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Das duale Berufsbildungssystem in den deutschsprachigen Landern wird seit den 1990er Jahren
von Krisen-Szenarien begleitet: Es biete zu wenige Ausbildungsplatze, diskriminiere bestimmte
soziale Gruppen von Jugendlichen bei der Lehrstellensuche, sei fir die heutigen Jugendlichen
nicht mehr attraktiv und bereite ungentugend auf die Anforderungen der modernen Arbeitswelt
vor. Um dieser Kritik zu begegnen, wurde von berufsbildungspolitischen Akteuren in der
Schweiz wie auch in Deutschland und Osterreich mit Ausbildungsverbiinden ein neues Modell in
der dualen Berufsbildung lanciert (BBT 2008; Schlottau 2003; Lachmayr, Dornmayr 2008).

In diesem Modell schlieBen sich mehrere Betriebe zu einem Verbund zusammen und bilden
gemeinsam Jugendliche aus. Im Modell, das in der Schweiz von der verantwortlichen Bundes-
behdrde mit einer Anschubfinanzierung unterstitzt wird, ist eine Uberbetriebliche Organisation,
die sogenannte Leitorganisation, fir die Steuerung des Verbundes verantwortlich. Sie akquiriert
geeignete Betriebe (vor allem kleinere und mittlere Unternehmen, KMU), unterstitzt diese fach-
lich und administrativ in der Ausbildung und rekrutiert die Auszubildenden. Fir diese Dienstleis-
tungen zahlen die Ausbildungsbetriebe. Die Auszubildenden wechseln im Laufe der Lehre alle
sechs bis zwolf Monate den Betrieb. Sie sind bei der Leitorganisation angestellt und werden von
zwei Personen betreut: einem Ausbildungsleiter bzw. einer Ausbildungsleiterin in der Leitorga-
nisation und einem Berufsbildner bzw. einer Berufsbildnerin den jeweiligen Betrieben.

Mit Ausbildungsverbinden werden zusatzliche Ausbildungsplatze geschaffen, da auch klei-
nere Betriebe, welche zum Beispiel nicht das ganze Ausbildungsspektrum abdecken, oder die in
konjunkturell stark abhangigen Branchen tatig sind, sich in der Berufsbildung engagieren kon-
nen. Die Leitorganisation kann die Rekrutierung und Selektion der Auszubildenden professionel-
ler, und damit leistungsgerechter durchfihren als ein KMU, das hierfur nur beschrankt Ressour-
cen zur Verfigung hat. Die Qualitat und Attraktivitat der Ausbildung wird zudem durch die Einbli-
cke in verschiedene Tatigkeitsfelder eines Berufes und durch die mit den Wechseln geforderten
Schltsselkompetenzen wie Flexibilitat und Selbstandigkeit bei den Auszubildenden erhéht.

Die Teilnahme an diesem Modell ist jedoch fur die Betriebe keineswegs unproblematisch und
die Umsetzung einer gemeinsamen betrieblichen Ausbildung erfordert verschiedene Abstim-
mungs- und Koordinationsprozesse. So geben beispielsweise die Ausbildungsbetriebe Kompeten-
zen in der Rekrutierung und Betreuung der Auszubildenden an die Leitorganisation ab, oder sie
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mussen sich damit arrangieren, dass die Auszubildenden nur eine kurze Zeit in ihrem Betrieb
sind. Die Organisation der Ausbildung mit zwei Betreuungsverantwortlichen und einer aus fachli-
cher Sicht sinnvollen betrieblichen Rotation der Auszubildenden ist komplex und stéranfallig.

Es geht hierbei um einen zweifachen Zugang zum Begriff der Krise: Ausbildungsverblinde
werden zum einen als mogliches Modell betrachtet, mit dem verschiedenen Krisen-Szenarien in
der Berufsbildung begegnet werden kann. Zum anderen ist das Modell in seiner Umsetzung
selbst krisenbehaftet.

Dies fuhrt zu folgenden zwei Fragen, welche in diesem Beitrag bearbeitet werden:

1. Welches sind die betrieblichen Motive fur die Beteiligung im Modell Ausbildungsverbund und
inwiefern sind sie eine Antwort auf die genannten Krisen-Szenarien?

2. Welche Krisen entstehen in der Umsetzung des Modells?

Im nachsten Abschnitt stellen wir die Soziologie der Konventionen vor, deren theoretisches
Werkzeug die Bearbeitung dieser Fragen erlaubt. Der nachfolgende Abschnitt gibt eine Uber-
sicht zum Untersuchungsdesign und den Daten. Daran anschlielend werden die Ergebnisse
prasentiert. Der Beitrag endet mit einem Fazit.

Der theoretische Analyserahmen der Soziologie der Konventionen

Unser theoretischer Analyserahmen ist die Soziologie der Konventionen, auch Soziologie der
Kritik und Rechtfertigung oder Economie des Conventions, ein in der franzésischen und zuneh-
mend auch in der deutschsprachigen Wirtschaftssoziologie etablierter und im Pragmatismus
wurzelnder, transdisziplinarer und institutionentheoretischer Ansatz, den wir fir die Bildungs-
soziologie versuchen fruchtbar zu machen. Er ist mit Namen wie Luc Boltanski, Laurent Théve-
not oder Robert Salais verbunden, hat sich jedoch als breites Netzwerk etabliert und kann kei-
nesfalls auf einige wenige Namen und Figuren reduziert werden. Fir eine umfassende und
grundlegende EinfUhrung in die Geschichte, Konzepte, Methodologie und Anwendungsfelder
verweisen wir auf Diaz-Bone (2015), der in den letzten Jahren mit verschiedenen Publikationen
die Theorie im deutschsprachigen Raum bekannt gemacht hat.

Wir gehen davon aus, dass verschiedene Konventionen im Sinne historisch-kulturell etablier-
ter Ordnungsprinzipien die situative Handlungskoordination in Ausbildungsverbinden struktu-
rieren. Betriebe stltzen sich bei ihren Evaluationen und Entscheidungen fur die Teilnahme an
einer verbundférmigen Ausbildung auf unterschiedliche Rationalitaten, Werte und Logiken,
welche diesen Ordnungsprinzipien innewohnen. Sie begriinden und rechtfertigen die Qualita-
ten des Modells und kritisieren die Prozesse und Ergebnisse der konkreten Umsetzung, indem
sie sich an diesen Konventionen, ihren kognitiven Formaten, Objekten, Qualitdten, Personen
etc. orientieren (Diaz-Bone 2015: 21). Diese Konventionen - auch Rechtfertigungs- und Wertig-
keitsordnungen genannt - gilt es zu rekonstruieren. Wir richten uns in diesem Beitrag an den
von Boltanski, Thévenot und Chiapello elaborierten und von Derouet (1992) fir die Institution
Schule verifizierten sieben Konventionen aus (Diaz-Bone 2015: 152f.).
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Wenn Ereignisse und Entwicklungen diese Ordnungsprinzipien >storen, kann dies (soziale, wirt-
schaftliche, 6kologische, ...) Krisen hervorrufen und die betroffenen Personen dazu bringen, sich
dank ihrer kritisch-moralischen und reflexiven Kompetenzen (Diaz-Bone 2015: 85) »im Protest auf
Rechtfertigungsordnungen und Qualitatskonventionen zu beziehen« (Diaz-Bone 2015: 354). Mit
Blick auf die erste Fragestellung interessiert uns deshalb, auf welche Krisen-Szenarien sich die
Akteure in Ausbildungsverbinden abstutzen und welche Krisen bewaltigt werden sollen, wenn sie
begrinden, weshalb sie sich in diesem anforderungsreichen Ausbildungsmodell engagieren. Wel-
che Rechtfertigungs- und Wertigkeitsordnungen liegen diesen Krisen-Szenarien zugrunde?

Konventionen sind jedoch nicht harmonisch sich ergéanzend, sondern im Widerspruch und
Widerstreit zueinander, da jede Ordnung fur sich eine universelle Gultigkeit beansprucht
(Boltanski, Thévenot 1999: 365). Im Ausbildungsnetzwerk treffen sie aufeinander, das heil3t, in
der Organisation versammelt sich eine Pluralitat von Wertigkeitsordnungen. Wenn die Akteure
sich in ihren Handlungen und Entscheidungen auf verschiedene Konventionen beziehen, kann
es in der Folge »zu kritischen oder krisenhaften Situationen kommen« (Diaz-Bone 2015: 166).
Mit Blick auf die zweite Fragestellung geraten die kritischen Stimmen der Betriebe und die Kon-
flikte in Bezug auf die Qualitat der Auszubildenden und des Ausbildungsmodells in den Blick.
Welche Aspekte des Modells und seiner Umsetzung werden problematisiert, haben Aushand-
lungen im Verbund zur Folge, fihren dazu, dass Betriebe wieder aus der gemeinsamen Ausbil-
dung aussteigen und tragen damit zur Krisenhaftigkeit des Modells bei? Auf welche Konventio-
nen stutzen sich diese Kritiken, und welche anderen Konventionen werden dabei kritisiert?

Die Darstellung der Ergebnisse verfolgt nicht das Ziel, die beiden Fragestellungen dieses Bei-
trages umfassend und abschlieBend zu beantworten. Vielmehr wird versucht, das Potenzial der
Soziologie der Konventionen herauszuarbeiten, um das Funktionieren dieses Ausbildungsmo-
dells zu verstehen, welches als Krisenbewaltiger lanciert wurde, gleichzeitig aber selbst krisen-
behaftet ist. Aus Grinden des beschrankten Raums fur die Ergebnisdarstellung kann auf die
Frage nach organisationalen Ldésungen zur Krisenbewadltigung in den Ausbildungsverbunden,
welche theoretisch mit dem Begriff des Kompromisses zu erfassen ware, nicht eingegangen
werden (Leemann, Imdorf 2015). Denn oftmals werden Kompromisse zwischen verschiedenen
Wertigkeitsordnungen geschlossen, um zu einer Ubereinstimmung zu kommen, so dass zwei
oder mehrere Rationalitdten mehr oder weniger gleichgewichtig nebeneinander stehen bleiben
konnen (Boltanski, Thévenot 1999: 374).

Fallanalysen von vier Ausbildungsverbunden

Die Daten stammen aus vier Fallstudien (Yin 2009) von vier typologisch ausgewahlten Ausbil-
dungsverbiinden in der Schweiz.' Fir die Auswahl der Verbiinde spielte zum einen die GréRe
eine Rolle (Anzahl Ausbildungsbetriebe und Auszubildende), zum anderen die Entstehungsge-

1 Es handelt sich dabei um das vom Schweizerischen Nationalfonds finanziell unterstitzte Forschungsprojekt
Lehrbetriebsverbiinde in der Praxis. Eine multiple Fallstudie zum Funktionieren und den Anforderungen einer neuen
Organisationsform der betrieblichen Lehre aus Sicht verschiedener Akteure (SNF-13DPD3_134855). Nahere Anga-
ben finden sich auf: www.bildungssoziologie.ch/lehrbetriebsverbuende.
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schichte und die damit verbundene Tragerschaft des Ausbildungsverbundes (privatwirtschaft-
lich aus einer Branche, einem Berufsfeld heraus entstanden versus (para-)staatlich initiiert). Mit
diesen typologischen Merkmalen sind - so die Hypothese - unterschiedliche Koordinationser-
fordernisse verbunden, welche unterschiedliche Konventionen ins Spiel bringen. In jedem Ver-
bund wurde in neun ausgewahlten Betrieben ein Expert/-inneninterview mit den fir die Berufs-
bildung verantwortlichen Personen zu ihren Motiven, Erwartungen und Erfahrungen in der Ver-
bundlésung geflihrt. Fir diesen Beitrag bilden diese 36 Interviews die Grundlage. Im Weiteren
dienen die 16 Expert/-inneninterviews mit Verantwortlichen der vier Leitorganisationen eben-
falls als Datenquelle fur die Erfassung und Bindelung von Motiven und Kritiken, da sie einen
Einblick in die Gesamtdynamik des Verbundes erlauben.

Fur die Beantwortung der ersten Fragestellung werden die Konventionen rekonstruiert, auf
die sich die Akteure in ihren Begrindungen fur eine Teilnahme stitzen. Hierzu werden die Kri-
senszenarien fokussiert, welche die Teilnahme rechtfertigen. Fir die Beantwortung der zweiten
Fragestellung wird die Position des kritisierenden Akteurs konventionensoziologisch verortet
und gleichzeitig herausgearbeitet, welche Konvention, die der Qualitat des Ausbildungsmodells
zugrunde liegt, kritisiert wird.

Ausbildungsverbunde als Krisen-Bewaltiger

Welche Motive werden von den verantwortlichen Akteuren in den Betrieben fur das Engage-
ment im Ausbildungsnetzwerk genannt, und welche Krisen-Szenarien werden dabei ins Feld
gefuhrt, um den spezifischen Wert des Ausbildungsmodells zu unterstreichen? Auf welche Kon-
ventionen stltzen sich die Akteure in den Begriindungen ihrer Beteiligung ab?

Ein wichtiges Motiv fur das Interesse am Verbund ist der Aufbau von Fachkraftenachwuchs,
da sich zunehmend Schwierigkeiten ergeben, diesen auf dem externen Arbeitsmarkt in der rich-
tigen Qualitat zu finden:

»Inzwischen ist es [...] brutal schwierig, Fachleute zu finden auf dem Markt, welche dem entsprechen, was
wir brauchen. Es geht schon langsam in eine Katastrophe rein.«

Das Krisen-Szenario, das hier heraufbeschworen wird, ist jenes des Fachkraftemangels, der in
bestimmten Branchen und Berufsbereichen vorherrscht. Betriebe wollen langfristig fachliche
Expertise aufbauen, damit Fachkrafte im Rekrutierungspool der Branche vorhanden sind, wenn
der Betrieb zukunftig Stellen neu besetzen muss. Diese Vertreter stitzen sich auf die Logiken
einer langfristigen Planung und einer systematischen Ausbildung - Merkmale der industriellen
Konvention -, da sie sich nicht mehr auf die Befriedigung einer aktuellen Nachfrage verlassen
kdénnen (vergleiche Abbildung 1).

»Also wichtig ist ja sicher, dass wir ein hohes Berufsniveau in der Schweiz haben. [...] Und da sollte man
auch etwas dazu beitragen. Und das hoffen wir mit der Ausbildung von Lernenden? zu machen. Damit
Fachkrafte da sind. Es ist nichts so argerlich, wie wenn du keine Fachkrafte hast.«

2 In der Schweiz werden Auszubildende Lernende genannt.
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Abb, 1: Krisen-Szenarien und Beteiligungsmotive
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Quelle: Eigene Darstellung (Daten: Projekt Lehrbetriebsverbiinde in der Praxis)

Ebenfalls auf der industriellen Konvention basieren jene Argumente, bei denen die zu grole
Spezialisierung und das Fehlen der notwendigen Breite im betrieblichen Tatigkeitsprofil geltend
gemacht werden. Die befragten Berufsbildungsverantwortlichen weisen darauf hin, dass sie nur
dank der Mitarbeit im Verbund und der dadurch erméglichten Ausbildung der Jugendlichen in
verschiedenen Betrieben die Ausbildungsqualitat garantieren kénnen.

»[...] wir haben es [das Verbundmodell] gewahlt, weil wir eben selbst nicht eine dreijahrige Ausbildung
vollumfanglich anbieten kénnten.«

»Wir hatten eine zu wenig breite Palette, um die Lernenden ausbilden zu kénnen.«

Die Begrundungen beziehen sich mancherorts auch auf die Ausbildungsqualitat und die gelten-
den Ausbildungsordnungen fiur die Berufsdiplome. Diese Zertifikate sollen den ausgebildeten
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Jugendlichen die fUr ein gesichertes Berufsleben relevanten Qualifikationen und eine Uberbe-
triebliche Mobilitat garantieren. Mit der Betonung der Wertigkeit von gesellschaftlicher Partizi-
pation durch eine formal gesicherte Qualifikation rickt die staatsbirgerliche Konvention ins
Zentrum.

Mit Verweis auf die tiefgreifenden Veranderungen in der Arbeitswelt wird das Potenzial des
Verbundmodells fir den Aufbau von Schltusselkompetenzen wie Selbstandigkeit, Flexibilitat und
Offenheit fur Neues und Unvorhergesehenes bei den Jugendlichen betont. Die Begrindungen
sind an der staatsburgerlichen Konvention orientiert, wenn die Jugendlichen und deren produk-
tive Bewaltigung ihres zukunftigen Bildungs- und Berufsweges in einer flexibilisierten und von
der Erosion der Beruflichkeit gekennzeichneten Arbeitswelt (Bolder et al. 2012) im Blick ist, wie
dies in Konzepten wie der berufsbiographischen Gestaltungskompetenz (Kaufhold 2009) in der
Literatur zu finden ist. Andere Interviewte beziehen sich starker auf die zukinftig bendétigten
Kompetenzen in der Branche sowie auf die Ausbildungsqualitat, die sich in dieser Beziehung
verbessern muss. Insbesondere in den Branchen des 6ffentlichen Verkehrs sowie der Spedition
wird ein Arbeitsalltag skizziert, der weder geregelt noch im Voraus planbar ist (»Change-
Management-Syndrom; »Exception-Management«) und ein projektférmiges Denken und Han-
deln in einer Netzwerkstruktur verlangt. Die Berufsrealitat, welche hohe betriebliche und ortli-
che Mobilitatsbereitschaft der Individuen verlangt, erfordert Qualitaten, welche der Gesetzma-
Rigkeit der Netzwerkkonvention unterliegen und in der Verbundausbildung durch das Rotati-
onssystem geférdert werden.

Gewisse Betriebe betonen, dass sie nur mit Hilfe der fachlichen und administrativen Unter-
stltzung der Leitorganisation Uberhaupt noch fahig sind, sich an der Ausbildung zu beteiligen.
Sie rechtfertigen die Wichtigkeit der Unterstltzung durch die Leitorganisation, indem sie die
fehlende betriebliche Effizienz und Expertise in der beruflichen Bildung ins Zentrum stellen (in-
dustrielle Konvention): Den groRen Aufwand in der Rekrutierung, die sich immer wieder an-
dernden Berufsbildungsverordnungen, die Betreuungsanforderungen bei den heutigen Prob-
lemen der Jugendlichen kdnnten sie nicht mehr alleine bewaltigen. Dazu brauche es eine in
Bildungsfragen kompetente und effizient arbeitende Organisation, welche tber die notwendi-
gen Ressourcen verfige.

Manche Betriebe wollen mit ihrem Engagement in der Verbundausbildung das System der
Berufsbildung unterstitzen und mithelfen, gentigend Ausbildungsplatze fur die junge Generati-
on zu schaffen.

»Also eben, primar sind es ideelle Grinde, weil wir eigentlich auch der Meinung sind, dass ein Betrieb auch
Verantwortung Gbernehmen soll und auch jungen Leuten eine Chance zu geben fiir eine Ausbildung.«

Insbesondere wenn die Betriebe eine (para-)staatliche Tragerschaft haben, sind sie auch ver-
pflichtet, Ausbildungsplatze anzubieten. Diese Motive orientieren sich an den Leitideen der
staatsburgerlichen Konvention, genauso wie jene, welche fur eine bessere Integration von Ju-
gendlichen in die Berufsbildung pladieren und sich fir eine Gleichheit der Ausbildungschancen
unabhéangig von Herkunft und Hautfarbe stark machen. Insbesondere eine der von uns unter-
suchten Leitorganisationen und einzelne Betriebe dieses Verbundes sehen die Chance des Ver-
bundmodells darin, dass den bei der Lehrstellensuche diskriminierten Jugendlichen zu einer
Lehrstelle verholfen werden kann.
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Einer der untersuchten Verbinde wurde gegrindet, um die Abwanderung der jungen Generati-
on aus einer wirtschaftlich schwachen Region zu verhindern. Diese Sorge fur das regionale, in
einem Seitental etwas abgelegene Gemeinwesen ist ebenfalls eine Artikulation der staatsbur-
gerlichen Konvention und wird auch von einzelnen Betrieben in diesem Verbund geteilt, welche
auch etwas an das Gemeinwesen zurlickgeben wollen:

»Es ist natirlich ein stlckweit regionabhangig. Also, [...] [ORTSNAME], ist nicht unbedingt gerade der Nabel
der Welt. Also ist ein bisschen so in einem Seitental. Und daher sind natirlich die Lehrlingsplatze etwas, wie
soll ich sagen, diinn gesat. Und da haben wir einfach [...] gesagt, wir méchten nicht nur gute Leute vom
Markt zerren, wir mochten auch was zurtickgeben.«

In den letzten Jahren ist unter anderem aufgrund eines Ruckgangs der Schiler/-innenzahlen
und durch die Konkurrenz der gymnasialen Ausbildung der Pool der Bewerber/-innen um eine
Lehrstelle kleiner geworden und hat insbesondere bei KMU und in gewissen Berufsfeldern zu
Rekrutierungsproblemen geflihrt. Dies ist fUr gewisse Betriebe ein Anlass gewesen, sich im Ver-
bundmodell zu beteiligen. Mit den Betriebswechseln wird - so die Argumentation, welche sich
auf die Rationalitat der Konvention der Inspiration stutzt - eine attraktivere Ausbildung angebo-
ten, als es die einzelbetriebliche Ausbildung zu leisten vermag, wodurch vermehrt qualifizierte
Jugendliche fir eine Bewerbung gewonnen werden, welche sich sonst in Gro3betrieben bewer-
ben. Kleine und unbekannte Betriebe setzen fir die Bewaltigung des Krisen-Szenarios eines
schlechten Rekrutierungspools auch auf die Krafte der Konvention der Bekanntheit. Sie begrin-
den ihre Beteiligung im Verbund, indem sie sich auf Objekte wie die »Markenfirmen« im Ausbil-
dungsnetzwerk beziehen, welche als »Magneten« wirken, und wodurch ihr Firmenlogo im Auf-
tritt des Verbundes auch etwas vom Glanz der bekannten Unternehmen abbekommt (Leemann,
Imdorf 2015.

»[...] man tut jetzt auch aktiv mit diesen Firmen, welche im Verbund drinnen sind, die zeigt man jetzt auch.
Also ich habe unser Logo geliefert fur eine Berufsbildnermesse [...], wo wir als Ausbildungsbetrieb [...] drauf
sind. Und das kann vielleicht nachher [...] auch eine gewisse Stiitze geben, wenn man dort gewisse Firmen
drauf hat, welche bekannt sind, wo wir uns eigentlich nicht dazu zéhlen kénnen. Wir sind eigentlich nicht so
bekannt. Bei uns wissen viele nicht, dass es uns gibt. Wir machen uns vielleicht so auch ein wenig bekann-
ter, swas machen wir Uberhaupt?, automatisch.

Die Verbundlésung ermoglicht zudem, sich als Verbund ein eigenes Image zu verpassen, das
Jugendliche eher anspricht, und erfolgreicher PR zu betreiben, als es fur einen Einzelbetrieb
moglich ware.

Ausbildungsverbunde als krisenhafte Modelle

Nachfolgend werden zentrale Kritiken der Betriebe am Ausbildungsmodell und an der Tatigkeit
der Leitorganisation dargestellt. Dabei wird rekonstruiert, welche konventionenspezifischen
Rationalitaten des Verbundmodells beklagt und zurtickgewiesen werden, und auf welche Kon-
vention dabei rekurriert wird. Wir unterscheiden dabei zwischen der Rekrutierung und Selektion
der Auszubildenden und der Ausbildung und Betreuung im Rotationssystem.
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Die Auslagerung der Rekrutierung und Selektion der Auszubildenden an die professionell und
effizient arbeitende Leitorganisation, was den Logiken der industriellen Konvention entspricht,
wird gleich mehrfach kritisiert (vergleiche Abbildung 2). Es lasst sich zum einen eine ganze Reihe
von auf der hauslichen Konvention basierenden Rechtfertigungen finden. Zum Beispiel wird
moniert, dass die bisherigen lokalen und familialen Rekrutierungskanale nicht mehr mdglich
seien, wo Uber Kontakte zu Schulen, Inserate in Regionalzeitungen, Empfehlungen unter den
Peers oder familiare Netze freie Lehrstellen besetzt werden. Auch kdénnten die Betriebe ihre
spezifischen Traditionen und Eigenheiten nicht mehr in die Rekrutierung einbringen, was zu
einer schlechteren Passung zwischen Auszubildenden und Betrieb fiihre.

»l: Und was wirden Sie sich davon versprechen, wenn Sie dort [gemeint ist das Vorstellungsgesprache]
dabei waren? B: [...] Von der [Firmenname] als solches halt auch, dass man [...] schon ein bisschen die [Fir-
menname]-Philosophie, die [Firmenname]-Mentalitat, dass irgendwie das Gedankengut von wegen >du
kommst dann irgendwo zu uns, du bist zwar schon bei [Leitorganisation] angestellt, aber du musst dann
irgendwo zu uns passenc«. Dass man das wie dort mehr reinbringen kann.«

Abb. 2: Kritiken an der Rekrutierung und Selektion im Verbundmodell

Kritik an Konvention Kritik stutzt sich auf Konvention

Industrielle Unpersonlicher Rekru- Hausliche Konvention  Betrieb kann sich mit seinen

Konvention tierungsprozess lokalen Rekrutierungskanalen

und spezifischen Eigenarten
nicht einbringen.

Industrielle Standardisierter Rekru- | Hausliche Konvention  Zu wenig individuelle Einfluss-

Konvention tierungsprozess moglichkeiten bezuglich Selekti-

onskriterien und Auswahl: Betrieb
will Autoritat zurtickgewinnen,
mitreden und mitentscheiden

Industrielle Unpersonlicher Rekru- Konvention der Betrieb kann sich mit seinem

Konvention tierungsprozess Bekanntheit bekannten Firmennamen nicht

einbringen.

a) Konvention Leitorganisation rekru- | Marktliche Auszubildende haben schulische

der Bekanntheit tiert die falschen Ju- Konvention und sprachliche Defizite: Preis-

b) Staatsbirger-  gendlichen Leistungs-Ungleichgewicht

liche Konvention a) LO hat das Image
einer »Auffangstation«

b) LO »gibt jedem eine
Chance«

Marktkonvention  Leitorganisation nimmt | Industrielle Auszubildende haben schulische
auch ungeeignete Ju- Konvention und sprachliche Defizite: Aufbau
gendliche, um Bestel- von qualifizierten Fachkraften
lungen der Betriebe kaum méglich
abzudecken

Quelle: Eigene Darstellung (Daten: Projekt Lehrbetriebsverbiinde in der Praxis)
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Des Weiteren kritisieren Betriebe, sie hatten keinen Einfluss mehr auf die Selektionskriterien
und die Entscheidungen bei der Auswahl der Jugendlichen und fordern ihre Autoritat als Rekru-
teure zurlck, um eine bessere soziale Passung zwischen den Auszubildenden und dem eigenen
Betrieb zu erreichen. Zum anderen argumentieren Betriebe mit Bezug zur Konvention der Be-
kanntheit, sie kdnnten ihren in der Region bekannten Namen nicht ins Spiel bringen, wenn sich
Jugendliche nur beim anonymen Netzwerk bewerben kénnten und nicht beim Betrieb selbst.

Manche Betriebe sind unzufrieden mit den rekrutierten Auszubildenden. Diese seien schu-
lisch zu schwach und hatten zu groRe Defizite in ihren sprachlichen Kompetenzen. Sie aber
wurden viel zahlen, von der Leitorganisation jedoch nicht die gewlnschte Qualitat von Jugendli-
chen erhalten. Die Begrindungen, die ins Feld gefihrt werden, sind hier an der marktlichen
Konvention orientiert - das Preis-Leistungsverhaltnis wird beanstandet.

Weshalb es den Leitorganisationen nicht gelingt, leistungsstarke Auszubildende zu rekrutie-
ren, wird von den Ausbildungsbetrieben zweier Verblinde auf zwei Umstande zurtckgefuhrt. In
der einen Argumentation wird der Leitorganisation vorgeworfen, nur den Integrationsgedanken
zu verfolgen und »jedem eine Chance zu geben«. Diese an einer staatsbirgerlichen Idee orien-
tierte Rekrutierungspolitik - so die andere Argumentation - hatte in der Folge dazu gefuhrt,
dass der Ausbildungsverbund heute »das Image einer Auffangstation« fur benachteiligte Ju-
gendliche hatte, was wiederum gerade diese Zielgruppen ansprechen wurde, sich im Verbund
zu bewerben (Konvention der Bekanntheit).

Andere Betriebe beschweren sich, dass die Leitorganisation auch ungeeignete Jugendliche
aufnimmt, nur um die Bestellungen der Betriebe bezlglich der Anzahl Auszubildender im
nachsten Lehrjahr abzudecken.

»[LEITORGANISATION] hat die Zielvorgabe, dass sie die Lehrstellen, die wir bestellen, besetzen mussen. [... ]
und damit sie diese Stellen Uberhaupt besetzen kénnen, passen sie das Stellenanforderungsprofil dem ein
bisschen an, was auf dem Markt erhaltlich ist. Das entspricht nicht dem, was wir wollen.«

Diese Orientierung der Leitorganisation an der marktlichen Rationalitat untergrabe ihre Bemu-
hungen eines langerfristigen Aufbaus von Fachkraften. Sie beklagen hierbei die schulischen und
sprachlichen Defizite mit Rekurs auf die Wertordnungen der industriellen Konvention. Der Auf-
bau von fachlich qualifiziertem Nachwuchs sei kaum maoglich, da diese Jugendlichen groRe M-
he hatten, die Berufslehre erfolgreich zu durchlaufen.

Auch beziglich der Ausbildung und Betreuung, welche durch das Rotationssystem und das
System der geteilten Betreuung auf verschiedenen Elementen der Netzwerkkonvention basiert,
sind kritische Stimmen vorhanden (vergleiche Abbildung 3). Die vielen Betriebswechsel wahrend
der Lehrzeit und die damit zusammenhangenden kurzen Aufenthalte in den Betrieben wirden
es erschweren, die Auszubildenden in die eigenen betrieblichen Kulturen, deren Traditionen,
Werte und Hierarchien hinein zu sozialisieren und den Jugendlichen auch etwas zu erziehen.

»Was fur mich manchmal auch ein wenig der Nachteil ist, ist, wenn man den Lehrling natirlich von Anfang
an hat, man hat den vom ersten Lehrjahr, dann kann man ihn im Prinzip dorthin richten wie man ihn will.
[...] gerade so mit sechzehn, ist die Erziehung [...] zum Teil auch noch nicht abgeschlossen bei ihnen [...].«

Des Weiteren hatten die Berufsbildner/-innen durch die Aufteilung der Betreuungsfunktionen
zwischen Leitorganisation und Betrieb zu wenig Autoritat. Das komplexe Betreuungssystem
wulrde zu einem Verlust an Kontrolle und Durchsetzungskraft gegeniber dem Jugendlichen
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fuhren. Auch in diesen Rechtfertigungen ihrer Unzufriedenheit mit dem Ausbildungsmodell
greifen die Redner/-innen auf die Wertordnungen der hauslichen Konvention zuruck.

»Dort sind wir in verschiedenen Momenten isoliert, weil wir keine Vertragspartner des Auszubildenden
sind. Also mir kann ein Auszubildender sagen: >Du hast mir gerade gar nichts zu sagen [...]c. Wir sind in
gewissen Ablaufen ein bisschen wie das finfte Rad am Wagen. Wir kdnnen nicht viel Einfluss nehmen. Wir

kénnen relativ bescheiden Fihrungs- und Machtinstrumente einsetzen.«

Abb. 3: Kritiken an der Ausbildung und Betreuung im Verbundmodell

Kritik an Konvention

Kritik stitzt sich auf Konvention

Netzwerkkonvention  Zu kurze Dauer im Betrieb Hausliche Auszubildende kénnen
Konvention nicht in betriebliche
Kultur hinein soziali-
siert werden
Netzwerkkonvention  Entscheidungskompetenzen Hausliche Verlust an Autoritat
der Berufsbildner/-innen im Konvention
Betrieb zu gering:
Netzwerkkonvention ~ Komplexe und wechselnde Hausliche Zu wenig Kontrolle
Betreuung der Auszubildenden | Konvention

Netzwerkkonvention

Zu kurze Dauer im Betrieb

Marktkonvention

Auszubildende sind zu

wenig produktiv

Netzwerkkonvention

Zu kurze Dauer im Betrieb

Industrielle

Konvention

Expertise Berufsbildner

wird abgewertet und er

beginnt immer wieder
von vorne mit Ausbil-

dung

Netzwerkkonvention Rotation und hohe a) Industrielle Erreichen Lernziele zu

Selbstverantwortung der Konvention wenig gesichert:

Auszubildenden b) Staatsbiirgerliche  a) Problem fir Betrieb

Konvention b) Problem fir Auszu-

bildenden

Quelle: Eigene Darstellung (Daten: Projekt Lehrbetriebsverbiinde in der Praxis)

Eine weitere Missbilligung der kurzen Dauer der Jugendlichen im Betrieb wird damit erklart,
dass die laufenden Wechsel der Auszubildenden kaum je dazu fuhren wirden, dass diese im
Arbeitsprozess selbst auch produktiv werden. In dieser marktlichen Logik zahlen sich das Lehr-
lingsgeld und die Ressourcen fur die Betreuung nicht im Gegenwert einer zumindest im zweiten
Teil der Lehre produktiven Arbeitskraft aus.

Zudem untergraben diese laufenden Wechsel die bisherigen Berufsbildungsaufgaben der
Berufsbildner/-innen im Betrieb. In ihrem professionellen Verstandnis wird ihre Expertise, wel-
che in der industriellen Konvention hoch gewertet wird, in Frage gestellt.

»Eben, ich kann [ihm] nur so viel mitgeben, wie eben Platz hat in einem Jahr, und wie viel [er] aufnehmen
[kann]. Ich habe in dem Sinn nicht drei Jahre Zeit, um [ihm] etwas mitgeben zu kénnen, wo ich finde, ware
wichtig in diesem Beruf.«
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Die Ausbildungs- und Betreuungsarbeit der Berufsbildner/-innen wird in deren eigenen Wahr-
nehmung zur alljahrlich wiederkehrenden Sisyphusarbeit.

Die durch die Betriebswechsel hohen Anforderungen an die Selbstverantwortung kénnten -
so wird beflrchtet - auch dazu fUhren, dass die Auszubildenden bis zum Schluss der Lehre das
Ausbildungsziel nicht erreichen wirden, was dem Ziel einer gut ausgebildeten Fachkraft zuwi-
derlaufe und in der industriellen Konvention ein Problem darstellt. Aber auch fir den Jugendli-
chen selbst sei dies problematisch, da er unter Umstanden die Lehrabschlussprifungen nicht
besteht, was in der staatsburgerlichen Wertordnung unbedingt zu vermeiden ist.

Fazit

Die dargelegten Motive fur eine Beteiligung am netzwerkformigen Ausbildungsmodell zeigen,
dass die Betriebe sich bei der Begrindung fur ihre Teilnahme am Verbundmodell an den einlei-
tend beschriebenen Krisen-Szenarien orientieren. Diese kénnen noch erweitert und zugespitzt
werden, zum Beispiel mit der Krise des Fachkraftemangels oder der Krise des Berufsbildungs-
systems, wenn KMU mit der zunehmend komplexeren und zeitaufwandigen betrieblichen Aus-
bildung und Betreuung nicht mehr mithalten kénnen und deshalb keine Ausbildungsplatze
mehr zur Verfigung stellen. Ausbildungsverbinde kénnen solchen problematischen Entwick-
lungen etwas entgegenwirken und deshalb als Krisen-Bewaltiger betrachtet werden.

Wie die Darstellung der unterschiedlichen Motive flir die Verbundausbildung zeigt, ist im
Verbundprinzip eine Gemengelage von unterschiedlichen Handlungsrationalitaten eingelagert.
Diese haben sich im Verbund zu einem spannungsvollen, mehr oder weniger labilen Kompro-
missobjekt vereint (Leemann, Imdorf 2015). In diesem Beitrag sind auf der Basis von vier unter-
suchten Ausbildungsverbinden Kritiken in Bezug auf Rekrutierung und Selektion sowie Ausbil-
dung und Betreuung herausgearbeitet worden. Bei der Rekrutierung und Selektion steht in
besonderem Mal3e deren Outsourcing an die Leitorganisation in der Kritik, welche diese mit
grolRerer Expertise und Effizienz bewerkstelligen kann (industrielle Konvention). Bei der Ausbil-
dung und Betreuung gerat das Rotationsmodell in die Kritik, das mit den betrieblichen Wech-
seln und dem Prinzip einer geteilten Betreuung auf der netzwerkférmigen Konvention beruht.
Die Rechtfertigungen der Kritiker/-innen beziehen sich dabei meist auf die hausliche Konventi-
on, welche mit dem Outsourcing und dem Rotationsprinzip nicht mehr zu ihrem Recht kommt.

Das Modell der gemeinsamen Ausbildung von Jugendlichen durch verschiedene Betriebe im
Modell des Ausbildungsverbundes ist somit einerseits eine Moglichkeit, verschiedene Krisen in
der beruflichen Bildung zu bewdltigen. Gleichzeitig kann die gezeigte Krisenhaftigkeit des Mo-
dells auch erklaren, weshalb Ausbildungsverbtinde in der beruflichen Ausbildung trotz des Po-
tenzials quantitativ nicht zu einem dominanten Modell herangewachsen sind und nur zégerlich
Ful fassen (Leemann, Imdorf 2014).
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