mensch und Unternehmen stehen
in Wechsdbeziehung zueinander, d.h. der Erfolg und die Entwicklung von Organisationen
deht in engem Vehdtnis zur Leisung und zur Entwicklung der Mitarbeiter und umgekehrt.
Die Beschéftigung wird vor diessm Hintergrund auf der Basis eines Vertrages ausgehandelt.
Diesr Vertragscharakter impliziert ene st&rkere Dynamik in den Beziehungen zwischen Or-
ganisation und Person. Im Bedafddl schlieflen Unternehmen Vertrége mit jenen Personen,
die fir spezifische Zwecke einsaizféhig Snd — und umgekehrt sucht sch eine Person ein Un
ternehmen, das fir seine egenen Kompetenzen Vewendung findet. Diese Sichtweise zidt
letztendlich in starkem Mal3e auf die Flexibilisierung der Arbeitsverhaltnisse.

3. Individuelle und or ganisationale Beschaftigungsfahigkeit

Anforderungen an die Arbeitnehmer

Nichts it s0 besténdig wie der Wandel. Gebraucht werden in Zukunft (Mit-) Arbeiter, (Mit-)
Denker und (Mit-) Entscheider mit Schllisselqualifikationen ds Voraussstzung fur die berufli-
che Handlungkompetenz. Neben fachlichen, inhdtlichen Qudifikationen werden sozide
Kompetenzen zukiinftig an Bedeutung gewinnen Hierzu zéhlen, die Fahigket:

zur S8ndigen berufsqudifikatorischen Anpassung und lebendangem Lernen

neue Probleme zu erkennen und zu IGsen (Problemldsungskompetenz) sowie das
Wissen um die Gesamtzusammenhénge der betrieblichen Lastungshilanz

zur Eigenmoativation und zur Sdlbstentwicklung
zur Kredtivitét (as notwendige Bedingung fr die Innovationsfahigkeit)



zur Kommunikation (dies beinhatet auch das Erlernen von Fremdsprachen)
zu eéigengandigem Lernen in enem Umfeld mit flachen Hierarchien

zur egengtdndigen, ergebnisorientierten Organisation von Arbeitsprozessen
zur Kooperation in Arbeitsgruppen

zur zidgeichteten und ergebnisorientierten  Zussmmenarbet in |, virtudlen®  Unter-
nehmen

der Beherrschung der neuen informationstechnischen Gerdte und (auch betriebs
Ubergreifenden) Systemen (,, Medienkompetenz*)

All diese Andrengungen verbessern die individudlen Chancen auf dem Arbatsmarkt und in
den Betrieben. Aufgrund der Dynamiserung der Arbeitsgesdlschaft ist es jedoch schwer, die
in Zukunft bendtigten Qualifikationen, Stets vorherzusehen. Se missen im  Arbeitsprozess
immer wieder Uberprift und neu entwickelt werden. Der Arbeitnehmer mul? erkennen, dass
sine Berufsaushildung niemas abgeschlossen sein wird und das Mohilitéd und Hexibilitét
seine Konkurrenzfahigkeit auf dem Arbeitsmarkt Schet. Dies verlangt von ihm en hohes
Mal3 an Selbstorganisation und Eigenverantwortung. Lebendanges Lernen bedeutet daher
neben fachlicher und sozider Handlungskompetenz auch die Aus- und Waeiterbildung in Fel-
dern, die dem enzenen zur Sdbsténdigkat verhdfen und ihn befghigen, die gewonnenen
Kompetenzen tatsachlich auch zu ,, vermarkten®.

Die hisher vorherrschende Beschéftigungsform des Normaarbetsverhdtnisses wird in viden
Arbetsbereichen abgddst durch einen neuen drukturdlen Typus, den ,Arbeitskraftunterneh-
mer® (vgl. Vol¥Pongratz 1998). Strategisches Sdbstmanagement der eigenen beruflichen
Entwicklung tritt andelle einer linearen datischen beruflichen Laufbahn. Kennzeichen dieses
Typus sind ein hohes Mal3 an Autonomie der Arbeitnehmer, der Zwang zur verstarkten Oko-
nomiserung der egenen Arbatdéhigkaet und —estung sowie ene Verberieblichung des
Lebensdltags. Arbeitnehmer entwicken sich zu Auftragnehmern, bel denen Arbetsvertrége
individudl veranbat werden. Leistungsorientierte Kontrakte stehen hier angtelle von unspe-
zifizieter Mflichterflllung. Der ,frde Untenehme®, der sane Tdente s8ndig welterentwi-
ckdt und am Makt anbietet, wird primé& nach vorwesbaren Arbetsergebnissen und —
erfahrungen beurtalt und weniger nach seinem Berufsabschluss. Seine persinliche und sozia-
le ldentitét bezieht er eher aus Lesungen und Erfahrungen sowie seinem individudlen Mus-
ter unterschiedlicher Tétigkeiten as aus Bildungditen. An die Stele des Latbildes des Be-
rufs mit vorgegebenen Qudifikationsprofilen werden zunehmend individuelle Féhigkets und
Erfahrungsprofile treten (, Individuaiserung von Beruflichket”).



Anforderungen an die Unternehmen

Die Forderung von Beschéftigungsféhigkeit zidt nicht nur auf die Eigenverantwortung des
Arbeitnehmers ab, vidmehr umfasst es auch den kooperativen Beitrag des Unternehmens.
Wenn technologischer Fortschritt und Fexibilitét entscheidende Wettbewerbsfaktoren darste-
len, dann erhdht dsch fur die Unternehmen die Notwendigkeit, (flexibe) auf solches Persond
zuriickgreifen zu konnen, das den neuen Herausforderungen auch tatsichlich gewachsen i,
das ,mit dem Unternehmen lemnt*. Dort wo solcherat ausgebildetes Humankapitd nicht ver-
figbar id, werden die Umdrukturierungs- und Innovationsprozesse blockiert und Wettbe-
werbsvorteile verspielt. Deshab missen auch die Unternehmen in der Lage sein, die Chancen
zu ekennen, die sch ihnen mit hochqudifizierten Mitarbeiter erdffnen. Das helld se snd
gefordert, die Mitarbater ,richtig®, ndmlich die drukturdlen und technologischen Innovati-
ongorozesse fordernd (und damit letztlich auch gewinnbringend) enzusetzen, Innovationsfé-
higkeit und Kompetenz der Arbatnehmer zu unterstiitzen (vgl. Blancke/ Roth/ Schmid 2000:
28). Folgende Anforderungen gelt das Konzept der Beschéftigungsfahigkeit an die Unter-
nehmen damit:

Forderung der Entfdtungsméglichkeit dler Mitarbeiter

Bezahlung nach Leisung und nicht nach Zeit (erfolgsorientiertes Arbeten); dies ermog-
licht den Mitarbeitern ein e genes Zeitmanagement

Schaffung enes vidfdtigen Lernangebots ,on the job"; die Inveditionen sdtens der
Unternehmen miissen dabel a's langfristiges Kapita angesehen werden

Betriebliche Weiterbildung mul® jedem Mitarbeiter die Anpassung seiner Qudifikeatio-
nen an zukunftsgerichtete Berufstandards ermdglichen; dabe sollte das Unternehmen
in Umstrukturierungssituationen beratend und unterstiitzend agieren

Einbeziehung der Mitarbeiter bel der Arbeitsvertelung und Erarbeitung von Arbeits-
platzprofilen, damit individuelle Féhigkeiten stérker genutzt werden kénnen

Dezentrdiserung der Unternehmendeitung, d.h. betriebliche Sdbdorganisation zu for-
dern und damit autonome Entscheidungsfreiréume schaffen.

Betriebliche Waeiterbildungskonzepte durch enge Zusammenarbet mit Hochschulen,
Bildungstrégern und Arbeitsamt erarbeiten und durchfiihren.

Kooperationsnetzwerke mit anderen Unternehmen bilden; langfristige drategische Part-
nerschaften bilden

Jobborsen innerhab de Konzerns anbieten

Vermehrt Leisungsanreize schaffen



Letztendlich geht es darum sch von friheren staren Organisationsstrukturen zu l6sen. ,Es
gilt also eine Kultur und Infrastruktur zu schaffen mit dem Ziel des Selbstmanagements der
Mitarbeiter.“ (Gifmann 1996). Angdle hierarchisch angeordneter und organiserter Arbet
rickt nun die Ubertragene Eigenverantwortung an ein Team, oder an en ganzes ,Unterneh
mensssgment®. Die Effizienz der Arbeit it direkt fir das Team messbar und entscheidet
schliefldich Uber die Rentabilitée von Arbetsplétizen. Diessr marktorientierte Lestungserfolg
und Anpassungsdruck is in der zukinftigen Diengleisungsgesdlischaft der wichtigde Bei-
trag zur Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens. Dadurch entstent eine neue Arbetsdyna
mik. Jeder erbringt seinen individudlen Beitrag und mdchte seine Fertigkeiten unverzichtbar
im Team enbringen. ,Das neue Prinzip lautet: ,Macht was ihr wollt, aber seit profitabel in
Eurem Markt-Segment’. (Giimann 1996). Durch diese Deregulierung bel der Arbeitsorgani-
sation ergeben sich neue Machtgrenzen innerhdb des Unternehmens. Der Mitarbeiter be-
kommt zwar mehr Autonomie und Sdbstverantwortung zugetelt, Arbetsplatzscherheit,
Lohn, Zatmanagement und schlidich die sozide Scherheit héngen zukinftig in starkem
Mal3e von seiner individuelen Beschéftigungsfahigkeit ab.

4. Herausforderungen fur die erwerbsstrukturierenden I nstitutionen

Daraus ergeben sch watreichende Implikationen fir die erwerbsstrukturierenden Inditutio-
nen, insbesondere den Beruf, die indudridlen Beziehungen und die Taifpolitik sowie
schliefdich das System der Sozid versicherungen.

Beruf und Bildung

Lebenshegleitendes Lenen differenziet und individudisert die Qudifikaionsprofile. Dies
bedeutet, dass zu vorhandenen Fertigkeiten und Kompetenzen weitere Quadlifikationen und
neues Wissen hinzugefiigt werden, die nicht mehr unbedingt am erlernten Beruf ausgerichtet
snd sondern an ihrer ,Verwertbarket” auf den Arbatsmékten. Der einzdlne weist sch damit
unter Umgtdnden deutlicher durch dieses individudle Profil aus und durch die sich daraus
ergebende  Wertschdpfungsféhigkeit ads durch seinen urspringlich erlernten Beruf.  Damit
veliet der Beuf ds konditutierendes Element (Lohne und Gehdlter, sozide Sicherung) an
Bedeutung. Das Employability-Konzept setzt dagegen dtérker auf zetifiziete Telqudifikati-
onen und die Diverdfizierung der Lohne und Gehdter. In diessm Zusammenhang it auch das
Sysem der duden Berufsbildung in der Bundesrepublik zu Uberdenken. Zwefdlos hat sch
dieses Sysem der beruflichen Erstausbildung bewdhrt, jedoch scheinen Reformen zur Opti-
mierung geboten: Wenn zunehmend schon nach dem Abschluss einer Berufsaushildung die
erlangten Qudifikationen im Verdten begriffen snd, und wenn besimmte, in wachsendem
Ma3e wichtige Qudifikationen (wie eiwa Handlungskompetenzen) im Rahmen des traditio-
nellen Berufsbildungssystems kaum erlernt werden konnen, bietet es sch an, je nach Bedarf
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die Ausbildungszeiten zu verkirzen und das weltere Zeitkontingent von en bis anderthalb
Jahren auf die folgenden funf bis zehn Jehre zu vertellen (so auch der Sachverstandigenrat
Bildung be der Hans-Bockler-Stiftung). Dies wirde flexible Nutzungsmoglichkeiten des
Zeitraums zulassen, in dem je nach Beruf, Ausbildungsbereich, individudlen Voraussstzun
gen und Lebensplanungen individudle Qudlifikationsprofile erarbeitet werden und Qudifika
tionen der sich wandelnden Nachfrage auf den Arbeitsméakten angepasst werden konnen.
Dies bedaf jedoch auch der Sichergdlung eines rechtlichen Anspruchs auf Lernzeiten sowie
Modi zu ihrer Finanzierung.

Tarifpolitik und Industrielle Beziehungen

Hierba werden auch die Taifpolittk und die indudrielen Beziehungen unter Reformdruck
gesetzt. Dies betrifft insbesondere die Setzung kollektiver Standards im Bereich der Arbeits-
zeiten und Lohne. Kollektive Standards werden unter den Bedingungen der Hexibiliserung
kontraproduktiv. Eine Offnung der Arbeitsmakte im Hinblick auf Arbeitszeiten it die
Grundbedingung ener flexiblen Arbetsgesdlschaft — dies umfasst auch die stérkere Befris-
tung der Arbetsvertrage bel projektbezogener Arbeit. Auch die Ausrichtung der Lohne und
Gehdter am ,Beuf* wird angeschts der nun differenzierten Qudifikationsprofile schwierig;
hier werden neue, flexiblere Definitionen der Entlohnung erarbeitet werden miissen. Und
schliefdich wird die Qudifizierung sdbst d&ker in den Mittdpunkt von Tarifverhandlungen
und betrieblicher Mitbestimmung riicken missen. Hierzu gehdrt vor dlem der Aufbau enes
Sysdems zur Zetifizierung von Telqudifiketionen. Insgesamt wird damit der betrieblichen
Handlungsebene, mehr Bedeutung beigemessen, da hier letztlich der Ort i, wo flexible L6-
sungen gefunden werden miissen.

System der sozialen Sicherung

Insbesondere das verscherungshaserte Sysem der soziden Sicherung in Deutschland  setzt
bisher auf lohnarbeitszentriete und am Normdarbetsverhdtnis orientierte  Sozidleistungen.
Wenn in einer dynamischen Arbeitsvelt Phasen der Arbet mit Phasen der Welterbildung al-
ternieren, befritete Projektarbeit, zeitwellige Selbstandigkeit und andere ,aypische’ Be-
schéftigungsformen zum Normafdl werden und werden sollen, dann berlihrt dies nicht nur
direkt die Erwerbssinkommen der Betroffenen sondern auch seine Beitrége zu Sozidversiche-
rungen und damit saine spéderen Rentenenkommen und Arbetdosengdd. Damit ,Employa-
bility“ ds flexible Arbetsmarkidrategie tatsichlich seine Zide (flexecurity) erreichen kann,
i wohl eine (zumindest partielle) Abkopplung der Altersscherung und Arbeitdosenversche-
rung von enkommensabhéngigen Beitragen notwendig. Und mehr noch: Da Wissen und Qua-
lifizerung in ener flexiblen Informationsgesdischafit zentrde Elemente der Schaffung von
Scherheit fir Erwerbspersonen dargtelen, muss die Unterstiitzung bei Arbeitdosigkeit neben



der finanzidlen Abscherung der Arbeitdosen bel der Schaffung und Sicherung von Beschéf-
tigungsfahigkeit ansetzen und grundséizlich Mal3nahmen zur Weiterqualifizierung anbieten.

Reformbedarf

Offnung gegeniiber Arbeitslosen fir betriebsnahe MaRnahmen der
Qualifizierung und Fortbildung

Kontinuierliche Anpassung der Arbeitskrafte an technologische Ver-

Unternehmen ..
anderungen
Bereitschaft und Fahigkeit zum flexiblen Einsatz von Humanressour-
cen
o Lernbereitschaft, (berufliche) Flexibilitat, Fahigkeiten zum self-
Individuen

marketing und self-management; arbeitsmarktorientiertes Verhalten

Vorzug aktiver gegenliber passiver Malinahmen; Schaffung von

) | Anreizen fiir Arbeitslose, eine Arbeit aufzunehmen
Staat und Sozialversi- ) _ o
cherungssystem Reform der Sozialversicherungssysteme in Richtung Entkopplung

der Sozialleistungen (Rente, Arbeitslosengeld) von Erwerbseinkom-
men / Erwerbsarbeit;

Bereitschaft zur Flexibilisierung der Léhne und Arbeitszeiten; Aufbau

Tarifvertragsparteien eines Systems der Zertifizierungen von Teilqualifikationen

Vorzug aktiver (Weiterbildung Qualifizierung) gegenliber passiver
Arbeitsverwaltung (Lohnersatzleistungen) MaRnahmen; schnelles Eingreifen bei Ar-
beitslosigkeit; individuelle Beratung

Es sand dso dle Akteure des Arbetsmarktes gefragt, sch den Herausforderungen der flexib-
len Informations- und Wissensgesdlschaft zu gdlen. Das Employability-Konzept bietet dabel
ene LGsung, den notwendigen Wandd okonomisch und sozid vertréglich zu gestdten indem
den Arbetnehmern neue Sicherhdten gegeben werden — némlich Unterstiitzung bel  der
Schaffung und dem Erhdt ihrer Beschéftigungstahigket.
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