hin zum Hochschulabschluf} sowie eine Aus-
weitung der Berechtigungen zum Ubergang
von dualer Berufsausbildung in schulisch-or-
ganisierte hohere Bildungseinrichtungen.

Uber die faktische Gleichwertigkeit von all-
gemeiner und beruflicher Bildung wird aller-
dings die betriebliche Realitit entscheiden.
Um die Attraktivitdt beruflicher Bildung dau-
erhaft anzuheben, miissen im Beschafti-
gungssystem die Status- und Einkommens-
unterschiede zwischen Absolventen unter-
schiedlicher Bildungseinrichtungen abgebaut
werden, mufl eine Berufsausbildung ver-
gleichbare Entwicklungsmoglichkeiten, Auf-
stiegswege und Weiterbildungschancen bie-
ten, wie eine Ausbildung iiber Schule und
Fachhochschule. Mit einer solchen Zielset-
zung ist allerdings die Wiedereinfithrung von
,Anlernberufen®, auch wenn sie mit dem
Markenzeichen ,,praxisorientiert” versehen
werden, kaum vereinbar.

Anmerkungen:

! Vgl. BLK-Pressemitteilung 9/1993

2 Vgl. Berufsbildungsbericht 1994, S. 92

¥ Monsheimer, O.: Drei Generationen Berufsschular-
beit, Weinheim 1955

4 Vgl. auch Benner, H.: Zur Problematik zweijihriger
Ausbildungsberufe. In: Wirtschaft und Berufs-Erzie-
hung 12/1985

3 Stratmann, ;Schlésser; : ,,Das duale System der Be-
rufsausbildung “, Frankfurt 1990, S. 138

v, Henninges, H.: Ausbildung und Verbleib von
Facharbeitern. In: Beitrige AB 155, 1991, S. 31

7 Beschreibung der Lohngruppen nach dem Lohnta-
rifvertrag in Niedersachsen, IG Metall Daten - Fak-
ten — Informationen 1994

8 Ebenda

 Vgl. Piitz, H.: Integration der Schwachen — Stiirke
des dualen Systems. Bundesinstitut fiir Berufsbildung.
Der Generalsekretdir (Hrsg.). Berlin und Bonn 1993
(Berichte zur beruflichen Bildung, Heft 162) S. 163 f.
10 Tessaring, M.: MittAB 1/94

"I Vel. v. Henninges, H.: Ausbildung ..., a.a.O.,
S. 391

12 Vgl. Positionspapier der IG Metall ,Bildungsbe-
nachteiligte Jugendliche in Ausbildung und Arbeit —
Forderungen der IG Metall“, Mdrz 1991
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Mit dem technischen und wirtschaft-
lichen Strukturwandel geraten die
Qualifikationen dual aus- und weiter-
gebildeter Fachkrifte zunehmend
auf den Priifstand. Veranderungen
ihrer betrieblichen Einsatzmoglich-
keiten werden dabei ebenso disku-
tiert wie die beruflichen Entwick-
lungschancen, die Absolventen einer
dualen Berufsausbildung in Zukunft
haben werden.

Der folgende Beitrag mochte mit
acht Thesen zu dieser Diskussion bei-
tragen.

Im Rahmen des BIBB-Forschungsprojektes
6.6007" ,Die Wertschétzung der dualen Be-
rufsausbildung und ihre EinfluBfaktoren®
wurden um die Jahreswende 1994/95 quali-
tative Interviews bei 36 Betrieben in West-
und Ostdeutschland zur Beurteilung der dua-
len Berufsausbildung und dual ausgebildeter
Fachkrifte durchgefiihrt. Die von der For-
schungsgruppe SALSS im Auftrag des Bun-
desinstituts fiir Berufsbildung durchgefiihrte
Erhebung wurde um jeweils zwei Gruppen-
diskussionen mit Grof- bezichungsweise
Klein- und Mittelbetrieben ergénzt. Die Ge-
spriche mit Betrieben dienen als qualitative
Vorstudie zur Vorbereitung einer représenta-
tiven Betriebsbefragung. Im folgenden wer-
den ausgewihlte Ergebnisse zur Einschit-
zung dual ausgebildeter Fachkrifte durch die
Betriebe in Thesenform zur Diskussion ge-
stellt. Diese Thesen sollen dem Forschungs-
projekt als Grundlage fiir eine Strukturierung
der geplanten reprisentativen Erhebungen
dienen.
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These 1: Die Fachkriifte, die aus dem dua-
len System der Berufsausbildung hervorge-
hen, genieBen weiterhin hohe Wertschit-
zung.

Trotz der in jiingster Zeit immer wieder ge-
duferten Zweifel an der Attraktivitdt und
Modemitit der dualen Berufsausbildung?
wird von den befragten Betrieben das duale
System der Berufsausbildung keineswegs als
ZAuslaufmodell” betrachtet. Den in diesem
System ausgebildeten Fachkréften wird ein
hoher Stellenwert im Rahmen der betriebli-
chen Personalpolitik zuerkannt. Dies gilt
gleichermaBen fiir Klein-, Mittel- und GroB-
betriebe, fiir Industrie, Handel und Hand-
werk. Eine grundsitzliche Umorientierung
der Rekrutierungspolitik der Betriebe — weg
von der betrieblichen Ausbildung und hin zu
alternativen schulischen Bildungswegen —
konnte nicht beobachtet werden. Das gilt
auch fiir die zum Teil postulierte Substituti-
onsbeziehung® zwischen der Einstellung (ex-
tern) ausgebildeter Absolventen von Fach-
hochschulen und der eigenen Lehrlingsaus-
bildung, die von keinem der befragten Be-
triebe als realistisch angesehen wurde. Im
dualen System der Berufsausbildung heran-
gebildete Facharbeiter und Fachangestellte
werden von den Betrieben nach eigener Ein-
schétzung auch zukiinftig gebraucht.

Die hohe Wertschitzung, die die Betriebe der
dualen Berufsausbildung zuerkennen, geht
z. B. daraus hervor, daf nur einer der befrag-
ten Betriebe die zukiinftige Bedeutung der
dualen Berufe im Spektrum aller Berufe als
riickldufig einstufte. Die meisten Betriebe
gingen von einer gleichbleibenden Bedeu-
tung aus, ein kleiner Teil sogar von einer Zu-
nahme. Begriindet wird dies von den Betrie-
ben vor allem damit, daf die Ausbildung pra-
xisnah und am betrieblichen Bedarf orientiert
sei. Insbesondere Handwerks- und kleinere
Handelsbetriebe konnen sich fiir die bei ih-
nen vorhandenen Tétigkeiten eine Alternati-
ve zur betrieblichen Ausbildung iiberhaupt
nicht vorstellen, nur sie sei in der Lage, die in
den Betrieben gebrauchten spezifischen

Kenntnisse, Orientierungen und Erfahrungen
herauszubilden. Hiufig werden in diesen Be-
trieben ausschlieBlich betrieblich ausgebilde-
te Fachkrifte (zum Teil mit entsprechender
Weiterbildung) und in geringem Umfang Un-
und Angelernte eingesetzt, den Einsatz von
Absolventen der Fachhochschulen kann man
sich entweder gar nicht (,,dazu sind wir zu
klein®) oder allenfalls fiir bestimmte heraus-
gehobene Positionen vorstellen. GroBere Be-
triebe, die neben den betrieblich ausgebilde-
ten Fachkriften auch Absolventen von Fach-
hochschulen und Universititen beschéftigen,
sahen ebenfalls keinen unmittelbaren Ver-
drangungsprozef. Diese Betriebe sind an den
Qualifikationen, die durch eine duale Berufs-
ausbildung vermittelt werden, weiterhin in-
teressiert. Unterschiede sind hier zwischen
gewerblich-technischen und kaufménnischen
Arbeitsgebieten auszumachen. Fiir die indu-
strielle Produktion wird von befragten Be-
trieben ein Riickgang im Einsatz von Un-
und Angelernten mit entsprechendem Bedeu-
tungsgewinn von Facharbeitern fiir wahr-
scheinlich gehalten, was auch durch Ergeb-
nisse anderer Studien gestiitzt wird.* Im
kaufménnischen Bereich hat in mittleren und
gehobenen Positionen der Einsatz von Aka-
demikern zugenommen und gewinnt noch an
Bedeutung; der Einsatz von kaufménnischen
Fachkrdften mit langjahriger Berufserfah-
rung in diesen Positionen geht demgegen-
tiber zuriick.

These 2: Rationalisierungsprozesse fiihren
in vielen Betrieben zu einem Abbau an Ar-
beits- und Ausbildungsplitzen.

Das grundsitzliche Interesse, welches die
Betriebe auch weiterhin an der Heranbildung
von Fachkriften im dualen System der Be-
rufsbildung haben, bedeutet nicht, dal abso-
lut gesehen von einem steigenden Fachkrif-
tebedarf auszugehen wire. Im Gegenteil
schitzt ein groferer Teil der befragten Betrie-
be die zukiinftige Beschéftigungsentwick-
lung als eher riickldufig ein’, bereits in der
jlingeren Vergangenheit ist der Beschiftig-
tenstand in vielen Betrieben reduziert wor-
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den. Fiir die befragten Betriebe konnen im
Hinblick auf ihre Beschiftigungssituation
und -entwicklung die folgenden typischen
Konstellationen unterschieden werden:

e Stagnation/zukiinftige Reduktion

Einen wesentlichen Personalabbau hat es bis-
her noch nicht gegeben, in der Zukunft gehen
die betreffenden Betriebe allerdings von ei-
nem geringeren Arbeitskriftebedarf aus.
Hiufig trifft diese Konstellation auf Hand-
werks- und Handelsbetriebe zu.

e Weitere Reduktion

In diesen Betrieben hat es in der Vergangen-
heit bereits einen deutlichen Personalabbau
gegeben, der auch in der Zukunft noch fort-
gesetzt wird. Diese Konstellation diirfte be-
sonders hiufig in groferen Industriebetrie-
ben anzutreffen sein.

e Beendete Expansion

Diese Konstellation ist typisch fiir Hand-
werksbetriebe in Ostdeutschland, die in den
letzten Jahren ihren Personalbestand deutlich
erhoht haben, in den meisten Fillen aber fiir
die Zukunft von einem Stillstand ausgehen.
e Zukiinftige Expansion

Es handelt sich hierbei um Betriebe, die zum
Teil kréftig expandiert haben und auch in der
Zukunft von einem steigenden Beschifti-
gungsstand ausgehen. Oft aber nicht aus-
schlieBlich diirfte es sich dabei um kleinere
Betriebe handeln, die im Dienstleistungsbe-
reich tétig sind. Kennzeichnend fiir die dieser
Konstellation zuzuordnenden Betriebe aus
unserer Befragung war vor allem, daB sich
diese Betriebe fiir sie zum Teil vollig neue
Betitigungsfelder und Marktbereiche er-
schlossen hatten.

e Beendete Reduktion

Hierunter konnen solche Betriebe gefalit
werden, die in der Vergangenheit Personal in
deutlichem Umfang abgebaut haben und die
Reduktion nun fiir beendet halten.

Der Personalabbau in vielen Betrieben ist
weniger eine konjunkturelle Erscheinung als
vielmehr Ausdruck eines breit angelegten
Rationalisierungsprozesses, der in weiten
Teilen der Wirtschaft zu beobachten ist und



mehr oder weniger alle Beschiftigtengrup-
pen und Qualifikationsstufen erfat. Dies gilt
insbesondere — aber nicht nur — fiir den Be-
reich der Industrie, deren Anteil an der Ge-
samtbeschéftigung wohl dauerhaft zuriickge-
hen diirfte.® Die Tendenz zu Personalein-
schrinkungen mit der Folge eines geringeren
Bedarfs an neu ausgebildeten Fachkréften
ist z. B. daran ablesbar, daB sich in jiingster
Zeit die Chancen fiir Absolventen des dualen
Systems, nach Abschluf3 ihrer Ausbildung ei-
ne addquate Beschiftigung zu finden, deut-
lich verschlechtert haben.” Fiir diejenigen
Fachkrifte, die sich in einer angemessenen
Beschiftigung befinden, verschlechtern sich
gleichzeitig die Aufstiegschancen, da Stellen
fiir Filhrungskréfte unter dem Etikett ,,Lean
production” und ,.LLean management* einge-
spart werden.® Die Einsparungen im Be-
schaftigungsbereich haben auch unmittelbare
Auswirkungen auf die Durchfiihrung der Be-
rufsausbildung, viele Betriebe schrdnken ihre
Ausbildungsaktivitdten ein und werden ihre
Ausbildungskapazititen weiter reduzieren.’
Der Riickgang in der betrieblichen Berufs-
ausbildung und der sinkende Bedarf an neu
ausgebildeten Fachkriften im dualen System
sind dabei nicht isoliert von der globalen Be-
betrachten,
Uberlegungen und MaBnahmen der Betriebe

schiftigungsentwicklung  zu

zur Personaleinsparung schliefen Mitarbei-
ter, die Bildungsgédnge auflerhalb des dualen
Systems durchlaufen haben, in gleicher Wei-
se mit ein. Unseres Erachtens sind deshalb
die zu beobachtenden Einschrinkungen be-
trieblicher Ausbildungsaktivititen und die
zunehmenden Probleme der Absolventen
einer betrieblichen Berufsausbildung bei der
Eingliederung in den Beruf weniger Aus-
druck einer spezifischen ,Krise des dualen
Systems* — wie dies z. B. von GEISSLER'? s0
gesehen wird — als vielmehr Teil und Er-
scheinungsform einer globalen Beschfti-
gungskrise. Das Interesse der Betriebe an
Qualifikationen, wie sie in einer dualen Be-
rufsausbildung herausgebildet werden, be-
steht dabei — auf einem reduzierten quantita-
tiven Niveau — unverindert fort.

These 3: Betriebliche Personalpolitik wird
geprigt von traditionell herausgebildeten
Ausbildungs- und Beschiftigungsstruktu-
ren.

In den Betrieben haben sich — vor allem in
Abhéngigkeit von Grofe und Branche — im
Hinblick auf den Einsatz von Personen mit
einer abgeschlossenen betrieblichen Berufs-
ausbildung gegeniiber den Absolventen an-
derer Bildungsgédnge sehr unterschiedliche
Ausbildungs- und Beschéftigungsstrukturen
herausgebildet. Fiir Mitarbeiter mit betriebli-
cher Ausbildung erdffnen sich in den Betrie-
ben deshalb sehr unterschiedliche Beschifti-
gungs- und Karrierechancen. Die betriebli-
che Personalpolitik wird von diesen traditio-
nell herausgebildeten Strukturen in entschei-
dendem MaBe geprigt. So sind in vielen klei-
neren und mittleren Betrieben fast alle Fiih-
rungspositionen auch fiir Mitarbeiter mit ei-
ner betrieblichen Ausbildung (einschlieBlich
einer darauf aufbauenden Weiterbildung) zu-
ginglich, Moglichkeiten der Beschéftigung
von Absolventen anderer Bildungsginge
(z. B. Fachhochschulen) werden fast voll-
standig ausgeblendet. In vielen groferen In-
dustriebetrieben sind demgegeniiber Absol-
venten des dualen Systems traditionell auf
bestimmte Beschiftigungs- und Karriere-
segmente festgelegt. Die Erweiterung von
Aufstiegsmoglichkeiten fiir diese Beschiftig-
tengruppen erscheint den Personalleitern sol-
cher Betriebe von vornherein als sinnlos oder
unmoglich. Bei den Beschiftigten von Han-
del, Banken und Versicherungen ist erst in
den letzten Jahren eine Zunahme des tradi-
tionell eher niedrigen Anteils von Akademi-
kern zu verzeichnen. Von den Gesprichspart-
nern in den Personalabteilungen wird betont,
daB auch absolute Spitzenpositionen fiir Mit-
arbeiter mit abgeschlossener betrieblicher
Ausbildung zuginglich sind. Zur Rekrutie-
rung dieses Fiihrungskriftenachwuchses gibt
es traditionelle betriebsbezogene Fortbil-
dungswege.

Die in den Betrieben sehr unterschiedlichen
traditionellen Ausbildungs- und Beschifti-

gungsstrukturen prégen die betriebliche Per-
sonalpolitik in der Weise, da3 sich bei den
Entscheidungstriigern sehr unterschiedliche
Einstellungen, Sicht- und Verhaltensweisen
in der Personalplanung und speziell im Um-
gang mit Mitarbeitern mit abgeschlossener
betrieblicher Berufsausbildung herausgebil-
det haben. Fiir in jiingster Zeit entwickelte
Vorschlige!! zu einem Ausbau des dualen
Berufsbildungssystems wire dabei zu klédren,
wie sie in die unterschiedlichen traditionellen
Strukturen eingepalit werden konnten.

These 4: Betrieblich ausgebildete Fach-
krifte haben im innovativen Dienstlei-
stungsbereich eine geringere Bedeutung.
Betriebe, die sich iiber innovative Dienstlei-
stungsangebote neue Mirkte erschlossen ha-
ben, unterscheiden sich von anderen Betrie-
ben nicht nur durch die Neuartigkeit ihrer
Angebote. Auch das Qualifikationsprofil ih-
rer Beschiftigten hebt sich von solchen Be-
trieben ab, die sich an traditionellen Markt-
segmenten orientieren. So stiitzen sich diese
Dienstleistungsbetriebe bei der Wahrneh-
mung ihrer innovativen Aufgabengebiete in
erheblichem Mafle auf Fachkrifte mit
(Fach-)Hochschulqualifikation. Héufig ging
die Initiative fiir die Betriebsgriindung bzw.
fiir die Neuorientierung bestehender Betriebe
auf innovative Produkt- und Dienstleistungs-
angebote von (Fach-)Hochschulabsolventen
aus. Die neu entwickelten Aufgabenfelder
beispielsweise im Bereich der Umwelt- und
Entsorgungstechniken, der Logistik oder Ver-
kehrsleitsysteme waren dabei nicht nur in der
anfénglichen betrieblichen Griindungs- bzw.
Neuorientierungsphase durch hohe konzep-
tionelle Tatigkeitsanteile geprégt. Der damit
verbundenene Qualifikationsbedarf fiihrte
dazu, daB der Anteil der Fachkrifte mit
(Fach-)Hochschulabschluff  gegeniiber den
dual qualifizierten Fachkriften an Bedeutung
gewann.

Zwar weisen die betreffenden Betriebe dar-
auf hin, daf die erforderlichen Qualifikatio-
nen im Einzelfall auch von betrieblich quali-
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fizierten Fachkriften wie zum Beispiel den
Technikern mitgebracht werden, jedoch setz-
ten die vom Betrieb wahrzunehmenden Ent-
wicklungsaufgaben Féhigkeiten wie zum
Beispiel analytisches, konzeptionelles und
richtungsweisendes Denken voraus, die eher
bei Hochschulabsolventen erwartet werden.
Anders als bei den meisten anderen betrieb-
lichen Tétigkeitsfeldern sei hierbei eine be-
triebliche Berufssozialisation, zumal im
eigenen Betrieb, bei den gesuchten Fachkrif-
ten hdufig nicht nur nicht erforderlich, son-
dern wird teilweise gar fiir hinderlich gehal-
ten. Bei der Weiterentwicklung der betrieb-
lichen Aufgaben stehe nicht so sehr die Be-
triebserfahrung im Vordergrund, sondern
eher, da} Ingenieure beispielsweise ,,Up-to-
date” sind und ,neue Ideen in den Betrieb
hineinbringen*.

Die Schaffung neuer innovativer Tatigkeits-
felder stellt jedoch nicht nur ein Aufgabenge-
biet fiir Hochschulabsolventen dar. Aus ihnen
erwachsen ebenso neue Tdtigkeitsfelder fiir
betrieblich qualifizierte Fachkrifte, die ihnen
teilweise vollstdndig neue fachliche Qualifi-
kationen wie auch Querschnittsqualifikatio-
nen abverlangen.'? Aus betrieblicher Sicht
besteht hierbei jedoch weniger ein Hand-
lungsbedarf zur Schaffung neuer Ausbil-
dungsberufe im Dienstleistungsbereich. In
unserer Studie beurteilten die Interviewpart-
ner die duale Berufsausbildung mit ihrer Sy-
stematik der anerkannten Ausbildungsberufe
zur Vermittlung der im Betrieb erforderlichen
Basisqualifikationen als weitgehend ausrei-
chend. Notwendig sei es hingegen, auftau-
chende Defizite durch Weiterbildungs-
mafBnahmen und Personalmanahmen zu
beheben. Solche Qualifikationsdefizite wer-
den nicht nur bei betrieblich Ausgebildeten,
sondern ebenso bei den (Fach-)Hochschul-
absolventen erkannt. Ein Personalleiter
wiinschte sich beispielsweise Fachkrifte,
,die in den Zwischendisziplinen Schnitt-
stellenprobleme 10sen konnen®, wie zum
Beispiel ,Ingenieure, die auch halbe Kauf-
leute sind.*

These 5: Unter groBbetrieblich-industriel-
len Strukturen gibt es fiir betrieblich aus-
gebildete Fachkrifte aus dem gewerblich-
technischen Bereich - auch mit entspre-
chenden Fortbildungsabschliissen - eine
starre Karrieregrenze.

Wihrend in kleineren und mittleren Betrie-
ben auch heute ein Grofteil der Fiihrungs-
kréfte iiber eine betriebliche Ausbildung mit
evtl. anschliefender Fortbildung verfiigt,
sind in grofbetrieblich-industriellen Berei-
chen fiir gewerblich-technisch ausgebildete
Fachkrifte die Aufstiegsmoglichkeiten be-
grenzt. Dies ist keine neue Erscheinung, son-
dern hat in industriellen Grofbetrieben eine
lange Tradition. Die Bezeichnungen ,,Fachar-
beiter®, ,,Meister” oder ,,Techniker* bezeich-
nen hier nicht nur einen bestimmten Ausbil-
dungs- oder Fortbildungsabschluf}, sondern
stehen gleichzeitig fiir eine bestimmte Tatig-
keit, die von Personen mit einer entsprechen-
den Qualifikation ausgeiibt wird. So wird
von den betreffenden Interviewpartnern un-
serer qualitativen Studie von ,Meistertitig-
keit und ,,Technikertitigkeit in Abgren-
zung zur , Ingenieurarbeit™ gesprochen. Dies
bedeutet, dafl betrieblich ausgebildete Fach-
kréfte (in aller Regel) nach einer Weiterbil-
dung zum Meister oder Techniker iiber eine
bestimmte Stufe nicht hinausgelangen kon-
nen. Ein weiterer Aufstieg (die Ausiibung
von ,Ingenieurarbeit™) wire zwingend an ein
Ingenieurstudium gekniipft. Einer der Ge-
sprichspartner in der Erhebung driickt dies
SO aus: ,Es gibt im Grunde keinen Weg, der so eine
Entwicklung vorsieht. Es wird immer diese Hochschul-
oder Fachhochschulausbildung verlangt.” GroB3be-
trieblich-industrielle Karrierewege in techni-
schen Bereichen stellen sich als relativ ge-
schlossene und voneinander abgeschottete
Laufbahnen dar, die jeweils spezifische Bil-
dungsabschliisse voraussetzen; ein Lauf-
bahnwechsel ist normalerweise nicht vorge-
sehen.

Aufgrund der bereits geschilderten Tendenz
in den Betrieben, Stellen fiir Fiihrungskrifte
zu reduzieren, haben sich auch die Chancen
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fiir ausgebildete Industriemeister und Tech-
niker, eine addquate Position zu finden, in
jlingster Zeit verschlechtert. Die Meisterpo-
sition selbst steht aber nicht zur Disposition.
Es ist vielmehr héufig ein Aufgabenzuwachs
zu beobachten, da der einzelne Meister zum
Teil fiir mehr Mitarbeiter als friiher zustdndig
ist und Hierarchieebenen oberhalb der Mei-
sterebene entfallen sind.'® Eine ausgepriigte
Tendenz zu einer Substitution von Meistern
und Technikern durch Fachhochschulabsol-
venten - wie sie z. B. von INGRID DREXEL'
befiirchtet wird — konnte bei den Betrieben
unserer Studie nicht festgestellt werden. Man
war hier einhellig der Meinung, daB die spe-
zifische Qualifikation eines Meisters durch
einen Ingenieur nicht ersetzt werden konne.
Ein Interviewpartner aus der Automobilindu-
strie dulerte sich wie folgt:

.Ganz eindeutig kann ich sagen, der Ingenieur ver-
dringt den Meister nicht. Es gab mal Uberlegungen
in der Richtung, aber die sind ganz schnell auf der
Strecke geblieben.”

Ein anderer Gesprichspartner du3erte sich zu
eigenen Erfahrungen mit Ingenieuren auf
Meisterstellen:

,Damit haben wir schlechte Erfahrungen gemacht,
daB Meisterstellen mit Ingenieuren besetzt wurden.
Das waren nicht die Leute, die den Betrieb kannten
und von unten her gewachsen sind. Man hatte mal
die Philosophie, man kann ja preiswert einen Inge-
nieur einkaufen, es sind ja so viele auf dem Markt
und hat dann in einem bestimmten Bereich die Mei-
sterstellen mit Ingenieuren besetzt, nur damit sind

wir fies auf die Nase gefallen.”

These 6: Fiir kaufménnische betrieblich
ausgebildete Fachkriifte sind die Karriere-
wege durchlissiger und prinzipiell nicht
begrenzt — aber auf mittleren und gehobenen
Positionen in Z#hnlichen Arbeitsbereichen
werden verstiarkt Arbeitskrifte mit unter-
schiedlichen Qualifikationsprofilen einge-
setzt.

Im kaufménnischen Bereich gibt es traditio-
nell fiir betrieblich ausgebildete Fachkrifte
keine starre Karrieregrenze. Dies gilt insbe-
sondere fiir Handel, Banken und Versiche-



rungen, in abgeschwichter Form auch fiir die
Industrie. Viele unserer Gespréchspartner be-
tonen, daf ein Aufstieg mit Lehre in Spitzen-
positionen auch heute noch moglich ist:

JJemand, der mit einer kaufmannischen Ausbildung
bei uns eingestiegen ist, hat die Mdglichkeit, bis in die

hochste Ebene aufzusteigen.”

Jedoch wird dabei heute in den allermeisten
Fillen der Besuch geeigneter Weiterbil-
dungsmaBnahmen wie zum Fachwirt oder
Betriebswirt zwingend vorausgesetzt, im
Versicherungs- und Bankenbereich sowie im
Handel gibt es dazu betriebsinterne Fortbil-
dungssysteme. Gleichzeitig gewinnen in den
Betrieben auch neue Bildungswege an Be-
deutung. Hier ist vor allem das Modell der
Berufsakademie sowie die Ausbildung zum
Wirtschaftsassistenten zu nennen; einer der
von uns befragten Betriebe wollte ein duales
Studium in Zusammenarbeit mit einer Fach-
hochschule einrichten.

Mit dem differenzierten Einsatz von Absol-
venten betrieblicher Aus- und Weiterbil-
dungsgénge, von Berufsakademien und
Hochschulen verfolgen die Betriebe sowohl
im Einzelhandel wie auch im Banken- und
Versicherungsgewerbe u. a. das Ziel, ,,Ge-
sprichspartner fiir unterschiedliche Zielgrup-
pen” unter ihren Kunden zu gewinnen. Die
Erfahrungen mit kaufménnischen Fachkraf-
ten unterschiedlicher Qualifikationsprofile
sind branchenspezifisch verschieden. Anders
als im Banken- und Versicherungsgewerbe
seien mittlere bzw. gehobene Positionen im
Einzelhandel fiir Absolventen von Berufs-
akademien oder Hochschulen auf Dauer
weniger attraktiv. Ebenso berichteten unsere
Gesprichspartner, dal Akademiker ohne be-
triebliche Vorkenntnisse Zukunftsstrategien
entwickeln, die dem Handel nicht angemes-
sen seien. Bei Abiturienten priferiere man
kiinftig eher eine Verzahnung betrieblicher
und hochschulischer Ausbildung. Die hohe
Attraktivitdt von Betrieben des Bank- und
Versicherungsgewerbes fiir Hochschulabsol-

venten tragt hingegen mit dazu bei, da hier
offensiv eine Personalstrategie verfolgt wird,
bei der ein (Fach-)Hochschulabsolvent auf
gleichen Tétigkeitsfeldern, z. B. in der Sach-
bearbeitung oder in der Kundenbetreuung,
eingesetzt wird wie eine betrieblich aus- und
weitergebildete Fachkraft.

These 7: Klassische Aufstiegspositionen
werden reduziert, neue Karrieremuster bil-
den sich heraus.

Mit der personellen Ausdiinnung der Lei-
tungsebene verringern sich besonders bei
Grofbetrieben die hiermit verbundenen Auf-
stiegsmoglichkeiten sowohl fiir betrieblich
aus- und weitergebildete Fachkrifte als auch
fir Hochschulabsolventen. Das Abflachen
bzw. Ausdiinnen der Betriebshierarchien
wird in den Betrieben nicht isoliert vorange-
trieben. Es handelt sich hierbei um Wand-
lungsprozesse, die beispielsweise bei Betrie-
ben des Kredit- und Versicherungswesens
teilweise im Rahmen konzernweiter Neu-
strukturierungen stattfinden. Aufgabenberei-
che werden z. B. zusammengefaft, gebiindelt
oder in andere Niederlassungen ausgelagert.
Damit einher geht die Anreicherung von
Fiihrungsaufgaben auf den unteren Be-
triebsebenen. Parallel hierzu werden berufli-
che Laufbahnen fiir Fachspezialisten gefor-
dert, die von Leitungsaufgaben enthoben
sind. Nach entsprechender innerbetrieblicher
Schulung stehen diese Laufbahnen sowohl
betrieblich wie hochschulisch qualifizierten
Fachkriften offen. Sind die Aufstiegsmog-
lichkeiten in den kaufménnisch-verwalten-
den Bereichen der Betriebe ohnehin durch ei-
ne stirkere Durchléssigkeit gekennzeichnet,
so verbinden sich mit der Verdnderung der
Arbeitsorganisation und Leitungsstruktur im
gewerblich-technischen Bereich von Indu-
striebetrieben neue Karrieremuster auRerhalb
der Fiihrungshierarchie, die moglicherweise
betrieblich qualifizierten Fachkriften einen
Weg aus der Sackgasse des begrenzten Auf-
stiegs iiber Leitungspositionen eroffnen kon-
nen. Auch hier werden Fachspezialistenlauf-
bahnen entworfen, die qualifizierten Fachar-

beitern neue berufliche Entwicklungsmog-
lichkeiten bieten. So rechnet unser Ge-
spriichspartner aus einem Industriebetrieb
der Elektrobranche bei fortschreitender Au-
tomation kiinftig mit einem zunehmenden
Bedarf an ProzeRspezialisten. > Qualifizierte
Industriemechaniker sollen hierzu betriebsin-
tern ausgebildet werden. Frei von Leitungs-
aufgaben wiren diese dann unmittelbar un-
terhalb der Abteilungsleiterebene angesie-
delt.

In einem Fahrzeugbetrieb unserer Studie ar-
beiten Fachkrifte mit unterschiedlichen Qua-
lifikationsprofilen, vom spezialisierten Fach-
arbeiter iiber den Meister, Techniker bis zum
FH-Ingenieur ,,Hand in Hand“ in Arbeits-
gruppen zusammen.'¢ Die Bedingungen fiir
eine solche Form der Gruppenarbeit werden
auch innerhalb eines Betriebes sehr unter-
schiedlich eingestuft. Sie sind eng an den
Automationsgrad innerhalb eines bestimm-
ten Betriebsbereichs gebunden. So gebe es
auch weiterhin viele betriebliche Produkti-
onsbereiche, die noch erheblich durch manu-
elle Arbeitsvorgénge und damit durch tradi-
tionelle Arbeitsstrukturen bestimmt sind. Der
Wandlungsproze8 von traditionellen Be-
triebsstrukturen zu neuen Management- und
Produktionskonzepten befindet sich damit in
den gewerblich-technischen Bereichen der
Betriebe nicht nur branchenspezifisch auf ei-
nem jeweils unterschiedlichen Entwick-
lungsstand, er wurde bisher auch in den Be-
trieben nur in einzelnen hierfiir geeigneten
Abteilungen eingeleitet.!” Dort, wo dieser
Prozel weiter fortgeschritten ist, zeichnen
sich fiir die betrieblich qualifizierten Fachar-
beiter, die dem bisherigen Beschéftigtenab-
bau nicht zum Opfer fielen, berufliche Ent-
wicklungswege ab, die einerseits erhohte An-
forderungen an die gesamte Person des Fach-
arbeiters stellen, andererseits wird hiermit ei-
ne Zunahme an verantwortlicher Tétigkeit
auBerhalb der Leitungshierarchien geschaf-
fen. Die neue Arbeitsorganisition fiihrt in
diesen Fillen zu einem Bedeutungszuwachs
dual qualifizierter Fachkrifte.
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These 8: Betriebliche Rekrutierungspolitik
orientiert sich nicht nur am Bedarf, son-
dern auch am Angebot an Fachkriften.
In den kaufménnisch-verwaltenden Abteilun-
gen der Betriebe hat der Anteil an Fachange-
stellten mit qualifizierten Weiterbildungsab-
schliissen, aber auch der Anteil der Hoch-
schulabsolventen zugenommen. Nicht immer
sind hierfiir tatsidchlich gestiegene Qualifika-
tionsanforderungen ausschlaggebend. Viel-
mehr ist hdufig das Angebot an qualifizierten
Fachkriften selbst fiir eine entsprechende
Anderung der Personalpolitik verantwortlich.
Dies kann sowohl bei dem Angebot an Ab-
solventen betrieblicher Aufstiegsfortbildung
z.B. zum Fachwirt, Betriebswirt oder Bi-
lanzbuchhalter beobachtet werden wie auch
beim Bewerbungsangebot von Hochschulab-
solventen. So fiihrt der Personalleiter eines
kommunalen Unternehmens die gestiegenen
Anspriiche an Stellenbewerber vorrangig auf
die zahlreichen individuellen Weiterbil-
dungsaktivitdten seiner Mitarbeiter zuriick.
Letztendlich komme es dadurch zu einem
Verwendungsstau”, da Positionen, auf denen
die erworbenen Qualifikationen tatséchlich
benotigt werden, nur in unzureichender Zahl
vorhanden seien.

Ebenso nimmt der Anteil der Hochschulab-
solventen in den kaufméannisch-verwaltenden
Abteilungen der Betriebe zu. Im Versiche-
rungs- und Kreditgewerbe wird dies durch
eine hohe Zahl von hochschulzugangsbe-
rechtigten Auszubildenden bewirkt, die nach
Ausbildungsabschluf in ein fachlich ein-
schldgiges Studium iiberwechseln, um
schlieBlich mit Hochschulabschluf wieder in
einen Betrieb der Branche zuriickzukehren.
Auch die hohe Bereitschaft der Betriebe,
Hochschulabsolventen ohne vorhergehende
betriebliche Ausbildung einzustellen, liegt
hdufig nicht darin begriindet, dal nur Akade-
miker die zu besetzenden Stellen ausfiillen
konnen. Es zeigte sich in unserer Studie, daf
bei Betrieben des Versicherungs- und Kredit-
wesens Neueinstellungen von Hochschulab-
solventen auch dann vorgenommen werden,

wenn das Bewerberangebot der betrieblich
qualifizierten Fachkrifte zeitweilig nicht als
ausreichend angesehen wird. Ein Personal-
leiter rdumte in diesem Zusammenhang ein,
daB der eigene Betrieb in manchen Jahren
unter Bedarf ausbilde. Dadurch ergebe sich
die Moglichkeit, das Spektrum der eigenen
PersonalgewinnungsmaBnahmen zu erwei-
tern. Eine solche personalpolitische Ausrich-
tung am Arbeitsmarkt fiir Hochschulabsol-
venten findet bei einem Teil der Betriebe
auch unter dem Aspekt statt, daf} neue Quali-
fikationsprofile in bestimmten Arbeitsgebie-
ten fiir eine weitergehende Personalentwick-
lung ausprobiert werden sollen. Damit 146t
sich im kaufménnisch-verwaltenden Bereich
ein Prozel beobachten, der zwar zu einem
steigenden Qualifikationsniveau der hier Be-
schiftigten fiihrt, dem jedoch nicht unbe-
dingt eine systematische innerbetriebliche
Analyse des Qualifikationsbedarfs voraus-
geht. Vielmehr stellt sich die Ausrichtung der
betrieblichen Personalpolitik an héheren,
einschlieflich hochschulischen Berufsbil-
dungsabschliissen als Teil eines Prozesses
dar, in dem dieser Qualifikationsbedarf letzt-
endlich erst ermittelt werden soll. In der Zu-
nahme der Hochschulabsolventen erkennen
die Betriebe jedoch weniger eine Entwick-
lung, die schlieBlich zur Substitution betrieb-
lich qualifizierter Fachkrifte fiihrt, eher sei
dies der Versuch, dem angestrebten ,Qualifika-
tions-Mix" einen Schritt néherzukommen. Die
Erfahrungen mit Hochschulabsolventen wer-
den wie auch bei betrieblich aus- und weiter-
gebildeten Fachkriften differenziert beur-
teilt. Fiir den Einsatz in Leitungspositionen
seien beide Qualifikationsprofile geeignet,
wobei ein Schulungsbedarf zur Forderung
personaler und sozial-kommunikativer Kom-
petenzen bei dual wie hochschulisch Quali-
fizierten bestehe.

Fazit

Dual qualifizierte Fachkrifte genieBen in den
Betrieben unserer qualitativen Studie weiter-
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hin eine hohe Wertschitzung. Im Zuge des
allgemeinen Strukturwandels, von dem die
von uns befragten Betriebe in unterschiedli-
cher Weise tangiert waren, sind jedoch in vie-
len Betrieben nicht nur Personaleinsparun-
gen zu beobachten, die alle Beschiftigten-
gruppen betreffen, sondern auch mehr oder
weniger weitreichende Veranderungen in den
betrieblichen Organisationsstrukturen. Diese
verdndern in den gewerblich-technischen wie
auch in den kaufménnisch-verwaltenden Be-
reichen der Betriebe die Einsatzgebiete und
Tatigkeitsfelder sowohl betrieblich wie auch
hochschulisch qualifizierter Fachkrifte.

Unsere Studie zeigt, daB die derzeitige be-
triebliche Personal- und Qualifizierungspoli-
tik nach Betriebsgrofen, Branchen und auch
nach innerbetrieblichen Bereichen sich sehr
unterschiedlich und differenziert gestaltet.
Breiter angelegte Untersuchungen sind nun
notwendig, um die sich hier abzeichnenden
Prozesse mit ihren Auswirkungen auf eine
kiinftige Berufsbildung in der erforderlichen
Tiefe auszuloten. Unsere Thesen sollen ein
Beitrag sein, solche Untersuchungen anzure-
gen bzw. voranzutreiben.
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Hat die wachsende Zahl der Hoch-
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Der Mikrozensus erlaubt es, mittels
der Merkmale ,Stellung im Betrieb”
und ,berufsbildender AbschluB”
dem EinfluB eines steigenden beruf-
lichen Bildungsniveaus auf den Fach-
arbeiteraufstieg nachzugehen. Fiir
den Zeitraum 1982 bis 1993 lassen
sich keine negativen Verinderungen
der Aufstiegschancen feststellen,
weder bei den betrieblich Ausgebil-
deten noch bei den Hochschulabsol-
venten. Welche Mechanismen das
verhindern und welche individuellen
und gesellschaftlichen Konsequen-
zen der absolute Zuwachs an Status-
positionen hat, der erst den weitge-
hend unveranderten Status bei Lehr-
und Hochschulabsolventen verbiirgt,
das wird im einzelnen diskutiert.

Angesichts wachsender Zahlen von Hoch-
schulabsolventen wird héufig nach dem Nut-
zen des Erwerbs hoher berufsbildender Ab-
schliisse gefragt. Polemisch zugespitzt kul-
minieren solche Fragen nicht selten in der
Behauptung eines Akademikeriiberflusses,
der wegen des Facharbeitermangels nicht zu
verantworten sei.! Auf wissenschaftlicher
Ebene werden die Probleme des steigenden
Ausbildungsniveaus unter dem Gesichts-
punkt der ausbildungsaddquaten Beschifti-
gung von Hochschulabsolventen oder auch
der These vom ,,Ende des Facharbeiterauf-
stiegs* diskutiert.> Beiden Themen soll hier
genauer nachgegangen werden.

Unterstellt wird oft, da mit zunehmender
Zahl von Hochschulabsolventen ein stetig
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