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Vi

Vorwort des Herausgebers

Qualifizierung, Mobilitdt und Einsatz von Arbeits-

kréften, technisch-organisatorische Ver&dnderung von

und Berufsbildungssystem, Sicherung gegeniiber sozia-
len Risiken, Humanisierung der Arbeitswelt und &hn-
liche gesellschaftliche Probleme sind gegenwédrtig
vieldiskutierte Themen in der politischen Uffent-
lichkeit.

Die Arbeiten des Instituts flir sozialwissenschaftli-
che Forschung, Miinchen, nehmen in bestimmter Weise
auf diese Probleme Bezug. Im Gegensatz zu zahlrei-
chen sozialwissenschaftlichen Untersuchungen, in de-
nen in verengter oder ausschlieflich anwencdungsbezo-
gener Orientierung Einzelprobleme unmittelbar als
Forschungsgegenstand betrachtet und isoliert unter-
sucht werden, werden in den Forschungsprojekten des
Instituts die objektiven Bedingungen der Entwick-
lung von gesellschaftlichen Problemen in die For-
schungsperspektive miteinbezogen. Durch Rekurs auf
gegebene gesellschaftlich-historische Bedingungen
der kapitalistischen Produktionsweise wird versucht,
Uber die "Unmittelbarkeit" des Vorgefundenen hinaus-
zugehen und in begrifflicher und theoretischer Ana-
lyse von konkreten Formen gesellschaftlicher Repro-
duktion einen Beitrag zur sozialwissenschaftlichen
Theoriebildung zu leisten.

Der Anspruch an theoretische Fundierung in den Ar-
beiten des Instituts zielt jedoch nicht auf die Aus-
arbeitung globaler Theorien "spdtkapitalistischer
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Gesellschaften", in denen zwar Aussagen {iber objek-
tive gesellschaftliche Strukturen und Entwicklungs-
tendenzen gemacht werden, der Zusammenhang zwischen
konkreten empirischen Erscheinungsformen und jenen
objektiven gesellschaftlichen Bedingungen jedoch im
dunkeln bleibt oder nur unvermittelt hergestellt
werden kann.

Werden keine theoretischen Bemilhungen angestellt,um
die konkrete Vermittlung gesellschaftlicher Struk-
turbedingungen kapitalistischer Produktionsformen

in empirischen Untersuchungsobjekten aufzuzeigen,
bleibt der Erkldrungswert gesellschaftstheoretischer
Ansdtze relativ gering, bleibt es bei der unverbun-
denen Gegeniliberstellung von sogenannter angewandter

Forschung und theoretischer Grundlagenforschung.

Auf die Uberwindung dieses Gegensatzes richten sich
die Intentionen des Instituts, indem es in seinen
Arbeiten auch den Vermittlungsprozef selbst zum Ge-
genstand theoretischer und empirischer Untersuchun-
gen macht. In der inhaltlichen Forschungsperspektive
schldgt sich dieses Bemiihen in der Konzentration auf

zwel zentrale analytische Kategorien nieder.

(1) Auf der Grundlage theoretischer Annahmen {iber
Strukturbedingungen einer industriell-kapitalisti-
schen Gesellschaft wird die Analyse und die begriff-
liche Durchdringung des Verh#ltnisses von Betrieb
(als analytischem Begriff) und allgemeinen Bedingun-
gen gesellschaftlicher Produktion zum zentralen Be-
zugspunkt theoretischer und empirischer Arbeiten. Im
Betrieb schl&gt sich - auf der gegenwdrtigen Stufe
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der Entwicklung des gesellschaftlichen Verwertungs-
zusammenhangs - konkret das jeweilige gesellschaft-
liche Verh&ltnis von Arbeit und Kapital als "unmit-
telbares" Handlungs- und Entscheidungsproblem nie-

der., Uber die in analytischen Dimensionen zu fassen-

prozef der objektiven gesellschaftlichen Strukturbe-
dingungen in konkrete betriebliche Handlungsbedin-
gungen und betriebliche Interessen untersucht wer-

den.

(2) In derselben Perspektive setzt der zweite For-
schungsschwerpunkt des Instituts an der analytisch-
begrifflichen Bestimmung der Kategorie des Staates
an. Staatliche und andere &ffentliche Institutionen
und Aktivitdten werden in ihrer Funktion und Genese
als Losungsformen von Problemen des in seiner Struk-
tur und Entwicklung widerspriichlichen gesellschaft-
lichen Verwertungszusammenhangs bestimmt.

Diese beiden zentralen Forschungsperspektiven wurden
und werden im Institut in einzelnen Forschungspro-
jekten formuliert und bearbeitet, die sich - wenn
auch in unterschiedlicher Weise - als je spezifische
Erkldrungsschritte zur Ausarbeitung der genannten
theoretischen Ansdtze verstehen. Auch dort, wo in
Uberwiegend empirischen Untersuchungen dieser theo-
retische Impetus nicht ausgewiesen wird, ist er im-
plizit in Auswahl, Durchflhrung und Zielsetzung in
das jeweilige Forschungsprojekt eingegangen.

Da der theoretische Anspruch nie isoliert, sondern

immer in Verbindung mit der Frage nach der politi-
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schen und praktischen Relevanz von Forschungsprojek-
ten gestellt wird, glaubt das Institut, den Dualis-
mus von unreflektierter anwendungsorientierter For-
schung und politisch irrelevanter theoretischer For-

schung als falsche Alternative ausweisen und iiber-

X 43 e maamlad  AD R T
) y zu k8nnen. Das Institut sucht die erade 1n

w
]

i
seinen empirischen und anwendungsorientierten For-

schungen nachzuweisen.

Das Institut fiir sozialwissenschaftliche Forschung
e.V., Minchen, besteht seit 1965 in der Rechtsform
eines eingétragenen Vereins mit anerkannter Gemein-
nitzigkeit. Mitglieder sind vorwiegend Minchner So-
zialwissenschaftler. Die etwa 25 Mitarbeiter sind
Volkswirfe, Soziologen, Juristen. Das Institut fi-
nanziert sich ausschlieflich Uber seine laufenden
Projekte. Uber die bisher durchgefiihrten und verdf-
fentlichten sowie die gegenwdrtig bearbeiteten For-
schungsprojekte gibt eine Liste im Anhang dieses
Bandes AufschluR.

INSTITUT FUR
SOZIALWISSENSCHAFTLICHE FORSCHUNG E.V,

MUNCHEN
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Vorbemerkung

Im September 1973 beauftragte der Bundesminister fiir
Bildung und Wissenschaft das INSTITUT FUR SOZIALWIS-

7 | V 2.1 SO N, e

CTNQAILIADTMT TN TNADCAIITIN - - < - = oy
A s LIUnRCHEIly mit einer

SENSCHAFTLICHL FORSCHUNG e.V.
Studie liber die "Formen betrieblicher Reakticnen auf
rechtliche Regelungen im Bereich der beruflichen Bil-
dung". Ausgangspunkt war das bildungspolitisch rele-
vante Problem, daf 8ffentlich~normative Regelungen
infolge unterschiedlicher betrieblicher Situationen
unterschiedliche Auswirkungen haben und entsprechend
zu unterschiedlichen betrieblichen Reaktionen fiih-
ren k&nnen. Die hier vorliegende empirische Studie
steht in engem thematischen und inhatlichen Zu-
sammenhang mit einer fpiiher durchgefiihrten Unter-
suchung des Minsteriums fir Bildung und Wissenschaft
dber die "Formen uand Prinzipien der Institutiona-
lisierung beruflicher Bildung und betriebliche In-
teressen" (verdffentlicht unter dem Titel : P. Bin-
kelmann, F. B&hle, I. Schneller, Industrielle Aus-
bildunhg und Berufsbildungsrecht, Frankfurt/Main,

Kd1n 1975).

Die besondere Probelmatik dieser Studie lag darin,
daR weder in der rechtssozieleogischen, noch in der
berufs- oder industriesoziologischen Literatur Vor-
bilder fir Arbeiten im hier anvisierten Zusammenhang
vorliegen. DBeshalb wurde im Sinne einer Problemstu-
die ein qualitativ-empirischer, von intensiven Be-
triebsfallstudien ausgehender Untersuchungsansatz
gewdhlt, der durch Sekundéranalysen institutsinter-
nen Materials enrginzt werden konnte.Gleichwehl war
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es notwendig, umféngliche analytische und theoreti-
sche Uberlegungen anzustellen, um mit dem offenen
Untersuchungsfeld zurecht zu kommen. Die analyti-
schen und theoretischen Vorarbeiten wurden im vor-
liegenden Ergebnisbericht nicht aufgenommen, einer-
s, weil sie vorldufiger Art sind, andererseits,
weil sie im Rahmen anderer Arbeiten des ISF Minchen
geleistet werden konnten, insbesondere im Zusammen-
hang mit dem Teilprojekt C 2 (Einsatz und Verwertung
von Arbeitskraft in ihrer Abhdngigkeit von 6ffentli-
chen Institutionen und &ffentlichen Eingriffen) des
Sonderforschunésbereichs 101 an der Universitidt Mun-
chen (Theoretische Grundlagen sozialwissenschaftli-
cher Berufs- und Arbeitskr&fteforschung) und im Zu-
sammenhang mit einer theoretisch orientierten Studie
fir die Deutsche Forschungsgemeinschaft (Al 121/3).

Die hier empirisch behandelte Fragestellung, die un-
mittelbar an Problemen, Bedingungen und Strategien
des Industriebetriebs ansetzt, steht in engem Zusam-
menhang mit den zentralen Forschungsarbeiten des IST
Mlnchen, die sich auf Qualifizierung, Arbeitseinsatz,
Verdnderung der Arbeitsanforderungen und hierauf be-
zogene betriebliche Strategien beziehen.

An der Durchfihrung und Diskussion dieser Studie wa-
ren Dr. Norbert Altmann sowie Fritz B&hle mitarbei-
tend und beratend beteiligt, in der Abschlufphase
auch Prof. Burkart Lutz. In den Sekunddranalysen
konnte insbesondere auf Arbeiten anderer Mitarbeiter
des IST zuriickgegriffen werden (insbescndere von Dr.
F.Weltz, J.Sass, G.Schmidt, W.Sengenberger, M.Maase).
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Das Institut dankt vor allem den Mitarbeitern der
Betriebe, der liberbetrieblichen Lehrwerkstdtten,
der Arbeitsdmter und der Industrie- und Handels-
kammern, in denen Fallstudien und Expertengespri-
che durchgefithrt wurden; dariber hinaus auch den
zustdndigen Mitarbeitern im Bundesministerium flr
Bildung und Wissenschaft fir die reibungslose Zu-

sammenarbeit.
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Einleitung

1. Zur Problemstellung

In der Diskussion um die Reform der beruflichen
schiedlichen Interessen von Arbeitgeber- und Ar-
beitnehmerorganisationen, Ausbildungsbetrieben, po-
litischen Parteien etc. sowohl bei der Herausbil=-
dung von Reformkonzepten als auch bei ihrer insti-
tutionellen Verankerung (gesetzliche Regelung,
Rechtsverordnung, Bildungsausschiisse etc.) im Vor-
dergrund. Dem gegeniiber wurde die Frage nach der
praktischen Wirksamkeit von Reformen vernachlidssigt.
Die Bedeutung dieser Frage fiir den Fortgang der Be-
rufsbildungsreform zeigte sich in der letzten Zeit
am Problem der Verringerung des Lehrstellenangebots,
auch wenn dies nur- eine besonders spektakuldre Form
aus einer Vielfalt betrieblicher Reaktionen dar-
stellt.

In der vorliegenden Untersuchung sollen Reaktions-
formen von Betrieben auf neue Regelungen analysiert
werden, um zu zeigen, wie dadurch die Wirksamkeit
der angestrebten Reformen beeinfluft wird. Es wird
davon ausgegangen, daR es fiir den Fortgang der Dis-
kussion um die Ausbildungsreform zentral ist, nicht
nur Handlungsanweisungen flir die Betriebe zu entwer-
fen, sondern gleichzeitig systematisch zu fragen,
wie die Betriebe darauf reagieren k&énnen, und welche
Anforderungen sich daraus fiir die Reformmafnahmen

selbst und filir flankierende MaBnahmen ergeben.
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Zu bervriicksichtigen ist dabei

(1) die Angebotssituation der Betriebe auf dem Aus-
bildungsmarkt;

(2) die objektiv gegebene Wirtschaftslage des einzel-

nen Betriebs;

(3) die subjektive Einschdtzung dieser Lage durch

die Entscheidungstrdger in den Betrieben.

Ziel dieser Untersuchung war es, auf diesem breiten
Hintergrund die Reaktionsformen der Betriebe empi-
risch zu untersuchen, also die bisher vernachlidssip-
te Frage nach der praktischen Wirksamkeit der Ausbil-

dungsregelungen ins Zentrum zu stellen.

(1) Bei der Diskussion um die Reform der beruflichen
Grundbilduing muf davon ausgegangen werden, daB:die
vorhandenen Ausbildungsmbglichkeiten knapp sind und
auRerdem Tendenzen bestehen, die zu.einer weiteren
Verknappung fiihren: Nur eine Minderheit der Betrie-
be in Industrie und Handwerk bieten eine Berufsaus-
bildung an. Gerade in der Industrie besteht nur ein
begrenztes- Interesse, eine Ausbildung durchzufﬁhrenun

Das heiBt auch, daR es keine Berufsausbildung fiir

l)Etwa 25% der Handwerksbetriebe und 10% der Betrie-

be in Industrie und Handel beteiligen sich an .der
beruflichen Grundbildung. Vgl.Sachverstindigenkom-
mission, Kosten und Finanzierung der auferschuli-
schen beruflichen Bildung (Abschlufbericht), Bonn
1974, S.25.
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eine Vielzahl von T&tigkeiten in der Industrie

gibtl).

Im Rahmen dieses begrenzten Angebots bewirken wirt-
schaftsstrukturelle Einfliisse tendenziell weitere

Einschridnkungen

0 Aus Rentabilitdtsgriinden kalkulieren die einzel-
nen Betriebe ihre Ausbildungspldtze so knapp
wie mdglich. Unter gegebenen Bedingungen werden
nur so viele Auszubildende eingestellt, wie der
einzelne Betrieb (unter Beriicksichtigung von
Fluktuation) in der eigenen Produktion bendtigt.
Auch werden immer nur so viele Schulabgénger
ausgebildet, daB dadurch der Produktionsablauf
des Ausbildungsbetriebs nicht gestért wird.

o Das Gesamtangebot unterliegt starken marktmdfi-
gen Schwankungen. Solche Schwankungen k&nnen beim
einzelnen Betrieb sowohl auf seine Arbeitsmarkt-
situation als auch auf konjunkturelle Schwankun-
gen, Verdnderungen im Ausbildungssektor oder auch
Verdnderungen in der eigenen Produktionsstruktur
zurlickgefihrt werden. Per Saldo sind diese Schwan-
kungen sehr deutlich in der Statistik ausgewiesen

und es zeigt sich seit langem,daf sie tendenziell

l)Bermfsausbildung besteht nach wie vor {iberwiegend

nur dort, wo traditionell stark handwerklich ge-
prdgte Tdtigkeiten trotz fortschreitender Rationa-
lisierung erhalten blieben oder auch neu entstan-
den sind (wie z.B. im Bereich der Reparatur und
Instandhaltung sowie in bestimmten Abschnitten der
Produktion etc.)
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zu einem Riickgang des Ausbildungsangebots fiili-
renl). Dazu gehdrt auch, daR einmal eingesparte
Ausbildungsplétzennicht ohne weiteres wieder ak-
tiviert werden. sondern die Betriebe ihre Ar-

beitskrdfte in anderer Form qualifizieren.

© Ein wesentlicher Grund fiir die Schrumpfung der
Berufsausbildung liegt in den dominierenden Prin-
zipien betrieblicher Rationalisierungsmafnahmen
und ihrer Auswirkungen auf die Gestaltung vieler
Arbeitsplédtze. Ziel dieser MaBnahme war und ist
in weiten Bereichen die Reduzierung der Qualifi-
kationsanforderungen an die Arbeitskrdfte, bei
einer gleichzeitigen Steigerung der physisch-psy-
chischen Leistungsanforderungen. Die Betriebe er-
reichten dies einerseits durch zunehmende Aufglie-
derung der Arbeits- und Produktionsprozesse in
einzelne Teilprozesse sowie andererseits durch
technisch-organisatorische MaBnahmen zur Standar-
disierung der Arbeit (z.B. FlieRbandproduktion,
bestimmte Formen der Maschinenbedienung etc.).
Der relative Bedarf an ausgebildeten Fachkrdften
im traditionellen Sinne wird dadurch geringer;
gleichzeitig weitet sich der Bereich der Arbeits-~
tédtigkeiten, fir den keine spezielle Berufsaus-

bildung erforderlich ist, aus.

In der vorliegenden Untersuchung spiegeln sich
diese Tendenzen wider. Hier wurden durchgidngig

die Arbeitspldtze flr geringer Qualifizierte aus-

l)Vgl. a.a.0.; Materialien aus der Arbeitsmarkt- und

Berufsforschung, H.7, 1973, S. 7 f.
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gedehnt, wdhrend der Facharbeitereinsatz ein~
geschrédnkt wurde (vgl. dazu die Kap. D, insbe-

sondere bei den Reaktionsformen II, III und IV).

Ein geringes Ausbildungsangebot bedeutet aber fiir
die Aushildungsbetriebe e i
auf dem Ausbildungssektor, alsc die Mdglichkeit,

politischen Druck auszuiliben und sowohl in bezug auf
Herausbildung als auch bei der Anwendung von Reform-

regelungen vorwiegend ihre Interessen durchzusetzen.

(2) In welcher Weise ein Betrieb im konkreten Fall
auf die Ausbildungsregelungen reagiert, hingt nicht
nur von dieser Gesamtsituation ab, sondern wesent-
lich auch von den jeweiligen einzelbetrieblichen
Handlungsbedingungen. Gleiche &ffentlich-normative
Regelungen kdnnen etwa bei Betrieben mit unter-
schiedlicher Produktionsstruktur, einem unterschied-
lichen Arbeitskrdftebedarf, unterschiedlicher Ar-
beitsmarktlage u.d. sehr unterschiedliche Bedeutun-
gen haben und daher auch zu unterschiedlichen Reak-
tionen fiihren. Die jeweiligen betrieblichen Hand-
lungsbedingungen kdnnen im Interesse der Sicherung
betrieblicher Rentabilitdt solche unterschiedlichen
Reaktionen nahelegen, im Extremfall sogar erzwingen.
Generell gilt jedoch, daRk die jeweiligen betriebli-
chen Bedingungen ein konkretes betriebliches Handeln
nicht unmittelbar determinieren, sondern lediglich
den Aktionsspielraum angepen, innerhalb dessen der
Betrieb Entscheidungen treffen und sein Handeln ge-

stalten kann.

In der bisherigen bildungspolitischen Diskussion
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wurden zwar die betrieblichen Handlungsbedingungen
bei der Erfiillung normativer Auflagen im Rahmen der
Reform der beruflichen Grundbildung durchaus beriick-
sichtigt, jedoch, wie die Praxis zeigt, in sehr un-
differenzierter Form: Die hdufige Unterscheidung
etwa zwischen industriellem Bereich und Handwerk
oder zwischen GroR-, Mittel- und Kleinbetrieb (wo-
bei die Anzahl der Beschdftigten als ausschlaggeben-
des Kriterium gilt) ist zu pauschal, um die tatsich-
lich in der Praxis und fir die betrieblichen Ausbil-
dungsaktivitdten relevanten betrieblichen Handlungs-
bedingungen und -méglichkeiten zu erfassen. Des wei-
teren werden solche Unterscheidungen meist auch nur
hinsichtlich der Alternative "Normerfiillung" oder
"Normverstof" getroffen und behandelt, nicht jedoch
hinsichtlich der Vielfalt der in der Praxis domi-
nierenden betrieblichen Reaktionsformen.

(3) Die Wirksamkeit ®ffentlich-normativer Regelungen
wird wesentlich auch dadurch bestimmt, wie diese von
dem einzelnen Betrieb aufgenommen, interpretiert und
bewertet werden. Unabhd&ngig von den jeweiligen kon-
kreten betrieblichen Handlungsbedingungen kann dies
infolge unterschiedlicher Informiertheit, Einsch&t-
zung der politischen Lage u.&. sehr stark divergie-
ren. Wesentlich ist dabei, ob der einzelne Betrieb
die berufliche Grundbildung flir sich als zentral,
marginal oder ersetzbar einschdtzt. Auch bei Betrie-
ben mit vergleichbaren Handlungsbedingungen sind un-
terschiedliche Reaktionen zu erwarten, je nachdem,
ob der einzelne Betrieb die gegenwdrtig bestehenden
tffentlich-normativen Regelungen als Beginn sich zu-
kiinftig verstdrkender und weiterreichender Reformen
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einschdtzt oder ob er davon ausgeht, daf sich hier
in absehbarer Zukunft nicht allzu viel verdndern
wird. In der bildungspolitischen Diskussion sind
solche Unterschiede bislang kaum beriicksichtigt wor-
den. Hier miiRte weit mehr einbezogen werden, daR die
rksamkeit von Reformmalnahmen auch davon abhdngt,
in welchem gesellschaftspolitischen Kontext und mit
welchem Informationshintergrund konkrete MaBnahmen
eingeleitet werden. Die Reaktionen der Betriebe auf
die Regelung der beruflichen Grundbildung miissen

auf diesem Hintergrund beurteilt werden.

2. Betriebliche Reaktionsformen auf &ffentlich-nor-

mative Regelungen

(1) Um solche Zusammenhdnge empirisch zu veranschau-
lichen, wurden nicht nur unterschiedliche Reaktions-
formen ausfiihrlich dargestellt, sondern gleichzeitig
versucht, betriebliche Bedingungszusammenhdnge auf-
zuzeigen, die die jeweilige betriebliche Reaktions-
form ermdglichen, beglinstigen oder nahelegen; ferner
die betrieblichen Einschdtzungen, die diese plausi-
bel machen. Es geht hierbei nicht um eine umfassen-
de Benennung sdmtlicher betrieblicher Handlungsbe-
dingungen, sondern nur darum, einige fiir bildungs-
politische Uberlegungen besonders relevante Zusam-
menhdnge herauszuarbeiten. Ahnliche Akzentuierungen
gelten auch flir die Darstellung der betrieblichen

Einschdtzungen.

Die behandelten vier betrieblichen Reaktionsformen

sind:
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o Verzicht auf das Angebot und die Durchfiihrung

einer beruflichen Grundbildung.

Diese Reaktionsform charakterisiert sich wesent-
lich dadurch, daB hier der Betrieb zwar einer-
seits die berufliche Grundbildung aufgibt, ande-
rerseits aber auch weiterhin die ehemals selbst
herangebildeten Qualifikationen bei den Arbeits-
krdften bendtigt und insofern versucht, die ent-
sprechenden Arbeitskrdfte auf dem Arbeitsmarkt
oder aus anderen Betrieben zu rekrutieren (bzw.
abzuwerben).

o Nutzung betriebsexterner Ausbildungsleistungen.

Diese Reaktionsform charakterisiert sich dadurch,
daR der Betrieb seinen eigenen Ausbildungsauf-
wand durch die Nutzung Uberbetrieblicher Ausbil-
dungsleistungen entlastet und damit auch in der
Lage ist, bei vergleichsweise schlechten Ausbil-
dungsvoraussetzungen weiterhin eine eigene beruf-
liche Grundbildung durchzufihren.

o Sukzessive Isolierung von normativen Regelungen.

Diese Reaktionsform charakterisiert sich dadurch,
daR der Betrieb zwar weiter Ausbildungsaktivitd-
ten beibehdlt, aber diese auf solche Bereiche
verlagert, die in weit geringerem Umfang Sffent-
lich-normativ geregelt sind, als dies bei der be-
ruflichen Grundbildung der Fall ist.

0 Strategie der Integration normativer Regelungen.

Diese Reaktionsform charakterisiert sich dadurch,
daB hier der Betrieb versucht, die &ffentlich-
normativen Regelungen in seinem Interesse - und
das heiBt im wesentlichen zur Best&tigung und Ab-
sicherung der bisherigen betrieblichen Praxis -
auszunutzen. Der Betrieb versucht hier die 8ffent-
lich-normativen Regelungen nicht als Anforderun-
gen und Auflagen wirksam werden zu lassen, son-
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dern im wesentlichen zur Absicherung der Durch-
setzung seiner eigenen Interessen bei der Aus-
bildung einzusetzen.

In der empirischen Arbeit konnten noch weitere bil-
dungspolitisch interessante Reaktionsformen festge-
stellt werden, die im Rahmen dieser Untersuchung

jedoch nicht ausfilhrlich weiterverfolgt werden konn-

ten:

o "Aktive" Beteiligung an der Entwicklung von Re-
formen im Bereich beruflicher Grundbildung:

Diese Reaktionsform charakterisiert sich durch
eine Gestaltung der beruflichen Grundbildung,
die erheblich Uber die &ffentlich-normativ ge-
stellten Anforderungen hinausreicht oder auch
durch die Entwicklung eigener, weiterreichender
Reformkonzepte. Bildungspolitisch ist diese Re-
aktionsform insofern von Bedeutung, als hier-
durch von den Betrieben bewuft angestrebt wird,
Tatbestdnde zu schaffen, an denen die bildungs-
politische Refarmnicht "vorbeigehen” kann. Die
Betriebe streben dabei an, durch eine solche
"Vorwdrtsstrategie" ihre Position im Rahmen der
Reform der beruflichen Grundbildung zu sichern.
Typisch hierfilir ist etwa das Argument, "Was
auch immer passiert, an uns kann man nicht mehr
vorbeigehen'".

Diese Reaktionsform wird von uns nicht weiter
behandelt, da sie eine weiterreichende empiri-
sche Analyse und ldngerfristige Begleituntersu-
chungen erfordern wiirde. Hier miiBte ja gerade
die Beeinflussung der Verdnderung offentlicher
ReformmaBnahmen als Folge einer bestimmten be-
trieblichen Reaktion gegeniiber bestehenden 6f-
fentlich-normativen Regelungen untersucht wer-
den. Auf der Basis uns vorliegenden empirischen
Materials kann jedoch gesagt werden, daB es

sich hier im wesentlichen um gr&Bere, renommier-
te Ausbildungsbetriebe handelt, die meist tlber
ein gut ausgebautes innerbetriebliches Ausbil-
dungssystem verfligen und deren Aktivitdten ohne-
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hin bekannt. sind (etwa durch Modellversuche und
entsprechenden Begleitstudien etc.).

o Begrenzter Konflikt mit &ffentlichen Regelungen.

Diese Reaktionsform zeichnet sich durch einen
partiellen und zum Teil expliziten VerstoB ge-
geniiber normativen Regelungen aus, der jedoch

nur begrenzt durch Uberbetriebliche Kontrollor-
gane und SanktionsmaBnahmen eingeschrédnkt werden
kann, da es sich hier im allgemeinen um Betriebe
handelt, die den Anforderungen nicht voll. nach-
kommen k&énnen, gleichzeitig aber Ausbildungsbe-
rufe anbieten, fiir die in anderen Betrieben oder
in 8ffentlichen Institutionen regional kein ent-
sprechendes Ausbildungsangebot besteht. Die Kon-
trollorgane (Industrie- und Handelskammer) ste-
hen dabei in dem Dilemma, entweder die Einhal-
tung der 6ffentlich-ncrmativen Regelungen zu er-
zwingen und damit eine Einschrdnkung des Ausbil-
dungsangebots hinnehmen zu miissen oder aber,
diese aufrecht zu erhalten und dabei gleichzeitig
in gewissem Umfang Normverstdfe bzw. eine sehr
"weite" Auslegung der Sffentlich-normativen Rege-
lungen zu akzeptieren.

Dieser Fall wurde von uns vor allem deshalb nicht
weiter behandelt, da er ohnehin meist im Zentrum
der 8ffentlichen Kritik steht. Es handelt sich
hier meist um kleinere Betriebe in Industrie und
Handwerk in schwach strukturierten Regionen.

(2) Diese Vielfalt der Reaktionsformen, die alle die
Erreichung &ffentlicher Reformziele beeintrdchtigen,
zeigen, wie begrenzt die M8glichkeiten sind, be-
triebliches Handeln in der gegenwdrtigen Situation
hinsichtlich der Knappheit und Spezifitdt an Ausbil-
dungsangeboten sowie ihrer Ursachen im 6ffentlichen

Interesse zu beeinflussen.

Es kann der Schluf gezogen werden, daf die gegen-

wdrtig bestehernden Probleme der Berufsausbildung,
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.also das zu geringe Angebot an Ausbildungsstellen,
die inhaltliche Spezifitdt und die vielfach mangeln-
de Qualit&t der Ausbildung erst dann geldst und nor-
mativ abgesichert werden kdnnen, wenn darauf hinge-
arbeitet wird, die Ursachen der Verknappung zu behe-
ben. Dazu miifRten einerseits Voraussetzungen geschaf-
fen werden, um eine Berufsausbildung grundsdtzlich
in allen Procduktionsbereichen durchzuftthren (Entwick-
lung neuer Ausbildungsberufe etc.). Gleichzeitig mifR~
te der Umfang der Ausbildung dadurch abgesichert
werden, daR geeignete Betriebe zu einer Ausbildung
in bestimmtem Umfang verpflichtet sowie ihre Ausbil-
dungsleistungen entsprechend subventioniert werden,
um sie von den einzelbetrieblichen Marktbedingungen

unabhdngiger zu machen.

Zentrales Problem bleiben aber auch dann noch die
Prinzipien der betrieblichen Arbeitsorganisation und
Arbeitsplatzgestaltung als Kern fiir die Verknappung
der Lehrstellen. Bei den bisher dominanten Prinzi-
pien betrieblicher Rationalisierungsmafnahmen muf
damit gerechnet werden, da® auch weiterhin in zuneh-
mendem MafRe Arbeitskrdfte fir Arbeitspldtze mit ge-
ringen qualifikatorischen Anforderungen auf dem Ar-
beitsplatz nachgefragt werden. Sclange dieses Pro-
blem nicht geldst ist, kann auch eine Verbesserung
der Berufsausbildung nicht voll wirksam werden. Un-
abdingbare Voraussetzung "humaner" Arbeitsplitze
ist, daB breite Qualifikationen erforderlich sind
und dementsprechend die erworbenen Fdhigkeiten am

Arbeitsmarkt auch angewandt werden k&nnen.
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3. Einige bildungspolitische Prokleme

Es war nicht Aufgabe der Studie, bildungspolitische
SchluRfolgerungen aus den empirischen Untersuchun-

gen zu ziehen. Ansdtze hierzu sind gleichwchl impli-
zit in der LCarstelliung der vier oben genannten Reak-

tionsformen enthaliten.

Ohne daf hierauf in der Darstellung der Untersu-
chungsergebnisse systematisch eingegangen wird, sei
jedoch kurz auf einige wichtige bildungspolitische
Probleme verwiesen, die sich im Zusammenhang mit den
Reformmafnahmen im Bereich der beruflichen Grundbil-
dung ergeben und damit Ansatzpunkte flr weitere Re-

formen sichtbar machen.

Im einzelnen. weisen die von uns untersuchten betrieb-
lichen Reaktionsformen besonders auf folgende bil-

dungspolitisch wichtige Probleme hin:

(1) Der "Verzicht auf die Durchfiihrung einer beruf-
lichen Grundbildung und die Herausbildung alternati-
ver Formen der Arbeitskrdfterekrutierung" verweist
auf das Problem der mdglichen Reduzierung des Aus-
bildungsangebots. Gemeint sind hier nicht jene Be-
triebe, die ihr Ausbildungsangebot einstellen, zu-
gleich aber durch Verdnderung ihrer Produktionsstruk-
tur auch die Nachfrage nach Facharbeitern reduzieren,
(wobei oft auch die Einstellung des Ausbildungsange-
bots die unmittelbare Folge der Verdnderung des be-
trieblichen Arbeitskrdfteeinsatzes ist und weniger

eine Reaktion auf &ffentlich-normative Regelungen
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darstelltl)),

dungsangebot einstellen, gleichzeitig aber weiterhin

sondern Betriebe, die zwar das Ausbil-

eine Nachfrage nach qualifizierten Arbeitskrdften
aufrechterhalten. Sie verstdrken ihre "Abwerbungsak-
tivitdten" gegeniiber solchen Betrieben, die auch

hin auskbilden. Das kann zur Folge haben, das
auch das Ausbildungsinteresse dieser Betriebe (wegen
der Abwanderung ihrer Auszubildenden nach AbschluR
der Facharbeiterpriifung) reduziert wird und damit
eine weitere Einschrdnkung des Ausbildungsangebots

erfolgt.

(2) Zu der "Ausnutzung lberbetrieblicher, ergdnzen-
der Ausbildungsleistungen" sind Betriebe mit ver-
gleichsweise schlechten Ausbildungsvoraussetzungen
(keine spezialisierten Ausbildungseinrichtungen,
keine geeigneten Ausbilder etc.) préddisponiert.
Durch die Inanspruchnahme relativ kurzfristiger &f-
fentlicher Ausbildungsleistungen k&nnen auch sie
eine volle Berufsausbildung durchfiihren, ohne von
6ffentlich-normativen Regelungen und Kontrolle be-

troffen zu werden.

(3) Die "Isolierung von normativen Regelungen'zeigt
daf sich der Betrieb den Regelungen der beruflichen
Grundbildung entziehen kann, ohne gleichzeitig sein
Interesse an der Ausbildung eigener Arbeitskrédfte
aufgeben zu missen.Meist verlagern solche Betriebe
ihre Ausbildungsaktivitdten von der beruflichen

Grundbildung auf innerbetriebliche Weiterbildung

l)Dieser‘ Fall wurde von uns insofern auch nicht

weiter behandelt.
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(erwachsene Arbeitskrdfte), die weit weniger offent-
lich-normativ geregelt ist als die berufliche Grund-
bildung.Durch diese betrieblichen MaBnahmen k&nnen
die relativ guten Ausbildungsvoraussetzungen dieser
Betriebe nur beschrédnkt flir eine qualitative Verbes-
serung und guantitative Ausweitung des Lehrstellen-
angebots im &ffentlichen Interesse genutzt werden.
Verbesserungen der Qualitdt (zusdtzliche Ausbil-
aungsinhalte, Einsatz besonderer pddagogisch-didak-
tischer Hilfsmittel etc.) wund die Anzahl sowie Er-
weiterung des Umfangs der Ausbildungspldtze sind
demzufolge abhdngig von betrieblichen Interessen und
erfolgen nicht aufgrund bildungspolitisch begriinde-

ter Offentlich-normativer Auflagen.

(4) Durch die Reaktionsform der Normintegration, al-
so die konkrete Erfiillung bestimmter normativer An-
forderungen bei gleichzeitiger Vernachldssigung an-
derer, durch Ausnutzung von Rechtsliicken und Ausle-
gungsmbglichkeiten wird die Erfiillung &6ffentlich-
normativ gesetzter Ausbildungsziele in wesentlichen
Aspekten eingeschrdnkt. Die Betriebe nutzen die
normativen Regelungen in der Weise, daB ihre Aus-
bildungsaktivitdten nur marginal beeinfluft, im we-
sentlichen aber ihre bisherige Praxis bestdtigt und
abgesichert werden kann. Dies insbesondere, da es
ihnen gelingt, die Normen so einzusetzen, daf ihre
Position gegeniiber den Auszubildenden und auch gegen-
iiber {iberbetrieblichen Instanzen wie Kammern und Ge-
werkschaften verstdrkt werden kann (Verbesserung ih-
res Images, Legitimierung ihres Handelns). Dadurch
behindern auch diese Betriebe die Realisierung zen-

traler Reformziele, insbesondere die Verbesserung
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der Qualitidt der Ausbildung durch eine Veridnderung

der Ausbildung in der Produktion.

4. Ansatz und Struktur der Untersuchung

(1) Die Untersuchung konzentriert sich darauf, Re-
formmafnahmen und insbesondere 8ffentlich-normative
Regelungen als Bezugspunkt betrieblicher Interessen
und darauf gerichteter Aktivit&dten zu begreifen.Die
Normen werden hier als "Datum" fiir betriebliches
Handeln aufgefaft, die Frage nach betrieblichen Ak-
tivitdten bei der Herausbildung der Normen selbst
kann im Rahmen der Untersuchung nicht berilicksichtigt

werden.

Bei diesen Arbeiten konnte weder auf ein bildungs-
soziologisches noch auf ein rechtssoziologisches
Instrumentarium zurlickgegriffen werden. Auch in der
Berufs- und Industriesoziologie gibt es keine Vor-
bilder fiir diese Fragestellung. Teilweise konnten
jedoch eigene Arbeiten des ISF flir die Untersuchung
fruchtbar gemacht werden. Hier wird seit l&dngerer
Zeit versucht, die Institutionalisierung berufli-
cher Qualifizierung in industriesoziologischer Per-
spektive zu fassen, und zwar wird diese in Genese
und Form als Ergebnis einer Auseinandersetzung zwi-
schen betrieblichen Interessen und durchgesetzten
6ffentlichen Interessen gefaft. Konkrete Formen der
Institutionalisierung werden hier als Konfliktfeld
gesehen, auf das sich betriebliche Interessen und
darauf aufbauende Strategien beziehen, gleichzeitig

aber auch 6ffentliche Interessen an der Aufrechter-
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haltung gesellschaftlicher Stabilitdtsbedingungen.
Der theoretische Ansatz, an dem im ISF gearbeitet
1)

wird, kann hier nicht entfaltet werden

Wir gehen von der Annahme aus, daf Betriebe bei der
Verfolgung ihrer Rentabilitdtsinteressen prinzipiell
bestrebt sind, Beschrdnkungen ihrer Entscheidungs-
und Handlungsfreiheit durch &ffentlich-normative Re-
gelungen zu "neutralisieren": Sie sind daran inter-
essiert, dffentlich-normative Regelungen nicht als
Einschrdnkungen von Mdglichkeiten zur Rentabilit&dts-
sicherung und zur Aufrechterhaltung betrieblicher
(hRancdlungs-) Autonomie wirksam werden zu lassen. Un-
ter dieser Perspektive reagieren sie auf &ffentliche
Regelungen. Extrempositionen, die in etwa die Spann-
ILreiten betrieblicher Reaktionen gegeniiber &ffent-
lich-normativen Regelungen in der betrieblichen Pra-

xis beschreiben, wdren etwa die Verdnderung betrieb-

1
*)Vgl. hierzu in genereller Perspektive, Norbert

Altmann, GUnter Bechtle, Betriebliche Herrschafts-
struktur und industrielle Gesellschaft, Mlinchen
1971; bezogen auf den Zusammenhang betrieblicher
Interessen und institutioneller und normativer Re-
gelungen, Fritz Bdhle, Norbert Altmann, Industriel-
le Arbeit und scziale Sicherheit, Frankfurt 1972;
sowle Peter Binkelmann, Fritz Bdhle, Irmtraut
Schneller, Industrielle Ausbildung und Berufsbil-
dungsrecht, K&ln 1975; zur Entwicklung theoreti-
scher Ansdtze dienen Arbeiten des ISF im Sonder-
forschungsbereick 101 der Universitdt Miinchen,
Theoretische Grundlagen sozialwissenschaftlicher
Berufs- und Arteitskrdfteforschung, Teilprojekte

C 1 und C 2 sowie das DFG-Projekt Al 121/2, Pro-
bleme der Institutionalisierung beruflicher Quali-
fizierung als Bedingung und Ergebnis betriebli-
cher Strategien (Abschluf 1975).
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lichen Handelns in einer Weise, daB die &ffentlich-
normativen Anforderungen erfiillt werden, bzw. die

Aufrechterhaltung betrieblichen Handelns auch unter
Gefahr des VerstoBes gegen &ffentlich-normative Re-

gelungen.

(2) Die Untersuchung wurde als qualitativ-empiri-
sche Problemstudie durchgefithrt. Sie baut primidr
auf 18 intensiven Betriebs-Fallstudien, acht Fall-
studien in {iberbetrieblichen Lehrwerkstdtten und
einem Set von Expertengesprichen mit Ausbildungs-

fachleuten auf.

In einer Sekund&ranalyse wurden weiterhin 72 Be-
triebsbefragungen von Ausbildungs- und Personalex-
perten und 40 Befragungen von Betriebsrdten einbe-
zogenl). Die empirischen Erhebungen konzentrieren
sich auf den industriellen Bereich und hier insbe-
sondere auf die Metallbranche. Dies scheint ge-
rechtfertigt, da es sich hier um den in der Indu-
strie dominierenden Bereich der beruflichen Grund-
bildung handelt. Die Eingrenzung war in jedem Fall

aus Zeit- und Mittelgriinden erforderlich.

(3) In der folgenden Darstellung der Untersuchungs-
ergebnisse werden die genannten vier betrieblichen

Reaktionsformen jeweils getrennt behandelt.

1)}Smpir':i.sches Material zu den Untersuchungen:

Friedrich Weltz, Gert Schmidt, Jirgen Sass, Fach-
arbeiter im Industriebetrieb, Frankfurt/Main 1974
und Jirgen Sass, Werner Sengenberger, Friedrich
Weltz, Betriebliche Weiterbildung und Arbeitskrdf-
tepolitik, K&ln 1974.
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In einem jeweils ersten Teil (A) werden zundchst in
einer zusammenfassenden Darstellung die wesentli-
chen Merkmale der betrieblichen Reaktionsform (1),
ihr Zusammenhang mit betrieblichen Handlungsbedin-
gungen(2) und die Charakteristika der gegenwirtig
Oifentiich-normativen Regelungen, die ein solches
Handeln ermdglichen (3), dargestellt.

AnschlieBend wird (Teil B) die betriebliahe Re-
aktionsform anhand des empirischen Materials in

ihrer konkreten Ausprigung in der betrieblichen
Praxis behandelt.

Die betrieblichen Aktivitidten werden dann (Teil C)
in Zusammenhang gebracht mit der betrieblichen Ein-
schitzung und Interpretation der 8ffentlich-normati-
ven Regelungen und ihren Auswirkungen fiir den Be-

triebl)

. Im jeweils abschlieBenden Teil D werden ei-
nige Bedingungen betrieblichen Handelns angefilihrt.
Bei ihrer Auswahl konzentrierten wir uns im wesent-
lichen auf solche, die die betriebliche Nachfrage
nach ausgebildeten Arbeitskrdften einerseits und
die betriebliche Entscheidung, solche Arbeitskridfte
selbst heranzubilden andererseits, wesentlich be-

einflussen.

l)Bei der Behandlung der vierten Reaktionsform wur-

den die Teile B und C unmittelbar zusammengenommen
- eine ausfilhrliche Begriindung hierfir findet sich
am Beginn des entsprechenden Abschnitts.

Binkelmann/Schneller (1975): Berufsbildungsreform in der betrieblichen Praxis.
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Reaktionsform I:  Verzicht auf Angebot und
Durchfiihrung einer be-
ruflichen Grundbildung

A. Berufsbildungsrecht und Verzicht auf eine

berufliche Grundbildung

1. Prinzipien betrieblichen Handelns

Das hier diskutierte betriebliche Handeln ist ein-
heitlich dadurch gekennzeichnet, daB keine berufli-
che Grundbildung angeboten bzw. durchgefihrt wird.
Die Deckung des betrieblichen Bedarfs wird damit
prinzipiell nicht durch eine eigene Nachwuchsférde-
rung, sondern durch andere betriebliche Aktivit&dten
wie verstdrkte Rekrutierungsmafnahmen auf dem Ar-
beitsmarkt, Abwerbungsmethoden, Produkt- und Pro-
duktionsumstellungen, verdnderte Formen der Nutzung
und des Einsatzes von Arbeitskr&ften usf. gewdhr-

leistetl).

l)Im Prinzip fallen unter diesen Reaktionstyp zwei

Arten betrieblicher Entwicklungen: Einerseits Be-
triebe, die schon immer auf eine Grundausbildung
verzichtet haben und andererseits diejenigen Be-
triebe, die ihre bislang praktizierte Grundausbil-
dung eingestellt haben. Um besonders aussagekrif-
tige Bedingungen, die erst zum Verzicht auf Aus-
bildung beigetragen haben, herausarbeiten zu kdn-
nen, wollen wir im folgenden insbesondere die Be-
triebe beriicksichtigen, die im Laufe der vergan-
genen Jahre ihre Ausbildungsaktivitdten aufgegeben
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Dieser "radikale" Verzicht bringt filir die betriebli-
che Abhdngigkeit von &ffentlichen Ausbildungsnormen
zentrale Vor- und Nachteile. Als wesentliche Vortei-

le k&nnen hier genannt werden:

(o]
|w)

er betriebliche Aufwand zur Erfillung normativer
Auflagen wird total reduziert. Die Durchfiihrung
der Grundausbildung wird fir die Betriebe nicht
zum Kostenproblem; personelle Probleme wie Ab-
stellung von hauptamtlichen Ausbildern, Bestim-
mung von Ausbildungsverantwortlichen in der Pro-
duktion etc. entfallen.

o Diese Betriebe sind relativ abgeschirmt gegen-
Uber Verdnderungen im schulischen wie berufsschu-
lischen Qualifizierungssystem, und zwar vor al-
lem gegeniiber Ansprichen, die daraus an sie her-
angetragen werden kénnten (Mitarbeit in Arbeits-
kreisen wie "Wirtschaft und Schule" oder &hnli-
ches; Beriicksichtigung der schulischen Ausbildung
bei der Durchfithrung der Ausbildung und ihrer
Einordnung in laufende Arbeitsprozesse).

o Schlieflich sind diese Betriebe gegeniliber weite-
ren Verdnderungen in den normativen Anforderun-
gen immun; die Betriebe sind beispielsweise

nicht mehr gezwungen, institutionelle oder per-

haben. Ein weiteres Merkmal der hierzu untersuch-
ten Betriebe ist, daB sie einer "GrdRenklasse" an-
gehdren (zwischen 200 und 800 Beschdftigte), auf-
grund derer die Uffentlichkeit "erwarten" kann,
daf sie eine eigene Facharbeiterausbildung durch-
fiihren. Dies scheinen deshalb aus bildungspoliti-
scher Sicht die "interessanten" Betriebe 2zu sein.
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sonelle Anpassungsleistungen aufzubringen oder
ehrenamtliche Aufgaben in den Bildungs- und Prii-

fungsausschiissen der Kammern wahrzunehmen.

Das betriebliche Nichtausnutzen des Ausbildungsrechts
bringt jedoch auch Nachteile mit sich; sie kodnnen
jedoch die "Ausbildungsmiidigkeit" der hier behandel-

ten Betriebe nicht verhindern:

© Den Betrieben bleibt der Zugang zu 6ffentlich
bereitgestellten und/oder abrufbaren Ressourcen
versperrt (finanzielle Unterstilitzung bei der
Errichtung von Lehrwerkstdtten, beim Kauf von

Ausbildungsgerdten etc.).

o Der Verzicht auf eigene Ausbildungsaktivitdten
verhindert, daf die Betriebe bei der Gestaltung
eines wirkungsvollen Einsatzes und Nutzung der
Facharbeiterqualifikation eine flexible Anpas-
sung vornehmen kdnnen (keine entsprechende Ab-
stimmung zwischen Ausbildungspersonal und den
in der Produktion verantwortlichen Spezialisten

iber Ausbildungsschwerpunkte, -methoden etc.).

o Die Betriebe kdnnen eine besondere Eigenart der
normativen Auflagen - generelle Anforderungen
an die betriebliche Ausbildung bei gleichzeiti-
ger Berilicksichtigung betriebsspezifischer Gege-
benheiten - nicht in ihrem Interesse nutzen
(Vorwegnahme der Einarbeitungszeit, '"produkti-
ver" Einsatz von Auszubildenden, Heranbildung
betriebsspezifischer Kenntnisse und Fertigkei-

ten u.a.).
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Prinzipiell erlaubt der Verzicht auf eine eigene
berufliche Grundbildung finanzielle, sachliche und
personelle Ressourcen auf solche arbeitseinsatz-
relevanten Aktivitdten zu konzentrieren, die in
weitaus geringerem Umfange 6ffentlich gesteuert
bzw. kontrolliert werden. Je nach Arbeitsmarktla-
ge, Produktionsstruktur etc. kdnnen sie einerseits
in die H6herqualifizierung von Angelernten, Unge-
lernten etc. investieren und/oder besondere Mittel
aufwenden, um ihre Arbeitsmarktposition zu verbes-
sern; zu letzterem gehtren beispielsweise Informa-
tionsausgaben, Arbeitsmarktstatistiken, Lohnattrak-
tivitdt, soziale Zusatzleistungen und &hnliches.
Andererseits kdnnen die Betriebe diese Aktivitdten
mit Investitionsentscheidungen in anderen Kapital-
formen abstimmen (z.B. Investitionen in die techno-
logische Gestaltung des Produktionsprozesses), um
Anforderungen an ihren Arbeitsplitzen mit den auf
dem Arbeitsmarkt verfligbaren Arbeitskrdften in
Einklang zu bringen (durch eine partielle Substi-
tution der Facharbeiter durch Angelernte mittels

Ubergang von Einzel- auf Kleinserienfertigung u.i.).

2. Einige betriebliche Bedingungen filir den Verzicht

auf eine eigene berufliche Grundbildung

Um einige signifikante Zusammenhdnge zwischen be-
trieblichen Bedingungen und dem Verzicht auf Aus-
bildung aufzeigen zu k&dnnen, beschrénkten wir die
Auswahl der von uns empirisch berticksichtigten Be-
triebe durch zwei Ausgangsvoraussetzungen: Die be-

triebe sollten der metallverarbeitenden Industrie
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angehéren (also einem Bereich, in dem die berufli-
che Grundbildung traditionelle Bedeutung erlangte),
und zum zweiten sollten sie erst in den vergangenen
Jahren ihre Ausbildungsmafnahmen eingestellt haben.
Diese Einengung erlaubt es, solche empirisch vorge-
fundenen Bedingungen anzugeben, die nicht nur die
betrieblichen Ausbildungsentscheidungen mitbeglin-
stigt haben, sondern die den Verzicht "zwingend" na-
helegten. Dabei waren folgende Bedingungen, Merkma-
le etec. relativ hdufig anzutreffen:

(1) Aspekte der Produktionsstruktur:

o Die Betriebe stellen vorwiegend nur ein Produkt
her; oder bei einem differenzierten Produktpro-
gramm ist die technologische Komplexitdt relativ

gering.

0 Die Qualit3t des Produkts wird liberwiegend tech-
nologisch-autonom bestimmt; soweit menschliches
Arbeitsvermdgen (insbesondere manuelle Kenntnisse
und Fertigkeiten) beansprucht wird, sind zu sei-
ner Heranbildung gréBtenteils keine ldngeren ge-
nerellen und spezifischen Qualifizierungsmafnah-

men erforderlich.

o0 Produktverdnderungen und Umstellungen im Ferti-
gungsprozefl sind relativ selten (und verlangen
dadurch geringe qualifikatorische Anpassungslei-
stungen der Arbeitskrédfte).
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(2) Aspekte des Arbeitsmarktes:

o Aufgrund der Produktionsanforderungen fragen die
Betriebe auf dem Arbeitsmarkt nur solche Fachar-
beiterberufe nach, die zumindest in der Region

einen gewissen "Allgemeinheitsgrad" besitzen (z.B.

Werkzeugmacher, Maschinenschlosser).

¢ Die betrieblichen Arbeitsbedingungen und Gratifi-
kationsformen sind besonders attraktiv filir Fach-
arbeiter (z.B. Ubernahme vorgesetztendhnlicher
Funktionen in Uberwiegend mit Angelernten besetz-
ten Arbeiltsprozessen, etwa als Anlagenflihrer,
Einrichter etc.). Ahnliches gilt auch fir die Re-
krutierung von Angelernten und iUngelernten (gute

dubere Arbeitsbedingungen, hohe Verdienstchancen).

o Die Betriebe haben eine Stammbelegschaft und sind
in der Lage, eine solche zu halten (Akkumulation
betriebsspezifischer Kenntnisse und Fertigkeiten
auch bei nicht formal qualifizierten Krdften).
AuBerdem kd&nnen zusdtzliche Fachkridfte rekrutiert
werden, ohne gegen regionale Absprachen iber Ab-

werbung - sofern vorhanden - zu verstoRen.

o Die Existenz einer eigenen beruflichen Grundbil-
dung ist kein zentraler Bestandteil der betrieb-
lichen Attraktivitdt. Das Image des Betriebs auf
dem Arbeitsmarkt, die Chancen auf den Absatzmdrk-
ten und dhnliches sind relativ unabhdngig von
den betrieblich praktizierten Ausbildungsmafnah-

men.
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(3) Betriebliche Ausbildungsstruktur:

© Der Grad der innerbetrieblichen Institutionali-

sierung der Grundausbildung und die Investitio-
nen in Ausbildungspersonal und -mittel war in

er Vergangenheit gering und stellt keine amor-

A
o
tisierende Investition dar.

Durch das teilweise Vorhandensein der genannten
Bedingungen wird der betriebliche Verzicht auf
Grundausbildung beglinstigt. Daneben sind aber fir
dieses Verhalten auch die Bedingungen von Bedeu-
tung, welche die betriebliche Elastizitdt zur Er-
fillung der normativen Anforderungen tendenziell
begrenzen und damit die Durchfihrung einer beruf-
lichen Grundbildung gefdhrden. Als wesentliche

seien genannt:

o Die betriebliche Produktionsstruktur ist ver-
hdltnismdBig undifferenziert; die Auflagen zum
Einsatz, und zwar Ausbildung des Auszubildenden
in verschiedenen Arbeitsbereichen k&nnen nicht
oder nur mit zusdtzlichem Aufwand erfillt wer-

den.

0 Betriebe nutzen ihre Arbeitskridfte intensiv,
deshalb kdnnen im Produktionsprozef keine Aus-

bildungsmaBnahmen veranstaltet werden.

o Die Betriebe kdnnen Auflagen in der Grundausbil-
dung nicht selber erfillen, aber auch nicht da-
durch ausweichen, daR sie lberbetriebliche Aus-

bildungsstdtten ausnutzen, weil es diese in der

Binkelmann/Schneller (1975): Berufsbildungsreform in der betrieblichen Praxis.
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101120




26

Region nicht gibt bzw. der Zugang beschridnkt ist.

Zusammenfassend kann man also festhalten, da® metall-
verarbeitende Betriebe, bei denen die im Vorangegan-
genen geschilderten Bedingungen, Merkmale, Voraus-
setzungen etc. vorhanden waren, prddisponiert sind,
auf eine eigene Grundausbildung zu verzichten und
stattdessen andere Formen der Deckung des Bedarfs

an qualifizierten Arbeitskrédften bevorzugen.
Wie die gegenwdrtigen 6ffentlich-normativen Regelun-

gen der beruflichen Grundbildung dieses betriebli-

che Verhalten absichern, wird im folgenden gezeigt.

3. Verzicht auf berufliche Grundausbildung und

normativer Rahmen

(1) Allen Betrieben wird das Recht auf Angebot und
Durchfiihrung einer beruflichen Grundbildung &ffent-
lich-normativ zugestanden. Gleichzeitig sind sie
aber bei der Wahrnehmung dieses Rechts an 6ffent-
lich festgelegte Ausbildungsvoraussetzungen gebun-

den.

Betriebe, die diese materiellen und personellen
Voraussetzungen weder innerbetrieblich noch durch
Nutzung Uberbetrieblicher Ausbildungsinstanzen
aufweisen k®6nnen, sind also prinzipiell von einer
Wahrnehmung des Ausbildungsrechts ausgeschlossen.
Umgekehrt werden Betriebe, die diese Voraussetzun-
gen erfillen bzw. erfiillen kdnnten, S6ffentlich-
normativ nicht zum Angebot und zur Durchfihrung
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einer eigenen beruflichen Grundbildung verpflichtet.
Betriebe handeln also auch im Rahmen der Norm, wenn
sie aufgrund irgendwelcher Erwdgungen auf ihr Ausbil-

dungsangebot verzichten.

Damit wird aus gesamtgesellschaftlicher Sicht eine
zentrale Gefahr des bestehenden Normprinzips deut-
lich: Einerseits kdénnen zwar normative Anspriiche an
die Ausbildungsstdtten gestellt werden, anderer-
seits kann dies - wie es hier deutlich wird - eine
Verringerung des Angebots an Ausbildungspldtzen

zur Konsequenz haben.

(2) Einzelne auf besondere Aspekte der beruflichen
Grundbildung ausgerichtete Normen "erleichtern"
bzw. sichern die betriebliche Verzichtsstrategie
ab:

Im Betriebsverfassungsgesetz (§ 97) ist festgelegt,
daf die grundsitzliche Entscheidung iiber das Ange-
bot einer beruflichen Ausbildung zu demjenigen un-
ternehmerischen Bereich gehért, der eine Mitbestim-
mung ausschlieft. Somit kann der Betriebsrat bei
einer solchen Entscheidung nur beratend mitwirken;
betriebliche Entscheidungen ohne vorherige Beratung

mit dem Betriebsrat sind trotzdem wirksaml).

Erleichtert wird das betriebliche Reagieren weiter-
hin durch zwei Regelungen des Berufsbildungsgesetzes,
die im besonderen Mafe auf die Bedingungen des Ar-

beitsmarkts zurilickschlagen:

1)Klaus--Peter Frauenkron, Betriebsverfassungsgesetz

mit Wahlordnung (Kommentar), Stuttgart 1972,S5.217.
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o Dem Jugendlichen als Nachfrager nach einer beruf-
lichen Grundbildung wird das Recht sowohl zur
. freien Berufswahl wie auch zur Wahl des Ausbil-
dungsbetriebs garantiertl). Schliefft er mit einem
Betrieb einen Ausbildungsvertrag ab, so erwichst
daraus fldr ihn nicht die Verpfiichtung, mit eben
diesem Betrieb auch spidter ein Arbeitsverhdltnis
eingehen zu milssen (§ 5 BBiG). Dies ermdglicht
dem Jugendlichen nach AbschluR der Facharbeiter-
ausbildung den Betrieb z2u wdhlen, der seinen Be-

schédftigungsvorstellungen am ehesten entspricht.

Diese Konstruktion hat allerdings flir den einzel-
nen Betrieb zur Konsequenz, daR die Beschaffung
von qualifizierten Arbeitskrdften nicht von den
eigenen Leistungen zur Qualifizierung abhéngt,
ja, daB Qualifizierungsleistungen "umsonst" sein
kdnnen. Die Betriebe kdnnen umgekehrt fremde
Ausbildungsleistungen "kostenlos" in Anspruch
nehmen, wenn sie in der Lage sind, attraktive
Arbeits- und Gratifikationsbedingungen zur Ver-

fligung zu stellen.

o Der Jugendliche kann den Ausbildungsbetrieb
nach Abschlu® der Facharbeiterpriifung verlas-
sen, ohne eine entsprechende finanzielle Ent-
schddigung aufbringen zu miissen (8§ 5 und 6
BBiG). Auch dies erleichtert den Betrieben, auf
die Bereitstellung eigener Qualifizierungslei-

stungen zu verzichten. Hinzu kommt, daff derzeit

l)Weitere Regelungen des Rekrutierungsprozesses

bestehen nicht, vgl.dazu ausfithrl. Peter Bin-
kelmann, Fritz B8hle, Irmtraut Schneller,In-
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die nichtausbildenden Betriebe normativ nicht
verpflichtet werden, einen finanziellen Anteil
an den Qualifizierungskosten zu leisten ("Um-

lageverfahren").

L&}
i’
rt

De auf Ausbildung als "radikaiste"
negative Form des betrieblichen Reagierens auf
6ffentlich-normative Anforderungen bei gleich-
zeitigem Becdarf an ausgebildeten Arbeitskrédften
wird in der folgenden Diskussion ndher konkre-

tisiert.

dustrielle Ausbildung und Berufsbildungsrecht,
Teil 1, Kapitel A, Abschnitte 1 und 3.

Dieses Defizit soll bei der Novellierung des
BBiG abgebaut werden: "Wenn das Angebot an Aus-
bildungspl&tzen im Bundesgebiet die Nachfrage um
weniger als 12,5 v.H. lbersteigt, wird von allen
privaten und 8ffentlichen Arbeitgebern mit einer
Lohn- und Gehaltssumme von 400.000,--DM im Jahr
(das entspricht etwa 20 Beschdftigten) eine Be-
rufsausbildungsabgabe von maximal 0,25 v.H. der
Lohn- und Gehaltssumme erhoben. Betriebe mit ei-
ner geringeren Lohn- und Gehaltssumme und die
Ubrigen Betriebe sind bis zu dieser Lohn- und Ge-
haltssumme abgabefrei." (Bundesminister fiir Bil-
dung und Wissenschaft, Der Entwurf des Berufs-
bildungsgesetzes v.3.3.1975, S.11). - Inwieweit
eine solche Auflage die Ausbildungsbereitschaft
der Betriebe tangiert bzw. tangieren kann, konn-
te im Rahmen unserer Untersuchung nicht beriick-
sichtigt werden.

1)
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B. Verzicht auf Ausbildung in der Praxis der

Betriebe

Vorweg sei betont, dak nun einzelne betriebliche Ak-
tivitdten dargestellt werden, die zwar in dieser
oder &hnlicher Weise flr nahezu aile industrieilen
Betriebe - ob mit oder ohne eigener Ausbildung - cha-
rakteristisch sind; der wesentliche Unterschied

liegt aber darin, daR bei den hier behandelten Be-
trieben diese MafRnahmen in prononcierter Weise auf-
treten und sie hierin einem besonderen Erfolgsdruck
unterliegen.

1. Betriebliche Arbeitsmarktaktivitdten

Fir Betriebe, die auf eine eigene Grundausbildung,
jedoch nicht auf die Facharbeiterqualifikation ver-
zichten kdénnen, ist die Aufenrekrutierung von ausge-
bildeten Facharbeitern das zentrale Erfordernis.
Zwar wichst dadurch die Abhdngigkeit der betriebli-
chen Entscheidungen von der jeweiligen Arbeits-
marktsituation; gleichzeitig stehen jedoch den Be-
trieben zahlreiche Méglichkeiten offen, um diese

Abhéngigkeit abzubauen bzw. zu neutralisieren.

Eine entscheidende Rolle spielt dabei, daB die Be-
triebe einerseits umfangreiche und erfolgreiche
MaRnahmen durchfihren, um die betriebliche Attrak-
tivitdt in der OUffentlichkeit zu verbessern bzw.
dementsprechend auszunutzen (1) und andererseits

solche Selektionskriterien bei der Auswahl von Ar-
beitskrdften einsetzen, die ihnen eine stabile
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Personalpolitik erlauben (2).

(1) Damit der Verzicht auf eine eigene Grundausbil-
dung nicht mit einem prinzipiellen Desinteresse an
der Facharbeiterqualifikation gleichgesetzt wird,
sind die Betriebe in besonderem MaRe gezwungen, ih-
ren Bedarf an Facharbeitern zu bekunden. Hierzu ge-
hért zundchst die Aufgabe, die langfristig stabile
wirtschaftliche Situation des Betriebs nach auBen
hin zu demonstrieren, etwa durch konkrete Mafnahmen
wie Ausbau und Bereitstellung von Werkswohnungen,
Institutionalisierung einer betrieblichen Alters-
versorgung u.d.. Durch diese MaBnahmen werden An-
reize geschaffen, die unter dem Prinzip von "Si-
cherheit" einen wesentlichen Einfluf auf das indi-

D

viduelle Arbeitsmarktverhalten ausiiben™ ‘.

Neben der Demonstration einer stabilen Lage ist

fir den Rekrutierungserfolg von entscheidender Be-
deutung, welche Arbeitsbedingungen speziell flir

die Facharbeiter angeboten werden. Die Betriebe
sind dabei bestrebt, unangenehme und physisch stark
belastende Arbeitsbedingungen flir Facharbeiter mdg-
lichst nicht anzubieten, hingegen Aspekte wie "Mo-
dernitdt" "der Anlagen, Interessantheit der Arbeit

etc. herauszustellen.

In diesem Zusammenhang wies beispielsweise der
Personalleiter eines Betriebes der Kfz-Zulieferin-
dustrie darauf hin, daR neu erworbene Maschinen

l)Friedrich Weltz, Bestimmungsgr&fen des Verhal-

tens von Arbeitnehmern auf dem Arbeitsmarkt, Ver-
6ffentlichung des RKW, Frankfurt 1971, S. 18.
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(z.B. Drehbank, Rundschleifmaschine, Bohrwerk) prin-
zipiell von Facharbeitern bedient werden. "Erst nach
ca. 6 Monaten, wenn die Maschine so richtig l&uft,
lassen wir unsere Angelernten ran. Damit haben die
Facharbeiter das Gefiihl, an der Spitze des Fort-
schritts zu stehen."”

Wenn die Attraktivitdt des nachfragenden Betriebs
nicht oder nur unzureichend ilber die Arbeitsbedin-
gungen gesichert werden kann - und dies scheint
mehrheitlich der Fall zu sein -, wird dieser Mangel
durch vergleichsweise gute Gratifikationen kompen-
siert. Die jeweils angebotenen Gratifizierungsformen
kénnen dabei von den Betrieben genutzt werden, um
relativ unattraktive Arbeitsbedingungen, Leistungs-
druck, Mangel an innerbetrieblichen Aufstiegsmég-

lichkeiten etc. zu "verdecken" oder auszugleichen.

In einer Maschinenfabrik mit 640 Beschidftigten (da-
von 65% Facharbeiter) und ohne Grundausbildung wird
der Erfolg in der Rekrutierung von Qualifizierten
auf die Tatsache zurlickgefithrt, daf man die M6glich-
keit 'zum "Uberstundenmachen" anbietet. "Jedem Fach-
arbeiter, der sich bei uns bewirbt, wird gesagt,daB
er in der Woche mindestens 10 bis 20 Stunden l&nger
arbeiten kann. Sogar in schlechten konjunkturellen
Situationen kdnnen wir das garantieren. Die drei
GroBbetriebe in unserer Stadt k&nnen dies bekannter-
maBen aber nur in der Hochkonjunktur " (technischer
Leiter).

Ein Stahlbaubetrieb mit 400 Beschdftigten (ca.230
Facharbeiter) kompensiert nach Angaben des Werk-
leiters seine vergleichsweise schlechten Arbeitsbe-
dingungen (L&rmbeldstigung) durch eine Akkordierung
der Arbeitsaufgaben (insbesondere fir Facharbeiter).
"Diese Chance bieten die anderen Mittelbetriebe in
unserer Gegend nicht an, denn der Akkord wird bei
uns - im Vergleich zu diesen - nie wieder neu fest-
gelegt. Deshalb k&énnen wir auf eine eigene Ausbil-
dung verzichten und holen die Facharbeiter vom Ar-
beitsmarkt und von anderen Betrieben weg."
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Fiir eine Vielzahl von Betrieben verkdrpert prak-
tisch die Lohnhdhe die einzige M&glichkeit, ohne
eigene Ausbildungsmafnahmen "an die Facharbeiter-
qualifikation heranzukommen". (Dies gilt insbeson-
dere fiir Kleinst- und Kleinbetriebe bzw. fiir Mit-

telbetriebe in industriellen Ballungszentren.)

Bei einer Fallstudie in einem Grofbetrieb (Kfz-In-
dustrie), der eine eigene Grundausbildung durch-
fihrt, wurde von seiten des Personalleiters gedu-
flert, daB die am Ort befindlichen nichtausbilden-
den Betriebe prinzipiell im Stundenlohn fur Fach-
arbeiter um 1 DM hSher liegen aus die ausbildenden
Betriebe.

Oder noch extremer das folgende Beispiel: In einem
Betrieb der metallverarbeitenden Branche mit 250
Beschdftigten wird seit Jahren keine eigene Grund-
ausbildung durchgefihrt. Die Facharbeiterrekrutie-
rung erfolgt ausschlieflich extern. Daf man darin
bislang erfolgreich war, wird in erster Linie dem
betrieblichen Stundenlohn zugeschrieben; der ange-
botene Lohn liegt nahezu 50% liber dem Niveau in
vergleichbaren Betrieben der Region. "Facharbeiter
werden mit Hilfe des attraktiven Lohns in den Be-
trieb geholt und durch ihn gehalten" (so der Lei-
ter des betrieblichen Personalwesens).

Die hier betroffenen Betriebe haben ferner hdufig
die M&glichkeit, ihre Facharbeiter dadurch zu "be-
lohnen'", daR sie diesen eine herausgehobene Stel-
lung im Produktionsprozef (Einsteller, Anlagenfih-
rer etc.) oder Aufstiegschancen (Vorarbeiter, Kon-
strukteure etc.) anbieten und sie zugleich langfri-
stig beschdftigen kénnen (Stammbelegschaft), ohne
daR flir die Facharbeiter Qualifikationsverluste
auftreten (geringe technologische Komplexit&dt, sel-

tene innovatorische Verdnderungen, vgl. oben A.2.).
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So erdffnete ein elektrotechnischer Grofkonzern ein
Montagezweigwerk in einer ldndlichen Mittelstadt,
die neben einem grdfReren Betrieb nur Kleinbetriebe
aufwies. Ohne selbst Grundausbildung durchzufiihren,
gelang es ihm durch die Attraktivitdt des Firmen-
namens, die vergleichsweise hohen L8hne und die gu-
ten Arbeitsbedingungen (insbesondere in Form heraus-
gehobener Positionen in einem Montagebetrieb, der
weit Uberwiegend un- und angelernte Frauen beschif-
tigte) die notwendigen Facharbeiter am Ort zu re-
krutieren.

Ergdnzend zu den geschilderten Mafnahmen kommt hdu-
fig noch die Nutzung regionaler infrastruktureller
Gegebenheiten, um eine bessere Attraktivitdt herzu-
stellen. Betriebe nutzen hier beispielsweise beson-
dere regionale Ausnahmesituationen wie gilinstige
_ Verkehrslage oder Arbeitskrdftereserven im l1l&ndli-
chen Umland, um besser rekrutieren zu kdnnen und

gleichzeitig nicht ausbilden zu miissen.

In einem Betrieb der metallverarbeitenden Industrie,
der im Industriegebiet einer Grofstadt liegt und in
dem 1970 die GrundbildungsmaRnahmen eingestellt wur-
den, werden die jetzigen Rekrutierungschancen dar-
aufhin zurlickgefiihrt, daf der Betrieb in unmittelba-
rer Ndhe eines Zentralbahnhofs liegt.

Ein Eisenwerk fangt zahlreiche Einpendler eines be-
stimmten regionalen Sektors dadurch ab, daB es am
duBersten Rande einer im Innern sehr verkehrsrei-
chen Stadt liegt und ilber eine Einfallstrafe ohne
Schwierigkeiten und mit erheblichem Zeitgewinn aus
dem "Hinterland" erreicht werden kann.

(2) Betriebe, die fiur qualifizierte Arbeiten Arbeits-
krdfte ausschlieflich von aufen rekrutieren missen,
sind gezwungen, Selektionskriterien einzufihren, die
eine m&glichst lange Betriebszugehdrigkeit verspre-
chen. D.h. die Betriebe erwarten bei der Rekrutierung
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von Facharbeitern bestimmte individuelle Eigenschaf-
ten wie stabile Lebenssituation, verheiratet, orts-
gebunden, Integrationsbereitschaft u.a. und/oder
setzen solche betrieblichen Mafnahmen ein (Fdrde-
rungsmaBnahmen im Wohnungsbau etc.), die eine gewis-

se "Betriebstreue" versprechen.

Es mag zwar im ersten Moment {iberraschend sein, daB
Betriebe, die keine Grundausbildung anbieten und
deshalb eigentlich besonders von der Arbeitsmarktla-
ge abhdngig sind, auch noch besondere Anforderungen
bei der Rekrutierung von Facharbeitern stellen kén-
nen; vieles deutet jedoch darauf hin, daB diese Se-
lektionskriterien (die vor allem den sozialen Status
betreffen) geradezu Voraussetzung daflir sind, daB
sie {iber Rekrutierung und nicht iber Qualifizierung
ihre Arbeitskrdfte beschaffen kdnnen, um gegeniiber
der Arbeitsmarktlage unabhdngiger zu werden. Damit
entsteht die M&glichkeit, innere personelle Stabili-
tdt zu erreichen. Zugleich erméglicht die Existenz
einer Stammbelegschaft sowohl eine langfristig
orientierte und sukzessive Rekrutierung wie auch
eine betriebsinterne Anpassung ohne explizite Qua-

lifizierungsmaBnahmen.

Im Vorangegangenen wurdeneinige betriebliche Hand-
lungsmdglichkeiten aufgezeigt, bei deren Realisie-
rung nichtausbildende Betriebe relativ erfolgreich
sind; dennoch gilt dies nicht uneingeschrdnkt. Di-
verse wirtschafts-, bildungs- und arbeitsmarktpoli-
tische Konstellationen (Situationen) k&nnen diesen
betrieblichen Erfolg gefdhrden. So ist das betriebs-

politische Ziel, Facharbeiter mit attraktiven Lei-
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stungen anzuwerben, insbesondere in Phasen ange-
spannter Arbeitsmarktlagen nur schwer einzul&sen.
AuBerdem kann man auf politische Entwicklungen hin-
weisen, wie Reduzierung des Ausbildungsplatzange-
bots oder allgemeine Bevorzugung h&herer Bildungs-
abschliisse u.a., die besonders negativ auf die be-

trieblichen Rekrutierungsabsichten zuriickschlagen.

Zusammenfassend bringt der Verzicht auf das Angebot
und die Durchfiihrung einer eigenen beruflichen Grund-
bildung den Betrieben Vorteile (muf keine Fachar-
beiter, Meister etc. flir Ausbildungsaufgaben abstel-
len, finanzielle Mittel kdnnen eingespart werden,
Produktionsprozesse sind relativ unbelastet von Aus-
bildungsmaRnahmen etc.), sofern bestimmte andere
Bedingungen erfilillt sind. Gleichzeitig wdchst damit
aber auch die Gefahr, zunehmend auf Facharbeiter

verzichten zu miissen.

2. Betriebliche Gestaltung des Einsatzes und der

Nutzung von Arbeitskridften

Generell zwingt die qualitative wie quantitative
Verknappung von bestimmten Arbeitskrafttypen die Be-
triebe, neue Nutzungsformen und Substitutionsmdg-
lichkeiten zu finden und durchzusetzen. Damit ent-
steht auch die Notwendigkeit, den Produktionsprozef
organisatorisch, technologisch und von der hierar-
chischen Struktur her zu verdndern, um diese neuen
Bedingungen erfiillen zu kdnnen. Setzt man betrieb-
lich-rationales Verhalten voraus, so trifft dies
zweifellos fir alle Betriebe zu. Jedoch gilt auch
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hier wie im vorangegangenen Abschnitt, daB Betriebe,
die auf das Angebot und die Durchfilhrung einer eige-
nen Grundausbildung verzichten, in besonderem MaBe
auf den Erfolg der im folgenden geschilderten MaR-

nahmen angewiesen sind.

Die technisch-organisatorischen Veridnderungen im
Produktionsprozef sind darauf hin ausgerichtet, Ab-
hidngigkeit von der Facharbeiterqualifikation zu re-
duzieren, Dies heift, daB Betriebe generell zwar

die Hochschdtzung der Facharbeiterqualifikation auf-
recht erhalten und dementsprechend auch ihr Interes-
se daran bekunden; andererseits sind sie aber auf-
grund der Knappheit gezwungen, den Einsatz dieser
Qualifikation zu straffen. Dies 13Rt sich in den
folgenden betrieblichen Einsatzentscheidungen recht

deutlich ablesen.

(1) Der quantitative Anteil der Facharbeiter an der
Gesamtbelegschaft wird zunehmend reduziert. Primd-

res Merkmal dabei ist, daB die Betriebe ihre tradi-
tionell praktizierten Formen des Facharbeitereinsat-
zes revidieren. Die hdufigste Einzelmafnahme bezieht
sich auf die Umgestaltung des technologischen Pro-

duktionsprozesses derart, daf die Facharbeiterquali-
fikation zunehmend weniger in der unmittelbaren Pro-

duktion erforderlich wird.

Deutlich werden diese Verschiebungen beispielsweise
in einem Betrieb des Maschinenbaus. Dort hat man

nach dem Aufgeben der Grundausbildung und den Schwie-
rigkeiten, die man mit der Rekrutierung von ausge-
bildeten Facharbeitern hatte, die Produktion mit kon-
ventionellen Drehbdnken sukzessive eingestellt und
ist auf automatische Drehbidnke libergegangen. Dadurch
konnte man die auf die Facharbeiterqualifikation auf-
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bauenden Arbeitsplitze reduzieren und die so frei-
gewordenen Arbeitskrdfte in der Arbeitsvorbereitung,
Qualitdtskontrolle und in der Reparaturabteilung
einsetzen,

Teilweise werden allerdings auch Facharbeiter, die
bislang aufgrund ihrer Qualifikation in betriebli-
chen Bereichen auferhalb des unmittelbaren Produk-
tionsprozesses eingesetzt waren, durch andere Ar-

beitskrdfte ersetzt (z.B. durch Angelernte in der

Arbeitsvorbereitung, durch Techniker in der Teil-

Konstruktion) und in die Produktion auf Facharbei-
ter-Arbeitspldtze zurilickgeholt.

In einem Betrieb der metallverarbeitenden Industrie,
der vorwiegend Facharbeiterarbeitspldtze bendtigt
(Einzelfertigung, hohe Produktqualitit) wurden die
Facharbeiter, die zeitweilig im Konstruktionsbiiro
beschdftigt waren, wieder in die unmittelbaren Pro-
duktionsstdtten zurickbeordert. Auferdem wurden
Facharbeiter aus dem Materiallager wieder zurilickge-
holt.

Letztenendes gilt aber flir die hier relevanten Be-
triebe, daR der Einsatz der Facharbeiterqualifika-
tion entweder in der Fertigung und/oder in den pro-
duktionsfernen Einsatzorten bis zu einem bestimmten

Grade reduziert werden.

(2) Mit dieser Reduktion korrespondiert das betrieb-
liche Erfordernis, in wesentlich umfangreicherem
MaRe Angelernte, Ungelernte u.4. einzusetzen. Dabei
wird entweder das bisherige Produkt mit technolo-
gisch neuartigen Maschinen hergestellt, die mit weit-
aus weniger Qualifikationsanforderungen zu bedienen
sind, oder es werden neue Produkte erstellt, zu de-
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ren Fabrikation ebenfalls die Angelerntenqualifika-
tion ausreicht. In beiden Fdllen verdndert sich hdu-
fig das betriebliche Fertigungsverfahren: Von der
Einzelfertigung geht man iiber zu Klein- bzw. Grof-

serie.

Ein Beispiel fiir diese M&glichkeiten: In einem Be-
trieb, der im Schwerpunkt einen Maschinentyp (Beton-
mischer) herstellt, konnte eine Umstellung auf einen
technologisch wesentlich weiter entwickelten Typ
nicht erfolgen, als der nationale Absatzmarkt dies
verlangte; denn flr diese UmstellungsmaBnahmen und
spateren Arbeitsaufgaben standen auf dem Arbeits-
markt Facharbeiter nicht in ausreicherndem Mafe zur
Verfiigung (zudem machte der Betrieb keine eigene
Gruncdausbildung). Deshalb blieb das Produkt unverédn-
dert; der Fertigungsprozef wurde sukzessive automa-
tisiert und zunehmend von Angelernten bedient, und
der Betrieb begab sich auf einen anderen Absatz-
markt (Export in Entwicklungslénder).

Mit dieser Substitution der Facharbeiter durch Ange-
lernte und Ungelernte sind die Betriebe hiufig ge-
zwungen, eine, wenn auch nicht formalisierte, spezi-
fische Qualifizierung der Angelernten im Froduktions-
prozefl selber zu erméglichenl). Damit verschaffen
sich die Betriebe die Chance,von der eigentlichen
Facharbeiterqualifikation unabhdngiger zu werden und
weichen auf Teilarbeitsmidrkte aus, die ihnen weniger

Rekrutierungsschwierigkeitenr bereiten.

l)Der Anlernprozef wird in diesen Betrieben aus-

schlieBlich in der laufenden Produktion durchge-
fiihrt; eine gesonderte Ausbildung findet in der
Regel nicht statt. Zur konkreten Form dieser Kurz-
einweisung vgl, beispielsweise Otto Neuloh, Her-
bert Wiedemann, Arbeiter und technischer Fort-
schritt, K&ln und Opladen 1960, S$.189 f.
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Ein Betrieb im Maschinenbau rekrutierte nach Aufga-
be der Grundausbildung und der Umstellung des Pro-
duktionsprozesses in verstdrktem Mafe Angelernte,
Ungelernte, Umschiiler etc. Diese werden im Produk-
tionsprozeR zu Frisern bzw. Bohrern ausgebildet.
Der Einsatz dieser Arbeitskrdfte wurde dadurch er-
leichtert, daR anstelle der frilheren mechanischen
Frds- und Bohrmaschinen einfachere und automatische
Maschinen eingefiihrt wurden.

(3) Die Tatsache, daB die Betriebe die urspringli-
chen Facharbeiterpldtze zunehmend reduzieren bzw.
fir die Angelerntenqualifikationen umstellen oder
umdefinierenl), gleichzeitig aber an der Facharbei-
terqualifikation festhalten, hat zur Konsequenz,

daf von betrieblicher Seite ein unterqualifizierter
Einsatz der vorhandenen Facharbeiter verhindert wer-
den muf. Dies gilt sowohl flir den Einsatz in den

Produktions- wie auch in den angelagerten Bereichen.

Dementsprechend werden diejenigen Arbeitselemente
aus der urspringlichen Facharbeitertidtigkeit her-
ausgeldst, die auch von Nichtfacharbeitern bewdltigt
werden k&nnen. Durch diese Verdnderung der Anforde-
rungen an den Facharbeiter-Arbeitsplatz ertffnet
sich flir den Betrieb die Mdglichkeit, die zentralen
Elemente der Facharbeiterqualifikation intensiver

zu nutzen.

1)In vielen F&llen kdnnen ohne grdfere Umstellungen

an bisherige Facharbeiterarbeitspl&tze Angelernte
eingesetzt werden, wenn die Betriebe die Arbeits-
anforderungen detailliert analysieren. In diesen
Fdllen kann praktisch durch eine "Umdefinition"
der Arbeitsplédtze eine gr¥fere Anzahl von im Ar-
beitsprozef gqualifizierten Angelernten "vollwer-
tig" eingesetzt werden.
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Mit dieser Arbeitszerlegung entsteht ein vollkommen
neuer Kooperationszusammenhang, der es den Betrieben
erlaubt, die Facharbeiter weitaus effektiver als
bisher in Koordinations-, Erginzungs-, Kontroll- und

Disziplinierungsfunktionen einzusetzen.

In einer neuaufgebauten, modernen GieRerei werden
durch Teilstillegungen in anderen Bereichen eines
Unternehmens (gemischter Hiittenbetrieb) freigesetzte
Facharbeiter (insbesondere Maschinenschlosser) als
"Anlagenfihrer" flir die automatischen GieBanlagen
eingesetzt. Sie hatten vorwiegend Aufsichtsaufgaben
gegeniliber den Anlagenbesatzungen, Uberwachungs- und
Koordinationsaufgaben fiir mehrere Maschinen, Klein-
‘reparaturen und Einweisungsaufgaben filir die Hilfs-
kr&fte zu erfiillen. Alle nur irgendwie ausglieder-
baren Teilaufgaben wurden ehemaligen Giefern und
Kernformern (Facharbeitern, die nicht mehr gebraucht
wurden) und bei der Stillegung versetzten Un- und
Angelernten Ubertragen.
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C. Betriebliche Aussagen zum Verzicht auf

eine eigene Grundausbildung

Gerade Betriebe, die auf das Angebot und die Durch-
flihrung einer eigenen Grundausbildung verzichten,
sind bestrebt, ihr Verhalten gegeniiber der Uffent-
lichkeit zu "rationalisieren". Das heift, sie sind
in hohem MaRe gezwungen, nachtrédglich Begriindungen
fir ihr Verhalten zu finden, und zu artikulieren,
die nicht unbedingt filir das Verzichten relevant wa-
ren. Schon deshalb scheint eine logische (interpre-
tative) Verknilipfung von betrieblichen Voraussetzun-
gen und Verhalten einerseits und den diesbeziigli-
chen Aussagen des betrieblichen Managements ande-
rerseits nicht sinnvoll zu sein. Wohl aber gewinnt
man mit einer Rekonstruktion solcher Aussagen Er-
kenntnisse {iber die Tendenzen, das ProblembewuRt-
sein, das Selbstverstdndnis usf., die beim Zustan-
dekommen betrieblicher Entscheidungen eine mittra-
gende Rolle gespielt haben bzw. haben k&nnen und
die quasi prototypisch filir die expliziten Begriin-
dungen des betrieblichen Verzichts auf Grundaus-
bildung sind.

1. Betriebliche Argumente, die sich auf die

allgemeine Bildungssituation richten

Die betrieblichen Rechtfertigungen beziehen sich am
hidufigsten auf die allgemeine Bildungssituation und
die damit verbundenen Chancen fiir die Rekrutierung
von Auszubildenden. Diese Situation zeichnet sich

nach Aussagen der betrieblichen "Interessenvertreter”
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(Personal- und Ausbildungsfachleute, Betriebsleiter
u.a.) dadurch aus, daBR die weiterfiihrenden Schulen
zunehmend an Attraktivitdt gewinnen und dadurch das
quantitative und das qualitative Angebot von Aus-
bildungsplatzbewerbern zurlickgeht. So verbleiben
den Betrieben vorwiegend Bewerber, deren Ausgangs-
voraussetzungen auBerdem geringer sind (insbesonde-
re Hauptschiiler ohne qualifizierten Abschluf, Son-
derschﬁler)l). Teilweise verselbstdndigt sich in
den Aussagen der eine oder andere Faktor (qualita-
tiv-quantitativ) und wird als einzige Ursache fiir
das betriebliche Verzichten auf das Angebot und die

Durchfiihrung einer Grundausbildung herangezogen.

"Das Angebot ist viel zu gering, da kann man keine
Ausbildung machen." (Ein Personalleiter)

"Zwar haben wir zahlreiche Bewerbungen vorliegen,
doch deren Vorbildung reicht nicht aus, um sie
ausbilden zu kénnen." (Ein Werkleiter)

"Lehrlinge sind heute nur noch sehr schlecht zu be-
kommen. Sie bringen auRerdem einen schlechten Bil-
dungsstand mit und haben keinen Ehrgeiz, kein Ideal
und keine Ambitionen mehr." (Ein fritherer Ausbil-
der)

2. Fehlen eigener Bildungsvoraussetzungen, um

6ffentlich "produzierte" Defizite abzubauen

Daneben spiegelt sich in den Aussagen des &fteren

der Zusammenhang zwischen AuBenbedingungen (Rekru-

l)Dal'ia der gropte Teil der hier behandelten Betriebe

nur auf ein solches Potential zuriickgreifen kann,
zeigt beildufig auch die geringe Attraktivitdt ih-
rer frilheren AusbildungsmaBnahmen.(Ndheres s.u.
Teil 5)
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tierungssituation) u n d den betrieblichen Ausbil-
dungsvoraussetzungen bzw. -mdglichkeiten wider. Da-
bei wird die Auffassung vertreten, daB aufgrund der
tendenziell schlechteren Ausgangsqualifikationen
(verminderte Lernfdhigkeit, Mangel an Allgemeinbil-
dung u.a.) die Betriebe prinzipiell gezwungen wdren,
fir Ausbildung mehr als friiher an materiellen und
personellen Ressourcen aufzuwenden. Dies wird je-
doch von den hier zur Diskussion stehenden Betrie-
ben mit verschiedenen, fir sie jedoch charakteri-

stischen Begriindungen abgelehnt:

o Die Betriebe sehen sich nicht im Stande, als
"Korrekturinstanz" aufzutreten; das heiBft, sie
sind nicht gewillt oder nicht in der Lage (Per-
sonal- und Zeitaufwand), die im 8ffentlichen
Bildungswesen "produzierten" Defizite durch be-
triebliche Zusatzmafnahmen abzubauen, um letzt-
lich den Ausbildungserfolg sicherzustellen.

"Frither haben wir unsere erfahrensten Facharbei-
ter als Paten eingesetzt, d.h. sie muBten neben
ihren eigentlichen Produktionsarbeiten noch Aus-
bildungsaufgaben wahrnehmen. Das wlirde jetzt
zwar auch noch gehen, aber was nutzt es, wenn
die Lehrlinge nicht mal ausreichende Leistungen
in Deutsch und Rechnen mitbringen. Diesen Man-
gel kénnen wir nicht abbauen.” (Ein technischer
Direktor)

o Des weiteren wird von betrieblicher Seite argu-
mentiert, daf die innerbetrieblichen Arbeits-
und Leistungsanforderungen eine erfolgverspre-
chende Ausbildung grundsdtzlich verhindern und
daR man deshalb lieber auf eine eigene Ausbildung

verzichtet. Dies ist insbesondere dann verstdnd-
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lich, wenn man die Tatsache berilicksichtigt, daB
fir Betriebe, die vor der Alternative stehen -
eigene Ausbildung oder nicht - meist nur eine
Ausbildung in der unmittelbaren Produktion in

Frage kommt.

Spezifische Merkmale des betrieblichen Produk-
tionsprozesses wie Bedienung von Einzelmaschi-
nen, physischer Kraftaufwand usf. werden zusam-
men mit den vorherrschenden Entlohnungsformen
(zumeist Akkord) ins Feld gefihrt, um den Ver-
zicht auf Ausbildurg zu "erkldren":

"Die Akkordarbeit 148t eine Lehrausbildung ein-
fach nicht zu und zudem wiirden die Lehrlinge
den Akkord gesundheitlich nicht durchstehen."”
(Fersonalleiter eines Betriebs, der frither auch
fir die Grundbildung verantwortlich war)

"Die Jugenc ist viel zu unstet, das wlirde bei

uns in der Produktion zu vielen Unfdllenr fiihren."
(Ein Leiter des Personal- und Sozialwesens)

3. Betriebliche Kritik an den 6ffentlichen

Austildungsanforderungen

Wenn sich die betrieblichen Argumente direkt auf
Art und Umfang der 6ffentlich-normativen Auflagen
beziehen, wird besonders deutlich, daf der Verzicht
auf Grundausbildung vorrangig (ja hier sogar aus-
schlieRlich) von einzelbetrieblichen, d.h. auf au-
tonome Gestaltung der betrieblichen Bedingungen
bezogenen Interessen bestimmt wird. Normalauflagen,
die sich nicht mit der bisher praktizierten Ausbil-
dungsaktivitdten und -aufwendungen abdecken lassen,
werden dabei als Begriindung fir das Aufgeben heran-

gezogen. Am Beispiel von Teilregelungen wird hdufig
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konkretisiert, daB der Betrieb nicht in der Lage wi-
re, die darin enthaltenen Anforderungen zu erfillen.
Dabei bezieht man sich (isoliert oder in Kombination)

auf folgende zusammenfassende Aspekte:

- Realisierung normativer Auflagen als betriebli-

ches Kostenproblem

- Realisierung normativer Auflagen und die damit
korrespondierende "Beeintrdchtigung" spezifischer

betrieblicher Qualifizierungsinteressen

Besonders h&ufig wird die betriebliche Einsch&tzung
der 6ffentlich-normativen Regelungen von dem damit
verbundenen finanziellen wie personellen Aufwand
bestimmt. Die Machbarkeit der Anforderungen wird
dementsprechend auf die Frage der Kostenverdnderung
(Rentabilitdt) reduziert.

"Wenn wir einzelne Passagen des Berufsbildungsge-
setzes und der Ordnungsmittel ernst nehmen, miiRten
wir eigentlich eine Lehrwerkstdtte einrichten. Da-
zu fehlen uns aber die Mittel. Auch dann, wenn wir
uns an eine Uberbetriebliche Lehrwerkstdtte an-
schliefen, miiRten wir einerseits einen Geschifts-
anteil tragen, andererseits miiBten wir jdhrlich
fir die von uns besetzten Ausbildungsplidtze Geld
aufbringen. Diese beiden Ausgaben wiirden aber
5.000,-- DM pro Jahr und Lehrling wesentlich iber-
steigen." (Ein Werksleiter)

"Wir k&nnen es uns nicht leisten, einen Meister und
einen Lehrgesellen, die bislang in der Produktion
beschidftigt waren, fiir die Ausbildung abzustellen;
das- wirde sich von der Kostenseite her nicht loh-
nen." (Ein Personalleiter)

In anderen Aussagen werden diese Folgewirkungen we-

sentlich breiter interpretiert. Dabei wird explizit
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von der Grundeinstellung ausgegangen, daB &ffentli-
che Normen prinzipiell darauf ausgerichtet sind
(oder zumindest zur Folge haben), die betriebliche
Entscheidungsfreiheit und den Handlungsspielraum
einzuengen. Auf diesem Hintergrund werden flir die
Betriebe (nach ihren Aussagen) die Koordination

von normativen Anspriichen einerseits und (spezifi-
schen) betrieblichen Qualifizierungsinteressen und
-erwartungen andererseits zum Problem; die hier ge-
schilderten Betriebe 1l&sen dieses Problem radikal -
durch Verzicht auf Angebot und Durchfithrung einer

eigenen beruflichen Grundbildung.

"Friiher haben wir den Grundlehrgang Metall auf 6-8
Monate ausdehnen k&nnen, um den Lernschwachen die
M&glichkeit zu geben, sich besser zu entfalten.
Jetzt aber sind wir vertraglich gezwungen, diesen
Kurs in 3 Monaten durchzufithren. Da kdnnen wir
aber nicht mehr mitmachen, da verzichten wir lie-
ber."™ (Personalleiter)

"Frither waren uns fiir die Durchfiihrung der Ausbil-
dung sogenannte Ubungsbilder vorgegeben und wir
konnten uns daran anlehnen. Durch die neuen Rechts-
verordnungen sind aber diese Ubungsbilder abge-
schafft worden und es werden uns konkrete Lernin-
halte, die sachlich und zeitlich gegliedert sind,
vorgegeben und wir miissen sie, weil sie in der
Priifung abgefragt werden, alle erfilillen. Uns stdrt
aber die harte Verbindlichkeit dieser Auflagen. Da
bleibt uns nichts anderes librig, als auf die Aus-
bildung zu verzichten." (Ein Techniker, der friiher
als Ausbildungsmeister eingesetzt war)

Die Tatsache, daR 8ffentliche Normen nicht nur
steuernde, sondern auch kontrollierende MaBnahmen
beinhalten, wird von zahlreichen betrieblichen Ver-
tretern zum Anla® genommen, ihren Entschluf zur

Aufgabe der Grundausbildung zu begriinden. Sie ver-
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weisen dabei einerseits auf die st3rker abgesicher-
te Kontrollfunktion der Kammern ("Wir miissen jetzt
die Kontrolleure hereinlassen" - ein Ausbildungs-
meister). Andererseits, und dies wiegt in den Aussa-
gen weit schwerer, sind die Betriebsridte und die Ju-

gendvertreter weitaus aktiver als friiher.

Interessant ist hier der Fall eines Maschinenbaube-
triebes: In diesem Betrieb mit ca. 650 Beschidftig-
ten bildete man pro Jahr etwa 30 Auszubildende aus.
Zunehmend bekam man jedoch Schwierigkeiten mit dem
Betriebsrat. Die Beschwerden tiiber den produktiven
Einsatz der Lehrlinge nahmen zu. SchlieBlich ent-
schied der Firmenchef die Einstellung der betrieb-
lichen Ausbildung. Seitdem flihrt der Betrieb keine
Grundausbildung mehr durch (aus einem Expertenge-
sprdch mit einem Jugendreferenten der IG-Metall).

Oder das Beispiel eines Betriebes, der zur metall-
verarbeitenden Industrie gehdrt: Uber die Auflésung
der Lehrwerkstdtte und damit auch der Grundausbil-
dung wird in der Geschdftsleitung diskutiert. Man
wartet formlich darauf, daR eine Aktion von seiten
der Lehrlinge, der Jugendvertreter oder des Be-
triebsrats als Grund fir die Aufldsung vorgeschoben
werden kann. "Wir gehen nur noch mit grofem Unmut
an die Lehrlingsausbildung heran,und zwar aus po-
litischen Griinden. Die Lehrlinge, die von unserem
Betriebsrat angestachelt werden, sind politisch
sehr vif; sobald sie irgendwie streiken, und das
befiirchten wir in der n&chsten Zeit, werden wir die
Lehrlingsausbildung aufgeben." (Leiter des Perso-

nalbiiros)
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D. Die Bedeutung betrieblicher Bedingungen beim

Verzicht auf Grundausbildung

Unter A.2. konnten einige Bedingungen, Merkmale etc.
angegeben werden, die in erster Linie die Reaktions-
form “"Verzicht auf Ausbildung® ermdglichen. Im fol-
genden soll dies ausfiihrlicher diskutiert und an em-
pirischen Beispielen ndher demonstriert werden. Da-
bei kann man davon ausgehen, daB die Betriebe ihre
berufliche Grundausbildung grdftenteils dann aufge-
geben haben, wenn diese Bedingungen in Kombination

aufgetreten sind.

1. Merkmale der betrieblichen Gesamtsituation als

Voraussetzung fiir die Aufgabe der Grundausbildung

Eine wesentliche Voraussetzung ist dann gegeben,
wenn der Betrieb keinem allzu grofen, Sffentlichen
Erwartungsdruck hinsichtlich seiner Ausbildungsakti-
vitdt ausgesetzt ist. Von einem Betrieb, der eine
relativ schwache Ausbildungstradition besitzt und/
oder der "im Schatten" anderer, vergleichsweise re-
nommierterer Ausbildungsbetriebe liegt, wird von
seiten der Offentlichkeit (potentielle Arbeitskré&f-
te, Arbeitgeber-, Arbeitnehmerorganisationen, be-
rufsbildenden Schulen u.a.) das Angebot einer Grund-
ausbildung tendenziell weniger erwartet. Anderer-
seits heift dies aber auch, daR der Verzicht auf ei-
gene Ausbildungsmafnahmen keinen wesentlichen Ein-

fluR auf die allgemeine Attraktivitdt ausiiben darf.
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Inwieweit sich der Verzicht auf die betriebliche
Attraktivitdt negativ auswirken kann, zeigt der be-
sondere Fall eines Maschinenbaubetriebes: Dort hat-
te man aus betriebspolitischen Motiven die Grund-
ausbildung eingestellt; der Ruf der betrieblichen
Ausbildung war auBerdem nach Aussagen des Personal-
leiters nicht allzu ausgeprdgt (drei GroBbetriebe
boten attraktivere Ausbildungspldtze und -chancen
an). Das Aufgeben der Ausbildung hatte zundchst
keine Konsequenzen fiir den regionalen Ruf des Be-
triebes. Die Tatsache, daB dieser Betrieb Bohr-

und Frdsmaschinen produziert, die interessanter-
weise in betrieblichen wie {iberbetrieblichen Lehr-
werkstdtten besonders hidufig eingesetzt werden,hat-
te zur Konsequenz, daR Ausbildungsleiter, Ausbilder
ete. relativ hdufig den Betrieb konsultierten, um
sich liber die Funktionsweise und den m&glichen Er-
werb dieser Maschinen zu orientieren. Im Rahmen
dieser Gespriche wurde oftmals die Klage laut, war-
um ein Betrieb, der filir Ausbildungszwecke Gerdte
herstellt, nicht selbst ausbildet, also keine eige-
nen "Erfahrungen" mehr mit seinem Produkt machen
kénne. Auf seiten des Managements befilirchtete man
einen Nachfrageriickgang. Deshalb erwdgt man die
Wiederaufnahme einer beruflichen Grundbildung.

Da% insbesondere Kleinbetriebe einem vergleichswei-
se geringen Erwartungsdruck unterliegen und deshalb
der Verzicht problemloser verlduft, kann aber auf
diesem Hintergrund nicht generalisiert werden; denn
die Kleinbetriebe sind - abgesehen von anderen be-
trieblichen Notwendigkeiten - schon aufgrund ihrer
organisatorischen Abhdngigkeit von Kammern bzw. In-
nungen und den damit verbundenen pers®nlichen Be-
ziehungen (Ehrenidmter der Betriebsinhaber etc,) oft-
mals einem intensiveren Erwartungsdruck ausgesetzt
als dies bei relativ unabhingigen Mittelbetrieben
der Fall ist.
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2. Bedingungen und Merkmale von Produktion
und Qualifikation

Fiir Betriebe, die auf eine eigene Grundausbildung
verzichten k&énnen, spielt neben der Ausprédgung des
Erwartungsdrucks die Ersetzung bzw. Ergidnzung der
traditionellen Facharbeiterproduktion durch andere
Produktionsformen eine besondere Rolle. Die L&sung
dieses technologisch-organisatorischen Problems

ist dabei tendenziell auf die Reduktion der betrieb-
lichen Abhéngigkeit von der Facharbeiterqualifika-
tion ausgerichtet. Die darin "erfolgreichen" Betrie-

be weisen folgende Bedingungen bzw. Merkmale auf:

(1) Die Qualitdt und damit die Chance des Produkts
auf dem Absatzmarkt ist nicht Uberwiegend von der
fachlichen Qualifikation (Einhaltung kleiner Ferti-
gungstoleranzen, Umgang mit MeRgerdten etc.) der
~Facharbeiter bestimmt. Insbesondere dann, wenn die
Betriebe den ProduktionsprozeR so gestaltet haben,
daB die Qualitdt der Produkte ausschlieflich techno-
logisch-autonom bestimmt wird, st die betriebliche
Unabhédngigkeit im Hinblick auf Qualifikationserfor-
dernisse tendenziell gewdhrleistet. Diese "Umorien-
tierung" hat des weiteren zur Folge, daf Produktions-
prozesse und die darauf bezogenen T&tigkeitsanforde-
rungen vereinfacht werden kSnnen und somit auch weit-
aus geringer Qualifizierte dort einsetzbar sind.

(Nivellierung der Qualifikationsanforderungen)

(2) Zwar werden die Produktionsprozesse so gestal-
tet, daR die dort herrschenden Anforderungen auch

von Angelernten und Ungelernten mit geringen Einar-
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beitungszeiten bewdltigt werden k®6nnen und darin
sind gerade nichtausbildende Betriebe gezwungener-
maBen erfolgreich; gleichzeitig sind sie jedoch an
dem Einsatz und der Nutzung spezifischer Elemente
der Facharbeiterqualifikation weiterhin interes-
siert. Die Intensitdt und die Grenzen dieses Inter-
esses (und somit auch die Abhdngigkeit von dieser
spezifischen Qualifikation) werden dabei vorder-
griindig von den betriebsspezifischen Produktions-
bedingungen bestimmt. Wenn diese Bedingungen die
folgenden Qualitdten aufweisen, wird der Verzicht
auf die Durchfiihrung einer eigenen Ausbildung er-
leichtert:

o Produktverdnderungen und ProzeBumstellungen gehd-
ren nicht zum Alltag des betrieblichen Produk-
tionsgeschehens. Betriebe, die also {iber einen
lédngeren Zeitraum hinweg keine Umstellungen im
Fertigungsproze vornehmen, kdnnen weitgehend auf
besondere - ndmlich generellere und breitere -
Qualifikationen von Facharbeitern, die die Anpas-
sungsfdhigkeit an Neues begrinden, verzichten.
Andererseits erdffnet sich dadurch die M8glich-
keit, die besondere Facharbeiterqualifikation
(fachliche, soziale etc.) in angelagerten Berei-
chen wie etwa in der Montage, Reparatur, Arbeits-
vorbereitung, Kontrolle und im Kundendienst ein-

zusetzen.

Diese Aussage wird durch unsere empirischen Un-
tersuchungsergebnisse erhdrtet: Betriebe, die
ausschlieflich ein Produkt herstellen, sind be-
sonders hiufig unter denjenigen zu finden, die
auf eine Ausbildung verzichtet haben. Dabei f&l1lt
auf, daB diese Produkte in den letzten Jahren
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kaum oder nur geringfiligig ver&ndert wurden.

0 Des weiteren bestimmen die Fertigungsbedingungen
die potentielle Minimierung bzw. Auslagerung des
Facharbeiteranteils in/aus der unmittelbaren Pro-
duktion. Betriebe, die ein Produkt ausschlieBf-
lich in Grofiserie (an Transferstrafen u.d.) her-
stellen kénnen, besitzen damit die optimale Vor-
aussetzung, um von der Facharbeiterqualifikation
zumindest im unmittelbaren Produktionsbereich

unabhédngiger zu seinl).

Zwar ist das Interesse am Einsatz von Facharbeitern
allgemein in allen industriellen Betrieben vorhan-
den; aus der vorangegangenen Diskussion wird jedoch
ersichtlich, daf Betriebe, sofern sich ihre Produkt-
situation durch Merkmale wie Herstellung eines rela-
tiv "einfachen" Produkts, technisch-autonome Bestim-
mung der Produktqualitit, selten Produkt- und Pro-
zeBumstellungen etc. auszeichnet, besonders prddis-
poniert sind, dieses Einsatzinteresse tendenziell

zu reduzieren.

Zum einen implizieren die genannten Bedingungen
quasi eine "Standardisierung" bzw. "Konservierung"
des betrieblichen Produktionsablaufs, was in den
meisten Fillen zur Folge hat, daf betriebsspezifi-
sche Qualifikation nicht unbedingt {iber eine beruf-

liche Grundbildung herangebildet werden muf. Flr

l)Naheres zu diesen betrieblichen Einsatzbedingun-

gen in: Friedrich Weltz, Gerd Schmidt, Jiirgen Sass,
Facharbeiter im Industriebetrieb, Frankfurt/Main
1974, S. 17 f.
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die Vermittlung und den Erwerb unterschiedlicher
Formen des Umgangs mit Maschinen, Werkzeugen und
Material reichen kurze Anlernprozesse und minimale
Einweisungszeiten oder einfach lingere Betriebser-
fahrung aus; dies gilt sowohl fiir die rekrutierten
Facharbeiter wie auch filir Angelernte/Ungelernte.
Erleichternd wirkt sich fir diese Spezifizierung
aus, daf die Produktionsstrukturen dieser Betriebe
zZumeist relativ undifferenziert sind und somit -
auch wenn die Betriebe flexiblen Arbeitskr&dfteein-
satz anstreben - nur einen geringen Aufwand zur
Qualifizierung der Arbeitskridfte bereitstellen
missen.

Zum anderen stellen die Betriebe, da produkt- wie
technologiebezogene Verdnderungen gréRtenteils aus-
bleiben, verhdltnismdfig geringe Anforderungen an
das Lernverhalten und an die Lernfdhigkeit der Ar-
beitskrdfte. Auf diesem Hintergrund sind diese Be-
triebe nur in geringem Mafe gezwungen, durch spezi-
fische betriebliche Gratifikationen die individuel-
le Lernbereitschaft zu f6rdern und andererseits
spielen qualifikatorische Anspriiche von seiter der
Arbeitskrifte (Fort- und Weiterbildung) eine nur
untergeordnete Rolle.

3. Die besondere Lage der Facharbeiter

Zwar sind Betriebe, die sich durch die oben genann-
ten Bedingungen auszeichnen, besonders bestrebt, die
Qualifikationsanforderungen zumindest in der Produk-

tion zu nivellieren; gleichzeitig sind sie - auch in
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langfristiger Perspektive - nicht in der Lage, auf

spezifische Bestandteile der Facharbeiterqualifika-
tion verzichten zu k&nnen. Sofern dies fiir den ein-
zelnen Betrieb bedeutet, daBR die unmittelbaren Pro-
duktionsaufgaben ausschlieflich von Angelernten/Un-
gelernten bewdltigt werden kdnnen und die Facharbei-
ter in angelagerten Prozessen (Reparatur, Aufenmon-
tage) eingesetzt werden, ist dies relativ unproble-
matisch. Denn diese Differenzierung der Arbeitsauf-
gaben trdgt dazu bei, die Attraktivitdt der Arbeit

flir Facharbeiter zu steigern (herausgehobene Posi-

tion, interessantere Arbeit etc.).

Sobald aber -~ und dies ist bei den hier behandelten
Betrieben hdufig der Fall - spezifische Bestandtei-
le der Facharbeiterqualifikation auch weiterhin im
Produktionsprozef bendtigt werden, miissen die Be-~
triebe Bedingungen, Mafnahmen u.&. aufweisen, um
‘dieses ambivalente betriebliche Qualifikationsinter-
esse (einerseits Nivellierung, andererseits Qualifi-
kationsdifferenzierung) fiir die Facharbeiter sicht-
bar zu machen, zu legitimieren und zu gratifizieren.
Objektiv insgesamt oder teilweise gleiche Arbeit

von Angelernten und Facharbeitern wird durch be-
triebliche Gratifikationsformen so iiberlagert bzw.
"verdeckt", daf fir den Facharbeiter das besondere
betriebliche Interesse an seiner Qualifikation zum
Ausdruck kommt. Solche Mafnahmen werden oftmals un-
mittelbar im Produktionsprozef verankert (zusdtzli-
che Kontrollaufgaben, Einrichten an ganzen Maschi-
nengruppen), wirken sich aber nicht immer auch mo-

netdr aus.
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Auf diesem Hintergrund kann der Betrieb mit einem
Facharbeiter rechnen, der sich sowohl durch Flexi-
bilit&dtsbereitschaft auszeichnet wie auch die be-
triebliche Intensivierung eines Teils seines Quali-

fikationspotentials bejaht.

4. Arbeitsmarktbedingungen und betriebliche
Attraktivitdt

Fiir den Verzicht auf das Angebot und die Durchfiih-
rung einer beruflichen Grundbildung sind neben den
Produktionsbedingungen und den damit verbundenen
Formen des Arbeitskrdfteeinsatzes die betrieblichen
Bedingungen der Beschaffung von Arbeitskrdften von
wesentlicher Bedeutung. Der betriebliche Rekrutie-
rungserfolg und damit auch der potentielle Verzicht
auf die berufliche Grundbildung h&ngt einerseits
vom regionalen Rekrutierungsreservoir an Facharbei--
tern bzw. Un-/Angelernten ab und andererseits von
den betrieblichen M8glichkeiten zur Nutzung dieser
Reservoire ab. Wie die Untersuchung zeigte, waren
insbesonders zum Zeitpunkt des "Verzichts" die Ar-
beitsmarktlage und die Abwerbungsm8glichkeiten der

hier relevanten Betriebe relativ glinstig.

Die genannten betrieblichen Produktionsbedingungen
bzw. -anforderungen haben zur Konsequenz, daB die
Betriebe ihr urspriinglich dominierendes Rekrutie-
rungsinteresse (das sie frither vorwiegend durch ei-
gene Ausbildungsmafnahmen realisierten) auf ande-
re Qualifikationsgruppen hin ausdehnen. Somit k&n-
nen die Betriebe auf - permanente - Arbeitskrdfte-
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knappheit in einem besonderen Teilarbeitsmarkt (Fach-
arbeiter) grdRtenteils durch die Rekrutierung von An-
gelernten und Ungelernten, Berufswechslern etc. rea-
gieren. Dies ist flir diese Betriebe sowohl in quan-
titativer wie in qualitativer Hinsicht nicht proble-
matisch, da zum einen das Angebot an gering qualifi-
zierten Arbeitskriften ausreichend ist (Gastarbei-
terpotential, mdnnliche und weibliche deutsche An-
gelernte u.a.), zum anderen die zu Rekrutierenden
nur minimale Ausgangsvoraussetzungen (zivilisatori-
sche Kenntnisse und F&dhigkeiten, Diszipliniertheit
etc.) aufweisen miissen. Beides sind Bedingungen, die

die Verzichtsstrategie ermdglicht haben.

Um dieses Arbeitskrdftepotential auszunutzen, werden
von den Betrieben unterschiedliche Kriterien gesetzt.
Primir sind die Betriebe zwar bestrebt, deutsche Ar-
beitskrédfte zu rekrutieren, um somit eine Stammbeleg-
schaft an Angelernten erreichen zu kénnen; sofern
dieses Potential nur unzureichend ist, wird versucht,
auslédndische Arbeitskrédfte und hier wiederum vorwie-
gend diejenigen, die auf dem regionalen Arbeitsmarkt
vorhanden sind - also keine Neuanwerbung im Ausland -
zu bevorzugen.

Auch wenn ein ausreichendes Reservoir an An-/Unge-
lernten besteht, versuchen Betriebe, die ihre eige-
nen Ausbildungsaktivitdten einstellen, den Teilar-
beitsmarkt flr Facharbeiter - etwa in Phasen einer
Unterbeschdftigung, Betriebsstillegungen - zu ihren
Gunsten voll auszunutzen und/oder durch attraktive

Angebote Facharbeiter zum Betriebswechsel zu bewegen.

Der betriebliche Rekrutierungserfolg hat aber zur
Voraussetzung (und dies zeichnet die Arbeitsmarktsi-

tuation dieser Betriebe aus), daB solche Facharbei-
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terberufe angeboten werden bzw. "abrufbar" sind, die
einen gewissen "Allgemeinheitsgrad" besitzen. Das
heift, wenn die regionalen Ausbildungsbetriebe vor-
wiegend Maschinenschlosser, Werkzeugmacher, Dreher
etc. ausbilden, so ist dies fir nichtausbildende Be-
triebe wesentlich vorteilhafter als wenn betriebs-
spezifische Berufe wie Flugtriebwerkmechaniker, Kern-

former und &hnliches in der Region dominieren.

Andererseits wird daraus ersichtlich, da® Betriebe
besonders dann erfolgreich auf die Durchfiihrung
einer eigenen Grundausbildung verzichten konnten,
wenn ihr Produktionsprozef mit "allgemeinen" Fach-
arbeiterberufen besetzt war und dementsprechend der
Arbeitsmarkt besser ausgenutzt werden konnte.

Eine weitere betriebliche Handlungsbedingung zeich-
net sich dadurch aus, daR in der Region keine auf
den Arbeitsmarkt bezogenen betrieblichen Absprachen
wie AbWerbungsverbot, Einstellungsstcp, Richtlinien
zum Inhalt von Stellenangeboten etc. vorhanden sind
oder die nichtausbildenden Betriebe trotz solcher
Absprachen in der Lage sind, diese zu umgehen. Be-
sonders Klein- und Mittelbetriebe haben sich unter
Verweis auf ihre personelle oder besondere betrieb-

liche Lage den Verbandssanktionen entzogen.

Ein GroRbetrieb der Kfz-Zulieferindustrie griindete
in einer Kleinstadt einen Zweigbetrieb. Der fiir die-
se Region zustdndige Arbeitgeberverband hatte mit
seinen Verbandsmitgliedern ein Abwerbungsverbot be-
schlossen. Dieser neue Zweigbetrieb, in dem keine
Grundbildung angeboten wird, trat zwar dem regiona-
len Verband bei, hielt sich jedoch nicht an die ent-
sprechende Verpflichtungserkldrung. Sanktionen wur-
den von seiten des Verbandes aber nicht eingeleitet,
weil die Vertreter des Zweigbetriebs ihre Aufbauan-
forderungen (Neueinstellungen, Notwendigkeit beson-
ders qualifizierter Arbeitskrdfte oder anderes)
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geltend machten.

Auf dem Hintergrund dieser Arbeitsmarktbedingungen
bestimmen schlieflich die finanziellen und materiel-
len betrieblichen Bedingungen den Rekrutierungser-

folg und damit die M8glichkeit, auf eine eigene Aus-
bildung verzichten zu k&nnen. Welche Gratifikations-
formen und Arbeitsbedingungen von diesen Betrieben

bereitgestellt werden, um den Teilarbeitsmarkt 'Fach-
arbeiter" optimal auszunutzen, wurde bereits in Teil

B.1l. gezeigt.

5. Betrieblich-organisatorische Voraussetzungen

Zweifellos spielen Art und Umfang der bisher prakti-
zierten Grundausbildung einerseits und der innerbe-
triebliche Institutionalisierungsgrad dieser MaBnah-
men andererseits bei "Verzichtentscheidungen" eine
bedeutende Rolle.

Die betriebliche Entscheidung, ob auch weiterhin ei-
ne berufliche Grundbildung durchgefiihrt wird, hidngt
zundchst vom Umfang der bislang getdtigten Ausbil-
dungsinvestitionen ab. Wurden in der Vergangenheit
"erhebliche" materielle und finanzielle Mittel fir
die Ausbildung bereitgestellt, etwa zur Errichtung
einer Lehrwerkstdtte, Beschaffung von Ausbildungsge-
rdten, zum Aufbau des Ausbildungspersonals etc., so
kann der Verzicht auf die Grundbildung zwangsldufig
mit zahlreichen Nachteilen verburden sein. - Die em-
pirische Untersuchung zeigte aber auch, daR Betrie-

be, die diese Merkmale aufweisen, auf ihre eigene
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Ausbildung verzichteten, weil sie ohne groBe Zusatz~
investitionen die vorhandenen Ausbildungseinrichtun-

gen flir andere Zwecke nutzen konnten.

Dazu zwei besonders interessante M&glichkeiten: In
einem Betrieb der Metallindustrie wurde die Ausbil-
dung in einem freistehenden Geb&ude am Rand des Be-
triebsgeldndes abgehalten. Die Tatsache, daB dieses
Gebdude relativ modern eingerichtet war - sanitdre
Rdume, moderner Maschinenpark, keine Lirmbeldsti-
gung etc. - fiihrte zu Uberlegungen, wie man diese
Einrichtungen noch anders nutzen kénnte. "Die unter-
schiedlichsten Abteilungen wollten von diesen An-
nehmlichkeiten profitieren” (so der technische Lei-
ter des Betriebs). Als die Produkte der Zulieferin-
dustrie sich verteuerten und gleichzeitig das be-
triebliche Interesse an einer eigenen Ausbildung
sank, wurde das ehemalige Ausbildungsgebdude flir
die Werkzeugabteilung freigegeben. Allzu grofe Neu-
investitionen waren nach Aussagen des technischen
Leiters nicht notwendig.

Ein anderer Metallbetrieb, der seine Ausbildungsak-
tivitdten einstellte, vermietet nun sowochl sein Aus-
bildungspersonal wie auch die Lehrwerkstdtte (ca.50
Ausbildungspldtze) an die 8rtliche Industrie- und
Handelskammer. Dort werden nun unter der Trdgerschaft
der Kammer Fortbildungslehrgdnge durchgefiihrt.

Das bedeutet umgekehrt, daB Betriebe, deren Investi-
tionen in der Vergangenheit mehr oder weniger gering
waren, weitaus problemloser ihre Ausbildungsaktivi-

tdten einstellen konnten.

So zeigt sich, daR Betriebe, die vormals ihre Ausbil-
dung ausschlieRlich in der Produktion abhielten und
bestenfalls die ersten drei Ausbildungsmonate an ei-
nem gesonderten Arbeitsplatz - "Lehrecke" - durch-
fiihrten, besonders hdufig auf die Weiterfithrung der
beruflichen Grundbildung verzichtet haben.

Des weiteren hdngt der Verzicht auf Ausbildung von
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dem Umfang der betrieblich bereitgestellten Ausbil-
dungspldtze ab. Betriebe, die in der Vergangenheit
pro Jahr nur eine geringe Anzahl an Auszubildenden
eingestellt haben, waren am ehesten zum Verzicht ge-
neigt. Dies gilt auch dann, wenn der Betrieb recht
unterschiedliche Facharbeiterqualifikationen wie Ma-
schinenschlosser, Starkstromelektriker, Werkzeugma-
cher und Dreher gleichzeitig bendtigt. Aus diesem
Grund verringert sich zwangsldufig die Besetzungs-
stdrke pro Beruf und fiihrt dazu, daf sich die Aus-
bildung flir diese wenigen einerseits nicht lohnt

und andererseits der Betrieb seinen Bedarf weit

eher durch Aktivitdten auf dem Arbeitsmarkt befrie-

digen kann.

Der Verzicht auf Ausbildung erfolgt in der Praxis
der Betriebe auch dann, wenn die oben angedeuteten
zum Teil "minimalen" Ausbildungsaktivititen keinen
allzu groBen innerbetrieblichen "Institutionalisie-’
rungsprozefR" nach sich zogen. Das heift zum anderen,
daR die Existenz von spezialisierten Abteilungen
(zum Beispiel Abteilung fir Bildungswesen, kaufmén-
nischer Sachbearbeiter fiir die gewerblich-techni-
sche Ausbildung) und Experten (Rechtsabteilung, Ko-
operation mit iliberbetrieblichen Lehrwerkstdtten etc.)
zum zentralen Hemmnis fiir den Verzicht auf Grundbil-

dung werden kann.

Wesentlich anders ist dies bei Betrieben, fiir die
Fragen und Probleme der beruflichen Grundbildung
tiberwiegend als untergeordnete Aufgaben der Be-
triebsleitung oder Personalabteilung fungieren oder

bei denen der Besitz der eigenen beruflichen Grundhl-
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dung nicht zum dominierenden Bestandteil der Perso-
nalplanung gehdrt. Dieser geringe Grad an Institu-
tionalisierung erhdht die betrieblichen M8glichkei-
ten zum Verzicht. "Erleichternd" kommt insbesondere
fliir diese Betriebe hinzu, daR die Interessenvertre-
tungsorgane der Arbeitnehmer (Betriebsrat, Jugend-
vertretung) weder institutionell noch von ihrem

Selbstverstédndnis her in diese fundamentale Quali-

fizierungsentscheidungen effektiv eingreifen k&nnen.

Die Ausprédgung der institutionellen Ausbildungsvor-
aussetzungen verweist schlieflich darauf, daf die
betrieblichen M8glichkeiten zur Erflillung normativer
Anforderungen begrenzt sind und demzufolge von be-
trieblicher Seite der Verzicht auf das Angebot und
die Durchfiihrung einer eigenen beruflichen Grundbil-
dung eine "effektivere" Ldsung als der Ausbau der
vorhandenen -Ausbildungsmdglichkeiten erscheint.
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- Reaktionsform II: Nutzung betriebsexterner
Ausbildungsleistungen

A. Berufsbildungsrecht und Nutzung betriebsexterner

Ausbildungsleistungen

1. Prinzipien betrieblichen Handelns

Grundsdtzlich zeichnet sich das Verhalten der unter
dieser Reaktionsform zusammengefaften Betriebe da-
durch aus, daB sie nicht alle betrieblichen MaRnah-
men, die zur Heranbildung der Facharbeiterqualifi-
kation erforderlich sind, selbst durchfiihren. Es
finden sich im wesentlichen zwei Formen betriebli-

chen Verhaltens:

0 Nutzung &ffentlicher Vorleistungen - berufsorien-
tierte, schulisch vermittelte Qualifikationen
(insbesondere durch Berufsfachschulen, Berufs-
grundbildungsjahr), die die Auszubildenden vor
Abschluf des Ausbildungsvertrags erworben haben,
werden in entsprechender Weise bel der Gestal-
tung der betrieblichen AusbildungsmaBnahmen be-
riicksichtigt.
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© Nutzung ergidnzender, flankierender 8ffentlicher
oder privater, betriebsexterner Leistungen -
bei der Verwirklichung des betrieblichen Teils
der beruflichen Grundausbildung werden beglei-
tende Ausbildungsméglichkeiten anderer, d.h.
auBerbetrieblicher Lernorte {Lehrwerkstdtten,
andere ausbildende Betriebe etc.) in Anspruch

genommen.

Dieses Handeln entlastet die Betriebe bei der Er-
flillung normativer Anforderungen im folgenden Sin-
ne: Sie uUbertragen (bzw. nutzen) die Vermittlung
relativ strikt geregelter Ausbildungsinhalte auf
betriebsexterne Institutionen und behalten jene
Teile und Phasen der Ausbildung in eigener Verant-
wortung, die einen breiten Handlungsspielraum bei
ihrer inhaltlichen und zeitlichen Ausgestaltung er-

méglichen.
Im einzelnen bedeutet dies:

o Die Betriebe k&nnen die aus ihrer Perspektive
besonders schwer zu erfillenden Normanforderun-
gen "definieren" und dementsprechend ihre Aus-
zubildenden an andere Lernorte delegieren, ohne
gleichzeitig ihre eigenen, vergleichsweise
schlechten Ausbildungsvoraussetzungen (n&heres
siehe unten) verdndern zu miissen, aber auch oh-
ne auf die fir sie in verschiedener Hinsicht
erforderliche eigene "Ausbildung" verzichten zu

missen.

o Durch die Kooperation mit anderen Lernorten und
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die Nutzung ihrer Qualifizierungsmafnahmen k&nnen
diese Betriebe auf Normver&nderungen (zum Bei-
spiel zunehmende Konkretisierung von Ausbildungs-

inhalten) elastischer - problemloser - reagieren.

o Die faktische Verantwortung gegeniiber der Normer-
fillung wird auf eine breitere Basis ausgedehnt -
Erfolgszwang der auBerbetrieblichen Instanzen,

Bezugspunkt von Kontrolle und Sanktionen etc.

o Schlieflich kdnnen diese Betriebe &ffentliche

- (personelle, sachliche und finanzielle) Leistun-
gen flir die Heranbildung ihres Facharbeiternach-
wuchses und fiur die Sicherstellung ihres Ausbil-
dungsinteresses in Anspruch nehmen und damit po-

tentielle eigene Kosten reduzieren.

2. Einige Bedingungen fiur die Nutzung betriebsexter-

ner Ausbildungsleistungen

Die empirische Untersuchung zeigt, daf Betriebe mit
dieser Reaktionsform einerseits nur vergleichsweise
schlechte Ausbildungsvoraussetzungen und -méglich-

keiten anbietenl), daP sie andererseits aber daran

l)Auf diese Betriebe, die ihre eigenen Strukturmén-

gel durch Nutzung auRerbetrieblicher Ausbildungs-
mafnahmen ausgleichen, konzentriert sich die hier
vorliegende Darstellung. Daneben waren auch solche
Ausbildungsbetriebe empirisch auszumachen, die
trotz glinstiger eigener Ausbildungsvoraussetzungen
(Lehrwerkstdtte, Ausbildungspersonal, differenzier-
te Produktionsstruktur u.d4.) von auBerbetriebli-
chen Angeboten zusdtzlich Gebrauch machen; in die-
sen Fdllen geschieht dies aber nicht um Ausbil-
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interessiert oder gendtigt sind, vom Ausbildungs- »
recht Gebrauch zu machen, um in Anbetracht ihrer
Produktions- und Arbeitsmarktbedingungen ihren
weiterhin entstehenden Facharbeiterbedarf decken

1

zu kénnen~’. Die folgenden Bedingungen sind be-

sonders hdufig anzutreffen:

0 Bestimmte infrastrukturelle Bedingungen spielen
fir diese Betriebe eine wesentliche Rolle: Das
regionale Angebot an berufsbildenden Schulen,
die Einbettung (Integration) dieser Schulen in
das gesamte weiterfiihrende Schulsystem, das An-
gebot an und die jeweilige Regelung des Zugangs
zu Uberbetrieblichen Lehrwerkstdtten.

o Unter dem Aspekt der Produktion und entsprechen-
der Qualifikationsanforderungen ist kennzeich-
nend, daB diese Betriebe nicht alle normativ ge-
stellten Ausbildungsauflagen selbst erfiillen k&n-
nen. Die hohe Standardisierung des betrieblichen
Produktions- und Arbeitszusammenhangs sowie eine
monostrukturierte Produktion (z.B. Fehlen einer
Reparaturwerkstitte, keine Endmontage von Einzel-

dungsmdngel abzubauen, sondern aufgrund anderer
betrieblicher Interessen, z.B. um die eigene Lehr-
werkstdtte fir die Qualifizierung anderer Arbeits-
krdftegruppen (etwa Erwachsene) freizuhalten oder
Berufsfachschiiler deshalb zu rekrutieren, um den
zukiinftigen betriebsbezogenen Techniker oder Inge-
nieur auszubilden etc.

l)Besonders typisch ist dies bei mittleren Betrieben

der Zulieferindustrie oder auch bei monostruktu-
rierten Betrieben der Fall. (Die Nutzungsstrategie
von Kleinst- und Kleinbetrieben wird hier nicht be-
handelt.)
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sticken) verhindern teilweise eine den &ffentli-
chen Normen entsprechende Ausbildung. Zudem k&n-
nen diese Betriebe aufgrund ihrer finanziellen
und personellen Situation und ihres zwar uner-
l&Rlichen, aber quantitativ geringen Bedarfs an
Ausbildungspldtzen keine eigene Lehrwerkstdtte

errichtenl).

O Unter dem Aspekt der Arbeitsmarktbedingungen
zeigt sich, daf diese Betriebe nur in unzurei-
chendem Umfang Facharbeiter rekrutieren kénnen.
Entweder sind auf dem regionalen Arbeitsmarkt
keine Facharbeiter vorhanden oder diese Betrie-
be k&énnen aufgrund ihrer angebotenen Gratifizie-
rungsleistungen und Arbeitsbedingungen die Fach-

arbeiter nicht abwerben.

3. Nutzung betriebsexterner Ausbildungsleistungen

und normativer Rahmen

Betrieben wird normativ die Mdglichkeit eingerdumt,
entweder berufsbezogene Vorleistungen {(Berufsfach-
schule, Berufsgrundbildungsjahr u.4.) und/oder flan-
kierende 6ffentliche bzw. private Qualifizierungs-
leistungen bei der Ausgestaltung und Sicherstellung

des eigenen Ausbildungsprozesses zu nutzen. Sofern

1)Das bedeutet, daf die Grundelemente der Ausbildung

(Kenntnisse und manuelle Fertigkeiten in der Metall-
bearbeitung, Umgang mit Drehbdnken, Hobelmaschinen,
Senkrecht-Frismaschinen etc.) nur in der unmittel-
baren Produktion vermittelt werden k&nnten.
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ein Betrieb an der beruflichen'Grundbildung inter-
essiert ist (also im Gegensatz zu den "ausbildungs-
miiden" Betrieben - Reaktionsform I), bestimmte Vor-
aussetzungen zur Erflillung normativer Anspriiche je-
doch nicht aufweist (bzw. nicht aufweisen will),
kann er in begrenztem Umfang dieses Manko durch das
Nutzen auBerbetrieblicher Bildungsleistungen behe-
ben. Welche Lernorte und 6ffentliche Vorleistungen
zur Behebung der unterschiedlichen Ausbildungsdefi-
zite in Anspruch genommen werden miissen, wird 8f-

fentlich-normativ nicht ndher bestimmt.

Dadurch kdnnen die Betriebe in hohem MafRe frei be-
stimmen, welche Bewerber mit welchen beruflichen
Ausgangsqualifikationen rekrutiert und welche au-
BerbetrieblichenQualifizierungsmafnahmen genutzt
werden, um den eigenen Ausbildungsprozef weltmdg-
lichst zu entlasten. Dabei wird auch deutlich, daB
schlechte Ausbildungsvoraussetzungen (keine Lehr-
ecke, undifferenzierte Produktionsstruktur u.d.)
aufrecht erhalten bleiben und entsprechende Betrie-
be das Recht auf Ausbildung nicht verlieren.

Dieses betriebliche Handeln ist &ffentlich-normativ
abgesichert durch Regelungen beziiglich der Ergdn-
zung bzw. der Ersetzung betrieblicher Ausbildungs-
aktivitdten (1) und den Regelungen der betriebli-
chen Anerkennung vorwiegend schulischer Vorleistun-

gen (2).

(1) Entsprechend der Festlegung der Eignungsvoraus-
setzungen von Ausbildungsstdtten kSnnen Betriebe

auch dann Auszubildende einstellen, wenn die erfor-
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derlichen Kenntnisse und Fertigkeiten nicht in vol-
lem Umfang innerhalb des einzelnen Betriebs vermit-
telt werden k&dnnen (§ 22, Abs.2 BBiG). In diesen
Fdllen gelten die Betriebe als geeignet, wenn die
Mdngel durch eine zeitweilige Uberstellung der Aus-
zubildenden an auBerbetriebliche Instanzen behoben

werden kénnen.

Die HSchstdauer solcher ergidnzender AusbildungsmaB-
nahmen und die Kriterien, wann eine Uberstellung
notwendig ist, werden gesetzlich nicht n&her fest-
gelegt. Zwar rdumt der Gesetzgeber die M&glichkeit
ein, daR bei der Neukonzipierung von Ausbildungsver-
ordnungen berilicksichtigt werden kann, ob und wie-
weit bestimmte QualifizierungsmaRBnahmen aufRerhalb
des Lernorts Betrieb durchgefiihrt werden (§ 27 BBiG);

1)

dies ist jedoch - mit einer Ausnahme - noch nicht

erfolgt.

Dadurch k&nnen die Betriebe {iber die Uberstellung
ihrer Auszubildenden relativ unabhidngig von 8ffent-
lich definierten Handlungsauflagen entscheiden.
Erleichternd kommt hinzu, daBR bei der Kammerkontrol-
le die Qualitdt und die Mdglichkeiten der betrieb-
lichen Ausbildung vorwiegend anhand des eingereich-
ten Ausbildungsvertrags (sachlich-zeitliche Glie-
derung) und nicht durch eine ex-ante-Uberpriifung
der realen betrieblichen Ausbildungseinrichtungen

begutachtet wirdZ).

l)Verordnung {iber die Berufsausbildung in der Bau-

wirtschaft vom 8.5.1974 (BGB1.I, S.1073).

Zu diesem Problem vgl. Grundsdtze zur Neuordnung
der beruflichen Bildung (Markierungspunkte), hrsg.

2)
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AuBerdem werden die Betriebe verpflichtet, die be-
triebsexternen Qualifizierungsprozesse im Ausbildungs-
vertrag festzuhalten (§ 4, Abs.l BBiG). Welche Mak-
nahmen darunter fallen, wird jedoch nicht ndher defi-
niert.

Wie unsere empirischen Untersuchungen gezeigt haben,
fuhrt diese Regelung in der Realitdt dazu, daR die
Betriebe zwar die mehrmonatige Ausbildung in {iberbe-
trieblichen Lehrwerkstdtten im Vertrag berlicksichti-
gen; nicht jedoch andersartige auferbetriebliche
Ausbildungsmafnahmen.

Damit k&énnen die Betriebe flexible und kurzfristige
Entscheidungen {iber die Ausgliederung bestimmter
Ausbildungsteile treffen (hierunter fallen beispiels-
weise "Stiitzkurse", die von iliberbetrieblichen Lehr-
werkstédtten veranstaltet werden, oder die zeitwei-
lige Delegation der Auszubildenden in andere Betrie-
be etc.), ohne eine vertragliche Verpflichtung ein-

gehen zu missen.

Auch wenn die zustdndige Kammer einen Ausbildungsbe-
trieb fiir geeignet erkldrt hat, ist er nicht ver-
pflichtet, die gesamte Ausbildung selbst durchzufiih-
ren. Auch in diesem Fall kann der Betrieb externe
Ausbildungsleistungen in Anspruch nehmen. Dieser M&g-
lichkeit entspricht der "freiwillige" Charakter der
Teilnahme an Ulberbetrieblichen Ausbildungsstdtten.

Da, wie erwihnt, das Berufsbildungsgesetz und die

daraus abgeleiteten Rechtsverordnunger in einem Aus-

vom Bundesminister fiir Bildung und Wissenschaft,
Bonn 1973, S. 20 f, sowie den Teil B 2 (Reaktions-
form IV).
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nahmefall Zeitdauer und auBerbetriebliche Lernofte
bestimmen (Bauwirtschaft), bleiben cdiese Entscheidun-

gen dem einzelnen Betrieb iiberlassen.

Wie in der Untersuchun§ "Industrielle Ausbildung und
Berufsbildungsrecht" 1) gezeigt, werden die &ffent-
lich~normativen Regelungen im Rahmen des Berufsbil-
dungsrechts weitgehend an einer Ausbildung in der
Produktion orientiert - sie fordern keine Lehrwerk-
stdtte (allerdings setzen sie in bestimmtem Umfang
eine differenzierte Produktionsstruktur u.d. vor-
aus). Fir Betriebe mit eigener Lehrwerkstdtte ergibt
sich hieraus der Vorteil, die normativen Anforde-
rungen "zeitlich" konzentriert zu erfiillen (vorwie-
gend auf das erste Ausbildungsjahr) und sich damit
Freirdume im Gesamtrahmen der Ausbildung zu erhalten.
Gleiches gilt auch fir die hier angesprochenenenBe-
triebe, die Uberbetriebliche Lehrwerkstdtten in An-
spruch nehmen.

Entscheidungen tber die Inanspruchnahme &ffentlicher
Ausbildungsangebote fallen grundsdtzlich unter die
sogenannten “"institutionellen Entscheidungen", bei
welchen der Betriebsrat (d4hnlich wie bei den Ent-
scheidungen zum Angebot einer beruflichen Grundbil-
dung, vgl. Reaktionsform I) nur ein Beratungs-
recht besitzt (§ 97 Betriebsverfassungsgesetz). Zwar
wird dem Betriebsrat bei der Durchfiihrung auBerbe-
trieblicher Bildungsmafnahmen ein Mitbestimmungs-
recht zugestanden; angesichts der besonderen Rechts-
konstruktion und der Trdgerschaft, etwa von iiberbe-
trieblichen Lehrwerkstdtten, ist jedoch gerade die-
se EinfluPmdglichkeit nur beschrdnkt wahrnehmbar.

1)Vgl. Peter Binkelmann, Fritz B8hle, Irmtraut

Schneller, Industrielle Ausbildung und Berufsbil-
dungsrecht, a.a.0., insbesondere Teil II, Abschn.4.
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(2) Die einzelbetriebliche Nutzuhg berufsorientier-
ter, vorwiegend schulisch vermittelter Qualifizie-
rungsvorleistungen - z.B. Berufsgrundbildungsjahr,
Berufsfachschulen - wird ebenfalls durch den norma-
tiven Rahmen des beruflichen Bildungswesens sicher-

gestellt:

Prinzipiell bleibt es den Betrieben Uberlassen, wel-
che Bewerber mit welchen Ausgangsqualifikationen sie
fiir die betriebliche Ausbildung rekrutieren. Insbe-
sondere bei dieser Reaktionsform sind die Betriebe
daran interessiert, solche Bewerber einzustellen,bei
deren Qualifizierung sie auf die Erfiillung einzel-
ner normativer Anforderungen, wie beispielsweise die
Vermittlung manueller Grundfertigkeiten in der Me-
tallbearbeitung, allgemeiner Kenntnisse in Elektro-
nik, die Bedienung einfacher Werkzeugmaschinen gr&f-
tenteils verzichten k&nnen. Den Betrieben kommt

hier zugute, da® die Ausbildungsplé&ne der schuli-
schen Veranstaltungen (Berufsgrundbildungsjahr in
vollschulischer Form, einjdhrige Berufsschule, Be-
rufsfachschule u.d.) bereits auf Berufsfelder bzw.
-richtungen orientiert sind und daf ihnen die Még-
lichkeit normativ eingerdumt wird, diesen Ausbil-
dungsabschnitt zeitlich wie inhaltlich bei der Ge-
staltung der eigenen Ausbildungsprozesse zu be-
ricksichtigen. Dabei legitimieren insbesondere die

Anrechnungsverordnungenl) die betriebliche Reduk-

l)Veror’dnung iiber die Anrechnung auf die Ausbil-

dungszeit in Ausbildungsberufen der gewerblichen
Wirtschaft und der wirtschafts- und steuerbera-

tenden Berufe - Anrechnung eines schulischen Be-
rufsbildungsjahrs und des Besuchs einer einj&hri-
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tion eigener Ausbildungsleistungenz).

gen Berufsfachschule (Berufsgrundbildungsjahr-Anreh-
nungs-Verordnung) vom 4.7,1972 (BGB1 I, S.1151 f.).

Verordnung {iber die Anrechnung auf Ausbildungszeit
in Ausbildungsberufen der gewerblichen Wirtschaft
und der wirtschafts- und steuerberatenden Berufe -
Anrechnung des Besuchs einer zweli- oder mehrjdhri-
gen Berufsfachschule mit dem RealschulabschluB
gleichwertigen Abschluf (Berufsfachschul-Anrech-
nungs-Verordnung) vom 4.7.1972 BGBl I, S. 1155 f).
2)Obwohl die Betriebe formal zu einer Anerkennung
dieser Anrechnungszeiten verpflichtet sind, ist
die faktische Anerkennung nicht gesichert. In sol-
chen Fidllen kann ein Betrieb nach interner Pri-
fung mit dem Auszubildenden die normale Ausbil-
dungszeit vereinbaren, jedoch trotzdem auf die
Vermittlung von Grundfertigkeiten etc. verzichten
und dafir betriebsspezifische Kenntnisse und Fer-
tigkeiten zusdtzlich vermitteln.
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B. Nutzung betriebsexterner Ausbildungsleistungen

in der Praxis der Betriebe

Gemeinsames Handlungsziel der hier zusammengefaften
Betriebe ist es, einzelne normative Anforderungen
durch die Inanspruchnahme betriebsexterner Leistun-
gen zu erfiillen und sich dabei gleichzeitig der
6ffentlichen Kontrolle des eigenen Ausbildungsver-
haltens soweit mdglich zu entziehen. Um dieses

Ziel zu verwirklichen, treffen die Betriebe - im
Rahmen ihrer institutionellen Méglichkeiten - un-
terschiedliche Entscheidungen. Zur besseren Akzen-
tuierung dieser Strategie greifen wir zwei beson-

ders hdufig praktizierte Nutzungsformen heraus.

1. Betriebliche Nutzung schulischer, auf die Be-

rufsausbildung bezogener Vorleistungen

Ein Teil der Betriebe orientiert die eigene Ausbil-
dungspolitik permanent an den (3ffentlichen bzw.
externen) schulischen QualifizierungsmaBnahmen. Ge-
nerelle Innovationen und Reformen im schulischen
Bereich der beruflichen Qualifizierung werden von
den Betrieben bewuBt registriert und fiihren hdufig
zu Verdnderungen der betriebsspezifischen Rekrutie-

rungs- und Ausbildungspraxis.

Die Berlicksichtigung schulisch vermittelter, berufs-
bezogener Qualifikationen gewinnt fiir die hier an-
gesprochenen Betriebe offensichtlich zunehmend an
Bedeutung. Konkrete Formen der betrieblichen Nutzung
und einer entsprechenden (weiteren) Ausbildung der-
art vorqualifizierter Bewerber kann man jedoch zum
jetzigen Zeitpunkt noch nicht umfassend darstellen,
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weil zum einen bildungspolitische Mafnahmen (hier
insbesondere die Einfihrung des vollschulischen Be-
rufsgrundbildungsjahres) noch nicht allzuweit {iber
das Entwicklungsstadium hinausgekommen sind, zum
anderen berufsvorbereitende Vollzeitschulen (z.B.
Berufsfachschule) bislang nur in unzureichendem
MaBe die gewerblich-technische Ausbildung - insbe-
sondere im Metallbereich - berilcksichtigt haben.
Deshalb sollen hier nur einige empirisch vorgefun-
dene Handlungsformen aufgezeigt werden, die jedoch
kiinftig fiir die hier diskutierten Ausbildungsbe-
triebe zentral zu werden scheinen.

Die Einbeziehung schulisch produzierter Qualifika-
tionen - die also vor Abschluf des Ausbildungsver-
trages von den Auszubildenden erworben wurden -
14Rt sich an zwel (sich ergdnzenden) betrieblichen
Reaktionsformen ablesen:

Die Betriebe stellen verhdltnismifig viele Bewer-
ber mit beruflichen Vorkenntnissen ein; sie sind be-
" strebt, den prozentualen Anteil dieser Auszubilden-
den zu halten oder gar auszubauen. Bemerkenswert
ist, daB die von uns ausgewdhlten Metall-Betriebe
Absolventen des Berufsgrundbildungsjahres und der
Berufsfachschule eines ganz bestimmten Berufsfeldes
bzw. einer bestimmten Berufsfachschulrichtung be-
vorzugen: Elektrotechnik. Daraus 148t sich mit al-
ler Vorsicht folgern, daR Betriebe einer spezifi-
schen Branche, die in bestimmten Berufen (hier me-
tallverarbeitende Berufe wie Schlosser, Werkzeug-
macher, Feinmechaniker u.&.) schwergewichtig aus-
bilden, dann auf entsprechende Komplementdrberufe
(elektrotechnische Befufe) orientiert sind, wenn
und insoweit sie auferbetriebliche Vorleistungen in
Anspruch nehmen k&nnen. Die Betriebe brauchen einer-

seits diesen Nachwuchs, andererseits haben .sie ge-
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rade flir dessen Ausbildung schlechte Voraussetzungen,
die zu schaffen unter Umst&nden sich auch in quanti-
tativer Perspektive (geringe Zahl erforderlicher

Facharbeiter) nicht rentiert.

In einem dicht besiedelten Industriegebiet Nordrhein-
Westfalens zeigen Klein- und Mittelbetriebe (iiber-
wiegend Betriebe der Metallwarenindustrie) ein rela-
tiv grofes Interesse an den Absolventen der Berufs-
fachschule. "Mit einer Gruppe von Schiilern haben

wir lberhaupt keine Schwierigkeit, sie trotz des all-
gemeinen Riickgangs an Lehrstellen in den Betrieben
unterzubringen. Das sind die Schiiler der Fachrichtung
Elektronik - egal, ob sie die zweij&hrige Ausbildung
erfolgreich abgeschlossen oder vorzeitig abgebrochen
haben." (So ein Gewerbelehrer der Fachschule in die-
ser Region)

Die Rekrutierung solcher Bewerber hat zur Folge, daB
die Betriebe auf die Vermittlung von generellen und
theoretisch ausgerichteten Kenntnissen und Fertig-
keiten - also anndherungsweise der Ausbildungsstoff
des ersten Ausbildungsjahres - verzichtenl). Die
wesentlichen Anforderungen werden durch auferbetrieb-
liche Lernorte erfiillt, wdhrend sich die Betriebe

bei der weiteren Ausbildung voll auf die Vermitt-
lung von betriebsspezifischen Kenntnissen wie auch
auf die Anpassung manueller Grundfertigkeiten an

die technischen Gegebenheiten des betrieblichen Pro-
duktionsprozesses konzentrieren. Damit k&nnen die
Betriebe unter Umstidnden den Erfolg und die Bedeu-
tung &ffentlicher Qualifizierungsinstanzen fiir die
individuelle berufliche Entwicklung einschridnken

(Dominanz praktischer, betriebsspezifischer F&hig-

l)Deutsches Industrieinstitut, Berufsgrundbildungs-

jahr in Schule und Betrieb? - Berichte des D17 zu
bildungs- und gesellschaftspolitischen Fragen,4/71
S.51.
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1
keiten gegeniiber theoretischen Kenntnissen etc.) ).

Charakteristisch fiir dieses betriebliche Verhalten
und die damit verbundenen Vorteile ist etwa die Aus-
sage eines Ausbildungsmeisters: "Friher haben wir
unsere wenigen Elektrolehrlinge ausschlieRlich in
der Produktion ausgebildet. Durch die neuen Verord-
nungen in den elektrotechnischen Berufen wdren wir
jetzt gezwungen, ein Elektrolabor einzurichten, um
die elementaren Grundkenntnisse vermitteln zu kdn-
nen. Dies k&nnen wir uns aber aus finanziellen
Grinden nicht leisten. Deshalb sind wir dazu iliberge-
gangen, Berufsfachschiiler und zunehmend.auch Absol-
venten des Berufsgrundbildungsjahres zu rekrutie-
ren, denn deren Qualifikationsstand reicht nahezu
aus, um zumindest die theoretischen Anforderungen
der Abschlufprifung zu erfiillen. Unser Ziel ist es
deshalb, sie mit den notwendigen praktischen Fertig-
keiten vertraut zu machen, damit sie auch den prak-
tischen Teil der Priifung bestehen."

2. Nutzung ergidnzender betriebsexterner Qualifizie-

rungsméglichkeiten

Die Nutzung parallel zur betrieblichen Ausbildung
angebotener &ffentlicher (und privater) Qualifizie-
rungsmafnahmer. urnd die entsprechende Ausgestaltung
des eigenen Qualifizierungsprozesses ist eine wei-
tere konkrete Form des betrieblichen Reagierens.
Dabel konzéntriert sich das betriebliche Interesse
zum einen auf die Einbeziehung &ffentlicher Lernor-
te - hier insbesondere Lehrwerkstdtten - in den be-
trieblichen Ausbildurgsprozef und zum anderen auf
die Inanspruchnahme fremder privater Ausbildungs-

einrichtungen.

ip)

Zu dieser Prcblematik vgl. Friedrich Weltz, Gert
Schmidt, Inge Krings, Facharbeiter und berufliche
Weiterbildung, Schriften zur Berufsbildungsfor-
schung Bd.10, Berlin 1873, S.60-65.
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Die am hiufigsten praktizierte Form der Nutzung kom-
plementdrer Qualifizierungsleistungen ist die be-
triebliche Partizipation an tiberbetrieblichen Lehr-
werkstdtten. Generell zeigen sich zweil Auslage-

rungsformen:

o Auslagerung eines zusammenhd&ngenden Ausbildungs-
teils
Je nach Ausbildungsberuf und den entsprechenden
Ausbildungsmbglichkeiten der Lehrwerkstdtte wer-
den die Auszubildenden 6 - 12 Monate an betriebs-
externe Institutionen delegiert. Grunds&tzlich
findet diese Ausbildungsform am Anfang der beruf-

lichen Qualifizierung statt.

o Auslagerung einzelner Kenntnis- und Fertigkeits-
dbungen
Hierbei werden die Auszubildenden im Verlauf der
Ausbildung fiir kiirzere Zeit an iiberbetriebliche
Lehrwerkstdtten Uberstellt, beispielsweise fir
Hydrauliklehrgénge, Lehrgdnge in Schweifien,Schmie-
den etc.

Mit der Beteiligung an lberbetrieblichen Ausbildungs-
mafBnahmen entziehen sich die hier behandelten Betrie-
be besonders jener Ausbildungsaufgaben, die eine Sy-
stematisierung des Ausbildungsprozesses erfordern

und pddagogisch und didaktisch geschulte Ausbilder
etc. voraussetzen; hierunter fallen insbesondere
Grund-, Maschinen- und MeBlehrginge sowie die Unter-
richtung in neueren, innerbetrieblich hdufig nicht
vorhandenen Technologien, also gerade solche Aspek-
te, die als Qualifikation in besoncderem Mafe prii-
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fungsrelevant und auf dem Arbeitsmarkt optimal ver-
wertbar sind. Anschliefend stehen die Auszubildenden
den Betrieben fir die weitere, vorwiegend aber an
spezifischen betrieblichen Interessen orientierte

Ausbildung zur Verfigung (ca. 2 - 3 Jahre).

Daf die Betriebe ihre Auszubildenden vor der Fach-
arbeiterabschlufpriifung nochmals fiir mehrere Wochen

- unseren empirischen Erfahrungen nach zwischen 2

und 14 Wochen - an die Uberbetriebliche Lehrwerkstdt-
te entsenden ("Betonkurs"), erleichtert die Spezifi-
zierung der betrieblichen Ausbildung.

Zugleich nutzen die Betriebe bei dieser Art der Her-
anbildung ihres Facharbeiternachwuchses &ffentliche
Finanzierungsméglichkeiten direkt bzw. indirekt (et-
wa die Fdrderung {iberbetrieblicher Ausbildungsstét-
ten durch das BMBW, iber den Rahmenplan zur "Gemein-
schaftsaufgabenverbesserung der regionalen Wirt-
schaftsstruktur"; institutionelle Fdrderung durch
AFG, Zuschlisse von Gemeinden bzw. kommunalen K&r-

perschaften u.v.a.).

Die hier im Zentrum der Diskussion stehenden Betrie-
be kdnnen &ffentliche Leistungen (liberbetriebliche
Lehrwerkstétte, Berufsgrundbildungsjahr- und Fach-
schulabsolventen) oftmals nur deshalb nutzen, weil
sie auch im weiteren Verlauf der Ausbildung auf pri-
vate AusbildungsmaRnahmen zurickgreifen kbnnen. Die
Palette dieser Aktivitdten ist relativ uneinheit-
lich und kann deshalb nicht ndher konkretisiert bzw.

systematisiert werdenl)

1)
Beispiele fiir dieses Handeln werden insbes. in den
Teilen C (3) und D 2. aufgefiihrt.

Gemelnsam verweisen sie
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jedoch darauf, daf die Betriebé aufgrund ihrer eige-
nen Ausbildungsvoraussetzungen - beispielsweise kei-
ne ausreichende Diversifizierung der Produktion -
einzelne Kenntnis- und Fertigungsiibungen auch wihrend
der Ausbildung im Produktionsprozef (d.h. im 2. und

3. Ausbildungsjahr) nicht selbst durchflihren k&nnen.

Ein Betrieb der Zweiradindustrie (Motorr#der, Mopeds)
und ein elektrotechnischer Betrieb (Heizkdrper) -
beide partizipieren an der gleichen lUberbetriebli-
chen Lehrwerkstdtte - nutzen gegenseitig ihre Aus-
bildungseinrichtungen. Fir die fachpraktische Aus-
bildung im zweiten und dritten Ausbildungsjahr ent-
sendet der Elektrobetrieb seine Werkzeugmacher, Ma-
schinenschlosser etc. zur weiteren Ausbildung in
den Zweiradbetrieb; umgekehrt werden die "Elektro-
lehrlinge" des Zweiradbetriebes fir einige Monate
an den Elektrobetrieb zur weiteren Ausbildung in
der Produktion Uberstellt.
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C. Betriebliche Aussagen zur Nutzung betriebs-

externer Ausbildungsleistungen

In einer bildungspolitischen Situation, in der in
verschiedenen Formen der Versuch gemacht wird, das
traditionelle duale Ausbildungssystem zu verbessern,
ist das betriebliche Interesse an diesen innovatori-
schen BildungsmaBnahmen von zentraler Bedeutung.

Die hier behandelten Betriebe zeichnen sich einheit-
lich dadurch aus, daR sie bei ihren Rekrutierungs-
aktivitdten und bei der konkreten Gestaltung ihres
Ausbildungsprozesses diese Verdnderungen im betriebs-
spezifischen Interesse "nutzen" (siehe oben). Welche
betrieblich geduBerten Einstellungen und Erwartungen
mit diesen Aktivitdten verknipft sind, muB bei der
Analyse und Interpretation der betrieblichen Reak-

tionsform mit berilicksichtigt werden.

(1) Von den Vertretern dieser Betriebe werden die
6ffentlichen Aktivitdten im Bereich "vorberuflicher"
Qualifizierung insoweit positiv beurteilt, als sie
das Grundprinzip und die Vorteile des dualen Aus-
bildungssystems nicht nachteilig veridndern. Diesem
Anspruch werden insbesondere jene Qualifizierungs-
leistungen gerecht, die "traditionelle" betriebli-
che Ausbildungsaufgaben vorwegnehmen. Dementspre-
chend orientieren sich die Betriebe bei der Beurtei-
lung und Nutzung der schulischen Aktivitdten daran,
ob und inwieweit sie die Ausbildungsaufgaben, die
traditionell (oder im Rahmen der Stufenausbildung)
an die Betriebe gestellt werden, durch ihren Unter-

richt umfassend erfiillen.
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Dies zeigt sich u.a. daran, daB man die Einfiihrung
des Berufsgrundbildungsjahres als zehntes Schuljahr
an der Hauptschule im Prinzip ablehnt, da man von
betrieblicher Seite befilirchtet, daf dann die Vermitt-
lung berufsfeldbezogener Grundkenntnisse und Fertig-
keiten zu Gunsten der Allgemeinbildung verringert
wird; eine weitaus bessere L&sung wire demgegeniiber
aus betrieblicher Sicht das Berufsgrundbildungsjahr

- als erstes Ausbildungsjahr - an der Berufsschule
oder noch besser im Verbund mit liberbetrieblichen

Lehrwerkstédtten (kooperative Form).

So argumentierte beispielsweise der Leiter des Per-
sonal- und Sozialwesens eines Maschinenbaubetriebs:
"Wenn wir das Berufsbildungsgesetz und die Ausbil-
dungsverordnungen richtig interpretieren, so besteht
die berufliche Grundbildung aus zwei Teilen: Zum
einen aus dem Abschnitt, in welchem bestimmte Grund-
qualifikationen in standardisierter Form zu unter-
weisen sind. Zum anderen aus einem Abschnitt, in
welchem die Kenntnisse und Fertigkeiten in die Pra-
xis umgesetzt und verfeinert werden. Um eine gewis-
se Chancengleichheit unter den Auszubildenden her-
zustellen, ist es unserer Ansicht nach legitim,

wenn die Grundfertigkeiten in konzentrierter Form,
d.h. unabhdngig von den einzelnen betrieblichen
Voraussetzungen, vermittelt werden. Dafilir scheint
uns die Form des Berufsgrundbildungsjahres geeig-
net zu sein.”

Zur Abstimmung der schulischen Lehrplidne und der
Ausbildungsordnungen ist die Aussage eines Ausbil-
dungsmeisters typisch: "Wir k&nnen mit den Abgén-
gern des Berufsgrundbildungsjahres dann etwas an-
fangen, wenn die Lehrpl&ne dieses Schultyps so ge-
staltet sind, daf sie inhaltlich und zeitlich den
Anforderungen des ersten Jahres der Ausbildungs-
ordnung entsprechen."

Aus den Interviews wird aber auch ersichtlich, dag
die Betriebe gegeniiber einer generellen und obliga-
torischen Einfilhrung des Berufsgrundbildungsjahres
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opponieren.. Fiir sie ist dies gr&ftenteils nicht der
"Kénigsweg" fiir die Verbesserung der beruflichen Aus-
bildung, sondern nur eine Mdglichkeit unter vielen.
Denn die Betriebe wollen sich auch kiinftig die Ent-
scheidung offen halten, welche Bewerber mit welchen

Ausgangsqualifikationen sie rekrutieren.

Sehr krass kam diese Einstellung in den AuBerungen
eines Personalleiters zum Ausdruck: "Bewerber mit
einer beruflichen Vorbildung stellen wir recht gern
ein, weil wir bei denen auf die Vermittlung der
Grundfertigkeiten verzichten kdnnen. Gleichzeitig
rekrutieren wir aber auch Hauptschulabgdnger ohne
berufliche Vorbelastung, denn bei denen sind einer-
seits die Bildungsanspriiche nicht so ausgepridgt wie
bei den Berufsschulabgidngern und andererseits kén-
nen wir denen unsere spezifischen Grundfertigkeiten
vermitteln, die sie spdter in betrieblichen Ausnah-
mesituationen (Umstellungen, Versetzungen, bei ho-
hem Krankernstand etc.) einsetzen k&nnen und die
die Absolventen des Berufsgrundbildungsjahres nicht
in diesem Umfange besitzen."

Im Widerspruch zu dieser Einstellung scheinen AuBe-
rungen zu stehen, die eine Auslagerung des ersten
Ausbildungsjahres aus dem betrieblichen Ausbildungs-
prozeR in der nahen Zukunft fiir unumgdnglich halten.
Dementsprechend k&nnten die Betriebe nur noch sol-
che Bewerber rekrutieren, die bereits das Berufs-
grundbildungsjahr durchlaufen haben. Untersucht man
jedoch das Qualifizierungsverhalten der so argumen-
tierenden Betriebe genauer, so wird ersichtlich,

daf die Qualifizierungsabsichten der im vorangegan-
genen Beispiel genannten Betriebe - also zusdtzlich
noch Hauptschulabgédnger ohne berufliche Vorbildung
zu rekrutieren - von den hier relevanten Betrieben
auf eine andere Weise eingeldst werden kann; und
zwar dadurch, daB® anstelle der Hauptschiiler andere
Arbeitskrdftegruppen (Angelernte, Umschiiler) mit

den betriebsspezifischen Qualifikationen - beispiels-
weise spezifischer Betriebsbindung, Anpassungsfdhig-
keit an besondere betriebliche Bedingungen, soziale
und betriebliche Kenntnisse - ausgeriistet werden.

Flir die betriebliche Nutzung berufsorientierter Vor-
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leistungen spricht auch die Tatsache, daf die Ver-
treter der daran interessierten Betriebe eine ver-
h&ltnismdfig wohlwollende Einstellung gegeniiber
den schulischen Lernorten ausdriicken. Objektive
Midngel dieser Lernorte werden nicht polemisch da-
zu benutzt, um jegliche Formen der "Verschulung
beruflicher Ausbildung"” zu diskreditieren; man
bringt solchen Schwierigkeiten eher ein loyales

Verstdndnis entgegen.

Ahnliches gilt auch filir die betrieblichen Aussa-
gen bezliglich berufsorientierter Fachschulen. Je-
doch wird hierbei deutlich, daf die betriebliche
Nutzung dieser Qualifikationen in einer weiterrei-
chenden Perspektive beurteilt wird. Im Gegensatz
zur Rekrutierung von Absolventen des Berufsgrund-
bildungsjahres, die ausdriicklich dazu dient, den
Aufwand zur Heranbildung des eigenen Facharbeiter-
nachwuchses zu verringern, wird der Rekrutierung
von Fachschiilern oftmals noch eine weitere Bedeu-
tung zugemessen: Von betrieblicher Seite wird be-
tont, daR man mit dieser Mafnahme eigentlich nicht
das Reservoir an Facharbeitern auszuweiten wlinscht,
sondern den zukiinftigen, betriebsbezogenen Techni-

ker oder Ingenieur heranbilden will.

In diesem Zusammenhang betonte der Personalleiter
eines Hartmetall- und Werkzeugwarenbetriebs, daf
die Rekrutierung von Fachschillern und die daran an-
schliefende betriebliche Ausbildung sozusagen als
Vehikel dient, um diese Personengruppe nach ihrer
Ausbildung zum Techniker oder zum Ingenieur wieder
in den Betrieb zurilickzuholen.

(2) Relativ aufgeschlossen wurde die betriebliche
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Beteiligung an iliberbetrieblichen Lehrwerkst&tten
kommentiert. Systematisiert man die Aussagen, so
Uberwiegen zwei mehr oder weniger konkrete betrieb-
liche Erfahrungen, die die Betriebe bewogen haben,
sich an {iberbetrieblichen Bildungseinrichtungen zu

beteiligen:

Zum einen wirc die Notwendigkeit einer Beteiligung
an liberbetrieblichen Lehrwerkstdtten fast durchweg
damit begriindet, daB das geringere Ausgangsniveau
der Bewerber die Betriebe praktisch zwinge, zusdtz-
lich - das heiBt normativ nicht vorgesehene - Aus-
bildungskurse anzubieten. Dazu sehen sich aber die
meisten der von uns befragten Betriebe nicht im-

stande.

"In den letzten Jahren haben wir fast nur noch Be-
werber einstellen k&nnern, deren Deutschnote unter
'4' lag und im Rechnen sah es noch viel schlimmer
aus. Da die ilberbetriebliche Lehrwerkstdtte der In-
dustrie- und Handelskammer relativ eng mit der &rt-
lichen Volkshochschule zusammenarbeitet, wird es
mdglich, durch Stltzkurse in Mathematik und Deutsch
unsere Auszubildenden an die Facharbeiterreife her-
anzufihren." (So der Firmeninhaber eines Stahlbau-
betriebs)

Hinzu kommt noch, daf die unterschiedlichen Lernfi-
higkeiten der Auszubildenden (Haupt- und Sonderschil-
ler mit bzw. ohne AbschluBnote) bei der betriebli-
chen Ausbildung zum Problem werden. Denn diese Kon-
stellation hat nach Aussage der Betriebe zur Folge,
daf die Auszubildenden weniger laufend und als Grup-
pe, sondern eher in bestimmten Ausbildungsphasen

und individuell gefdrdert werden missen. Flr diese

Form der Unterweisung sind jedoch die hier zur Dis-
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kussion stehenden Ausbildungsbetriebe nicht einge-
richtet.

Zum anderen - und diese Argumente sind mit den oben
genannten eng verknlpft - wird die Beteiligung an
Uberbetrieblichen Lehrwerkstdtten im Zusammenhang
mit Sffentlich-normativen Anforderungen an die Ge-
staltung des betrieblichen Ausbildungsprozesses ge-
sehen. Charakteristisch dabei ist, da8 die Vertreter
der Betriebe nicht konkrete normative Auflagen ge-
nannt haben, die eine eigene Ausbildung erschwerten,
sondern sie begritndeten ihre Auslagerungsentschei-
dungen {iberwiegend mit globalen Aussagen {iber norma-
tive Anforderungen: insbesondere mit der sachlichen
und zeitlichen "Reglementierung", die den unter-
schiedlichen Ltetrieblichen Ausbildungsbedingungen

und -méglichkeiten nicht genligend Rechnung trage.

"Eine Verbesserung der beruflichen Bildung kann nicht
dadurch erreicht werden, daB einheitliche Anforderun-
gen an die betrieblichen Ausbildungsstédtten gestellt
werden. Diese Form von-Verbesserung hat so etwas wie
Zwangscharakter und hemmt die Ausbildungsaktivitdten.
Besser wdre, wenn die VerbindlichKeit dieser Aufla-
gen heruntergespielt werden wiirde, d.h. die Normen
sollten fir uns so etwas wie ein Orientierungsdatum
sein, um zu wissen, in welche Richtung die Ausbildung
zu verlaufen hat." (Personal- und Ausbildungsleiter
eines Metallwarenbetriebes)

Betrieblicherseits wird auch hdufig auf den Prestige-
wert hingewiesen, der aus der Partizipation an tliber-
betrieblichen Lehrwerkstdtten fir den Betrieb er-
wichst. Oftmals. ist die Beteiligung an betriebsexter-
nen Einrichtungen die einzige M&glichkeit, um an "gu-

te" Bewerber heranzukommen.
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"Seit wir in den Annoncen betonen, daf unsere Auszu-
bildenden im ersten Lehrjahr und vor Abschlu® der
Prifung in der Srtlichen Gemeinschaftslehrwerkstédtte
unterrichtet werden, haben wir nicht nur mehr Bewer-
bungen als frither, sondern es hat sich das Ausgangs-
niveau unserer Auszubildenden wesentlich erh&ht. Da-
mit kénnen wir auch an die Jugendlichen herankommen,
die bislang sich nur bei den Grofbetrieben beworben
haben." (Personalleiter eines Betriehs der Metall-
industrie)

(3) Betonen die Betriebe bei der Nutzung schulischer
Vorleistungen und iberbetrieblicher Lehrwerkstdtten
in erster Linie die Freiwilligkeit ihrer Entscheidun-
gen, so gilt dies nicht in gleichem Umfang fiir die
Nutzung von anderen "privaten" Qualifizierungslei-
stungen. Hier r&umen die betrietlichen Vertreter ein,
daB sie bestimmte Teile der Ausbildungsordnungen nur
deshaldb erfillen kdnnen, weil sie die Einrichtungen
anderer Betriebe, wie Maschinenpark, Lernmittel,
fachlich qualifizierte Ausbilder u.&. in Anspruch
nehmen. Dieses betriebliche Zugestdndnis ist darauf
zuridckzufiihren, daf einzelne Produktionsabteilungen
innerbetrieblich nicht vorhanden sind, wdhrend die
Ordnungsmittel von einer gewissen Diversifizierung

der Produktion ausgehen.

So bemerkte beispielsweise der Persocnalleiter eines
Betriebs im Kfz-Bau, daB von seiten der 8rtlichen
Industrie- und Handelskammer bemidngelt wurde, daf
der Ausbildungsabschnitt "Scharfschleifen" nicht im
Ausbildungsplan berticksichtigt wurde. Daraufhin ent-
sandte man die eigenen Auszubildenden, da innerbe-
trieblich keine entsprechenden M&glichkeiten vorhan-
den waren, an eine nahegelegene Kfz-Reparaturwerk-
stidtte.

‘Daf Bétriebe die traditionelle Ausgestaltung ihrer
beruflichen Grundbildung durch Nutzung berufsfeldbe-
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zogener Vorleistungen bzw. flankierende Bildungsan-
gebote teilweise entlasten, konnte in diesem Ab-
schnitt mit den auf dieses Handeln bezogenen expli-
ziten betrieblichen Argumenten'bestdtigt" werden.
Welche Bedingungen dieses Verhalten voraussetzt,

wird im folgenden aufgezeigt.
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D. Die Bedeutung betriebljicher Bedingungen fiir die

Nutzung betriebsexterner Qualifizierungslei-

stungen

1. Infrastrukturelle Bedingungen des Betriebs

Das &rtliche bzw. regionale Angebot an berufsbilden-
den und -vorbereitenden Schulen sowie an auBerbe-
trieblichen Ausbildungsm&glichkeiten spielt natir-
lich eine grunds&tzliche Rolle fiir die konkrete Form
dieser betrieblichen Reaktionsweise; denn es hidngt
zundchst vom Vorhandensein dieser Lernorte ab, ob
die Betriebe ihr besonderes Nutzungsinteresse reali-

sieren kdnnen.

Bei einer regionalen Ballung von berufsvorbereiten-
den Vollzeitschulen und einer &dhnlichen Konzentra-
tion lberbetrieblicher Ausbildungsst&tten.kdnnen

dort ansdssige Betriebe am ehesten andere Qualifizie-
rungsleistungen bei der Rekrutierung und der Gestal-

tung der eigenen Ausbildungsprozesse nutzen.

Die Nutzungschance der hier behandelten Betriebe wird
noch verbessert, da die regionalen berufsvorbereiten-
den Ausbildungsgdnge (Berufsfachschule, Berufsgrund-
bildungsjahr) nur in geringem Umfang in ein weiter-
flihrendes Schulsystem integriert sind: Die bestehen-
den Einrichtungen des beruflichen Schulwesens sind
gréfBtenteils lediglich Bestandteil des dualen Systems
beruflicher Grundbildung; dies ist fiir die betrieb~
liche Rekrutierungs- und Ausbildungsaktivitdten sehr

fdrderlich (kaum Anreiz filir den Besuch weiterfiihren-
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der Schulen, betriebliche Lehre als notwendige
Einstiegsstufe etc.). Weitaus problematischer wi-
re es jedoch fiir das betriebliche Interesse an

der Nutzung dieser Vorleistungen, wenn diese Bil-
dungsgdnge in ein umfassendes System weiterfiithren-
der, berufsbildender Schulen integriert sind. Bei-
spielsweise bei der Errichtung von gewerblich-
technischen Berufsschulzentren - Integration der
wichtigsten Zweige und Stufen des beruflichen Aus-
bildungswesens wie Berufsfachschule, Berufsaufbau-
schule, Fachoberstufe etc.l). In diesem Falle - so
haben unsere Untersuchungen gezeigt - ist die be-

triebliche "Zugriffschance" wesentlich geringer.

AuBerdem hdngen die betrieblichen Nutzungsm®glich-
keiten von den jeweiligen Regelungen des Zugangs
zu iiberbetrieblichen Lehrwerkstédtten ab. Dabei
kommt der Art der Tridgerschaftsregelung ein beson-
deres Gewicht zu: Die durch Zusammenschluf mehre-
rer Betriebe begriindeten Gemeinschaftslehrwerk-
stdtten (GmbH, e.V.) sind, wie aus unseren Fall-
studien ersichtlich wurde, gegeniiber neuen Mit-
gliedsbetrieben wesentlich unelastischer - durch
ihren oftmals privatischen Charakter - als Lehrwerk-
stdtten mit anderen Tréigerschaftsregelungen (bei-
spielsweiée Industrie- und Handelskammer, kommu-
nale Trdgerschaft etc.).

Da sowohl diese regionalen und institutionellen

Nutzungsvoraussetzungen wie auch das betriebliche

l)Inge Asendorf-Krings, -Ingrid Drexel, Guido Kam-

merer, Burkart Lutz, Christoph Nuber, Reform oh-
ne Ziel? - Zur Funktion weiterfihrender Schulen,
K&1ln und Frankfurt a.M. 1875.
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Interesse daran gegeben sind, bestimmen insbesonde-
re die im folgenden genannten Bedingungen das kon-

krete betriebliche Handeln.

2. Bedingungen und Merkmale von Produktion

und Qualifikation

a) Der Einfluf betrieblicher Produktionsbedingungen

Ein wesentlicher Grund fir die Nutzung iiterbetrieb-
licher Ausbildungsstitten ist dann gegeben, wenn
betriebliche Produktionsmerkmale einen normentspre-
chenden Ausbildungsablauf nicht gewidhrleisten bzw.
die Ausbildungsaktivitdten den Produktions- und Ar-
beitszusammenhang wesentlich behindern (z.B. Fehlen
bestimmter Produktionsabteilungen wie Versuch, Ma-
schinenrepayatur, Endmontage; oder Notwendigkeit,
das Arbeitstempo zu reduzieren, um die Auszubilden-
den unterweisen zu kdnnen). Auf folgende Bedingungs-

“zusammenhdnge ist zu verweisen:

(1) Die Ausbildung in den elementaren Grundkenntnis-
sen und -fertigkeiten kann bei den hier betrachteten
Betrieben nicht direkt im, sondern h&échstens flan-
kierend zum unmittelbaren Arbeits- und Produktions-
prozef realisiert werden. Dies ist auf die verhdlt-
nismdBig hohe Standardisierung ihrer Produktions-
und Fertigungsprozesse zuriickzufithren. Dementspre-
chend ist der Einsatz der Arbeitskrdfte in hohem Ma-
Be durchorganisiert und vorherbestimmt: Dadurch sind
diese Betriebe beziliglich der Gestaltung ihrer Pro-
duktionsarbeitsprozesse nicht flexibel genug, um'ne-
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benher" Ausbildungsmafinahmen in gréferem Umfange
1)

durchfihren zu k&nnen™’.

In einem Feinmechanikbetrieb (40 Auszubildende)
wurde der Fertigungsablauf so organisiert, daR zu-
nehmend Angelernte eingesetzt werden konnten. Nach
Aussagen des Leiters des Ausbildungswesens hat

dies folgende Konsequenzen: "Frither stellten wir

den qualifizierten Facharbeitern nach M8glichkeit
einen Auszubildenden bei. Die Facharbeiter kiimmer-
ten sich ein bis zwei Stunden pro Tag - am Anfang
der Ausbildung war es hdufiger - um die Lehrlinge.
Diese Form der Ausbildung ist neuerdings nicht mehr
m8glich. Die Facharbeiter wie aber auch die Ange-
lernten haben genug zu tun, um ihre Produktionsauf-
gaben zu erfilllen. Wir standen deshalb vor der Not-
wendigkeit, eine Lehrwerkstdtte einzurichten.Gleich-
zeitig wurden im Betrieb Stimmen laut, die eine Ver-
suchswerkstdtte flr notwendig erachteten. Da wir
beides nicht gleichzeitig realisieren konnten, ent-
schieden wir uns fur die Versuchswerkstdtte und
beteiligen uns seither an einer Uberbetrieblichen
Lehrwerkstdtte."

(2) Betriebe, die nur unzureichende Ausbildungsvor- .
aussetzungen haben, sind hdufig monostrukturiert.
AufBerdem ist fiir sie kennzeichnend, daB sie aufgrund
ihres unerldflichen, aber quantitativ geringen Fach-
arbeiterbedarfs nur wenige Ausbildungsplédtze einrich-
ten. Dazu gehdren in erster Linie Kleinbetriebe, Zu-
liefererbetriebe - die langfristig nicht planen kon-
nen - wie aber auch Grofbetriebe, fiir deren Produk-
tionsabldufe nur wenige Facharbeiter insgesamt oder
viele, aber sehr verschiedene Berufsgruppen, bendtigt
werden. Demzufolge fdllt es dieser Art von Betrieben
relativ schwer, ihre qualifizierten Produktionsar-
beitskrdfte haupt- oder nebenamtlich fiir Ausbildungs-

aufgaben einzusetzen. (Hiufig kommt noch hinzu, da®

1)Eine &hnliche Produktionsstruktur weisen die Be-

triebe mit "Integrationsstrategie'" auf; die hier
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ihre finanzielle Situation gesonderte Lehrwerkstit-
ten nicht ermdglicht.) Deshalb ist es fir sie vor-

teilhafter, 6ffentliche Ausbildungsleistung (Berufs-
grundbildungsjahr, liberbetriebliche Lehrwerkstdtten
etc.) bei der Realisierung ihrer Ausbildungsinteres-

i)

sen zu berilicksichtigen™’.

(3) Die Ausbildung in einer {iberbetrieblichen Lehr-
werkstdtte oder die Rekrutierung von einigen Bewer-

bern mit beruflicher Vorbildung reicht aber fiir die

diskutierten Betriebe (Nutzungsstrategie) sind
aber - und dies ist der zentrale Unterschied -
nicht in der Lage, das genannte Ausbildungsproblem
durch die Errichtung einer eigenen Lehrwerkstitte,
-ecke u.d. zu ldsen.

l)Exkurs: Der skizzierte betriebliche Status ist je-

doch keine hinreichende Bedingung etwa fir die
Partizipation an Uberbetrieblichen Lehrwerkstdtten.
Unsere empirischen Untersuchungen haben gezeigt,
daf auch Betriebe, die an sich die Anforderungen
der beruflichen Grundbildung bew&ltigen k&nnen,
relativ hdufig die Qualifizierungsleistungen von
iberbetrieblichen Lehrwerkstdtten in Anspruch neh-
men - obwohl sie Uber eine eigene Lehrwerkstdtte
verfligen. Der zentrale Unterschied scheint aber
dabei zu sein, daR monostrukturierte Betriebe die
Uberbetrieblichen Ausbildungsstdtten und Vorlei-
stungen nutzen, da sie aufgrund ihrer restrikti-
ven Produktionsbedingungen und ihrer Kapitallage
weder in der Produktion noch in einer eigenen
Lehrwerkstdtte die Grundqualifikationen vermitteln
kénnen; wohingegen GroRbetriebe sich zwar eine
eigene Lehrwerkstdtte "leisten" kdnnen, diese je-
doch hdufig nicht flir die berufliche Grundquali-
fizierung, sondern entweder filir Umschulungsmah-
nahmen, Anlernprozesse etc. oder fiir die Durch-
flihrung der beruflichen Grundbildung im zweiten
und dritten Ausbildungsjahr (um den Produktions-
ablauf nicht zu belasten) nutzen wollen.- Dieses
Nutzungsinteresse wird aber - wie bereits erwdhnt
- im vorliegenden Bericht nicht weiter verfolgt.
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hier behandelten Betriebe oftmals nicht aus, um
einerseits 6ffentlich-normative Auflagen und ande-
rerseits spezifische betriebliche Qualifikations-
anforderungen zu erfiillen. Auch bei der Heranbil-
dung der eigentlichen Berufserfahrung (im 2. und

3. Ausbildungsjahr) bestimmen die betrieblich vor-
herrschenden Produktions- und Arbeitsbedingungen,

ob und inwieweit die Betriebe andere Qualifizierungs-
leistungen nutzen miissen bzw. kdnnen. Da die Ausbil-
dungsinhalte, -methoden etc. eng auf den unmittel-
baren Produktionsablauf bezogen sein miissen, sind
monostrukturierte Betriebe besonders benachteiligt.

Dazu beispielsweise der Personalleiter eines Zweig-
werks im Maschinenbau:"Wir milssen unsere Maschinen-
schlosser unbedingt selbst ausbilden, da wir auf dem
Arbeitsmarkt diese Qualifikation nicht bekommen.Fir
die Ausbildung in diesem Beruf ist uns vorgeschrie-
ben eine Werkstoffpriifung durchzufiihren. Dazu sind
wir aber selbst nicht in der Lage, weil entsprechen-
de Einrichtungen - physikalisches und chemisches La-
bor -~ sich nur in unserem Hauptwerk befinden. Dieses
ist aber viel zu weit weg, um unsere Lehrlinge dort
hinzuschicken. Deshalb entsenden wir unsere Lehr-
linge fiir ca. 14 Tage an einen in der N&he liegen-
den Grofbetrieb."

Des weiteren haben unsere Untersuchungen gezeigt,

daR Betriebe mit vergleichsweise schlechten Arbeits-~
bedingungen wie schwere kdrperliche Arbeit, Lirmbe-
ldstigung, repetitive Arbeit an Einzelmaschinen oder
Transferstrafen u.a. oder mit "ambulanter Produktions-
weise" (AuBenmontage, Kundendienst) oftmals eine
zeitweilige Delegation ihrer Auszubildenden an ande-
re auBerbetriebliche Lernorte bevorzugen. Damit k&n-
nen diese Betriebe nicht nur ihre mangelhaften Aus-
bildungsvoraussetzungen durch auBerbetriebliche Maf-
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nahmen verbessern, sondern verhindern gleichzeitig
das Durchschlagen dieser teilweise unattraktiven
Arbeitsbedingungen auf die Abwanderungsbereitschaft
ihrer Auszubildenden nach Abschluf der Facharbei-
terpriifung.

b) Der EinfluR betrieblicher Qualifikations-

interessen

Die Entscheidung lber die Nutzung auBerbetrieblicher
Qualifizierungsleistungen wird daneben von den ein-
zelbetrieblichen Qualifikationsinteressen bestimmt.
Je eher Art und Umfang dieser Qualifizierungsleistun-
gen dem spezifischen betrieblichen Ausbildungsinter-
esse entspricht, desto mehr neigt der Betrieb dazu,
diese Lernorte auszunutzen und die eigenen Ausbil-

dungsaktivitdten entsprechend zu reduzieren.

Aus dem vorliegenden empirischen Material konnten
jedoch keine generellen Aussagen dariiber entwickelt
werden, welche einzelbetrieblichen Qualifikationsan-
forderungen zu welcher Form der Nutzung betriebsex-
terner Vorleistungen bzw. Lernorte gefiihrt haben.
Einzelne betriebliche Auslagerungsentscheidungen wei-
sen aber darauf hin, daB die Betriebe allgemein ver-
wertbare Qualifikationsbestandteile wie manuelle
Grundfertigkeiten, Umgang mit standardisierten, dem
durchschnittlichen regionalen technologischen Niveau
entsprechenden Maschinentypen u.d4. weitestgehend
durch andere Lernorte vermitteln lassen. Erst auf
dieser Grundlage setzt dann das betriebsspezifische

Qualifikationsinteresse ein.
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Dies bedeutet aber nicht, daR diese Betriebe prinzi-
piell an der Grundqualifikation von Facharbeitern
desinteressiert sind. Sie sind zwar bestrebt, dies-
beziigliche Ausbildungsaktivitdten zu reduzieren,
wollen und kénnen aber auch die Intensitdt dieser
AusbildungsmaBnahmen beeinflussen.

Recht hdufig zeigt sich dies bei der Beeinflussung
des Unterrichts an lberbetrieblichen Lehrwerkstdtten,
wo von seiten der Betriebe die Dauer dieser Aktivi-
tdten oftmals vorherbestimmt wird. Charakteristisch
ist hierflir der Fall einer Gemeinschaftslehrwerkstdt-
te in Nordrhein-Westfalen: Die Lehrwerkstdtte bot
eine 12-monatige Ausbildung fiir sdmtliche regional
bedeutsamen Ausbildungsberufe an. Ein Teil der Betrie-
be strdubte sich jedoch gegen diese Regelung, weil
nach ihrer Meinung fir Dreher und elektrotechnische
Berufe eine 6~-monatige Grundausbildung vollkommen
ausreiche. Daraufhin begrenzte man die Regelung auf
die Maschinenschlosser-, Werkzeugmacher- und Fréiser-
ausbildung und bildete die Dreher u.a. nur 6 Monate
aus.

Formal kann sich zwar die institutionelle Abtrennung
bestimmter Ausbildungsteile fiir die Betriebe nach-
teilig auswirken (generell breitere Ausbildung statt
betriebsspezifischer Ausrichtung, anderes Sozialisa-
tionsmilieu, andere Disziplinierungsverfahren). Fiir
einen Grofteil der hierzu befragten Betriebe ist
dies aber weniger problematisch, da sie davon aus-
gehen, daRf sie im Rahmen der betrieblichen Ausbil-
dung ihre betriebsspezifischen Qualifikationsanfor-
derungen - also zumeist im 2. und 3. Ausbildungsijahr
- realisieren k&nnen.

Einige dieser Qualifikationsinteressen, die trotz
bzw. mit der Begrenzung des betrieblichen Ausbildungs-
anteils erfiillt werden kénnen, sind:

o Die Betriebe benttigen teilweise Berufe, die einen

geringen Bekanntheitsgrad besitzen. - Die Partizi-
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pation an einer {lberbetrieblichen Lehrwerkstitte
kann auch dazu dienen, die Bewerber auf das ein-

zelbetriebliche Interesse hin "zu steuern"l).

o Von bestimmten Ausbildungsberufen bendtigen die-
se Betriebe nur eine geringe Anzahl. Aus betrieb-
licher Perspektive sind deshalb die dazu notwen-
digen Ausbildungseinrichtungen nicht rentabel
(etwa die Errichtung eines Elektrolabors fir
elektrotechnische Berufe). - Die Rekrutierung von
Absolventen einer Berufsfachschule oder des Be-
rufsgrundbildungsjahres, die bereits auf "Berufs-
feldbreite" ausgebildet sind, ist deshalb vor-
teilhaft.

o Die Betriebe bendtigen fiir diverse Arbeitsaufga-
ben technische Angestellte. Bei der Besetzung
dieser Flthrungspositionen greifen die Betriebe

1

vorwiegend auf vormals innerbetrieblich ausgebil
dete Facharbeiter zuriick (Kenntnisse in betrieb-
lichen Arbeitsweisen, Entscheidungsfindung u.&.).
- Daflir erweist sich die Rekrutierung von Absol-
venten der Berufsfachschulen besonders vorteil-

haft, weil diese sonst ohnehin nach der betrieb-

lichen Ausbildung zu weiterfiihrenden Schulen ab-

1)In diesem Zusammenhang ist die Auferung des Lei-

ters einer Gemeinschaftslehrwerkstdtte interessant,
daf einerseits die Vielfdltigkeit ihres Ausbildungs-
angebots die M&glichkeit einrdumt, weniger bekannte
Berufe attraktiv zu machen und andererseits iber-
betriebliche Lehrwerkstédtten weitaus weniger "Be-
rufswechsler", "Abbrecher'" etc. aufweisen dls be-
triebliche Ausbildungsstdtten. "Als interessenneu-
trale Instanz kénnen wir einen grofRen Einfluf auf
die Berufsfindung ausiben."”

Binkelmann/Schneller (1975): Berufsbildungsreform in der betrieblichen Praxis.
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101120




98

springen und damit fir den Betrieb ganz verloren
gehen bzw. von vornherein kein Rekrutierungspoten-

tial darstellen wiirden.

Als wesentliche Voraussetzung dieser, von der Ausbil-
dung her prinzipiell "schwachen" Betriebe, bleibt
allerdings, daB® sie im besonderen Mafe von der Fach-
arbeiterqualifikation abhingig sind (4hnlich wie die
Betriebe der Reaktionsform I). Die traditionellen
handwerklichen Kenntnisse und Fertigkeiten sind not-
wendige Voraussetzungen, um den Produktionsablauf

zZu gestalten und umzugestalten, und gerade deshalb
wird die Aufrechterhaltung der Ausbildung trotz bzw.
bei Nutzung {iberbetrieblicher Mafnahmen zentral.

3. Betriebliche Arbeitsmarktbedingungen

Die hier behandelten Betriebe besitzen relativ gro-
Be Schwierigkeiten, um ihren Bedarf an Auszubilden-
den und qualifizierten Facharbeitern uber den Ar-
beitsmarkt zu decken. Auf diesem Hintergrund k&nnen
diese Betriebe durch die Nutzung beruflicher Vorlei-
stungen und flankierender Bildungsmafnahmen ihre Re-
krutierungschancen auf dem Arbeitsmarkt erhdhen.

Viele dieser Betriebe k&énnen, sofern sie ihre Rekru-
tierungsaktivitdten auf das traditionelle Reservoir
fiir Facharbeiternachwuchs (Hauptschiller, zum Teil
Realschulabsolventen) beschrd&nken, nur noch unter
Bewerbern mit verhdltnismdfig schlechten Ausgangs-
voraussetzungen auswidhlen, um ihren Bedarf zu dek-
ken. In diesem Falle stellt die Partizipation an
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Uberbetrieblichen Ausbildungsstdtten eine glinstige
Voraussetzung dar, Defizite der Schulabgidnger bzw.
ihrer Schulbildung (verminderte Lernfdhigkeit, unzu-
reichende Kenntnisse in Fichern wie Rechnen, Deutsch)
abzubauen und die Heranbildung der Facharbeiterrei-

fe zu ermdglichen.

Der Bildungsreferent einer Industrie-und Handelskam-
mer unterstrich die Aufgabe von Gemeinschaftslehr-
werkstdtten bei der Behebung von Ausbildungsdefizi-
ten: "Bei den Beschickern unserer Lehrwerkstédtte
handelt es sich gr&ftenteils um Klein- und Mittel-
betriebe, die bei der derzeitigen Nachfragesituation
nach Auszubildenden keine besonderen Anforderungen
stellen kénnen. Am Anfang der Ausbildung filhren wir
Tests in Rechnen und Deutsch durch und stellen bei-
spielsweise 1971 eine Durchschnittsnote in Deutsch
4,8, in Rechnen 4,2 fest. Da wir in unserem Ausbil-
dungsrahmen Stlitzkurse eingebaut haben, erreichen
unsere Auszubildenden am Ende des 1. Ausbildungs-
jahres den allgemeinen Kammerdurchschnitt (3,9 bzw.
3’5)'"

Angesichts bildungspolitischer Ver&nderungen - ver-
mehrter Zugang zu weiterfiihrenden Schulen - gewinnt
diese betriebliche Delegationsform besondere Bedeu-
tung, da sie auch dann noch eine optimale einiger-
maRen attraktive Ausbildung anbieten k&nnen. Umge-
kehrt verlassen diese Betriebe, wie unsere Befra-
gungen gezeigt haben, beispielsweise bei einer re-
gionalen Reduzierung des Angebots an Ausbildungs-
pldtzen ihr bisheriges Rekrutierungsfeld wieder

und rekrutieren sodann vorwiegend Bewerber mit ver-
gleichsweise guten Ausgangsvoraussetzungen. Ob sie
in dieser Situation die Uberbetrieblichen Ausbil-
dungsmaBnahmen nutzen, ist jedoch unterschiedlich
und konnte hier nicht verfolgt werden.
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Dieser betriebliche Entscheidungsfreiraum wird wei-
testgehend durch den nicht-verpflichtenden Charak-
ter der Beteiligung an Uberbetrieblichen Lehrwerk-
stédtten gewdhrleistet. - So etwa in der Satzung
einer Gemeinschaftslehrwerkstdtte: "Der Austritt
ist nur zuldssig am Ende eines Kalenderjahres unter
Einhaltung einer Kindigungsfrist von 6 Monaten."

Sofern es das schulische Angebot erlaubt (s.o.),
weiten die Betriebe ihr Rekrutierungsreservoir aus,
indem sie in verstdrktem Umfang Absolventen des Be-
rufsgrundbildungsjahres, der Berufsfachschulen u.&.
einstellen. Hierbei handelt es sich wie einige der
von uns befragten Ausbildungsexperten versicherten,
um Bewerber, die in der gegenwdrtigen Situation
grofe Schwierigkeiten haben, eine Ausbildungsstelle
zu bekommen. Diese Schwierigkeiten nutzen nun zahl-
reiche Betriebe aus, um ihren Ausbildungsaufwand zu
reduzieren; auBerdem kénnen sie die Berufswahl sol-
cher Bewerber auf betriebliche Vorstellungen hin

beeinflussen.

Dies zeigt sich etwa in einem Betrieb des Kfz-Baus
(LKW-Aufbauten): Der Personalleiter bemdngelte, dak
die Bewerber sich Uberwiegend flir traditionell be-
kannte Ausbildungsberufe (Werkzeugmacher, Dreher,
Maschinenschlosser) bewerben. "Es ist schwierig, sie
auf unseren Bedarf hin umzupolen". Den geringsten
Widerstand besitzen nach seinen Aussagen die Bewer-
ber mit Berufsfachschulausbildung, "denn die sind
froh, wenn sie wenigstens als Feinblechner ausge-
bildet werden."

SchlieBlich sind die Chancen zur Abwerbung von qua-
lifizierten Facharbeitern bei den hier behandelten

Betrieben relativ gering. Gleichstrukturierte, kon-
kurrierende Betriebe, die dominierende Situation

eines oder mehrerer GrofRbetriebe in der Region (bes-
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sere Verdienstanreize, Sozialleistungen u.a.) und
das Interesse an spezifischen Berufen (filir die in
anderen Betrieben nicht ausgebildet wird) sind Griin-
de fir die geringen Abwerbungschancen der hier re-
levanten Betriebe. Dieses Defizit kdnnen sie des-
halb (im Gegensatz zur Reaktionsform I) nur durch
Angebot und Durchfiihrung einer eigenen Grundbildung
bei entsprechender Nutzung Sffentlicher Ausbildungs-

leistungen abbauen.
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Reaktionsform lll: Sukzessive Isolierung von
normativen Regelungen

A. Berufsbildungsrecht und die Isolierung von

normativen Regelungen

1. Prinzipien betrieblichen Handelns

Bei den in dieser Reaktionsform zusammengefaften Be-
trieben lag das Schwergewicht der Qualifizierungs-
politik urspriinglich im Bereich der beruflichen
Grundbildung und kurzfristiger Anlernprozesse (Ein-
welsung von Angelernten/Ungelernten am Arbeitsplatz).
Sie verlagern neuerdings ihre Aktivitdten zunehmend
auf neue Qualifizierungsformen.

(1) Global kann man dieses Handlungsprinzip dahin-
gehend kennzeichnen, daf sich das betriebliche Inter-
esse an der Grundausbildung von Jugendlichen zu Gun-
sten einer Erwachsenenausbildung ver&dndert. Dies

148t sich an folgenden betrieblichen Entwicklungen

ablesen:

o Die innerbetriebliche Weiterbildung wird zu einem
festen Bestandteil betrieblicher Personalpolitik.
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Bestimmte Gruppen der Belegschaft, die bisher
kaum an systematisierten betrieblichen Ausbil-
dungsmafnahmen teilnahmen, werden zunehmend ge-
férdert.

o Auf dem regionalen Arbeitsmarkt vorhandene Ar-
beiskrdfte werden durch organisierte Ausbil-
dungsmafnahmen betriebsspezifisch qualifiziert.
Hierunter fallen insbesondere Umschiller, Be-

rufswechsler wie auch Ungelernte.

0 Die quantitativ zunehmende H®8herqualifizierung
von traditionell nicht geférderten Arbeitskraf-
ten fihrt zu einem verdnderten (hier reduzierten)

Interesse an der Ausbildung von Facharbeitern.

Da die Betriebe mit ihren neuen Ausbildungsformen

in einen Bereich vorstofen, der bislang kaum &ffent-
lichen Regelungen unterworfen ist, bauen sie die
Abhdngigkeit ihrer Ausbildungspolitik von &ffent-
lich-normativen Bildungsauflagen tendenziell ab.Sie
kénnen filir diese Bereiche neue Qualifizierungspro-
zesse und "Qualifikationstypen" (z.B. "Anlagenfiih-
rer") entwickeln, die vorwiegend auf betriebsspezi-
fische Bediirfnisse ausgerichtet sindl). Damit werden
zwar Ausbildungsinnovationen und eine Verbesserung
des durchschnittlichen Qualifikationsniveaus der Be-
schidftigten méglich, zugleich besteht aber die Ge-

fahr, da® in dem MaBe, wie Reformen und entsprechen-

l)Besonder'es Gewicht erhalten diese Bereiche auch

dadurch, daB sie in einigen F&llen &ffentlich
mitfinanziert werden (Arbeitsfdrderungsgesetz,
Sozialfonds und &hnliches).
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de normative Auflagen im Bereich der beruflichen
Grundbildung 6ffentlich durchgesetzt werden, die
Betriebe ihr traditionelles Interesse an der Fach-

arbeiterqualifikation reduzieren kdnnen.

Die sukzessive H8herqualifizierung anderer Arbeits-
krdfte versetzt die Betriebe in die Lage, sowohl
die quantitative wie qualitative Bedeutung der
Facharbeiterqualifikation neu zu bestimmen. Dieses
neu formulierte betriebliche Interesse kann in un-
terschiedlicher Weise auf das betriebliche Angebot
und die Durchfiihrung einer beruflichen Grundbildung
durchschlagen. Auf dem Hintergrund der empirischen
Ergebnisse erscheint die Annahme plausibel, daB mit
dem steigenden Interesse an Weiterbildungs- und Um-
schulungsmafnahmen das bislang stark ausgeprédgte
Interesse an der Facharbeiterqualifikation ver-
gleichsweise geringer wird oder sich in bazug auf
die Art der Anforderungen an Facharbeiter &ndert.
Deshalb konzentrieren wir zur pointierten Darstel-
lung der Strategie der Isolierung von normativen
Auflagen unser Interesse auf Betriebe, die die

1)

Grundbildung tendenziell reduzieren™’.

Das verdnderte Interesse der hier behandelten Be-
triebe an der Facharbeiterqualifikation zeigt sich
prinzipiell an folgenden Ausbildungsaktivit&ten:

l)Soweit die hier behandelten Betriebe die normativ

geregelte Grundausbildung in besonderem Mafe neben
ihren innerbetrieblichen, normativ nicht geregel-
ten Aktivitdten aufrecht erhalten, muf davon aus-
gegangen werden, daf die damit "produzierten" Fach-
arbeiter neue Funktionen im ArbeitsprozeB erhalten
sollen.
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o Die Differenziertheit des Angébots an Ausbildungs-

berufen wird zunehmend abgebaut.

o Die betrieblichen Einstellungskriterien und Anwer-
bungsmethoden werden verdndert; der Kreis der po-
tentiellen Bewerber wird durch betrieblich gesetz-
te MaBst&be eingeengt und die Anwerbungsmethoden

werden entsprechend ausgerichtet.

o Bei der Gestaltung der beruflichen Grundbildung
werden bestimmte Leistungen in dem MaRe nicht
mehr zur Verflgung gestellt, wie eine Bewdltigung
von Arbeitseinsatzproblemen iiber die neuen Qua-

lifikationen gelingt.

o Der Kooperation mit Uberbetrieblichen Lernorten
(Berufsschule) wird keine allzu grofe Bedeutung
zugemessen. Personelle wie "materielle" Kontakte
mit diesen Instanzen werden tendenziell einge-
stellt.

Diese Verdnderungen erdffnen den Betrieben die Chan-
ce, ihre Ausbildungsleistungen, -pldtze, Rekrutie-
rungsausgaben etc., die bisher ausschlieflich zur
Heranbildung der Facharbeiterqualifikation genutzt
wurden, zunehmend flir andere Arbeitskrdftegruppen
einzusetzen. Gleichzeitig ist damit eine vorwiegend
an betriebsspezifischen Bedirfnissen ausgerichtete

Qualifizierungsform méglich.
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2. Einige betriebliche Bedimgungen ‘flir-die Isolierung

von normativen ‘Regelungen

In der empirischen Untersuchung stellten sich eini-
ge betriebliche Bedingungen und Merkmale heraus,

die das betriebliche Unabh&ngigkeitsstreben (Isolie-
rungsstrategie) im Qualifizierungsbereich besonders
fbrderten. Beeinflussen diese Bedingungen allein
oder kombiniert betriebliche Entscheidungen, so ist
damit zu rechnen, daB einerseits die Betriebe ihr
Interesse an der Facharbeiterausbildung modifizie-
ren, andererseits andere AusbildungsmaBnahmen in
den Vordergrund ihres Handelns stellen k&nnen.

(1) Aspekte der Produktionsstruktur:

o Die Produktionsabliufe sind technisch und organi-
satorisch so gestaltet (Hochmechanisierung, Halb-
automation), da® von einer reinen Facharbeiter-
produktion abgegangen werden kann.

o Gleichzeitig kdnnten die Anforderungen differen-
ziert werden: Die einzelnen Arbeitspldtze und
-aufgaben werden so unterteilt, daf zu ihrer Be-
wdltigung spezifische unterschiedliche Qualifi-
kationen genutzt werden k&nnen (beispielsweise
Facharbeiter in der Montage, Reparatur etc.; be-
trieblich Angelernte fiur die Bedienung von Dreh-
automaten usf.).

o Die Produktionsprozesse sind straff standardi-
siert und organisiert und werden durch systema-
tisierte Kontrollverfahren iUberwacht. Der Ein-
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satz von Auszubildenden in der Produktion wird
zunehmend erschwert - Akkordarbeit, kaum Spiel-

raum fiir Unterrichtungen etc.

o Die betriebsspezifischen Kenntnisse und Fertig-
keiten der Facharbeiter kdnnen bereits durch eine
systematische Ausbildung in der Lehrwerkstétte
herangebildet werden (l:ispielsweise sind die
Lehrwerkst&tten mit den Maschinentypen, Werkzeu-
gen etc. ausgeriistet, die spdter in der unmit-
telbaren Produktion zu bedienen sind; oder "pro-
duktive" Arbeit in der Lehrwerkstdtte unter Pro-
duktionsbedingungen).

(2) Aspekte des Arbeitsmarktes:

o Es handelt sich um die regional bedeutsamsten
bzw. grégsten Betriebe, die in einem engen Kon-
takt mit der Arbeitsverwaltung stehen und von
dieser in besonderem Mafe finanzielle und insti-
tutionelle Unterstlitzung bei betriebsspezifischen

Qualifizierungsmafnahmen erwarten k&nnen.

o Die Betriebe kdnnen durch ihre Attraktivit&dt oh-
ne grdfere Schwierigkeiten Arbeitskridfte rekru-
tieren, um ihren besonderen Qualifizierungsvor-
stellungen nachzukommen. (Nutzung von regionalen
Strukturkrisen, quantitative Ausweitung des Ar-
beitskrdfteangebots u.a.).

(3) Aspekte der Institutionalisierung des betrieb-
lichen Ausbildungswesens:

o Die Betriebe fithrten in der Vergangenheit eine

Binkelmann/Schneller (1975): Berufsbildungsreform in der betrieblichen Praxis.
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renommierte, das heift in der Region angesehene
Facharbeiterausbildung durch. Die zunehmende Be-
tonung anderer Qualifizierungsbereiche bringt
keine Nachteile fiir das betriebliche Ausbildungs-
image, sondern bezeugt eher die Modernitdt der
betrieblichen Ausbildung.

o Das Ausbildungswesen spielt im betrieblichen Ge-
samtgefiige eine bedeutende Rolle. Kooperationen
mit den einzelnen betrieblichen Abteilungen wer-
den systematisch durchgefihrt. - Der Qualifizie~
rungssektor ist hoch institutionalisiert.

(4) Aspekte des Kapitalspielraums:

o Der Kapitalspielraum der Betriebe ist relativ
ginstig; Risiken im Bereich der beruflichen Qua-
lifizierung und den entsprechenden Verdnderun-
gen im Produktionsprozef k&nnen "getragen" wer-
den.

o Die finanzielle bzw. Marktsituation der Betrie-~
be erlaubt es, m&glicherweise entstehenden Hono-
rierungsdruck abzufangen.

Betriebe mit diesen Bedingungen, Merkmalen etc. wa-
ren also, wie unsere Untersuchung zeigte, in der
Lage, einerseits ihr Interesse an der Facharbeiter-
qualifikation zu reduzieren und andererseits die
H8herqualifizierung von traditionell nicht gefé&r-
derten Arbeitskrdften einzuleiten.
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3. Isolierung von normativen Regelgungen

und normativer Rahmen

Der normative Rahmen der beruflichen Bildung ist da-
durch gekennzeichnet, dal nur ein bestimmter Quali-
fizierungstyp (Facharbeiter) mit &ffentlichen Anfor-
derungen "belastet" ist. Betriebe k8nnen unabhdngig
von der beruflichen Grundbildung neue Formen der
beruflichen Qualifizierung entwickeln. Damit werden
zwar Ausbildungsinnovationen mdglich, zugleich be-
steht aber die Gefahr der Heranbildung einer vorwie-
gend betriebsspezifischen Qualifikation (Folge: Ver-
hinderung eines flexiblen Einsatzes, zwischenbetrieb-
licher Mobilit&t u.a.).

Offentlich-rechtliche Eingriffe in die berufliche
Grundbildung unterliegen einer doppelten Zielset-
zung: Zum einen soll eine qualitative Verbesserung
der Ausbildungsstruktur herbeigefliihrt, zum anderen
eine quantitative Einschrdnkung des betrieblichen
Angebots an Ausbildungspldtzen vermieden werden.Die
gegenwdrtigen normativen Regelungen 13sen diesen
Zielkonflikt, indem sie die qualitativen Anforderun-
gen so gering halten, daf auch Betriebe mit ver-
gleichsweise ungilinstigen Ausbildungsvoraussetzungen
eine Grundausbildung anbieten und durchfihren k&n-
nen: Es werden also nur Minimalvoraussetzungen fest-
gelegt, um ein quantitativ ausreichendes Ausbil-
dungsangebot sicherzustellen (eigene Lehrwerkstdtte,
Anforderungen an die Differenziertheit der Arbeits-

aufgaben etc. werden nicht verlangt).

Durch diese Art normativer Regelung kdnnen - und
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dies ist fiir die folgende Diskussion von Bedeutung -
die Mbglichkeiten von Betrieben mit relativ guten
Ausbildungsvoraussetzungen nur beschrdnkt flir eine
qualitative Verbesserung der beruflichen Grundbil-
dung genutzt werden. Betriebliche Abweichungen
nach "oben" (zusdtzliche Ausbildungsinhalte, Ein-
satz moderner piddagogisch-didaktischer Hilfsmittel
etc.) sind demzufolge abhingig von betrieblichen
Erwdgungen und erfolgen nicht aufgrund bildungspo-
litisch begriindeter 8ffentlich-normativer Auflagen.
AuBlerdem sind diese Betriebe normativ nicht ver-
pflichtet, das Niveau der einmal bereitgestellten
Ausbildungsleistungen zumindest konstant zu hal-
ten. Beides hat zur Folge, da® Betriebe mit ver-
gleichsweise guten Ausbildungsvoraussetzungen ihre
Ausbildungsaktivitéten auf die ¥ffentlich-normativ
festgelegten Minimalforderungen reduzieren kdnnen,
ohne dabei mit Sanktionen rechnen zu miissen.

Die Defizite und Schwlchen der 8ffentlich-normati-
ven Regelungen kSnnen an einigen signifikanten Be-
zugspunkten angedeutet werden:

(1) Das zunehmende Ausweichen auf andere Qualifizie-
rungsbereiche ist fir Betriebe deshalb vorteilhaft,
weil daftir kaum 8ffentlich-normative Zielsetzungen,
organisatorische Verfahrensweisen wie auch inhaltli-
che Anspriiche verankert wurden. Grundlagen fir Wei-
terbildungsmaBnahmen sollen zwar durch Rechtsver-
ordnungen geschaffen werden (vgl. § 46 BBiG); dies
ist aber bislang (Frithjahr 1975) noch nicht erfolgt.

Ahnliche Freiheitsr8ume besitzen die Betriebe auch
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beziiglich der Umschulungsmafnahmen. Zwar sind sie
bei der Umschulung in einen anerkannten Ausbildungs-
beruf an das Ausbildungsberufsbild, den Ausbildungs-
rahmenplan und die Pridfungsanforderungen gebunden;
sie kénnen jedoch aufgrund der Sonderbestimmung -
"sie miissen den besonderen Erfordernissen berufli-
cher Erwachsenenbildung entsprechen" (§ 47 BBiG) -
ihren betriebsspezifischen Ausbildungsinteressen
Rechnung tragen. Dies gilt in noch stdrkerem MaRe
ftir Umschulungsformen, fiir die bislang keine Aus-
bildungsordnungen festgelegt wurden.

(2) Dem Ausbildenden wird zwar normativ die Auflage
gemacht, die Berufsausbildung "planmdRig" durchzu-
fiihren (§ 6 BBiG); dies bezieht sich jedoch nur auf
die Organisation des Ausbildungsprozesses und nicht
auf Art und Umfang des Ausbildungsangebots. Ferner
kann auch, je nach einzelbetrieblichem Interesse,

das Angebot sachlich und im Zeitablauf differieren.

Die 6ffentlich-normativen Regelungen nehmen keinen
Bezug auf unterschiedliche betriebliche Rekrutie-
rungskriterien und -methoden. Dadurch kdnnen die
Betriebe hohe Anforderungen an die Bewerber stellen
(z.B. nur Hauptschiiler mit qualifiziertem Abschluf),

um ihren Ausbildungsaufwand zu minimisieren.

Die normativen Anforderungen an den betrieblichen Aus-
bildungsprozef (sachlich-zeitliche Gliederung; Ein-
satz von Ausbildern etc.) sind so ausgerichtet, daB
Betriebe relativ autonome und variable Entscheidun-
gen iliber die ndhere Ausgestaltung der Ausbildung,

beispielsweise die Errichtung einer Lehrwerkstidtte,
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die Durchfthrung in der Produktion, die Vermittlung
betriebsspezifischer Kenntnisse und Fertigkeiten,
den Einsatz pddagogisch-~didaktischer Mittel und an-

deres treffen kdnnen.

Daf Betriebe bei der Bereitstellung von Ausbildungs-
ressourcen in einem gewissen Umfange flexibel ent-
scheiden - also auch reduzieren - k&nnen, wird des
weiteren dadurch ermdSglicht, daB die berufliche Ab-
schluBprifung nur einen bestimmten Ausschnitt des
insgesamt vermittelten Qualifikationspotentials be-
ricksichtigt (vorwiegend werden die typischerweise
im ersten Ausbildungsjahr in einer Lehrwerkst&tte
vermittelten Kenntnisse und Fertigkeiten zum Gegen-
stand der Abschluﬁprﬁfung)l). Dementsprechend k&n-
nen die Betriebe auch Art und Umfang der "zusdtzli-
chen" Qualifikationen, zum Beispiel Kenntnisse in
Elektronik oder Pneumatik oder anderen Inhalten,
unterschiedlich und betriebsspezifisch gestalten

und vermitteln.

l)Binkelmann, Béhle, Schneller, a.a.0., S.226
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B. Isolierung von normativen Regelungen in der

Praxis der Betriebe

Es gibt Betriebe, denen eine Isolierung ihres "Bil-
dungssystems" von &ffentlichen Eingriffen besonders
eindrucksvoll gelingt. Welche konkreten MaBnahmen

sie dazu einsetzen, wird nun am empirischen Material

gezeigt.

1. Betriebliche MaRnahmen im Bereich der "Erwachse-

nenbildung"

Die Neuorientierung iber die Funktion der Grundaus-
bildung (Facharbeiterausbildung) wird den Betrieben
erleichtert, weil sie zunehmend auf der Erfahrung
aus der Qualifizierung anderer Arbeitskrdftegruppen
aufbauen und sich daran orientieren k&nnen. Die

hier betrachteten "isolationistischen" Betriebe kon-
zentrieren sich auf diese von ihnen relativ autonom
gestaltbare (Erwachsenen-)Ausbildung. Schwergewich-
tig werden diese BildungsmaBnahmen den Belegschafts-
mitgliedern angeboten, teilweise aber auch Personen,
die bislang dem Betrieb nicht angehdrten. Art und
Umfang dieser zusdtzlichen, vorwiegend innerbetrieb-
lich durchgefihrten Qualifizierungsprozesse sind
jedoch recht unterschiedlich. Deshalb k&nnen nur
einige wenige, aber offenbar bedeutsame Aktivitdts-

bereiche skizziert werden:

(1) Um die Ausgangsqualifikation von angelernten
und ungelernten Arbeitskrdften zu verbessern, fih-

ren die Betriebe Berufsvorbereitungslehrgdnge durch
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(oder delegieren diese Aufgaben zum Teil an Uberbe-
triebliche Instanzen). Insbesondere ausldndischen
Arbeitnehmern wie aber auch deutschen Sonderschii-
lern (die bereits mehrere Jahre im Betrieb mit
Hilfsarbeiten beschiftigt waren) wird die M8glich-
keit gegeben, sich elementare Qualifikationen anzu-
eignen. Die Vermittlung sogenannter "Kulturtechni-
ken" wie Sprachkenntnisse, mathematisches Grund-
wissen, naturwissenschaftliche Kenntnisse etc.,
steht dabei im Vordergrund.

Einige Betriebe &duBerten in diesem Zusammenhang,

daf diese neuen betrieblichen Qualifizierungsaufga-
ben wenig Schwierigkeiten bereiten, da dieselben
Mafnahmen frilher bereits fiir die Facharbeiteraus-
bildung bereitgestellt wurden. - Oftmals werden die-
se Qualifizierungsaufgaben nicht von den Betrieben
selbst, sondern von anderen Trdgern der Berufsf&r-
derung durchgefilhrt. (Beispielsweise vom Internatio-
nalen Bund fiir Sozialarbeit, Arbeitgeberverbinden,
Industrie- und Handelskammern etc.).

(2) Die Einweisung und Einarbeitung in neue Ar-
beitspldtze (sowohl nach innerbetrieblichem Arbeits-
platzwechsel wie auch aufgrund einer AuBenrekrutie-
rung) wird systematisiert und erfolgt weitgehend
planmdfig. Anhand der Qualifikationsanforderungen
der jeweiligen Arbeitspldtze werden Ausbildungspléi-
ne erstellt, die dann entweder am Arbeitsplatz und/
oder in der Lehrwerkstdtte verwirklicht werden.

Hdufig werden im Rahmen dieser Einarbeitung wesent-
lich umfassendere Qualifikationen vermittelt als
diejenigen, die filr den spiteren punktuellen Arbeits-
einsatz notwendig widren. Beispielsweise fithrt ein
metallverarbeitender Betrieb noch vor der eigentli-
chen Einarbeitung einen Grundlehrgang (1-2 Monate)
durch, um, wie der Personalleiter sich ausdriickte,
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"den Ungelernten ein Gefilhl fiir den Werkstoff Me-
tall zu geben" - also typische Qualifikationsteile,
die man friiher in dieser systematischen Weise nur
den Facharbeitern vermittelte.

AuBerdem nutzen die Betriebe bei der Gestaltung und
Durchfiihrung der Ednarbeitungsprozesse &ffentliche
Finanzierungshilfen. Einerseits gewdhrt die Bundes-
anstalt flir Arbeit Darlehen, Zuschiisse etc. fiur Auf-
bau, Erweiterung und Ausstattung der betrieblichen
Ausbildungseinrichtungen (§ 50 AFG), andererseits
erhdlt der Betrieb Lohnzuschiisse (§ 49 AFG).

(3) Weitere betriebliche Qualifizierungsaktivitdten
beziehen sich auf Personenkreise, die entweder aus
gesundheitlichen oder technisch-organisatorischen
bzw. wirtschaftlich-strukturellen Griinden auf einen
neuen Beruf umgeschult werden. An dieser Umschulung,
die je nach Vorkenntnissen, Alter etc. ein bis zwei
Jahre dauert und grbBtenteils in ihren Lehrwerkstdt-
ten durchgeftihrt wird, nehmen neben Belegschaftsmit-
gliedern auch solche Arbeitskrédfte teil, die durch
die Arteitsverwaltung benannt wurden.

Gerade an den verstdrkt durchgefihrten Umschulungs-
mafnahmen wird ein "dezimiertes" betriebliches Inter-
esse an der beruflichen Grundbildung deutlich. Die
betrieblichen Kapazitdten und Ressourcen, die vor-
mals Uberwiegend fiir die Fdrderung von Auszubilden-
den eingesetzt wurden, werden in immer st&rkerem
MaBe flir andere Personengruppen eingesetzt. Dazu zwei
Zahlenbeispiele: Ein Betrieb im Kfz-Bau, der eine
Lehrwerkstdtte fiir 120 Auszubildende besitzt, stellt
fortan nur noch 40 Auszubildende ein und verwendet
die restlichen 80 Ausbildungspldtze fiir Umschulungs-
aktivitdten. Ahnlich #uBert sich dies auch in der
Bildungspolitik eines Werkzeugmaschinenbetriebs. Die
Ausbildungskapazitdt der Lehrwerkstdtte (80 Ausbil-
dungsplédtze) wird nur noch zur H&lfte fir die beruf-
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liche Grundbildung ausgenutzt; die andere Hilfte
wird flr Umschiiler reserviert. Dabei wdren diese
Betriebe, nach eigenen Angaben, zweifellos in der
Lage, alle Ausbildungspldtze mit Auszubildenden
auszulasten; sie sind jedoch auf dem Hintergrund
ihrer besonderen Qualifizierungsvorstellungen
nicht gewillt, dies zu tun.

(4) Schlieflich zeichnet sich die Ausbildungspra-
xis dieser Betriebe durch verstidrkte Mafnahmen im
Bereich der Weiter- und Fortbildung aus. Generell
sind sie, und dies gilt fir Betriebe mit "Isolie-
rungsstrategie" besonders, auf die Erhéhung der
Qualifikationen (bzw. auch auf die Erzeugung von
Qualifikationsreserven) aller Belegschaftsmitglie-
der ausgerichtet, um flexiblere M8glichkeiten der
Personaldisposition zu erdffnen. Das heiBt, das
betriebliche Interesse konzentriert sich bei Fort-
und Weiterbildung nicht nur auf traditionelle bil~
dungsorientierte Belegschaftsgruppen (z.B. Ange-
stellte), sondern auch auf Angelernte und Ungelern-’
te. Zwar haben diese Betriebe bereits in der Ver-
gangenheit diese "vernachléssigtenh Arbeitskrdfte
teilweise gefdrdert (beispielsweise durch Schwei-
Rerlehrgidnge, Ausbildung zum Kran-Anlagenfiihrer
usf.); diese Ausbildung wird jetzt jedoch ver-
stdrkt in die Personalplanung integriert (im wei-
testen Sinne verstanden)l), und die Anzahl der be-

troffenen Arbeitskridfte wird erhéht.

l)Vgl. dazu Sass u.a., a.a.0., S. 60 f.;Ettlinger

Kreis (Redaktion: Jirgen Nicklaus), Weiterbildung
zwischen betrieblichem Interesse und gesellschaft-
licher Verantwortung, Braunschweig 1974,
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2. Betriebliche MaRnahmen im Bereich der berufli-
chen Grundbildung (Reduktion)

Die skizzierte Ausweitung der betrieblichen Ausbil-
dungspolitik hat zur Folge, daf zwar - auch auf
lidngere Sicht - das betriebliche Interesse an der
Qualifizierung von Facharbeitern nicht vollkommen
verschwindet, jedoch zeigen die empirischen Unter-
suchungen ein verdndertes - dieser neuen "Konkur-
renzsituation" von Qualifikationen angemessenes -

betriebliches Ausbildungsverhalten in diesem Bereich.

(1) Besonders deutlich kommt dies beim betrieblichen
Rekrutierungs- und Angebotsverhalten zum Ausdruck:
Zum einen sind die hier betrachteten Betriebe im Ge-
gensatz zu friher weitaus weniger bereit, die Ge-
samtkapazitdt der Lehrwerkstdtte flir die Grundbil-
dung auszunutzen; zum anderen wird eine Verringerung
des Angebots dadurch "gewdhrleistet”, daf die ur-
springlich umfangreichen Rekrutierungsaktivitdten

sroBtenteils cingestellt werden.

Ein Betrieb der metallverarbeitenden Industrie (Her-
stellung von Fahrzeugchassis, Eisen- und Stahltrdgern)
besitzt eine Lehrwerkstdtte mit einer Kapazitdt von
125 Ausbildungspldtzen. Um diese Kapazitdt voll aus-
zunutzen, wandte der Betrieb in friiheren Jahren um-
fangreiche Rekrutierungsmafnahmen an. Beispielsweise
Annoncen in den Tageszeitungen, Kontakt mit Arbeits-
amt, Hauptschulen etc.. Werksbesichtigungen, 2- bis
3-wbchiges Praktikum im Betrieb usf.Alle diese An-
werbungsmethoden werden gegenwdrtig nicht mehr prak-
tiziert. Man Uberl&ft die Bewerbung nach Aussagen
des Leiters der Personal- und Sozialabteilung dem
Zufall.

Um den potentiellen Bewerberkreis fir eine berufli-

che Grundbildung noch weiter zu verringern, werden
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von den Betrieben besondere Ausgangsvoraussetzungen
gesetzt., Wird dabei die Betonung auf gute Schulab-
schlufnoten gelegt, so sichert dies zwar geringere
Anforderungen an betriebliche Ausbildungsleistungen
(weniger Zusatzunterricht, schneller Lernerfolg u.a.);
doch damit gehen die Betriebe das Risiko ein, daB
diese Bewerber nach Abschluf der Facharbeiterausbil-
dung weiterfiihrende Bildungseinrichtungen besuchen
und somit dem Ausbildungsbetrieb verlorengehen. Dies
scheint ein wesentlicher Grund dafiir zu sein, daf
die Betriebe, die im Bereich der Qualifizierung eine
Isolierungsstrategie einschlagen, vorwiegend solche
Auswahlkriterien setzen, die eine ausgeprigte Be-
triebsbindung versprechen. Darunter fallen besonders
hdufig Kriterien wie stabile Familienverhdltnisse,
Betriebsangehdrigkeit von Eltern oder Verwandten des
Bewerbers und &hnliches.

Ein Personalleiter formulierte dies folgendermaBen:
"Unsere Ausbildungspldtze bieten wir nur noch mit-

tels eines Aushangs am schwarzen Brett an, denn wir
wecllen nur noch die Kinder von Werksangehdrigen als
Facharbeiter ausbilden."

In einem Werkzeugmaschinenbetrieb legen der Personal-
leiter und der Ausbildungsmeister grofen Wert auf
ein Gesprdch mit den Eltern der Bewerber. Ziel die-
ses Gesprdchsist es, einige konkrete Anhaltspunkte
ber die Familiensituation zu gewinnen. "In dem Ge-
sprédch unterhalten wir uns immer Ulber das Problem
der Berufserfahrung. Wir wollen damit herausbekommen,
in wieviel Betrieben der Vater des Bewerbers bereits
beschdftigt war. Hat er seine Berufserfahrung durch
hdufigen Betriebswechsel erworben, so milssen wir da-
mit rechnen, da® sich diese Mobilitdt auch auf sei-
nen Sohn auswirkt. Deshalb stellen wir solche Bewer-
ber, auch wenn sie gute Schulnoten haben, nicht gern
ein." (Ausbildungsmeister)
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Gleichzeitig beschrénken die Betriebe die fachliche
Differenzierung des Angebots an Ausbildungsberufen.
Diese Entwicklung Zufert sich generell darin, da
eine Ausbildung nur noch in solchen Berufen angebo-
ten wird, die méglichst unmittelbar auf betriebs-
spezifische Anforderungen ausgerichtet sind (und
demzufolge relativ schwierig auf dem {iberbetriebli-

chen Arbeitsmarkt rekrutierbar sind).

Ein metallverarbeitender Betrieb (Aluminiumbeh&l-
ter, Rohrteile  fiir Hochseefischerei) hat bis 1969
in relativ vielen Berufen Ausbildung angeboten.

Nach Einfiihrung einer systematischen HBherqualifi-
zierung von Angelernten und Ungelernten wurde die
Grundausbildung fiir spezifische Ausbildungsterufe
eingestellt. Man konzentrierte sich auf betriebsspe-
zifisch notwendige Facharbeiterberufe wie Feinblech-
ner, Rohrinstallateur, Hochdruckrohrschlosser und
verzichtete auf dem Arbeitsmarkt leichter rekru-
tierbare und substituierbare Berufe wie Maschinen-
schlosser, Bauschlosser etc.

Ein Baumaschinenbetrieb stellte seine Ausbildung
flir Maschinenschlosser, Dreher etc. ein und ersetzt
diese Qualifikationen durch das Angebot von "An-
lernberufen” mit kilrzerer Ausbildungszeit wie Gerd-
tezusammensetzer, Maschinenzusammensetzer und Tei-
lezurichter.

(2) Die Errichtung eines breiter gestreuten Quali-
fizierungssystems bedeutet ein zum Tell verdndertes
betriebliches Verstdndnis von der Ausprdgung der
Facharbeiterqualifikation. Dies zeigt sich nicht

nur am betrieblichen Angebotsverhalten, sondern
schldgt sich auch in der Gestaltung der Grundausbil-

dung nieder.

Die Betriebe f&rdern vorwiegend solche Facharbeiter-

Qualifikationen, die nicht oder nur mit einem noch
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groferen Aufwand durch Anlern- und Umschulungspro-
zesse vermittelt werden kdnnten. Akzentuiert wird
jetzt die Vermittlung von Qualifikationselementen,
die als besondere Spezifika der Facharbeiterquali-
fikation gerade im Zusammenhang mit der durch in-
nerbetriebliche Qualifizierung von An- und Unge-
lernten m&glichen oder angestrebten Arbeitsorgani-
sation genutzt werden kdnnen (zum Beispiel Kenntnis
von planerischen und koordinierenden Arbeitsaufga-
ben).

Demgegeniiber werden Qualifikationsteile, die der
Facharbeiter traditionell "selbstverstdndlich"

auch beherrschte und typischerweise bei der Ausbil-
dung in der Produktion erwarb (z.B. besondere ma-
nuelle Fertigkeiten) weniger akzentuiert. Dies be-
greift zugleich ein, daR die verdnderte Stellung
des Fachavbeiters und seine Qualifikationen eine
gewisse, friiher nicht denkbare Distanzierung des
Qualifizierungsprozesses von der unmittelbaren
Produktion ermdglichte.

Im Gegensatz zu friiher, wo die Auszubildenden teil-
weise in der Lehrwerkstdtte und teilweise in der
Produktion ausgebildet wurden, werden sie in zahl-
reichen der hierzu untersuchten Betriebe heute zum
tberwiegenden Teil in der Lehrwerkstédtte qualifi-
ziert. Dadurch verzichtet der Betrieb zum einen auf
Qualifikationen, die nur durch Mitarbeit des Aus-
zubildenden in der unmittelbaren Produktion zu er-
werben sind (Kenntnis von Produktionsabl&dufen, so-
ziales Klima bei Gruppenarbeit, Anwendungen der
Grundfertigkeiten, Bewdltigung kdrperlicher und psy-
chischer Belastungen etc.); zum anderen ermdglicht
dieser Verzicht eine betriebsspezifische Nutzung
der besonderen M&glichkeiten einer Ausbildung in
der Lehrwerkstdtte (etwa durch stdrkere Konzentra-
tion auf Planungsaufgaben, eigenstdndige Ausfihrung
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vorgegebener Arbeitsziele, Erkennen alternativer L&-
sungsmdglichkeiten wie aber auch die Nutzung der
Lehrwerkstdtte als “zweite innerbetriebliche Werk-
zeugabteilung").

Diese Betonung besonderer oder spezifischer Ansprii-
che an die Facharbeiterqualifikation bedeutet zu-
gleich, daf die Betriebe nicht mehr um "jeden Preis"

Facharbeiter heranbilden.

Relativ h&ufig kann man bei diesen Betrieben fest-
stellen, dak der friher durchgeflihrte Werkunterricht
(Stilitzkurse), der zur Verbesserung des spdteren Prii-
fungsergebnisses diente, filir die Auszubildenden der
beruflichen Grundbildung nicht mehr realisiert wird.
Auch wird sichtbar, daf die Betriebe nicht mehr in
dem gleichen Umfang wie friiher bereit sind, zusdtz-
liche Aufwendungen zur individuellen Heranfithrung
von "Lernschwachen" an die Berufsreife aufzubringen.

SchlieBlich &uBert sich das tendenziell abnehmende
Interesse dieser Betriebe am Angebot und der Durch-
fihrung einer beruflichen Grundbildung bzw. ihrer
betriebsspezifischen Akzentuierung auch darin, daf
man zu &6ffentlichen Ausbildungseinrichtungen (Be-
rufsschule) kaum Kontakte pflegt. Sowohl personelle
Kooperationen (z.B. die Abstellung eines betriebli-
chen Ausbilders flir den Berufsschulwerkunterricht)
wie auch Abstimmungen bezliglich der Gewichtung der
zu vermittelnden Kenntnisse und Fertigkeiten wer-

den nicht mehr praktiziert.

Ein Betrieb in der Kfz-Industrie hatte sich friher
bei der materiellen Ausstattung (Werkstoffe) der
Berufsschulwerkstdtte finanziell beteiligt. AuBer-
dem iliberlieB man der Berufsschule einige konventio-
nell-gesteuerte Drehbdnke. Mit der Reduktion des
betrieblichen Angebots an Ausbildungspl&dtzen wurden
diese Aktivitdten total eingestellt.
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C. Betriebliche Aussagen zum verdnderten

Qualifizierungsinteresse

Bevor in einem weiteren Schritt das betriebliche
Handeln in seiner Abhidngigkeit von vorherrschenden
Bedingungen plausibel gemacht wird, muf zundchst
noch der Frage nachgegangen werden, ob und wie die
Betriebe selbst &ffentlich-normative Anforderungen
beurteilen. Zwar kann die skizzierte, neue Ausbil-
dungspraxis der Betriebe als Ausdruck der Bewdlti-
gung bestimmter Produktions- und Personalprobleme
verstanden werden; als wesentlich ausldsendes Mo-
ment flir dieses Verhalten werden jedoch von den
Betrieben die neuen &ffentlich-normativen Regelun-

gen der beruflichen Grundbildung betrachtetl).

(1) In der Perspektive der hier zur Diskussion
stehenden Betriebe schrédnken neue 6ffentlich-norma-
tive Regelungen in der beruflichen Grundbildung den
frither vorhandenen Flexibilitidtsspielraum tenden-
ziell ein. Reformen und entsprechende normative Auf-
lagen - auch wenn sie gerade fiur diese "guten" Aus-
bildungsbetriebe keine zusdtzlichen Belastungen mit
sich bringen - verstdrken jedoch ihre allgemeine
"Unlust" an der Grundausbildung.

l)Das heift, wenn man betriebliche Einsatz-, Perso-

nal-, Arbeitsmarkt- und Produktionsprobleme unter
anderem mit einer spezifischen Gestaltung der be-
trieblichen Qualifizierungsprozesse tendenziell 16~
sen kann, so spielt flir den Betrieb sowohl die Még-
lichkeit diese Probleme zu erkennen wie auch die
betriebliche Perzeption und die Einstellung gegen-
liber 8ffentlichen Normen eine Rolle.
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Es wird aber von betrieblicher Seite eingerdumt,

daB ihr zunehmendes Desinteresse an der beruflichen
Grundbildung keineswegs allein den normativen Anfor-
derungen zuzuschreiben ist; sondern man klagt gleich-
zeitig (oder stattdessen) iber das schlechtere Aus-
gangsniveau der Bewerber, ihre quantitative Verrin-
gerung, ihre Lernunwilligkeit, die Abwanderung der
Ausgebildeten und iliber &hnliches. Da aber die letz-
teren Argumente vorwiegend als "rationalisierte",

das heiRft vorgeschobene Behauptungen betrachtet wer-

iy

den koénnen und/oder einer &ffentlich vorfindbaren
"Uberdramatisierung der Lage" entsprechen, wollen
wir nur diejenigen Aussagen herausgreifen, die als
betriebsspezifische Deutung der normativen Regelun-

gen geduBert wurden.

(2) Als zentrales Kriterium filir die Beurteilung der
normativen Auflagen wird von seiten der Betriebe die
innerbetrieblich bisher praktizierte Form der Aus-
bildung herangezogen. Die "Interessenvertreter" der
Betriebe sind dabei iliberwiegend der Meinung, daf ihre
bisherigen Ausbildungsleistungen im Bereich der be-
ruflichen Grundbildung zum einen gesellschaftlichen
Anforderungen gerecht wurden, zum anderen wird be-
tont, daf man noch zusdtzliche normativ nicht vorge-
schriebene Qualifikationen vermittelt habe - was ob-
jektiv flr diese Betriebe auch zutrifft. Auf dem

Hintergrund dieser Einstellung sieht man in "neuen"

l)Dies 14Rt sich beispielsweise daran nachweisen,

da® diese Betriebe aufgrund ihrer renommierten Aus-
bildung auf das "obere Drittel” (so ein Ausbildungs-
meister) der Hauptschulabsolventen zuriickgreifen
konnten bzw. k&nnten.
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normativen Auflagen weniger eine Best&tigung ihrer
bisherigen Ausbildungsaktivitdten, sondern eher den

Ausdruck einer 6ffentlichen Kritik an ihrer Praxis.

Besonders krass zeigt sich dies in AuBerungen tiber
das Berufsbildungsgesetz und die Ausbildereignungs-
verordnung: "Wozu denn iberheuptdas Berufsbildungs-
gesetz, wir haben doch vorher auch planmdfig unsere
Ausbildung durchgefiihrt. Ich glaube, daf man mit
diesem Gesetz uns zeigen wollte, daR wir friiher al-
les schlecht gemacht haben." (Ein Ausbildungsleiter)

"Durch das Berufsbildungsgesetz wird in der Offent-
lichkeit der Anschein erweckt, als ob wir Betriebe
der Siindenbock des gesamten beruflichen Qualifizie-
rungssystems wiren". (Ein Ausbilder)

"Die Eignungsverordnung zerstdrt die Profilierung
der Ausbilder. Die Qualifizierung der Ausbilder soll-
te dem Betrieb {iberlassen bleiben und nicht in der
Offentlichkeit breitgeschlagen werden. Welcher an-
dere Berufsstand ldRt sich so etwas gefallen?"
(Technischer Leiter eines Giefereibetriebes)

Das bedeutet aber nicht, daf vom Standpunkt der hier
behandelten Betriebe &ffentlich-normative Handlungs-
auflagen im Bereich der beruflichen Grundbildung
prinzipiell abgelehnt werden. Untersucht man nd&mlich
die Argumente niher, so wird ersichtlich, daR die
Steuerungsfunktion der Normen in erster Linie fir
Betriebe mit vergleichsweise schlechten Grundbildungs-
voraussetzungen (keine Lehrwerkstdtte, undifferen-
zierte Produktionsstruktur etc.) und keinen systema-
tisierten Anlern- und Weiterbildungsaktivitdten als
angemessen betrachtet werden. Hinsichtlich der Aus-
richtung des eigenen Ausbildungshandelns, das man
fiir vorbildlich hdlt, argumentiert man demgegeniiber
mit der Notwendigkeit eines gr&Reren, fir qualita-
tive und quantitative Bildungsinnovationen erforder-

lichen Spielraums.
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"Bisher haben wir die Auszubildenden nach ihren
Voraussetzungen und beruflichen F&higkeiten aus-
gebildet. Dazu muften wir den eigentlichen Ausbil-
dungsplan wesentlich verdndern. Da wir nun aber
zeitlich und sachlich viel stdrker als friher in
unserem Handeln eingeschrdnkt sind, miissen wir
diese Stilitzkurse aufgeben. Hinzu kommt, da® in
der Offentlichkeit unsere Absicht, also die indi-
viduelle Férderung, umgedreht wird und die Behaup-
tung aufgestellt wird, daB wir damit betriebsspe-
zifische Interessen realisieren wollen. Wir ver-
muten, daf die zunehmende Formalisierung des Aus-
bildungsprozesses auf dieser falschen Einschét-
zung aufbaut." (So der Leiter einer Lehrwerkstdt-
te)

(3) Neben der Einstellung der Betriebe zu &6ffent-
lich-normativen Regelungen, die das betriebliche
Ausbildungshandeln unmittelbar zum Bezugspunkt ha-
ben, ist noch die betriebliche Einstellung gegen-
liber den Regelungen und Verdnderungen auRerbetrieb-
licher Lernorte von Interesse. Dabei kann man fest-
stellen, daR die auf "Isolierung" ausgerichteten
Betriebe den Entwicklungen im &ffentlichen Schul-
wesen (Berufsschule, Berufsfachschule, Berufsgrund-
schuljahr) verh&dltnismidRig gleichgliltig gegeniiber-
stehen. Verdnderungen in diesem Bereich veranlas-
sen diese Betriebe in den seltensten Fdllen,entspre-

chende innerbetriebliche Mafnahmen einzuleiten.

Fir diese Gleichgiiltigkeit folgende Beispiele:
"Warum sollen wir uns eigentlich in das Geschehen
der Berufsschule einmischen? Die sollen doch allein
wursteln".(Ausbilder einer Lehrwerkstdtte)

"Der Berufsschulunterricht ist fir uns uninteres-
sant, denn dort werden nur veraltete Techniken ver-
mittelt. Wir sind aber durch unsere gut eingerich-
tete Lehrwerkstdtte in der Lage, neue Verfahrenstech-
niken an den Mann zu bringen, die zudem den modernen
Anforderungen unserer Produktion entsprechen. Unsere
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Auszubildenden bemerken natiirlich diesen Unterschied
und bringen demzufolge nur ein geringes Interesse
dem Berufsschulunterricht entgegen. Solange diese
Unterschiede nicht abgebaut werden und das ist nicht
unser Brot, ist das duale System zur Erfolglosig-
keit verdammt." (Leiter einer betrieblichen Lehrwerk-
stdtte)

Zwar betont man von betrieblicher Seite die struktu-
relle Bedeutung &ffentlicher Ausbildungsmafnahmen
un¢ der dort vorhandenen Ausbildungsm&glichkeiten;
betriebliche Aktivit&ten sind aber nicht darauf ab-
gerichtet, den Zusammenhang zwischen schulisch ver-
mittelten Ausbildungsinhalten und betriebsspezifi-
schen Qualifikationsanforderungen fiir den Auszubil-
denden plausibel zu machen. Auch dies kann als Aus-
druck fir die bestimmte Einstellung dieser Betriebe
gegeniiber Normen gelten: Weder muf man sich darauf
einrichten, noch muB man Mafnahmen, Fakten etc.

schaffen, um davon unabhdngiger zu werden.

(4) In den betrieblichen Begrindungen flir das zuneh-
mende Ausweichen auf andere Ausbildungsbereiche wird
auch relativ hdufig die 8ffentliche Mitfinanzierung
angesprochen. Auf betrieblicher Seite betont man,
daR man zwar bei der beruflichen Grundbildung einer
bffentlichen Steuerung unterliegt, aber zur Erfil-
lung dieser Normziele finanziell nicht unterstitzt
wird. Angesichts dieses "Defizits" halten die Betrie-
be es fir legitim, wenn sie jetzt und in der Zukunft
besonders solche Qualifizierungsprozesse forcieren,
die materiell und finanziell von der Uffentlichkeit
mitgetragen werden.

"Die Intensivierung der Ausbildungsmafnahmen fir Ar-
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beitnehmer ist keine betriebliche, sondern eine ge-
sellschaftliche Aufgabe. Wenn nun die Offentlichkeit
einen Ausbildungssektor finanziell fdrdert und den
anderen nicht, so ist dies fir uns ein Zeichen des
6ffentlichen Interesses. Auch deshalb sind wir be-
reit, unseren Schwerpunkt auf die Erwachsenenbildung
zu legen." (Personalleiter eines Betriebs im Kfz-
Bau)

Die Schwerpunktverlagerung betrieblicher Qualifizie-
rungsmafnahmen, die auch als Reaktion auf &ffentlich-
rechtliche Regelungen zu verstehen ist,konnte in
diesem Abschnitt durch die betriebliche Interpreta-
tion signifikanter Regelungen des beruflichen Bil-
dungswesens belegt werden. Die Betriebe umgehen ihre
Abhédngigkeit von 8ffentlichen Normen, indem sie eine
institutionelle Trennung von Grund- und Weiterbil-
dung anstreben und dabei denjenigen Aspekt besonders
betonen (EYwachsenenbildung), bei welchem sie einen
grdferen Spielraum -~ also weniger normative Auflagen -
bei der Realisierung ihrer Interessen vorfinden. Die
berufliche Grundbildung wird nur noch soweit einbe-
zogen als - wie eingangs geschildert - sie im Zusam-
menhang mit der Qualifizierung von Angelernten/Unge-
lernten fiir spezifische, teilweise neuartige betrieb-
liche Funktionen vorbereitet. Warum diese Betriebe

so handeln kénnen; muR im folgenden auf dem Hinter-
grund der besonderen betrieblichen Bedingungen plau-

sibel gemacht werden,
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D. Die Bedeutung betrieblicher Bedingungen

fiir das Isolierungsinteresse

L. Bedingungen und Merkmale von Produktion

und Qualifikation

Fir das betriebliche Reagieren im Rahmen der 8ffent-
lich-normativen Regelungen sind die betrieblich vor-
herrschenden bzw. verdnderbaren Produktionsbedingun-
gen und -anforderungen von zentraler Bedeutung. Flur
die im Vorangegangenen geschilderten Verhaltensfor-

men ist also zu fragen:

-~ Inwieweit ermdglichen bzw. erleichtern bestimmte
betriebliche Produktionsbedingungen die Auswei-
tung des Einsatzes von nicht liber die berufliche
Grundbildung qualifizierten Arbeitskrdften (1);

-~ 1in welcher Weise berilihren diese Bedingungen das
betriebliche Interesse an der Ausbildung von

Facharbeitern (2) ?

(1) Substitutionsm&glichkeiten: Betriebe mit stan-
dardisiertem FertigungsprozeR besitzen die glinstig-
sten Voraussetzungen, um die oben genannte Qualifi-
zierungspolitik betreiben zu k&nnen: Weitgehend
standardisierte (hochmechanisierte oder teilautoma-
tisierte) Fertigungsprozesse erlauben eine Form der
Arbeitsorganisation, in der Facharbeiter durch spe-
zifisch Angelernte ersetzt werden; die vorhandenen
Facharbeiter werden in diesen ProzeB hineingezogen

(was eilne Reduktion des Interesses an der Grundaus-
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bildung zur Folge haben kann) oder in anderen Berei-
chen eingesetzt (Reparatur) oder mit bestimmten hoch-
qualifizierten Funktionen innerhalb der Arbeitsorga-
nisation bedacht (wobeili das betriebliche Interesse
an den beiden letzten Fdllen eine mdglicherweise
gquantitativ reduzierte, qualitativ verdnderte, nam-
lich spezifische Dimension von Qualifikation akzen-

tuierende Grundausbildung, zur Folge haben kann).

Ein Metallbetrieb, der im Auftrag mehrerer Automo-
bilfirmen Kfz-Teile (Getriebe) produziert, hat nach
eigenen Aussagen den "vollwertigen" Einsatz von An-
gelernten und Ungelernten in den letzten Jahren zu-
nehmend erh&ht und entsprechende Qualifizierungsmal-
nahmen eingerichtet. "Der Anteil dieser Arbeitskrdf-
te in der Produktion ist weitaus groéfer als sonst

im Maschinenbau ublich." (Leiter der Hauptabteilung
Bildung und Information). Als Ursachedafir wurde

die Einfihrung numerisch gesteuerter Werkzeugmaschi-
nen und der Ubergang zur Grofserienfertigung genannt.

In einem anderen Betrieb werden unter Akkordbedin-
gungen Lkw-Aufbauten in groRer Serie produziert. Die
einzelnen Arbeitsabl&dufe werden in Gruppenarbeit
(6-8 Mann) durchgefiihrt, wobei Facharbeiter und be-
trieblich Angelernte mit den gleichen Arbeitsaufga-
ben beschdftigt sind. Der Betrieb ist zunehmend be-
strebt, die Facharbeiter aus dieser Gruppenarbeit
herauszunehmen und auBerdem die Stiitz- bzw. Fdrder-
kurse fir die Angelernten zu intensivieren.

Entsprechend solcher und &hnlicher technisch-organi-
satorischer Verdnderungen sind universelle, breite
und insbesondere manuelle Kenntnisse und Fertigkei-
ten, die tendenziell die Facharbeiterqualifikation
auszeichnen, flir den Produktionsprozef nicht mehr
durchgédngig von Bedeutung. Stattdessen werden Fi-
higkeiten erforderlich, die zur Beherrschung weni-
ger Arbeitsaufgaben, wie beispielsweise zum Bedienen

von Drehautomaten, Kopierdrehbank u.&. ausreichen.
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Dies ermSglicht es den Betrieben zum einen, Ange-
lernte, Ungelernte etc. im Umgang mit den unter-
schiedlichsten Maschinentypen zu schulen und sie
anschliefend im unmittelbaren Produktionsprozef
einzusetzen und zum anderen, die Facharbeiter mit
anderen Arbeitsaufgaben zu betreuen.

Unter diesen Gesichtspunkten erscheint die betrieb-
liche Ausbildungspolitik plausibel; man weicht zu-
nehmend auf andere Qualifizierungspotentiale aus,
ohne dabei aber das Interesse an der beruflichen
Grundausbildung ganz aufzugeben. Denn die Facharbei-
ter weisen gegenliber den Angelernten noch Qualifi-
kationsbestandteile wie breite manuelle Fertigkei-
ten, soziale Qualifikationen, spezifische Lernfdhig-
keit etc. auf, die der Betrieb 2.B. bei technologi-
schen Verdnderungen (Anpassung) oder in herausgeho-
benen Positionen (Einrichter etc.) optimal verwer-
ten kann.

(2) Betriebliche Produktionsbedingungen und Gestal-
tung der beruflichen Grundbildung: Ein wichtiger
Grund fir die "Ausbildungsmidigkeit" im Bereich der
Facharbeiterausbildung ist auch dann gegeben, wenn
die Planung und die Durchfiihrung der Ausbildung sel-
ber mit den betrieblich vorherrschenden Bedingungen
in der Fertigung in Konflikt gerdt.

Betriebe, die ein besonderes Interesse am Einsatz
und der Nutzung gering oder spezifisch qualifizier-
ter Arbeitskrédfte besitzen, sind aufgrund ihrer
schmalen fachlichen Qualifikation - und wie von be-
trieblicher Seite oftmals betont wurde -, geringe-
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ren Arbeitsmoral und Zuverldssigkeit gezwungen,
durch systematische Kontrollen, straffe Standardi-
sierung und Organisierung der Fertigungsverfahren
den Arbeitsablauf zu regeln. Angesichts der damit
verbundenen Tendenz der "Durchrationalisierung"
und den entsprechenden Arbeitsbedingungen (Akkord,
Arbeitsfluf, Arbeitstempo, Kontrollmechanismen)
wird die Planung und Durchfiihrung der beruflichen
Grundbildung innerhaldb der unmittelbaren Produk-

tion erschwert.

Auf dem Hintergrund dieser rigiden Produktionsbe-
dingungen sind die Betriebe gezwungen, ihre Ausbil-

dungsmafnahmen vorwiegend gesondert, d.h. ausschlief~
lich in der Lehrwerkstdtte, durchzufﬁhrenl). Da der
Unterhalt einer solchen Ausbildungsstdtte relativ
kostspielig ist (die Ausbildungskosten konnen nicht
durch produktive Mitarbeit ausgeglichen werden), ist
ein wesentlicher Anreiz flir die Ausbildung von Fach-

arbeitern den Betrieben weggenommen.

Besonders eindrucksvoll schilderte ein dlterer Aus-
bilder den EinfluB von Produktionsbedingungen auf
die Gestaltung der beruflichen Grundbildung: "In
den 50er und Anfang der 60er Jahre waren die Fachar-
beiter die Stiitzen unserer Produktion. Jeder Fachar-
beiter arbeitete an einem Einzelarbeitsplatz und
wurde dabei durch Handreichungen eines Hilfsarbei-
ters unterstiitzt. Flr diese Aufgaben waren unsere

l)Ahnlich stellt sich dieses Problem fiir die Betrie-
be, die unter der Reaktionsform IV zusammengefaBt
sind; der wesentliche Unterschied liegt darin,
daR die Lehrwerkstdtte bei den "Isolierern" auch
dazu dient, erwachsene Angelernte auszubilden;
wohingegen die "Normintegrierer" ihren Angelern-
tenbedarf gréftenteils Uber die Grundausbildung
decken.

Binkelmann/Schneller (1975): Berufsbildungsreform in der betrieblichen Praxis.
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101120




132

Lehrlinge sehr gefragt, und die Meister der Produk-
tionsabteilungen rannten uns die Tiiren ein, um an
die Lehrlinge heranzukommen. Deshalb hatten wir da-
mals keine Schwierigkeiten, unsere Lehrlinge fiir

2 1/2 Jahre in der Produktion unterzubringen. Dies
kat sich aber nun wesentlich gedndert. Die Einfiih-
rung von automatischen GieRanlagen filihrte dazu, da®
diese Arbeiten vorwiegend von Angelernten absolviert
werden konnten. Nun wollen aber die Meister und die
Vorarbeiter unsere Lehrlinge dort nicht mehr sehen.
Sie betrachten sie als Hemmschuh, denn einmal sind
solche Handlangerdienste nun nicht mehr in dem Aus-
mal wie friiher erforderlich, zum anderen ist das
Arbeitstempo und die Gefahr gestiegen. Auch betrach-
ten die Angelernten, die im Gruppenakkord arbeiten,
die Auszubildenden als Belastung."

Auch cort, wo sich der Betrieb - mit oder ohne Stan-
dardisierung des Fertigungsprozesses - einen flexib-
len Arbeitseinsatz vorbehalten muf (wechselnde Pro-

duktionsnachfrage, rasche technologische Verdnderun-
gen etc.), ist eine Ausbildung in der unmittelbaren
Produktion nur dann mdglich, wenn sie nur begrenzten
dffentlichen Regelungen unterworfen ist, filr den Be-
trieb also prinzipiell die Mdglichkeit besteht, ad-

hoc-Entscheidunger lUber den Einsatz der Auszubilden-
den zu treffen. Setzt nun aber der Anspruch auf eine
stdrkere &ffentliche Regelung dieses Ausbildungsab-

schnitts ein - und ist dementsprechend eine Vorpla-
nurg fir einen Zeitraum von etwa 3 Jahren erforder-
lich -, so gerdt dies mit dem betrieblichen Inter-

esse an flexiblem Arbeitseinsatz in Konfliktl).

l)Zwar’ werden bei solchen Arbeitsprozessen typischer-

weise Facharbeiterqualifikationen erforderlich,aber
es ist vor allem eine Frage der erforderlichen Zahl
von Facharbeitern, ob sich die Einrichtung oder Bei-
behaltung einer Lehrwerkstatt rentiert, in der vor

allem der langfristig planm&fRige Einsatz der Auszu-
bildenden mbglich ist, oder der Betrieb muB andere

Abteilungen und Bereiche haben, in denen die Auszu-
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2. Betriebliche Rekrutierungsbedingungen

Des weiteren beglinstigen spezielle Arbeitsmarktla-
gen die oben genannten betrieblichen Handlungsmog-
lichkeiten. Dies gilt sowchl fiir das Potential an
Angelernten, Ungelernten, Umschiilern u.d. wie auch
fir die Rekrutierung von Auszubildenden und Fachar-

beitern.

Fir die hier behandelten Betriebe hat sich gezeigt,
daf auf dem regionalen wie auch auf dem innerbetrieb-
lichen Arbeitsmarkt Arbeitskrédfte verfligbar sind,

die sie mit mehr oder weniger grofen Aufwendungen

zu "Industriearbeitern", "Maschinenbedienern" o.4.
ausbilden k&énnen. Zwei Arteitsmarktentwicklungen ha-
ben sich als besonders niitzlich erwiesen, um das be-
triebliche Qualifizierungs- und Rekrutierungsziel

zu erfillen:

o Regionale Strukturkrisen, die sich beispielswei-
se durch Betriebsstillegungen oder durch die
Freisetzung von Arbeitskrédften (wegen Rationali-
sierungsmafnahmen) auszeichnen oder allgemeine
konjunkturelle Krisen versetzen krisenfeste Be-
triebe in die Lage, dieses Arbeitskrdftepoten-
tial selektiv auszunutzen. DaB sie Umschulungs-
mafBnahmen und eine systematische Anlernung zur
Verfligung stellen k&nnen, kommt ihnen bei der

Nutzung dieser Potentiale besonders zugute.

o AuRerdem nutzen die Betriebe quantitative Aus-

bildenden tiber lingere Zeitrdume hinweg planmdfig
einsetzbar sind.
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weitungen des Arbeitskrdfteangebots wie etwa in
Phasen eines intensiven Gastarbeiterzustroms
oder durch gesellschaftliche Verdnderungen in

der Erwerbsmentalitdt (Frauenarbeit).

Nicht nur das Vorhandensein dieser Potentiale, son-
dern auch die Form und Intensitdt der Kooperation
zwischen den Betrieben einerseits und den Arbeitsver-
waltungen andererseits, haben glinstige Voraussetzun-
gen geschaffen, um eine solche betriebliche Ausbil-
dungspolitik betreiben zu kdénnen. Dabei wird in den
empirischen Untersuchungen ersichtlich, daf Betrie-~
be, die zunehmend auf die Qualifizierung von Unge-
lernten, Umschiilern etc. {ibergehen, besonders enge
offizielle wie informelle Kontakte mit der regiona-
len Arbeitsverwaltung pflegen. Teilweise wird auch
versucht, direkte Kontakte mit auslidndischen Behdr-
den aufzunehmen.

Es muf aber darauf hingewiesen werden, daR auch in
angespannten Arbeitsmarktsituationen diese Betriebe
relativ erfolgreich rekrutieren kénnen. Denn durch
die Veranstaltung eigener Qualifizierungsprozesse
sind sie relativ unabhdngig von der Qualitdt des Ar-
beitskridfteangebots. AuBerdem kénnen die hier be-
trachteten Betriebe in solchen Situationen den Vor-
teil ihrer Arbeitspldtze - keine "Knochenarbeit",
schmutzige Arbeit, L&rmbeldstigung etc. - oder, so-
fern dies nicht zutrifft, besondere soziale Leistun-

gen, Gratifikationen einsetzen.

DaR diese Betriebe bei der Rekrutierung von Auszu-
bildenden - im Gegensatz zu frither - schidrfer selek-
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tieren kdnnen, wird durch die gegenwidrtige Entwick-
lung des Angebots an Ausbildungsplédtzen - "Lehrstel-
lenknappheit" - bei gleichzeitigem Anbieten einer
vergleichsweise guten Ausbildung bedingt: In der Ver-
gangenheit waren diese Betriebe bestrebt, ihre Kapa-
zitdt in der Lehrwerkstdtte voll auszulasten; dafir
muBten sie das Risiko in Kauf nehmen, daf® die Aus-
zubildenden unterschiedliche Ausgangsvoraussetzungen
mitbrachten (Realschiiler, Hauptschiiler mit qualifi-
ziertem Abschlu®, Sonderschiiler etc.). Dementspre-
chend muBten sie auch unterschiedliche Ausbildungs-
leistungen aufbringen. Dadurch, daf diese Betriebe

- im Vergleich zu friiher - weitaus weniger Ausbil-
dungspldtze zur Verfligung stellen, wird den Betrieben
ein h&heres MaR an Selektionsmdglichkeit erlaubt.(Zu
den konkreten Formen der betrieblichen Rekrutierungs-
kriterien vgl. Teil B).

Das reduzierte Interesse an der beruflichen Grund-
bildung und die dementsprechend eingesetzten selek~
tierenden Rekrutierungsmafnahmen erlauben den Betrie-
ben des weiteren, die potentiellen Bewerber auf be-
triebliche Notwendigkeiten hin "umzupolen" (z.B. mehr
Werkzeugmacher und weniger Elektroniker und Maschi-
nenschlosser, u.d.). Dadurch ist die jeweilige be-
triebliche Ausbildungsabteilung in der Lage, sich
den verdndernden Personalanspriichen der Produktions-
abteilungen durch Steuerung der Berufswahl anzupas-
sen.

Dieser Anpassungsvorgang zeigt sich etwa in einem
metallverarbeitenden Betrieb (Freiformschmiedesttiicke)
folgendermafen: Der Bedarf der verschiedenen Pro-
duktionsorte an elektrotechnischen Qualifikationen
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war in der Vergangenheit und ist auch gegenwdrtig
relativ konstant. Dies bedeutet nach Aussagen des
Lehrwerkstattleiters, daB diese Bedarfszahlen flir
das Angebot an Ausbildungspldtzen "hart", das heift
verbindlich sind. Anders ist jedoch die Situation
im Bereich Metall; dadurch, daf in der unmittelba-
ren Produktion Substitutionsmdglichkeiten bestehen,
ist einerseits der Bedarf nicht so konkret defi-
niert wie fiir die elektrotechnischen Berufe, ande-
rerseits bedeutet dies fiir das Angebotsverhalten
eine gewisse Flexibilitdt.

3. Innerbetrieblich-organisatorische Voraussetzungen

Wieweit die einzelnen Betriebe ihr Interesse an der
beruflichen Grundbildung reduzieren und den Schwer-
punkt auf andere Bereiche (Umschulung, Anlernung

und Weiterbildung) verlagern kénnen, wird unter an-
derem auch von der Organisierung und dem "Stellen-
wert" der Ausbildungsinstanzen im betrieblichen Ge-
samtprozeR bedingt. Besonders vorteilhaft erweist
sich dabei die Existenz eines zentralisierten, hoch-
institutionalisierten und auf Ausbildungsfragen spe-
zialisierten Entscheidungsorgans; ein Organ also,
das fir alle betrieblichen Qualifizierungsprozesse
zustdndig ist. Auberdem zeigt sich, daB diese Bil-
dungsabteilung gleichrangig in den kooperativen
Zusammenhang von Personal-, Planungs-, Produktions-
abteilung etc. und deren Entscheidungen eingebet-
tet ist.

Aus unseren Fallstudien kann man ersehen, daf Be-
triebe, die im Bereich der beruflichen Qualifizie-
rung "isolationistische" Bestrebungen zeigen, die
Differenzierung der Bildungskompetenzen (beispiels-
weise die Bestimmung der Weiterbildungsmafnahmen
ausschlieflich durch die in der Produktion Verant-
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wortlichen; unterschiedliche Kompetenzen fiir kauf-
md&nnische und technisch-gewerbliche Ausbildung ande-
rerseits) grdftenteils aufgegeben haben und statt-
dessen ein einheitliches "Werksbildungswesen" mit
den entsprechenden Unterabteilungen gegriindet haben.
Zwel Beispiele sollen stellvertretend genannt wer-
den:

Im deutschen Tochterunternehmen eines amerikanischen
Grofkonzerns waren in der Vergangenheit die Ausbil-
dungskompetenzen dezentralisiert; fir die berufliche
Grundbildung im gewerblich-technischen Bereich war
die Leitung der technischen Abteilung zustdndig; die
Ausbildungsverantwortung fiir die kaufmdnnischen Lehr-
linge trug die Personalverwaltungsabteilung fiir An-
gestellte., Die Weiterbildungsfragen wurden zwischen
der Personalfithrung und den Meistern der einzelnen
Produktionsbereiche geregelt. In neuerer Zeit wurde
die Ausbildung insgesamt der Abteilung fiur Personal-
und Sozialwesen unterstellt, wozu eigens ein Aus-
bildungsleiter eingestellt wurde, der flir s&mtliche
betriebliche Ausbildungsplanungen und -veranstaltun-
gen zustdndig ist. Halbj&hrlich finden Planungssit-
zungen mit den im Betriebsrat zustdndigen Bildungs-
referenten, den Jugendvertretern, Ausbildern, Ver-
tretern der Produktionsabteilungen und anderen
statt. Erst dadurch wurde es mbglich, die gesamte
betriebliche Qualifizierungspolitik rentabler zu
steuern und potentielle Substitutionsformen ausfin-
dig zu machen.

Ein paritdtisch besetzter AusschuB fir Bildungsfra-
gen nahm in einem Betrieb der Schwerindustrie die
bislang gestreuten Ausbildungskompetenzen an sich.
Alle MaBnahmen des betrieblichen Bildungswesens
werden im Einvernehmen mit diesem Ausschuf geplant,
vorbereitet und durchgefihrt. Dieser Ausschuf be-
steht aus sechs Mitgliedern, von denen jeweils drei
durch den Betriebsrat bzw. die Werksleitung benannt
werden. Nach Aussagen des technischen Leiters k&nne
dadurch den Anspriichen der diversen Produktionsab-
teilungen, der Arbeitskrdfte selbst und den M&glich-
keiten der Ausbildungsstdtten besser Rechnung ge-
tragen werden.

Durch diese Formen der Institutionalisierung werden
innerbetriebliche Gruppierungen stdrker an der Pla-
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nung, Gestaltung und Durchfiihrung der beruflichen
Qualifizierungsprozesse beteiligt. Damit wird die
betriebliche Qualifizierungspolitik nicht nur ei-
ner breiteren "Entscheidungsbasis" unterworfen
(insbesondere innerbetriebliche Legitimationsas-
pekte in bezug auf einzelne Abteilungen und auf
die Vertreter der Arbeitnehmer), sondern es wird
gleichzeitig erreicht, daf 6ffentlich-normative
Anforderungen, die zwar unmittelbar das Handeln
der betroffenen Ausbildungsstdtten beeinflussen
auf ein breiteres Biindel betrieblicher Reaktions-
méglichkeiten treffen (zentral gesteuerte Kurse,
Selektion und Verteilung neu Rekrutierter). Of-
fentliche Regelungen erscheinen demzufolge als
Problem fiir den gesamten Betrieb und nicht fir
den einzelnen Ausbilder bzw. die einzelne, an
Ausbildung der Arbeitskrdfte interessierte Abtei-
lung. Dies hat in der betrieblichen Realitdt zur
Konsequenz, daB er mit "allen zur Verfligung ste-
henden Mitteln" den normativen Auflagen gegeniiber
reagiert, als Gesamtbetrieb mehr M8glichkeiten
der freien Bestimmung von Ausbildungsmafnahmen
hat.

Andererseits hat dies aber spezifisch fliir die Ver-
antwortlichen der beruflichen Grundausbildung zur
Folge, daR diese sich in das Gesamt der Ausbil-
dungsmafnahmen einordnen miissen und die StoBrich-
tung eventueller Abweichung der Qualifizierung
nach "oben" nicht mehr sich auf die berufliche
Grundbildung allein konzentriert. Die Konsequenz
ist hier typischerweise die Konzentration auf

die quantitativ reduzierte und schmale Erfiillung
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der Anforderungen der normativen Regelungen. Die-
sem Handeln kommt dabei die Tatsache zugute, daf
die Vertreter der Arbeitnehmerschaft (Betriebsrat,
Jugendvertretung) sich in erster Linie als Organ
der Rechtsaufsicht definieren, nicht aber als
fachlich Kompetente. Auf diesem Hintergrund kann
der Betriebsrat die betrieblichen Aktivitdten im
Bereich der beruflichen Weiterbildung, der Anler-
nung etc. nicht auf entsprechende 8ffentlich-nor-
mative Auflagen beziehen, sondern nur mit inner-

betrieblichen Argumenten agierenl).

4, Der EinfluR des betrieblichen Kapital-
spielraums

Der gegebene Kapitalspielraum ist schlieflich eine
weitere Bedingung fir diese Isolierungsstrategie.
Dies ist insoweit von Bedeutung, als hiermit sowohl
das Ausmaf der Qualifizierungsprozesse (und Befrie-
digung des daraus entstehenden Honorierungsdrucks)
wie auch technologisch-organisatorische Ver&nderun-
gen im Produktionsbereich als alternative Strate-
gien der L&sung von Arbeitsmarkt~ und Qualifizie-
rungsproblemen bestimmt wurden.

Relativ giinstige interne (Gewinne, Konzernverknip-
fungen) und externe (Kredite) Finanzierungsm&glich-

l)Solche Argumente orientieren sich beispielsweise

an kodifizierten Betriebsvereinbarungen, betrieb-
lichen Ausbildungsprogrammatiken, Traditionen und
&hnlichem.
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keiten erlauben diesen Betrieben, Risiken im Bereich
der Qualifizierungsmafnahmen wie auch bei technologi-
schen Umstellungen wagen zu kdnnen. Auf dem Hinter-

grund einer solchen finanziellen Situation k&nnen sie
sich den normativen Auflagen dadurch entziehen, daf

sie in Ausbildungs- und Einsatzbereichen mit Arbeits-
krdften "experimentieren", die bislang kaum von sei-
ten industrieller Betriebe h&her qualifiziert wurden,

ohne dadurch betriebliche Risiken zu produzieren.

AuRerdem erleichtert das Ausweichen auf andere Qua-
lifizierungsfelder die betriebliche Disponibilitdt
des Kapitaleinsatzes. So erfordert etwa die beruf-
liche Grundbildung eine Festlegung der monetdren,
sachlichen und personellen Aufwendungen, wohingegen
die Ausgaben flr WeiterbildungsmaBnahmen auBerordent-
lich flexibel von seiten der Betriebe gehandhabt
werden kénnen. (Zum Beispiel Abhédngigkeit der Quali-
fizierungsmafnahmen von konjunkturellen Situationen

etc.).
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Reaktionsform IV: Integration normativer
Regelungen in betriebliches

Handeln

A. Berufsausbildungsrecht und Normintegration

1. Prinzipien betrieblichen Handelns

Bei dieser Reaktionsform ist - im Gegensatz zu den
anderen - wesentlich, daf die hier zugerechneten Be-
triebe die auf Ausbildung bezogenen Normen bewult
wahrnehmen und in ihrer Wirksamkeit flr ihr Handeln
analysieren. Betriebliches Handeln bezieht sich hier
unmittelbar auf spezifische Normenl). Die Betriebe
sind hier in der Lage, gezielt zu beurteilen, ob sie
die Normen in ihrem Interesse nutzen kdnnen oder in-
wieweit es ausreicht, sie lediglich neutral zu hal-

ten, d.h. durch Rechtsauslegung zu konstatieren, daB

1)Generell gilt, daB kein unmittelbarer Bezug zwi-

schen den einzelnen normativen Regelungen zu be-
stimmten betrieblichen Reaktionen besteht, weil
betriebliches Handeln sich auf ein komplexes Ziel
bezieht und komplexe Bedingungen hat. Hier wird
genau die Ausnahme als besondere Reaktionsform be-
trachtet. Deshalb werden bei der Darlegung der un-
terschiedlichen Formen der betrieblichen Praxis
jeweils die relevanten normativen Regelungen noch
einmal explizit aufgegriffen.
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das betriebliche Handeln den normativen Anforderun-
gen entspricht. Dadurch gelingt es ihnen, die Nor-
men in ihre Ausbildungsziele und -maBnahmen zu inte-
grieren, also weitgehend freie Hand bei der Ausbil-
dung zu behalten und gleichzeitig die Legitimitdt
ihres Handelns zu wahren. Die Betriebe handeln durch-
aus normgerecht, ohne jedoch immer die mit der Norm-
setzung intendierten Ziele (hier insbesondere eine
Verbesserung der Qualitdt der Ausbildung) zu erfiil-
len. Wir nennen diese Reaktionsform "Normintegra-
tion".

In diesem Reaktionstyp werden Betriebe zusammenge-
faft, die das Recht zur Berufsausbildung in Anspruch
nehmen, die prinzipiell bereit sind, sich mit den
auf Ausbildung bezogenen 8ffentlich-normativen An-
forderungen auseinanderzusetzen und sich im Prinzip
nach ihnen zu richten. Es handelt sich dabei durch-
weg um traditionell gute und renommierte Ausbildungs-
betriebe, die bisher schon ausbildeten und auch wei-
terhin ausbilden wollen bzw. im eigenen Interesse
ausbilden miissen. Sie sind ohnehin an einer Ausbil-
dung oberhalb von Minimalstandards interessiert,
teils aus Griinden der Konkurrenz auf dem regionalen
Arbeitsmarkt, teils aufgrund spezifischer Arbeits-
anforderungen ihrer Produktion etc.. Sie gehdren
typischerweise zur "Avantgarde" der Ausbildungsbe-
triebe und setzen hdufig die Standards filir die ge-
sellschaftliche Beurteilung der Qualitdt von Aus-

bildung.
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2. Einige betriebliche Bedingungen fiir die Inte-

gration der Normen in AusbildungsmaRnahmen

Im folgenden werden kurz solche Bedingungen zusam-
mengefakt, die sich in der empirischen Untersuchung
als wesentliche Voraussetzung fir eine Reaktion im
Sinne der "Normintegration" herausgestellt haben.
Zu wiederholen ist, da® keine dieser Bedingungen
allein Grundlage dieser Reaktionsform sein kann,
sondern daf sie insgesamt ein Syndrom darstellen,

das diese begilinstigt.

(1) Die Betriebe haben einen hohen Bedarf an hoch-
qualifizierten und flexibel einsetzbaren Arbeits-
kridften, den sie zum grofen Teil mit Facharbeitern,
teilweise auch mit qualifizierten Angelernten dek-
ken (das ist die Voraussetzung dafiir, daf die Be-
triebe traditionell bereits ein vergleichsweise
gutes und ausgebautes Ausbildungswesen haben. So-
wohl in der mechanisierten und teilautomatisierten
Fertigung (insbesondere an zentralen Arbeitspldtzen
wie Einrichtung, Kontrolle etc.) als auch im Be-
reich von Instandhaltung und Wartung finden diese

qualifizierten Fachkrédfte ein weites Einsatzfeld.

Meist werden in den Betrieben mehrere oder komplexe
Produkte hergestellt, an die hohe Qualitdtsanforde-~
rungen gestellt werden und deren Erfilillung von cer
einzelnen Arbeitskraft beeinfluft wird. Ferner un-

terliegt das Produkt hdufigen Verdnderungen (tech-
nische Ver&nderungen d.h. Innovationen spielen

eine wichtige Rolle, aber auch besondere Struktu-

ren des Absatzmarktes, insbesondere verdnderte Kun-
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denwiinsche). Daher ist ein flexibler Einsatz der
gqualifizierten Fachkr&fte vorteilhaft - sowohl im
Sinne einer vollen Ausschépfung der breiten Quali-
fikationen der Facharbeiter als auch im Sinne eines
teilweisen Ersatzes der Facharbeiter durch qualifi-
zierte Angelernte aus Kosten- oder Arbeitsmarkt-

grinden.

(2) Der unter (1) erwdhnte hohe Bedarf an qualifi-

zierten Fachkré&ften besteht auch bei anderen Reak-
tionsformen, beispielsweise beim"Isolierer". pieser f
deckt seinen Bedarf lber einen AusbildungsprozeSB,

der kaum Sffentlichen Normen unterliegt (Erwachse-~
nenbildung). Die Besonderheit der hier behandelten
Reaktionsform besteht darin, daR der Bedarf an
qualifizierten Fachkrdften fast ausschliefRlich {iber

eine Grundausbildung im eigenen Betrieb gedeckt

wird. Bei den hier zusammengefaften Betrieben ist

dies glnstig, weil

0 es ihnen nach wie vor gelingt, die meiste Zeit

der Ausbildung im Rahmen der Produktion durchzu-
filhren, wo sie die Auszubildenden produktiv ein-
setzen kénnen, die Ausbildung also zumindest

partiell rentabel gestaltbar ist;

o die Arbeitskrdfte von vornherein mit betriebs-
spezifischem Akzent qualifiziert werden k&nnen,
wodurch einerseits erreicht werden kann, daf
die fertig ausgebildeten Krdfte ohne zusdtzli-
che Praxis unmittelbar in der Produktion einsetz-
bar sind und wodurch es gleichzeitig gelingt,

eine Betriebsbindung zu schaffen, die ein spdte-
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res Abwandern der Fachkr&dfte einschrinkt;

o auf dem regionalen Arbeitsmarkt so gut wie keine
fertig ausgebildeten Fachkrdfte der spezifisch
nachgefragten Art zur Verflgung stehen, jedoch
ein geniligendes Angebot an geeigneten Schulabgdn-

gern vorhanden ist;

0 diese Betriebe durch ein entsprechendes Ausbil-
dur.gsangebot ihre Arbeitsmarktsituation verbes-
sern kénnen bzw. weill ihre Arbeitsmarktattrakti-

vitdt auch von ihrem Ausbildungsangebot abhdngt.

(3) Die Art des Fertigungsprozesses dieser Betriebe
erlaubt im allgemeinen keine volle Durchfiihrung der
Ausbildung im Rahmen der Produktion - teilweise weil
es hier an Raum und Zeit (d.h. organisatorischer Ein-
ordnungsmdglichkeit in betrieblichen Ausbildungspha-
sen} fehlt, teilweise weil im Rahmen der Produktion
die spezifischen relativ hohen Qualifikationsanforde-
rungen nicht mehr vermittelt werden kdnnen. Gleich-
zeitig sind diese Betriebe aber in der Lage,Teile der
Ausbildung in spezialisierte innerbetriebliche Aus-
bildungsinstitutionen (Lehrwerkstdtten) auszulagern,
Gleiches gilt auch fiir die "Isolierungsstrategie"
(vgl. Reaktionsform III). Im Unterschied zu dieser
lohnt es sich jedoch filir die normintegrierenden Be-

triebe, in die Ausbildung zu investieren, weil

o auch wdhrend der Ausbildung in der Lehrwerkstdt-
te teilweise eine produktive Nutzung m&glich ist
(Herstellung oder Nachbearbeitung von Teilen,

Herstellung von Werkzeugen etc.);
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o zugleich die Mdglichkeit besteht, einen GroBfteil
der Kenntnisse und Fertigkeiten bereits in der
Lehrwerkstdtte (bzw. im 1. Lehrjahr) zu vermit-
teln, wodurch die Ausbildung in der Produktion
entlastet werden kann: Sie dient vorwiegend dem

Einiliben in die Praxis.

o Schlieflich ist die Investition auch in quanti-
tativer Hinsicht - groBer Bedarf an Facharbeitern
einer Kategorie - sinnvoll.

Die vorrangige M8glichkeit der Ausbildung auBerhalb
der Produktion in der Lehrwerkstdtte ist fir die
Normintegrierer eine zentrale Voraussetzung, um die
auf die berufliche Grundbildung bezogenen normati-
ven Regelungen abzufangen bzw. diese auf die Lehr-
werkstdtte zu beziehen und nicht auf die Ausbildung
in der Produktion. In der Lehrwerkstdtte lassen
sich die 6ffentlichen Anforderungen leichter erfiil-
len.

(4) Umfang und Differenziertheit der betrieblichen
Grundausbildung (unterschiedliche Qualifikationsgdn-
ge, unterschiedliche Ausbildungsberufe) sowie der
hohe Grad ihrer innerbetrieblichen Institutionali-
sierung (Ausbildung als fester Kostenfaktor, Ein-
satz von Personal in der Lehrwerkstitte, Rekrutie-
rung von Nachwuchskrdften fiir die unterschiedlichen
Produktionsabteilungen lber die betrieblichen Aus-
bildungsstdtten etc.) flihren in den Betrieben die-
ser Reaktionsform zu einer zentral organisierten
und spezialisierten Steuerung der betrieblichen
Qualifikationspolitik. Nur auf diese Weise kann die
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Effizienz der Ausbildung, also ihre Rentabilit&t und
Qualitdt, langfristig gesichert werden. Es geht hier
insbesondere darum, unterschiedliche Anspriiche an
Qualifikation und Arbeitseinsatz der Auszubildenden
in den verschiedenen Abteilungen an {ibergeordneten
betrieblichen Interessen zu orientieren und flexibel
zu gestalten.

3. Normintegration und normativer Rahmen

(1) Kennzeichnend fiir die von uns behandelten norma-
tiven Auflagen ist es, daf sie sich an den begrenz-
ten M8glichkeiten der Mehrzahl der Ausbildungsbetrie-
be, also an Minimalstandards orientieren. Sie sichern
die Qualit&t der Berufsbildung nur in der Form ab,

daB sie (extrem) schlechte Ausbildung verhindernl).

Zwar tangieren die auf Ausbildung bezogenen Normen
die hier relevanten zumeist grofen, renommierten Aus-
bildungsbetriebe wesentlich weniger als Betriebe mit
ungiinstigeren Voraussetzungen, dennoch sind diese
zentral von Verdnderungen der Ausbildungsnormen be-
troffen, da sie ihren grofen Bedarf an qualifizier-
ten Arbeitskrdften nahezu ausschlieflich liber die
berufliche Grundausbildung decken. Dies flihrt in vie-
len Fdllen zur Reaktion der "Normintegration", also
dem Versuch zur Nutzung und/oder Neutralisierung 6f-
fentlicher Auflagen.

Die Ausbildungsregelungen selbst beglinstigen eine
solche Normintegration:

l)Vgl. dazu Binkelmann u.a., a.a.0., Teil I.
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o Wesentliche Aspekte der geregelten Tatbesténde
sind so offen formuliert, daf weitreichende Aus-
legungsm&glichkeiten bestehen. So bleibt z.B.
weitgehend offen, ob unter einer betrieblichen
Ausbildungsstdtte nur die Lehrwerkstdtte und
andere spezialisierte Ausbildungsinstitutionen
zu verstehen sind oder auch einzelne Produk-

tionsabteilungen etc.

0 Andere Aspekte der geregelten Tatbestdnde sind
entweder gar nicht oder nur implizit erfaBt, es

1

bestehen also Rechtsliicken™’. So ist beispiels-
weise nicht geregelt, wo und wann die betriebli-
chen Ausbilder eingesetzt werden miissen, ob nur
in der Lehrwerkstdtte oder auch wdhrend des

gréften Teils der Ausbildung in der Produktion.

Prinzipiell steht es allen Betrieben frei, diese
normative Offenheit in ihrem Interesse auszusch&dp-
fen. Es sind jedoch insbesondere die oben skizzier-
ten "traditionell guten Ausbildungsbetriebe", die
aufgrund ihrer spezifischen Voraussetzungen (stabi-
le Marktlage, ausreichende Kapitalsté&rke, know-how

l)Die gewdhlten Ansatzpunkte der Normintegration

"Rechtsliicken" und "Auslegungsm&glichkeiten" sol-
len nur vorldufig dazu dienen, das Phdnomen der
Normintegration zu kldren, sie haben nur pragma-
tischen Charakter. Sie gehen weder auf die ge-
brduchlichen Termini der Rechtslehre zuriick,

noch wurden sie systematisch aus einem theoreti-
schen Ansatz zur Erklidrung &ffentlich-normativer
Regelungen (Institutionalisierung) hergeleitet.
An einem solchen Ansatz wird im ISF im Rahmen des
DFG-Projekts "Rechtsnormen und betriebliche Inter-
essen" gearbeitet. Ergebnisse werden jedoch nicht
vor Herbst 1975 vorliegen.
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etc.) am besten in der lLage sind, diese M&glichkei-
ten wahrzunehmen, also ihre Interessen voll zu ver-
folgen und gleichzeitig normgerecht zu handeln. Ih-
nen fdllt es nicht schwer, zusdtzliche Anforderungen
an die Ausbildung zu erfillen, indem sie sie so aus-
legen, dab sie gleichzeitig ihren Interessen und
Bedirfnissen entspreéchen und auch von ihnen erfiillt
werden kdnnen. Beispielsweise beziehen sie die be-
stehenden Anforderungen fast ausschlieRflich auf die
Lehrwerkstdtte. Aufgrund der hier vorhandenen Aus-
stattung (materielle Ausriistung, vorhandenes Perso-
nal etc.) kénnen sie die Anforderungen meist ohne
weiteres erfillen oder durch geringfligige zusdtzli-

che Investitionen gewdhrleisten.

Die Reaktionsform der "Normintegration" verweist

auf ein weiteres Problem der Ausbildungsnormen: Die-
se k&nnen nicht nur die Qualitdt der Ausbildung
nicht ausreichend absichern (durch ihre Ausrichtung
an weniger geeigneten und leistungsfdhigen Betrie-
ben), sondern umgekehrt auch die M&glichkeiten der
(im folgenden behandelten) "guten" Ausbildungsbe-
triebe fir eine qualitative Verbesserung der Berufs-

ausbildung nicht geniigend ausschopfen.
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B. Normintegration in der Praxis der Betriebel)

Die in dieser Reaktionsform zusammengefaften Be-
triebe werden von der Offentlichen Regelung der Be-
rufsausbildung in einem wesentlichen Bestandteil
ihres personalbezogenen Handelns stark betroffen,
da fir sie innerbetriebliche Berufsausbildung das
wichtigste Mittel zur Rekrutierung von qualifizier-
ten Arbeitskréften flir die Produktion ist. Sie sind
flir die Reaktionsform der "Normintegration" prddis-
poniert. Um die Flexibilitdt ihres Handelns in be-
zug auf Berufsausbildung zu wahren, miissen sie We-
ge finden, um sich von diesen Normen unabhdngig

zu machen bzw. diese flir ihr Handeln m&glichst in-
different zu halten.

Die grofe Bedeutung der Ausbildungsnormen fiir die
Betriebe dieser Reaktionsform geht aus einigen
zentralen Merkmalen der Ausbildungsstruktur hervor,

die hier nur kurz skizziert werden:

(1) Die Betriebe fiihren Berufsausbildung fiir Schul-
abgdnger in vergleichsweise grokem Umfang durch.
Das heift, sie bilden so viele aus, daf sich der
Einsatz von Personal und sachlichen Mitteln lohnt

l)Da bei dieser Reaktionsform davon ausgegangen

wird, daB® die Betriebe bewuft auf einzelne nor-
mative Regeln reagieren, sind die damit zentral
handlungsrelevanten subjektiven Beurteilungen der
befragten betrieblichen Vertreter, die sonst ge-
sondert in Kapitel C dargestellt werden, bereits
hier in Kapitel B eingearbeitet. Das Kapitel C
entfdllt damit.
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und ihr hoher Facharbeiterbedarf auch unter Einbe-
ziehung von Fluktuation Uber Ausbildung gedeckt wer-

den kann.

Sie bieten vorwiegend Lehrberufe flir Facharbeiter,
aber auch qualifizierte Anlernberufe an. Die Ausbil-
dung flir beide Ausbildungsziele erfolgt in der Grund-
ausbildung in integrierten Ausbildungsgidngen insbe-
sondere im Rahmen der Lehrwerkstdtte (im 1. Ausbil-
dungsijahr), hdufig, jedoch nicht immer, in Form ei-

ner Stufenausbildung.

(2) Sie sind tendenziell an einer Erweiterung und
Verbesserung ihrer Ausbildungsmafnehmen als der
wichtigsten Basis ihrer Facharbeiterrekrutierung

interessiert:

- S8Sie erhdhen von Fall zu Fall cdie Zahl ihrer Aus-
bildungspldtze, um dadurch ihre angespannte Ar-
beitsmarktsituation zu verbessern;

~ sie ver#ndern relativ hiufig ihre Lehrpline, um
sie ihrer neuesten technischer Entwicklung anzu-
passen;

- sie geben zus&tzlich zum Berufsschulunterricht
theoretischen Unterricht, ver allem in Mathematik,
Deutsch, technischem Zeichnen etc., teils zur Ver-
besserung ihrer Unterrichtsergebnisse, teils auch
zur Férderung von Bewerbern mit weniger guten
Schulleistungen;

- teilweise verdndern diese Betriebe ihre Lehrmetho-
den, einige flhrten in letzter Zeit Gruppenunter-
richt im Rahmen der Lehrwerkstdtte ein. Einige
Betriebe haben ihre Lehrpldne neuerdings abwechs-
lungsreicher gestaltet, um den verédnderten Be-
dirfnissen der Schulabgidnger entgegenzukommen.

Die einzelnen Arbeitsfertigkeiten werden weniger
lang geilibt und hdufiger gewechselt, es wird z.B.
weniger lang gefeilt und gedreht etc. "Wochen-
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lang hintereinander feilen, das haben wir friiher
gemacht, heute macht das kein Lehrling mehr mit.."
so die Aussage eines Ausbildungsleiters;

- h3ufig organisieren diese Betriebe Sonderveran-
staltungen, um die Qualifikation ihrer Ausbilder
zu verbessern. Teilweise fithren sie innerbetrieb-
liche 3chulung durch, teilweise stellen sie ihre
Ausbilder auch frei, um sie an Tagungen und Kur-
sen auRerhalb des Betriebes teilnehmen zu lassen
etc.

(3) Um ihren Bedarf an Nachwuchskrdften zu decken,
betreiben sie eine aktive Rekrutierungspolitik im
Hinblick auf Schulabgdnger. Zum einen betreiben sie
intensive Werbungsmafnahmen. Sie fihren Praktika
flir Schiiler im Betrieb durch, veranstalten Betriebs-
fiihrungen flir Schulabgdnger, halten Vortrdge in
Schulen und geben Annoncen in Zeitungen auf etc..
Zun anderen fihrer sie bei der Rekrutierung umfang-
reiche und systematische Selektionsmafnahmen durch,
um mbglichst gute Voraussetzungen fir den Ausbil-
dungéerfolg sowie auch der Bindung der Auszubilden-
den an den Betrieb sicherzustellen. Als Grundlage
fir die betrieblichen Entscheidungen werden Schul-
leistungen ausgewertet (Schulzeugnisse, Gespriche
mit Lehrern), ausfihrliche Tests durchgefiihrt und
intensive Einstellungsgesprdche mit den Bewerbern,
teilweise auch mit ihren Eltern gefiihrt. Teilweise
haben die Betriebe sogar flir die Selektion von
Nachwuchskrdften eigene Rekrutierungsausschiisse

ins Leben gerufen.

Im folgenden wird am Beispiel einiger der ausschlag-
gebenden Ausbildungsregelungen gezeigt, wie die Be-
triebe sich von den Normen unabhé&ngig machen und

diese dennoch erfillen. Da wir davon ausgehen, daf
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die Betriebe bewuBt und unmittelbar auf Normen rea-
gieren, ist es naheliegend eine Gliederung zu wdhlen,
die Formen betrieblichen Handelns in bezug auf die
tffentlich-normativen Regelungen zum Ansatzpunkt
nimmt.

1. Auslegung 6ffentlich-normativer Regelungen

a) Auslegungsmdglichkeiten bei der Regelung der

Eignung der Ausbildungsstitte

An die Betriebe als Ausbildungsstdtten werden in zu-
nehmendem MafRe 6ffentliche Anforderungen durch Fest-
legung von Eignungskriterien gestellt.

Die Eignung wird pauschal im Berufsbildungsgesetz
gefordert, wobei eingerdumt wird, daf eine mangeln-
de Eignung durch Nutzung der Leistungen {liberbetrieb-
licher Ausbildungsstdtten ausgeglichen werden kann.
Auch das Verh&ltnis der Zahl der Auszubildenden zur
Zahl der Ausbildungspldtze oder auch zur Zahl der
beschdftigten Fachkrdfte wird als Eignungsvoraus-
setzung definiert (§ 22).

Diese Eignungsanforderungen des Berufsbildungsge-
setzes in der Fassung von 1969 wurden inzwischen
konkretisiert: Die Ausbildungssté&tte

- muB Uber die relevanten Ausbildungsordnungen
verfligen;

- hat eine Ubersicht zu fithren, die Informationen
gibt Uber die vermittelten Ausbildungsberufe,
Anzahl und Art der Ausbildungspldtze, inbeson-
dere liber die Ausstattung der Ausbildungspldtze
und je nach Struktur der Ausbildungsstdtte {ber
die unterschiedlichen Ausbildungsabschnitte und
ihren Inhalt;

- muB gewdhrleisten, daR® die geforderten Ausbil-
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dungsinhalte auch vermittelt werden kénnenl);

- muB gewdhrleisten, daf das Verhidltnis zwischen
Auszubildenden und ausbildenden Fachkr&dften den
gesetzlichen Vorschriften entspricht. 2)

(1) Sofern diese Anforderungen auf die Ausbildung
in der Produktion bezogen werden, sehen auch die
guten Ausbildungsbetriebe darin gravierende Proble-
me: Sie verweisen auf die zeitlich sehr straffe Or-
ganisation ihrer Produktion, die keine ausreichen-
den Moglichkeiten fir die Eingliederung von Ausbil-
dungsmaRnahmen 1dBt oder auch auf die Schwierig-
keit, ausreichende Rdumlichkeiten fiur die Ausbildung
in die laufende Produktion einzubeziehen und schlief-
lich darauf, daP die geforderte breite Vermittlung
von Wissensstoff flir einen Ausbildungsberuf oder gar
fir ein Berufsfeld im Rahmen der Produktion gar nicht
mbglich ist, weil die Produktionsstruktur nicht aus-
reichend differenziert ist, um s&mtliche in der Aus-
bildungsordnung geforderten T&tigkeiten zu vermit-
teln. Ferner wird auf andere, entgegenstehende nor-
mative Regelungen, insbesondere des Arbeitsschutzes
verwiesen und schlieflich auf die besonders hohen
Kosten, die aus einer Einordnung von Ausbildungsab-
schnitten in den "normalen" (durchorganisierten)
Produktionsablauf entstehen.

l)Diese Anforderung wird nicht spezifiziert, es wird

nicht geregelt, inwieweit Ausbildungsinhalte in der
Lehrwerkstatt bzw. auch in der Produktion vermit-
telt werden kénnen oder vermittelt werden sollten.
Insofern besteht kein Widerspruch zu der weiter un-
ten gezeigten Problematik der Kontrolle, wonach

nicht kontrolliert zu werden braucht, ob ein Ausbil-
dungsplan auch im Rahmen der betrieblichen Produktion
realisierbar ist.

2)Vgl.Kriterien fir die Eignung der Ausbildungsstdt-

ten, Landesrecht BBiG, Nr. 90/1.
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(2) In der Praxis der guten Ausbildungsbetriebe wer-
den die bestehenden Offentlichen Anforderungen aus-
schlieBlich auf die Lehrwerkst&dtten bezogen bzw. als
auf diese bezogen ausgelegt. Teilwelse unterstreichen
die Betriebe noch den Charakter der Lehrwerkstédtte
als Ausbildungsstdtte, indem sie vermehrt in deren
sachliche Ausstattung investieren. Dabei stellen sich
die Betriebe auf den Standpunkt, da® alle Aspekte

der Ausbildung, die in der Produktion nicht erfiillt
werden kénnen, in die Lehrwerkstdtte verlagerbar
sind.

(3) Durch diese betriebliche Auslegungspraxis werden
weiterreichende in den bestehenden normativen Regelun-
gen implizierten Anforderungen an die Ausbildung in
der Produktion neutralisiert. Vorteil dieser Neutra-
lisierung ist, da® die Betriebe keine besonderen In-
vestitionen fir die sachliche und rdumliche Ausstat-
tung der Produktion als Ausbildungsstdtte vornehmen
miissen und auch dann weiterhin ausbilden k&nnen, wenn
sie eine nur gering ausdifferenzierte Produktions-
struktur haben. AuBerdem k&nnen sie dadurch vermeiden,
den Produktionsablauf auf die Erfordernisse der Aus-
bildung abzustimmen, obwohl hier ein Grofteil der
Ausbildungszeit stattfindet.

(4) Diese Auslegungspraxis wird m&glich, weil aus
dem Gesetz in keiner Weise hervorgeht, ob sich die
6ffentlichen Anforderungen auf einen Betrieb als Ge-
samtorganisation beziehen oder nur auf spezialisier-

te Ausbildungseinrichtungen wie Lehrwerkstdtten etc.,
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oder auch auf Teile der Produktion oder die gesamte
Produktion, welche Arten von Ausstattung an jedem
Ort, an dem ausgebildet werden soll, mindestens
vorhanden sein miissen etc. Auf diese Weise steht

es den Betrieben rechtlich frei, nur die Lehrwerk-
statt als Ausbildungsstdtte zu definieren und

nur teilweise entsprechende Einrichtungen im Rahmen

der Produktion zu schaffen.

b) Auslegungsmbglichkeiten bei den Anforderungen

an die Ausbildungsinhalte

Von den Betrieben wird gefordert, die inhaltliche
und zeitliche Gestaltung der Ausbildung flr die
unterschiedlichen Ausbildungsberufe an 8ffentli-
chen Vorgaben zu orientieren und verbindlich im Ver-

trag festzulegen.

So wird im BBiG generell eine breit angelegte be-
rufliche Grundbildung gefordert. Eine weitere Konkre-
tisierung der Ausbildungsinhalte erfolgt durch Rechts-
verordnung in Form der Ausbildungsordnungen. Hier
werden flir jeden Ausbildungsberuf wesentliche Ausbil-
dungsinhalte und auch zeitliche Richtwerte fir die
einzelnen Ausbildungsphasen festgelegt.

AuRerdem wird im BBiG gefordert, daB die Betriebe
nach Mafgabe dieser &ffentlichen Anforderungen einen
eigenen detaillierten Ausbildungsplan aufstellen,
die sogenannte sachliche und zeitliche Gliederung.
Dieser betriebliche Ausbildungsplan wird durch An-
figung an den Ausbildungsvertrag rechtsgliltig und
fiir den Betrieb verpflichtend (§ 1 (2) und § 4% (1).

(1) Die in dieser Reaktionsform zusammengefaften Be-
triebe betrachten einen inhaltlich und zeitlich ex-

akt vorgeschriebenen Ausbildungsplan sowohl filir die

Lehrwerkstdtte, mehr noch fir die Ausbildung in der
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Produktion, als starke Einschrdnkung ihrer Handlungs-
freiheit.Sie haben ein hohes Interesse daran, die
Auszubildenden wdhrend der Ausbildung in der Lehrwerk-
stdtte auf die spezifische betriebliche Produktion
vorzubereiten und bereits hier partiell produktiv zu

1)

nutzen ’. Sie gehen davon aus, daB es zur Realisie-
rung dieser Interessen m&glich sein muf, die Auszu-
bildenden zeitlich flexibel in den unterschiedlich-
sten Bereichen und an den unterschiedlichep Anla-
gen der Produktion einzusetzen. Detaillierte und
gleichzeitig rechtsgliltige Planungen, so meinen die
betrieblichen Vertreter, wiirden diese Flexibilitdt
stark einschrédnken. Sie sehen dieses Problem in ver-
stdrktem MaBe filir die Ausbildung in der Produktion,
da der Produktionsablauf zeitlich und inhaltlich
nicht langfristig vorgeplant werden bzw. - mit oder
ohne lédngerfristige Planung - nicht auf die Ausbil-

dung ausgerichtet werden kann2).

Besondere Angriffspunkte expliziter betrieblicher
Kritik sind die, wenn auch sehr allgemein formulier-
ten Anforderungen an die Vermittlung grundlegenden
theoretischen Wissens sowie genereller beruflicher
Kenntnisse, die {iber den Bedarf des einzelnen Be-
triebs hinausgehen. Es wird die Meinung vertreten,
daR solche Inhalte unméglich wdhrend der gesamten
Ausbildungszeit vermittelt werden k&nnen, sondern
allerhdchstens wdhrend der Ausbildung in der Lehr-
werkstdtte.

l)Vgl. auch Binkelmann u.a., a.a.0., Teil II, Kap.B,

Abschnitte 1 a) und 2 b).

2)ygl. dazu a.a.0., Teil II, Kap.B, Abschn. 2 a).
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(2) In der Praxis der dieser Reaktionsform zugerech-
neten Betriebe werden die Ausbildungsplé&ne in hohem
MaRe nach dem einzelbetrieblichen Bedarf ausgerich-
tet. Das zeigt sich besonders in den unterschiedli-
chen zeitlichen und sachlichen Gliederungen der ein-
zelnen Betriebe auch fiir die gleichen Ausbildungsbe-
rufe. Flr den theoretischen Unterricht (wie Grund-
lagenwissen in Physik und Chemie oder Werkstoffkun-
de etc.) und praktischen Unterricht (Bohren oder
Frisen etc.) werden von Betrieb zu Betrieb sehr un-
terschiedliche Zeitré&dume angesetzt. Teilweise ver-
mitteln die Betriebe Inhalte, die weit {iber die An-
forderungen der Ausbildungsordnungen hinausgehen:
Teils wird ein sehr fundierter theoretischer Unter-
richt erteilt, teils werden zusdtzliche praktische
Kenntnisse vermittelt. Andererseits werden aber be-
stimmte Inhalte, die in den Ausbildungsordnungen

umschrieben sind, stark vernachldssigt.

Flir die Ausbildung zum Maschinenschlosser erstellen
beispielsweise zwei Grofbetriebe der metallverarbei-
tenden Industrie sehr unterschiedlich differenzierte
Ausbildungspléne. Zwar richten sich beide im ersten
Lehrjahr am Grundlehrgang Metall I der ABB aus. Aus
dem Plan des Betriebs A geht jedoch wesentlich deut-
licher hervor, wie die Ausbildung aussehen wird, als
aus dem des Betriebs B. Der Betrieb B sieht z.B. in
der Lehrwerkstdtte vier Wochen flir die SchweiRerei
vor. Was im einzelnen gemacht werden soll, bleibt
offen. Der Betrieb A dagegen gliedert die Ausbildung
in der Schweiferei in "Warmbehandlung nach Lehrgdn-
gen im Rahmen der Stufenausbildung, Hartléten I, A-
Schweifen I, Weichl&ten nach Blechbearbeitung”.

Im zweiten Lehrjahr beschrdnkt sich der Betrieb B
darauf, anzugeben, da® an den '"gebr&uchlichen Werk-
zeugmaschinen" ausgebildet werden und daf Schleifar-
beiten, Bohren und Fré&sen erlernt werden soll. Der
Betrieb A macht fir das zweite Lehrjahr wesentlich
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ausfithrlichere Angaben, es soll am Mefplatz, an der
Dreh-, Frds- und Hobelmaschine, am Schweif- und L&t-
platz, in der mechanischen Fertigung,in der Schlos-
serei, der Montage und Vormontage, in der Montage-
Klempnerei und in der Blechbearbeitung und schlieBf-
lich am Schlosserplatz ausgebildet werden. Diese
einzelnen Ausbildungsphasen werden jeweils noch nach
Ausbildungsinhalten genauer beschrieben, z.B. wird
im Rahmen der Montage-Klempnerei und Blechbearbei-
tung vorgesehen die Herstellung von Einzelteilen,
vorwiegend aus Feinblech, unter Verwendung verschie-
dener Blechbearbeitungsmaschinen, der Zusammenbau
von Einzelteilen durch Schweifen, durch Schrauben
etc.

Im dritten Lehrjahr stehen im Betrieb B Mitarbeit
in der Produktion und Reparatur im Vordergrund. Was
im einzelnen gemacht werden soll, geht aus dem Aus-
bildungsplan nicht hervor.

Im Betrieb A wird die Ausbildung im dritten Lehrjahr
aufgegliedert in Kontrolle, Planung, Montage sowie
Fertigung. Auch hier werden die Ausbildungsinhalte
jeweils spezifiziert. Beispielsweise ist fiir die
Fertigungsplanung vorgesehen: Einfithrung in die Be-
triebsorganisation, Auftragsabwicklung, Fertigungs-
steuerung, Betriebsmitteleinsatz sowie die Erstel-
lung von Arbeitspldnen. In beiden Betrieben wurden
Fallstudien durchgefiihrt, und es zeigte sich zumin-
dest fiir diese beiden konkreten Fille, daf die Aus-
bildung im Betrieb A (differenzierter Ausbildungs-
plan) eine wesentlich bessere Qualitdt hatte als im
Betrieb B (grobstrukturierter Ausbildungsplan). Aus
unserer Untersuchung geht also hervor, daf der fer-
tig ausgebildete Maschinenschlosser aus dem Betrieb
A wesentlich bessere berufliche Voraussetzungen er-
werben konnte als der aus dem Betrieb B.

(3) Durch diese bereits vor ErlaB der normativen
Regelungen gingige betriebliche Praxis, die heute
aufgrund einer spezifischen Rechtsauslegung (siehe
unten) weitergeflihrt werden kann, neutralisieren’
die Betriebe die Anforderungen an eine differenzier-
te inhaltliche und zeitliche Planung insbesondere
fiir die Ausbildung in der Produktion im zweiten und
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dritten Lehrjahr. Es gelingt ihnen gleichzeitig, die
6ffentlich-normativen Anforderungen zu erfiillen und
dennoch in der Gestaltung ihrer Ausbildung flexibel
zu bleiben und diese nach ihrem spezifischen Bedarf

auszurichten.

o Die aufgrund der praktizierten Rechtsauslegung
der Betriebe weiterhin mbgliche zeitliche Konzen-
tration der Ausbildungsinhalte vorwiegend auf das
erste Lehrjahr in der Lehrwerkstdtte ermdglicht
es, die Produktion von Aufgaben der Ausbildung zu

entlasten.

Der Ausbildungsleiter eines Betriebs der metall-
verarbeitenden Industrie wies darauf hin, daB

der technologische Stand der Ausrilistung der Lehr-
werkstdtte im Gegensatz zu friher genau auf das
technologische Niveau der Produktion abgestimmt
werde. Statt an konventionellen Drehbdnken wird
heute an automatischen Drehbédnken ausgebildet.

"Dadurch ersparen wir uns das langwierige und

schwierige Einarbeiten in der Produktion ...".

o Auch die weiterhin bestehencde Mdglichkeit, die
Vermittlung von Ausbildungsinhalten zeitlich
flexibel umzustellen - dies gilt insbesondere
flir die Ausbildung in der Produktion -, erlaubt
auch weiterhin (aus der Sicht der Betriebe)
eine optimale Anpassung der Ausbildung an die
Erfordernisse der Produktion. Je nach Auffrags-
lage und je nach verfiigbaren Arbeitskridften k&n-
nen die Auszubildenden dort eingesetzt werden,

wo sie am nétigsten gebraucht werden.

"Wir legen die Reihenfolge der Ausbildungsab-
schnitte nur sehr grob fest. Wir miissen sie ja
nach dem richten, was bei uns in der Produktion
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passiert...", so die typische Aussage eines Aus-
bildungsleiters.

o Die Intensivierung bzw. Vernachldssigung bestimm-
ter Ausbildungsinhalte sichert die Heranbildung
einer betriebsspezifischen Qualifikation.

Viele der untersuchten Grofbetriebe vermitteln
zusdtzlich zu den &6ffentlichen Anforderungen fir
Metallberufe Kurse in Hydraulik und Pneumatik.

Die Vermittlung elektronischer Kenntnisse und
Fertigkeiten wird dagegen im Vergleich zu anderen
Betrieben, die hier wesentlich mehr Zeit investie-
ren, hdufig vernachlissigt.

o Gerade die guten Ausbildungsbetriebe kdnnen die
Anforderungen an die inhaltliche Gestaltung der
Aushildung nicht nur ohne weiteres erfiillen, son-
dern auch zusdtzlich nutzen, um gesamtbetriebli-
che Ziele filir eine Verbesserung der Ausbildung
zu erreichen. Meist sind hier die verschiedenen
Produktionsabteilungen in hohem Mafe an einer
produktiven Nutzung der Auszubildenden interes-
siert und neigen dazu, flir sie weniger relevante
Ausbildungsinhalte zu vernachldssigen. Aufgrund
der betrieblichen Ausbildungspldne kdnnen die
einzelnen Abteilungen nun unter Hinweis auf die
bestehenden betrieblichen Verpflichtungen leich-
ter an ihre spezifischen Ausbildungsaufgaben ge-
bunden werden.

Ein GroRbetrieb, der einen Zulieferartikel fiir
die Kraftfahrzeugindustrie herstellt, kontrol-
liert die Ausbildung in den einzelnen Abteilungen
wesentlich stidrker, seitdem der betriebliche Aus-
bildungsplan an den Ausbildungsvertrag angeheftet
werden muf. Es ist sogar geplant, diese Kontrol-
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len zu verschdrfen, indem die Auszubildenden nach
Durchlauf jeder Abteilung daraufhin gepriift wer-
den sollen, ob die der jeweiligen Abteilung vor-
gegebenen Ausbildungsinhalte auch vermittelt wur-
den.

(4) Diese Integration der 6ffentlichen Anforderungen
in die Gestaltung der betrieblichen Ausbildungsplé&ne
ist mbglich, weil die auf die zeitliche und inhalt-
liche Planung der Ausbildung bezogenen Regelungen
grofke Spielrdume fiir eine betriebliche Auslegung of-
fen lassen. Dies gilt sowohl in bezug auf die sach-
liche Auswahl von Ausbildungsinhalten als auch fir
die Setzung von inhaltlichen Schwerpunkten und fir
das zeitliche Nacheinander sowie die Dauer der zu

vermittelnden Inhalte.

Den Betrieben wird explizit eingerdumt, "... die Dau-
er der Ausbildungsabschnitte und ihre zeitliche Fol-
ge... nach den Fihigkeiten des Auszubildenden und
den Besonderheiten der Ausbildungsstdtte (zu variie-
ren)...". AuBerdem sind "... zeitliche Verschiebungen
und Umstellungen innerhalb der Ausbildungsabschnitte
méglich," 1)

Die gesetzlichen Regelungen sind nicht nur in bezug
auf die Auswahl der Ausbildungsinhalte auslegbar,
sondern auch in bezug auf die Vermittlung der gewdhl-
ten Inhalte. Inwieweit beispielsweise bestimmte Aus-
bildungsinhalte theoretisch fundiert werden bzw. sie
nur in ihrem Praxisaspekt vermittelt werden, liegt

weitgehend im Belieben der Betriebe.

1) Kriterien fur die Eignung der Ausbildungsstdtten,
a.a.0., Anlage, Grundsédtze flir die sachliche und
zeitliche Gliederung der Berufsbildung.
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(5) Es sei an dieser Stelle betont, daf Auslegungs-
méglichkeiten durchaus notwendig sind, wenn die Aus-
bildung weiterhin in unmittelbarem Praxisbezug der
betrieblichen Produktion erfolgen soll. Der piddago-
gische Effekt einzelbetrieblicher Ausbildung flir die
Heranbildung beruflicher Qualifikation wird nicht
bestritten. Auslegungsm8glichkeiten sind jedoch dann
problematisch, wenn sie so weit gehen, daf dadurch
wesentliche Ausbildungsziele nicht mehr gesichert
werden konnen.

Es sei beispielsweise darauf verwiesen, daR bei den
bestehenden AuslegungsmSglichkeiten nicht gesichert
werden kann, daf die Ausbildung fir einen und den-
selben Beruf in unterschiedlichen Betrieben gleich-
wertig ist oder daf in ausreichendem Mafe die fiir
einen Beruf notwendigen Grundlagen, d.h. insbeson-
dere generelle, nicht Uiberwiegend auf die spezifi-
schen Bediirfnisse des einzelnen Betriebs ausgerich-
tete Kenntnisse vermittelt werden. Solche generel-~
len (breiten) Kenntnisse sind aber unabdingbar fiir
die langfristige Einsatzfdhigkeit der Arbeitskridfte
in der Produktion, auch bei weiteren technisch-or-

ganisatorischen oder wirtschaftsstrukturellen Ver-
1)

dnderungen” .

l)Vgl. dazu ausfithrlich Binkelmann u.a., a.a.0.,

Teil II, Kap.B, Abschnitt 3.
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2. Ausfillung von Rechtsliicken

a) Rechtsliicken bei der Regelung der vermehrten Rechte

der Auszubildenden im Betrieb

Im Betriebsverfassungsgesetz sind dem Auszubil-
denden explizit Rechte eingerdumt, und zwar iber die
Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechte des Betriebs-

rats bei der Gestaltung der Ausbildung.

- Arbeitgeber und Betriebsrat sollen die Berufsaus-
bildung der Arbeitnehmer im Rahmen der betriebli-
chen Personalplanung férdern. Auf Wunsch des Be-
triebsrats kann der Arbeitgeber Uber Fragen der
Berufsausbildung beraten werden, und der Betriebs-
rat kann hierzu Vorschldge machen.

Betriebsrat und Arbeitgeber sollen dafiir sorgen,
daBR den Arbeitnehmern auch die Teilnahme an {iber-
betrieblichen und auBerbetrieblichen Mafnahmen
der Berufsausbildung ermdglicht wird.

- Uber die Errichtung und Ausstattung betrieblicher
Ausbildungseinrichtungen sowie bei der Einfilihrung
neuer betrieblicher Ausbildungsmafnahmen oder
auch bei der Teilnahme an auBerbetrieblichen Aus-
bildungsmafnahmen muf mit dem Betriebsrat bera-
ten werden.

- Fir die Durchfiihrung betrieblicher Ausbildungs-
maBnahmen hat der Betriebsrat ein Mitbestimmungs-
recht. In bezug auf das Ausbildungspersonal hat
der Betriebsrat ein Widerspruchsrecht; in bezug
auf die Teilnahme in betrieblichen Ausbildungs-
mafnahmen hat der Betriebsrat ein Vorschlags-

recht. 1)
1:Vgl. §§ 96 - 98 Betriebsverfassungsgesetz
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(1) Auch die "guten" Ausbildungsbetriebe rechnen
damit, daR sie durch die vermehrten Rechte der Ar-
beitnehmer - insbesondere bei einer aktiven Arbeit-
nehmervertretung - einem Handlungsdruck ausgesetzt
werden kénnen. Sie befilirchten, daR der Betriebsrat
Vorschldge fiir die Ausbildung macht, die erhebli-
che Verdnderungen der bisherigen betrieblichen

Praxis erzwingen.

(2) Auf diese Situation haben insbesondere grifRere
Ausbildungsbetriebe sehr rasch reagiert, indem sie

einen innerbetrieblichen Ausschuf fiir Ausbildungs~

fragen einberiefen 1).

Mitglieder dieses Ausschusses sind in der Regel al-
le flir die Ausbildung relevanten betrieblichen Ver-
treter aus den unterschiedlichsten hierarchischen
Ebenen des Betriebs. Neben dem Betriebsrat nehmen
Ausbilder, Ausbildungsleiter, Personalleiter, teils
auch Leiter verschiedener Produktionsabteilungen
teil.

1>Die Einberufung solcher Ausschilisse ist zwar auch
ohne die Regelung des Betriebsverfassungsgesetzes
denkbar und teilweise auch beobachtbar. Jedoch
haben viele Betriebe in der Regel erst die No-
vellierung dieses Gesetzes zum Anla genommen, um
ein solches neues Organ zu schaffen, das zumin-
dest formal eine Mitbeteiligung aller an Ausbil-
dung Interessierter ermdglicht. Teilweise wurden
aus AnlaR der Gesetzgebung bereits bestehende
innerbetriebliche Gremien auch ausgebaut und in-
stitutionell verfestigt.
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Es geht hier insgesamt darum, die unterschiedlichen
Vorstellungen aller an der Ausbildung Beteiligten

zu koordinieren. Dahinter steht gerade bei den gro-
fen Betrieben das Erfordernis, die Ausbildung im ge-

samtbetrieblichen Interesse zu steuern.

(3) Durch die Konstituierung solcher innerbetrieblicher
Ausschilisse kdnnen die Betriebe hdufig die neu gere-

gelten Kompetenzen des Betriebsrats de facto neu-
tralisieren: Er ist nur ein Mitglied in einem an ge-
samtbetrieblichen Zielsetzungen orientierten CGremium,
der seine Vorstellungen mit denen der Ubrigen Mit-
glieder des Ausschusses abstimmen muBR. Meist dienen
diese Ausschiisse auch dazu, isolierten Aktivitdten
der Arbeitnehmervertretung vorzugreifen oder diese

den betrieblichen Vorstellungen anzupassen.

In einem GrofRbetrieb des Maschinenbaus wurde ein sol-
cher Ausschuf fir Ausbildungsfragen gegriindet. Die
Mitarbeit des Betriebsrats ist hier genau definiert:
Er wird beteiligt beil der Festlegung allgemeiner Rah-
menbedingungen fiir die Ausbildung sowic bei Fragen
der Modernisierung der Lehrwerkstdtte etc. Nach Aus-
kunft der betrieblichen Ausbildungsleitung ergreift
er - aufer diesen ihm zugestandenen - keine weiteren
Aktivitdten.

Die Ausschiisse dienen nicht nur der Integration der
Arbeitnehmerinteressen im Betrieb, sie kdnnen gleich-
zeitig genutzt werden, um die Ausbildungsaktivitdten
des Betriebs zu verbessern. Es entsteht dadurch ein
Diskussionsforum, Uber das die Ausbildung mit Hilfe
von in Ausbildungsfragen versierten Fachkrdften stén-
dig den Erfordernissen des Betriebs angepaRt werden

kann.
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In einem Grofibetrieb, der einen Zulieferungsartikel
fir die Kraftfahrzeugindustrie herstellt, wurde ein
solcher Ausschuf als Antwort auf die neuen Bestim-
mungen des Betriebsverfassungsgesetzes gegriindet.
Ihm gehdren Betriebsrat, Ausbildungsleitung und auch
Ausbilder an. Es wird geplant, in diesem Ausschuf in
intensiverer Form Fragen des Personalbedarfs im Zu-
sammenhang mit der Lehrplangestaltung fir Nachwuchs-
krédfte zu behandeln. Dieser Ausschuf stellt in dem
Betrieb - nach Aussagen des Experten - eine wesent-
liche Verbesserung der Ausbildungssituation dar, weil
sich hier das Problem verschdrft, daB einerseits er-
hdhte Anforderungen an die Qualifikationen der Aus-
zubildenden gestellt werden, andererseits aber hohe
Anforderungen an die produktive Nutzung der Auszu-
bildenden in den einzelnen Produktionsabteilungen
den gesamtbetrieblichen Qualifikationsanforderungen
zuwiderlaufen. Es wird angestrebt, dieses Problem
durch die Arbeit des Ausschusses zu lberwinden.

Uberdies erhofft sich der Betrieb noch einen weite-
ren Vorteil. Es handelt sich hier um das Zweigwerk
eines Konzerns,in dem es in bezug auf die Personal-
politik Konflikte gibt zwischen der Generaldirektion
und der Betriebsleitung, die mit regionalen Arbeits-
marktschwierigkeiten zu kdmpfen hat. Die Personal-
leitung hofft, mit Hilfe des Ausschusses ihre werks-
bezogenen Ziele besser gegeniiber der Generaldirektion
durchsetzen zu k&nnen.

(4) Diese Integration der auf Ausbildung bezogenen Rech-
te des Betriebsrats durch Griindung von Ausbildungs-
ausschiissen ist m8glich, weil im Betriebsverfassungs-
gesetz nicht geregelt ist, wie die Arbeitnehmerver-
tretung ihre zusdtzlichen Rechte in bezug auf den
betrieblichen Ausbildungsprozef umsetzen soll.

Es wird hier nicht impliziert, daR die Umsetzung der
zusdtzlichen Rechte der Arbeitnehmer in die Praxis ge-
setzlich zu regeln sei. Hier geht es darum, darauf
hinzuweisen, daB in der bisherigen Praxis diese Liicke
von den Betrieben sehr schnell ausgefiillt wurde und die
Arbeitnehmervertretung dadurch unter Zugzwang geriet
bzw. hier offensichtlich nicht die Voraussetzungen be-

Binkelmann/Schneller (1975): Berufsbildungsreform in der betrieblichen Praxis.
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101120




168

standen,.um entsprechende Initiativen von seiten
der Arbeitnehmer zu entwickeln.

Die Integration ist auch dadurch abgesichert, daf
die Mitwirkungsmdglichkeiten des Betriebsrats bei
der Gestaltung der Ausbildung prinzipiell einge-
schrdnkt sind. Der Betriebsrat ist gesetzlich da-
zu verpflichtet, gesamtbetriebliche Interessen zu
vertreten. Er kann sich also nur insoweit auch an
Uberbetrieblichen, auf Ausbildung bezogenen Zielen
orientieren oder auch die konkreten Interessen der
Auszubildenden unterstilitzen, als diese mit dem In-

teresse des einzelnen Betriebs zu vereinbaren sind.

Normintegration ist ebenso in bezug auf die "impli-
ziten" Rechte der Auszubildenden zu beobachten:
Alle relevanten Regelungen, die die Jugendlichen
im Betrieb betreffen (Arbeitsschutzgesetz, Jugend-
arbeitsschutzgesetz, Berufsbildungsgesetz) defi-

nieren implizit auch Rechte der Auszubildenden.

So haben die Auszubildenden beispielsweise ein
Recht darauf, nach einem Ausbildungsplan ausgebil-
det zu werden, der sich nach den 6ffentlich vorge-
gebenen Ausbildungsinhalten der Ausbildungsordnun-
gen richtet - sie haben weiterhin ein Recht auf
eine geregelte tdgliche Ausbildungszeit, ein Recht
auf Mindesturlaubszeiten etc.

Auch die renommierten Ausbildungsbetriebe sehen
sich dadurch in erhdhtem MaRe Kontrollen und Erwar-

tungen von seiten der Auszubildenden gegenliber.

Inwieweit die Auszubildenden von diesen impliziten

Rechten Gebrauch machen k&nnen, hédngt u.a. wesent-
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lich von ihren Informationen ab. Wichtig dafiir ist
die Organisation der Informationsvermittlung, da die
Auszubildenden in der Regel weder die Motivation ha-
ben, sich selbst zu informieren, noch die Voraus-
setzungen, um selbstdndig mit den flir den Laien kom-
plizierten Gesetzestexten umgehen zu k&nnen. Die

Informationsvermittlung ist jedoch nicht geregelt.

Auf diese Situation reagieren insbesondere grdRere
Ausbildungsbetriebe hdufig, indem sie die Informa-
tionsvermittlung selbst in die Hand nehmen und sie
dadurch in ihrem Interesse kanalisieren k&nnen. Sie
veranstalten innerbetriebliche Einfiihrungsseminare,
in denen sie {iber die gesetzlichen Regelungen infor-
mieren und gleichzeitig dariliber, wie die Geset:ze

im Betrieb angewendet werden. Diese Informationen
werden verbunden mit Ausfihrungen tliber die Historie
des Betriebs, iliber das Produktionsprogramm, die
Marktstellung, die wirtschaftliche Bedeutung etc.

Diese Initiative ist flir die Betriebe vorteilhaft,

weil sie dadurch sowohl die Gesetzesinhalte aus der
betrieblichen Perspektive interpretieren und sie in
bezug auf die Wahrnehmung der Rechte der Auszubil-

denden weitgehend neutralisieren, sie gleichzeitig

aber auch in ihrem Interesse an einer Anpassung

der Auszubildenden an die einzelbetrieblichen Gege-

benheiten nutzen k&nnen.

o Durch die Einfiihrungsseminare kdnnen die Betrie-
be anderen Informationsinstanzen, die Uber die
6ffentlich-normativen Regelungen tendenziell

eher im Interesse der Auszubildenden als Arbeit-
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nehmer informieren wilirden - die Gewerkschaften
oder die Berufsschulen - vorgreifen oder deren
Informationen entschidrfen, weil sie die betrieb-
liche Interpretation gleichzeitig in der Praxis
veranschaulichen und damit untermauern kdnnen,
was nach ihrer Auslegung "gilt" bzw. was "...
zwar schodne Vorstellungen sind, gegen die wir
nichts haben, die aber in der Praxis einfach
nicht durchfihrbar sind ..." (so die typische
Aussage eines Personalleiters). Es gelingt ihnen
dafiir hdufig, die Einstellung der Auszubilden-
den zu den Gesetzen nachhaltiger zu prdgen, als
dies den Ubrigen Informationsinstanzen mdglich
ist. Hier werden also MaRBstdbe fiir "richtig" und
"falsch" bzw. "m&glich" und "unmdglich" gesetzt,
die dazu beitragen, daB die Auszubildenden die
gegebene betriebliche Ausbildung nicht ohne wei-

teres in Frage stellenl).

o Durch die Veranschaulichung der normativen Rege-
lungen in der betrieblichen Praxis gelingt es
auch, den jeweiligen Betrieb als "vorbildlich"
in bezug auf die Erfilillung 6ffentlicher Anforde-
rungen auszuweisen und dadurch das betriebliche
Image bei den Auszubildenden zu festigen und

zugleich eine Bindung des Auszubildenden
an den Betrieb zu férdern.

l)Zu den Folgen einer solchen Orientierung vgl.

Autorenkollektiv, Berufliche Sozialisation und
gesellschaftliches BewuBtsein jugendlicher Er-
werbstdtiger, Frankfurt/Main 1973, S.151 f.;
Wolfgang Lempert, Wilke Thomssen, Berufliche Er-
fahrung und gesellschaftliches BewuRtsein, Stutt-
gart 1974, S. 163-322.
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Ein Betrieb der metallverarbeitenden Industrie
informierte Uber die &ffentlich-normativen Rege-
lungen, indem er zeigte, wie diese im Betrieb
angewandt wurden. Dies erfolgte an Hand einer
Einflhrung in das Betriebsgeschehen, durch Filme
und durch gezielte Flhrungen durch die Produk-
tion. Dadurch konnte nach Meinung des Ausbil-
dungsleiters gleichzeitig das Vertrauen der Aus-
zubildenden gewonnen werden und eine Einfilihrung
in die betriebliche Praxis erfolgen.

Die ausfiihrliche betriebliche Information tliber
die Regelung der Ausbildung bereits bei der Ein-
stellung dient auch dazu, die Organisation des
Ausbildungsablaufs nach einzelbetrieblichem Be-
darf gegeniiber dem Auszubildenden zu legitimie-
ren. Der Betrieb kann diese fiir sein Interesse
an einem flexiblen Einsatz der Auszubildenden
nutzbar machen. So kann er durch Hinweis auf die
Regelungen des Jugendarbeitsschutzgesetzes legi-
timieren, warum er Auszubildende nur in spezifi-
schen Bereichen der Produktion einsetzt und

nicht in anderen etc.

Ein GroBbetrieb der metallverarbeitenden Indu-
strie fithrt nach Einstellung der Auszubildenden
ein zweitdgiges Einstellungsseminar durch, in
dessen Rahmen die auf den Vertrag bezogenen ge-
setzlichen Regelungen Gegenstand von Diskussio-
nen sind. Es werden sowohl Rechte und Pflichten
der Auszubildenden und der Ausbildenden, die Aus-
bildungsordnung, der Ausbildungsvertrag, Regelun-
gen zur Unfallverhlitung sowie der Bereich von
Betriebsrat und Jugendvertretung dargestellt.Die
Rechte und Pflichten kdnnen hier in bezug auf

die besonderen betrieblichen Bedingungen erldu-
tert und ausgelegt werden. Die Informationen

tiber Unfallschutz und Jugendarbeitsschutz wer-
den mit einer Einfithrung in das betriebliche
Produktionsprogramm verbunden und gleichzeitig
die Gefahren an den Arbeitspldtzen in den un-
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terschiedlichen Produktionsabteilungen gezeigt.
Dabei wird dartiber unterrichtet, wo Jugendliche
vorranglig eingesetzt wercden und wo werniger, wo-
durch die Auszubildencen auf ihren spdteren Ar-
beitseinsatz vorbereitet werden k&énnen.Beispiels-
weise setzt der Betrieb die Auszubildenden nicht
zu Reparaturarbeiten ein, weil dadurch zu lange
Stillstandzeiten an den Anlagen verursacht wiir-
den. Sie wercen stattcessen in der Regel nur zu
einfacherern monotonen Arbeiten eingesetzt (wie
beispielsweise Schaben, Entrosten etc.), was
durch Hinweis auf die Jugendarbeitsschutzgesetz-
gebung begriindet werden kann.

Diese Art der Informationsvermittlung, bei der der
Akzent auf einer Integratior der Auszubildenden in
den Betrieb liegt, bringt insgesamt den Vorteil,

daf hier Voraussetzungen fiUr ein m&glichst fragloses
Akzeptieren der jeweiligen betrietlichen Ausbildung
gescraffen werden, und daf dadurch die Entwicklung
von Gegenpositionen von seiten der Auszubildenden

erschwert wird.

Bei der bhestehenden Rechtslage steht es den Betrie-
ben also frei, ob sie die Auszubildenden liberhaupt
informieren und wie sie die Informationsvermittlung
gestaltenl). Im Cesetz ist nicht festgelegt, wel-

che Instanzen den Auszubildenden zu informieren ha-

l)Eine gewisse Ausnahme bilden hier die neueren Aus-

bildungsordnungen, in die auch Informationen iber
die einschldgigen Restimmungen, allerdings aus-
schlieBlich der Arbeits- und Unfallschutzgesetz-
gebung mit einbezogen sind. Jedoch sind diese Be-
stimmungen sehr pauschal, bleiben also Sache be-
trieblicher Auslegung. Auch wird teilweise gefor-
dert, daf Betriebe Informationen Uber Produktions-
ablauf und Geschichte des Betriebs geben. Diese
8ffentliche Anforderung ist aber eher als eine Un-
terstiitzung der bestehenden betrieblichen Praxis
auszulegen, denn als eine Unterstilitzung der Rechte
der Auszubildenden im Betrieb.
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ben und wie er informiert werden soll. So bleibt
beispielsweise offen, welche Aufgaben dem Betrieb
zufallen, welche Instanzen sonst noch informieren,
wie ausfiihrlich und worlber informiert werden soll
und wie die normativen Regelungen zu interpretie-
ren sind. (Inwieweit beispielsweise auf die be~-
trieblichen Probleme bei der Durchfiihrung einer
Ausbildung einzugehen ist und wieweit gleichzeitig
die Interessen der Auszubildenden darzustellen

sind etc.).

b) Rechtsliicken bei der Regelung des Ausbildungs-
vertrages

An den Ausbildungsvertrag, der zwischen Betrieb und
Auszubildendem abgeschlossen wird, werden in zuneh-

mendem MaBe 6ffentliche Anforderungen gestellt.

- Der Vertrag muf schriftlich abgeschlossen werden.

- Es werden nicht nur arbeitsrechtliche Vertrags-
inhalte gefordert (wie Regelung der Probezeit,
tdgliche Arbeitszeit, Urlaubszeit, Vergilitung
und Kindigung), sondern auch speziell ausbildungs-
rechtliche Inhalte (wie Festlegung des Ausbil-
dungsberufs, des Ausbildungsbeginns, der Ausbil-
dungsdauer, einer sachlichen und zeitlichen Glie-
derung des Ausbildungsablaufs sowie der Festle-
gung von Ausbildungsmafnahmen auBerhalb der Aus-
bildungsstdtte).

- Zusdtzlich werden die vertraglichen Kindigungs-
mdglichkeiten eingeschrdnkt: Entlassungen diirfen
nur noch aus einem "wichtigen" Grund erfolgen,
Vertragsdnderungen diirfen nur im Einvernehmen
zwischen den Vertragspartnern durchgefithrt wer-
den. Zudem muf laut Betriebsverfassungsgesetz
der Betriebsrat seine Zustimmung zu solchen Kin-
digungen geben (vgl. §§ 4 und 15, BBiG).
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(1) Auch die guten Ausbildungsbetriebe sind prinzi-
piell daran interessiert, Ausbildungsvertr&ge még-
lichst flexibel aufldsen bzw. verdndern zu kdnren.
Sie betrachten diese Regelungen daher als Einschrén-

kung ihrer Handlungsfreiheit.

Insbesondere gehen sie davon aus, daf eine Selektion
der Auszubildenden im betrieblichen Interesse nur
mit Hilfe von flexiblen Vertragsidnderungen erfolgen
kann.

"Erst im Laufe der Ausbildung k&nnen wir sehen, ob
ein Schulabgédnger auch wirklich filir eine volle Be-
rufsausbildung geeignet ist oder ob er besser nur
angelernt werden sollte ...". So die typische Aus-
sage eines Ausbildungsleiters.

(2) Die diesem Reaktionstyp zugerechneten Ausbil-
dungsbetriebe praktizieren, trotz der vermehrten &6f-
fentlichen Anforderungen, auch weiterhin Vertrags-
dnderungen, bereiten diese jedoch durch sehr unter-
schiedliche, im konkreten Fall meist kombinierte
Vorkehrungen vor. So wird z.B. eine durch Klausel
vorbereitete Vertragsdnderung auf der Basis der Er-
gebnisse von innerbetrieblichen Zwischenprifungen
realisiert. Es sei darauf verwiesen, daR die folgen-
den betrieblichen Vorkehrungen auch noch andere
Funktionen im Rahmen der betrieblichen Ausbildung
haben, die bei der hier relevanten Frage nach be-
trieblichen Reaktionen auf normative Regelungen je-

doch nicht diskutiert werden kénnen,

Teilweise filigen die Betriebe dem Vertrag Klauseln

und Zusatzvertrdge bei, wodurch die Vertragsidnderun-
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gen vorbereiten und legitimieren kdnnen. Anderungen
erfolgen daraufhin sowohl in Form einer Spezifizie-
rung des Ausbildungsberufs (statt Dreher Revolver-
dreher oder auch statt Werkzeugmacher Feinblechner
etc.), als auch in Form eines Abbruchs der Ausbil-

dung und des Beginns eines Arbeitsverh&ltnisses.

So legt beispielsweise ein Betrieb der metallverar-
beitenden Industrie grundsdtzlich bei Vertragsab-
schluf durch Zusatzklausel fest, daB die Mbglichkeit
einer Verdnderung des im Vertrag festgelegten Be-
rufsziels moglich ist.

Teilweise fihren sie in zunehmendem Mafe innerbe-
triebliche Zwischenpriifungen durch, die den &ffent-
lichen Zwischenpriifungen vorgeschaltet werden. Auf-
grund der Priifungsergebnisse k&nnen Vertragsédnde-

rungen legal durchgefiihrt werden.

In einem groRen Maschinenbaubetrieb wird bei der
Rekrutierung ein Zusatzvertrag abgeschlossen, in
dem die Mdglichkeit einer Verdnderung des Ausbil-
dungsverh&ltnisses bzw. ein vorzeitiger "Abbruch"
abgesichert wird. Nach dem ersten Ausbildungsjahr
werden im Betrieb Zwischenpriifungen vor einem Be-
triebsausschuf durchgefiihrt (Betriebsrat, Vertre-
ter der Ausbildungsleitung und der Personalleitung
sowie ein "neutraler" Fachmann aus dem Betrieb).
Dieser Ausschuf beurteilt die Ergebnisse der bis-
herigen Ausbildung und entscheidet {iber die Wei-
terfihrung. Aufgrund dieser Entscheidung werden,
wenn nétig, die bestebenden Vertrdge gedndert.

Sofern Betriebe eine Stufenausbildung durchfithren,
kénnen sie ohnehin legal nach jeder Ausbildungs-

stufe die Ausbildung abschliefen.

Auch bei der Durchfiihrung einer Stufenausbildung
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wird die Vertragsdnderung meist zusdtzlich abgesi-
chert. Einer der untersuchten Betriebe sichert die
Moéglichkeit eines Abbruchs der Ausbildung nach
jeder Stufe der Stufenausbildung durch einen Zusatz-
vertrag ab. Dabei erkldrt sich der Betrieb prinzi-
piell bereit, die Grundausbildung abzuschlieRen, hat
jedoch die Mdglichkeit, nach Ablauf jedes Ausbil-
dungsgangs entsprechende Korrekturen vorzunehmen.

Gerade auch die guten Ausbildungsbetriebe versuchen,
die verschdrften Kiindigungsregelungen zu neitralisie-
ren, indem sie vermehrt Unterlagen zur Beurteilung
der Auszubildenden schaffen. Grundlage dafir sind
hdufig neue Kriterien zur Einschdtzung der sozialen
und fachlichen Qualifikation der Auszubildenden,

die ihnen die legale M&glichkeit geben, eine Kindi-
gung aus "wichtigen" Grund auch mit Zustimmung des

Betriebsrats auszusprechen.

Wird ein Auszubildender im Betrieb nicht mehr ge-
wiinscht, initiiert einer der Untersuchungsbetriebe
eine Sammlung von Verweisen aus den verschiedenen
Abteilungen, aufgrund derer auch der Betriebsrat
nichts mehr gegen eine Kindigung einwenden kann.
Zur zusdtzlichen Absicherung seiner fachlichen Be-
urteilung werden bei der Ausbildung in der Lehr-
werkstdtte ausfithrliche Leistungstafeln gefiihrt,
aus denen hervorgeht, wie lange jeder einzelne Aus-
zubildende fiir die Erlernung der unterschiedlichen
Fachkenntnisse brauchte. Auch diese Leistungsta-
feln werden teilweise zus&dtzlich bei Kindigungs-
fdllen herangezogen.

(3) Diese Vorbereitungen von Vertragsdnderungen

bringen den Betrieben eine Reihe von Vorteilen.

Sie k&nnen dadurch Vertragsdnderungen gleichzeitig
ffentlich legitimieren und im Bewuftsein der Aus-

zubildenden motivational vorbereiten. Die Auszubil-
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denden wissen daher{ daR Vertragsdnderungen méglich
sind, wodurch ein Einvernehmen im konkreten Fall
erleichtert wird. Aufgrund der betrieblichen Priifungs-
ergebnisse und anderer Leistungsnachweise wird der
Auszubildende dann zusdtzlich quasi zu einer Zustim-
mung zur vorgeschlagenen Vertragsdnderungen gezwun-

gen.

Die Mdglichkeit der Vertragsdnderung vermindert dar-
Uber hinaus das betriebliche Risiko bei der Selek-
tion von Schulabgdngern. Die betriebliche Entschei-
dung bei der Rekrutierung kann dadurch zundchst vor-
ldufig bleiben und im Laufe des ersten Ausbildungs-
abschnitts aufgrund der spezifischen betrieblichen
Erfahrungen revidiert werden. In diesem verldngerten
Zeitraum kénnen die nach betrieblichen Kriterien ge-
eignetsten Auszubildenden flir eine abgeschlossene
Berufsausbildung ausgew&hlt und gleichzeitig die
verbleibenden als weniger qualifizierte Arbeitskrif-

te fiir die Produktion rekrutiert werden.

(4) Die Betriebe kénnen eine flexible Handhabung
des Vertrags trotz bestehender Regelungen beibehal-

ten:

Sie handeln im Rahmen der Vertragsfreiheit, auch
schlieft das Gesetz ein solches Handeln nicht aus;
die betrieblichen zusdtzlichen Mafnahmen wie Zwi-
schenprifungen und zus&tzliche Absicherung von
Kiindigungsmdglichkeiten etc. k&nnen im Rahmen der
bestehenden Rechtsauslegung der "Berufsfreiheit"
der Betriebe zugerechnet werden; es gibt keine kon-

kurrierende 6ffentliche Gesetzgebung, beispielswei-

Binkelmann/Schneller (1975): Berufsbildungsreform in der betrieblichen Praxis.
~ URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101120




178

se keine 8ffentliche Absicherung einer Ausbildungs-

pflichtl’.

¢) Rechtsliicken bei der Regelung der Eignung der

‘betrieblichen Ausbilder

Seit Verabschiedung des BBiG werden in zunehmendem
MaRe Offentliche Anforderungen an die personellen
Voraussetzungen der Ausbildungsbetriebe gestellt.
Sie beziehen sich sowohl auf Qualifikation als auch
auf Einsatz der betrieblichen Ausbilder. Jedoch nur
die Qualifikation der Ausbilder ist in detaillierter
Form geregelt. Der Einsatz der Ausbilder wird nicht

konkretisiert.

Die Anforderungen an die Qualifikation der Ausbilder

im BBiG wird die persdnliche und fachliche Eignung
der Ausbilder zur Voraussetzung eines betrieblichen
Ausbildungsangebots gemacht; im Rahmen des Gesetzes
werden diese Anforderungen nur sehr pauschal defi-
niert, jedoch in der Ausbildereignungsverordnung
weiter konkretisiert. Hier werden (a) Kenntnisse
iiber Grundfragen der beruflichen Bildung im Beschaf-
tigungssystem, (b) inhaltliche Kenntnisse der Aus-
bildungsordnungen sowie die F&higkeit, Ausbildung

zu planen, (¢) Kenntnisse zur spezifischen psychi-
schen, sozialpsychologischen und physischen Situa-
tion der Jugendlichen und (d) Kenntnisse iiber die )
Rechtsgrundlagen der beruflichen Bildung gefordert®’-

sind flir gute Ausbildungsbetriebe meist unproblema-

tisch. Sie organisieren zum grofen Teil bereits spe-

l)Néheres hierzu vgl. Binkelmann u.a., a.a.0., Teil

I, Kap. A und Kap. B, Abschnitt u.

Verordnung liber die berufs- und arbeitspddagogische
Eignung fir die Berufsausbildung in der gewerbli-
chen Wirtschaft (Ausbilder-Eignungsverordnung) vom

2)
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zifische zusdtzliche Qualifikationsmafnahmen fiir die-
se Arbeitskrdfte, die auch den neuen Anforderungen
durchaus entsprechen. Sofern die bestehenden Mafnah-
men nicht voll ausreichen, um die Anfcrderungen nach
dem Wortlaut der Rechtsverordnung zu erfiillen, geni-
gen meist nur geringe zus&dtzliche Ausbildungsmafnah-
men oder es k&nnen die weit definierten Ausnahmere-
gelungenl) genutzt werden. Die Betriebe verfigen in
der Regel ilber Ausbilder, die sowohl in den letzten
10 Jahren ausbildeten und/oder auch in arbeitspdda-
gogischen und didaktischen Fragen weitergebildet
wurden, sei es im Betrieb selbst, sei es in Zusam~
menarbeit mit der Kammer oder auch mit entsprechen-
den Fachschulen. Meist wurden solche zusdtzlichen
Qualifikationsmafnahmen auch zertifiziert und werden
jetzt als Nachweis fiir die neuen Anforderungen ge-
nutzt.

20.4.1972 (BGBl. I, S.707).

Die Kammern sind berechtigt, allen Ausbildern den
geforderten Leistungsnachweis zu erlassen, die

1)

- in den letzten Jahren "ohne wesentliche Unter-
brechung" ausbilden, wenn sie ein Zeugnis oder
einen anderen Nachweis {iber ihre Qualifikation
vorlegen,

- bei Inkrafttreten der Rechtsverordnung in der
Ausbildung tdtig waren und in den letzten 10
Jahren eine Ausbildung erhielten, in der die
geforderten Kenntnisse vermittelt wurden,

- in der Lage sind, nachzuweisen, daB sie bis zu
§ Jahren nach Inkrafttreten der Verordnung die
erforderlichen Kenntnisse nicht erwerben konnten
und daf damit eine"Gefdhrdung der Ausbildung
nicht zu erwarten ist". In diesem Fall muB aber
der Leistungsnachweis'"zum ndchstm8glichen Zeit-
punkt" erbracht werden.

Dies sind in zusammengefafter Form die wesentlichen
Ausnahmeregelungen, Vgl. dazu die Ausbilder-Eignungs-
verordnung, a.a.0., §8 7 und 8.
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(1) Auch die guten Ausbildungsbetriebe betrachten
6ffentliche Anforderungen an den Einsatz der Aus-~
bilder jedoch als problematisch. Sie miiRten dafiir
strenggenommen zusdtzliche Arbeitskrdfte als Aus-
bilder qualifizieren sowie teilweise auch aen Ein-
satz wdhrend der Ausbildung in der Produktion fir
Ausbilder und Auszubildende verdndern. Vor allem
sehen sie durch zusdtzliche Anforderungen an cen
Einsatz der Ausbilder neue Planungsprobleme auf
sich zukommen, weil dann ja alle vorgesehenen Aus-
bildungsgidnge genau mit den verfligbaren Ausbildern
und zus&dtzlich auch mit dem Ablauf des Produktions-

prozesses abgestimmt werden miiften.

(2) In ihrer herk®mmlichen Praxis setzen sie ihre
Ausbilder zeitlich konzentriert vor allem im ersten
Lehrjahr in der Lehrwerkstdtte ein; im zweiten und
dritten Lehrjahr dagegen nur in kleineren Zeitab-
schnitten, teils ebenfalls in der Lehrwerkstidtte,
teils auch im Rahmen der Ausbildung in der Produk-
tion. Die Ausbildung in der Produktion erfolgt je-
doch nur noch partiell unter der unmittelbaren Auf-
sicht eines spezialisierten Ausbilders. In der Re-
gel werden die Auszubildenden hier bereits Arbeits-
gruppen zugeordnet, die einem betrieblichen Vorge-
setzten oder anderen Arbeitskrdften unterstehen.
Diese in der Ausbildung eingesetzten Kr&fte haben
in der Regel keine spezifischen pddagogischen Qua-
lifikationen unc nehmen meist auch keine besonderen

Ausbildungsaufgaben wahr.

(3) Diese betriebliche Praxis wird von den Betrie-

ben als Konkretisierung und Ausfiillung bestimmter
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Rechtsliicken (vgl. dazu unten) bei der Regelung des
Einsatzes der Ausbilder determiniert. Sie k&nnen auf
diese Weise ihre qualifizierten Ausbildungskrifte
weiterhin duBerst flexibel einsetzen. Es steht ih-
nen frei, sie ausschlieflich in der Lehrwerkstdtte
ausbilden zu lassen oder auch zusdtzlich im zweiten
und dritten Lehrjahr bei der Ausbildung in der Pro-
duktion. Teilweise werden die Ausbilder hier fiir
bestimmte Ausbildungsabschnitte oder auch fiir be-
stimmte Gruppen von Auszubildenden eingesetzt.
Gleich, wie ausgedehnt der Einsatz der Ausbilder
auch sein mag, die Betriebe brauchen sich bei die-
ser internen Regelung nicht auf einen bestimmten

Einsatz der Ausbilder festzulegenl).

Hiufig l&Ysen sie das Problem des Einsatzes der Aus-
bilder ausschlieflich durch organisatorische Maf-
nahmen, ndmlich durch Ubertragung der Zust&ndigkei-
ten und Verantwortlichkeiten filir den Ausbildungs-
bereich an spezialisierte Abteilungen, Ausbilder
oder auch Ausbildungsleiter. Dadurch k&nnen sie ver-
meiden, festzulegen, daf® in allen Ausbildungsab-
schnitten ausschlieflich spezialisierte Ausbilder
eingesetzt werden, sie kdnnen auf diese Weise auch
anderes Personal hinzuziehen. Diese Art der Kompe-
tenzlibertragung erlaubt ihnen weiterhin, die her-
k8mmliche Praxis beizubehalten, also die Anforde-
rungen in der Regel nur auf den Einsatz der Ausbil-
der in der Lehrwerkstatt zu beziehen, nicht jedoch

1)Vgl. dazu Binkelmann u.a., a.a.0., Teil II, Kap.B,

Abschnitt 1 b.
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auf den in der Produktion. Gerade fiir diesen proble-
matischen Bereich kénnen sie die &ffentlichen Anfor-

derungen neutralisieren.

Ein Betrieb der metallverarbeitenden Industrie hat
neuerdings eine zentrale Ausbildungsabteilung im Rah-
men der Personalabteilung geschaffen, die von einem
hauptamtlichen Ausbilder gefiihrt wird, der formal

flir die gesamte Ausbildung verantwortlich ist. Seine
Qualifikation entspricht den Anforderungen der Rechts-
verordnung. Diese interne Regelung gibt dem Betrieb
die Mdglichkeit, in der Ausbildung auch Personal ein-
zusetzen, das die geforderten Qualifikationen nicht
aufweist.

(4) Das geschilderte Handeln der Betriebe ist m&glich,
weil die Offentlichen Anforderungen an den Einsatz

der Ausbilder nur implizit geregelt sind. Hier be-
steht eine Lilicke im Gesetz: es existieren keine Re-~
gelungen (&hnlich wie die Rechtsverordnung zur Ausbil-
dereignung), die beispielsweise festlegen, daB spe-
zialisierte Ausbilder kontinuierlich wihrend der ge-
samten Ausbildungszeit, also auch wdhrend der Ausbil-

dung in der Produktion, eingesetzt werden scllen.

d) Rechtsliicken bei der Kontrolle der betrieblichen

Berufsausbildung

Die Kontrolle der betrieblichen Berufsausbildung ist
den Kammern als lberbetrieblichen Instanzen Ubertra-
gen und wyrde in den vergangenen Jahren zunehmend

differenziert und gesetzlich abgesichert.

Zentrale KontrollmaRnahme der Kammern ist der Ein-
trag der Berufsausbildungsverhdltnisse in das Aus-
bildungsverzeichnis. Dabei wird kontrolliert, ob der
Ausbildungsvertrag ordnungsgemdf abgeschlossen ist,
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also ob alle &ffentlichen Anforderungen an die Aus-
gestaltung des Vertrags erfillt sind.l) Zus&tzlich
ist den Kammern ilibertragen,die Eignung von Ausbil-
dern sowie die Ausbildungsstdtte zu kontrollieren.2)
Sie sollen Eintragungen von Berufsausbildungsver-
hdltnissen nur aufgrund vorhandener Eignung vorneh-
men. 3)

(1) Auch die guten Ausbildungsbetriebe richten die
Ausbildung in der Praxis vorwiegend nach den jewei-
ligen sachlichen und zeitlichen Erfordernissen der
Produktion aus. Eine genaue und regelmdfige Priifung
der normativ geregelten Bezugspunkte der Kontrolle
(also der Eignung der Ausbilder und der Ausbildungs-
stitte sowie der Qualitdt des Ausbildungsplans) wird
auch von diesen Betrieben als Behinderung bei der
als notwendig erachteten flexiblen Gestaltung der
Ausbildung betrachtet. (Zur Problematik verschirfter
Kontrollen vgl. Ende dieses Abschnittes).

Genau hier bestehen jedoch Licken im Gesetz, die von
den Betrieben genutzt werden kdnnen. Zwar sind aus-
gewdhlte Kriterien zur Eignung der Ausbildungsstitte
definiert worden, jedoch stehen diese Eignungskrite-
rien nicht in einem expliziten Zusammenhang mit der
Durchfiihrbarkeit der sachlichen und zeitlichen Glie-
derung. Die Kammern kdnnen die Eignung des Betriebs
als Ausbildungssté&tte und den betrieblichen Ausbil-
dungsplan kontrollieren, sie brauchen diese beiden
Momente der Kontrolle jedoch nicht aufeinander zu
beziehen. So kann z.B. eine sachliche und zeitliche
Gliederung als den &6ffentlichen Anforderungen gemdsf

1)
2)

§§ 31, 32 und 33 BBiG
§ 23 BBiG

3)5 32, Abs. 1, Ziff. 2, BBiG
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beurteilt werden, ohnde daf gesichtert ist, daf die-

ser Ausbildungsplan im Betrieb auch durchfihrbar ist.

Ein mittlerer Betrieb des metallverarbeitenden Ge-

werbes hatte Schw1er1gke1ten, aufgrund seiner inter-
nen Produktionsbedingungen eine cachliche und zeit-
liche Gliederung zu erstellen. Nach mehrfachen An-
forderungen der Kammern wurde schlieflich doch ein
solcher Ausbildungsplan bei der Kammer eingereicht.
Die Kammer hielt den Betrieb im Prinzip fir die Durch-
fihrung einer Ausbildung flr: geeignet und flhrte
keine weiteren Kontrollen hinsichtlich der Ausbil-
dungsvoraussetzungen durch.

In der Praxis werden zwar teilweise Kontrollen des
Ausbildungsplans mit einer Priifung der Voraussetzung-
gen des Betriebs verbunden, jedoch wird in Jjedem
Einzelfall von den Kammern entschieden, ob sie er-
forderlich sind oder nicht. Die Grundlagen fir sol-
che Entscheidungen sind in den einzelnen Kammerbe-
zirken sehr unterschiedlich, da sowohl Qualifika-
tion als auch Interesse der zustdndigen Ausbildungs-
berater flr die Berufsausbildung sehr unterschied-
lich sind. Selbst, wenn die Voraussetzungen der Be-
rater ausreichend sind, ist es erforderlich, sol-
che Entscheidungen an den Gegebenheiten der regio-
nalen Wirtschaftsstruktur auszurichten. Sind bei-
spielswelise nur wenige Ausbildungsbetriebe in einer
Region vorhanden, gehen diese in der Regel davon
aus, daB die Beurteilungsstandards der Kammern nicht
streng sein werden, weil die Kammern es sich nicht
leisten konnen, so scharf zu kontrollieren, daR die
betroffenen Betriebe gezwungen wdren, ihre Ausbil-
dung einzuschrdnken oder gar aufzuheben. Dadurch
wirden sie die Ausbildungsmdglichkeiten der Region
noch welter verringern.

(2) Die traditionellen Ausbildungsbetriebe gehen da-
von aus, daf sie im Regelfall Uberhaupt nicht kon-
trolliert werden. Sie kdnnen sich dabel zum einen
auf ihren "guten Ruf" verlassen, zum anderen wird
die Praxis der Kammer, diese Betriebe nicht zu kon-

trollieren, auch durch das Gesetz unterstiitzt. Nur
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solche Betriebe sollen kontrolliert werden, die zum
erstenmal ausbilden, l&ngere Zeit nicht ausgebildet
haben oder auch in einem bestimmten Ausbildungsberuf

1

neuerlich ausbilden™’.

Zusdtzlich verhindern die guten Ausbildungsbetriebe
hdufig formale Kontrollen auch noch dadurch, daB sie
zu besonderen Anldssen, beispielsweise bei Neuein-
richtungen oder Renovierungen ihrer Lehrwerkstétte
etc., Vertreter der Kammer einladen. Solche geziel-
ten Vorfihrungen der Ausbildung erlauben es, die
Gite der Ausbildung zu demonstrieren: Sie fithren da-
bei ihre meist sehr gut ausgeristeten Lehrwerkstdt-
ten und ihre gut qualifizierten Ausbilder vor. Im
Rahmen solcher Veranstaltungen zeigen sie die Aus-
bildung in der Produktion nur in gezielten unproble-

matischen Abschnitten.

(3) Durch diese geziel#an betrieblichen Veranstaltungen
kénnen die guten Betriebe also vermehrte Kontrollbe-

stimmungen flUr sich neutralisieren, weil die Kammern
informell solche Veranstaltungen als Kontrollen be-
trachten und daher keine weiteren Mafnahmen einlei-
ten. Dadurch erreichen diese Betriebe, daf die Kam~
mern sich vorwiegend mit der Ausbildung in der Lehr-
werkstdtte befassen, nicht jedoch mit den Ausbil-
dungsaktivitdten im Rahmen der Produktion, die auch
bei diesen Betrieben eine Reihe von Schwéchen auf-
weisen. Die Ausbildung ist hier bereits so eng mit
der Produktion verkniipft, dahP eine ausreichende
theoretische Fundierung und auch eine Vermittlung

1)BGBl, Kriterien flr die Eignung der Ausbildungs-

stdtte, a.a.0.
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von Wissen, die liber die speziellen Anforderungen
des Betriebs hinausgeht, nicht mehr ausreichend
méglich wird. Ein langfristiger Einsatz filir quali-

fizierte Tdtigkeiten auch in anderen Betrieben als

im Ausbildungsbetrieb wird dadurch behindertl).

Durch diese Veranstaltungen k&nnen die Betriebe
gleichzeitig bestehende Kontrollregelungen fir sich
neutralisieren und sie zusdtzlich zur Pflege ihres
Ausbildungsimages in der Region nutzen. (Auswirkun-
gen auf die Arbeitsmarktattraktivitét fiir Schulab-
génger und andere.)

Ein besonders eindrucksvolles Beispiel fiir solche
betrieblichen Veranstaltungen bietet ein Betrieb
der metallverarbeitenden Industrie. Hier war gera-
de die Lehrwerkstdtte neu ausgebaut und eingerich-
tet worden. Zur Erd6ffnung wurden sowohl Vertreter
der Kammern als auch der Gewerkschaften und ande-
rer mit Ausbildung befafter Institutionen (befreun-
dete Betriebe etc.) eingeladen. Es gelang hier,
einen glédnzenden Eindruck zu machen und das Renommee
als vorbildlicher Ausbildungsbetrieb in der Region
zu festigen. Eine Ausbildung in diesem Betrieb ist
heute besonders gefragt, man kennt die beriihmte
Lehrwerkstdtte. Von Bedeutung ist, daf die Ausbil-
dung im Rahmen cder Produktion dieses Betriebes
durchaus zu winschen tbrig 1l&Bt, was sich u.a. dar-
an zeigt, daR ein groBer Teil der Auszubildenden
bei der &ffentlichen Abschlufipriifung mit schlechten
Ergebnissen abschneidet.

(4 > Mit der Kritik der Kontrollregelungen soll le-
diglich etwas uUber die Wirksamkeit der bestehenden
Kontrollen gesagt werden. Es geht nicht darum, fir

vermehrte und verschirfte 6ffentliche Kontrollen zu

l)Vgl. dazu Binkelmann u.a., a.a.0., Teil II, Kap.B,

Abschnitte 1b und 3.
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plidieren. Hier wird im Gegenteil die Meinung vertre-
ten, dad® eine Sicherung der Ausbildungsqualit&dt bei
gleichzeitiger Sicherung des Umfangs des Ausbildungs-
angebots am besten.dadurch gewdhrleistet werden kann,
daf den Betrieben zusdtzliche finanzielle, sachliche
und personelle Mittel etc. zur Verfiligung gestellt
werden, dile eine gute Ausbildung auch unabh&ngig von
der materiellen Situation des einzelnen Betriebs er-
méglichen. Durch solche MaBfnahmen kénnten tendenziell
bffentliche Kontrollen sogar. eingeschrdnkt werden.

C. Betriebliche Aussagen zur Integration der normativen

Regelungen in den Ausbildungsablauf

(Dieses Kapitel entf&llt bei dieser Reaktionsform. Zur
Begriindung vgl. die FuBnote auf S. 150)
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D. Die Bedeutung betrieblicher Bedingungen fiir

die Integration von Ausbildungsregelungen

Abschliefend soll untersucht werden, inwieweit be-
stimmte flr die Ausbildung unmittelbar wichtige be-
triebliche Bedingungen in ihrem Zusammenhang Vor-
aussetzungen fiir eine Integration von Ausbildungs-
regelungen als Ziel betrieblichen Handelns darstel-
len. Das Vorhandensein solcher Bedingungen begiin-
stigt zwar die gezeigte betriebliche Reaktionsform,
fihrt aber nicht notwendigerweise dazu. Es wird
also nicht impliziert, daR die gezeigte Reaktions-
form durch Rickbezug auf einzelne betriebliche Be-

dingungen zu begriinden sei.

Besonders relevant filr die Berufsausbildung erschei-
nen die schon in Kapitel A skizzierten Bedingungen,

wie grofer Bedarf an qualifizierten Fachkrédften, Be-
darfsdeckung Uber Ausbildung von Schulabgdngern, Aus-
lagerung spezifischer Ausbildungsaktivit&ten aus der
Produktion, Vorhandensein spezialisierter, zentraler
innerbetrieblicher Institutionen fiir die Organisa-

tion der Ausbildung.

Diese Voraussetzungen finden sich typischerweise bei
relativ groBen Betrieben mit einer traditionsreichen
Ausbildung und einer differenzierten internen Struk-
tur fir das Personal- und speziell fir das Ausbil-

dungswesen.
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Eine wesentliche Voraussetzung fir die Integration
von Ausbildungsregelungen in betriebliches Handeln
ist ein hoher Bedarf an qualifizierten Fachkriften,
sowie ein betriebliches Interesse daran, diese
flexibel einzusetzen (vgl. dazu auch weiter unten).
Dieses Flexibilitdtsinteresse geht zuriick sowohl

auf die spezifische Produktionsstruktur der Be-
triebe, ihre Marktlage sowie innerbetriebliche tech-
nich-organisatorische Verdnderungen. Daraus 148t
sich zugleich die Notwendigkeit erkldren, die Aus-
bildung selbst durchzufiihren und so zu gestalten,
wie es die angestrebte Einsatz- und Nutzungsflexi-
bilit&dt erfordert. Folgende betriebliche Bedingungs-

zusammenhdnge spielen hier eine Rolle:

(1) Die technisch-organisatorische Struktur bietet
ein weites Einsatzfeld filir qualifizierte Fachkridfte
sowohl im Bereich von Instandhaltung und Wartung als
auch im unmittelbaren Fertigungsprozef (Einrichtung,
Kontrolle etc.). Darliber hinaus ist der Einsatz die-
ser Krdfte auch bei der Arbeit am Produkt selbst
erforderlich. An das Produkt werden hohe Qualitdts-
anforderungen gestellt und es unterliegt hdufig Ver-
dnderungen (aufgrund technischer Verbesserungen so-
wie aufgrund der besonderen Struktur des Absatzmark-
tes etc.). Dies gilt gleichermafen bei Betrieben
mit unterschiedlicher Fertigungsweise, also sowohl
fir GroBbetriebe mit Einzelfertigung, Kleinserien-

fertigung oder mittlerer und groRer Serie,.

(2) Auch Schwankungen auf dem Absatzmarkt, die zu

Binkelmann/Schneller (1975): Berufsbildungsreform in der betrieblichen Praxis.
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101120




190

Einschrdnkungen oder Ausweitungen der betrieblichen
Produktion fiihren, lassen sich am leichtesten iiber
einen flexiblen Einsatz der qualifizierten Arbeits-
krdfte abfangen. Beli starker Auslastung der Produk-
tion kdnnen diese weitmdglichst von einfachen Rou-
tinearbeiten entlastet werden; bei Rilckgang der
Nachfrage kann ihr Aufgabenbereich auch auf weniger

qualifizierte Tdtigkeiten ausgedehnt werden.

(3) Ahnliches gilt auch filir Schwankungen auf dem
Arbeitsmarkt. Bei einem reichlichen Angebot von Be-
werbern flir eine Lehrausbildung k&nnen mehr Bewer-
ber als durchschnittlich ausgebildet werden. Dadurch
wird ein Puffer an qualifizierten Kridften geschaffen,
auf den in Zeiten grdferer Knappheit zurickgegriffen
werden kann. Umgekehrt k&énnen auch bei anhaltender
Knappheit von nach betrieblichen MaRstdben geeigne-
ten Bewerbern mehr Arbeitskrdfte fir Anlernausbil-
dungen rekrutiert werden. Die fertigen Arbeitskrédfte
k6nnen dann teilweise Aufgaben der Facharbeiter in
der Produktion libernehmen. Im Gegensatz zu den Be-
trieben mit Isolierungsstrategie f&llt es den hier
behandelten Betrieben zwar wesentlich schwerer, ihre
traditionelle Facharbeiterproduktion abzuschaffen,
d.h. die Abhdngigkeit des Produktionsprozesses von
der Facharbeiterqualifikation abzubauen. Sie kdnnen
nur in geringerem Umfange Facharbeiter-Arbeitspléitze

mit Angelernten besetzen.

Die auch bei diesen Betrieben bestehenden Probleme
der Facharbeiterknappheit, aber auch der Kosten der
Facharbeiter, werden in zunehmendem MaBe auch iliber

technisch-organisatorische Verdnderungen bewdltigt,
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und zwar weniger {iber tiefgreifende technische Neue-
rungen als hauptsdchlich iber laufende Verdnderungen
der Arbeitsorganisation bzw. der Gestaltung der An-
forderungen an den verschiedenen Arbeitsplétzen. Die
Betriebe gehen zunehmend dazu iiber, Arbeitsplitze so
zu gestalten, daB Routinearbeiten weitmdglichst von
Ungelernten ausgefihrt werden und qualifizierte Ange-
lernte teilweise auch T&tigkeiten der Facharbeiter
Ubernehmen k&nnen. Durch diese Mafnahmen bleibt zwar
der Bedarf an Facharbeitern immer noch hoch (zumeist
durch gleichzeitige Expansion der Fertigung), kann
jedoch relativ gesenkt werden.

Bei den untersuchten Betrieben kamen diese MaBnahmen
deutlich zum Ausdruck. Sie expandierten durchgidngig,
konnten jedoch den relativen Anteil ihrer Facharbei-
ter am Gesamt der Arbeitskrdfte in der Fertigung -
wenn auch in unterschiedliichem AusmaR - konstant hal-
ten, ohne daR parallel dazu tiefgreifende technisch-
organisatorische Verdnderungen erfolgt wdren. Diese
Verdnderungen im Arbeitskrdfteeinsatz wurden m&glich
durch (a) eine Verringerung der Arbeitsanforderungen
an die Masse der Arbeitsplitze in der Fertigung,

(b) durch eine zunehmende organisatorische Konzentra-
tion der Facharbeiter auf ihre zentralen Fdhigkeiten
bzw. an "Schaltstellen" in der Produktion sowie durch
einen Ausbau der Arbeitsvorbereitung.

Gewisse Abweichungen von diesem Muster sind bei Be-
trieben mit ausschlieflicher Einzelfertigung zu be-
obachten. Diese k&nnen ihren hohen Bedarf an Fachar-
beitern oder auch an hochqualifizierten Angelernten
nur gering reduzieren, jedoch teilweise ihren Bedarf
an qualifizierten T&tigkeiten durch gr8Bere tech-
nisch-organisatorische Verdnderungen einschr&nken.
Dadurch wird es auch m8glich, die qualifizierten Fach-
krdfte sehr intensiv zu nutzen.
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2. Deckung des Arbeitskrdftebedarfs vorwiegend

durch Ausbildung von Schulabgdngern im Betrieb

Der unter 1. erwdhnte hohe Bedarf an qualifizierten
Facharbeitern besteht auch bei anderen Reaktionsfor-
men, beispielsweise bei der Reaktionsform III, dem
"Isolierer". Die Besonderheit der hier behandelten
Reaktionsform besteht darin, daB der Bedarf hier
fast ausschlieRBlich {iber die Ausbildung von Schul-

abgidngern gedeckt wird.

Anders als beispielsweise beim "Isoclierer" bringt
eine eigene Ausbildung - beim bestehenden Bedarf an
qualifizierten Fachkrdften sowie bei bestehenden
Flexibilit4tsinteressen und auch dem Interesse an
einer betriebsspezifischen Qualifikation - dem Be-

trieb groRe Vorteile:

(1) Obwohl die Wahrnehmung von Ausbildungsaufgaben

in der Produktion abnimmt, wird immer noch der gréf-
te Teil der Ausbildung in der Produktion durchge-
filhrt. Die Auszubildenden k&nnen also einerseits pro-
duktiv eingesetzt werden (und nehmen somit "Angelern-
tenaufgaben” wahr), wodurch eine rentable Gestaltung
der Ausbildung mdglich wird, gleichzeitig k&nnen
aber auch bestimmte Ausbildungsaufgaben wahrgenommen
werden, wie Umsetzung von Wissen im Rahmen der be-
trieblichen Praxis, Erlernen von Routine, Eingewdh-
nung in den Betriebsablauf, Kooperation mit anderen

Arbeitskrdften etc.

(2) Ein weiterer wesentlicher Vorteil der Ausbildung

im eigenen Betrieb liegt darin, daf die Auébildungs—
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mafnahmen fir die unterschiedlichen Qualifikations-
stufen (Angelernte, Facharbeiter) zundchst rdumlich
und zeitlich und von der Lehrplangestaltung her
gleichgeschaltet werden kénnen. Dies gewdhrleistet
sowohl eine optimale Nutzung eingesetzter Mittel
(Ausbildung, Ausbildungsriume, Maschinen etc.) als
auch die Mbglichkeit, bei der Rekrutierung zundchst
noch offen zu lassen, filir welche Qualifikationsstu-
fe und filir welchen Ausbildungsberuf ein Schulabgin-
ger ausgebildet werden soll. Es reicht aus, Uber
diese Ziele bei der Rekrutierung zundchst vorldufig
zu entscheiden und erst spiter nach ausreichenden
Erfahrungen mit den Auszubildenden am Ausbildungs-
platz eine endgliltige Entscheidung zu fdllen.

Das Interesse an einer gestuften Ausbildung zeigt
sich bei den untersuchten Betrieben darin, daB sie
durchweg und bereits traditionellerweise eine Stufen-
ausbildung oder &hnliche Formen der Ausbildung anbie-
ten, ohne daf diese in den Ausbildungsordnungen
gefordert wurden.

Die Nutzung der Mdglichkeiten von Vertragsdnderungen,
wie sie diese Betriebe sehr hiufig praktizieren (sie-
he Kap. B), wird aus diesen Vorteilen einer gestuf-

ten Ausbildung einsichtig.

(3) Lehrausbildung und Anlernung im eigenen Betrieb
ermbglichen es, die Qualifikation der Jugendlichen
auf die spezifischen betrieblichen Bedlirfnisse auszu-
richten. Im Rahmen der QualifizierungsmaBnahmen kann
eine genaue Kenntnis des Betriebsablaufs vermittelt

werden sowie die im Betrieb erforderliche spezifische
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Qualifikation. Auf diese Weise kann eine Einarbei-
tungszeit, die bei einer Rekrutierung fertiger Ar-
beitskrdfte "ven aufen' erforderlich wird, einge-
spart werden. Es wird méglich, die Jugendlichen
nach Abschluf der Ausbildungsmafnahmen sofort voll
in die Produktion einzusetzen.

(4) Ein weiterer Vorteil besteht darin, daB die
Ausbildung in der Produktion bereits von der Quali-
fikation her eine gewisse Betriebsbindung bedeutet,
die auch von der Motivation, die im Rahmen einer
Ausbildung aufgebaut werden kann, unterstitzt wird.
Eine solche Integration in den Betrieb ist von Be-
deutung nicht nur zur Erhaltung der im Betrieb her-
angebildeten und auf den Betrieb ausgerichteten
Qualfikationen, sondern auch wegen der zunehmend
sich verschdrfenden Problematik, daR abgewanderte
FachkrZfte ersetzt werden miissen. (Zum Problem der
Abwanderung siehe unten.) Die Ausbildurg im eigenen
Betrieb ist das zentrale Mittel, um eine Stammbe-

legschaft aufzubauen und zu ergdnzen.

(5) Auch die Arbeitsmarktsituation macht es erfor-
derlich, daB die Betriebe weiterhin ihren Arbeits-
krdftebedarf Uber eine innerbetriebliche Ausbil-
dung decken. Sie leiden unter einem ausgeprdgten
Facharbeitermangel insbesondere deshalb, weil es
nahezu unméglich fiir sie ist, fertig ausgebildete
Facharbeiter vom Arbeitsmarkt zu rekrutieren. Ab-
werbungen durch besoncere Lohnangebote k&nnen sie
nicht praktizieren, um ihr Lohngeflige nicht zu st&-
ren, und weil im allgemeinen Absprachen auf dem

lokalen Arbeitsmarkt bestehen. Der Facharbeiterman-
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gel wird weiterhin durch Abwanderungstendenzen aus
den Betrieben verschdrft. (Solche Abwanderungen er-
folgen teils durch Abwerbungen, teils durch eine
wachsende Abneigung gegen traditionelle Metallberu-
fe, teils auch durch mangelnde innerbetriebliche

Aufstiegsmdglichkeiten.)

(6) Auch bei der Rekrutierung von Nachwuchskrdften
zeigen sich Arbeitsmarktprobleme.

Das filir die Betriebe verfiligbare Potential an Neu-
auszubildenden ist vergleichsweise gering, weil Me-
tallberufe generell unattraktiver werden und auch
im Rahmen dieser Berufe deutliche Pr&ferenzen be-
stehen: Die Berufswiinsche der Schulabgdnger verla-
gern sich im technisch-gewerblichen Bereich ten-
denziell auf "moderne" Berufe, z.B. in der Elektro-
industrie. Diese werden den traditionell schlosse-
rischen Berufen vorgezogenl). Die hier vorherr-
schende "schmutzige" und k&rperlich schwere Arbeit
wird zunehmend abgelehnt. Sofern liberhaupt Metall-
berufe gewdhlt werden, konzentriert sich die Wahl

auch nur auf ganz bestimmte.

Ein Grofteil der Schulabgdnger wdhlt, sofern mdg-
lich, von vornherein kaufminnische und Verwaltungs-

l)Auch unter dieser Perspektive muB das Problem der

teilweise bestehenden Knappheit an Lehrstellen
gesehen werden: Ein Mangel besteht hauptsé&dchlich
im Bereich solcher Ausbildungsberufe, die von
den Auszubildenden stark nachgefragt werden, wie
beispielsweise Elektro- und Verwaltungsberufe.
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berufe bzw. nutzt das Angebot der &ffentlichen wei-
terfiihrenden Schulen. Diese Verlagerung der Berufs-
wiinsche der Schulabgédnger wird fir die untersuchten
Betriebe besonders in Ballungszentren relevant, weil
die Schulabgénger hier bei dem bestehenden vergleichs-
weise vielfdltigen Angebot die besten Mbglichkeiten

haben, ihre Berufswiinsche auch zu realisieren.

In dieser Situation kénnen die Betriebe ihre Arbeits-
marktlage durchaus durch ein Ausbildungsangebot sta-
bilisieren bzw. sie koénnen es sich kaum leisten,
Nachwuchskrdfte flr Metallberufe nachzufragen, ohne
gleichzeitig eine Ausbildung zu vermitteln, da das
konkurrierende Ausbildungsangebot grof ist. Daher

ist es auch notwendig, Anlernlinge zundchst ebenfalls
weitmdglichst Uber ein Ausbildungsangebot zu rekru-

tieren.

(7) Der fur die Betriebe kennzeichnende variable Be-
darf an qualifizierten Arbeitskrdften, das Interesse,
selbst auszubilden, und die schwierige Arbeitsmarkt-
situation beglinstigen die Entwicklung innerbetrieb-
licher Mafnahmen zu einer legalen Vertragsumwandlung.
Dadurch wird es m&glich, Uber ein Ausbildungsangebot
sowohl "Ungelernte" als auch qualifizierte Angelern-
te fir die Fertigung zu rekrutieren. Gleichzeitig ké&n-
nen dadurch die nach betrieblichen Kriterien besten
Nachwuchskrdfte flir eine Facharbeiterausbildung se-
lektiert werden, und auch hier kdnnen wiederum die
"Geeignetsten" fiir die anspruchsvolleren Facharbeiter-
tdtigkeiten (z.B. Werkzeugmacher etc.) ausgebildet
werden und die weniger guten flir einfachere Fachar-

beitertdtigkeiten (Dreher, Frdser etc.).
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3. Auslagerung von Ausbildungsaktivitidten in

spezialisierte innerbetriebliche Ausbildungs-

situationen

Die spezifischen Qualifikationsanforderungen der Be-
triebe erlauben es nicht mehr, die Qualifizierungs-
maBnahmen vollstdndig im Rahmen der Produktion durch-
zufihren. Hier fehlt es zunehmend an Raum und Zeit,
um systematisch auszubilden, es sei denn, die Pro-
duktion wiirde gestdrt. Fiir diese Betriebe wurde es
bereits traditionell notwendig, wesentliche Teile
der Ausbildung in vom unmittelbaren Produktionspro-
zef gesonderte Ausbildungsinstitutionen zu verla-
gern, dies auch gerade, weil ja nach wie vor die Aus-
bildung im zweiten und dritten Lehrjahr in der Pro-
duktion "1l&uft". Durch die Auslagerung gelingt es
ihnen,

o nicht nur die Produktion von Aufgaben der Ausbil-
dung zu entlasten, sondern gleichzeitig weiter-
hin eine - trotz $ffentlicher Anforderungen - spe-
zifische betriebliche Qualifikation bereits im
ersten Ausbildungsjahr anzulegen (deshalb Inter-
esse an der betriebsindividuellen Lehrplangestal-
tung), um auch in gewissem MaRBe hier bereits eine
produktive Nutzung zu erméglichen und einen ra-
schen spezifischen Einsatz vorzubereiten (Herstel-

lung kleiner Maschinen, von Werkzeugen etc.);

o ohne wesentliche Stdrung der laufenden Produktion
ihren grofen Bedarf an Nachwuchskrdften auszubil-
den und gleichzeitig die Qualifikationsvorausset-

zungen zu schaffen, die einen spdteren flexiblen
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Einsatz in der Produktion erlauben. Die konzen-
trierte Berufsausbildung in der Lehrwerkstdtte,
die bereits nach den betriebsspezifischen Erfor-
dernissen ausgerichtet ist, ermSglicht es, die-
sen Ausbildungsabschnitt als eine unmittelbare
Vorbereitung der Jugendlichen auf den Einsatz in
der Produktion zu gestalten. Theoretische Grund-
kenntnisse brauchen in der Produktion nur noch
in geringem Ausmaf vermittelt zu werden, das be-
reits Erlernte kann vertieft und in der Praxis
der Produktion, also im Rahmen unterschiedlicher
Arbeitssituationen und Arbeitsaufgaben angewandt

werden;

o auch bei zunehmender 8ffentlich-normativer Rege-
lung der beruflichen Bildung eine wesentliche Vor-
aussetzung zu schaffen, um diese Regelungen abzu-
fangen bzw. sie in der Lehrwerkstdtte und nicht
in der Produktion zu erfiillen. In der Lehrwerk-
stdtte besteht eine hohe Anpassungsfdhigkeit in
bezug auf die Erfiillung neuer 6ffentlicher Anfor-

derungen.

4, Vorhandensein innerbetrieblicher Institutionen

zur Auslegung &ffentlicher Anforderungen

Normintegration setzt schlieBlich voraus, daB die
Betriebe liber spezialisierte Institutionen verfigen,
die 6ffentliche Auflagen an betriebliches Handeln
bewuBt registrieren und in konkrete Richtlinien fiir
betriebliches Handeln umsetzen, also die Folgen fiir

die betroffenen Bereiche der Betriebe priifen, plaren
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und koordinieren wie auch die Durchfiihrung kontrol-
lieren. Solche innerbetrieblichen Institutionen sind
etwa die Personalabteilung, spezialisierte Ausbil-
dungsabteilungen oder auch Rechtsabteilungen. Diese
spezialisierten Institutionen finden sich typischer-
weise bereits traditionell bei den grdkeren renommier-
ten Ausbildungsbetrieben. Sie besitzen damit eine
wesentliche Voraussetzung fir die Reaktionsform der

Normintegration.

Ihr grofer Facharbeiterbedarf, ihr hohes Interesse
an einem flexiblen Einsatz von Arbeitskrdften, ihr
Interesse an einer innerbetrieblichen Ausbildung
von Schulabgdngern und die dafilir notwendigen Inve-
stitionen (Lehrwerkstdtte, Qualifikation von Ausbil-
dern etc.) erfordern ein rationales betriebliches
Verhalten. Diese innerbetriebliche Rationalité&t
kommt in solchen zentralen innerbetrieblichen Insti~
tutionen zum Ausdruck.

Diese Institutionen sichern aber nicht nur die Er-
fullung der spezifischen betrieblichen Personalbe-
dlirfnisse, sondern nehmen in zunehmendem MaBe auch
die Aufgabe wahr, betriebliches Handeln mit den

sich ausweitenden 6ffentlichen normativen Regelun-
gen zu vereinbaren bzw. zu sichern, daB dieses

sich im Rahmen der &ffentlich-normativen Regelun-
gen bewegt, ohne daf dadurch der betriebliche Hand-
lungsspielraum eingeschrdnkt wird. Diese Institutio-
nen initiieren typischerweise auch neue betriebliche
Aktivitdten zur Integration mormativer Regelungen
wie auch zur Verbesserung der Ausbildung im betrieb-

lichen Interesse aus Anlaf oder in der Folge dieser
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Regelungen.

Auf sie gehen im allgemeinen die Grindung von inner-
betrieblichen Ausschiissen, Einfilhrungsseminaren, spe-

zifische Formen der Vertragsgestaltung etc. zuriick.

Durch das Vorhandensein dieser Institutionen erhalten
Sffentlich-normative Anforderungen andere Akzente als
bei Betrieben mit weniger guten Voraussetzungen. Dies
zeigt sich unter anderem deutlich in der Einstellung
zu der normativen Regelung der Berufsausbildung im
Rahmen dieser Institutionen. Offentliche Regelungen
werden im Prinzip als notwendig eingeschdtzt und auch
begriiRt, da aus der Sicht dieser Betriebe nur durch
das Vorhandensein solcher Regelungen gewdhrleistet
werden kann, daB alle Betriebe, auch die weniger gu-
ten, dazu gezwungen werden, eine gute Berufsausbil-
dung zu vermitteln. Die Normintegration, also die
Auslegung und Konkretisierung normativer Regelungen,
betrachten sie als notwendige Aufgabe der Industrie,
da diese Handhabung normativer Regelungen im Rahmen
der (notwendigerweise)generalisierenden und unprdzi-
sen Gesetzgebung unerldflich ist. (Dies schlieBt
nicht aus, da® auf unteren hierarchischen Ebenen,
beispielsweise bei den Ausbildern in der Lehrwerk-
stdtte, die zunehmende normative Regelung der Berufs-

ausbildung als starke Belastung empfunden wird.)

Die Bedeutung dieser zentralen Institutionen fiir die
betriebliche Ausbildung zeigt sich auch darin, dak
sie in der Regel mit Ausbildungsfragen vertraute und
in der Ausbildungspolitik aktive Fachkrdfte, Exper-

ten, einsetzen. Sehr hdufig nehmen diese unmittelbar
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aktiv an der 8ffentlichen Reformarbeit teil, teilwei-
se auf regionaler Ebene im Rahmen der Arbeit der
Kammern (Berufsbildungs-, Prifungsausschuf etc.),teil-
weise auf Bundesebene im Rahmen des Bildungsrats etc.
Teilweise sind sie auch mit der Leitung regional or-
ganisierter Ausbildungsexperimente betraut, die hdu-

fig von diesen Betrieben ins Leben gerufen wurden.
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