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Die Abkehr von groBbetrieblichen
Strukturen und einige Folgen
fur Berufsausbildung und Erwerbs-

tatigkeit

Ausgehend von der seit mehreren
Jahren riickliufigen Zahl von Be-
schaftigten und Auszubildenden in
GroBbetrieben, wird nach Ursachen
und Konsequenzen dieser Entwick-
lung gefragt. Ein wesentlicher Grund
fiir den Beschéaftigtenabbau wird in
der abnehmenden Effizienz groBBbe-
trieblicher Strukturen gesehen. Sie
wird hier auf eine geringere Zufrie-
denheit der Beschiftigten zuriickge-
fiihrt, deren Ursache auch ein gestie-
genes schulisches und berufliches
Qualifikationsniveau ist. Es geht mit
wachsender Handlungskompetenz
einher und laBt sich schwerer mit
den stark arbeitsteilig organisierten
groBBbetrieblichen  Produktionsab-
ldufen vereinbaren. Die Abkehr von
solchen Strukturen diirfte nicht zu-
letzt mit Vorteilen auch fiir die Er-
werbstédtigen verbunden sein.

Vor allem in der Metallindustrie nimmt die
Zahl der Ausbildungsverhiltnisse seit Jahren
deutlich ab. Konjunkturelle Einfliisse sind fiir
diese Entwicklung nicht allein verantwort-
lich, entscheidender wird in letzter Zeit ein
auf grofere Effizienz setzender organisatori-
scher Umbau besonders der GroBunterneh-
men. Die Formen der Strukturverdnderungen
sind vielféltig und reichen von unterschied-
lichen Mustern der Dezentralisierung und
Ausgriindung von Unternehmensteilen iiber
diverse Lean-Konzepte, bis hin zur Automa-
tisierung und Verringerung der Fertigungstie-
fe durch Verlagerung von Teilen der Produk-
tion auf Subunternehmen oder ins Ausland.

Mogen Formen und Verlauf des Umbruchs
vielfdltig sein, die beinahe unausweichliche
Folge ist ein auch zu Lasten der Nachwuchs-
ausbildung gehender Personalabbau vor al-
lem in GroBbetrieben. Nachstehende Analyse
ist ein Versuch, den Ursachen und Folgen der
Verlagerungen von Erwerbstitigkeit und Be-
rufsausbildung in Richtung kleinerer Be-
triebsgroBen nachzugehen. !

Wegen der Qualitéit der Ausbildung in GroB3-
betrieben und den dort erzielten Einkommen
wird diese Entwicklung héufig kritisch beur-
teilt. Ob die betrieblich ausgebildeten Er-
werbstitigen diese Einschétzung teilen, oder
eher andere, fiir Kleinbetriebe typische Be-
dingungen bevorzugen, soll durch den Ver-
gleich bei Betrieben unterschiedlicher Gro-
Benklassen gepriift werden.

Die Untersuchung wird sich besonders auf
die subjektive Zufriedenheit der Erwerbstiti-
gen stiitzen. Ein solches Vorgehen erscheint
angesichts der unterschiedlichen individuel-
len Préferenzen vorteilhafter als ein Versuch,
die Qualitit der Arbeit unabhzngig vom Ur-
teil der Betroffenen messen zu wollen. Wie
sich zeigen wird, bietet die Umschichtung
zugunsten kleinerer Betriebseinheiten durch-
aus Chancen, einige der fiir Grofbetriebe ty-
pischen Vorziige durch mehr Arbeitsqualitit
auszugleichen.

Die Auswertungen basieren auf der BIBB/
IAB-Erhebung des Jahres 1991/92.% Sie er-
faBte mehr als 24 000 Erwerbstitige der alten
Bundeslénder; eine geniigend groBe Fallzahl,
um die Konsequenzen einer Verschiebung
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von Berufsausbildung und Erwerbstitigkeit
zu kleineren Betriebseinheiten hin grob ab-
zuschitzen.

Wenn im folgenden etwas verkiirzt von
Klein- und Grofbetrieben die Rede sein
wird, so geht es genauer gesagt um die Pole
eines sieben GroBenklassen umfassenden
Schemas, das von Kleinstbetrieben mit weni-
ger als fiinf bis hin zu GroBbetrieben mit
1 000 und mehr Beschiftigten reicht. Da die
Erwerbstdtigen sowohl nach der Betriebsgro-
e ihres gegenwirtigen Beschiftigungsbe-
triebes als auch nach der ihres ehemaligen
Ausbildungsbetriebes befragt wurden, wer-
den die Daten, wo es sinnvoll erscheint, in
beide Richtungen aufbereitet. Zu beriicksich-
tigen ist, dal es sich bei Betrieben defini-

tionsgeméd um ortliche Einheiten handelt.
Unternehmen konnen sich daher aus einer
Vielzahl von Betrieben unterschiedlicher
Grofe zusammensetzen; man denke hier nur
an GroBbanken mit ihren verzweigten Filial-
netzen.

Berufsausbildung

Was sich derzeit in der Metallindustrie als
Riickzug der GroBbetriebe aus der Berufs-
ausbildung darstellt, ist so neu nicht. Die
Ausbildungsintensitit der Grofbetriebe war
immer unterdurchschnittlich, und ihr Bedarf
mul durch den steten Transfer der von Klein-
und Mittelbetrieben ausgebildeten Krifte hin
zu den GroRbetrieben gedeckt werden.® Dort

stellen sie im langjdhrigen Durchschnitt etwa
ein Drittel der ausgebildeten Fachkrifte (in
Betrieben mit 1000 und mehr Erwerbstiti-
gen werden zehn Prozent der Fachkrifte aus-
gebildet, aber 15 Prozent beschiftigt, vgl.
Tab. 1, Nr. 1). Die defizitire Berufsausbil-
dung der Grofbetriebe wird durch die Aus-
bildung der iibrigen Betriebe kompensiert.
Sie bilden im Schnitt etwa acht Prozent mehr
Fachkrifte aus als sie beschiftigen.

Setzt sich diese Entwicklung dergestalt fort,
daB die Grofbetriebe ihre Berufsausbildung
im bisherigen Maf abbauen und ihren Fach-
kréftebedarf kiinftig vermehrt aus dem von
Klein- und Mittelbetrieben ausgebildeten
Bestand schopfen, so werden sich die Lasten
der Berufsausbildung weiter zuungunsten
letzterer verschieben.*

Tabelle 1: Berufsausbildung und Erwerbstéatigkeit in Abhédngigkeit von der BetriebsgréBe (Angaben in Prozent)
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Anteil mit einem Uber den LehrabschluB hinausgehenden beruflichen

Anteil derer, die ihre Berufsausbildung nicht beendet oder nicht

Anteil derer, die aufgestiegen (ab Meister) oder selbsténdig sind

Anteil derer, die noch ,sehr viel” von den in der Lehre erworb. berufl.
Kenntnisse u. Fertigkeiten bei der jetzigen Tatigkeit verwerten kénnen
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Anteil in der GréBenklasse ausgebildet (Summe 100 Prozent)  Ausbil. (A) 1
Anteil in der GroBenklasse beschaftigt (Summe 100 Prozent)  Besch. (B) 13
Anteil der betrieblich Ausgebildeten  Ausbil. (A) 26
mit mittlerer Reife, Fachhochschul- und Hochschulreife Besch. (B) 37
Ausbil. (A) 23
AbschluB (Fach-, Fachhoch- und Hochschule)  Besch. (B) 28
Ausbil. (A) 6
erfolgreich abgeschlossen haben  Besch. (B) 4
Anteil derer, die trotz einer betrieblichen Berufsausbildung ~ Ausbil. (A) 14
als Un- oder Angelernte tatig sind ~ Besch. (B) 6
Besch. (B) 53
Anteil derer, die einen Berufswechsel vollzogen haben  Besch. (B) 34
Anteil derer, die eine Entlassung befirchten  Besch. (B) 5
Anteil derer, die ein Einkommen tber 5000 DM haben  Besch. (B) 20
Anteil derer, die leicht eine ebenso gute Stelle finden kénnen  Besch. (B) 56
Besch. (B) 45
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Die BIBB/IAB-Erhebung bezog zwar keine
Auszubildenden ein, doch gibt es einige re-
trospektive Fragen zur durchlaufenen Lehre,
die sich fiir unsere Zwecke nutzen lassen und
recht bemerkenswerte Einblicke in die unter-
schiedlichen ~Ausbildungsbedingungen in
Klein- und GrofBbetrieben gewdhren.

Da einerseits Ausbildung und Beschiftigung
in Grofbetrieben von den Jugendlichen und
ihren Eltern geschiétzt werden, ist die Nach-
frage dort hoch. Und weil andererseits der
SchulabschluB fiir die Betriebe ein wichtiger
Hinweis auf die Qualifikation der Jugendli-
chen ist, wichst mit der Grofle der Ausbil-
dungsbetriebe auch das Niveau der Schulab-
schliisse (Tab. 1, Nr. 2 A). Entsprechend hoch
ist dann der Anteil nach der Lehre erworbe-
ner weiterfiihrender beruflicher Abschliisse
(Tab. 1, Nr. 3A).

Vor dem Hintergrund des Gefilles allgemei-
ner und beruflicher Bildungsabschliisse wird
es verstdndlich, daB Ausbildungsabbriiche in
Kleinbetrieben héufiger sind (Tab. 1, Nr. 4 A),
auch wenn das sicher nicht der einzige
Grund ist. Auffallend bleibt, daB3 die nach der
Lehre einsetzenden Wanderungsbewegungen
der Erwerbstitigen zwischen Klein- und
GroBbetrieben so verlaufen, daf Schulab-
schlufniveau und Abbrecheranteil in allen
GroBenklassen der Beschiftigungsbetriebe
nahezu identisch sind (Tab. 1, Nr. 2B/4B).
Nur fiir die nach der Lehre erworbenen wei-
terfithrenden Abschliisse gilt das nicht (Tab. 1,
Nr. 3A, B). Hier bleibt, wird von den ganz
kleinen Betrieben abgesehen, ein Anstieg zu-
gunsten der GroBbetriebe bestehen, auf des-
sen Ursache noch eingegangen wird.

Ein besonders aufschluB3reiches Ergebnis der
Untersuchung ist die mit zunehmender Be-
triebsgrofe deutlich fallende Verwertbarkeit
der wihrend der Ausbildung erworbenen
Fertigkeiten und Kenntnisse (Tab. 1, Nr. 11):
Denn von den Erwerbstitigen in Kleinbetrie-
ben kann knapp die Hilfte (45 Prozent) noch
,,sehr viel“ von der in der Lehre vermittelten
Kompetenz fiir die jetzige Tatigkeit verwer-

ten, wihrend es in GroBbetrieben nur ein
Viertel ist (26 Prozent).’

Nun liefe sich behaupten, der Unterschied
sei einfach Folge der defizitiren Berufsaus-
bildung von GrofBbetrieben und der dar-
aus resultierenden Wanderungsbewegungen
(Tab. 1, Nr. 7). Die andernorts erworbenen
Kompetenzen wiren also in GroBbetrieben
nicht mehr adédquat einsetzbar. Doch auch
wenn das beriicksichtigt wird, sei es, da nur
Erwerbstitige einbezogen werden, die kei-
nen Berufswechsel vollzogen haben, oder
nur solche, bei denen Ausbildungs- und Be-
schiftigungsbetrieb noch identisch sind, oder
nur diejenigen, deren Betriebsgroenklasse
unverdndert blieb, in allen Fillen schitzen
Erwerbstdtige in Klein- und Mittelbetrieben
die Verwertbarkeit der erworbenen Kenntnis-
se und Fertigkeiten deutlich giinstiger ein.
Das ist ein nahezu paradoxes Ergebnis, weil
es in krassem Gegensatz zu der im Schnitt
wesentlich anspruchsvolleren und kosten-
trachtigeren Berufsausbildung in Grofbetrie-
ben steht, bei der doch eigentlich zu erwarten
wire, dal die vermittelten Qualifikationen
nach der Ausbildung auch abgerufen
werden.®

Statt dessen weisen die Ergebnisse darauf
hin, daf} gerade Erwerbstitige mit {iberdurch-
schnittlicher Schulbildung und hoher, wih-
rend der Ausbildung erworbener fachlicher
Kompetenz, wie sie fiir Grof3betriebe typisch
sind, dort hiufig keine ihrem Qualifikations-
niveau entsprechenden Tatigkeiten vorfinden.
Auf einen solchen wenig addquaten Einsatz
verweist auch die in Grofbetrieben unter-
durchschnittliche Zufriedenheit mit dem An-
forderungsniveau der ausgeiibten Tatigkeit
(Tab. 2, Nr. 8), auf die noch eingegangen
wird.

Ursache der mangelnden Verwertbarkeit des
Erlernten diirfte aber nicht dessen Untaug-
lichkeit sein, sondern ein in Grofbetrieben
starker ausgepragtes Gefille zwischen dem
Umfang der erworbenen Kompetenz und de-

ren tatsichlicher Anwendung. Offenbar sind
Kleinbetriebe hier flexibler, denn ihnen ge-
lingt es besser, Qualifikations- und Titig-
keitsniveau aufeinander abzustimmen und
damit den addquaten beruflichen Einsatz der
Beschiftigten zu fordern.

Darauf verweist auch ein weiterer Umstand:
Von den Selbstindigen der Kleinbetriebe ist
ein Teil in GroBbetrieben ausgebildet wor-
den. Von ihnen kann, trotz des Wechsels, ein
auffallend hoher Anteil (43 Prozent) noch
sehr viel von der in der Berufsausbildung er-
worbenen Kompetenz verwerten. Das spricht
noch einmal fiir die These, dafl GroBbetriebe
zwar eine hochwertige Berufsausbildung bie-
ten, entsprechend strukturierte Tatigkeiten
dort aber vergleichsweise rar sind. Erst als
Selbstindige gelingt es einem Teil der dort
Ausgebildeten, ihre beruflichen Anspriiche
einzuldsen.

Ursache der besseren Abstimmung von Qua-
lifikations- und Tétigkeitsniveau in Kleinbe-
trieben diirfte in erster Linie die weniger aus-
geprigte Arbeitsteilung sein. Sie bedingt ein
reichhaltigeres Repertoire an komplexeren
Arbeitszusammenhéngen, unter denen leich-
ter eine den personlichen Vorstellungen und
Fahigkeiten gerecht werdende Auswahl ge-
troffen werden kann.

Vermutlich nimmt langfristig der Wunsch
nach hohere Kompetenz erfordernden Titig-
keiten iiberhaupt zu. Dabei entfalten das
wachsende schulische und berufliche Bil-
dungsniveau der Erwerbstitigen und eine
komplexer werdende Arbeitswelt mit ent-
sprechend steigenden beruflichen Anforde-
rungen eine sich gegenseitig forcierende Dy-
namik. Die umfassenderen, mehr auf die Ei-
genverantwortung abstellenden Titigkeiten
fiihren nicht nur zu groBerer Arbeitszufrie-
denheit, sondern im Ergebnis wohl auch zu
einer héheren Arbeitsmotivation. In Umris-
sen werden hier bereits einige Schwierigkei-
ten deutlich, die zum Abbau groBbetrieb-
licher Strukturen beitragen.
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Erwerbstatigkeit

Es ist bekannt, daB vor allem in GroB- und
Mittelbetriecben Erwerbstitige mit Lehrab-
schluf als Un- und Angelernte eingesetzt
werden. Thr Anteil ist dort etwa doppelt so
grofl wie in Kleinbetrieben (Tab. 1, Nr. 5B).
Das diirfte u. a. mit der unterdurchschnitt-
lichen Ausbildung in Grofbetrieben zusam-
menhidngen und der daraus resultierenden
Wanderung in Richtung der GroBbetriebe.
Denn Erwerbstitige mit beruflichem Ab-
schluB, die als Un- und Angelernte arbeiten,
werden vor allem in Kleinbetrieben ausgebil-
det (Tab. 1, Nr. 5A).

Gelten als Aufstiegspositionen solche vom
Meister an aufwirts (d. h. qualifizierte Ange-
stellte + Selbstindige), so gibt es insgesamt
wesentlich mehr Erwerbstitige, die iiber das
Niveau ihres ersten beruflichen Abschlusses
hinaus aufsteigen (ca. 26 Prozent), als sol-
che, die absteigen. Und zwar sind die
Aufstiegschancen weitgehend unabhingig
von der GroBe des Beschiftigungsbetriebes

(Tab. 1, Nr. 6), was den gingigen Erwartun-
gen widersprechen diirfte. Selbst die Chance
fiir betrieblich Ausgebildete, in Spitzenposi-
tionen zu gelangen (Direktoren, Geschifts-
fiihrer, Betriebsleiter: ca. zwei bis drei Pro-
zent — hier ohne Selbstindige), hingt von der
Betriebsgrofe kaum ab.

Eine Ausnahme von der recht gleichmifBigen
Verteilung der Aufsteiger ist nur bei Kleinst-
betrieben mit bis zu vier Erwerbstdtigen fest-
zustellen. Dort ist ihr Anteil auffallend groB.

- Das liegt bei den zum Teil nur aus einer Per-

son bestehenden Betrieben vor allem an der
hohen Rate von Selbsténdigen, deren Status
hier generell als Aufstieg gewertet wurde.
Die verbreitete Ansicht, GroBbetriebe boten
besonders gute Aufstiegschancen, ldBt sich
vermutlich auf die gréBere Zahl von Hierar-
chieebenen zuriickfiihren, iber die aufgestie-
gen werden kann; der in nahezu allen Be-
triebsgroBen identische Anteil von Aufstei-
gern rechtfertigt eine solche Auffassung je-
denfalls nicht. Bemerkenswert ist in diesem
Zusammenhang, daf trotz gleicher Auf-

stiegschancen die Zufriedenheit mit den Auf-
stiegsmoglichkeiten in GroBbetrieben deut-
lich geringer als in Kleinbetrieben ist (Tab. 2,
Nr. 3); auf die Griinde wird noch eingegan-
gen.

Da das Niveau der allgemeinbildenden Ab-
schliisse in allen Betriebsgrofienklassen der
Beschiftigungsbetriebe nahezu identisch ist,
wire eigentlich zu erwarten, da auch das
Niveau der iiber eine Lehre hinausgehenden
beruflichen Abschliisse sich gleichmiBig
liber die BetriebsgroBenklassen verteilt. Das
trifft indes nicht zu, vielmehr nimmt die
Quote derer, die einen weitergehenden Ab-
schlu3 erwarben (Fach-, Fachhoch- oder
HochschulabschluB), mit wachsender Be-
triebsgroBe zu (Tab. 1, Nr. 3B). Besonders
auffallend ist der Unterschied bei den Aufge-
stiegenen. Betrégt der Anteil weiterfiihrender
beruflicher Abschliisse unter den Aufsteigern
in Kleinstbetrieben (bis vier Erwerbstitige)
43 Prozent, so sind es in Grofbetrieben 62
Prozent. Vermutlich sind dafiir nicht nur
anders zugeschnittene Aufgaben verantwort-

Tabelle 2: Zufriedenheit der Erwerbstitigen in Abhdngigkeit von der BetriebsgréBe (Angaben in Prozent)
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lich. Vielmehr scheint gerade der bei GroB-
betrieben typische, iiber mehrere Hierarchie-
ebenen sich vollziehende Aufstieg, einer zu-
sitzlichen, auflerbetrieblichen Rechtferti-
gung zu bediirfen.

Nicht ganz den iiblichen Erwartungen diirfte
entsprechen, daf die betrieblich ausgebilde-
ten Erwerbstdtigen ihr Arbeitsplatzrisiko in
allen BetriebsgroBenklassen gleich hoch ein-
schétzen. Das Sicherheitsgefiihl in Grofbe-
trieben ist daher nicht ausgepréigter als in
Kleinbetrieben (Tab. 1, Nr. 8). Auch wenn
diese Einschdtzung der Arbeitsplatzsicher-
heit der Realitit entspricht, was leider nicht
tiberpriift werden kann, so diirften alles in
allem die gebotenen materiellen Vorteile in
GroBbetrieben iiberwiegen.

Insbesondere die Verdienstchancen sind we-
sentlich giinstiger. Denn in Grof3betrieben
bezieht ein erheblich hoherer Anteil mehr als
5000 DM (Tab. 1, Nr. 9).” Da im Regelfall
auch Betriecbsrenten und andere Soziallei-
stungen gewdhrt werden, ist einsichtig, war-
um nur etwa ein Drittel der dort Tédtigen der
Uberzeugung ist, es sei leicht, eine vergleich-
bar gute Stelle wiederzufinden, wihrend in
Kleinbetrieben mehr als die Hilfte diese An-
sicht vertritt (Tab. 1, Nr. 10).

Zufriedenheit der
Erwerbstatigen

Ein wesentlich ungiinstigeres, mit den ge-
nannten Vorziigen der GroBbetriebe schwer
zu vereinbarendes Bild entsteht, sobald nach
der Zufriedenheit der betrieblich Ausgebilde-
ten gefragt wird. Denn mit steigender Be-
triebsgrofe fillt die Zufriedenheit hinsicht-
lich beinahe aller erfragten Aspekte der Be-
rufstitigkeit zum Teil betrédchtlich (Tab. 2,
Nr. 2-9).

Die Erwerbstitigen wurden auBer nach Ein-
zelaspekten ihrer Titigkeit auch nach der Zu-
friedenheit insgesamt gefragt.

Daher 146t sich ermitteln, welche Aspekte
den groften EinfluB auf die Gesamtzufrie-
denheit haben. An der Spitze stehen ,,Art und
Inhalt der Titigkeit™ (Tab. 2, Nr. 5), gefolgt
von der ,,Moglichkeit, die eigenen Fahigkei-
ten anzuwenden® (Tab. 2, Nr. 8) und vom
,.Betriebsklima“ (Tab. 2, Nr. 4). Die in der
Tabelle nicht gesondert ausgewiesene Span-
ne der durchschnittlichen Zufriedenheit zwi-
schen den GroB- und den Kleinbetrieben be-
tragt gut zehn Prozent. Je mehr Beschiftigte
im Betrieb, desto geringer also die durch-
schnittliche Zufriedenheit mit drei zentralen,
die Arbeitsmotivation nachhaltig pragenden
Titigkeitsaspekten.

Mag das schon schwer zu begreifen sein, so
werden die Zusammenhénge noch unver-
stindlicher, sobald wir uns in Erinnerung ru-
fen, daf es gerade die in Grof3betrieben Be-
schéftigten waren, die hdufiger glaubten, ei-
ne ebenso gute Stelle wie ihre jetzige, nicht
so leicht wiederfinden zu konnen (Tab. 1,
Nr. 10). Warum sie gleichzeitig mit beinahe
allen Aspekten ihrer Titigkeit unzufriedener
als die Erwerbstitigen in Kleinbetrieben
sind, ist schwer einzusehen.

Der Widerspruch 146t sich nur aufldsen,
wenn unterstellt wird, da beides wenig mit-
einander zu tun hat. Das dufere Gefille zwi-
schen den Betriebsgrofienklassen hinsicht-
lich der sozialen Gratifikationen, zumal der
Einkommen, ist dann zwar fiir den Verbleib
im GroBbetrieb mafigebend, zur Zufrieden-
heit der Beschiftigten innerhalb des Betrie-
bes trigt es aber — im Gegensatz zu den ge-
nannten Arbeitsbedingungen — kaum bei. Ei-
ne solche zwischen innen und aufien unter-
scheidende Perspektive ist, wie sich noch
deutlicher zeigen wird, ein durchaus tragfihi-
ger Erklarungsansatz zur Losung des Dilem-
mas.

Denn blicken die in GroBbetrieben Beschif-
tigten hinaus auf kleinere Betriebe, dann se-
hen sie recht genau, daf sie eine privilegierte
Stellung innehaben, und sie sagen daher

auch, daB es nicht leicht sein diirfte, eine ent-
sprechende wiederzufinden. Wenden sie ih-
ren Blick jedoch nach innen, so wechselt ihr
Malstab, und es fillt ihnen die groe Spann-
weite der Arbeitsbedingungen, der Gehalts-
und Statuspositionen ins Auge, sowie die
weite Distanz, die sie von den eigentlichen
Spitzenpositionen trennt.® Hier diirfte auch
der Grund fiir die groBere Unzufriedenheit
mit den Aufstiegschancen (Tab. 2, Nr. 3) zu
suchen sein, die sich von denen in Kleinbe-
trieben faktisch kaum unterscheiden.

Wird ein solches hierarchisches Gefille als
emotional belastend empfunden, weil es die
eigene Bedeutung relativiert und ein Gefiihl
der Distanz, mangelnder Geborgenheit und
EinfluBlosigkeit hervorruft, dann sind auch
Engagement und Zufriedenheit beeintréch-
tigt, und es wird verstdndlicher, warum sie
gerade in GroBbetrieben geringer sind. Die
besonders ungiinstige Bewertung des Be-
triebsklimas (Tab. 2, Nr. 4) unter den erfafSten
Zufriedenheitsaspekten ist wohl der prézise-
ste Hinweis auf eine schwichere Identifika-
tion bei den eher ,,zentralistisch® organisier-
ten Grofbetrieben.

Ein zweiter, ergiinzender Ansatz zur Erkla-
rung der Zufriedenheitsunterschiede zwi-
schen den BetriebsgroBen stiitzt sich, statt
auf den hierarchischen Aufbau der Grofbe-
triebe, auf ihre Tatigkeits- und Aufgaben-
strukturen. Der Ansatz wurde bereits genutzt,
um die in GroB- und Kleinbetrieben unter-
schiedliche Verwertbarkeit wihrend der Leh-
re erworbener Fihigkeiten zu erkldren. Er
ging von der Uberlegung aus, daB es in GroB-
betriecben weniger gut gelingt, betriebliche
Anforderungen und personliche Kompetenz
aufeinander abzustimmen.

Diese mangelnde Kongruenz von Anforde-
rungen und Kompetenzen, die bei den Be-
fragten in der Feststellung miindet, wenig
vom Erlernten nutzen zu konnen, hat auf
emotionaler Ebene Folgen in Form reduzier-
ter Arbeitszufriedenheit. Sie prdgt sich vor
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allem in der Unzufriedenheit mit den wahr-
zunehmenden Titigkeiten aus und den gerin-
gen Moglichkeiten, die eigenen Fihigkeiten
ausschopfen zu konnen. Fillt es in GroBbe-
trieben aber schwerer, die unterschiedlichen
individuellen Fahigkeiten angemessen zu be-
riicksichtigen, dann werden ihre Anstrengun-
gen, die fiir die Produktivitéit wichtiger wer-
dende Motivation, Kompetenz und Lei-
stungsbereitschaft der Mitarbeiter zu nutzen,
weniger erfolgreich sein als die von Kleinbe-
trieben.’

Konsequenzen mangelinder
Zufriedenheit

Die naheliegende Annahme, GroBbetriebe
unterndhmen keine Anstrengungen, solchen
Tendenzen entgegenzuwirken, ist sicher
falsch. Es gibt, ganz im Gegenteil, ein reich-
haltiges, gerade von GroBbetrieben genutztes
Repertoire an Mitteln und Methoden, Mitar-
beiter enger an das eigene Unternehmen und
dessen Ziele zu binden und ihre Arbeitsbe-
dingungen zu verbessern.

Da Existenz und Einsatz solcher Methoden
aber auch Hinweise auf die Virulenz beste-
hender Mingel und Unzulinglichkeiten sind,
so diirfte, selbst wenn es gelingt, sie zu kom-
pensieren, der erforderliche Aufwand mit
wachsender BetriebsgroBfe zunehmen. Vor
diesem Hintergrund wird verstdndlicher,
warum bei der Suche nach Produktivitétsre-
serven und effizienteren Unternehmensstruk-
turen gerade in GroBbetrieben die Zahl der
Beschiftigten seit mehreren Jahren sinkt.
Das darin sich niederschlagende Bemiihen,
die Produktivitdt auch durch den Abbau der
Arbeitsteilung zu fordern, wird nicht nur
durch einen verschirften Wettbewerb, son-
dern auch durch die gewachsenen schuli-
schen und beruflichen Qualifikationen der
Erwerbstitigen gestiitzt.

Solche vermehrt auf individuelle Kompetenz
setzenden Strukturveridnderungen sind indes

nicht unabhiingig von starken Stromungen in
den Industriegesellschaften zu sehen. Sie
werden getragen von einer zunehmenden In-
dividualisierung, dem Verlangen nach Au-
thentizitdt und Selbstverwirklichung, sowie
dem Bediirfnis nach Geborgenheit und sinn-
erfiillten Arbeitszusammenhingen. '°

Derartige Individualisierungsschiibe bringen
groBbetrieblich organisierte Unternehmen
von zwei Seiten in Bedringnis: Die Nachfra-
ge nach ihren in Grofiserien duBerst effizient
erstellten Produkten und Dienstleistungen
sinkt, weil deren Uniformitit und geringe
Anpassungsmoglichkeit den individueller
werdenden Kundenwiinschen nicht mehr
entspricht. Gleichzeitig lehnen es die zu-
nehmend besser qualifizierten Erwerbstiti-
gen ab, sich mit den stark arbeitsteilig orga-
nisierten Titigkeitsabldufen in GroBbetrie-
ben zu arrangieren, und deren Anonymitit,
geringere Flexibilitdt und mangelnde Be-
riicksichtigung individueller Fahigkeiten und
Vorstellungen zu akzeptieren.

Einige Ergebnisse unserer Untersuchung ver-
weisen auf solche sich dndernden Rahmen-
bedingungen. Das gilt vor allem fiir die aus-
geprigte Orientierung der beruflichen Zu-
friedenheit an den Inhalten der Berufstitig-
keit, an der Moglichkeit hinzuzulernen, am
Wunsche, die eigenen Féhigkeiten ausschop-
fen zu konnen, und am Betriebsklima. Selbst
bei der Verwertbarkeit des in der Ausbildung
Erlernten geht es nur bedingt um dessen
praktischen Einsatz. Die fiir Kleinbetriebe
typische hohe Verwertbarkeit und Zufrieden-
heit weisen vielmehr auf eine groBere Uber-
einstimmung von erworbener beruflicher
Identitdt und betrieblichen Anforderungen
hin. Und das bedeutet nichts anderes als eine
grofere Chance zur beruflichen Selbstver-
wirklichung.

Angesichts dieser Tendenzen sollte der ab-
nechmende Anteil von Erwerbstitigen in
GroBbetrieben und ihr Riickzug aus der Be-
rufsausbildung nicht nur negativ beurteilt
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werden, mag auch der Verlust an Ausbil-
dungsplitzen in der augenblicklichen Situa-
tion schwer zu verkraften sein. Denn um die
Zukunft grofbetrieblicher Strukturen diirfte
es langfristig weniger gut bestellt sein. Ein
positiver Aspekt dieser Entwicklung ist aber
sicher die grofere Berufszufriedenheit der
betrieblich ausgebildeten Erwerbstitigen,
wie sie typischer eben fiir Klein- und Mittel-
betriebe ist.

Anmerkungen:

I Allein im Zeitraum 1985-1994 nahm die Zahl der
Beschdiftigten in Betrieben mit 500 und mehr Beschif-
tigten insgesamt um gut zehn Prozent ab (Beschiiftig-
tenstatistik: Anteil 1985: 28,80 Prozent; Anteil 1994:
25,74 Prozent; Veriinderung 1985-1994: 25,74/28,80
= 89,4 Prozent, das ist eine Abnahme um 10,6 Pro-
zent). Vgl. zu dieser Thematik: o. V.: Ursachen fiir den
Trend zu kleineren Betrieben. In: Beitrige zur Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschung, Nr. 42.10, IAB-
Kurzbericht vom 2. 12. 1988; 1989, S. 153/Leicht,
R.; Stockmann, R.: Der langfristige Bedeutungs- und
Funktionswandel kleiner Betriebe; Institut fiir Mittel-
standsforschung (Hrsg.), Mannheim, 1993; Cramer,
U.: Klein- und Mittelbetriebe — Hoffnungstriger der
Beschdftigungspolitik? In: Mitteilungen aus der Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschung, 20, (1987) 1, S. 15;
Autorengemeinschaft ,IAB-Betriebspanel*  (Bell-
mann, L. et al.) Beschdiftigungstrends und Geschidfts-
erwartungen in der westdeutschen Wirtschaft. In: Ma-
terialien aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
— Nr. 4/1995 — S. 5-6. Der zu hohe Personalbestand
war sowohl 1994 als auch 1995 allein bei Betrieben
mit 500 oder mehr Beschdftigten unter den 11 ausge-
wiesenen Problemen das grofite. Die Beschiiftigungs-
erwartungen fiir die fiinf néichsten Jahre fallen daher
um so negativer aus, je grofier die Zahl der Beschdf-
tigten pro Betrieb ist. Die derzeit bei Grofibetrieben
ablaufenden Schrumpfungsprozesse sind auch um-
kehrbar. Wie Untersuchungen des Instituts fiir Mittel-
standsforschung belegen, verliefen die Verschiebun-
gen innerhalb der Betriebsgrofienklassen in den ver-
gangenen hundert Jahren in Deutschland eher wel-
lenformig. Vgl.: Leicht, R.; Stockmann, R.: Der lang-

fristige.. . ; a.a O,

2 Vgl. zur Konzeption der Erhebung die Einleitung
in: Jansen, R.; Stoofs, F. (Hrsg.): Qualifikation und
Erwerbssituation im geeinten Deutschland. BIBB/
IAB-Erhebung 1991/92; Berlin, Bonn: Bundesinsti-
tut fiir Berufsbildung, 1993. — Ausgewertet wurden
hier nur die Daten der westdeutschen Erwerbstiti-
gen.

Vgl von Henninges, H.: Die berufliche, sektorale
und statusmdfige Umverteilung von Facharbeitern.
Beitrige zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(BeitrAB 182), Niirnberg 1994



* Der gegenwiirtig festzustellende Riickgang der Be-
rufsausbildung deutet nicht zwingend auf einen lang-
[ristigen Abbau der Ausbildung in Grofibetrieben hin,
sondern ist moglicherweise nur ein voriibergehendes
Phinomen, ein Mittel, den Beschiiftigungsabbau fiir
die Belegschaft ,, schmerzloser®, d. h., mit méglichst
wenigen Entlassungen vonstatten gehen zu lassen, in-
dem auf Einstellungen, und sei es die von Auszubil-
denden, verzichtet wird.
> Vgl. dazu auch Pfeiffer, F.; Blechinger, D.: Verwert-
barkeit der Berufsausbildung im technischen Wandel;
ZEW-Wirtschaftsanalysen Bd. 3, 1995
® Vgl. Lempert, W.; Thomssen, W.: Berufliche Erfah-
rung und gesellschaftliches Bewuftsein, Stuttgart
1974, S.134 ff. Die Autoren kommen zu dem Ergebnis,
.. daf} die Anwendungsmaglichkeit von Qualifika-
tionen um so geringer ist, je grofier das bis zur gegen-
wdrtigen Tatigkeit akkumulierte Wissen und Kionnen
ist... " Das trifft sicher fiir einzelne Qualifikations-
elemente zu, da deren Anteil bei wachsendem Qualifi-
kationsumfang notwendig abnimmt. Ob jedoch auch
der Anteil erworbener aber nicht anwendbarer Quali-
fikationen bei wachsendem Qualifikationsumfang
wachsen muf3, ist durchaus fraglich und hingt wohl
ganz entscheidend von der Struktur der Arbeitspléitze
ab. Da mit steigender Positionshéhe im Betrieb oder
auch mit wachsendem beruflichen Abschlufiniveau
die Zufriedenheit mit den ,, Mdaglichkeiten, die eige-
nen Fdhigkeiten anzuwenden™ zunimmt (BIBB/IAB-
Erhebung), so lifit das eher den Schluf zu, daf hoher
Qualifizierte — zumindest subjektiv — den Eindruck
haben, einen grofieren Teil ihrer Qualifikationen ver-
werten zu konnen.
7 Der in der Tab. 1 etwa dreimal so hohe Anteil von
iiber 5 000 DM verdienenden betrieblich ausgebilde-
ten Erwerbstdtigen in Grofibetrieben kommt vor al-
lem durch den vergleichsweise geringen Anteil von
Frauen in Grofibetrieben zustande, die typischerweise
geringere Einkommen haben.
8 Eine solche, auf die grofiere Spannweite der Tiitig-
keitsbedingungen und Gratifikationen aufbauende
These zur Erklirung der geringeren Zufriedenheit in
Grofibetrieben ist allerdings auf eine gewisse Asym-
metrie angewiesen. Und zwar muf3 fiir die Zufrieden-
heit die Distanz zur Spitzenposition — das heifst die
Zahl der iiber der eigenen Position liegenden Hierar-
chieebenen — ausschlaggebender sein, als die unter
der eigenen Positionen liegenden. Eine Mittelposition
in einem Grofbetrieb, mit einer langen Kette hierar-
chischer Abstufungen, wiire daher der Zufriedenheit
abtraglicher, als eine Mittelposition in einem identi-
schen Betrieb mit geringerer hierarchischer Staffe-
lung. — Ausschlaggebend fiir Zufriedenheitsunter-
schiede zwischen Klein- und Grofibetrieben wiire so-
mit die in Grofibetrieben regelmdfig grofiere Zahl
von Hierarchieebenen.
? Vermutlich bestehen in Grofibetrieben, wegen der
schwierigeren Kontrolle, auch grifiere Miglichkeiten
des Mifbrauchs von solchen fiir die Effizienz der Ar-
beit wichtigen Freirdumen.
10 Vgl. Heidenreich, M.: Die subjektive Modernisie-
rung fortgeschrittener Arbeitsgesellschaften. In: So-
ziale Welt, Heft 1, 1996, S. 25; Taylor, C.: Das Unbe-
hagen an der Moderne, Frankfurt/M. 1995

Berufsbildung im Lernortverbund
oder wie man aus der Not
eine Tugend machen kann
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METALL, Verband der Me-
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westlichen Niedersachsens
e. V., Geschiftsfiihrer der
»Expo am Meer GmbH",
Vorsitzender des Beirats im

Modellversuch GolLo
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Felix Rauner
Prof. Dr, Universitdt Bre-
men, Institut Technik und
Bildung ITB, Abt. Berufs-
piadagogik/Elektrotechnik,
u. a. Projektleiter der wis-
senschaftlichen Begleitung
fiir den Modellversuch
GoLo

In der Region Wilhemshaven ist im
Bereich der industriellen Metall- und
Elektroberufe durch den Modellver-
such ,GoLo” ein regionaler Berufs-
bildungsdialog angestoBen worden.
Ausbildung wird dort im Verbund
von Klein- und Mittelunternehmen
in enger Verbindung mit der Berufs-
schule von Ausbildern und Lehrern
gemeinsam konzipiert und durchge-
fithrt. Dabei erganzen sich die ver-
schiedenen Berufsbildungspartner
in der Ausbildung, daB ihre Schwa-
chen weitestgehend ausgeglichen
werden und die Nutzung der jeweili-
gen Starken zu einer qualitativen
Verbesserung der Ausbildung fiihrt.
Das Wilhelmshavener Beispiel zeigt,
wie die Umsetzung der Leitidee ei-
ner gestaltungsorientierten Berufs-
bildung mit Hilfe von integrierenden
Lern- und Arbeitsaufgaben im Lern-
ortverbund gelingen kann.

Die schwierige
Ausgangssituation

In einem vom Bundesministerium fiir Bil-
dung, Wissenschaft, Forschung und Techno-
logie und dem Land Niedersachsen geforder-
ten Modellversuch wird unter den besonders
schwierigen Bedingungen des wirtschaftli-
chen Strukturwandels der Kiistenregion Wil-
helmshaven ein neues Ausbildungsmodell er-
probt. Hinter dem Kiirzel ,,GoLo* verbirgt
sich das Projekt ,,Gestaltungsorientierte Be-
rufsbildung im Lernortverbund*.’!
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