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Der folgende Beitrag berichtet tGber die wichtigsiEngebnisse und Schluf3-
folgerungen einer zweijahrigen empirischen Untdrang, in der wir eine Be-
standsaufnahme der gegenwartigen Berufsausbildungsrimi3betrieben der
Metallindustrie erarbeitet habénDie empirischen Erhebungen haben im Friih-
jahr 1974 in funf GroRbetrieben stattgefunden uedchranken sich auf den
betrieblichen Teil der Ausbildung von Jugendlichen zu Meielifrbeitern. Bei
der Auswahl der Unternehmen haben wir auf statistische Repatiggat be-
wuldt verzichtet. Es kam uns vielmehr darauf an, dighrdem Stand inhalt-
licher und methodischer Planung und Organisation am hdchsten entanckel
Formen betrieblicher Berufsausbildung zu analysieten von vornherein dem
Argument zu begegnen, die aufgezeigten Defizitedidicher Berufsausbildung
seien in anderen, weiter fortgeschrittenen Betriebagst Uberwunden. Unsere
Untersuchungsergebnisse und die aus den ermitt@€idiziten entwickelten
Verbesserungsvorschldgéeziehen sich auf die zum Untersuchungszeitpunkt
modernsten Formen betrieblicher Berufsausbildung in der Metallindustrie

Die Untersuchung wurde im Rahmen unserer handlungd- autonomie-
orientierten Qualifikationsforschungen durchgeftinBerufliche Qualifikationen
werden im Bildungssystem mit dem Ziel ihrer Anwendung imcBa#igungs-

1 E. Fricke, W. Fricke, ,Berufsaushildung uBeschaftigungssystem. Eine empirische Analgse Ver-
mittlung und Verwendung von Qualifikationen in fi@roRbetrieben der Metallindustrie", Westdeut-
scher Verlag, Opladen 1976.

2 Eine ausfiihrliche Liste mit konkreten \éhigigen zur Verbesserung der gegenwartigemieblichen
Berufsausbildung haben wir unter dem Titel ,Bausteiu einem Konzept autonomie-orientierter Berufs-
ausbildung", in: Gewerkschaftliche Bildungspolititeft 1 (1976), verdffentlicht.

3 W. Fricke, ,Arbeitsorganisation und Qualifikatio Ein industriesoziologischer Beitrag zur Hunsée
rung der Arbeit", Verlag Neue Gesellschaft, BonaeBGodesberg 1975.
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system vermittelt. Sie kénnen innerhalb des Be$igh#fgssystems in organisa-
torisch vom Produktionsprozeld getrennten Einricrenangvie Lehrwerkstétten
vermittelt werden, aber auch in Arbeitsprozessen selbst, wiese dls Lern-
prozesse gestaltet und genutzt werden. Die Hansllaleyanz unseres For-
schungsansatzes sehen wir darin, daf} wir Uber ldihdl analytische Interesse
sozialwissenschaftlicher Forschung hinausgehend nichBestandsaufnahmen
und Erklarungen vorgefundener Situationen liefern, sondsgalmafiig auch
nach Mdglichkeiten zur Veréanderung gegebener Bigdunind Arbeitsbedingun-
gen fragen.- Dabei begniigen wir uns nicht damit, Handlureds®pine aufzu-
zeigen, die Unternehmensleitungen im Rahmen ,uekenerischer Autonomie-
strategien” zur Verfilgung stehénsondern wir versuchen, diejenigen Bedingun-
gen herauszuarbeiten, unter denen die Arbeitenden Subjekiéedarderung
von Ausbildungs- und Arbeitsprozessen werden kénnen. Dieinsrformulier-
ten Handlungsstrategien zielen daher vorrangig auflidkeang beruflicher
Autonomie der Arbeitenden und nicht auf die Veisiag unternehmerischer
Unabhangigkeit.

Der Einflu3 der qualifizierten Mitbestimmung auf die Berugkdidung

Beide Aspekte, berufliche Autonomie und unternelisube Unabhéngigkeit,
markieren das Spannungsfeld gegensatzlicher urigelpauch gleichlaufender
Interessen von abhéngig Beschéftigten und Untereeswertretern. Zur Reali-
sierung beruflicher Autonomie bedarf es der Mitwitgs- und EinfluBmdglich-
keiten der Beschaftigten auf Arbeitsbedingungen und Asibéilte. Voraus-
setzungen dafir sind autonomie-orientierte Qualifikatiorsdap vor allem
Problemlésungsfahigkeiten bei technischen, orgamisehen und sozialen Proble
men, Durchsetzungsfahigkeiten gegentiber Vorgesetrtd Kollegen bei gleich-
zeitiger Fahigkeit zur Zusammenarbeit, Artikulatielgener Vorstellungen im
fachlichen und sozialen Bereich, Entwicklung voméiangsstrategien zur Durch-
setzung eigener Vorstellungen gemeinsam mit Kollaged gegebenenfalls auch
Vorgesetzten sowie innovative Fahigkeiten zur Véeamng gegebener Arbeits-
bedingungen.

Das unternehmerische Interesse besteht dagegen tberwiegendsichak
fung von Voraussetzungen, die es dem Unternehmenbemraun relativer
Autarkie seine Ziele zu verfolgen, also unabhangig von Arbeitgbretingun-
gen, vom Angebot an Qualifikationspotentialen, von detailliertedubds-
politischen und sozialpolitischen Vorschriften wh Anspriichen hochqualifi-
zZierter, betriebsunabhéngig ausgebildeter Beschatftigter baitsvsedingungen
und Arbeitsinhalte.

4 Siehe zu diesem Ansatz vor allem N. Altmann, €clile, ,Betriebliche Herrschaftsstruktur und indu-
strielle Gesellschaft", Carl Hanser-Verlag, Minchém1.
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Neuerdings beanspruchen die Beschaftigten tber ihre Interegsetoveren
in Betriebsrat und Jugendvertretung zunehmend diéid&sichtigung autonomie-
orientierter Inhalte in der betrieblichen Berufsausahbilgl und Mdéglichkeiten
ihrer Anwendung in den Arbeitsprozessen. Um diesen Forderungemais
chen und ihre Unabhéngigkeit zu erhalten, kdnnetetdahmen versuchen, das
bendtigte Qualifikationspotential durch Arbeitsteilungl undividuelle Speziali-
sierung, durch technische Gestaltung und Standardisierung der fRoduk
prozesse zu reduzieren. Diese Strategie findetcliedore Grenzen in gesell-
schaftspolitischen Anspriichen der Beschaftigten,géwerkschaftspolitischen
Aktionen und Forderungen zur Humanisierung der Arbeit. Als Alternatie
relativ hoher unternehmerischer Unabhangigkeit biet#t sine Flexibilitats-
strategie an, die nicht von einem eng definierten @ketionsbedarf ausgeht,
sondern vielmehr auf hoher Flexibilitat der Beschaftigten des hiatterens
basiert. Die Flexibilitat der Beschéftigten wird rclu ein breiter angelegtes
Qualifikationspotential der Beschéftigten ermddlictie dadurch auf mehreren
Arbeitsplatzen und selbst bei technisch-organisateen Anderungen ohne An-
passungsverluste eingesetzt werden kdnnen. Duecthatie Disponibilitat der
Belegschaft kann das Unternehmen sogar verandepibtgbedingungen mit der
gleichen Belegschaft bewaltigen. Diese Flexibilitatsstiat der Unternehmen
bietet fur die Beschaftigten den Vorteil, daf3 ihé betriebliche Berufsbildung
Qualifikationen vermittelt, die die Voraussetzung, fur ihigeee Mobilitét
schaffen, ihre Betriebsunabh&ngigkeit relativ vermindern ured Enwartungen
auf Einflunahme und Mitgestaltung der Arbeitsbedingungemieliesrhohen.

In den von uns untersuchten Unternehmen verflgerneBsrat und Jugend-
vertretung sowohl unter dem Betriebsverfassungsgesms 1972 wie auf der
Grundlage des Montanmitbestimmungsgesetzes von 8&rlerhebliche, haufig
genug noch ungenutzte Moglichkeiten, die Vermitflumd Verwendung von
autonomie-orientierten Qualifikationen im Interesse der Bdtgten zu ver-
bessern. Insbesondere in den montanmitbestimmten ndhiemen konnen wir
die Aufnahme autonomie-orientierter Inhalte in die Ausbildungs- werd4iele
der betrieblichen Berufsausbildung nachweisen. IDgazialpddagogisch betreute
Ausbildungszeiten, durch wirtschafts- und gesedlfispolitische Ausbildungs-
inhalte sowie durch eine Verbreiterung des fachlichen Quatifikspotentials,
die Entwicklung von Sozialkompetenz und die Forderdeg Lernfahigkeit der
Jugendlichen haben hier Betriebsrate, Jugendwantraber auch Ausbildungs-
leitungen und Ausbilder zu einem Wandel der bdidebn Berufsausbildung
beigetragen. Sie haben die ausschlieflich untemetarientierten Ausbildungs-
ziele traditioneller betrieblicher Berufsbildungsatzweise um autonomie-orien-
tierte Ausbildungsziele erweitert.

Allerdings ist die Wirksamkeit der Mitbestimmungstitutionen im Bereich
betrieblicher Berufsbildung insgesamt noch volligzureichend. Ausbildungs-
leitungen vertreten ganz lGberwiegend Unternehmens- undBédthaftigten-
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interessen, monopolisieren Informations- und Enidcingsprozesse (soweit sie
nicht noch oberhalb der Ebene von Ausbildungsleitungen, heBPersonal-

leitungen zentralisiert sind) ebenso wie AuRenlherigen im Rahmen zwischen-
betrieblicher, Uberbetrieblicher und aul3erbetrifigli Kooperationsbeziehungen,
von denen Ausbilder und Auszubildende fast ganzlich ausgeschlossen sind.

Lokale Ausbildungskartelle der GroRRbetriebe unck ilginzelbetrieblichen
Strategien zur Herabsetzung betrieblicher Bilduogn werden bisher weder
offentlich noch durch Mitbestimmungsinstitutionan ausreichendem Mal3e kon-
trolliert. Damit wird die Institution betrieblicher Berufsbildunast vollstandig
im Dienste unternehmerischer Unabh&ngigkeitssisatelgelassen. Nur in mon-
tanmitbestimmten Betrieben zeichnet sich eine idbetl aber immer noch sehr
geringfugige Offnung gegenuiber Anspriichen der Beschaftigten ab.

Betriebliche Berufsausbildung vermittelt nach unseren Eigsdm
— eine nicht auf Berufsfeldbreite, sondern nidiegend berufs- und unter-
nehmensspezifisch angelegte Fachkompetenz;

— eine hierarchie-, disziplin- und wettbewerbs-orientierte Soziafiaienz in
Form von Verhaltensnormierungen, Anpassung und Unterordnung;

— und Lernfahigkeit bestenfalls so weit, da einemslth Einarbeitung an einem
neuen Arbeitsplatz gewahrleistet wird.

Dagegen fehlt die Vermittlung eineolyvalentangelegten Fachkompetenz,
die auch langfristig einsetzbar ist. Es mangeltanEntwicklung von Problem-
I6sungsfahigkeiten im fachlichen und sozialen Bireidie zugleich Elemente
entfalteter Lernféhigkeit sind. Defizite bestehen im soisthen kollektiven
Handeln, das durch Konkurrenzlernen und konkurrierende Leistungsbewert
gen zerstort wird. Vollig vernachlassigt wird dierfvhittlung von Methodenkom-
petenz, wie z. B. der Umgang mit Arbeitshilfen wtie selbstandige Erarbeitung
von Fachliteratur, sowie die Entwicklung fachlichud sozialer kommunikativer
Kompetenz. Damit fehlen weitgehend die Vorausseennfir mdgliche und
notwendige Weiterbildungsaktivitdten der zukinftigen Facharbgiteiachli-
chen Bereich, die Voraussetzungen fiir gesellsqiaitische Handlungsfahigkeit
im beruflichen und auf3erberuflichen Rahmen sowiedfé@ eigenverantwortliche
Gestaltung ihrer Lebenssituationen.

Die drei typischen Formen gegenwartiger betrieblicher Berusbildung

Nach unseren Analysen lassen sich in Grol3betridirnTypen betrieblicher
Berufsbildung unterscheiden, denen unterschiedkalsbildungsbedingungen und
Ausbildungsergebnisse zuzuordnen sind. Wir unteideh: unternehmensorien-
tierte Berufsbildung, autonomie-orientierte Berifiling und Laissez-faire-
Berufsbildung.

Bei gleichem Niveau der fachlichen Ausbildungsleist schwankt die Breite
des vermittelten Qualifikationspotentials iginzelnen Ausbildungsberuf je
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nach Typus der betrieblichen Berufsausbildung. &abl hangt das Niveau der
angestrebten Fachkompetenz von der organisatanisaied konzeptionellen Lei-
stungsfahigkeit und Orientierung der jeweiligen Ausbildungsabteilung ab.

Unternehmensorientierte Berufsbildunigl durch die Dominanz maximaler
Okonomischer Effizienz gepragt. Die Zusammensetzigg fachlichen Qualifi-
kationspotentials zeichnet sich durch eine schipatafsbezogene Grundbildung
(z. B. nur innerhalb der Werkzeugmaschinenberufeht ndariiber hinaus im
schlosserischen oder gar elektrotechnischen Begrieiderbindung mit einer hoch-
spezialisierten berufs- und unternehmensspezifis¢fechbildung aus. Ziel der
Ausbildung ist es, dalR der Auszubildende am EndeeseAusbildungszeit
100 Prozent der Leistung eines Facharbeiters in der Produktion enr&aine

Voraussetzung fiir ein hocheffizientes Ausbildung®me in Form einer
unternehmensorientierten Berufsbildung ist ein hoher Organisgtazhsnner-
halb der Ausbildungsabteilung. Alle Ausbildungsprozesse werden wetaill
geplant, zentral gesteuert und standig auf Sollerfillung hin dbett. Ent-
sprechend der hoch arbeitsteiligen Differenzierwmgl Standardisierung der
Produktionsprozesse werden auch die Ausbildungsgsezdifferenziert. Sie wer-
den also in Einzelprozesse wie Vermittlung von Keissen in der Werkschule,
Vermittlung von Fertigkeiten in der Lehrwerkstatt und Ubung déarmeen
Kenntnisse und Fertigkeiten durch unternehmendig® Anwendungen an
betrieblichen Arbeitsplatzen zerlegt.

Jeder TeilprozelR wird innerhalb eines Fachbereielgspezialisiertes Aus-
bildungspersonal Ubertragen. Die Ausbildungsab#tehsind in Form von Lehr-
gangen und Einzelibungen bzw. als unternehmensspezifische Ausbildungsauf-
trage in der Produktion standardisiert und als keyle vorgegeben und
Uberprufbar. Die einzelnen Lerngruppen, die jeweitem Ausbilder flir einen
Teilabschnitt zugewiesen werden, sind nach AnzehlAdiszubildenden konstant
und nach dem Eingangsleistungsniveau zu Beginn Adesbildung homogen
zusammengesetzt. Mit Hilfe gezielter Rekrutierungsjkeit werden exakte
Planvorgaben hinsichtlich Quantitdt und Qualitat der Adsbigsberufe und
Ausbildungsergebnisse, Ubergange vom Ausbildunpéiteis in ein Arbeits-
verhaltnis im Ausbildungsbetrieb und Ubergéange zur Waeldtlentg mit an-
schlieRender Ruckkehr in das Unternehmen als Teshoitter Ingenieur exakt
geplant, prognostiziert und realisiert.

Die notwendige Flexibilitat wird bei unternehmensotiemér Berufsbildung
nur begrenzt durch Ausbildung gewahrleistet, da fdakliche Qualifikations-
potential schmal ist, die Lernfahigkeit nur wenigveickelt wird und die Sozial-
kompetenz ganz auf Ubernahme der geltenden Unternehmensnausgerich-
tet ist. Daher bedarf diese Form der Berufsaushijduwon Facharbeitern einer
standigen Korrekturméglichkeit zur Anpassung anhne&zh-organisatorische
Anderungen der Produktionsprozesse. Die Anpassung des Quialiféfoten-
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tials wird Uber ein differenziertes flexibles innerbetrieldicNVeiterbildungs-
system sichergestellt. Allerdings fehlt eine kompletaee Institution, die die
Mobilitdt der Auszubildenden und Beschéftigten elpefdrdert wie ihre Dis-
ponibilitdt fir das Unternehmen. Innovative, auf Veranderiggner Arbeits-
bedingungen gerichtete Qualifikationen werden weder durch Ausbildocig
durch Weiterbildung vermittelt.

Autonomie-orientierte Berufshildunigaben wir ansatzweise in montanmit-
bestimmten Unternehmen gefunden. Sie zeichnetetiehfalls durch einen hohen
Organisierungsgrad aus, geht aber in ihrer Konzepiber die unternehmens-
orientierte Berufsbhildung hinaus. Neben das Untamensziel ékonomischer
Effizienz tritt als zweites die Bericksichtigung individeelund kollektiver
Interessen der Auszubildenden und zukinftigen Bdsgten. So wird Flexibili-
tat ebenso wie Mobilitét durch eine breit angeldmgrufsfeldbezogene und sogar
noch daruber hinausreichende berufliche Grundbildung und berufsgruppen-
bezogene Fachausbildung angelegt. Der Leistungsgrad eirfeertbesiters wird
nicht am Ende der Ausbildung, sondern erst nachr @rganisierten und struk-
turierten Einarbeitungszeit am Arbeitsplatz erwartee Dbergénge von der
Schule zur betrieblichen Ausbildung und von derbdsing zur Berufstatigkeit
werden fir die Jugendlichen durch sozialpadagodistiteute und initiierte Mali3-
nahmen erleichtert. Sie gestatten eine bewul3te Bewaltigemer Situationen,
die Wahrnehmung eigener Interessen auch gemeingaroitegen sowie die
Orientierung bei der Berufs- und Arbeitsplatzwahl nach KenntaisAdisbil-
dungs- und Tatigkeitsinhalte. Die Berufswahl innerhalb Biersifsfeldes Metall
und innerhalb einer Berufsgruppe der grobschlessden, feinschlosserischen und
Werkzeugmaschinenberufe erfolgt erst nach demnefstisbildungsjahr, das auf
Berufsfeldbreite Grundkenntnisse und -fertigkeiten veefhitDie Arbeitsplatz-
wahl ist durch probeweise Tatigkeiten an freieneltdplatzen im Betrieb gegen
Ende der Ausbildungszeit und zu Beginn der Ein&whgszeit nicht nur unter-
nehmensspezifischen Interessen unterworfen, sordmm auch von den Jung-
facharbeitern beeinflu3t werden.

Die Konzeption der Ausbildungsorganisation gehtodawaus, Isolierungs-
tendenzen zu vermeiden, Isolation aufzuheben, #tb#iing moglichst zu redu-
zieren und soweit wie moglich Integrationsmodelle zu prakénieSo werden,
wie gezeigt, moglichst viele berufsunspezifischesl#ldungsinhalte in einzelne
Ausbildungsberufe aufgenommen. Fachtheorie undgfagis werden nicht von-
einander isoliert, sondern vom gleichen Ausbildemittelt, so dal3 die organi-
satorische Differenzierung in Lehrwerkstatt und Werktetentfallt. Die An-
wendung des Gelernten erfolgt entweder durch Uberdar Lerngruppe mit dem
Ausbilder an Arbeitsplatze im Betrieb oder durch die UbernalmaeAusfiih-
rung gemeinnitziger Projekte in der Lehrwerkstaig w. B. Herstellung von
Sportgeraten, Spielplatzgeraten u. a. fiur kommunale odeatikagiEinrichtun-
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gen. Die einzelne Lerngruppe wird vom Beginn der Ausbildung lbis Ab-
schluf? sténdig von ein und demselben Ausbildeebgtauch wenn die fachliche
Ausbildung bei anderen Ausbildern liegt. Eine Leupgpe wird so zusammen-
gesetzt, dalR das Lern- und Leistungsniveau in einer gewissen 8itadineut,
um den Leistungsschwacheren einen gréReren Lerphevads in leistungshomo-
genen Gruppen zu ermdglichen. Arbeits- und Lermg@sz sind weniger aus-
bilderzentriert und starker gruppenorientiert, so dafdginsame Problemlésun-
gen eingelibt werden kénnen.

Defizite in der bisher nur unvollkommen entwickeltonomie-orientierten
Ausbildung bestehen vor allem noch in den Mitwirkungsmoglichkeiten der
Jugendlichen bei der Gestaltung der Ausbildung, in der innovativen ead kr
tiven fachlichen Entfaltung, in der Entwicklung vdtommunikativer und
Methodenkompetenz. Zudem fehlt es an Moglichkeitiem, Transfer neuer For-
men der Arbeitsorganisation von der Ausbildung in Aréeitsprozesse im
Betrieb vorzubereiten und zu unterstitzen. Bisheibén autonomie-orientierte
Qualifikationen weitgehend den sozialpadagogischesbildungsanteilen vorbe-
halten. Sie werden nicht in die fachliche Ausbilgluibertragen, sondern bleiben
isoliert. Autonomie-orientierte Lernziele, die daeii hinaus von Ausbildern und
betrieblichen Experten auf Grund ihrer bildungsd ugesellschaftspolitischen
Orientierungen beflrwortet werden, werden nicht in die Prggkcher Aus-
bildung umgesetzt, sondern bleiben verbaler Zielkonsens ohneirkuagen
auf Methoden und Inhalte betrieblicher Berufsausbildung.

Die Laissez-faire-Berufsbildunggaf3t sich durch ihre wenig planmafige
Organisation und Durchfihrung der Lernprozesseagiterisieren. Sie ist Ergeb-
nis von Ad-hoc-Entscheidungen, die sowohl Transpargie Mitwirkungsmaog-
lichkeiten ausschlie3en. Sie erreicht in den Adsinijsergebnissen das Niveau
anderer GroRbetriebe nur dann, wenn durch indilleki&ngagement von Aus-
bildern in der Lehrwerkstatt, Meistern und Fachasdyei im Betrieb und von
den Auszubildenden selbst die vorhandenen Mdoglitdrksoweit wie moglich zu
Lernprozessen genutzt werden. Umfang und Niveau der Fapletenz hangen
also noch weitgehend von den ungesteuerten Lerighkeiten in der Lehrwerk-
statt und in unternehmenseigenen Produktionsprezeds Dabei gelingt es nicht,
lern- und leistungsschwachere Jugendliche entsgmdctinren Fahigkeiten syste-
matisch zu fordern, Lernbereitschaft und Lernfreude zu wecke zu unter-
stltzen. Als Ausbildungsergebnis kann selbst nathbis zweijahriger Einarbei-
tungszeit nicht immer die Leistung eines Fachagterwartet werden. Die Fach-
kompetenz beschrankt sich auf wenige Inhalte aos Berufsfeld Metall und ist
neben einem geringen Anteil berufsspezifischer @kenntnisse vorwiegend
arbeitsplatzgebunden. Die Sozialkompetenz wird rmumweit entwickelt, dai
Anweisungen exakt ausgefiuhrt werden kdnnen und Ordnung und Punktlichkeit
als Arbeitstugenden gewabhrleistet sind. Die EntfaltusigLernfahigkeit wird in
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der betrieblichen Berufsausbildung des Laissez-faire-Typus in keieiseWe-
rucksichtigt.

Die Gefahr der Laissez-faire-Ausbildung liegt itdbingspolitischer Hinsicht
vor allem darin, daf3 der Gesamtverband der metallindilestridrbeitgeber die-
sen Typus betrieblicher Berufsbildung als Standawdgibt und o6ffentliche
Ausbildungsvorschriften daraufhin zu normieren wehs. Wenn hier die Ge-
werkschaften nicht mit Entschiedenheit Formen autoeearientierter Ausbil-
dung als Mafistab setzen und in der bildungspolitischskuBsion durchsetzen,
ist die Dequalifizierung der industriellen Facharbeiiberhaupt nur dann auf-
zuhalten, wenn und soweit die betrieblichen Interessenvertretugigéul? auf
die einzelbetriebliche Ausbildungskonzeption undbildungspraxis nehmen und
die Interessen der Beschéaftigten durchsetzen.

Arbeitssituation und Handlungschance der betridtait Ausbilder

Die Ausbildungs- und Arbeitsbedingungen der Augbiloh der betrieblichen
Berufsausbildung bedirfen besonderer Aufmerksamkeaiin gede Ausbildung
kann nur so gut sein wie die Qualifikation der Allddy selbst und ihre Anwen-
dungsmaoglichkeiten. Zum gegenwartigen Zeitpunkt zeichnet sichTitigkeit
vof allem durch eine Anhebung des gesamten Quatiifiksniveaus von Fach-
arbeitern zu Meistern und Technikern aus. Damitstedt nicht nur ein qualifika-
torischer, sondern auch ein tiefgreifender orgamisgher Wandel in den Aus-
bildungsabteilungen vollzogen. Die Ausbilder habenkiionen und Kompeten-
zen erhalten, die zuvor nur wenigen oder einemekien Ausbildungsmeister
zugestanden wurden. Zugleich werden sie in den Gno@ten mit der Erarbei-
tung von Lehr- und Lernmaterial betraut, mit der Konzeption und Entwigk
ganzer Fachlehrgange und der Entwicklung des erfiicden Unterrichts- und
Anschauungsmaterials.

Dieser relativ weite Handlungsspielraum der Augilien fachlichen Bereich
ist jedoch institutionell nicht abgesichert und ldrmach der Fertigstellung der
Ausbildungsunterlagen auf die Reproduktion der einemtwickelten Lehrgange
und Ubungen wieder eingeschrankt zu werden. Zudaspricht ihm nicht ein
gleichwertiger Handlungsspielraum hinsichtlich d&undkonzeption der Aus-
bildung, der Mitwirkung bei der Planung der Ausbildungsgadge Festlegung
der Ausbildungsziele, der Festlegung der Arbeitsaigation wie Vor- und Nach-
bereitung der Ausbildung und der ausreichendemdleihe an Weiterbildungs-
maflnahmen. Vor allem mangelt es in den meisterieBetr an ausreichender
bildungspolitischer Information der Ausbilder. Déednformationsmangel bildet
ein entscheidendes Handikap bei der Entwicklung eigBaeialkompetenz und
bei ihrer Vermittlung an die Auszubildenden.

Die von den Ausbildern und Ausbildungsleitungen entwickelten Steategi
zur Absicherung des gegenwartigen Handlungsspielraums der Ausbildesrr
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von individuellen Strategien Uber Formen der Hierarchieverdopplungleauf
Ebene der Fachgruppenleiter bis zur partiellen iErglchisierung der Ausbil-
dungsabteilungen. Eine institutionelle Absicherwley gewerkschaftlichen Ver-
trauensleute als gewahlte Koordinatoren und Spragher Fachgruppe von Aus-
bildern eréffnet nach unseren Ergebnissen diegdosprechendste Mdglichkeit
fur die Ausbilder, autonomie-orientierte Qualifikationen durchtidden und
Inhalte ihrer Ausbildungstatigkeit an die Auszubildenden zu iim

Die Berufszufriedenheit junger Facharbeiter in Megaufen ist gering, ihr
Anspruchsniveau auf EinfluBnahme und Gestaltung von Arbditgipengen ist
hoch. Ihre Erwartungen bestatigen unser Konzept autonmmeigtierter Qualifi-
kationsforschung, in dem die berufliche Autonomee Arbeitenden als Zielgrofl3e
bildungspolitischer Anstrengungen und komplementanbeitsorganisatorischer
Innovationen formuliert wird, die den Handlungsspielrawan Arbeitenden und
die Mdglichkeit der Anwendung von Qualifikationan Arbeitsprozeld erweitern
sollen. In diesem Konzept sind erforderliche Qikaifonen keine GroRe, die sich
aus der Analyse gegenwartiger Arbeitsstrukturetiraesen |aRt, sondern Hand-
lungspotentiale, deren Inhalt und Struktur aus Zielvorstgén tber die Gestal-
tung der technisch-organisatorischen Bedingungerimdfistriearbeit abzuleiten
sind. Damit sind die Arbeitenden selbst diejenigha,die Zielsetzungen flr eine
autonomie-orientierte Berufsbhildung mitformulieren sollten. Yégkd missen
sich also paritatisch besetzte Berufsbhildungsatissehin den ausbildenden Unter-
nehmen mit der Formulierung und Realisierung vosbidungs- und Lernzielen
auseinandersetzen, die geeignet sind, die FachkenzmpeSozialkompetenz und
Lernfahigkeit der Auszubildenden maximal zu entwiok Zugleich missen die
Organisation der Ausbildungsabteilungen ebensodigearbeitsorganisatorische
Gestaltung der Lern- und Arbeitsprozesse daraufhin Ulfenmerden, ob sie
ausreichend Handlungsspielrdume eréffnen, in deliererworbenen Qualifika-
tionen voll eingesetzt und weiter entwickelt werdénnen.

Ansatzpunkte zur Einfihrung einer autonomie-orientiertenf8ausbildung

Will man Elemente beruflicher Autonomie in die betfigtie Berufsausbil-
dung einfuihren, so ist die aktive Mitwirkung von Auszubildenden und Ausbi
dern sowie ihrer betrieblichen Vertreter (Betriebsrat und Jugetrdtung)
unerlaBlich; schon diese Mitwirkung ware ein Stieddisierter beruflicher Auto-
nomie.

Zunachst miissen gesetzliche Normen sowie aul3etiietne Richtlinien und
Vorschriften daraufhin Uberprift werden, ob- sie die #Einfing autonomie-
orientierter Berufsausbildung behindern; wo daskddr ist, sollte versucht wer-
den, diese Vorschriften zu verandern.

In den einzelnen Betrieben wird es unterschiedlibbézite beruflicher Bil-
dung geben. Es ist daher erforderlich, daR alleiBgen gemeinsam eine Priori-
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tatenliste zur Losung betriebsspezifischer Probldereberuflichen Bildung auf-
stellen. Derartige Listen sind eine gute Vorarbeit Koordination bildungs-

politischer Aktivitaten an einem Ort, die von Artsgiruppen (z. B. im Rahmen
gewerkschaftlicher Arbeitskreise) geleistet werkiamn.

Die Durchsetzung qualitativ veranderter betrieldicBerufsausbildung muf3
Uber die Interessenvertretungen sichergestellt emer@estehende oder neu zu
errichtende paritatisch besetzte Berufshildungsuisse in den Betrieben haben
die Forderungen zur Veranderung der Berufsaushildyggeniber der Unter-
nehmensleitung zu vertreten, durchzusetzen unduiimtell (z. B. durch Be-
triebsvereinbarungen oder Richtlinien des Vorstandbzusichern.

Zugleich ist auf lokaler Ebene eine von den Gevetrkien getragene Kom-
mission einzurichten (eventuell mit Zustandigkéit éinen IHK-Bereich), die alle
MaRRnahmen der ausbildenden Unternehmen im Bereichbetrieblichen Be-
rufsausbildung Uberwacht, die eine betriebslibestehde Ausbildungs- und
Arbeitsmarktkooperation zum Gegenstand haben.rbniEustandigkeitsbereich
sollten auch Information Uber und Kontrolle vonli&jungen ganzer Ausbil-
dungsbereiche, z. B. bei Konkursen, fallen. Diesav&kschaftskommission hat
dartber hinaus die angebotenen Berufe auf Arbeildafancen und Berufs-
entwicklungstrends hin zu Uberprifen. Bei einsdiggriebsspezifischen Ausbil-
dungsangeboten sollten alternative Vorschlage zwreigrung einzelner Aus-
bildungsberufe bzw. zur Einstellung des Ausbildamggbots in einseitig spezia-
lisierten Berufen Uber die zustéandigen Betriebsritgieder in den betrieblichen
Berufshildungsausschiissen gefordert und durchgesetzen. In der Gewerk-
schaftskommission sollten fachkundige Mitgliedes a@e@m schulischen, betrieb-
lichen und gesellschaftspolitischen Bereich taig.s

Fur die betriebliche Berufsausbildung selbst siegdviderungen
— in der Organisation der Ausbildungsabteilungen,
— in der Tatigkeit und den Arbeitsbedingungen derbildsr,
— in der curricularen Gestaltung der Ausbildung und
— in der methodischen Gestaltung der Ausbildung
erforderlich.

5 Die hier nur kurz skizzierten Verbesserungsvol&gé sind ausfihrlich dargestellt und begriindet
in E. Fricke, W. Fricke, ,Bausteine zu einem Korizaptonomie-orientierter Berufsausbildung”, in: Ge-
werkschatftliche Bildungspolitik, Heft 1 (1976).
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