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1. Einleitung

Die Dynamik des wirtschaftlichen Strukturwandels in den neunziger Jahren
I6ste auch im Berufsbildungssystem einen ordnungspolitischen Wandel aus.
Wahrend es bis dahin die Leitidee der Berufsausbildung war, einen Ausbil-
dungsberuf madglichst breit anzulegen, um dem Jugendlichen eine Vielzahl von
Beschaftigungsoptionen zu ermoglichen und fur ein weites Betatigungsfeld
innerhalb eines Berufszweiges zu qualifizieren, herrscht mittlerweile der
Grundsatz der Spezialisierung und Flexibilisierung im Berufsbildungssystem.
Ursache fur die zahlreichen Ausbildungsmodernisierungen und Formulierung
neuer Ausbildungsprofile war die Auflosung einiger Berufsgrenzen auf Grund
von Konzentrationsprozessen, wie beispielsweise in der Medienbranche, und
die Zusammenfuhrung bisher getrennter Tatigkeitsfelder, z.B. von Produkti-
ons- und Dienstleistungsbereichen einerseits und eine wachsende Differenzie-
rung von Produkten und Dienstleistungen andererseits. Die Entwicklung hat
die Berufsprofile und damit die Kompetenzanforderungen an die Mitarbeiter
geandert. Neben den Kompetenzen verandert das Tempo der Umgestaltung
von Produktions-, Dienstleistungs- und Marktstrukturen auch die betrieblichen
Arbeits- und Ausbildungsformen. Aus der reinen Wissensvermittlung ist die
Vermittlung von beruflicher Handlungskompetenz geworden.

Die Modernisierungsbestrebungen richten sich aber nicht allein auf die Ausbil-
dungsinhalte, sondern auch auf die Prifungskonzepte. Sie sollen die aktuali-
sierten Inhalte der Ausbildungsordnung widerspiegeln.

Ausbildungsordnungen und Prufungskonzepte haben Einfluss auf die betriebli-
che Ausbildungspraxis. Untersucht wurde deshalb, wie kleine und mittlere
Unternehmen mit den Resultaten der Neugestaltung umgehen. Konkret soll
gepruft werden, ob die modernisierten Ausbildungs- und Prufungsordnungen
positive, negative oder gar keine Auswirkungen auf den Umgang des Mit-
telstands mit den neuen Ausbildungsordnungen haben.

Zu Beginn des Gutachtens wird das Verfahren, das zu einer Neuordnung von
Ausbildungsordnungen fuhrt, dargestellt und die Mitgestaltungsmaoglichkeiten
von kleinen und mittleren Unternehmen in diesen Prozessen aufgezeigt. An-
schlieend werden Hypothesen zur Handhabbarkeit modernisierter Ausbil-
dungsordnungen erarbeitet, die in einem weiteren Kapitel empirisch Uberpruft
werden. In Fallbeispielen beschreiben Unternehmen ausfuhrlich die Vor- und
Nachteile modernisierter Ausbildungsordnungen und den Einfluss, den diese
auf die betriebliche Ausbildungspraxis haben. AbschlieRend werden aus den



Ergebnissen Handlungsempfehlungen entwickelt, die zum Ziel haben, die
Handhabung von modernisierten Ausbildungsordnungen insbesondere in klei-
nen und mittleren Betrieben zu erleichtern.



2. Ausbildungsordnungen und ihre Entstehung

Die Modernisierung von Ausbildungsordnungen gestaltet sich als langwieriger
Prozess, an dem zahlreiche bildungspolitische Akteure beteiligt sind. Mit der
Formulierung neuer und modernisierter Ausbildungsordnungen werden die
Weichen fur die Anwendung der Ausbildungsordnungen in den Unternehmen
gestellt, was voraussetzt, dass diese fur die Unternehmen auch wirklich hand-
habbar sind.

2.1 Ausbildungsordnungen im dualen System

Das zentrale Element des Systems der dualen Ausbildung, die Zweiteilung von
Praxis und Theorie, ist durch eine komplexe Konstellation von Zustandigkeiten
gekennzeichnet. Gegeben ist eine Zustandigkeit der Lander fur das Schulsys-
tem einerseits und des Bundes fur Fragen der betrieblichen Ausbildung ande-
rerseits.

Ubersicht 1: Ausbildungsordnungen im Rahmen des dualen Ausbildungs-

systems
Ausbildungsort: Betrieb Berufsschule
Staatlich geordnet durch: ~ Bund Lander
Begrindet durch: Ausbildungsvertrag Berufsschulpflicht
Gesetzliche Grundlage: BBIG (Berufsbildungsgesetz) Schulgesetze der Lander
Inhaltlich festgelegt in: Ausbildungsordnung Lehrplan/Rahmenlehrplan
Uberwacht durch: Zustandige Stellen (Kammern)  Schulaufsicht
Finanziert durch: Ausbildungsbetrieb Lander
Juristische Form: Private Einrichtung Offentliche Einrichtung

Quelle: BIBB (19994, S. 6), TWARDY (1997, S. 21ff.)

Fur die Berufe innerhalb des dualen Systems, d.h. der Mehrheit aller Ausbil-
dungsberufe, bedeutet dies konkret, dass fur den betrieblichen Teil der Ausbil-
dung eine bundeseinheitliche und rechtlich bindende Verordnung existiert. Der
Bereich der schulischen Bildung fallt hingegen auf Grund der Kulturhoheit der
Lander in deren Zustandigkeit.1

1 Die auf Bundesebene entwickelten Rahmenlehrplane kénnen u.U. auf Landesebene neu
verhandelt werden (DEMGENSKI/ICKS 2002, S. 51).




Ausbildungsordnungen bilden den Kern des betrieblichen Teils der Ausbil-
dung. Sie legen die bundeseinheitlichen Ziele, Inhalte und Prufungsanforde-
rungen fur die Ausbildung fest und sind fur ausbildende Betriebe verbindlich.
Jede Ausbildungsordnung besteht aus fiinf Kernelementen (siehe Uber-
sicht 2).

Ubersicht 2: Bestandteile einer Ausbildungsordnung

e Bezeichnung des Ausbildungsberufes
e Ausbildungsdauer (i.d.R. drei Jahre)

o Ausbildungsberufsbild (Zusammenfassung der wesentlichen zu vermittelnden Fertigkei-
ten und Kenntnisse)

e Ausbildungsrahmenplan (Anleitung zur sachlichen und zeitlichen Gliederung der Ausbil-
dung)

e Prifungsanforderungen (spiegeln die Anforderungen der Ausbildungsordnung wider)

Quelle: BIBB (19993, S. 8)

Die in den Ausbildungsordnungen festgelegten Ziele und Inhalte stellen Min-
destanforderungen dar, die vom Ausbildungsbetrieb erflllt werden missen. Da
Ausbildungsordnungen von den zustandigen Bundesministerien2 im Einver-
nehmen mit dem Bundesministerium fur Bildung, Wissenschaft, Forschung
und Technologie (BMBF) durch Rechtsverordnungen erlassen werden, gelten
sie bundesweit und haben Gesetzescharakter. Das Pendant zu den Ausbil-
dungsordnungen als Kernstick des praktischen Teils der Ausbildung bilden
die Rahmenlehrplane der Lander, das Kernstuck des in der Berufsschule statt-
findenden theoretischen Teils der Ausbildung.

Diese duale Zustandigkeit in Sachen Berufsbildung hat zur Konsequenz, dass
der Abstimmungsprozess bei den Neuordnungsverfahren von Berufen recht
aufwandig ist. Von groflier Bedeutung ist im Kontext der dualen Zustandigkei-
ten auch die weitreichende Einbindung der Sozialpartner auf allen Ebenen der
beruflichen Erstausbildung.

2.2 Beteiligte Akteure in der beruflichen Bildung

Das grundsatzliche Mitbestimmungsrecht aller an der beruflichen Bildung be-
teiligten Akteure ist im Berufsbildungsgesetz (BBiG) aus dem Jahre 1969 ver-
ankert. Nachdem ein erster Versuch im Jahre 1919, die Ausbildung in

2 Inder Regel das Bundesministerium fur Wirtschaft und Arbeit




Deutschland gesetzlich zu regeln, an unuberbrickbaren Gegensatzen zwi-
schen Arbeitgebern und den eine Mitwirkung fordernden Gewerkschaften
scheiterte, wurde funfzig Jahre spater ein Gesetz verabschiedet, in dem der
Staat die gesamte aulRerschulische berufliche Bildung nicht nur zur offentli-
chen Aufgabe erklart, sondern gleichzeitig die Mitsprache- und Entscheidungs-
rechte bei der Berufsplanung paritatisch auf alle an der beruflichen Bildung
Beteiligten verteilt hat. Neben Bund und Landern sind auf dieser Grundlage
sowohl die Arbeitgeber als auch die Gewerkschaften mal3geblich in die Pla-
nung und Durchfuhrung der beruflichen Erstausbildung einbezogen.

Abbildung 1: Paritatische Mitbestimmung der Sozialpartner im dualen Sys-

tem
Entwicklung der
- Ausbildungsordnungen Bundesinstitut fir
LANDER BUND €« = === === Berufsbildung
Landerausschuss fir Haupt h
Berufsbildung e
\ Z l
Erlass Durchfiihrung

|

Zustandige Stellen
(Kammern)

Berufbildungsausschuss

\ 4 \ 4 l

Rahmenlehrplane Ausbildungsordnungen Prifungen
Prifungsausschuss
l | ]
\
Berufsschulen Ausbildungsbetriebe [ Paritétisch besetzte
Ausschisse

© IfM Bonn

03 37 006

Quelle: Eigene Darstellung auf der Grundlage des Berufsbildungsgesetzes (BBiG), des Be-
rufsbildungsférderungsgesetzes (BerBiFG) und BIBB (1999a)

Das Mitbestimmungsrecht der Sozialparteien in Fragen der beruflichen Ausbil-
dung zieht sich durch samtliche bildungsrelevanten Phasen - von der Ent-
wicklung der Ausbildungsordnungen und der Rahmenlehrplane bis hin zur
Durchfihrung der Ausbildung. Die paritatisch besetzten Ausschusse (Abbil-
dung 1) sind unterschiedlich zusammengesetzt. In der Regel bilden Arbeitge-
bervertreter und Gewerkschaften jedoch zusammen die Mehrheit der Akteure
dieses Bereiches.



e Die Lander

Die Landerausschusse fur Berufsbildung sind zu jeweils einem Drittel aus Ar-
beitnehmer-, Arbeitgebervertretern und Beauftragten der obersten Landesbe-
horden3 besetzt und werden fir vier Jahre berufen. Ihre Aufgabe besteht da-
rin, die Landesregierung in Fragen der Berufsbildung zu beraten. Eine wichtige
und notwendige Institution zur Harmonisierung der Bildungspolitiken in den 16
Landern ist die Standige Konferenz der Kultusminister (KMK), die mit ihren
Beschliussen und Rahmenvereinbarungen auf Empfehlungsbasis dafur sorgt,
dass trotz der prinzipiellen Autonomie der Lander in Schul- und Bildungsfragen
ein Hochstmald an Abstimmung und Angleichung gesichert ist (TWARDY
1997, S. 22).

e Die zustandigen Stellen

Die Durchfuhrung der Ausbildung wird von den zustandigen Stellen kontrolliert
(Industrie- und Handelskammern, Handwerkskammern, Landwirtschaftskam-
mern, Kammern der freien Berufe u.a.). Die Berufsbildungsausschusse der
Kammern setzen sich aus je 6 Arbeitnehmer-, Arbeitgebervertretern und Be-
rufsschullehrern zusammen, letztere mit lediglich beratender Funktion, und
haben die Aufgabe, die zu erlassenden Rechtsvorschriften zur Durchfihrung
der Berufsbildung zu beschlieRen. Der ebenfalls an die Kammern angeglie-
derte Prufungsausschuss nimmt die Zwischen- und Abschlussprufungen ab.
Auch dieser Ausschuss ist paritatisch mit Beauftragten der Arbeitnehmer, Ar-
beitgeber und Berufsschullehrer besetzt, wobei hier die Lehrer stimmberechtigt
sind.

In der Praxis ergeben sich bei der Besetzung der (ehrenamtlichen) Prifungs-
ausschusse bisweilen Schwierigkeiten. Trotz modglicherweise auftretender
Vertretungsprobleme sind Lehrer i.d.R. hinreichend vertreten. Auch Arbeitge-
bervertreter aus den Betrieben stehen fur eine Aufgabe im Prufungsausschuss
generell zur Verfugung, wobei diese Verfugbarkeit mit steigender GroRe des
Betriebes tendenziell zunimmt. Im Schnitt werden Prafer 172 Wochen im Jahr
fur ihre Arbeit im Prufungsausschuss befreit, was dazu fuhrt, dass vorwiegend
Vertreter grollerer Betriebe in den Prufungsausschussen sitzen. Problemati-
scher bei der Besetzung des Prufungsausschusses ist es demgegenuber, eine

3 Die Halfte der Beauftragten der Landesbehérden muss in Fragen des Schulwesens
sachverstandig sein.



ausreichende Anzahl an Arbeitnehmervertretern zu finden, die bereit sind, in
ihrer Freizeit die ehrenamtliche Aufgabe eines Prifers zu Gibernehmen.4 So
kann es vorkommen, dass ein und dasselbe Mitglied des Prufungsausschus-
ses nach seiner 5-jahrigen Amtszeit als Arbeitgebervertreter in der darauffol-
genden Periode als Arbeithehmervertreter fungiert.

e Das Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB), Bonn

In der Neuordnung von Berufsbildern fallt dem Bundesinstitut fur Berufsbildung
(BIBB) - als zentrale bildungspolitische Einrichtung der Bundesregierung - eine
maRgebliche Rolle zu.> Dass BIBB berat die Bundesregierung in allen wichti-
gen Fragen der beruflichen Bildung und ist wissenschaftlicher Partner der So-
zialparteien im Entscheidungsfindungsprozess (BIBB 1999, S. 13). Grundle-
gendes Element der Zusammenarbeit im Hauptorgan des BIBB, dem Haupt-
ausschuss, ist das Konsensprinzip zwischen den beteiligten bildungspoliti-
schen Akteuren.

Der Hauptausschuss des BIBB ist als einziger Ausschuss viertelparitatisch be-
setzt: Bund, Lander, Arbeitnehmer- und Arbeitgebervertreter sind mit jeweils
16 Beauftragten vertreten.6 Arbeitgebervertreter werden auf Vorschlag der
Kammern, Unternehmer- und Arbeitgeberverbanden berufen, Arbeitnehmer-
vertreter auf Vorschlag der Landesgewerkschaften. Zusatzlich sind mit bera-
tender Stimme je ein Beauftragter der Bundesanstalt fur Arbeit und der kom-
munalen Spitzenverbande im Hauptausschuss vertreten.

Dieses paritatische Mitbestimmungsrecht in der beruflichen Bildung hat u.a.
zur Konsequenz, dass Ausbildungsordnungen nur im Konsens der Sozialpar-
teien gestaltet werden konnen. Gegen den Willen einer der beiden Sozialpar-
teien (Arbeitnehmer- oder Arbeitgebervertreter) hat der Verordnungsgeber
bisher keine Ausbildungsordnung erlassen. Diese sozialpartnerschaftliche
Aushandlung von Ausbildungsinhalten ist damit ein wichtiger institutioneller
Aspekt im dualen System. Dass sowohl bei der Verabredung von Ausbil-
dungsordnungen als auch bei der regionalen Umsetzung Arbeitgeber- und Ar-

4 Dieses Problem wurde in Expertengesprachen sowohl von Gewerkschaftsseite als auch
von den Kammern bestatigt.

5 Die paritatische Besetzung des Bildungsausschusses auf Bundesebene wurde mit In-
krafttreten des Berufbildungsférderungsgesetz (BerBiFG) im Jahre 1984 auf das Bun-
desinstitut fr Berufsbildung (BIBB) Ubertragen, das der Rechtsaufsicht des zustandigen
Bundesministers unterliegt (BerFiFG §17).

6 Die 16 Stimmen des Bundes werden von fiinf Mitgliedern einheitlich vertreten.



beithehmervertreter zu beteiligen sind, kann positive als auch negative Aus-
wirkungen auf der Umsetzungsebene nach sich ziehen. Auf der einen Seite
erhoht diese Einbeziehung die Akzeptanz der Ergebnisse. Auf der anderen
Seite bedeutet sie jedoch einen hohen Koordinationsaufwand bezuglich der
Verfahren im dualen System.

2.3 Das Neuordnungsverfahren

Der Tertiarisierungsprozess verbunden mit einem tiefgreifenden technologi-
schen Fortschritt erfordert eine regelmaflige Aktualisierung und praxisorien-
tierte Differenzierung der Berufsbilder, die den Ausbildungsinteressen und
-voraussetzungen der Jugendlichen sowie dem Qualifizierungsbedarf der Un-
ternehmen gerecht werden. Um den wandelnden Anforderungen an die beruf-
lichen Qualifikationen Rechnung zu tragen, werden die Ausbildungsordnungen
in immer kurzeren zeitlichen Zyklen angepasst. Zum uUberwiegenden Teil er-
folgt die Anpassung durch Modernisierung bestehender Berufe. Seit Mitte der
neunziger Jahre werden zunehmend auch ganzlich neue Berufe geschaffen.
Zwischen 1996 und 2002 sind mehr als drei Mal so viele neue Berufe ge-
schaffen worden wie in den 15 Jahren zwischen 1980 und 1995 (vgl. Tabel-
le 1). So stieg auch der Anteil der neuen Berufe an den gesamten Modernisie-
rungen bzw. Neuordnungen von rund 7,8 % (1980 bis 1995) auf 27,3 % (1996
bis 2002).7

7 Derzeit liegt der Anteil der Auszubildenden, der in neuen Berufen (der letzten funf Jahre)
ausgebildet wird, bei knapp 1%. Hingegen gelten fir fast 40% der Auszubildenden mo-
dernisierte Ausbildungsordnungen aus den letzten funf Jahren (BMBF 2002, S.107).



Tabelle 1: Neue und modernisierte Ausbildungsberufe seit 1980

in % der o in % der
Jahr Neue Berufe Neuordnun- Mo%e;mzerte Neuordnun- Nsr?oréj;;nr;
gen gen geng
1980-1995 14 7,8 166 92,2 180
1996 3 14,3 18 85,7 21
1997 14 28,6 35 71,4 49
1998 11 37,9 18 62,1 29
1999 4 13,3 26 86,7 30
2000 4 30,8 9 69,2 13
2001 3 27,3 8 72,7 11
2002 8 421 11 57,9 19
1996-2002 47 27,3 125 72,7 172
Im Vorverfahren 10 25,0 30 75,0 40

Quelle: BIBB 2002c, S.13

Im internationalen Vergleich gilt diese Offenheit fur neue Entwicklungen, die
Anpassungsfahigkeit und die hohe gesellschaftliche Akzeptanz des dualen
Systems als einer der Vorzluge der beruflichen Erstausbildung in Deutschland.
Haufig wird dabei Ubersehen, wie aulierordentlich komplex dieser Prozess
verlauft. Zum einen liegt dies an der dualen Zustandigkeit von Bund und Land
in Sachen Bildung, zum anderen aber auch an dem paritatischen Mitwirkungs-
recht der Sozialparteien.

Ein Neuordnungsprozess im dualen System (Abbildung 2) umfasst in der Re-
gel vier Phasen: das Vorverfahren, die Erarbeitungs- und Abstimmungsphase
und schlielich den Erlass der Rechtsverordnung.

Neuordnungsprozesse konnen auf Initiative aller an Bildungsfragen beteiligten
Akteure in Gang gesetzt werden, d.h. sowohl von den Sozialparteien als auch
von Bundes- oder Landerseite. In der Regel gehen Initiativen fur Reformen in
der beruflichen Bildung aber von den Sozialparteien aus. In manchen Fallen
geben auch Forschungsergebnisse Uber veranderte Qualifikationsanforderun-
gen, die meist vom BIBB erarbeitet werden, Anlass fur einen Neuordnungsan-
trag, so beispielsweise bei der Einflihrung der neuen IT-Berufe.8 SCHOMANN
(2002) weist in diesem Zusammenhang darauf hin, dass AnstoRe zu Neuord-
nungsverfahren groftenteils auf die Initiative der "aktiven" Sozialpartner zu-

8 Gegebenenfalls erteilt der Bund einen Forschungsauftrag, i.d.R. an das BIBB (KMK
2000, S. 21).
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ruckzufuhren sind. Dies sind aber nur in den seltensten Fallen Vertreter des
Mittelstands. Auf die Problematik, wie die Belange von kleinen und mittleren
Unternehmen im Neuordnungsprozess starker bertcksichtigt werden konnen,
wird in Kapitel 1.4 eingegangen.
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e Das Vorverfahren

Das Vorverfahren beginnt mit dem sogenannten Eckwertgesprach9, in dem die
Neuordnung eines Berufes beantragt und die nachstehenden bildungspoliti-
schen Eckwerte festgelegt werden: Berufsbezeichnung, Ausbildungsdauer,
Berufsfeldzuordnung, Gliederung und Struktur der Ausbildungsgange, Qualifi-
kationskatalog, zeitliche Gliederung und ggfs. Aufhebung bisheriger Berufe.
Die in der Regel von der antragstellenden Seite erarbeitete Konzeption fur die
Neuordnung eines Berufes dient als Basis fur das Eckwertgesprach.

Bereits die ersten konzeptionellen Vorgesprache finden (auf Bundesseite) ge-
meinsam mit den zustandigen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerorganisationen
statt. Erst wenn ein Konsens Uber die bildungspolitischen Eckwerte erreicht
worden ist, minden diese Vorgesprache in einen formellen Projektantrag, der
von dem zustandigen Fachministerium im Einvernehmen mit dem BMBF er-
stellt wird.

Die konzeptionelle Vorarbeit stellt meist die zeit- und verhandlungsintensivste
Phase eines Neuordnungsprozesses dar. Haufig erfordern die Neuartigkeit
und Komplexitat neu einzuflhrender oder zu modernisierender Berufe eine
teils substanzielle Umstrukturierung der Ausbildungs- und Priafungsstrukturen.
In dieser Phase spielen aber nicht nur bildungspolitische, sondern haufig auch
tarifrechtliche Fragen bei den Sozialpartnern eine erhebliche Rolle (BIBB
1997, S. 15). Einigungsschwierigkeiten zwischen den Sozialpartnern ergeben
sich vor allem in Fragen der Ausbildungsdauer und der Prifungsstruktur. Ins-
besondere die Priufungsordnung wird haufig zur Ursache von Verzdgerungen
im Neuordnungsprozess.10 Doch nicht nur der Dissens zwischen den Sozial-
partnern sondern auch Meinungsverschiedenheiten innerhalb der Vertreter-
gruppen kénnen bereits im Vorverfahren zu Verzégerungen fihren. Anhang 1
zeigt am Beispiel der Neuordnung der industriellen Metall- und Elektroberufe
den chronologischen Ablauf eines solchen Vorverfahrens, das bereits bis zur
Einleitung des Hauptverfahrens 2 V2 Jahre in Anspruch nahm.

9 Das Eckwertgesprach, auch "Antragsgesprach”, findet im zustandigen Ministerium statt.

10 per Dissens in Prifungsfragen hat in den letzten Jahren insbesondere bei den Metall-
und Elektroberufen und dem Industriekaufmann zu erheblichen Verzdégerungen im Neu-
ordnungsprozess gefihrt.
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e Erarbeitungs- und Abstimmungsphase

Stehen die Eckpunkte einer Neuordnung fest, legt das BMBF den Projektan-
trag zu einer Neuordnung dem Bund-Lander-Koordinierungsausschuss zur
Entscheidung vor.11 Mit dem Projektbeschluss des Bund-L&nder-Koordinie-
rungsausschusses beginnt die eigentliche Erarbeitungs- und Abstimmungs-
phase im Neuordnungsverfahren. In dieser Phase werden erlassfahige Ausbil-
dungsordnungen und Rahmenlehrplane auf Grundlage der vereinbarten Eck-
daten erarbeitet und aufeinander abgestimmt. In getrennten Gremien erarbei-
ten die Sachverstandigen des Bundes die Ausbildungsordnung und den Aus-
bildungsrahmenplan12 und die Beauftragten der KMK den Rahmenlehrplan.
Der Rahmenplanausschuss der KMK ist mit Padagogen besetzt, die von den
Kultusministern und -senatoren der Lander benannt werden. Die Sachverstan-
digen des Bundes setzten sich aus Vertretern der Sozialpartner zusammen
und werden vom BIBB oder dem zustandigen Fachministerium betreut.

Am Ende der Erarbeitungsphase werden die Entwirfe fur die Ausbildungsord-
nung und den Rahmenlehrplan in einer gemeinsamen Sitzung der Sachver-
standigen des Bundes und der Lander inhaltlich-fachlich und zeitlich abschlie-
Rend beraten und abgestimmt (BIBB 1997, S. 24). Der abgestimmte Entwurf
wird dem Standigen Ausschuss des BIBB zugeleitet, dem acht Mitglieder - je-
weils zwei Beauftragte jeder Gruppe - des Hauptausschusses angehdren
(BIBB 2000, S. 42). Die Zustimmung des Standigen Ausschusses ist gleich-
zeitig die Empfehlung an die Bundesregierung, die entsprechende Ausbil-
dungsordnung zu erlassen (BIBB 1997, S. 24).

e Beschluss- und Erlassphase

Das Neuordnungsverfahren endet mit dem Erlass der neuen Ausbildungsord-
nung. Zunachst verabschiedet der Bund-Lander-Koordinierungsausschuss die
neue Ausbildungsordnung und den damit abgestimmten Rahmenlehrplan.
Daraufhin erlasst das zustandige Ministerium im Einvernehmen mit dem BMBF

11 Mitglieder des Bund-Lander-Koordinierungsausschusses "Ausbildungsordnungen/Rah-
menlehrplane" sind auf Bundesseite das BMBF, das Bundesministerium flir Wirtschaft,
das Bundesministerium fur Arbeit sowie sonstige zustédndige Fachministerien und auf
Kultusseite je ein Beauftragter der Kultusminister (-senatoren) der Lander.

12 per Ausbildungsrahmenplan ist eine Anleitung zur sachlichen und zeitlichen Gliederung
der Ausbildung, wahrend das Ausbildungsberufsbild die wesentlichen zu vermittelnden
Fertigkeiten und Kenntnisse zusammenfasst.
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die Ausbildungsordnung und verdffentlicht sie im Bundesgesetzblatt.13 Der
entsprechende Rahmenlehrplan wird von den Bundeslandern entweder uber-
nommen oder in landerspezifische Lehrplane umgesetzt.

Die Komplexitat des Neuordnungsverfahrens im Verbund mit dem zugrunde-
liegenden Konsensprinzip hat in der Vergangenheit zu zum Teil sehr langwie-
rigen Neuordnungsverfahren gefuhrt, die sich bis zu 10 Jahre hinziehen
konnten (BOSCH 2001, S. 28). Vereinzelt fuUhrt das Konsensprinzip auch dazu,
dass sich die Sozialpartner auf dem "niedrigsten gemeinsamen Nenner" tref-
fen, so dass neue Elemente bei der Entwicklung von Berufsbildern (z.B. die
Auslandskompetenz) nur zu einem Teil berticksichtigt werden kénnen.14 Den
hdchsten Verhandlungs- und Diskussionsbedarf verursachen dabei weniger
die in den Ausbildungsordnungen festgehaltenen Lerninhalte sondern die
Prifungsordnung. Um die Anpassung der beruflichen Ausbildung an veran-
derte Qualifikationsanforderungen nicht zu geféahrden, haben sich die bil-
dungspolitischen Akteure deshalb darauf geeinigt, dass Modernisierungen von
Ausbildungsberufen nicht langer als 12 Monate, Verfahren zur Entwicklung
neuer Ausbildungsberufe nicht langer als 24 Monate in Anspruch nehmen sol-
len (SAUTER 2002, S.7).15 Mdglicherweise fiihrt diese Selbstverpflichtung
- bei existierenden Interessengegensatzen - aber lediglich zu einer Verlage-
rung der Verhandlungen in die Vorphase des eigentlichen Neuordnungspro-
zesses.

2.4 Der Mittelstand im Neuordnungsverfahren

Die Belange der Sozialpartner werden in samtlichen Phasen des Neuord-
nungsverfahrens im Rahmen des paritatischen Mitbestimmungsrechts berick-
sichtigt. Trotz der Einbindung der Arbeitgeberseite in den Neuordnungspro-
zess bemangeln kleine und mittlere Unternehmen (KMU) immer wieder, dass
ihre Interessen nicht ausreichend berucksichtigt werden. Zum einen liegt dies

13 Zusatzlich erscheinen Ausbildungsordnungen zusammen mit den Rahmenlehrplanen im
Bundesanzeiger (BIBB 1999, S. 27).

14 Die Auslandskompetenz gewinnt in der beruflichen Bildung zunehmend an Bedeutung.
Allerdings wird sie nur selten zum Bestandteil von Ausbildungsordnungen (sie wird meist
als Zusatzqualifikation vorgesehen), weil entweder die Gewerkschaften eine Uberforde-
rung der Auszubildenden oder die Arbeitgebervertreter eine Uberlastung der Ausbil-
dungsbetriebe befiirchten.

15 Bei neuen Berufen im Dienstleistungsbereich entsteht ein zusatzliches Problem: Anders
als in anderen Branchen haben die Gewerkschaften in den neuen Berufen "oft kein ver-
handlungsfahiges Gegenuber auf der Arbeitgeberseite" (BOSCH 2001, S.36)
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daran, dass sich nur knapp die Halfte der Mittelstandler einem oder mehreren
Branchenverbanden angeschlossen hat (MIND 2001, S.64). Zum anderen
stammen die in den Meinungsbildungsprozess einbezogenen Verbandsver-
treter fast ausschlieRlich aus grofsen Unternehmen.

Als Beleg fur die mangelnde Prasenz von KMU im Neuordnungsprozess mag
die Zusammensetzung des Hauptausschusses des BIBB dienen. Das Berufs-
bildungsinstitut stellt die zentrale Ordnungsinstanz bei der Erarbeitung neuer
Ausbildungsordnungen dar. In diesem viertelparitatisch konstituierten Organ
sind 16 Beauftragte der Arbeitgeber vertreten. Drei von ihnen stammen direkt
aus GroRunternehmen, und zwar von der Bayer AG16 (Beauftragter der BDA),
der Siemens AG (BDI) und der Dresdner Bank AG (BDA). Bei den restlichen
13 Arbeitgeberbeauftragten handelt es sich i.d.R. um Verbandsfunktionare.
Unter den 16 Beauftragten der Arbeitnehmer befindet sich eine Betriebsratin
der BASF AG, ebenfalls ein GroRunternehmen. Wenn also Arbeitgeber- oder
Arbeitnehmervertreter direkt aus Unternehmen stammen, dann kommen sie
aus grolien Ausbildungsbetrieben.

Tabelle 2: Beauftragte der Arbeitgeber im Hauptausschuss des BIBB

Verband Anz?gg?:auf-
BDA - Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande* 3

BDI - Bundesverband der Deutschen Industrie 3

DIHK - Deutscher Industrie und Handelskammertag* 3

ZDH - Zentralverband des Deutschen Handwerks* 3

BFB - Bundesverband der Freien Berufe* 1

DBV - Deutscher Bauernverband e.V. 1

HDE - Hauptverband des Deutschen Einzelhandels e.V. 1

BGA - Bundesverband des Deutschen Grof3- und AuRenhandels 1
Insgesamt 16

*

Ebenfalls Mitglied des Standigen Ausschusses im BIBB
Quelle: BiBB 2002, S. 8

Betrachtet man die Ubrigen Arbeitgeberbeauftragten sind neben den Verban-
den BDA und BDI auch einige als besonders mittelstandsorientiert bekannte
Verbande vertreten. So sind neben dem DIHK und dem ZDH beispielsweise

16 Gleichzeitig stellvertretender Vorsitzender des Hauptausschusses im Jahre 2002
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auch der Einzelhandel, die Freien Berufe oder auch der Grof3- und Aulenhan-
del im Hauptausschuss des BIBB vertreten und somit am Neuordnungspro-
zess von Berufsbildern beteiligt (Tabelle 2).

Mdglicherweise liegt - im Vergleich zu den eher den Grol3betrieben zugerech-
neten Verbanden - das Problem der starker mittelstandsorientierten Verbande
in einer mangelhaften Koordination gemeinsamer Interessen. Diese Interes-
senvielfalt erschwert die Lobbyarbeit des Mittelstandes in samtlichen Sparten
der Politik, nicht nur in der Bildungspolitik. Mittlerweile haben sich allerdings
eine Reihe Unternehmer- und Branchenverbande in BUndnisse fur den Mit-
telstand zusammengetan, was ihre Position starken durfte. So ist beispielswei-
se unter Federfuhrung des ZDH der Verbund "Mittelstand macht mobil" ent-
standen (KLEINING 2003, S. 123). Vier von den acht Mitgliedsverbanden die-
ses Bindnisses sind auch im Hauptausschuss des BIBB vertreten.1’” Des
weiteren sind zwei der besonders mittelstandsrelevanten Verbande (BFB und
ZDH) gemeinsam mit dem DIHK und dem BDA auch Mitglied des Standigen
Ausschusses des BIBB. Die Zustimmung des Standigen Ausschusses zu den
Ordnungsunterlagen ist gleichzeitig die Empfehlung an die Bundesregierung,
die neukonzipierte Ausbildungsordnung zu erlassen.

Auf der Ebene des Ausschusses ist demnach der Mittelstand durchaus in
Form seiner Verbandsvertreter prasent. Die Einflussmoglichkeiten der Unter-
nehmen gehen aber weiter, sie erstrecken sich auch auf die Tatigkeit als
Sachverstandige der Arbeitgeberseite, die zur Erarbeitung von Ausbildungs-
ordnungen berufen werden. Kleine und mittlere Unternehmen sind in diesem
Segment der Neuordnung der beruflichen Ausbildung aber relativ selten pra-
sent. Zum einen, weil die Freistellung eines Mitarbeiters fur KMU eine relativ
hdhere Belastung darstellt als fur GroRunternehmen. Zum anderen sind Sach-
verstandige aus KMU nur selten vertraut mit der Gremien- und Verbandsar-
beit. Dies fuhrt dazu, dass die Sachverstandigen der Arbeitgebervertreter bei
der Erarbeitung von Ausbildungsordnungen ebenfalls GUberwiegend aus Grof3-
unternehmen stammen. So ist beispielsweise auch die aktuelle Diskussion
Uber eine betriebsinterne Abnahme von Ausbildungsprifungen auf den Vor-
schlag einiger GroRunternehmen zurtickzufiihren.18

17 7DH, BFB (Freie Berufe), HDE (Einzelhandel) und BGA (Grof3- und Einzelhandel).

18 |m Falle der Elektro- und Metallberufe stammt dieser VorstoR beispielsweise von Daim-
ler-Chrysler, Verbandsmitglied im ZVEI.
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Der Mittelstand kann theoretisch des weiteren uber die neu eingerichteten Be-
rufsfachgruppen des BIBB auf das Neuordnungsverfahren Einfluss nehmen.
Vorgesehen ist eine Besetzung dieser Gruppen "mit Praktikern aus den jewei-
ligen Berufsgruppen" (SAUTER 2002 S. 7), die die Bedurfnisse der Betriebe
und die Entwicklung qualifikatorischer Bedingungen beobachten und hieriber
berichten sollen. Bislang sind die vorgesehenen Berufsfachgruppen jedoch nur
mit verhaltenem Elan eingerichtet worden und stol3en wohl auch innerhalb des
BIBB auf vereinzelten Widerstand. In Expertengesprachen wird mitunter be-
zweifelt, ob es sich bei den Mitgliedern der drei bislang existierenden Berufs-
fachgruppen tatséchlich um Praktiker handelt.19

Das Problem, kleine und mittlere Unternehmen starker in den Neuordnungs-
prozess von Berufsbildern einzubeziehen, ist bislang nicht befriedigend geldst
worden. Bildungsexperten betrachten allerdings die Forderung der Ausbil-
dungsfahigkeit und -beteiligung von KMU als das derzeit vorrangige Anliegen
der Bildungsforschung. Eine Delphi-Befragung von 815 Bildungsexperten u.a.
aus Ministerien, Kammern, Verbanden, Gewerkschaften und Betrieben ergab,
dass unter 246 Forschungsthemen der Forschungsbedarf auf diesem Gebiet
die hochste Prioritat beigemessen wurde (IWD 2002, S. 8).20 Eine gréRere
Mitgestaltung von KMU bei der Erarbeitung von Ausbildungsordnungen ware
ein moglicher Weg, ihre Belange starker zu berucksichtigen und dadurch die
Ausbildungsanreize zu erhdhen. Gleichzeitig kdnnten Ausbildungshemmnisse,
die sich u.U. aus der Neuordnungsarbeit ergeben, im Vorfeld vermieden wer-
den. Denn einige Indizien weisen darauf hin, dass neue Elemente bei der Er-
arbeitung von Ausbildungsordnungen zu Schwierigkeiten bei der Handhabung
der Ausbildung flihren kénnen, insbesondere in kleinen und mittleren Unter-
nehmen.

19 Ein "Bildungsinsider" bemerkte hierzu, dass man auch in den Berufsfachgruppen be-
kannte "Berufsfunktionare" antreffe. Gesprachsrunde zum Thema "Ein neues Paradigma
fur die Konstruktion von Berufsbildern", Friedrich-Ebert-Stiftung Bonn, 4. April 2002.

20 |nteressanterweise messen von allen befragten Gruppen die Gewerkschaften diesem
Thema die geringste Prioritat bei - sie platzieren es auf Rang 17. Den hochsten For-
schungsbedarf sehen sie in der "Erforschung der Moglichkeiten einer gesetzlichen Umla-
gefinanzierung", ein Thema, das in der Gesamtplatzierung an 221ster Stelle lag (vgl.
BMBF 2002, S. 261).
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3. Indizien fur Ausbildungsprobleme

Bei der Diskussion von Ausbildungshemmnissen stehen drei Ursachen im
Zentrum: die Kosten, der Zeitfaktor und die Qualifikation der Auszubildenden
(BEUTNER 2002). Dass diese Probleme nicht neu sind, bestatigen auch altere
empirische Erhebungen, wie sie z.B. der Zentralverband des deutschen
Handwerks durchgefiihrt hat.21

Abbildung 3: Ausbildungshemmnisse

in %
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Ausbildungskosten
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Quelle: ZDH 1998, S. 8

Diese Befunde gelten nicht nur fur das Handwerk. Unternehmensbefragungen
in Industrie, Handel und im Dienstleistungssektor kommen zu ahnlichen Er-
gebnissen (DEMGENSKI/ICKS 2002). Die Ausbildungsordnung als Hemm-
nisfaktor fur die Ausbildungsbereitschaft, insbesondere von kleinen und mittle-
ren Unternehmen, bleibt bei diesen Untersuchungen weitgehend unberlck-
sichtigt. Da jedoch zu vermuten ist, dass auch durch die Modernisierung der
Ausbildungsordnung neue Anforderungen auf die ausbildenden Unternehmen
zukommen, werden diese nach einer Darstellung der die Ausbildungsbereit-

21 Dpie Unternehmensbefragung zum Thema Ausbildung wurde bei rund 16.200 Hand-
werksbetrieben durchgefihrt (ZDH 1998).
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schaft beeintrachtigenden Faktoren Kosten, Zeit und Qualifikationsniveau
analysiert.

3.1 Kosten

Die Ausbildung von Jugendlichen ist mit nicht unerheblichen Kosten fur die
Betriebe verbunden. Das BIBB ermittelte, dass ein Betrieb durchschnittlich
insgesamt etwa 50.000 €22 fir einen Auszubildenden aufbringen muss (BIBB
2002a). Anscheinend ist dieser Beitrag zu hoch, denn 35,7 % der ostdeut-
schen und 32,8 % der westdeutschen Betriebe bezeichnen die Ausbildungs-
kosten als wesentliches Ausbildungshemmnis (DEUTSCHER BUNDESTAG
2002, S. 125).

Abbildung 4: Struktur der Gesamtkosten
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Quelle: BiBB 2002a

Aufschlussreich ist die Betrachtung der Gesamtkosten nach Kostenarten.
Hierbei wurde unterschieden in Personalkosten der Auszubildenden, Ausbil-
derkosten, Anlage- und Sachkosten sowie sonstige Kosten, z.B. Kammerge-

22 Hierbei handelt es sich um die Gesamtkosten bei einer Vollkostenberechnung. Dem steht
ein durchschnittlicher Ertrag je Auszubildender von gut 20.000 € gegeniber (BiBB
2002a).
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bidhren und Kosten fur externe Lehrgange. Der hochste Anteil der Ausbil-
dungskosten entfallt auf die Ausbildungsvergutung, der zweitgroflite Kosten-
block besteht in den Kosten des Ausbildungspersonals. Anlage und Sachkos-
ten sowie die sonstigen Ausbildungskosten fallen nur geringfligig ins Gewicht.

Hierbei ist zu berlcksichtigen, dass es sich um durchschnittliche Gréfien han-
delt. Betrachtet man die Kostenstruktur nach Branchen, so zeigt sich, dass im
Handwerk im Vergleich zu Industrie und Handel ein hoéherer Anteil fur die
Kosten des Ausbildungspersonals entsteht (45 % der Bruttokosten im Hand-
werk zu 39 % der Bruttokosten in Industrie und Handel). Auf die Personalkos-
ten fur die Auszubildenden entfallt hingegen ein vergleichsweise geringerer
Anteil der Bruttokosten (45 % der Gesamtkosten im Handwerk gegenuber
50 % der Gesamtkosten in Industrie und Handel). Insgesamt sind die Ausbil-
dungskosten im Handwerk durchschnittlich aber niedriger als in der Industrie
und im Handel (BARDELEBEN/BEICHT/FEHER 1995, S. 49; BiBB 2002a).

Einer Differenzierung nach BeschaftigtengréolRenklassen entsprechen unter-
schiedliche Kostenstrukturen. Mit steigender Betriebsgroe nehmen die Aus-
bildungsverglitungen zu, d.h. groRere Unternehmen wenden durchschnittlich
mehr fur die Personalkosten der Auszubildenden auf. Die Kosten fur das Aus-
bildungspersonal liegen jedoch bei kleinen Unternehmen relativ hoher als bei
den mittleren Unternehmen; hier verringert sich der Anteil der Ausbilderkosten
an den Gesamtkosten bis zu der BeschaftigtengroRenklasse von 50 bis 499
Beschaftigte; bei den grofien Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern sind
die Ausbilderkosten jedoch am hdchsten. Ahnliches gilt auch fur die Sach- und
Anlagekosten, die in den GroRRbetrieben um ein Vielfaches tUber dem fur Klein-
betriebe ermittelten Betrag liegen; dies ist in erster Linie mit den hohen In-
vestitions- und laufenden Kosten der Lehrwerkstatten zu erklaren (BARDELE-
BEN/BEICHT/FEHER 1995, S. 71). Kosten fiir externe Lehrgange fallen hin-
gegen vor allem in kleinen Unternehmen an. Auch fir die Ausbildungsverwal-
tung (sonstige Kosten) wendeten die kleinen Unternehmen wesentlich hdhere
Kosten auf als groiere Unternehmen. Dies ist dadurch zu erklaren, dass Pla-
nung und Organisation der Ausbildung bezogen auf den einzelnen Auszubil-
denden um so aufwandiger ist, je weniger Auszubildende ein Betrieb hat.

Insgesamt sind die durchschnittlichen Bruttoausbildungskosten kleinerer Un-
ternehmen jedoch niedriger als die mittlerer und groRer Unternehmen.
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3.2 Zeitfaktor

Die Ausbildung der Jugendlichen erfordert einerseits einen erheblichen Be-
treuungsaufwand durch betriebliche Ausbilder. Andererseits entstehen erhebli-
che Fehlzeiten der Auszubildenden aufgrund des Besuchs der Berufsschule
und externer Lehrgange.

Abbildung 5:

Struktur der Ausbildungszeiten
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Quelle: BARDELEBEN/BEICHT/FEHER 1997, S. 13

Angesichts der Fehlzeiten von fast 50 % der Arbeitstage sind die Jugendlichen
im Betrieb nur begrenzt produktiv einsetzbar (BARDELEBEN/BEICHT/FEHER
1997, S. 12). Insbesondere fur kleine und mittlere Unternehmen stellt dies ein
Ausbildungshemmnis dar (BEUTNER 2002, S. 8; DEMGENSKI/ICKS, S. 115).

3.3 Mangelnde Qualifikation der Jugendlichen

Die mangelnde Qualifikation der Auszubildenden betrachten viele Unterneh-
men als gravierendes Ausbildungshemmnis. Es ist zu erwarten, dass sich die-
ses Problem mit den steigenden Anforderungen verscharfen wird. Aktuelle
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Unternehmensbefragungen bestatigen dies.23 Als grofRte Schwéache der
Schiler und Schulerinnen identifizierten Betriebe und Lehrer die Allgemeinbil-
dung, die Rechtschreibung und die Grundrechenarten. Ebenfalls bedenklich
sind die Defizite bei den sog. soft skills bei den Schulern und Auszubildenden.
Der Nachwuchs sei nicht in der Lage, Konflikte zu 16sen, aulierdem wird star-
ker noch als frlher die Eigeninitiative der Jugendlichen vermisst. Auch das
Handwerk beklagt das mangelnde Qualifikationsniveau der Lehrstellenbewer-
ber. Das Bildungsniveau vieler Jugendlicher sei fur die technisch und theore-
tisch anspruchsvollen Ausbildungsinhalte unzureichend (ZDH 1998, S. 8, ZDH
2001,S. 6). Hieraus hat sich offenbar eine bedenkliche Diskrepanz zwischen
den erwarteten und den tatsachlich vorhandenen Qualifikationen ergeben.

Dass der Trend zur Hoherqualifizierung eine sektorspezifische Spaltung des
Ausbildungsstellenmarktes hervorruft, lasst sich bereits an der schulischen
Vorbildung der Auszubildenden in den unterschiedlichen ausbildenden Wirt-
schaftsbereichen erkennen. In Abbildung 6 werden die Schulabschlisse der
Auszubildenden in Industrie und Handel denen im Handwerk gegenuberge-
stellt.

Wahrend 22 % der Auszubildenden in Industrie und Handel Uber den hdchst-
mdglichen Schulabschluss, d.h. Hochschul- und Fachhochschulreife verfugen,
betragt der Anteil Hochschulzugangsberechtigter im Handwerk nicht einmal
5 %. Auch die Realschuler streben mehrheitlich in die Bereiche Handel und
Industrie (49,8 %), wahrend im Handwerk noch ein Drittel der Auszubildenden
einen Realschulabschluss haben. Deutlich gréf3er ist im Handwerk der Anteil
der vergleichsweise geringer qualifizierten Schulabganger. Die Halfte aller
Auszubildenden im Handwerk sind Hauptschuler, dies sind mehr als doppelt
so viele wie in Industrie und Handel. Die Zahl der Auszubildenden ohne schu-
lischen Abschluss ist im Handwerk sogar mehr als vier mal so hoch wie in In-
dustrie und Handel.

23 Die Arbeitsgemeinschaft selbstéandiger Unternehmer (ASU) befragte 318 Unternehmen
zu dem Thema "Qualifikationsniveau der Auszubildenden in den Unternehmen" mit dem
Ergebnis, dass der Trend zur Verschlechterung des Qualifikationsniveaus anhalt. 25,1 %
der befragten Unternehmen stellten eine (sehr) starke Verschlechterung des auszubil-
denden Jugendlichen fest. Auch wenn das Ausmal} des gesunkenen Qualifikationsni-
veaus, gemessen am Vorjahr, etwas nachgelassen hat, bleiben die Ergebnisse alarmie-
rend. Zu ahnlichen Ergebnissen kommt eine Umfrage des IW Koln bei 3.276 Betrieben.
(IWD 2002, S. 4/5). Vergleiche dazu auch: LENSKE/WERNER 1998 und 1999; BDA
2001; IHK Koblenz 2000.
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Abbildung 6: Schulische Vorbildung der Auszubildenden 2000

Hoch-/Fach- in %
hochschulreife

22,1 1 7.9

3,5 [
33,1

49,8 |

50,0

236 |

ohne Abschluss ohne Abschluss

Industrie und Handel Handwerk

© IfM Bonn
03 37 014

Quelle: BMBF 2002, S. 96, eigene Darstellung
3.4 Ausbildungsordnung als Ausbildungshemmnis

Neben den genannten Ausbildungshemmnissen deuten einige Indizien darauf
hin, dass die sinkende Ausbildungsbereitschaft der Betriebe auch mit der Aus-
bildungsordnung zusammenhangen kann. Zum einen ist zu beobachten, dass
der Anteil der ausbildenden Betriebe gesunken ist.24 Eine Ursache hierfir
konnte darin bestehen, dass die Betriebe die Ausbildungsordnung fur zu wenig
betriebs- und praxisorientiert, zu komplex und fur schwer handhabbar halten
(IW 1999). Zum zweiten ist die Zahl derjenigen gestiegen, die ihre Ausbildung
vorzeitig abbrechen (WESTDEUTSCHER HANDWERKSKAMMERTAG 2001).
Dies konnte darauf hindeuten, dass die Jugendlichen falsche Vorstellungen
von dem gewahlten Ausbildungsberuf haben, was auf Informationsdefizite
hinweist. SchlieRlich kdnnten auch die hdheren Misserfolgsquoten25 bei den

24 1990 bildeten 29 % aller Betriebe aus; im Jahre 2000 nur noch 21 %. Am stérksten be-
troffen von diesem Rickgang sind die Kleinstbetriebe mit bis zu 9 Beschaftigten. 1998
bildeten knapp 22 % von ihnen aus, im Jahre 2000 nur noch 15 % (BMBF 2002). Vgl.
hierzu DEMGENSKI/ICKS 2002, S. 30 .

25 Die Misserfolgsquoten bei Abschlusspriifungen im dualen System sind in den letzten Jah-
ren deutlich angestiegen. Im Handwerk stieg die Durchfallquote von 17 % (1993) auf
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Abschlussprufungen ein Indiz dafur liefern, dass die Ausbildungs- und Pru-
fungsordnungen anspruchsvoller geworden sind.

3.41 Hypothesen zur Handhabbarkeit von Ausbildungsordnungen

Mit der Modernisierung der Ausbildungsordnungen wurde das Ziel verfolgt, die
Ausbildung an sich andernde wirtschaftliche Entwicklungen und eine damit
verbundene Veranderung beruflicher Merkmale anzupassen. Richtungswei-
send sind hierbei nicht nur der Einsatz innovativer Techniken, insbesondere
moderner Informations- und Kommunikationstechniken, sondern auch struktu-
relle Veranderungen in den unterschiedlichen Wirtschaftsbereichen. Beide
Phanomene ziehen weitreichende Anderungen der Arbeitsformen, Arbeitsor-
ganisation und Qualifikationsanforderungen nach sich. Die Modernisierung von
Ausbildungsordnungen bezweckte demnach sowohl die Anpassung der fachli-
chen und dispositiven Lerninhalte im Sinne einer bereichsubergreifenden Aus-
bildung als auch eine Modifizierung der Kenntnisvermittiung. Entsprechend der
Leitbilder des BIBB und des Bundesministeriums fur Wirtschaft und Arbeit
sollten die Ausbildungsordnungen zunehmend flexible Ordnungskonzepte mit
Pflicht- und Wabhlqualifikationen beinhalten, Informations- und Kommunikati-
onsqualifikationen berlcksichtigen sowie die Moglichkeit zum Erwerb von
Auslandskompetenzen bieten.

Ubersicht 3: Neue Elemente der Ausbildungsordnung

o Flexible Ordnungskonzepte

o Pflicht-, Wahlpflicht- und Wahlbereiche
e Berufliche Handlungsfahigkeit

e Fachqualifikationen

e SchlUsselqualifikationen
e Zusatzqualifikationen

e [T-Kompetenz

e Auslandskompetenz

¢ Nachhaltigkeit
© IfM Bonn

Quelle: BMWA, BIBB, eigene Darstellung.

21 % (2000), in einigen Berufen liegt die Quote bei 25 %, in einzelnen Kammerbezirken
sogar bei 50 % (SETTELMEYER/TSCHIRNER 2002).
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Entsprechend dieser neuen Elemente, die bereits in viele Ausbildungsordnun-
gen Eingang gefunden haben, werden Hypothesen bezlglich der Konsequen-
zen der Ausbildungsmodernisierung gebildet. Es stellt sich die Frage, ob mit
der Modernisierung der Ausbildungsordnung u.U. neue Ausbildungshemmnis-
se geschaffen bzw. bestehende verscharft wurden, die insbesondere kleinen
und mittleren Unternehmen die Ausbildung erschweren oder aber ob mit den
modernisierten Ausbildungsordnungen Erleichterungen fir die kleinen und
mittleren Unternehmen verbunden sind. Aus diesem Grund werden Auswir-
kungen der neu formulierten Ausbildungsordnungen auf ihre Handhabbarkeit
in KMU untersucht.

Ubersicht 4: Mdgliche Vor- und Nachteile von kleinen und mittleren Unter-
nehmen bei der Neuordnung von Ausbildungsordnungen

Neuordnungselement Mégliche Vorteile Mégliche Nachteile
Flexibilisierung - Ausbildung in spezifi- |- UnUbersichtlichkeit
schen Téatigkeitsbereichen Informationsaufwand
Einsetzbarkeit der Attraktivitat speziali-

Auszubildenden sierter Berufsbilder

Vertikale Durchlassig-
keit

Anpassung an veran-
derte Anforderungen

Handlungskompetenz - Selbstandiges Handeln - Betreuungsaufwand

wird in kleinen und mittle- Weiterbildung der Ausbilder

ren U_n_ternehmen frah (Moderatorenfunktion)
praktiziert

Inadequate Arbeits- und
Organisationsstrukturen

Zusatzqualifikationen - Qualifizierungsmoglich- - Zusatzqualifikationen be-
(ZSQ) keiten triebsintern zu erbringen

Zusatzkosten

Attraktivitatsproblem falls
Zusatzqualifikationen nicht
angeboten werden

Nachhaltigkeit - Erfolgt "on-the-job" - Einarbeitung in neues The-
mengebiet

Vorleistungen auf betriebli-
cher Ebene (Investitionen,
Innovationen)

© IfM Bonn

Quelle: Eigene Darstellung.
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3.41.1 Spezialisierung und Flexibilisierung der Berufsbilder

Um dem gesteigerten Flexibilisierungsbedarf der Unternehmen gerecht zu
werden, bieten die neuen bzw. modernisierten Ausbildungsordnungen zuneh-
mend Wahlmaoglichkeiten der Unternehmen flr bestimmte Ausbildungsinhalte.
Auf diese Weise soll es auch in stark fragmentierten Tatigkeitsbereichen gelin-
gen, solchen Betrieben die Ausbildung zu erleichtern, die aufgrund ihrer Grol3e
die Ausbildungsinhalte ansonsten nur mit Schwierigkeiten bzw. nicht vollstan-
dig oder uberhaupt vermitteln konnen.

Kleine und mittlere Unternehmen weisen in der Regel einen relativ hohen
Spezialisierungsgrad auf und pladieren daher eher fur eine Spezialistenausbil-
dung als fur eine Ausbildung, die breites Grundlagenwissen vermittelt (Gene-
ralistenausbildung) (BiBB 2000, S.4). Sehr umfassend formulierte Ausbil-
dungsordnungen hatten u.U. zur Folge, dass die Ausbildungsinhalte von den
Betrieben nicht mehr vollstandig vermittelt werden konnten, was entweder zur
Ausbildungsabstinenz flhrte oder aber zu einem Zukauf externer Kenntnis-
und Fertigkeitsvermittlung, was dann aber zu hoheren Ausbildungskosten
fuhrte. Die Spezialisierung der Ausbildung wird Uber die Einflhrung von Wahl-
pflichtbausteinen und Wahlbereichen, die der Betrieb und der Auszubildende
im Rahmen der Ausbildungsordnung auswahlen kdnnen, realisiert. Sie ermog-
licht eine Anpassung der Ausbildung an die Bedurfnisse kleiner und mittlerer
Unternehmen - der Auszubildende ist im Betrieb besser einsetzbar -; u.U. ver-
ringert sich aber die Mobilitat der im Betrieb ausgebildeten Fachkrafte. Spezia-
lisierung kann aber der Ausbildungsbereitschaft kleiner und mittlerer Unter-
nehmen entscheidende Impulse geben.

Mit der Spezialisierung der Berufsbilder ist die Flexibilisierung der Ausbil-
dungsordnungen verbunden. Die Flexibilisierung kommt in der Moglichkeit zur
Nutzung unterschiedlicher Wahlbereiche und Zusatzqualifikationen, die im
Rahmen einer Ausbildungsordnung angeboten werden, zum Ausdruck. Ein
wesentlicher Vorteil der flexiblen Ausgestaltung modernisierter Ausbildungs-
ordnungen besteht darin, dass der Betrieb zeitnah auf veranderte Qualifikati-
onsbedarfe reagieren kann, ohne auf eine gesetzlich beschlossene Modifikati-
on der Ausbildungsordnung warten zu mussen.

Die Spezialisierung und Flexibilisierung erhdoht aber auch den Bedarf an Be-
ratung und Information, vor allem fur kleine und mittlere Betriebe sowie Ausbil-
dungsinteressierte. Zum einen mussen sich die Betriebe Uber die moderni-
sierten Ausbildungsberufe informieren. Die Vielfalt der Wahlpflichtbausteine
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und der Wahlbereiche kann zu Unubersichtlichkeit fihren. Es kann zu Unklar-
heiten dariber kommen, welche Ausbildungsberufe mdglich und wie sie zu
realisieren sind. Naturlich kann die Attraktivitat des ausbildenden Unterneh-
mens flr potenzielle Auszubildende sinken, dann namlich, wenn das gefunde-
ne Berufsbild nur flr einen sehr kleinen Berufszweig gilt. Durch eine starke
Spezifizierung des Berufsbildes verringert sich die horizontale Mobilitat der
Ausgebildeten. Ferner besteht die Gefahr, dass ein sehr spezieller Ausbil-
dungsberuf den Jugendlichen unbekannt bleibt, so dass sich keine Ausbil-
dungsplatzbewerber finden. Dies kann fur kleine Unternehmen zu besonderen
Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von Auszubildenden fihren, was ange-
sichts der demographischen Entwicklung, die einen Engpass an Auszubilden-
den verspricht, von besonderer Tragweite ware.

3.4.1.2 Berufliche Handlungskompetenz

Ein wesentliches Element der Modernisierung von Ausbildungsordnungen gilt
der Vermittlung beruflicher Handlungskompetenz. Es wird zuklnftig nicht mehr
nur um die Vermittlung eines Fakten- oder Detailwissens gehen, sondern dem
Auszubildenden sollen Kenntnisse und Fertigkeiten vermittelt werden, die ihn
dazu befahigen, beruflich handlungsfahig zu sein und in Geschaftsprozessen
zu denken. Dieser Ausbildungsinhalt umfasst eine breit gefacherte fachliche
Qualifikationsbasis und erfordert Uberdies den Besitz von Schllsselqualifikati-
onen (REIN 2002, S. 3).

Bei der Vermittlung der Fachqualifikationen kommen steigende Anforderungen
auf die Auszubildenden zu. Wahrend friher die Vermittlung fachbezogener
Fertigkeiten im Vordergrund stand, verlangt die aktualisierte Ausbildungsord-
nung eine Verknupfung von arbeitsfeldibergreifenden und fachlichen Qualifi-
kationen, die an Geschaftsprozessen ausgerichtet sind. In einigen Berufsfel-
dern, so z.B. den kaufmannischen Berufen, wird zusatzlich der Inhalt der un-
ternehmerischen Selbstandigkeit vermittelt, der die Mitarbeiter dazu befahigen
soll, im Rahmen ihres Tatigkeitsbereichs unternehmerisch, d.h. verantwortlich,
zu agieren. Hierzu sollen die Betriebe den Jugendlichen berufs- und bran-
chenubergreifend fachliche, informationstechnische, sozialkommunikative und
methodische Berufskompetenzen vermitteln.

Die hier angesprochene Vermittlung von Schllsselqualifikationen, wie selb-
standiges Planen, Bearbeiten und Kontrollieren von Arbeitsauftragen, Leis-
tungsbereitschaft und Engagement, Teamfahigkeit sowie eine bessere Servi-
ce- und Kundenorientierung, haben eine zunehmende Bedeutung und werden
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in die modernisierten und neuen Ausbildungsordnungen, im Gegensatz zu den
friheren Ausbildungsordnungen, explizit einbezogen.

Die in den Ausbildungsordnungen enthaltenen neuen Inhalte erfordern von
den Ausbildern ebenfalls ein verandertes Verhalten gegenuber den Auszubil-
denden. Zum einen mussen sie selbst umfassende Kenntnisse Uber die Ge-
schaftsprozesse besitzen, um diese Uberhaupt vermitteln zu kénnen. Zum an-
deren erfordert die Vermittlung der soft skills vom Ausbilder eine neue Art des
Umgangs mit den Jugendlichen. So bendtigt z.B. ein Auszubildender zur Er-
langung der selbstandigen Handlungsfahigkeit den Freiraum, in dem er dieses
Wissen erproben kann. Dies ist in der Anfangsphase erfahrungsgemaf
schwierig, was einen hoheren Betreuungsaufwand durch den Ausbilder not-
wendig macht. Das Lernelement Teamfahigkeit bedingt u.U. eine Anderung in
der Arbeitsorganisation des Betriebs. Der Aspekt der hoheren Kunden- und
Serviceorientierung wird viele Betriebe und Ausbilder zum Umdenken zwin-
gen. Die Leistungserstellung wird den Umgang mit den Kunden einschliel3en.

Fur kleine Unternehmen kann dies zu unterschiedlichen Konsequenzen flh-
ren. Der erhdhte Betreuungsaufwand durch die Ausbilder flihrt mit grofl3er
Wahrscheinlichkeit zu hoheren Kosten. Die Vermittlung des Denkens und
Handelns in Geschaftsprozessen zwingt u.U. zu neuen Organisationsformen
und mehr Transparenz. Die Vermittlung von Schlisselqualifikationen kann
aber auch zu einer insgesamt schnelleren Einsetzbarkeit der Auszubildenden
fur produktive Tatigkeiten fuhren, so dass diese frihzeitig als vollwertige Fach-
krafte eingesetzt werden kdnnen und einen spurbaren Beitrag zum Unterneh-
menserfolg bewirken.

3.4.1.3 Zusatzqualifikation

Die modernisierten Ausbildungsordnungen sehen auch Moglichkeiten zum Er-
werb von Zusatzqualifikationen vor. Damit soll eine bessere Verzahnung von
Ausbildung und Weiterbildung erreicht werden, in dem sie Bestandteile aner-
kannter Weiterbildungen bereits wahrend der Ausbildungszeit vermitteln. Zu-
satzqualifikationen bieten den Unternehmen die Mdglichkeit, die betriebliche
Ausbildung im Hinblick auf die Qualifikationserfordernisse im Betrieb flexibel
zu gestalten (WERNER/WALDHAUSEN 2002, S. 12). Somit kann zeitnah auf
veranderten Qualifizierungsbedarf reagiert werden, ohne auf Anpassungen in
der Ausbildungsordnung warten zu mussen. Kleineren und mittleren Unter-
nehmen, die bereits heute, insbesondere jedoch in der Zukunft, Probleme bei
der Rekrutierung von qualifizierten Auszubildenden haben werden, bieten sich
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Uber die Zusatzqualifikationen, wie beispielsweise den Erwerb von Auslands-
kompetenz durch Auslandspraktika oder den Erwerb zusatzlicher IT-Kompe-
tenz, gute Chancen, die Attraktivitat ihres Unternehmens fir Lehrstellenbe-
werber zu erhohen.

Mit dem Angebot an Zusatzqualifikationen sind jedoch auch in der Regel Zu-
satzkosten verbunden, insbesondere dann, wenn den Unternehmen die Mog-
lichkeit fehlt, diese betriebsintern zu vermitteln. Dieses Problem betrifft in ers-
ter Linie kleine Unternehmen, die bereits bei der Erflllung der in der Ausbil-
dungsordnung beschriebenen Erfordernisse haufig auf externe Leistungen zu-
ruckgreifen missen. Bieten sie diese Zusatzleistungen jedoch nicht an, verrin-
gert sich ihre Attraktivitat und erhoht sich die Schwierigkeit bei der Rekrutie-
rung qualifizierter Auszubildender.

3.4.1.4 Nachhaltigkeit

Alle seit 1997 neu geordneten und neuen Ausbildungsberufe - von den kauf-
mannischen bis den handwerklichen - beinhalten als Standardelement den
Umweltschutz, die Arbeitssicherheit und den Gesundheitsschutz bei der Ar-
beit. Die komplexen Lernziele, die dem Leitgedanken der Nachhaltigkeit ent-
sprechen, d.h. eine moglichst gleichberechtigte Berlucksichtigung 6konomi-
scher, Okologischer und sozialer Dimensionen, konnen in der betrieblichen
Praxis vor allem von kleineren Unternehmen nur selten umgesetzt werden,
u.a. weil Nachhaltigkeit nicht verstanden sondern auf die Einhaltung von Um-
weltauflagen reduziert wird (BMBF 2002, S. 153).

3.4.1.5 Veranderte Ausbildungsaufwendungen

Die oben beschriebene Modernisierung von Ausbildungsordnungen schlagt
sich in vielen Fallen in den Ausbildungskosten nieder. Dabei stellt sich die
Frage, ob insbesondere kleine Unternehmen eine hohere oder eine niedrigere
Kostenbelastung zu erwarten haben.

Es ist zum einen zu vermuten, dass der erhdhte Betreuungsaufwand der Aus-
zubildenden eine Ausbildungskostensteigerung nach sich ziehen wird. Der
Ausbilder muss mehr Zeit mit den Auszubildenden verbringen und kann nur
einen entsprechend geringeren produktiven Beitrag zur Leistungserstellung
des Betriebs liefern. Zum anderen besteht u.U. fur die Ausbilder die Notwen-
digkeit zur eigenen Weiterbildung, um den geanderten Anforderungen der
Ausbildungsordnungen zu entsprechen. In Anbetracht der Tatsache, dass der
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Kostenanteil fur die Aufwendungen der Ausbilder in kleinen Unternehmen re-
lativ hoher ist als in mittleren Unternehmen (siehe Kapitel 3.1), ist die Vermu-
tung berechtigt, dass mit den modernisierungsbedingten weiterfihrenden Auf-
wendungen eine finanzielle Belastungsgrenze erreicht wird, ab der sich die
Ausbildung fur kleine Unternehmen nicht mehr rechnet, die Unternehmen also
ihre Ausbildung einschranken oder einstellen werden.

Andererseits ist denkbar, dass die Auszubildenden bereits frUher als bisher
spurbar in den Prozess der betrieblichen Leistungserstellung und Wertschop-
fung einbezogen werden und somit auch hohere Ertrage von den Unterneh-
men erzielt werden.

3.4.2 Modernisierung der Priufungen

Anfang der 90er Jahre wurde eine zunehmende Divergenz zwischen Ausbil-
dungs- und Prafungspraxis konstatiert. Kritik wurde sich zum einen daran ge-
aullert, dass die Prifung auf den schematischen Auftrags- und Handlungsvoll-
zug statt auf die betriebliche Aufgabenstellung ausgerichtet war. Zum anderen
wurde bemangelt, dass die Prifung lediglich in der Wiedergabe von Detail-
und Faktenwissen statt in der Bewaltigung einer ganzheitlichen, handlungsori-
entierten Aufgabenstellung bestand. Mit der Modernisierung von Ausbildungs-
ordnungen, in der die berufliche Handlungskompetenz als gleichwertiges Aus-
bildungsziel neben dem Erwerb von Fachqualifikationen steht, wurde auch die
Prifung sowohl inhaltlich als auch strukturell verandert.

Ubersicht 5: Neue Elemente der Abschlussprifung

e Ganzheitliche Struktur, d.h. Verzahnung von Theorie und Praxis

e Berufliche Handlungsorientierung (Fachkompetenz, Methodenkompetenz, Sozialkompe-
tenz und Selbstkompetenz)

o Offene Prifungsfragen
e Praxisteil mit betrieblichem Bezug (Kundengesprach, betrieblicher Auftrag)

e Modellversuch "gestreckte Prifung”
© IfM Bonn

Quelle: BIBB (2002), eigene Darstellung.
3.4.2.1 Ganzheitliche Prifung

1994 wurde die integrierte Prafung mit neuer Prufungsform und veranderten
Prifungsinhalten in einzelnen Berufsausbildungen (z.B. technischer Zeichner)
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eingefuhrt. Bei der integrierten Prufung werden die praktischen und theoreti-
schen Prifungsteile miteinander verzahnt. Im Laufe der 90er Jahre wurde das
Prifungskonzept flir andere Berufsausbildungen weiter modernisiert. Prufun-
gen - Zwischenprufungen und insbesondere Abschlussprifungen - haben nun
nicht mehr ausschlieldlich die Funktion, angeeignetes Wissen und Kénnen zu
erfassen. Sie sollen vielmehr Aussagen Uber das erreichte und kunftig zu er-
wartende berufliche Leistungsvermogen erlauben. Das neueste Konzept spie-
gelt sich in dem Ausbildungsgang des Mediengestalters wider. Hier wurden
erstmals gestaltungsoffene Prufungskonzepte implementiert. Das Grundmodell
beinhaltet variable Spielrdume und ermdglicht ein kombiniertes Prifen von
betriebsspezifischen, fachspezifischen und berufsweiten Qualifikationen.

Wahrend bei der herkdbmmlichen Prifung im schriftlichen Teil Kenntnisse und
im praktischen Teil Fertigkeiten gepruft wurden, besteht heute keine klassi-
sche Trennung mehr vom Betrieb als Ort der Vermittlung von Fertigkeiten und
der Berufsschule als Ort der Vermittlung von theoretischem Wissen.

3.4.2.2 Handlungsorientierung

Die Handlungsorientierung sollte an die entsprechenden Anforderungen der
jeweiligen Berufsbilder angepasst sein. Dies bezieht sich sowohl auf das fach-
liche Verstandnis als auch auf Schllsselqualifikationen, wie Problemlésungs-
fahigkeit, Planungs- und Organisationsfahigkeit oder Kommunikationsfahigkeit.
Neu ist in erster Linie, dass die Prufungen vermehrt darauf ausgerichtet sein
sollen, berufliche Handlungskompetenz zu erfassen, berufstypische Arbeits-
und Denkprozesse aufzugreifen und daruber hinaus praxisnahes Handeln so-
wie die Anwendung erworbener Qualifikationen zu ermdglichen. Diese Neue-
rungen machen sich sowohl im Inhalt als auch in der Struktur der Prifung be-
merkbar. Mit der integrierten Prifung werden nicht mehr isolierte Teilkompe-
tenzen in unterschiedlichen Prifungsteilen erfasst; die Prifung gestaltet sich
nunmehr praxisorientiert und orientiert sich an den Auftragen und vollstandi-
gen Handlungsablaufen in der betrieblichen Praxis. Wesentlicher Aspekt ist
das selbstandige Planen, Durchfuhren und Kontrollieren beruflicher Handlun-
gen. Hierbei soll erkennbar werden, dass der Auszubildende in der Lage ist,
eigenstandige Ldsungsstrategien zu entwickeln, die auf Grundlage fachlicher,
fachubergreifender und theoretischer Kenntnisse erarbeitet werden.
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3.4.2.3 Prufungsstruktur

Die Konzentration auf die Handlungsorientierung spiegelt sich in der Prafungs-
struktur sowohl der Abschluss- als auch der Zwischenprifung wider. Pri-
fungsfragen orientieren sich an Arbeitssituationen, -auftragen und -ablaufen
der betrieblichen Praxis (EBBINGHAUS 2001, S. 18). Konkret bedeutet das,
dass in dem schriftlichen Teil der Abschlussprufung statt Multiple Choice Fra-
gen nun offene Fragen gestellt werden, d.h. es wird nicht mehr Detailwissen
abgefragt, vielmehr muss der Auszubildende in der Lage sein, fachliche Zu-
sammenhange darstellen zu kdénnen. Auch in dem praktischen Prafungsteil
gliedern sich die Prufungsaufgaben analog den konkreten Arbeitsauftragen.
Der Prufungsablauf entspricht der Auftragsbearbeitung der betrieblichen Pra-
xis. Hier muss der Prifling je nach Berufsfachrichtung eine Praxisaufgabe er-
fullen. Auszubildende im Versicherungs- und Bankgewerbe simulieren ein
Kundenberatungsgesprach. Mechatroniker missen bei der Abschlussprifung
ein Gesellenstlck abliefern und die Arbeitsgange dokumentieren. Ahnlich wie
die Mechatroniker mussen auch die Fachinformatiker eine betriebliche Pro-
jektaufgabe, wie z.B. Vernetzung des Rechners oder Programmierung von
Software praktisch darstellen und erlautern (IWD 2002, S. 4).

In der Zwischenprufung sind ebenfalls Modernisierungstendenzen erkennbar.
Es wird groRere Praxisnahe angestrebt, welche die Akzeptanz der Zwischen-
prifung erhdhen soll. Ahnlich wie bei der Abschlusspriifung wird es auch bei
der Zwischenprufung kein einheitliches Modell geben, sondern unterschiedli-
che, an den besonderen Tatigkeitsanforderungen der Berufe ausgerichtete
Ansatze, die auch unterschiedliche Funktionen der Zwischenprifung ein-
schlielen kdnnen. So ist z.B. beim Mediengestalter die Bearbeitung von vier
Aufgaben, die aus schriftlichen und praktischen Teilen bestehen kdnnen, in
hdchstens sieben Stunden vorgesehen. Der Mechatroniker hat flr die Bear-
beitung einer Arbeitsaufgabe ebenfalls sieben Stunden Zeit, wobei die Prufer
festlegen kdnnen, ob sie das Endprodukt oder die Vorgehensweise bei der
Erstellung der Arbeitsprobe bewerten. Beim Mikrotechnologen heifl3t es in der
Priafungsverordnung, dass der Prufling im praktischen Teil der Prifung in
hdchstens vier Stunden eine Arbeitsaufgabe und in einem schriftlichen Teil der
Prifung in héchstens 90 Minuten die zur Aufgabe gehdrende Arbeitsplanung
und Dokumentation bearbeiten soll. Bei den Kaufleuten schreibt die Ausbil-
dungs- und Prufungsordnung eine Zwischenprifung von 180 Minuten vor, in
denen schriftlich praxisbezogene Falle und Aufgaben bearbeitet werden (LEI-
BENATH 2002).
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3.4.2.4 Gestreckte Prufung

Die Modernisierung der Priifungsordnung beinhaltete auch Uberlegungen zur
grundsatzlichen Struktur der Prafung. Ausgangspunkt war u.a. die zunehmen-
de Kritik an der herkdmmlichen Zwischenprufung. Die Zwischenprufung hat
vor allem zwei Funktionen: die Informationsfunktion und die Foérderfunktion.
Die Zwischenprufung soll also zum einen einen Vergleich des Ausbildungs-
standes der Jugendlichen in den verschiedenen Betrieben ermoglichen und
zum anderen konnen der Ausbilder und der Auszubildende Uber eine Lern-
standskontrolle erkennen, ob die Anforderungen, die in der Zwischenprifung
verlangt wurden, erfullt wurden und entsprechend reagieren (LEIBENATH
2002). Diese durchaus sinnvollen Funktionen der Zwischenprifung wurden
allerdings sowohl von den Betrieben als auch von den Auszubildenden in vie-
len Fallen nicht als solche wahrgenommen. Dies war ein Grund, nach Alterna-
tiven zu suchen.

Ergebnis dieser Uberlegungen ist die zur Zeit in einem fiinfjahrigen Modellvor-
haben (bis 2007) praktizierte "gestreckte Prifung", an der etwa 20 Ausbil-
dungsberufe teilnehmen (Labor- und Produktionsberufe der chemischen In-
dustrie, Metallberufe, Elektroberufe, vier fahrzeugtechnische Berufe).26 Im
Vergleich zur klassischen Prifung besteht die Anderung bei der gestreckten
Priafung weniger in einer inhaltlichen Modifizierung als vielmehr in einer gene-
rellen Strukturanderung. Die Abschlussprifung besteht in diesem Modell aus
zwei Prufungsteilen, wobei der erste Prufungsteil die vorherige Zwischenpri-
fung ersetzt. In diesem ersten Teil der gestreckten Abschlussprifung sollen
die beruflichen Grundqualifikationen abgefragt werden. Dazu gehoért die Pri-
fung fachpraktischer Qualifikationen und die Prifung theoretischer Kenntnisse,
die in den ersten 18 Ausbildungsmonaten vermittelt wurden. Ahnlich wie bei
der Zwischenprufung findet der erste Teil grundsatzlich nach Ende des zwei-
ten Ausbildungsjahres statt.

Im zweiten Teil der gestreckten Abschlussprifung, die die frihere Abschluss-
prufung ersetzt, wird die berufliche Handlungskompetenz und die Prozessqua-
lifikation Uberprift. Hierbei existieren zwei Modellvarianten: Zum einen ist die
Bearbeitung und Dokumentation im Betrieb moglich, zum anderen kann die
Bearbeitung und Dokumentation der Prufungsaufgaben auch vor einem Pri-

26 Die gestreckte Prifung lauft bislang auch deshalb in einem Probeverfahren, weil ihre
Einflhrung einer Gesetzesanderung (BbiG) bedarf.
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fungsausschuss erfolgen. DarlUber hinaus werden in einem schriftlichen Teil
der zweiten Prufung handlungsorientierte Aufgaben gestelit.

Generell neu an der gestreckten Zwischenprifung ist, dass der erste Teil der
Abschlussprufung zu einem bestimmten Prozentsatz (25 % bis 40 %) in die
Abschlussnote mit einfliet, wahrend bei der klassischen Zwischenpriufung die
Benotung keinerlei Bedeutung hatte.

Mit der Einflhrung der gestreckten Prifung sind folgende Ziele intendiert:
e Der Aussagewert hinsichtlich der Berufsfahigkeit soll erhdht werden.

e Die gestreckte Prifung soll zu kontinuierlichen Ausbildungsfortschritten fuh-
ren.

e Prifungsstress soll vermieden werden.

e Der Stellenwert der Ausbildungsorte und der Auszubildenden soll erhdht
werden.

Zur Vermeidung des bereits frihzeitigen Ausscheidens des Auszubildenden
wurde vereinbart, dass der erste Teil der Abschlussprifung keine Sperrwir-
kung hat, d.h. wenn der Auszubildende den ersten Teil der gestreckten Pru-
fung nicht bestanden hat, kann er dennoch an dem zweiten Teil der Ab-
schlussprufung teilnehmen. Eine Wiederholung des ersten Teils ist grundsatz-
lich nicht gewunscht, da ansonsten der Anschein erweckt werden konnte, es
handele sich um eine eigenstandige Prufung mit dem Abschluss eines "kleinen
Gesellenbriefes".

Welche Konsequenzen sind insbesondere flr kleine und mittlere Unternehmen
bei der Einflhrung der gestreckten Abschlussprufung zu erwarten? Ein Vorteil
dieser Prufung kann darin bestehen, dass die Unternehmen einen besseren
Einblick in den Leistungsstand ihrer Auszubildenden haben werden. Wahrend
die alte Zwischenprifung von vielen Beteiligten eher als lastige Pflichtibung
betrachtet wird, motiviert der erste Teil der Abschlussprifung die Auszubilden-
den dazu, sich die Kenntnisse und Fertigkeiten anzueignen, da die Beurteilung
in ihre Abschlussnote einflief3t.

Ein weiterer Vorteil kann darin bestehen, dass durch die Streckung der Pru-
fung Priufungsstress abgebaut wird. Die Beurteilung eines Auszubildenden be-
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zieht sich in diesem Modell nicht mehr nur auf eine Prufung, sondern auf ver-
schiedene Abschnitte. Die Prufungssituation wird entzerrt.

Ein Nachteil besteht darin, dass die Unternehmen sich strikter als bisher an die
in der Ausbildungsordnung vorgegebene inhaltliche und zeitliche Struktur hal-
ten mussen. Dies kann u.U. insbesondere flr kleine und mittlere Unternehmen
zu Schwierigkeiten flhren, da sie aufgrund ihrer Arbeitsorganisation die Aus-
zubildenden nicht immer nach dem vorgeschriebenen Zeitrahmen ausbilden
konnen.

3.4.2.5 Probleme

Bei der Modernisierung der Prufungsordnung treten aber auch Probleme auf.
Zum einen bestehen Schwierigkeiten bei der Entwicklung der Prifungsaufga-
ben, da die schriftliche Prifung einen ganzheitlichen Ansatz verfolgt und die
Handlungsorientierung erfasst werden soll. Zum anderen bestehen Probleme
bei der Umsetzung des betrieblichen Auftrags. Handelt es sich hierbei um ei-
nen originar im Betrieb durchgefihrten Auftrag oder nicht? Im Zeitalter des In-
ternet ist die Verbreitung von Vorschlagen fur einen betrieblichen Auftrag rela-
tiv leicht zu handhaben. Das Gleiche gilt auch fur die schnelle Verbreitung alter
Prufungsfragen. Dass dies nicht nur theoretische Probleme sind, zeigt sich in
der Prufungspraxis; Kopien von betrieblichen Auftragen bzw. die Verbreitung
von Prufungsfragen sind bereits Realitat, so Ausbildungsexperten verschiede-
ner Industrie- und Handelskammern.

Ein weiteres Problem besteht in mangelnden Kapazitaten an Prifungsperso-
nal. Es handelt sich um ehrenamtliche Prufer, die bei veranderter Prifungs-
ordnung mehr Zeit investieren mussen. Zum anderen werden kompetente Leh-
rer, die in den neuen Priafungsfeldern prifen missen, immer knapper.

Dartber hinaus besteht ein Engpass bei der Professionalisierung der Aufga-
benstellung und -prifung. Als Lésungsmaoglichkeit ist der vermehrte Einsatz
von kombinierten Prufungsteams, d.h. ehrenamtlichen und professionellen
Prifern, denkbar. Auch die systematische Erfassung von berufstypischen
Handlungen erfordert bei ansteigender Zahl von Berufsprofilen einen wesent-
lich héheren Aufwand. Es ist zu Uberlegen, ob die Auslagerung in privatwirt-
schaftliche Aufgabenentwicklungsinstitute eine sinnvolle Ldsung darstellen
konnte.
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Neben diesen grundsatzlichen Problemen bei der Realisierung des Prafungs-
konzepts und der Prufungsumsetzung auf Seiten der Prifer bestehen auch
spezifische Probleme bei den Ausbildern und Auszubildenden in kleinen und
mittleren Unternehmen. Die veranderten Prufungsanforderungen machen eine
veranderte Wissensvermittiung und Prufungsvorbereitung notwendig. Die
handlungsorientierte Prifung erfordert, dass die Auszubildenden selbstandig
und planvoll agieren konnen. Dies muss von den Ausbildern bei der Ausbil-
dung berucksichtigt werden. Es wird also nicht mehr moglich sein, dass der
Ausbilder Kenntnisse und Fertigkeiten durch "Vormachen und Nachmachen"
vermittelt. Vielmehr muss er es zulassen, dass die Auszubildenden selbstan-
dig einen Arbeitsauftrag bearbeiten. Der Ausbilder Ubernimmt hierbei die Rolle
eines Moderators, was den Zeitaufwand des Ausbilders, aber auch die qualita-
tiven Anforderungen, die an ihn gestellt werden, erhdhen. Dies ist in kleinen
Unternehmen, in denen die Ausbilder in der Regel nebenberuflich tatig sind,
zumindest mit hoheren Kosten verbunden, die zum einen dadurch entstehen,
dass sie aufgrund des hoheren Zeitaufwandes fur die Ausbildung der Jugend-
lichen nicht im gleichen Mal3e wie vorher in anderen Bereichen produktiv ein-
setzbar sind und zum anderen dadurch, dass sie sich u.U. neue Fahigkeiten
beispielsweise im padagogischen Bereich aneignen mussen. Vermutlich wer-
den aber zahlreiche kleine Unternehmen bestimmter Segmente der Wirtschaft
ihre Ausbildungsintensitat senken oder aber sie mussen Verbundlosungen ak-
zeptieren.

Ein weiteres konkretes Problem kann die Erflllung des Prufungsteils "Erstellen
eines betrieblichen Auftrags" mit sich bringen. Dies gilt ebenfalls besonders
fur kleine Betriebe, die haufig keine gleichmalig Uber das Jahr verteilte konti-
nuierliche Auftragslage vorweisen kdnnen. In Anbetracht der Tatsache, dass
es sich in der Prafung um einen betrieblichen Auftrag handeln muss, der in
den letzten sechs Monaten vor der Prifung bearbeitet wurde, kann diese PrU-
fungsauflage mangels Auftragsmasse u.U. nicht erflllt werden. In einigen
Ausbildungsberufen soll mit der Einflhrung einer programmierten Aufgabe,
d.h. mit der Bearbeitung eines fiktiven Auftrags, diesen KMU-spezifischen
Problemen Rechnung getragen werden.

3.5 AbschlieBende Bemerkungen

Abschliefend kann festgehalten werden, dass Ausbildungsordnungen als
Hemmnis neben die bekannten Hemmnisse Zeitprobleme, Kosten und man-
gelnde Eignung von Lehrstellenbewerbern treten konnen. Ausbildungsordnun-
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gen konnen die Hemmnisse Zeitprobleme, Kosten und mangelnde Eignung
der Lehrstellenbewerber negativ aber auch positiv beeinflussen.

Abbildung 7: Auswirkungen der modernisierten Ausbildungsordnungen: Ver-
besserung/Einschrankung
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Einerseits ist zu vermuten, dass die zunehmende Madglichkeit zur flexiblen
Ausgestaltung der Ausbildung Unternehmen die Ausbildung erleichtert bzw.
bisher nicht-ausbildende Unternehmen zur Ausbildung Jugendlicher motiviert.
Andererseits kann mit der zunehmenden Flexibilisierung auch die Unsicherheit
darUber wachsen, welche Ausbildungsberufe mdglich und welche Anforderun-
gen zu erflllen sind. Negativ kdnnte es sich ebenfalls auswirken, wenn die
veranderten Anforderungen der modernisierten Ausbildungsordnungen nicht
mit dem vorhandenen Qualifikationsprofil der Lehrstellenbewerber Uberein-
stimmen.

Inwieweit diese Vermutungen zutreffen wird im folgenden Kapitel Gberpruft.
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4. Empirische Befunde

Zahlreiche einzel- und gesamtwirtschaftliche Bestimmungsfaktoren Gben einen
mehr oder minder starken Einfluss auf das betriebliche Ausbildungsverhalten
aus. Es gibt Hinweise daflr, dass sich auch die Neuordnungsarbeit in der be-
ruflichen Erstausbildung auf die Ausbildungsbereitschaft der Betriebe auswirkt.
So kann als Beispiel fur den positiven Einfluss neugeordneter Berufsbilder auf
die Ausbildungsbereitschaft die auf grollen Anklang stoRenden neueingefuhr-
ten IT-Berufe im Jahre 1997 herangezogen werden. Dennoch ist das Merkmal
"Ausbildungsordnungen" als Determinante der Ausbildungsbereitschaft bislang
kaum erforscht worden.27 Im folgenden werden einige empirische Forschungs-
ergebnisse aufgezeigt, die Ruckschlisse Uber den Einfluss von Ausbildungs-
ordnungen auf betriebliche Ausbildungsaktivitaten gestatten.

4.1 Ausbildungsordnungen als Ausbildungshemmnis

Im Jahre 2002 hat das IfM Bonn eine Befragung von 297 unternehmensnahen
Dienstleistern zum Thema "Berufliche Bildung in jungen Unternehmen" durch-
gefuhrt. In dieser Studie wurden u.a. die Ausbildungshemmnisse von ausbil-
denden und nicht-ausbildenden Unternehmen gegenutbergestellt. Auch wenn
das Zeitproblem28 die primare Ursache fiir die Ausbildungsabstinenz der Un-
ternehmen darstellt, gaben doch eine recht grolle Anzahl von Unternehmen,
die nicht ausbilden, die Ausbildungsordnung als Hemmnis an. Die Probleme
bezogen sich zum einen auf die Unubersichtlichkeit der Ausbildungsordnun-
gen (trifft auf 31 % der nicht ausbildenden Unternehmen zu) und zum anderen
auf den Mangel an geeigneten Ausbildungsberufen, d.h. auf eine fehlende
Ausbildungsordnung (trifft auf 33 % der nicht-ausbildenden Unternehmen zu).
Demgegentber empfanden ausbildende Unternehmen die Ausbildungsord-
nung mehrheitlich als unproblematisch, sowohl was die Ubersichtlichkeit als
auch die Bedarfsgerechtigkeit der Berufsbilder anbelangt.

27 |m Vordergrund stehen haufig konjunkturelle oder strukturelle Entwicklungen, betriebs-
wirtschaftliche Kennzahlen oder die zuklinftige demographische Entwicklung.

28 Mit dem Zeitproblem ist einerseits der Betreuungsaufwand die Ausbilder gemeint, ande-
rerseits die Abwesenheit des Auszubildenden wahrend des Berufsschulunterrichts.
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Abbildung 8: Ausbildungshemmnisse aus Sicht nicht-ausbildender Unter-

nehmen
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Quelle: DEMGENSKI/ICKS (2002, S. 115), Mehrfachnennungen maoglich.



40

Nicht auszuschlie®en ist allerdings, dass nicht-ausbildende Unternehmen die
Ausbildungsordnungen deshalb als besonderes Hemmnis empfinden, weil sie
sich mit der betrieblichen Ausbildung (noch) nicht eingehender befasst haben
und dementsprechend Uber ein geringen Kenntnisstand hinsichtlich der Aus-
bildungsmadglichkeiten im dualen System verfugen. Aus diesem Grund wurden
trotz ihrer geringen Fallzahl diejenigen Unternehmen im Sample herausgefil-
tert, die zwar friher ausbildeten, ihre Ausbildungsaktivitaten jedoch eingestellt
hatten. Es sollte festgestellt werden, ob und inwieweit Ausbildungsordnungen
mit ein Grund fur die Unterbrechung bzw. Einstellung von Ausbildungsaktivi-
taten darstellen. An dieser Stelle sollte erwahnt werden, dass die Uberwiegen-
de Mehrheit dieser Unternehmen die betriebseigene Ausbildung nach wie vor
als das am besten geeignete Mittel zur Sicherung ihres Qualifizierungsbedar-
fes erachten.

In Abbildung 9 ist zu erkennen, dass auch ehemals ausbildende Unternehmen
das Zeitproblem als Haupthemmnis bei der Ausbildung angeben. Insofern de-
cken sich ihre Angaben mit denjenigen der nicht-ausbildenden Unternehmen.
An zweiter Stelle fihren die befragten Unternehmen allerdings Grinde auf, die
unmittelbar mit der Gestaltung der Ausbildungsordnungen zusammenhangen:
54 % der ehemaligen Ausbildungsunternehmen sehen in der mangelnden
Spezialisierung der Ausbildungsordnungen ein gro3es Ausbildungshemmnis,
42 % geben an, dass die Berufsbilder nicht ihrem Bedarf entsprechen und
44 % beklagen die Unubersichtlichkeit der existierenden Ausbildungsordnun-
gen.

Bei Unternehmen, die ihre Ausbildungsaktivitaten eingestellt haben, fallt also
der Hemmnisfaktor Ausbildungsordnung verstarkt ins Gewicht. Wenn nicht-
ausbildende Unternehmen als Hemmnis die Unubersichtlichkeit der Ausbil-
dungsordnungen heranziehen, dann kann dies u.U. darauf zurtckgefuhrt wer-
den, dass sie sich noch nicht ausfuhrlich mit dem Thema Ausbildung ausein-
andergesetzt haben. Fuhrt ein ehemals ausbildender Betrieb dies als Grund
fur seine Ausbildungsabstinenz auf, dann ist dies u.a. ein Hinweis auf eine
eingeschrankte Handhabbarkeit von Ausbildungsordnungen.
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Abbildung 9: Ausbildungshemmnisse ehemals ausbildender Unternehmen
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In einem weiteren Schritt wurden 31 Unternehmen mit vakanten Lehrstellen
aus dem Sample herausgefiltert und nach den angegebenen Ausbildungs-
hemmnissen ausgewertet (Abbildung 10). Auch hier zeigt sich, dass die Ge-
staltung der Ausbildungsordnungen als ein wesentliches Hemmnis fur Unter-
nehmen mit unbesetzten Lehrstellen betrachtet wird. 61 % der befragten Un-
ternehmen mit vakanten Stellen sind der Meinung, dass Ausbildungsberufe
mehr Spezialistenwissen vermitteln sollten. Gegenuber Unternehmen, die ihre
Ausbildungsaktivitaten vollig eingestellt haben, vertreten Unternehmen mit va-
kanten Lehrstellen seltener die Auffassung, dass die Berufsbilder nicht ihren
Bedurfnissen entsprechen bzw. die Ausbildungsordnungen zu unubersichtlich
sind. Im Gegenzug stellen sich fur sie jedoch die unzureichenden schulischen
Voraussetzungen der Jugendlichen als gravierendes Hemmnis dar.
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Abbildung 10: Ausbildungshemmnisse von Ausbildungsunternehmen mit va-
kanten Lehrstellen
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Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die Ausbildungsordnun-
gen sowohl von ausbildenden als auch von nicht-ausbildenden Unternehmen
zwar nicht als Haupthemmnis, wohl aber als gewichtiges Hemmnis bei der
Entscheidung auszubilden auftreten. In Unternehmen, die ihre Ausbildung vol-
lig eingestellt haben, ist gleichzeitig das Zeitproblem ein schwerwiegendes
Ausbildungshemmnis, in Unternehmen mit vakanten Ausbildungsplatzen U-
berwiegt die Schwierigkeit, diese Stellen mit ausreichend qualifizierten Ju-
gendlichen zu besetzen. Im nachfolgenden Kapitel werden Ergebnisse aus der
Prafungsforschung aufgezeigt, die die Vermutung bestatigen, dass die erfolg-
reiche Umsetzung der Ausbildungsordnung - und damit ein wesentlicher As-
pekt der Handhabbarkeit - sowohl vom Zeitaufwand als auch vom Qualifikati-
onsprofil der Jugendlichen abhangt.

4.2 Ergebnisse aus der Priifungsforschung

Bislang sind die Faktoren fur den Erfolg bei Abschlussprufungen nur wenig
erforscht worden. Prufungserfolge oder -misserfolge kdnnen jedoch auch ein
Indiz fur Schwierigkeiten sein, die die Betriebe damit haben, die in den Ausbil-
dungsordnungen festgelegten Kenntnisse und Fertigkeiten hinreichend zu
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vermitteln. Steigende Misserfolgsquoten bei Abschlussprifungen im dualen
System - wie sie in den letzten Jahren insbesondere im Handwerk zu ver-
zeichnen sind -29 sind ein Zeichen dafiir, dass Unternehmen nur unter gewis-
sen Bedingungen in der Lage sind, ihren Ausbildungsauftrag angemessen zu
erfullen.

FUr ausgewahlte Handwerksberufe, in denen die Misserfolgsquoten bei den
Abschlussprifungen besonders hoch oder deutlich gestiegen sind,30 haben
SETTELMEYER/TSCHIRNER (2002) die Grlnde fur die hohen Misserfolgs-
quoten untersucht. Sie kommen zu dem Schluss, dass Prufungserfolg (Miss-
erfolg) zwar nicht monokausal erklart werden kann, wohl aber bestimmten
Faktoren hierbei ein besonderes Gewicht zukommt, namlich den schulischen
Voraussetzungen der Prafungsteilnehmer, der kontinuierlichen persdnlichen
und fachlichen Betreuung durch den Ausbilder sowie der vollstandigen Ver-
mittlung der Lerninhalte. Hier liegen also Hinweise daflr vor, dass die Um-
setzbarkeit einer Ausbildung entscheidend vom Qualifikationsprofil der Auszu-
bildenden und dem Betreuungsaufwand, d.h. dem Zeitfaktor, abhangt.

Abbildung 11 zeigt den Zusammenhang zwischen Schulabschluss und Pru-
fungserfolg. Wahrend nur jeder Zehnte Hauptschuler sowohl den schriftlichen
als auch den praktischen Prufungsteil auf Anhieb besteht, ist die Erfolgsquote
bei den besserqualifizierten Schulabgangern deutlich héher. Ein Drittel der
Realschuler besteht die Prafung im ersten Durchlauf.

Fur die untersuchten Berufe ist also die Wahrscheinlichkeit, die Abschluss-
prufungen erfolgreich zu bestehen umso geringer, je niedriger der Schulab-
schluss der Auszubildenden. SETTELMEYER/TSCHIRNER folgern daraus,
dass die Entscheidung uUber den Prufungserfolg weitgehend vor der Prifung
und nicht in der Prufung gefallt wird. Misst man die Handhabbarkeit einer Aus-
bildung u.a. daran, dass Auszubildende in die Lage versetzt werden, die Ab-
schlussprufung zu bestehen, so steigt die Handhabbarkeit tendenziell mit dem
Niveau des Schulabschlusses der Auszubildenden.

29 |m Handwerk lag 1993 der Anteil an Prufungsteilnehmern, der beim ersten Anlauf die
Abschlussprifung nicht bestanden hat bei 17 %, im Jahre 2000 bei 21 %. Die Quote liegt
in einigen Berufen derzeit bei Uber 25 % (SETTELMEYER/TSCHIRNER 2002, S. 1).

30 Bei den untersuchten Handwerksberufen handelt es sich um die Berufe Gas- und Was-
serinstallateur/-in, Zentralheizungs- und Liftungsbauer/-in, Elektroinstallateur/-in.
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Abbildung 11: Prufungserfolg in ausgesuchten Berufen nach Schulabschluss

Hauptschulabschluss Realschulabschluss

1 beides bestanden schriftlich durchgefallen
praktisch durchgefallen beide durchgefallen

© IfM Bonn
03 37 027

Quelle: SETTELMEYER/TSCHIRNER (2002, S.4)

Ein weiteres Ergebnis dieser Studie zeigt den Einfluss der Zusammenarbeit
zwischen den Auszubildenden und Ausbildern auf den Prufungserfolg. Auch
wenn eine enge Zusammenarbeit existierende (schulische) Defizite nicht kom-
pensieren kann, ist der Prufungserfolg umso wahrscheinlicher, je besser und
intensiver die fachliche bzw. personliche Betreuung der Auszubildenden ist.
Der gebotene Betreuungsaufwand erfordert also von den ausbildenden Betrie-
ben eine Investition in den Faktor "Zeit". Dieser Zeitaufwand durfte umso ho-
her sein, je hoher die Anforderungen der Ausbildungs- bzw. Prafungsordnun-
gen und/oder je niedriger das (schulische) Ausgangsniveau der Auszubilden-
den. Es ist anzunehmen, dass in neugeordneten Berufen, in denen neue An-
forderungen insbesondere an die sozialen Kompetenzen der Auszubildenden
gestellt werden - wie beispielsweise Teamfahigkeit oder selbstandiges Han-
deln -, die Vermittlung dieser Kompetenzen einen hoheren Betreuungsauf-
wand durch die Ausbilder erfordert. Mit dem Zeitaufwand erhohen sich auch
die Kosten fur das Ausbildungspersonal, die im Durchschnitt bereits 40 % der
anfallenden Gesamtkosten einer Ausbildung ausmachen.

Zusammen mit den Ergebnissen aus dem vorhergehenden Kapitel deuten die
Befunde aus der Prufungsforschung darauf hin, dass die Handhabbarkeit von
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Ausbildungsordnungen u.a. vom erforderlichen Betreuungsaufwand und dem
Qualifikationsprofil der Jugendlichen abhangt.

4.3 Testbefragung zur Handhabbarkeit

Dass die Handhabbarkeit von Ausbildungsordnungen nicht nur an der Ausbil-
dungsordnung an sich, sondern auch an ihrer Umsetzbarkeit gemessen wer-
den muss, zeigen die Ergebnisse einer Testbefragung. Mit dem Ziel, zusatzli-
che Erkenntnisse zur Handhabbarkeit von Ausbildungsordnungen zu generie-
ren, wurden 19 Unternehmen in einer Kurzbefragung gebeten, die Handhab-
barkeit von Ausbildungsordnungen auf einer Vierer-Skala zu bewerten. Neben
der allgemeinen Handhabbarkeit wurden auch die drei wesentlichen Kompo-
nenten einer Ausbildungsordnung abgefragt, d.h. Handhabbarkeit der zu ver-
mittelnden Kenntnisse und Fertigkeiten sowie zeitliche Gliederung und Pru-
fungsstruktur bzw. -inhalte.

Die allgemeine Handhabbarkeit von Ausbildungsordnungen wurde von den
befragten Unternehmen Uberwiegend negativ beurteilt. Drei Viertel der Unter-
nehmen bewerten die Handhabbarkeit insgesamt mit "eher schlecht" (67 %)
oder "schlecht" (8 %) (vgl. Tabelle 3). Lediglich ein Viertel der Unternehmen ist
der Auffassung, die Ausbildungsordnungen seien eher gut zu handhaben; kei-
nes der Unternehmen erachtet die Handhabbarkeit als gut.

Tabelle 3: Aussagen zur Handhabbarkeit von Ausbildungsordnungen, in %

. . . eher Insge-
Wie beurteilen Sie ... gut eher gut schlecht schlecht samt
die Handhabbarkeit der Ausbil-
dungsordnung insgesamt 0 25 67 8 100
» die Vermittelbarkeit der Ausbil-

dungsinhalte 8 58 33 0 100
» die Prufungsstruktur und -
inhalte 0 75 25 0 100
» die zeitliche Gliederung 0 50 42 8 100
Summe der Ordnungselemente 3 61 33 3 100
(n=19) © IfM Bonn

Eine detaillierte Auswertung nach einzelnen Aspekten der Ausbildungsord-
nungen zeigt hingegen ein anderes Bild. Auf die konkreten Fragen, wie die
Unternehmen die Vermittelbarkeit der in den Ausbildungsordnungen festge-
haltenen Ausbildungsinhalte, die Prufungsstruktur oder die zeitliche Gliede-
rung einschatzen, antworteten diese Unternehmen Uberwiegend positiv. Ins-
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gesamt bewerten fast zwei Drittel der befragten Unternehmen die Handhab-
barkeit der einzelnen Elemente der Ausbildungsordnungen mit gut oder eher
gut. Insbesondere die Prifungsstruktur und -inhalte werden mehrheitlich posi-
tiv beurteilt.

Wahrend also der allgemeine Eindruck hinsichtlich der Handhabbarkeit von
Ausbildungsordnungen eher negativ ist, lasst sich dieses Votum nicht unmit-
telbar aus den einzelnen Ordnungselementen ableiten. Diese inhaltlich
scheinbar widerspruchlichen Aussagen bestatigen die Vermutung, dass sich
fur das einzelne Unternehmen die Handhabbarkeit einer Ausbildungsordnung
nicht ausschlieBlich aus den strukturellen und inhaltlichen Bestandteilen dieser
Ordnung ergibt. Andere Komponenten durften eine entscheidende Rolle bei
der Beurteilung der Ausbildungsordnung spielen. Die Vermutung liegt nahe,
dass die Handhabbarkeit einer Ausbildungsordnung grof3tenteils an ihrer Um-
setzbarkeit bzw. dem Aufwand, den sie verursacht, gemessen wird. Die Um-
setzbarkeit hangt dabei in erster Linie davon ab, inwieweit die Anforderungen
der Ausbildungsordnungen und das Qualifikationsprofil der Auszubildenden
Ubereinstimmen. Je groRer die Diskrepanz zwischen den Anforderungen und
den schulischen Qualifikationen, desto hoher der daraus resultierende Ausbil-
dungsaufwand.

4.4 Ausbildungsanforderungen und Qualifikationsprofil der Auszubil-
denden

Bisherige empirische Forschungsergebnisse deuten darauf hin, dass eine
zentrale Herausforderung fur Ausbildungsbetriebe darin besteht, die z.T. ver-
anderten Anforderungen in der betrieblichen Erstausbildung mit den Qualifika-
tionen der jugendlichen Lehrstellenbewerber in Einklang zu bringen.31 Aus
einer Umfrage der Industrie- und Handelskammer Koblenz geht hervor, dass
Unternehmen, die angeben, dass ihre Anforderungen an Auszubildende ge-
genuber frlher gestiegen sind, auch mehrheitlich diejenigen sind, die ihre
Lehrstellen nicht besetzen konnen. Da es sich hier hauptsachlich um gestie-
gene Anspruche aufgrund fortschreitender Technik aber auch personlicher
Verhaltensmerkmale wie gestiegene Kundenorientierung handelt, also um As-
pekte, die insbesondere in neuen und neugeordneten Berufen enthalten sind,
liegt die Vermutung nahe, dass diese Neuordnungsmerkmale zu betrachtli-

31 vgl. u.a. LENSKE/WERNER 1998,1999; BDA 2001; IHK Koblenz 2000; ASU 2001 zum
Ausbildungshemmnis "geeignete Lehrstellenbewerber".
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chen Diskrepanzen zwischen den Anforderungen der Betriebe und dem Quali-
fikationsprofil der Bewerber fihren. Aus der Umfrage geht jedoch nicht hervor,
inwieweit diese Diskrepanzen groflen- oder branchenspezifische Unterschiede
aufweisen. Ferner ist unklar, ob Unternehmen die Eignung der Lehrstellenbe-
werber in neuen bzw. modernisierten Berufen anders beurteilen als Unter-
nehmen, die in tradierten Berufen ausbilden. Einige Erkenntnisse zu dieser
Fragestellung liefert eine Umfrage aus dem Jahr 2002, die dem IfM Bonn zu
Auswertungszwecken zur Verflugung gestellt wurde.

441 Die Umfrage

An der Umfrage "Qualifikation von Schulabgangern" beteiligten sich 119 Un-
ternehmen des im Suden Hamburgs angesiedelten Wirtschaftsvereins Har-
burg-Wilhelmsburg e.V.. Von den befragten Unternehmen bilden 80 Unter-
nehmen aus (67 %).32 Die Unternehmen gaben sowohl ihre Strukturdaten an,
d.h. Branchenzugehorigkeit und Beschaftigtengrolle, als auch die Berufe, in
denen sie ausbilden. Jedem dieser Berufe konnte ein Neuordnungsjahr zuge-
ordnet werden, insofern war es mdglich, eine nach dem Ordnungsjahr diffe-
renzierte Analyse vorzunehmen. Die vorliegende Umfrage erhebt keinen An-
spruch auf Reprasentativitat; die verschiedenen UnternehmensgroéfRenklassen,
Branchen und Berufsbereiche sind jedoch ausreichend besetzt, um differen-
zierte Auswertungen vorzunehmen.

Zur Uberpriifung, inwieweit die Qualifikation der Jugendlichen ein Problem bei
der Handhabung der Ausbildungsordnungen darstellt, wurden die Unterneh-
men gebeten, die Qualifikation von jugendlichen Schulabgangern zu bewer-
ten.33 Die schulische Kompetenz wurde in sechs Lernbereichen gemessen:
Rechtschreibung, Deutsche Sprache, Grundrechenarten, Praxisbezug, EDV-
Kenntnisse und Allgemeinwissen. Nicht nur die schulischen Grundkenntnisse,
sondern auch Schlisselkompetenzen gewinnen fur die berufliche Handlungs-
kompetenz zunehmend an Bedeutung. Dies spiegelt sich auch in den moder-

32 Die ausbildenden Unternehmen gehoren folgenden Branchen an: Dienstleistungsbereich
(37 %), Industrie (30 %), Handel (14 %), Handwerk (10 %) und sonstige Wirtschaftsbe-
reiche (9 %). Nach GroRenklassen differenziert haben 19 % mehr als 500 Beschéftigte,
15 % zwischen 251 und 500 Beschaftigte, 30 % zwischen 51 und 250 Beschaftigte, 25 %
zwischen 21 und 50 Beschaftigte und 11 % weniger als 20 Beschaftigte.

33 Die Bewertungen der Unternehmen spiegeln die Passgenauigkeit zwischen den betriebli-
chen Anforderungen und der schulischen Qualifikation der Jugendlichen wider, insofern
stellen sie einen geeigneten Matching-Indikator dar, d.h. einen Indikator fiir den Uberein-
stimmungsgrad zwischen Anforderungs- und Qualifikationsprofil.
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nisierten Ausbildungsordnungen wider, in denen die Vermittiung von soge-
nannten soft skills vermehrt aufgefihrt wird. In der Befragung wurde die Sozi-
alkompetenz nach vier Auspragungen erfasst: der Einsatzbereitschaft, dem
Verantwortungsbewusstsein, der Integrationsfahigkeit/dem Teamgeist und der
Konzentrationsfahigkeit.

Abbildung 12 lasst erkennen, dass die befragten Unternehmen den Kenntnis-
stand der Jugendlichen insgesamt eher negativ bewerten. Demgegenuber
schatzen sie die sozialen Kompetenzen uberwiegend positiv ein.

Wahrend sich gut zwei Drittel der Unternehmen mit dem Sozialverhalten zu-
frieden zeigen, sind nur knapp die Halfte der Unternehmen der Meinung, dass
dies ebenfalls auf den Kenntnisstand zutrifft.

Abbildung 12: Bewertung des Kenntnisstandes und des Sozialverhaltens ju-
gendlicher Schulabganger

in %
Kenntnisstand Sozialverhalten
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= gut befriedigend ausreichend mangelhaft
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Die Diskrepanz zwischen den gestellten Anforderungen und den vorhandenen
Qualifikationen wird besonders deutlich am unteren Ende der Notenskala, d.h.
im Bereich "mangelhaft".34 Offensichtlich stellt fir diese Unternehmen das

34 Bei der Bewertung des Kenntnisstands erhielten insbesondere die Grundrechenarten und
die Rechtschreibung schlechte Noten. Im Sozialverhalten wurde die Konzentrationsfahig-
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Qualifikationsprofil der Jugendlichen ein Problem dar. Im folgenden wird unter-
sucht, ob diejenigen Unternehmen, bei denen Qualifikation und Anforderung
am wenigsten Ubereinstimmen, spezifische Merkmale aufweisen, sei es weill
sie Uberwiegend in neuen Berufen ausbilden oder einer bestimmten Branche
resp. Beschaftigtengrollenklasse angehdren.

4.4.2 Ubereinstimmung der geforderten und tatsichlichen Qualifikati-
onsprofile in neugeordneten Berufen

Es koénnte vermutet werden, dass die Passgenauigkeit der Qualifikationsprofile
Unterschiede aufweist, je nachdem, ob ein Unternehmen Uberwiegend in neu-
geordneten oder traditionellen Berufen ausbildet. Da neugeordnete Berufe
i.d.R. mit steigenden Anforderungen einhergehen, ware es denkbar, dass die
Qualifikation der Jugendlichen ein grolReres Problem fur Unternehmen dar-
stellt, die in den neuen resp. modernisierten Berufen ausbilden. Zunachst wur-
de hierflr die Grundgesamtheit getrennt betrachtet, je nachdem, ob ein Unter-
nehmen schwerpunktmalig in vor oder nach 1997 neugeordneten Berufen
ausbildete. Das Jahr 1997 bot sich deshalb als Stichjahr an, weil seit diesem
Zeitpunkt neue Leitkonzepte der Ordnungsarbeit - z.B. Wahlqualifikationen,
Handlungskompetenz, Nachhaltigkeit usw. - eingefiihrt wurden.3%

Zunachst ist festzuhalten, dass von den Unternehmen im Sample knapp die
Halfte (49 %) in Berufen ausbildet, die seit 1997 neugeordnet wurden.36 Ob
ein Unternehmen Uberwiegend in neugeordneten Berufen ausbildet, hangt da-
bei signifikant von der Branche ab (vgl. Abbildung 13).37

Es zeigt sich, dass in Industrie und im Handwerk die Ausbildung in traditionel-
len Ausbildungsberufen dominiert. Im Handel38 und im Dienstleistungsbereich

keit und das Verantwortungsbewusstsein tendenziell schlechter bewertet als der Team-
geist und die Einsatzbereitschaft.

35 Es wurden neugeordnete Berufe bis zum Jahre 2001 bericksichtigt. Bei Berufen, die
2002 neugeordnet wurden, bildeten die Unternehmen zum Erhebungszeitpunkt noch
nach der alten Ausbildungsordnung aus.

36 Angaben zu den einzelnen Lehrberufen wurden anteilig gewichtet, um Rickschllisse auf
Unternehmensbasis ziehen zu kénnen.

37 Die UnternehmensgroRe hat hingegen keinen signifikanten Einfluss auf die Wahrschein-
lichkeit, dass ein Unternehmen in einem neugeordneten Beruf ausbildet. Das hangt damit
zusammen, dass eine modernisierte Ausbildungsordnung die vorhergehende in allen
Unternehmen ersetzt, unabhangig von der Unternehmensgrofe.

38 Bei den Handelsunternehmen im Sample handelt es sich uberwiegend um Grof3- und
Aulenhandelsunternehmen. Im Jahre 1997 wurde der Beruf "Grof3- und AulRenhandels-
kaufmann" neugeordnet.
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wird hingegen mehrheitlich in neugeordneten Berufen ausgebildet. Dies hangt
u.a. damit zusammen, dass im Dienstleistungsbereich in den letzten Jahren
neue Berufe entstanden sind, die in mehreren Berufsbereichen Anwendung
fanden (IT-Berufe). Dartber hinaus wurden sie mit dem Ziel geschaffen, neue
Ausbildungspotenziale zu erschlieRen und Substitutionseffekte mit existieren-
den Berufen zu vermeiden, so beispielsweise der/die Sport- und Fitnesskauf-
mann/-frau (BMBF 2002, S. 147).39 In der Industrie hingegen konzentriert sich
die Neuordnungsarbeit auf die Modernisierung existierender Berufsbilder. Im
Handwerk wurde in den letzten funf Jahren vergleichsweise wenig Berufe mo-
dernisiert und nur ein Beruf neu geschaffen.

Abbildung 13: Anteil Unternehmen, die Uberwiegend in seit 1997 neugeord-
neten Berufen ausbilden, nach Branchen

in %

Industrie Handel Dienstleistung Handwerk Sonstige

n=76 Neuordnungsjahr =1 vor 1997 Eseit 1997
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In einem weiteren Schritt wurden die qualitativen Bewertungen der Unterneh-
men hinsichtlich der Merkmale Kenntnisstand und Sozialkompetenz getrennt
untersucht, je nach dem ob die Unternehmen in vor oder seit 1997 neugeord-
neten Berufen ausbildeten. In Abbildung 14 werden die Beurteilungen der bei-
den Gruppen gegenubergestellt. Offenbar spielt das Neuordnungsjahr eines

39 Zwischen 1996 und 2000 wurden speziell fir den Dienstleistungsbereich 12 Berufe neu
entwickelt.
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Berufes keine ausschlaggebende Rolle, wenn es darum geht zu eruieren, wel-
che Unternehmen die groRten Probleme haben, ihre Lehrstellen mit adaquat
qualifizierten Jugendlichen zu besetzen.

Abbildung 14: Bewertung von Qualifikationselementen nach Neuordnungsjahr
der Ausbildungsberufe

Unternehmen, die . in %
in ... neugeordneten  Kenntnisstand
Berufen ausbilden

Vor 1997 |42

Seit 1997 |18

Vor 1997 |+

Seit 1997 |:.:

(1 gut =3 befriedigend ausreichend EJ mangelhaft ’W
03 37 023

Tendenziell bewerten Unternehmen, die in (seit 1997) neugeordneten Berufen
ausbilden sowohl den Kenntnisstand als auch die Sozialkompetenzen der Ju-
gendlichen besser als Unternehmen, die nicht in neugeordneten Ausbildungs-
berufen ausbilden. Dieser Befund konnte deshalb zunachst ein Hinweis darauf
sein, dass die in die neugeordneten Ausbildungsordnungen einbezogenen
Ordnungsmerkmale zu einer gréReren Ubereinstimmung zwischen den Anfor-
derungen der Ausbildungsunternehmen und dem Qualifikationsprofil der ju-
gendlichen Bewerber gefuhrt haben. Andererseits kdnnte er aber auch ein In-
diz dafur sein, dass Betriebe, die in neugeordneten Berufen ausbilden, Ju-
gendliche mit grundsatzlich héherem Qualifikationsprofil einstellen. Neugeord-
nete Berufe - und hier insbesondere vdllig neue Berufe in interessanten Tatig-
keitsfeldern - sind auch fur studienberechtigte Schulabganger, die Uber héhere
Qualifikationen verfigen durften, eine attraktive Alternative. Die Unterschiede
in den Bewertungen sind allerdings statistisch nicht signifikant, d.h. die Wahr-
scheinlichkeit, dass die Qualifikationen eines Jugendlichen den betrieblichen
Anforderungen genugt, hangt nicht entscheidend davon ab, ob er in einem seit
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1997 neugeordneten Beruf ausgebildet wird oder nicht. Daflir haben andere
Bestimmungsmerkmale durchaus einen Einfluss auf die Ubereinstimmung von
Anforderungs- und Qualifikationsprofil. In erster Linie handelt es sich hierbei
um die Branchenzugehorigkeit und die Groe der betrachteten Unternehmen.

Befund: Tendenziell bewerten Unternehmen, die in neugeordneten Berufen
ausbilden, die Qualifikationen der Jugendlichen besser als Unternehmen, die
in Berufen mit eher traditionellen Ordnungselementen ausbilden. Gleichwohl
sind diese Ergebnisse nicht signifikant, was darauf hinweist, dass andere Be-
stimmungsfaktoren fur eine Beurteilung der Qualifikationsprofile entscheidend
sind.

4.4.3 Ubereinstimmung der geforderten und tatsichlichen Qualifikati-
onsprofile nach Branche

Eine differenzierte Auswertung der Umfrageergebnisse zeigt, dass branchen-
spezifische Unterschiede bei der Bewertung der Qualifikationen von Jugendli-
chen von Bedeutung sind. Im folgenden werden die Ergebnisse allerdings
nicht mehr nach dem Neuordnungsjahr differenziert, da die Fallzahl in einigen
Branchen und BeschaftigtengroRenklassen hierfur zu gering ist. Daher werden
lediglich die Gesamtergebnisse im Hinblick auf den "Modernisierungsgehalt"
der Ausbildungsordnungen, dargestellt an zwei Komponenten, analysiert.

Nach Branchen differenziert zeigt Abbildung 15 zunachst die Gesamtbewer-
tung des Moduls "Kenntnisstand". Wahrend Unternehmen der Bereiche EDV/
Technologie und Handel den Kenntnisstand mehrheitlich positiv bewerten,
uberwiegen im Dienstleistungsbereich, der Industrie und im Handwerk die
Noten ausreichend und mangelhaft. Das Handwerk ist mit Abstand der Ausbil-
dungsbereich, in dem die schulischen Grundkenntnisse der Jugendlichen am
schlechtesten bewertet werden, d.h. in welchem die Diskrepanz zwischen den
erwarteten und den tatsachlich vorhandenen Qualifikationen am hochsten ist.

So schatzen lediglich 3 % der befragten Handwerksunternehmen den Kennt-
nisstand der Schulabganger mit "gut" ein. In den Ubrigen Branchen liegt dieser
Wert zwischen 11 % und 47 %. Gut jedes Funfte (21 %) Handwerksunterneh-
men bezeichnet den Kenntnisstand als mangelhaft,40 auch dieser Anteil ist

40 |m einzelnen werden vom Handwerk besonders schwerwiegende Defizite in der Recht-
schreibung und im Allgemeinwissen bemangelt.
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deutlich hoher als in anderen Branchen. Industrie- und Dienstleistungsunter-
nehmen aulern sich etwas weniger kritisch als das Handwerk, doch auch hier
werden deutliche Diskrepanzen zwischen gefordertem und tatsachlich vorhan-
denem Kenntnisstand der Jugendlichen deutlich.

Abbildung 15: Bewertung des Kenntnisstandes jugendlicher Schulabganger,
nach Branchen

Industrie/ |,
Produzierendes Gewerbe |.::":".
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Die Bewertung des Handwerks steht in eindeutigem Gegensatz zur Beurtei-
lung beispielsweise der EDV/Technologieunternehmen. Reine EDV/Tech-
nologieunternehmen werden trotz geringer Fallzahlen in Abbildung 15 deshalb
gesondert ausgewiesen, weil sie allesamt in neuen Berufen ausbilden. Von
diesen Unternehmen werden praktisch alle abgefragten Schulkenntnisse
Uberdurchschnittlich beurteilt.41 Insgesamt erteilt keines dieser Unternehmen
die Note mangelhaft, lediglich 13 % die Note ausreichend. Damit beurteilen
EDV-technologisch ausgerichtete Unternehmen den Kenntnisstand uber-
durchschnittlich haufig positiv.

Eine Ursache fur die unterschiedlichen Urteile liegt darin, dass je nach Berufs-
bereichen auf unterschiedliche Bewerbergruppen zurtckgegriffen wird. Wah-

41 Lediglich die EDV Kenntnisse schneiden in der Beurteilung der EDV-Unternehmen unter-
schiedlich ab.
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rend gut die Halfte der Auszubildenden im Handwerk Hauptschuiler sind,
Uberwiegt in der Industrie und im Handel der Anteil der Realschiiler.42 In den
neuen Berufen (zu denen die IT-Berufe gehodren) verfugen 37 % der Auszubil-
denden sogar Uber eine Hoch-/Fachhochschulreife. Insgesamt kann davon
ausgegangen werden, dass der Kenntnisstand der Jugendlichen mit dem
Schulabschluss steigt und damit dem erwarteten Qualifikationsniveau besser
entspricht. Dennoch kann dieser Tatbestand die Diskrepanz zwischen erwar-
teten und vorhandenen Qualifikationen nicht abschlieRend erklaren. Denn
wenn ein Beruf einen Hauptschulabschluss als Einstiegsqualifikation voraus-
setzt, gibt es eigentlich keinen Grund daflr, dass die Qualifikationen eines
Hauptschulers nicht ausreichen, um die in den Ausbildungsordnungen festge-
legten Anforderungen zu erfullen. Im Handwerk scheint dies jedoch uber-
durchschnittlich haufig der Fall zu sein. Vieles spricht deshalb daflr, dass eini-
ge als wenig attraktiv geltende Berufsbereiche einen zunehmenden Wettbe-
werbsnachteil erleiden, wenn sie versuchen, aus der Gruppe der jugendlichen
Bewerber die Qualifiziertesten zu rekrutieren, seien es Haupt- oder Realschu-
ler.

Nicht nur die schulischen Grundkenntnisse sondern auch die sog. soft skills
sind ein entscheidender Aspekt des Qualifikationsprofils jugendlicher Schulab-
ganger. In welchem Malde branchenspezifische Diskrepanzen, wie sie bei der
Bewertung des Kenntnisstandes sichtbar waren, auch auf das Sozialverhalten
zutreffen, zeigt Abbildung 16.

Es zeigt sich, dass es wiederum das Handwerk ist, das die grofdten Probleme
in Hinblick auf die geforderte Qualitat des Merkmals "Sozialkompetenzen" ver-
zeichnet. Kein einziges der befragten Handwerksunternehmen beurteilt diese
Schlusselqualifikation der Jugendlichen als "gut". Der Anteil der Unternehmen
im Handwerk, der die Sozialkompetenzen insgesamt mit "mangelhaft" bewer-
tet (13 %) ist signifikant hdher als in den anderen Branchen. Noch positiver als
beim Votum zum "Kenntnisstand" fallt das Votum der IT-Unternehmen zum
Qualifikationsinhalt "Sozialkompetenz" aus. Auch Industrie- und Dienstleis-
tungssektor attestieren ihren jugendlichen Mitarbeitern eine héhere Qualitat.

42 |m Handwerk sind 55 % der Auszubildenden Hauptschuler (mit oder ohne Abschluss), in
Industrie und Handel lediglich 24% (BMBF 2002, S. 96).
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Abbildung 16: Bewertung der Sozialkompetenz jugendlicher Schulabganger,
nach Branchen
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Verschiedene Ursachen fur diese branchenspezifischen Diskrepanzen sind
denkbar. Zum einen spiegeln sich im Sozialverhalten Kompetenzen, die sich
oftmals erst mit zunehmender Reife der Jugendlichen entwickeln. Lag das
durchschnittliche Alter der Auszubildenden 1970 noch bei 1672 Jahren, so liegt
es mittlerweile bei 19 Jahren. Der Altersaufbau ist jedoch in den einzelnen
Ausbildungsberufen sehr unterschiedlich.43 Insbesondere im Handwerk und in
gewerblichen Ausbildungsberufen ist ein Uberdurchschnittlicher Anteil von Ju-
gendlichen unter 18 Jahren zu verzeichnen (BMBF 2002, S. 102). Eine weitere
Ursache fur das branchenspezifische Auseinanderklaffen von erwarteten und
vorhandenen Sozialkompetenzen kdnnte aber auch in den Ausbildungsord-
nungen liegen. Unternehmen, die in Berufen ausbilden, die von den Jugendli-
chen ein vergleichsweise hohes Mall an Sozialkompetenz erfordern, legen
mdoglicherweise andere Rekrutierungsschwerpunkte. So konnte beispielweise
aus Gesprachen mit IT-Unternehmen entnommen werden, dass diese, eben
weil sie einen besonderen Wert auf die Handlungskompetenz ihrer Auszubil-
denden legen, bewusst altere und reifere Bewerber rekrutieren.

43 Der Altersaufbau in den Ausbildungsberufen spiegelt auch die schulische Vorbildung der
Jugendlichen wider.
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Befund: Fur das Handwerk stellt die Qualifikation der Jugendlichen ein Prob-
lem bei der Handhabbarkeit der Ausbildung dar. Hier werden die gréf3ten Dis-
krepanzen zwischen erwartetem und dem tatsachlichem Qualifikationsprofil
der Jugendlichen sichtbar.

4.4.4 Ubereinstimmung der geforderten und tatsichlichen Qualifikati-
onsprofile nach Unternehmensgrofle

Es ist ferner zu vermuten, dass die Grofke eines Unternehmens Einfluss auf
die Unterschiede zwischen erwarteten und tatsachlichen Qualifikationen der
Jugendlichen ausubt. Die Besonderheit kleiner Unternehmen bei der Ausbil-
dung liegt in deren starkerer Einbindung in die Wertschopfungskette, d.h. der
Auszubildende geniel3t hier eine "all-round" Ausbildung, die ihm Einblicke in
samtliche Arbeitsablaufe und Betriebsbereiche gewahrt. Demgegenuber er-
wachsen kleinen Unternehmen aber auch Nachteile bei der Rekrutierung von
Auszubildenden. Zunachst verfluigen kleine Ausbildungsbetriebe oft Uber einen
geringeren Bekanntheitsgrad als groRere Unternehmen und haben schon des-
halb eine entsprechend geringere Anzahl an Bewerbungen. Auch vermuten
Auszubildende haufig bessere Ubernahme- resp. Beschaftigungsaussichten in
grolien Unternehmen. Schliellich ist zu vermuten, dass in vielen technologie-
orientierten Berufen kleine Unternehmen nicht Uber das gesamte Spektrum
moderner Techniken und Organisationskonzepte verfigen, die in der Ausbil-
dung vermittelt werden sollen. Wahrend grol3e Ausbildungsbetriebe heute be-
reits standardmafig Zusatzqualifikationen, und diese erganzend zu den regu-
laren Ausbildungsinhalten anbieten, haben kleine Unternehmen manchmal
Schwierigkeiten, die Mindestanforderungen der Ausbildungsordnungen be-
triebsintern zu vermitteln. Diese Nachteile durften einen Einfluss auf die Att-
raktivitat von KMU als Ort der beruflichen Erstausbildung austben.

Im folgenden werden die Bewertungen der Module "Kenntnisstand" und "Sozi-
alverhalten" auf groRenspezifische Unterschiede untersucht, um festzustellen,
ob sich gréRenspezifische Beurteilungsunterschiede und - hieraus resultie-
rend - u.U. Rekrutierungsprobleme erkennen lassen (Abbildung 17 und 18).
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Abbildung 17: Bewertung des Kenntnisstandes jugendlicher Schulabganger,
nach BeschaftigtengroRenklassen
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Abbildung 17 zeigt zunachst eine nach sechs Beschaftigtengrofienklassen
differenzierte Aufbereitung der Ergebnisse hinsichtlich des Kenntnisstandes
der Jugendlichen. Im Vergleich zu allen anderen BeschaftigtengroRenklassen,
sind es die Kleinstunternehmen (mit weniger als 20 Beschaftigten), die durch
ihre Uberaus kritische Einstellung ins Auge fallen. Wahrend im Durchschnitt
der befragten Unternehmen rund die Halfte den Kenntnisstand als befriedi-
gend bezeichnet,44 ist die Beurteilung der Kleinstunternenmen Uberwiegend
negativ. Dabei zeigen sich signifikante Unterschiede weniger am oberen Ende
der Bewertungsskala (gut) als am unteren Ende: 31 % der Kleinstunternehmen
erteilen dem schulischen Grundkenntnisstand doppelt so haufig die Note
"mangelhaft" wie die Unternehmen der Ubrigen GroRenklassen. Fur fast ein
Drittel der befragten Kleinstunternehmen stellt sich somit die Qualifikation ju-
gendlicher Schulabganger als gravierendes Problem dar.

Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass die Nachteile, die kleine Unternehmen
bei der Rekrutierung von jugendlichen Schulabgangern erfahren, durchaus
einen Einfluss auf die qualifikationsgerechte Besetzung ihrer Lehrstellen ha-

44 v/g|. Abbildung 13, S. 49.



58

ben. Das Sozialverhalten der Jugendlichen wird im Vergleich zu den Grund-
kenntnissen insgesamt deutlich besser bewertet, auch von den Kleinstunter-
nehmen (Abbildung 18).

Abbildung 18: Bewertung der Sozialkompetenz jugendlicher Schulabganger,
nach BeschaftigtengroRenklassen
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Die mittelgrolRen Unternehmen schatzen die Sozialkompetenz der Schulab-
ganger am positivsten ein. Demgegenuber aulern sich sowohl kleine als auch
grolRere Unternehmen etwas skeptischer. Festzuhalten bleibt, dass kleine
Unternehmen die Sozialkompetenzen nicht signifikant schlechter bewerten als
andere BeschaftigtengroRenklassen. Mdglicherweise lasst sich dieser Befund
dadurch erklaren, dass gerade in KMU ein Auszubildender unmittelbar in be-
triebliche Geschaftsprozesse eingebunden wird und sich dadurch soziale
Kompetenzen besser entfalten konnen. Denn "gefragte Fahigkeiten wie
Teamfahigkeit und selbstandiges Arbeiten, deren besondere Bedeutung aus
dem organisatorischen Wandel des Unternehmenssektors erwachst, lassen
sich wesentlich besser on-the-job erlernen" (BERTHOLD/FRICKE 2002,
S. 552). "Learning on the job" gilt im Vergleich zu grolen Unternehmen als
einer der Vorzuge einer Ausbildung in kleinen und mittleren Unternehmen.
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Befund: Kleine Unternehmen empfinden Uberdurchschnittlich haufig die man-
gelnde Ubereinstimmung zwischen Anforderungen und Qualifikationen als
gravierendes Problem. Dabei werden weniger die Sozialkompetenzen als die
schulischen Grundkenntnisse der Jugendlichen bemangelt.

4.4.5 Erwarteter Schulabschluss

Die Art und Weise, wie die Unternehmen die Kompetenzen der Jugendlichen
bewerten, spiegelt sich im Schulabschluss wider, den die Unternehmen von
den Lehrstellenbewerbern erwarten. In Anbetracht der Tatsache, dass die
schulischen Qualifikationen der Jugendlichen tendenziell negativ beurteilt wer-
den, kann es nicht Uberraschen, dass fur die Mehrheit der Unternehmen ein
Hauptschulabschluss als Einstiegsqualifikation nicht mehr ausreicht. Der Real-
schulabschluss ist der von den Unternehmen bevorzugte Schulabschluss.

Abbildung 19: Erwarteter Schulabschluss, nach Branchen
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Abbildung 19 dokumentiert, dass Hauptschuler heute die groRten Chancen auf
einen Ausbildungsplatz in der Industrie und im Handel haben. Demgegenuber
gibt lediglich jedes Funfte Dienstleistungsunternehmen an, dass diese Qualifi-
kation ihren Anforderungen genugt. Im Handwerk, in dem traditionell Haupt-
schiler besonders stark vertreten sind, waren die befragten Unternehmen
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mehrheitlich der Meinung, dass ein Hauptschulabschluss die Qualifikationser-
wartungen nicht erfallt.

Diese Ergebnisse sind vor dem Hintergrund zu interpretieren, dass die Unter-
nehmen nach dem erwarteten Schulabschluss und nicht nach dem tatsachli-
chen Abschluss der Auszubildenden befragt wurden. Insofern handelt es sich
hier um Praferenzen, die nicht unbedingt das tatsachliche Einstellungsverhal-
ten spiegeln. Dennoch sind sie ein recht deutliches Indiz daflr, dass gut zwei
Drittel der Handwerksunternehmen einen Bewerber mit Realschulabschluss
einem Hauptschuler vorziehen wirden, sofern sie die Wahl hatten. Dass im
Handel, der sich mit den Kompetenzen der Jugendlichen Uberwiegend zufrie-
den zeigt, auch ein Hauptschulabschluss den Erwartungen entsprechen kann,
konnte ein Zeichen daflr sein, dass diese Uberwiegend in neuen Berufen aus-
bildenden Unternehmen bei den besser qualifizierten Hauptschilern eine gro-
Rere Attraktivitat geniel3en.

Eine grolenspezifische Auswertung der Erwartungen der Unternehmen be-
zuglich der Schulabschlisse ihrer Auszubildenden zeigt, dass grof3e Unter-
nehmen mit mehr als 100 Beschaftigten weitaus gewillter sind, auch geringer
qualifizierte Schulabganger einzustellen als kleinere Unternehmen.

Diese Unterschiede sind vermutlich u.a. auf die Rekrutierungsnachteile kleiner
Unternehmen zurtickzufihren. Grof3e Unternehmen sind eher in der Lage, ihr
personalorientiertes Entwicklungspotenzial einzusetzen und mit umfangreiche-
ren Qualifizierungsangeboten in der Ausbildung und attraktiven Karrieremog-
lichkeiten um Auszubildende zu werben.45 Darliber hinaus setzen sie haufiger
als kleine Unternehmen Personalinstrumente bei der Bewerberauswahl ein
und achten genauer auf die Ubereinstimmung von erwarteten und vorhande-
nen Qualifikationsprofilen. Es kann deshalb angenommen werden, dass gro-
Rere Unternehmen Uberwiegend aus dem Pool der besser qualifizierten
Hauptschuler rekrutieren und dass die Qualifikation dieser Jugendlichen im
grolen und ganzen auch den Erwartungen entsprechen.

45 7u den Wettbewerbsnachteilen kleiner Unternehmen in der Personalrekrutierung vgl.
BACKES-GELLNER/FREUND/KAY/KRANZUSCH 2000.
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Abbildung 20: Erwarteter Schulabschluss, nach BeschaftigtengroRenklassen
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Die Wettbewerbsnachteile von Kleinstunternehmen bei der Rekrutierung von
Auszubildenden auflern sich in ihrer Uberwiegend negativen Beurteilung der
Qualifikationen. Insofern reflektiert die Tatsache, dass sie bevorzugt auf ho-
herqualifizierte Schulabganger zurtckgreifen, ihr Bestreben, die wahrgenom-
menen Defizite zu kompensieren.

4.5 Perspektiven

Es gibt eine Reihe Hinweise dafur, dass der Nutzen der Ausbildungsordnun-
gen entscheidend von den schulischen Qualifikationen der Auszubildenden
abhangt. Je starker das Qualifikationsprofil der Jugendlichen vom ausbil-
dungsinhaltlichbezogenen Anforderungsprofil der Ausbildungsbetriebe ab-
weicht, desto problematischer ist die Umsetzung eines Ausbildungsvorhabens.
Die vorliegenden empirischen Befunde zeigen, dass die Diskrepanz zwischen
betrieblichen Anforderungen und schulischen Qualifikationen deutliche bran-
chen- und grolienspezifische Unterschiede aufweisen. So haben insbesondere
Kleinstunternehmen mit weniger als 20 Beschaftigten offenbar grofle Schwie-
rigkeiten, Jugendliche mit den erforderlichen fachlichen und sozialen Kompe-
tenzen zu rekrutieren. Da es die vorhandenen personlichen, finanziellen aber
auch zeitlichen Ressourcen nicht immer gestatten, diese Defizite im Laufe der
Ausbildung durch eigene Angebote auszugleichen, fallt die Bewertung kleiner
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Unternehmen insgesamt deutlich schlechter aus als jene der mittleren und
grolReren Unternehmen. Besonders stark betroffen sind hier neben dem
Handwerk auch kleine Industrie- und Dienstleistungsunternehmen.

Ferner lassen sich Anzeichen dafur finden, dass sich die Nachfrage nach ge-
ringer qualifizierten Schulabgangern verringert, entweder weil die betrieblichen
Anforderungen aufgrund technologischer oder organisatorischer Veranderun-
gen gestiegen sind oder weil die schulisch erworbenen Qualifikationen den
veranderten resp. steigenden Ansprichen neugeordneter Berufsbilder nicht
(mehr) genugen. Dadurch verstarken sich qualifikationsbedingte Mismatch-
Probleme, die dann entstehen, wenn die gesuchten mit den vorhandenen
Qualifikationen nicht mehr tGbereinstimmen.46 Die Umfrageergebnisse zeigen,
dass mittlerweile auch in den friher primar fir Hauptschuler in Betracht kom-
menden Berufsbereichen Unternehmen einen hoheren, sprich Realschulab-
schluss, bevorzugen. Sie erwarten dadurch eine bessere Kompatibilitat zwi-
schen den in den Ausbildungsordnungen festgelegten Anforderungen und dem
schulischen Qualifikationsprofil der Lehrstellenbewerber. Insofern sind auch
Parallelen zwischen der Entwicklung auf dem Ausbildungsstellenmarkt und
dem Arbeitsmarkt zu konstatieren, wo der Trend zur Hdherqualifizierung, der
im wesentlichen durch die Informationstechnologie herbeigeflhrt worden ist,
"den Volkswirtschaften eine zusatzliche Anpassungslast in Form eines sich
verstarkenden qualifikatorischen Mismatchs aufbirden" (BERTHOLD/FRICKE,
S. 553).

Der Trend zur Hoéherqualifizierung bei der Neuordnung der Berufe verscharft
die qualifikatorische Spaltungstendenz zwischen den Ausbildungsbereichen.
Denn im Bestreben, die zunehmenden Dienstleistungstatigkeiten in Industrie
und Handel auf die berufliche Erstausbildung zu Ubertragen, werden eine Rei-
he neuer Dienstleistungsberufe geschafften,4’ die de facto einen héherqualifi-
zierten Schulabschluss als Einstiegsvoraussetzung mit sich bringen. In einigen
neuen Dienstleistungsberufen liegt der Anteil Jugendlicher mit Hoch-/Fach-
hochschulreife bereits bei 70 % und mehr (Mediengestalter in Bild und Ton:
70 %, Kaufmann/-frau fur audiovisuelle Medien: 82 %). Diese Tendenz zu ho-
heren Schulabschllissen ist zwar auch in neugeordneten Industrie- oder
Handwerksberufen zu beobachten, ist hier jedoch bei weitem noch nicht so

46 Vgl. hierzu DEMGENSKI/ICKS (2002, S.126).
47 zwischen 1996 und 2000 sind insgesamt 12 neue Dienstleistungsberufe entstanden.
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ausgepragt.48 In Abbildung 21 ist die Strukturverschiebung hinsichtlich des
Abschlussniveaus der Ausbildungsanfanger deutlich zu erkennen.49

In den seit Mitte der neunziger Jahre neu geschaffenen Berufen sind kaum
noch Hauptschuler anzutreffen. Stellen sie im Durchschnitt aller Berufe fast ein
Drittel (32 %) aller Auszubildenden, sind es in den neuen Berufen lediglich
12 %. Entsprechend hoher ist der Anteil an hochqualifizierten Schulabgangern
mit Hoch-/Fachhochschulreife in den neuen Berufen. Uber ein Drittel (37 %)
aller Ausbildungsanfanger in den seit 1996 neu entstandenen Berufen verfl-
gen Uber eine Studienberechtigung; dieser Anteil liegt weit Uber dem Durch-
schnitt aller Berufe (16 %).

Abbildung 21: Schulische Vorbildung der Ausbildungsanfanger in den neuen
Berufen
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Quelle: BMBF (2002, S. 96 und S. 101 ), eigene Darstellung

48 |m vergleichsweise hochqualifizierten, neu geschaffenen Handwerksberuf "Informations-
elektroniker/-in" liegt beispielsweise der Anteil Hauptschiler bei 25%, der Anteil Real-
schiler bei 56% und der Anteil Studienberechtigter bei 10%.

49 |n Anlehnung an BMBF (2002) gelten in Abbildung 21 als "Neue Berufe" diejenigen, die
seit 1996 neu geschaffen wurden. Da im Jahre 1996 nur 3 von 21 neugeordneten Beru-
fen véllig neue Berufe waren, dirften die Anteilswerte der Schulabschlisse vergleichbar
mit jenen der seit 1997 neu geschaffenen Berufe sein.
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Der Trend zur Hoherqualifizierung in der beruflichen Bildung spiegelt die Ent-
wicklungen der betrieblichen Qualifikationsanforderungen und ist unverzicht-
bar. Dennoch ist er aus mehreren Grinden nicht unproblematisch. Zum einen
stellt sich aus Sicht der Jugendlichen die Frage, in welchen Berufen junge
Hauptschuler kinftig noch eine Aussicht auf eine Lehrstelle haben werden.50
Aus Sicht der Ausbildungsbetriebe liegt das Problem darin, die Ausbildungs-
stellen mit Jugendlichen besetzen zu konnen, die in der Lage sind, die in den
Ausbildungsordnungen festgelegten Anforderungen zu erfullen.

Der allgemeine Trend zur Hoherqualifizierung hat aber noch eine weitere Sei-
te, die wenig Beachtung findet. Nach den Forschungsergebnissen von KLOS
(2001) existiert durchaus ein Bedarf an geringerqualifizierten Arbeitskraften,
d.h. an Arbeitskraften, die zwar qualifizierter sein sollten als Un- und Ange-
lernte, aber als ausgebildete Fachkrafte flr die entsprechende Einsatzbereiche
Uberqualifiziert waren. Jede zweite gemeldete offene Stelle im Jahre 2000 war
fur einfache Angestellte oder Nichtfacharbeiter geeignet. Dieser Bedarf der
Wirtschaft bleibt jedoch bei der Entwicklung von Leitbildern zur Novellierung
von Ausbildungsordnungen noch weitgehend unberucksichtigt.

50 Hauptschuler, mit oder ohne Abschluss, stellen 27% der Schulentlassenen dar (BMBF
2002, S. 336).
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5. Fallstudien

Sechs Fallbeispiele zur Eignung der neugeordneten Ausbildungsordnungen flr
kleine und mittlere Unternehmen erganzen die Ergebnisse der vorliegenden
empirischen Studie. Sie zeigen auf, inwiefern Ausbildungsordnungen den
Ausbildungsauftrag von mittelstandischen Unternehmen tangieren, welche
Schwierigkeiten auftreten und welche Ldésungswege beschritten werden. Die
Fallstudien basieren auf strukturierten Interviews, die in face-to-face Gespra-
chen mit der Geschaftsleitung und/oder Ausbildungsverantwortlichen der Un-
ternehmen durchgefuhrt wurden.

5.1 Fallbeispiel Mediengestalter

Strukturdaten
Branche Medien
Grindungsjahr 1991, umgegrindet 2000
Beschaftigte 9
Allgemeine Angaben zur Ausbildung
Anzahl Auszubildende 2
Anzahl Ausbilder 1
Ausbildungsberufe Mediengestalter, Werbekaufleute
Erwarteter Schulabschluss Abitur

Das Unternehmen bildet seit 1995 Jugendliche aus. Die Ausbildungsabstinenz
der ersten vier Unternehmensjahre erklart sich aus der GroRe des Unterneh-
mens, das in den sogenannten Grundungsjahren lediglich drei Mitarbeiter be-
schaftigte.

Ausbildungsberechtigt ist das Unternehmen fur die Berufe Mediengestalter,
Werbekaufleute und Burokaufleute. In dem letztgenannten Beruf werden je-
doch keine Jugendlichen ausgebildet, da die Tatigkeit im Unternehmen nicht
nur reine Verwaltungsarbeit beinhaltet, sondern immer in direktem Zusam-
menhang mit Werbethemen steht.

Die ausgebildeten Fachkrafte werden uberwiegend fur hochqualifizierte Tatig-
keiten eingesetzt. Aus diesem Grund praferiert man bei der Einstellung der
Auszubildenden Jugendliche mit Fachhochschul- oder Hochschulzugangsbe-
rechtigung. Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von Auszubildenden beste-
hen nicht. Da es sich um Ausbildungsberufe handelt, die in der Gunst der Ju-
gendlichen hoch im Kurs stehen, kann das Unternehmen aus einer Vielzahl
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von Bewerbern auswahlen. Einstellungskriterien sind neben dem Schulab-
schluss weniger die Schulnoten als vielmehr eine subjektive Beurteilung dar-
Uber, ob die "Chemie" zwischen dem potenziellen Auszubildenden und dem
Ausbildungsbetrieb stimmt.

Die Anforderungen an die Ausbildungsbewerber hat sich, was den schulischen
Bereich betrifft, nicht geandert. Auch wurden die schulischen Kenntnisse der
Jugendlichen im Vergleich zu friher als gleich gut eingestuft. Betrachtet man
hingegen die sogenannten soft skills, werden an die Jugendlichen hohere An-
forderungen gestellt. Bezlglich ihrer Leistungsbereitschaft, Teamfahigkeit oder
grolReren Eigenstandigkeit bei der Bearbeitung von Projekten werden an die
Auszubildenden hdhere Erwartungen gestellt als friher. Dies ist darauf zu-
rickzufihren, dass die Medien- und IT-Branche heute groRerem Wettbe-
werbsdruck ausgesetzt ist als noch vor einigen Jahren, was bedeutet, dass
von allen Mitarbeitern einschliedlich der Auszubildenden ein groReres Enga-
gement verlangt wird.

Wahrend auch die kommunikativen Anforderungen auf Seiten des Unterneh-
mens steigen, ist bei den Jugendlichen zu beobachten, dass sie zuruckhalten-
der und weniger dialogfahig sind als friher. Sie sind zumindest zu Beginn der
Ausbildung gehemmter bei der Entwicklung und Artikulation von Ideen und
weniger kreativ. Zudem haben einige Jugendlichen eine ungenaue Vorstellung
Uber die tatsachlichen Ausbildungsinhalte des Ausbildungsberufes.

e Handhabbarkeit der neuen Ausbildungsberufe

Generell befand das befragte Unternehmen, dass die Stoffmenge, die der
Auszubildende zu erlernen hat, zu umfangreich sei. Dabei wurde differenziert
zwischen dem, was das Unternehmen seinen Auszubildenden zu vermitteln
hat und dem, was die Berufsschule an Lernstoff vermittelt. Einige Teilbereiche
der geforderten Lerninhalte kdnnten in einem Kleinunternehmen nicht adaquat
vermittelt werden (z.B. Buchhaltung, die inzwischen extern vergeben wird.).
Die zeitliche Abfolge der in der Ausbildungsordnung festgelegten Lerninhalte
kollidiere z.T. mit der Arbeitsorganisation des Unternehmens. Lerninhalte wer-
den im Zusammenhang mit den aktuell zu bearbeitenden Projekten vermittelt
und nicht nach einem vorgeschriebenen Zeitplan. Dies sei jedoch weniger eine
Frage von kleinen oder grolien Unternehmen als vielmehr abhangig von der
generellen Arbeitsweise bei Projektarbeiten.
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Hinsichtlich der Vermittlung von Kenntnissen und Qualifikationen ist das be-
fragte Unternehmen der Meinung, dass die Berufsschule eine groRere Stoff-
vielfalt, die an die einzelnen Ausbildungsprofile angepasst sein sollten, ver-
mitteln musste. So sei es durchaus denkbar, dass in der Schule praxisnahe
Kompetenzen wie z.B. Telefonieren, Prasentieren, Powerpoint etc. als obliga-
torischer Unterrichtsstoff fir Mediengestalter oder Werbekaufleute in den
Rahmenlehrplan aufgenommen werden kénnte. Grundsatzlich wird bei den
Auszubildenden eine Dialogfahigkeit vermisst. Auch diese kdnnte in einem
Unterrichtsfach in der Schule trainiert werden. Waren diese Voraussetzungen
gegeben, waren gerade kleinere Unternehmen in der Lage, die Auszubilden-
den fur sinnvolle Tatigkeiten einzusetzen. Auf Grundlage der schulisch ver-
mittelten, oben prazisierten Basiskenntnisse ware es fur die Unternehmen
einfacher, weiterflhrende Kenntnisse zu vermitteln und die Jugendlichen auch
in interessante kreative Tatigkeiten einzubinden.

Voraussetzung hierflr sei aber eine bessere Kommunikation der Betriebe mit
den Berufschulen. Hier werden noch zu wenige Absprachen getroffen. Es
musse aus Sicht des Unternehmens die Moglichkeit geschaffen werden, die
Unternehmen bereits bei der Planung und Erstellung von Rahmenlehrplanen
einzubinden. Dies gewahrleiste eine sinnvolle Aufgabenteilung von Schule und
Betrieb und habe den Vorteil, dass schon frihzeitig auf veranderte Anforde-
rungen der Betriebe reagiert werden kann.

e Abschlussprifung

Die neugestalteten Ausbildungsordnungen bedurfen keiner intensiveren Vor-
bereitung als bei den Vorgangerausbildungen. Bei einer Modernisierung bzw.
einer Neueinfuhrung von Berufsausbildungen sollten die Ausbildungsinhalte,
insbesondere deren Modifizierungen, jedoch besser kommuniziert werden. In
der Berufsausbildung Mediengestalter gibt es drei verschiedene Berufaus-
richtungen (Drucktechnik, Design, Programmierung). Da die Prufungen fur die
einzelnen Fachrichtungen sehr ahnlich sind, kam es in der befragten Firma
dazu, dass ein Auszubildender, der in der Fachrichtung Screendesign ausge-
bildet wurde, stattdessen in Drucktechnik gepruft wurde. Die Unterschiede sind
nicht immer ganz leicht zu erkennen, was eben zu solchen Missverstandnis-
sen fuhren kann.

Die starkere Handlungsorientierung in der Prifung wurde positiv bewertet, dies
sollte jedoch mehr als bisher in der Berufsschule oder den Betrieben gelbt
werden. AuRerdem sollte es Regularien geben, welche die Ausbilder zwingt,
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sich intensiver mit den Praflingen zu beschaftigen. Momentan ist die Situation
so, dass es in der Initiative der Ausbilder liegt, welches Engagement sie an
den Tag legen. So ware es z.B. sinnvoll, dass die Auszubildenden die Pra-
sentationsaufgabe mit dem Ausbilder durchsprechen und diese von dem Aus-
bilder abgezeichnet wird.

Das Unternehmen plant auch weiterhin fur den eigenen Bedarf auszubilden.
Allerdings wird starker als bisher darauf geachtet, dass das Verhaltnis Auszu-
bildende und Beschaftigte pro Betrieb stimmt. Zu viele Auszubildende erfor-
dern einen zu hohen Betreuungsaufwand, den insbesondere kleinere Betriebe
nicht leisten kdonnen. Kamen von den Auszubildenden mehr Initiative, Kreati-
vitat und eigene ldeen, ware dies ein Anreiz, mehr auszubilden. Gleichzeitig
musste auch die Berufsschule ihren Lehrstoff anpassen und die in der Ausbil-
dungsordnung geforderten betrieblichen Lehrinhalte mit Gbernehmen.

Die Ausbildung konnte auch in zwei Jahren absolviert werden, vorausgesetzt
die Leistungs- und Einsatzbereitschaft sowohl der Jugendlichen als auch des
Ausbildungsbetriebs und der Berufsschule stimmten tberein.

5.2 Fallbeispiel gewerblich/technische Ausbildung

Strukturdaten
Branche Metall
Grindungsjahr 1878
Beschéftigte 180
Allgemeine Angaben zur Ausbildung
Anzahl Auszubildende 15 (13 gewerblich-technische/2 kaufmannische)
Anzahl Ausbilder 3
Ausbildungsberufe Verfahrensmechaniker, Mechatroniker u.a.
Erwarteter Schulabschluss mindestens Hauptschule
Strukturdaten
Branche Metall
Grindungsjahr 1899
Beschéftigte 430
Allgemeine Angaben zur Ausbildung
Anzahl Auszubildende 40 (31 gewerblich-technische/9 kaufmannische)
Anzahl Ausbilder 10
Ausbildungsberufe Verfahrensmechaniker, Mechatroniker u.a.

Erwarteter Schulabschluss mindestens Hauptschule
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Die befragten Firmen bilden bereits seit mehreren Jahrzehnten Jugendliche
aus. Die Ausbildung erfolgt in erster Linie fir den eigenen Bedarf. Der Anteil
der Auszubildenden an den Beschaftigten betragt in beiden Unternehmen
konstant etwa 10 %. Die Mehrheit der Auszubildenden erlernt einen gewerb-
lich-technischen Beruf.

Mit der betriebseigenen Ausbildung verfolgen beide Unternehmen in erster
Linie das Ziel, Fachkraftenachwuchs heranzuziehen und hierdurch altersbe-
dingt ausscheidende Facharbeiter zu ersetzen. Da der regionale Arbeitsmarkt
nicht Uber entsprechend qualifizierte Fachkrafte verfugt (insbesondere was
CNC qualifizierte Dreher anbelangt) ist man auf die betriebseigene Ausbildung
angewiesen.

Bei der Umsetzung ihres Ausbildungszieles stehen beide Unternehmen aller-
dings vor einem erheblichen Bewerberproblem. Nur fur wenige Berufe, wie
z.B. der des Mechatronikers, liegen quantitativ und qualitativ ausreichend Be-
werbungen vor. In anderen Berufen, beispielsweise dem Verfahrensmechani-
ker, herrscht hingegen akuter Bewerbermangel. Um die Attraktivitat dieses Be-
rufes und die Anzahl der Bewerbungen zu erhdhen, werden verschiedene
Strategien verfolgt, z.B. Praktika im Rahmen von "Schule und Wirtschaft", Be-
triebsbesichtigungen fur Berufsberater des Arbeitsamtes u.a.. Diese Mal3nah-
men fuhren jedoch nicht immer zum erhofften Erfolg. Selbst diejenigen Prakti-
kanten, die ihr Praktikum mit Interesse absolvieren, bewerben sich nach dem
Schulabschluss nicht um einen Ausbildungsplatz. Die Alternative, das Ar-
beitsamt einzuschalten, fuhrt zwar zu einer hoheren Bewerberzahl, doch er-
fullen die Jugendlichen die Einstiegsvoraussetzungen in der Regel nicht.

Denn weitaus gravierender als das quantitative ist aus Unternehmersicht das
qualitative Bewerberproblem. Selbst wenn eine ausreichende Anzahl an Be-
werbungen vorliegt, scheitert der Abschluss eines Ausbildungsvertrages im-
mer wieder an den unzureichenden schulischen Voraussetzungen der Ju-
gendlichen. Die befragten Unternehmen wiesen in diesem Zusammenhang
darauf hin, dass ihre Eignungstests seit etwa 25 Jahren nach dem gleichen
Muster gestaltet werden und daher ein Vergleich mit friheren Jahrgangen
moglich sei. Insbesondere die Kenntnisse in Deutsch und Mathematik hatten
erheblich nachgelassen: Wo friher Ublicherweise 75 von moglichen 100
Punkten erzielt wurden, liegt der Durchschnitt heute bei 35 Punkten. Dies ist
aus Sicht des Unternehmens umso bemerkenswerter als das Einstellungsver-
halten der Unternehmen sich bereits den veranderten schulischen Grundquali-
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fikationen angepasst hat: Wahrend friher ein Hauptschulabschluss fur die
Einstellung ausreichte, erwarten die Ausbilder heute von ihren Auszubildenden
in der Regel einen Realschulabschluss, im kaufmannischen Bereich die Hoch-
oder Fachhochschulreife. Dass die Testergebnisse durchaus aussagekraftig
fur den Ausbildungserfolg sind, zeigt die langjahrige Ausbildungserfahrung.
Diejenigen Bewerber, die trotz eines schlechten Testergebnisses eingestellt
wurden, hatten erhebliche Schwierigkeiten, ihre Ausbildung erfolgreich abzu-
schliel3en.

Die befragten Unternehmen vermuten, dass die Besonderheit ihres Standorts
eine der Ursachen flur die schlechte schulische Qualifikation der Jugendlichen
ist. 99 % aller Bewerbungen entfallen auf Jugendliche auslandischen Ur-
sprungs, deren Deutschkenntnisse durch das sprachliche und familiare Umfeld
kaum gefordert werde. Ubereinstimmend waren die Gespréachsteilnehmer der
Ansicht, dass bereits in der Grundschulausbildung die Weichen fur ein fun-
diertes Schulwissen gestellt werden mussten.

Die unzureichenden schulischen Qualifikationen flhren indessen nicht not-
wendigerweise zu Problemen in der betrieblichen Ausbildung. Sie werden je-
doch in der Berufsschule deutlich. Da die Zusammenarbeit zwischen Unter-
nehmen und Berufsschule z.T. nur unzureichend ist, erfahren die Ausbilder oft
erst sehr spat, z.B. im Jahreszeugnis, wenn solche Probleme vorliegen. Der
Prifungserfolg hangt aber in hohem Malde von den Leistungen in der Berufs-
schule ab. So kann es vorkommen, dass ein Auszubildender aufgrund
schlechter schulischer Leistungen den praktischen Teil der Abschlussprifung
zwar erfolgreich ablegt, im theoretischen Teil hingegen wiederholt durchfallt.

Eines der befragten Unternehmen hat deshalb den "Werksunterricht" einge-
fuhrt, der die schulischen Kenntnisse des Auszubildenden auf das Niveau ei-
nes qualifizierten Hauptschulabschlusses bringen soll. Hier werden schulische
Grundkenntnisse in den Fachern Mathematik, Deutsch, Fachkunde usw. ver-
mittelt und auf den erforderlichen Mindeststand gebracht. Zu diesem Zweck
wurden im Verbund mit einem weiteren Unternehmen zwei Berufsschullehrer
eingestellt. Seit der EinfUhrung des Werksunterrichts bestehen samtliche Aus-
zubildende im Bereich Elektrotechnik die Abschlussprifung. Dennoch ist eine
zusatzliche Unterrichtseinheit fir einen erfolgreichen Prifungsabschluss not-
wendig: Im letzten halben Jahr der Ausbildung werden allen Auszubildenden
einmal wochentlich Prifungsvorbereitungskurse angeboten.
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Aufgrund des angebotenen Zusatzunterrichts steigen die Kosten der Ausbil-
dung. Ebenfalls kostenerhohend wirkt sich die zunehmende Tendenz aus, Be-
rufschulen zusammenzulegen. Dies gilt insbesondere fur die Ausbildungsbe-
rufe der befragten Unternehmen, die sog. Randklassen bilden. So wird derzeit
geplant, die Berufsschul-Randklasse des Verfahrensmechanikers vom Ausbil-
dungsort in eine andere Stadt zu verlegen. Dies erhoht nicht nur das Wegent-
gelt, sondern wirft auch die Frage nach der Unterbringung der Jugendlichen
am Berufsschulstandort auf.

Hinsichtlich der Handhabbarkeit der neugeordneten Ausbildungsberufe beste-
hen unterschiedliche Meinungen zu den verschiedenen Ausbildungsberufen.

e Verfahrensmechaniker

Insbesondere zum neugeordneten Beruf des Verfahrensmechanikers wurde
erhebliche Kritik gedulRert. Dies bezieht sich in erster Linie darauf, dass die
Ausbildungsordnung Uberfrachtet ist. Dadurch ist es einerseits nicht moglich,
die geforderten Kenntnisse grindlich zu vermitteln, so dass das Gelernte nicht
ausreicht, um z.B. elektrische Arbeiten im Betrieb vornehmen zu konnen/dir-
fen. Zum anderen wird die Kombination Pneumatik, Hydraulik und Elektro-
technik in den Unternehmen nicht benotigt. Erschwerend kommt hinzu, dass in
den Bereichen Pneumatik und Hydraulik eine permanente Anwendung und
Weiterbildung erforderlich ist, da die Kenntnisse in diesen Bereichen schnell
veralten. Insgesamt wird im Beruf Verfahrensmechaniker "das Falsche ge-
lernt", die Ausbildungsordnung "geht an dem vorbei, was praktisch gebraucht
wird".

Weiterhin wird kritisiert, dass durch die Erhohung der Ausbildungszeit im
Rahmen der Gemeinschaftslehrwerkstatt BZI von bisher einem halben Jahr
auf nunmehr ein Jahr, die Abwesenheitszeiten des Auszubildenden im Betrieb
erheblich erhoht wird. Allerdings gibt es keine Moglichkeit, diese Zeit zu ver-
ringern, da die Unternehmen unbedingt auf diese Lehrwerkstatt angewiesen
sind, um die geforderten Kenntnisse und Fertigkeiten zu vermitteln.

e Mechatroniker

Die Einflhrung des Berufs "Mechatroniker" wird von den befragten Betrieben
sehr begrufdt. Das grol3e Interesse in diesem Beruf auszubilden beruht darauf,
dass er erstmals die Kenntnisse und Fertigkeiten eines Industriemechanikers
und eines Industrieelektroniker vereint. Konkret bedeutet dies, dass im Falle
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eines Betriebseinsatzes nicht zwei, sondern nunmehr eine Fachkraft bendtigt
wird. Zwar mussten sich die Ausbilder (Mechaniker/Elektriker) der jeweiligen
Abteilungen zur Erstellung des betrieblichen Ausbildungsplans koordinieren,
doch sei dieser Mehraufwand vertretbar.

Ebenso wird das Berufsbild von den Jugendlichen als attraktiv empfunden und
erfreut sich entsprechend einer grofden Ausbildungsplatznachfrage, was flr
nur wenige gewerblich-technische Berufe gilt. Allerdings ist auch bei diesen
Ausbildungsbewerbern eine hohe Anzahl nicht "ausbildungstauglich". Auf-
grund des anspruchsvollen Berufsbildes reicht ein Hauptschulabschluss hierfur
nicht aus.

Als abschlieende Meinung aulierten die Gesprachspartner, dass die Hand-
habbarkeit je nach Ausbildungsordnung unterschiedlich zu bewerten sei, eini-
ge Ausbildungsordnungen erleichtern die Ausbildung (Mechatroniker), bei an-
deren Ausbildungsordnungen wurde zum Teil deutliche Kritik laut (Verfah-
rensmechaniker). Das Hauptproblem besteht jedoch nicht in der Umsetzung
der Ausbildungsanforderungen, diese sind speziell fur die anspruchsvollen Be-
rufsbilder erforderlich, sondern vielmehr in der Rekrutierung geeigneter Aus-
zubildender.

Die erheblichen Probleme, die in diesem Zusammenhang auftreten, fuhrten in
den befragten Unternehmen zu der Entwicklung von alternativen Qualifizie-
rungsstrategien. Zum einen werden fachfremde Fachkrafte eingestellt und
umgeschult, beispielsweise vom Konditor zum Verfahrensmechaniker, zum
anderen werden aber auch betriebsintern ausgebildete Fachkrafte in einem
anderen Ausbildungsberuf eingesetzt, z.B. der betriebsintern ausgebildete In-
dustriekaufmann wird motiviert - z.T. auch Uber finanzielle Anreize - sich zum
Schmiedemeister ausbilden zu lassen. Als weitere gangbare Alternative hat
sich die Einstellung von handwerklich ausgebildeten Fachkraften erwiesen.

Zusammenfassend waren die befragten Unternehmen der Ansicht, dass die
doch erheblichen Schwierigkeiten, die mit der Ausbildung verbunden sind,
nicht primar auf die nur in Nuancen schwieriger umzusetzenden Ausbildungs-
ordnungen zuruckzufihren sind. Durch das BZI (auf das sie allerdings unbe-
dingt angewiesen sind) und den héheren Betreuungsaufwand (Werksunterricht
und Priafungsvorbereitungsmallinahmen) seien die Unternehmen nicht nur be-
reit, sondern durchaus auch in der Lage, die notwendigen Kenntnisse und
Fertigkeiten zu vermitteln. Es sei aber "ausgesprochen schwierig, Jugendliche
zu finden, die das alles lernen sollen". Vor diesem Hintergrund und der Tatsa-
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che, dass in einigen Berufsbereichen (wie demjenigen des Verfahrensmecha-
nikers) der Fachkraftemangel bereits spurbar ist ("der Arbeitsmarkt ist leerge-
fegt"), waren die Unternehmen der Ansicht, dass die Anerkennung kurzerer
bzw. theorieentlasteter Ausbildungsberufe mehr Jugendliche in die Lage ver-
setzen wuirde, eine Ausbildung erfolgreich abzuschlief3en.

Alternativen zur einer Behebung der Ausbildungsmisere wie die Rekrutierung
von Auszubildenden aus anderen Bundeslandern, die in Lehrlingsheimen un-
tergebracht werden konnten oder die vermehrte Einstellung von Abiturienten,
konnen die Probleme nicht I6sen.

Bis in die 70er Jahre gab es im befragten Unternehmen noch Lehrlingsheime,
die Auszubildende aus anderen Bundeslandern aufnahmen. Da aber fast alle
Lehrlinge nach abgeschlossener Ausbildung die Firma wieder verlie3en,
kommt die Wiedereinfuhrung solch einer Einrichtung heute nicht mehr in Be-
tracht. Aus einem ahnlichen Grund werden auch Abiturienten nicht rekrutiert.
Die Wahrscheinlichkeit, dass diese nach abgeschlossener Ausbildung im Be-
trieb bleiben, ist dulerst gering.

5.3 Fallbeispiel Informationstechnologie

Strukturdaten
Branche Informationstechnologie
Grindungsjahr 1997
Beschaftigte 15
Allgemeine Angaben zur Ausbildung
Anzahl Auszubildende 5
Anzahl Ausbilder 1
Ausbildungsberufe IT-Systemelektroniker, IT-Systemkaufleute
Erwarteter Schulabschluss Realschule

Das befragte Unternehmen wurde in Form einer Ausgrundung aus einem in
Konkurs gegangenen Unternehmen im Jahr 1997 gegrundet. Bereits ein Jahr
spater begann das Unternehmen mit der Ausbildung Jugendlicher in den 1997
neu geschaffenen Ausbildungsberufen IT-Systemelektroniker und ein weiteres
Jahr spater mit der Ausbildung als IT-System-Kaufmann/-frau. Weiterhin
konnte der Betrieb in dem Beruf Anwendungsprogrammierer ausbilden; dies
ist fur das Jahr 2003 geplant.
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Obwohl das Unternehmen mit 15 Beschaftigten einschlieRlich der Auszubil-
denden zu den kleinen Unternehmen gehort, werden die Jugendlichen aus-
schliel3lich im eigenen Betrieb ausgebildet. Die Moglichkeit zur Verbundausbil-
dung hatte zwar an dem friheren Unternehmensstandort, einem Technologie-
zentrum bestanden, man hatte jedoch aus Konkurrenzgrinden davon abgese-
hen.

Die Tatsache, dass das Unternehmen bereits in einer sehr friuhen Unterneh-
mensphase mit seiner Ausbildungsaktivitat begonnen hat, ist im Grunde einem
Zufall zu verdanken. Die ldee auszubilden kam erst durch die Anfrage eines
Ausbildungsbewerbers. Auch den zweiten und dritten Auszubildenden rekru-
tierte der Betrieb nicht aufgrund eines bestimmten Ausbildungskonzeptes,
sondern eher zufallig. Aufgrund zahlreicher Initiativbewerbungen potenzieller
Auszubildender hat das Unternehmen auch heute keine Schwierigkeiten, Aus-
zubildende zu rekrutieren.

Das Unternehmen bildet nicht nur fir den eigenen Bedarf aus. Wahrend die
ersten drei im Jahr 1998 bis 2000 ausgebildeten Jugendlichen Ubernommen
wurden, ist eine Weiterbeschaftigung fur die Jugendlichen des jetzigen Ausbil-
dungsjahres nicht geplant. Nach dem Prinzip "Learning by Doing" werden die
Auszubildenden nach einer relativ kurzen Einarbeitungszeit frih fur an-
spruchsvolle Tatigkeiten eingesetzt.

Trotz der qualifizierten Tatigkeiten, die der Auszubildende recht frih ausubt,
spielt der Schulabschluss bei der Auswahl der Auszubildenden eine eher un-
tergeordnete Rolle. Wesentliches Auswahlkriterium ist vielmehr das Alter des
Ausbildungsstellenbewerbers. Das Unternehmen praferiert Auszubildende, die
bereits etwas alter sind (25 Jahre und alter), da in diesem Fall davon ausge-
gangen werden kann, dass sie Uber eine gewisse Reife verfigen und insofern
die erforderliche Motivation und Leistungsbereitschaft vorhanden ist. Ebenfalls
wunschenswert sind bereits vorhandene Fachkenntnisse, so dass die Auszu-
bildenden frih in die Auftragsarbeit eingebunden werden kdnnen. So werden
Jugendliche oder junge Erwachsene mit bereits erworbenen fachspezifischen
Zertifikaten bevorzugt. Auch die Sprache spielt eine grof3e Rolle. Die Fahig-
keit, angemessen zu kommunizieren, ist in einem dienstleistungsorientierten
Beruf von grol3er Bedeutung. In diesem Zusammenhang spielen auch die sog.
soft skills eine grof3e Rolle. Bei ihrem Produkt sei eine zunehmende Kunden-
orientierung zu beobachten, die den Auszubildenden - wenn nicht bereits vor-
handen - vermittelt werden musste. Auch Teamfahigkeit sei wichtig, da Auftra-
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ge haufig in Zusammenarbeit bearbeitet werden. Ebenso werden die Auszu-
bildenden zu selbstandigem Handeln angehalten, was umso einfacher ist, je
besser die Vorkenntnisse der Auszubildenden sind.

Die Ausbildungsmotivation des Unternehmens besteht unter anderem in der
Nutzung gunstiger Arbeitskrafte. Die Tatsache, dass als Auszubildende altere
Lehrlinge, am besten mit vorheriger Ausbildung oder aber berufsbezogenen
Kenntnissen, eingestellt werden, bestatigt dies. Daruber hinaus spielen aber
auch gesellschaftspolitische Grinde eine Rolle. Grundsatzlich wird das Duale
Ausbildungssystem fur geeignet gehalten, "Fachkrafte fur Morgen" zu generie-
ren. Die positiven Erfahrungen, die unser Gesprachspartner im Rahmen seiner
eigenen beruflichen Erstausbildung gemacht hat, moéchte er an Jugendliche
weitergeben.

Wahrend das System der dualen Berufsausbildung positiv bewertet wird, be-
steht erhebliche Kritik an der Gestaltung der Ausbildungsordnung. Die Ausbil-
dungsordnung wurde als Uberwiegend schlecht handhabbar beurteilt. Die
Stoffmenge, die den Auszubildenden innerhalb von drei Jahren vermittelt wer-
den soll, ist viel zu umfassend, als dass eine qualifizierte Ausbildung mdglich
ware. Ursache daflr ist die Zusammenfassung verschiedener Berufsrichtun-
gen. Wahrend in dem befragten Unternehmen eine Ausbildung zum Netz-
werktechniker ausreicht, beinhaltet die Ausbildungsordnung jedoch auch die
Vermittlung der Kenntnisse fir Mobilfunktechniker oder Brandschutztechniker.
Sinnvoller ware eine Ausdifferenzierung der einzelnen Berufsbereiche, so dass
innerhalb der dreijahrigen Ausbildung tatsachlich qualifizierte Fachkenntnisse
vermittelt werden konnten. Insbesondere in kleineren Betrieben sei eine so
umfassende Ausbildung, wie sie in der Ausbildungsordnung gefordert werde,
nicht moglich. Dies fuhre auch dazu, dass viele Jugendliche, sofern sie sich
nicht privat weiterbildeten, Schwierigkeiten mit der Abschlussprifung bekom-
men. Letztlich hatten die IT-System-Elektroniker in einem weiten Bereich le-
diglich Halbwissen, seien jedoch berechtigt, in allen in der Ausbildungsord-
nung genannten Bereichen Verantwortung zu tragen. Dies kann vor allem im
Bereich der Elektronik zu gro3en Problemen fluhren, in dem sie bspw. elektri-
sche Gerate anschlielen durften, dies aber u.U. nicht fachgerecht machen
konnen.

Die Uberfrachtung der Ausbildungsordnung kann auch nicht durch die Berufs-
schule aufgefangen werden. Dies liegt zum einen daran, dass die Zahl der
Bewerber fur die Berufsausbildung zum IT-System-Elektroniker bzw. IT-Sys-
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tem-Kaufmann/-frau in den letzten Jahren sprunghaft angestiegen ist. Waren
es in dem Ausbildungsjahrgang 1999 noch vier Berufsschulklassen, so sind es
mittlerweile mehr als 12 Klassen. Das Berufsschulpersonal wurde jedoch nicht
im gleichen Male aufgestockt. Insbesondere fehlt es an qualifizierten Lehrern.
D.h. auch in den Berufsschulen kdnnen die Lerninhalte nur angerissen, aber
nicht tiefgreifend vermittelt werden.

Um eine qualifiziertere Ausbildung zu gewahrleisten regt das Unternehmen an,
sich in der Ausbildungsordnung auf einen Bereich zu beschranken. Praktikabel
sei dies bspw. durch die EinfUhrung von Wabhlpflichtbereichen, was eine Qua-
litatssteigerung der Ausbildung zur Folge hatte und die Abschlussprifung aus-
sagekraftiger machen wirde.

Hinsichtlich einer gestreckten Priafung waren die Mitarbeiter des Unterneh-
mens geteilter Meinung. Zum einen wurde argumentiert, dass eine Zwischen-
prifung im herkdémmliche Sinne ein gutes Ubungsfeld fiir die Auszubildenden
sei, dadurch lernten sie die Prufungssituation besser kennen und kénnten so
evtl. Schwachstellen bei der Abschlussprifung beheben. Andere argumen-
tierten, dass dadurch eine ernsthaftere Vorbereitung notwendig wirde, d.h.
man wurde sich schon zu Beginn der Ausbildung intensiver mit den Lernin-
halten beschaftigen mussen.

Beflrworter einer verkurzten Ausbildung argumentierten, dass dadurch Zweit-
ausbildungen und damit eine Hoherqualifizierung maoglich sei. Allerdings sei
dafir eine Entschlackung der Ausbildungsordnung notwendig, was aber
durchaus machbar sei, wenn man sich auf konkrete Berufsbereiche be-
schrankt.
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5.4 Fallbeispiel gewerblich/technische Ausbildungsberufe

Strukturdaten
Branche Werkzeug-, Maschinenbau
Grindungsjahr 1913
Beschaftigte ca.600 (Stammwerk 200)
Allgemeine Angaben zur Ausbildung
Anzahl Auszubildende 5
Anzahl Ausbilder 10-12
Ausbildungsberufe Industrieelektroniker, Zerspanungsmechaniker,
Drehtechniker, Industriemechaniker, Industrie-
kaufmann/-frau
Erwarteter Schulabschluss Keine Praferenz

Der Maschinenbaubetrieb blickt auf eine lange Ausbildungstradition zurlck.
Noch bis vor 20 Jahren verfigte das Unternehmen uUber eine Lehrlingswerk-
statt, in der etwa 20 Lehrlinge ausgebildet wurden. Mittlerweile hat sich das
Ausbildungsengagement nach einer kurzen Zeit der volligen Ausbildungsabs-
tinenz auf jetzt funf Auszubildende eingependelt. Ursache flr die erneute Aus-
bildungsaktivitat des Betriebs ist das Auffangen des altersbedingten Ausschei-
dens von Fachkraften. Da auf dem Arbeitsmarkt gewerbliche Fachkrafte mit
dem betrieblich gewlnschten Fachkrafteprofil kaum vorhanden sind, ist man
zur Nachwuchssicherung auf eine betriebseigene Ausbildung angewiesen.

Eine Lehrlingswerkstatt existiert heute nicht mehr und wird aus Kosten- und
Bedarfsgrinden auch nicht mehr wiederbelebt. Es wird nunmehr lediglich der
Eigenbedarf an Nachwuchs gedeckt und nicht, wie in den achtziger Jahren,
auch Uber Bedarf ausgebildet. Aufgrund der IG Metall-Bestimmungen ist eine
Ausbildung Uber den betrieblichen Bedarf hinaus fur den Betrieb nicht attraktiv,
da er im Rahmen des Manteltarifvertrags verpflichtet ist, Auszubildende nach
abgeschlossener Ausbildung noch ein Jahr fest anzustellen.

Die Ausbildung der Jugendlichen findet in unterschiedlichen Berufen statt. Ne-
ben der gewerblichen Ausbildung als Industrieelektroniker, Zerspannungsme-
chaniker und Industriemechaniker werden im kaufmannischen Bereich Indus-
triekaufleute ausgebildet. Der Betrieb ist aufgrund seiner formalen Ausbil-
dungsbefahigung auch in der Lage, in anderen Berufen wie z.B. Handelsfach-
packer auszubilden, aufgrund des fehlenden Bedarfs und der im Betrieb erfor-
derlichen Qualifikationen, die Uber die Anforderungen des in diesem Berufsbild
beschriebenen Qualifikationen hinausgehen, geschieht dies jedoch nicht.
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Die Produktion hochwertiger Guter erfordert entsprechend gut ausgebildete
Fachkrafte, insofern wird darauf geachtet, dass die Ausbildung den hohen be-
trieblichen Anforderungen genugt. Eine Praferenz fur einen bestimmten Schul-
abschluss besteht jedoch nicht. Ausbildungsbewerber mit einem guten Haupt-
schulabschluss bis hin zu Abiturienten haben bei der Bewerbung um einen
Ausbildungsplatz ahnliche Chancen. Dies gilt allerdings nur fur die gewerbli-
chen Ausbildungsberufe. Fir eine Ausbildung im kaufmannischen Bereich wird
mindestens ein guter Realschulabschluss verlangt, Abiturienten jedoch bevor-
zugt eingestellt

Probleme bei der Besetzung von Ausbildungsstellen traten bisher nicht auf.
Das Unternehmen versucht nicht nur, sich durch die regelmalige Teilnahme
an Ausbildungsmessen in den ortlichen Schulen als Ausbildungsbetrieb zu
profilieren; als grofdter Arbeitgeber am Ort kann er ohnehin aus zahlreichen
Bewerbern eine Auswahl zu treffen. Dies gilt vor allem fur die kaufmannischen
Ausbildungsberufe. Auch im gewerblichen Bereich sind trotz der allgemeinen
Klagen Uber die mangelnde Attraktivitat gewerblicher Berufe gentgend Be-
werber vorhanden. Dies mag aber auch daran liegen, dass gewerbliche Aus-
zubildende hdéher entlohnt werden als ihre kaufmannischen Altersgenossen.

Fast alle Jugendlichen, die eine Ausbildung in diesem Betrieb absolvierten,
haben auch bis zum Ende durchgehalten. Lediglich eine Auszubildende hat
kurz vor der Abschlussprifung ihre Ausbildung abgebrochen. Als ein Grund fur
die geringe Abbruchquote wird die Flrsorgepflicht flir die Auszubildenden ge-
sehen. Zahlreiche Gesprache mit den Auszubildenden und gegebenenfalls mit
ihren Familien machen Probleme frihzeitig sichtbar und Gegenmalinahmen
moglich. Die Tatsache, dass es sich bei dem Unternehmen um ein traditions-
reiches Familienunternehmen handelt, tragt sicherlich dazu bei, dass intensi-
vere Kontakte zu den Mitarbeitern gepflegt werden als in anderen Unterneh-
men.

Die Anforderungen an die Auszubildenden haben sich in einigen Bereichen
erhoht. Das gestiegene Anspruchsniveau bezieht sich in erster Linie auf die
sog. soft skills der Bewerber. Dies gilt insbesondere fur eine hdhere Leis-
tungsbereitschaft der Jugendlichen. Aber auch die Fahigkeit, sich sachlich mit
Problemen auseinander zu setzen, nimmt in der heutigen Zeit einen hoheren
Stellenwert ein als friher. IT-Kenntnissen werden, da der Betrieb vermehrt mit
computergesteuerten Prazisionsmaschinen arbeitet, ebenfalls mehr Bedeu-
tung zuerkannt. Gleichzeitig konstatiert der Betrieb geringere Kenntnisse der
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Jugendlichen in einigen Bereichen als dies frUher der Fall war. Der Ge-
sprachspartner war der Ansicht, dass das schulische Qualifikationsniveau in
allen Fachern eher gesunken sei. Gestiegen seien allenfalls die IT-Kenntnisse.
Eigenschaften wie Leistungsbereitschaft oder Kundenorientierung bewegen
sich auf einem etwa gleichbleibenden Niveau. Deutlich gestiegen sei aber die
Konflikt- bzw. Widerspruchsbereitschaft. Als eine Ursache wird das im gesell-
schaftlichen Wandel begrindete, veranderte Rollenverstandnis von Meister
und Auszubildenden gesehen. Damit wird heute das Gesprach mit den Ju-
gendlichen wichtiger als in der Vergangenheit, so der Betrieb. Dies ist naturlich
mit einem hoheren Zeitaufwand und einer hoheren Auseinandersetzungsbe-
reitschaft verbunden.

Die gestiegenen Anforderungen werden vor allem durch den vermehrten
Technikeinsatz im Betrieb aber auch mit einer zunehmenden Kundenorientie-
rung aufgrund héherer Kundenanspruche erklart. Die Kunden verlangen heute
umfassende Erklarungen fur eine komplexe Materie, was eine bessere Kom-
munikationsfahigkeit fordert, da komplizierte Sachverhalte verstandlich kom-
muniziert werden mussen. Die Internationalisierung nehme zwar zu, flir den
Betrieb, der seit Jahren international tatig ist, sei dies jedoch kein neuer Sach-
verhalt. Von den Auszubildenden werden weder Fremdsprachen noch Aus-
landskompetenz erwartet, da anfallende Ubersetzungsarbeiten von einem
vollamtlichen Ubersetzer im Betrieb Gibernommen werden und der Kontakt zu
den auslandischen Tochtergesellschaften Uber die Geschaftsleitung lauft.

Auf die hdéheren Anforderungen an die Jugendlichen reagiert der Betrieb vor
allem durch eine intensivere Betreuung der Auszubildenden. Eine Einstellung
von Jugendlichen mit héherem Schulabschluss stellt fur das Unternehmen
keine Losung dar. Externe Lehrgange fur eine umfassende Kenntnisvermitt-
lung waren fur gewerbliche Auszubildende auch in der Vergangenheit notwen-
dig, so dass hier keine Veranderung zu sehen ist. Es handelt sich hierbei um 2
bis 3-tagige technische Zeichenkurse an einer Technischen Universitat, die
ausreichen, um den Auszubildenden alle erforderlichen Fertigkeiten und
Kenntnisse zu vermitteln. Daher wurde bislang auch nicht mit anderen Unter-
nehmen oder Bildungstragern kooperiert. Flr die Zukunft wolle man dies aber
nicht ausschlielen. Anders als zu der Zeit, als das Unternehmen noch eine
Lehrwerkstatt betrieb, besteht heute nicht mehr die Notwendigkeit, Mitarbeiter
fur die Ausbildung freizustellen. Die Ausbildung und Weiterbildung der Ausbil-
der war friher und ist heute noch ein Thema im Betrieb.
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Die Handhabbarkeit der neuen Ausbildungsberufe, wie zum Beispiel der Beruf
des Industriekaufmanns/-frau, wurde positiv beurteilt. Der grofte Vorteil ge-
genuber der alten Ausbildungsordnung liege in der Vereinfachung und groRe-
ren Flexibilitat. Ebenfalls positiv hervorgehoben wurde die zeitliche Gliederung
der Ausbildungsordnung und der offen gestaltete Anforderungskatalog, der
besser auf betriebsspezifische Bedurfnisse zugeschnitten werden kann. Aller-
dings tritt diese aktualisierte Ausbildungsordnung erst mit diesem Ausbil-
dungsjahrgang in Kraft, so dass noch keine praktischen Erfahrungen vorlie-
gen.

Trotz der grundsatzlich positiven Einschatzung der Ausbildungsordnung wurde
auch Kritik geaufert. Diese bezog sich in erster Linie auf einzelne Formulie-
rungen, die zu allgemein gehalten und z.T. praktisch schwer umsetzbar sind.
So ist beispielsweise fraglich, ob im Unternehmen ein kaufmannischer Auszu-
bildender in die Situation versetzt werden kann "Veranderungen von Angebot
und Nachfrage festzustellen und deren Auswirkungen zu bewerten". Dieses
wird nach Aussagen des Betriebes auf Ebene der Geschaftsfihrung gemacht.
Nicht immer ist dem Ausbilder klar, wie und in welcher Tiefe die im Prinzip auf
Leitungsebene vorhandenen Kenntnisse und Fertigkeiten konkret vermittelt
werden sollen, zumal von betrieblicher Seite ein Bedarf an solchen Qualifikati-
onen kaum vorhanden ist. Als weitere Beispiele wurden in diesem Zusam-
menhang die Anwendung von Moderationstechniken und die Mitgestaltung an
einer Teamentwicklung genannt, die insbesondere von angehenden Industrie-
kaufleuten im Einkauf nicht bendtigt wirden.

Des weiteren sei das in der Ausbildungsordnung festgelegte und letztlich auch
prufungsrelevante fachspezifische Wissen (Wirtschaftswissenschaften, Rech-
nungswesen usw.) haufig eher durch Blcherwissen zu erlernen als Uber den
Praxisalltag im Betrieb. Wunschenswert seien konkrete Handlungsanweisun-
gen wie z.B. Finanzierung oder Excel.

Die vom BiBB oder BMWA geforderten Leitlinien der Ausbildung wie die Ver-
mittlung von Nachhaltigkeit, Auslandskompetenz und soft skills werden eher
implizit vermittelt. Das Thema der Nachhaltigkeit sei nicht besonders neu, da
der Betrieb ohnehin Umweltauflagen erfillen muss, die der Auszubildende von
Beginn an zu befolgen hat. Allerdings seien die BerUhrungspunkte der Be-
schaftigten - und damit auch der Auszubildenden - mit der eingesetzten um-
welttechnischen Anlage (Salz-Harte-Anlage) limitiert, da sie von einer externen
Firma installiert und gewartet wird.
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Das Kosten/Nutzen-Verhaltnis der Ausbildung ist nach der Neuordnung fur
den befragten Betrieb in etwa gleichgeblieben.

e Prifungen

Die Prufungsordnung zum Industriekaufmann/-frau hat sich nach Aussage des
Interviewpartners im wesentlichen nicht verandert. Das Anspruchsniveau
konnte hoher bzw. aussagekraftiger sein; Prifungsinhalte werden dem umfas-
senden Wissen, das dem Industriekaufmann laut Ausbildungsordnung vermit-
telt wird, nicht gerecht. Letztlich ist die Prafung durch das Erlernen des Berufs-
schulstoffes durchaus zu bestehen und bendtigt kaum Betriebserfahrung. Fur
einen Betrieb ist dies deshalb bedeutsam, weil bei der Einstellung einer Fach-
kraft der Ausbildungsabschluss nur noch im Zusammenhang mit dem Unter-
nehmen, in welchem ausgebildet wurde und von dem man die Qualitat der
praktischen Ausbildung kennt, aussagekraftig ist. Sinnvoller ware es, spezifi-
sche Inhalte abzufragen, so dass sich die Qualitat der Prafungen erhoht. Das
Problem bei einer zu starken Spezifizierung wird dabei jedoch erkannt. Es be-
steht darin, dass die Jugendlichen nicht mehr so leicht das Unternehmen
wechseln kdnnen, d.h. eine berufliche Mobilitdt dann nicht mehr gewahrleistet
ware.

Die Auszubildenden sind grundsatzlich gut auf die Prifungen vorbereitet. Sie
konnen einen 14tagigen Vorbereitungskurs eines privaten Bildungstragers
nutzen, der vom Betrieb bezahlt wird. Die neugestaltet Prifungsordnung erfor-
dert keine intensivere Betreuung durch den Ausbilder.

Die EinflUhrung gestreckter Prafungen wird generell positiv gesehen. Dadurch
sei eine tatsachliche Sachstandsbeurteilung mdglich. Durch eine ernsthafte
Vorbereitung lernen die Jugendlichen friher bestimmte Inhalte und die Pru-
fungssituation ist ein gutes Ubungsfeld.

Grundsatzlich ist aus Sicht des befragten Unternehmens das Learning-on-the-
job determinierend fur die Gute einer Ausbildung. Die jetzige Priufungsordnung
ist aber so gestaltet, dass vornehmlich theoretisch erwerbbares Wissen abge-
fragt wird. Dieses Wissen konnten sich Auszubildende, so der Gesprachspart-
ner, in weit karzerer Zeit aneignen als bislang in den Ausbildungsordnungen
vorgesehen. Als Beleg hierfur nennt er die deutlich verkirzte Berufsschulzeit
der Umschduler, die lediglich ein drei Viertel Jahr in der Berufsschule verbrin-
gen. Es sei aus seiner Sicht also nicht mehr erforderlich, dass sich eine Aus-
bildung Uber mehr als zwei Jahre erstreckt. Das praktische Konnen wurden
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sich Jugendliche, ob als Auszubildender oder festangestellter Facharbeiter, im
Betriebsalltag aneignen.

5.5 Fallbeispiel Damen- und Herrenschneider

Strukturdaten
Branche Textil
Grindungsjahr 1983; 1994: Fusion des Damen- und Herren-
schneiderbetriebs
Beschéftigte 15
Allgemeine Angaben zur Ausbildung
Anzahl Auszubildende 3
Anzahl Ausbilder 3
Ausbildungsberufe Damen- und Herrenschneider
Erwarteter Schulabschluss Keine Praferenz

Ausbildung hat in dem von uns befragten Schneidermeisterbetrieb eine lange
Tradition. Seit mehr als 20 Jahren bildet das Unternehmen Jugendliche zu
Damenschneiderinnen und seit 1994 auch zusatzlich zu Herrenschneidern/in-
nen aus. Aufgrund der langjahrigen Erfahrung ist eine Beurteilung der Hand-
habbarkeit von Ausbildungsordnungen und eine Einschatzung Uber Verande-
rungen im Ausbildungsverhalten der Jugendlichen moglich.

Drei Mitarbeiter der 15-kopfigen Belegschaft besitzen die Ausbildereignung. In
dem Betrieb werden ausschliel3lich Damen- und Herrenschneider ausgebildet.
Grundsatzlich ware denkbar, dass fur Buchhaltungs- und/oder Verwaltungsar-
beiten eine Fachkraft bendtigt wirde, ebenso ware denkbar, dass eine Einzel-
handelskauffrau oder ein -kaufmann fur den Verkauf der gefertigten Ware
ausgebildet wird. Als Grund fur die diesbezugliche Ausbildungsabstinenz wird
angefuhrt, dass in diesen Bereichen zu wenig umfassende Fachkenntnisse
vorhanden sind, um einen Jugendlichen kompetent auszubilden.

Da es sich um die Fertigung qualitativ hochwertiger Ware handelt, wird der
ausgebildete Nachwuchs Uberwiegend fur entsprechend hochqualifizierte Ta-
tigkeiten eingesetzt. Hochqualifizierte Tatigkeiten bedingen jedoch nicht einen
hochwertigen Schulabschluss. Der Betrieb hat im Laufe seiner langjahrigen
Ausbildungsaktivitat Auszubildende mit den unterschiedlichsten Schulab-
schlissen eingestellt. Die Bandbreite reichte von Auszubildenden mit einem
abgebrochenen Hochschulstudium bis hin zu einem Jugendlichen ohne
Hauptschulabschluss. Eine Praferenz hinsichtlich des Schulabschlusses be-
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steht nicht, es kommt vielmehr auf ein erkennbares Engagement der Bewerber
um einen Ausbildungsplatz an und dieses ist unabhangig vom Schulabschluss.
Aulerdem stehen bei den zu erlernenden Fahigkeiten und Fertigkeiten das
handwerkliche Geschick im Vordergrund, klassische Schulkenntnisse wie
Deutsch, Mathematik oder Naturwissenschaften sind von untergeordneter Be-
deutung.

Wahrend der Schulabschluss von untergeordneter Bedeutung flr die Einstel-
lung eines Auszubildenden ist, verzichtet der Betrieb auf die Einstellung von
Jugendlichen aus einer Uberbetrieblichen Ausbildungsmalnahme aufgrund
der negativen Erfahrungen in der Vergangenheit. Die Qualitat der Uberbetrieb-
lichen Ausbildung gentgte den Ansprichen des Betriebs nicht.

Ein Mangel an Ausbildungsplatzbewerbern besteht nicht. Zum einen bewerben
sich die Jugendlichen auf Eigeninitiative. Darlber hinaus bestehen Kontakte
zu karitativen Einrichtungen und dem Arbeitsamt. Jedes Jahr werden zwei
Auszubildende eingestellt, zeitweise beschaftigte der Betrieb bis zu sechs
Auszubildende.

Die Anforderungen des Betriebs an die Auszubildenden haben sich nur in eini-
gen Bereichen verandert. Wahrend die Anforderungen an die schulischen
Kenntnisse gleichgeblieben sind, erhdhten sich die Anforderung des Unter-
nehmens an die sog. soft skills. Hervorgehoben wurde, dass die Anforderun-
gen an die Leistungsbereitschaft der Jugendlichen aufgrund des steigenden
Konkurrenzdrucks gestiegen seien. Gleichzeitig ist jedoch zu konstatieren,
dass das Niveau der soft skills der Auszubildenden und hierbei insbesondere
das Engagement und die Leistungsbereitschaft eher gesunken sei. Dadurch
erhoht sich der Ausbildungsaufwand. Es werden standige Kontrollen erforder-
lich, da ein selbstandiges Handeln, das zu zufriedenstellender Ausfuhrung be-
stimmter Tatigkeiten fuhrt, nur in Ausnahmefallen gegeben ist. Allerdings ist
hierbei zu berlUcksichtigen, dass dies z.T. auch an der mangelnden Fuh-
rungsfahigkeit der Meister liegen kann. Dies werde namlich bei der Meister-
ausbildung und -prifung zu wenig bertcksichtigt. Hinsichtlich der Konfliktfa-
higkeit ist anzumerken, dass die Jugendlichen wesentlich kritikfreudiger ge-
worden sind. D.h. die Rolle des Ausbilders und der Auszubildenden hat sich
erheblich gewandelt. Zum Teil ist positiv zu bemerken, dass das friher vor-
herrschende Hierarchiedenken in dem Sinne, "der Meister sagt und der Aus-
zubildende flhrt aus", nicht mehr besteht, allerdings beklagen sich die Ju-
gendlichen jetzt deutlich mehr Uber die Art der auszulbenden Tatigkeiten,
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auch sind sie weniger bereit, zusatzliches Engagement zu zeigen. Zwar seien
die Jugendlichen kritikfreudiger geworden, doch gelte dies allerdings nur fr
die Kritik am Ausbilder. Die Auszubildenden selbst sind weniger als friher in
der Lage, Kritik anzunehmen. D.h. die Fahigkeit zur sachlichen Auseinander-
setzung ist nicht in dem erforderlichen MalRe vorhanden. Auch das fuhrt zu
mehr Problemen als in der Vergangenheit.

e Priufungsanforderungen

Nach Aussage der Firmeninhaberin sind die Prufungsanforderungen in den
letzten Jahren stetig gesunken. Es koénne letztlich nicht darum gehen, auf-
grund des niedrigen Prufungsniveaus moglichst viele Auszubildende die Ab-
schlussprufung bestehen zu lassen. Prufungsergebnisse sollten aussagekraf-
tig sein und dementsprechend sollten die Noten die Fahigkeiten und Fertig-
keiten der Auszubildenden realitatsnah widerspiegeln. Das heil3t, dass nur gut
qualifizierte Jugendliche die Prufung auch erfolgreich bestehen.

Ein allgemein hoheres Niveau, das flr alle Prifungsausschisse gelten muss,
erleichtert auch die Vergleichbarkeit von Abschlussen. Heute sind Abschluss-
noten nur bedingt aussagekraftig, je nachdem, ob die Prifungskommission ein
eher niedriges oder héheres Anspruchsniveau praferiert. Dies hat jedoch zur
Folge, dass man mit der Einstellung eines "Einser Gesellen" u.U. keine hoch-
qualifizierte Fachkraft engagiert, sondern lediglich eine mittelgute Arbeitskraft,
die verglichen mit denjenigen, die ebenfalls die Prifung ablegten, eben besser
war. Dies sagt letztendlich aber nichts Uber die tatsachliche Qualitat des Aus-
zubildenden aus.

Die Tatsache, dass die Auszubildenden in ihrer Abschlussprifung einen kom-
pletten Auftrag darzustellen hatten, wurde eher skeptisch gesehen. Da die
Ausbildungsordnung zumindest fur Damenschneider quantitativ sehr umfas-
send ist, so dass ein kleines Unternehmen Muhe hat, alle erforderliche Kennt-
nisse innerhalb der vorgesehenen drei Jahre zu vermitteln, sollte ein starkeres
Gewicht auf die Vermittlung handwerklicher Fertigkeiten gelegt werden. Hier
ist es durchaus sinnvoll, die Messlatte hoher zu legen und die Jugendlichen
mit entsprechend fundierten Kenntnissen aus der Ausbildung zu entlassen.

o Kurzere Ausbildungsgange

Grundsatzlich wird eine Einflhrung von klrzeren Ausbildungsgangen fur leis-
tungsschwachere Jugendliche beflrwortet. Als Argument hierfur wird gebracht,
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dass in dem Beruf des Damen- oder Herrenschneiders nicht nur hochqualifi-
zierte Fachkrafte bendtigt werden, sondern auch Mitarbeiter, die einfache Ta-
tigkeiten ausuben. Durch den verkirzten Ausbildungsgang hatten zum einen
die Jugendlichen, die weniger begabt sind, die Moglichkeit, iberhaupt einen
kleinen, aber dennoch qualifizierten Abschluss zu erhalten, wahrend sie an-
sonsten mit leeren Handen dastunden. Die Widerstande, insbesondere von
Seiten der Gewerkschaften, scheinen jedoch kaum Uberwindbar. Das Argu-
ment der unterschiedlichen tariflichen Eingruppierung wurde lediglich als Wah-
rung von Besitzstanden betrachtet und gehe letztlich an der Realitat vorbei.

Wahrend die Ausbildungsordnung generell eher als gut handhabbar betrachtet
wird, besteht hinsichtlich der Rolle der Berufsschulen aus Sicht des Unter-
nehmens erhebliches Reformpotenzial. Grundsatzlich ist eine starkere Kon-
zentration der Berufsschulen auf die jeweiligen Berufsbilder erforderlich. Der
Gesprachspartner stellte sich die Frage, inwieweit Facher wie Religionslehre
oder Sport im Lehrplan auftauchen muissen. Durch Streichung stiinde mehr
Zeit fur die fUr die Berufsauslbung relevanten Facher zur Verfugung. Es sollte
erwartet werden kdnnen, dass die Haupt- und Realschulen sowie die Gymna-
sien bereits den erforderlichen Grundstock in Religion, Ethik oder Sport gelegt
hatten. Zumal die Jugendlichen bei Ausbildungsbeginn in der Regel 17 Jahre
und alter sind. DarUber hinaus ist zu uberlegen, ob die Jugendlichen tatsach-
lich so viel Zeit in den Berufsschulen verbringen missen. Zwar sei die Idee der
dualen Ausbildung, sprich Vermittlung von theoretischen und praktischen
Kenntnissen, ein durchaus gutes Konzept, man sollte aber das Gewicht der
einzelnen Blocke (Theorie und Praxis) neu Uberdenken.

Angeregt wurde ebenfalls, die Ausbildungsordnung zu modernisieren. Zwar sei
nach wie vor das handwerkliche Konnen von entscheidender Bedeutung, was
auch Schwerpunkt der Ausbildungsordnung ist, allerdings mussen weitere
Qualifikationsinhalte in die Berufs- und Ausbildungsordnung Damen- und Her-
renschneider einfugt werden. Aspekte wie (Stil)Beratung, Psychologie, "Klei-
derknigge" etc. gewinnen heute an Bedeutung. Hier sind auch weitere Betati-
gungsfelder fur diesen Beruf zu erschliel3en.
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5.6 Fallbeispiel Bauzeichner

Strukturdaten
Branche Architekturbiro
Grindungsjahr 1965, 2000 als Nachfolgegesellschaft
Beschaftigte 10
Allgemeine Angaben zur Ausbildung
Anzahl Auszubildende 1
Anzahl Ausbilder 1
Ausbildungsberufe Bauzeichner/-in, neugeordnet 2002
Erwarteter Schulabschluss Realschulabschluss oder Abitur

Das befragte Architekturblro, 1965 gegrundet und 2000 vom derzeitigen ge-
schaftsfuhrenden Gesellschafter als Nachfolgegesellschaft Ubernommen, hat
10 Mitarbeiter und bildet - mit Unterbrechungen - seit 1975 zum Bauzeichner
aus. Das Unternehmen hat einen einzigen ausbildungsberechtigten Mitarbeiter
- den geschaftsfuhrenden Gesellschafter. Nicht dieser fuhrt die Ausbildung
durch, sondern die Mitarbeiter der jeweiligen Abteilungen. Der Beruf des Bau-
zeichners wurde zum 01.08.2002 neu geordnet, wovon der Ausbildungsbetrieb
allerdings keine Kenntnis hatte. Der jetzige Auszubildende befindet sich im
zweiten Lehrjahr und da der Betrieb auf jeden Fall die Absicht hat, weiter aus-
zubilden, war der Geschaftsfuhrer Uber diesen Mangel an Informationen er-
staunt.

Nach Einschatzung des Unternehmens ist die Ausbildungsordnung zum Bau-
zeichner gut handhabbar, wobei "nicht alles was darin steht auch beachtet
wird". Etwa 90 % der zu vermittelnden Fertigkeiten und Kenntnisse konnen
erbracht werden. Der Betrieb geht davon aus, dass die restlichen 10 % entwe-
der in der Berufsschule vermittelt werden oder fur den Prufungserfolg nicht von
Bedeutung sind. Gleichwohl vermittelt der Betrieb aber auch Fertigkeiten, die
nicht in der Ausbildungsordnung stehen (rund 20 %). Hierzu gehoren insbe-
sondere technische Fahigkeiten. Eher am Rande wurde bemangelt, dass die
Berufsschule fast ein Jahrzehnt bendtigt hatte, um auf den in den Betrieben
eingesetzten Stand der Technik (CAD) umzusteigen.

Die grofdte Schwierigkeit bei der Umsetzung des Ausbildungsvorhabens liegt
aus Sicht des befragten Unternehmens darin, geeignete Lehrstellenbewerber
zu finden. Die schulischen Qualifikationen der Jugendlichen haben sich im
Vergleich zu frUheren Jahren deutlich verschlechtert, vor allem in Deutsch und
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den Grundrechenarten. Der Versuch, diese Schwierigkeit durch Einstellung
hdherqualifizierter Schulabganger - sprich Abiturienten - zu umgehen, hat sich
nicht bewahrt. Es hat sich namlich fir das Unternehmen gezeigt, dass der
Schulabschluss im Vergleich zur grundsatzlichen Leistungsbereitschaft der
Auszubildenden eine eher untergeordnete Rolle spielt. FUr den kommenden
Ausbildungsturnus hat sich das Unternehmen deshalb vorgenommen, Auszu-
bildende aufgrund persdnlicher Empfehlungen von Lehrern oder aus dem Be-
kanntenkreis einzustellen.

Dass es zu Schwierigkeiten bei der Besetzung der Lehrstellen kommt, liegt
aus Sicht des Unternehmens nicht so sehr daran, dass die Anforderungen der
Berufsbilder oder der Ausbildungsbetriebe steigen, sondern an der schlechten
schulischen Grundbildung. Zwar wirden EDV- und IT-Kenntnisse heute in weit
starkerem Ausmal} vorausgesetzt als fruher, die Anforderungen an Schul-
kenntnisse und sogenannte soft skills (Leistungsbereitschaft, Teamfahigkeit,
selbstandiges Denken und Handeln usw.) seien demgegenuber gleichgeblie-
ben.

Das befragte Unternehmen versucht, schulische Defizite durch eine intensive-
re Betreuung der Auszubildenden und durch externe Kurse aufzufangen. Der
jetzige Auszubildende nimmt an einem vom Ausbildungsbetrieb bezahlten
Deutschkurs teil. Er wird nach beendeter Ausbildungszeit aller Voraussicht
nach nicht Gbernommen. Ein Kontakt zwischen dem Ausbilder und der Berufs-
schule besteht nicht, auch dann nicht, wenn die Schulleistungen mangelhaft
sind.

Auch wenn sich das Unternehmen mit dem Berufsbild des Bauzeichners ins-
gesamt zufrieden zeigte, wurde die Vielzahl der Berufsbilder fir nicht-
technische Berufe als unubersichtlich und wenig passgenau bezeichnet. Ganz
konkret moéchte das Unternehmen eine/n Jugendliche/n fir das Sekretariat
ausbilden, da die Suche nach einer mittel-qualifizierten Burokraft auf dem Ar-
beitsmarkt erfolglos blieb. Das Ausbildungsvorhaben scheiterte jedoch daran,
dass die in Frage kommenden Berufsbilder nicht dem gesuchten Tatigkeits-
profil entsprachen und zu hohe Anforderungen an den Ausbildungsbetrieb
stellten. Der Betrieb sah sich beispielsweise nicht in der Lage, die erforderli-
chen Marketingkenntnisse im Beruf Kauffrau fur Burokommunikation zu ver-
mitteln, da eine entsprechende Abteilung im Betrieb nicht vorhanden sei. Ab-
gesehen jedoch von der Frage, ob alle in den Buroberufen festgelegten Fertig-
keiten und Kenntnisse vom Betrieb auch vermittelt werden konnen, wurde ein
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Bedarf an kurzeren und auf die Vermittlung von Grundkenntnissen ausgelegte
Ausbildung nachdrlcklich unterstrichen. Wichtig sei fur das befragte Unter-
nehmen im Bereich der Buroberufe vor allem die Vermittlung von Grundfertig-
keiten - "fur die anfallenden Sekretariatsarbeiten brauchen wir keine hochqua-
lifizierte Fachkraft, sondern schlicht eine Burokraft". Weitergehende Kompe-
tenzen wie Fremdsprachenkenntnisse oder Auslandskompetenz, Marketing,
Kenntnis der Betriebsablaufe usw. sollten je nach Bedarf und/oder Eignung
des Auszubildenden durch zusatzliche "Ausbildungsbausteine" aufgestockt
werden konnen.

5.7 Fazit

Die Fallbeispiele zeigen, dass kleine und mittlere Unternehmen Probleme bei
der Ausbildung von Jugendlichen weniger auf die Ausbildungsordnung als
vielmehr auf die mangelnde Eignung jugendlicher Lehrstellenbewerber zu-
ruckfuhren. Die zeitlichen und inhaltlichen Anforderungen der Ausbildungsord-
nungen wurden mehrheitlich als durchaus geeignet beurteilt, den Auszubil-
denden die erforderlichen Kenntnisse zu vermitteln. Auch wenn der Umfang
der geforderten Kenntnisse haufig als sehr komplex beschrieben wurde,
herrschte bei den Gesprachspartnern mehrheitlich die Meinung vor, dass dies
auch notwendig sei, da die fur den Ausbildungsberuf bendtigten Qualifikatio-
nen ebenfalls umfangreich sind.

Die am haufigsten geaulierte Kritik bezieht sich auf die "Ausbildungsreife" der
Jugendlichen. Dies betrifft sowohl die Schulkenntnisse, die von einigen Unter-
nehmen als unzureichend eingestuft wurden, als auch auf die sogenannten
soft skills, wie Leistungsbereitschaft und Fahigkeit zur sachlichen Auseinan-
dersetzung, die starker als fruher flr eine Ausbildung von Bedeutung sind.

Ebenfalls kritisch wurde auf die betrieblichen Abwesenheitszeiten eingegan-
gen. Wahrend mittelgrol3e Unternehmen in der Lage sind, rund 90% der in der
Ausbildungsordnung geforderten Inhalte abzudecken, haben kleinere Unter-
nehmen hier groRere Schwierigkeiten. Sie missen Lehrwerkstatten oder ande-
re aullerbetriebliche Einrichtungen fur eine umfassende Kenntnisvermittlung in
Anspruch nehmen, was aber bedeutet, dass der Auszubildende noch haufiger
als bereits durch die Berufsschule bedingt, dem Betrieb fernbleiben muss.

Kritik wurde auch hinsichtlich der Abschlussprifung geauflert. Diese bezog
sich vor allem auf die mangelnde Aussagekraft der Prifungsergebnisse in Be-
zug auf die tatsachlich vorhandene Qualifikation der Auszubildenden. Um hier
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groliere Transparenz und Vergleichbarkeit zu erzielen, wurde flr eine Verein-
heitlichung insbesondere des Prufungsniveaus pladiert.

Zum Thema Ausbildungsverklirzung herrschte bei den verschiedenen Ge-
sprachspartnern keine einheitliche Meinung. Befurworter einer kiirzeren Aus-
bildung sahen darin einen Weg, im Rahmen eines stark praxisorientierten
Ausbildungsgangs weniger leistungsstarken Jugendlichen die Erlangung eines
Ausbildungszertifikates zu ermaoglichen. Daruber hinaus besteht bei einigen
der befragten Unternehmen der Bedarf an Ausbildungsprofilen mit mittleren
Qualifikationsanforderungen.

Kritiker der verkurzten Ausbildungsgange sehen darin jedoch keine Alternati-
ve, da weniger leistungsstarke Jugendliche eher mehr Zeit flr die Ausbildung
bendtigen, d.h. unter Beibehaltung der dreijahrigen Ausbildungszeit sollten
weniger qualifizierten Jugendlichen eine praxisorientierte Ausbildung ermog-
licht werden.
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6. Zusammenfassende Ergebnisse

Die Beurteilung der Ausbildungsordnung durch die Betriebe ist in starkem Ma-
Re abhangig von den jeweiligen Berufen, fur die sie gelten. Aufgrund der gro-
Ren Heterogenitat der Ausbildungsberufe und der dementsprechend unter-
schiedlichen Gestaltung der Ausbildungs- und Prifungsordnung sind nur all-
gemeine Tendenzaussagen moglich. Einige Kritikpunkte, hier ist insbesondere
die zunehmende Diskrepanz zwischen erwartetem und vorhandenem Leis-
tungsprofil der Jugendlichen zu erwahnen, trifft jedoch auf Betriebe in nahezu
allen Berufs- und Ausbildungsbereichen zu.

Ubersicht 6: Zusammenfassende Ergebnisse

e Unternehmen bewerten die Handhabbarkeit neuer und modernisierter Aus-
bildungsordnungen als schwierig.

e Die eingeschrankte Handhabbarkeit ergibt sich nur zum Teil aus der Neu-
gestaltung der Ausbildungsordnung.

e Wesentlich starker hangt die Gesamtbeurteilung der Handhabbarkeit mal}-
geblich vom Qualifikationsprofil jugendlicher Lehrstellenbewerber ab.

e In kleinen Unternehmen ist die Diskrepanz zwischen der erwarteten und
der tatsachlich vorhandenen Qualifikation der Jugendlichen am hdchsten.

e Obwohl diese Diskrepanz insbesondere bei Handwerksbetrieben registriert
wird, fuhrt sie nicht zu einer Einschrankung der Ausbildungsaktivitaten,
sondern zu erhéhtem Ausbildungsaufwand.

e Bereits vorhandene, branchen- und groRenspezifische Nachteile bei der
Rekrutierung von Auszubildenden verscharfen sich.

e Es besteht ein Bedarf an Ausbildungsgangen fur mittelqualifizierte Tatig-
keiten. Deshalb befirworten die Unternehmen die EinflUhrung von weniger
anspruchsvollen Ausbildungsinhalten.

e Um auch leistungsschwachere Jugendliche ausbilden zu konnen, halten
Unternehmen eine qualifikationsgerechte Gliederung von Ausbildungsord-
nungselementen je nach Leistungsstarke fur sinnvoll.

© IfM Bonn
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7. Handlungsempfehlungen

Anhand der Kritik der Unternehmen an der Ausbildungsordnung lassen sich
Handlungsempfehlungen formulieren. Diese richten sich sowohl an die Institu-
tionen, die in das Neuordnungsverfahren von Ausbildungsordnungen involviert
sind, als auch an die Betriebe und Berufsschulen. Um die Handhabbarkeit von
Ausbildungsordnungen insbesondere fur kleine und mittlere Unternehmen zu
verbessern, sind Aktivitaten an vielen Fronten erforderlich.

Das Neuordnungsverfahren ist ein langwieriger und oftmals von Interes-
sengegensatzen gepragter Prozess. Da die Beschlussfassung auf dem
Konsensprinzip erfolgt, bedarf es langer Verhandlung, bis eine alle zufrie-
denstellende Lésung gefunden wird. Erschwerend kommt hinzu, dass das
Neuordnungsverfahren zahlreiche Kommissionen und Gremien durchlaufen
muss, wobei die einzelnen Vertreter z.T. mehrmals gehort werden. In die-
sem Verfahren besteht durchaus ein groRes Straffungspotenzial, in dem die
einzelnen Sachverstandigen und Sozialpartner z.B. nur zu Beginn und zum
Ende des Verfahrens angehort werden.

Die Reprasentation mittelstandsspezifischer Interessen ist haufig unzurei-
chend, dieses Problem lasst sich jedoch nur schwer I6sen, da kleine und
mittlere Unternehmen in der Regel nicht Gber die Personalkapazitaten ver-
flugen, einen Mitarbeiter fur eine regelmalige Teilnahme an diesen Gre-
mien freizustellen. Insofern sollten die Interessenvertreter des Mittelstan-
des, z.B. die entsprechenden Fachverbande und Kammern, diese Funktion
starker als bisher Ubernehmen und dabei darauf achten, die Bedurfnisse
und Wunsche der kleinen Unternehmen gebundelt darzustellen und versu-
chen, diese gemeinsam durchzusetzen.

Die Tendenz, die Ausbildungsordnungen flexibler zu gestalten, wird von
vielen kleinen und mittleren Unternehmen begrufdt. Insofern sind die Mog-
lichkeiten spezifischer Ausbildungsinhalte beizubehalten und in neu zu mo-
dernisierenden Ausbildungsordnungen weiterhin zu berucksichtigen.
Gleichzeitig besteht aber auch Kritik an der Unubersichtlichkeit aufgrund
der zahlreichen Wahlmaoglichkeiten. Es sollte moglich sein, die Ausbil-
dungsordnung Ubersichtlicher zu gestalten und klarer zu formulieren. Hier
konnten die Kammern und entsprechenden Fachverbande starker als bis-
her ihre Informations- und Beratungsfunktion austben und die Neuerungen
der Ausbildungsordnungen besser kommunizieren.
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Die Betriebe befurworten grundsatzlich die steigenden Qualifikationsanfor-
derungen der neuen Ausbildungsordnungen, da die Anforderungen in dem
jeweiligen Beruf ebenfalls gestiegen sind. Als Problem wird jedoch die zu-
nehmende Diskrepanz zwischen der geforderten und der tatsachlich vor-
handenen Qualifikation der Jugendlichen wahrgenommen. Die Defizite sind
sowohl bei den klassischen Schulfachern wie der Rechtschreibung, Lesen
und Beherrschung der Grundrechenarten zu erkennen, als auch bei den
personlichen Kompetenzen. In zunehmendem Male fehlt es den Jugendli-
chen auch an zentralen Uberfachlichen Qualifikationen, die den Transfer
des Gelernten ermdglichen und auf denen wahrend der Ausbildung aufge-
baut werden kann. Wahrend die Mangel in den klassischen Schulfachern
insbesondere bei den Hauptschulabgangern vorhanden sind, betreffen die
personlichen und Uberfachlichen Qualifikationsdefizite Jugendliche aus al-
len allgemeinbildenden Schulen. Hier sind die allgemeinbildenden Schulen
gefordert, die Defizite zu beheben. Vor allem in den Hauptschulen muss ei-
ne intensivere Vermittlung von Grundlagenwissen in zentralen Fachern wie
Deutsch und Mathematik erfolgen. Zusatzlich missen alle Schulen ihre Er-
ziehungsfunktion starken und elementare Eigenschaften und Verhaltens-
weisen wie Fleil3, Punktlichkeit, positive Einstellung zur Arbeit, Leistungs-
orientierung etc. vermitteln. Dartber hinaus konnen Uberfachliche Quali-
fikationen Uber entsprechende Lehrmethoden wie Gruppenarbeit, projekt-
orientierter Unterricht die Schuiler zu Eigenverantwortlichkeit, selbstandi-
gem Lernen und Arbeiten sowie zur Teamfahigkeit motivieren.

Des weiteren ist eine intensivere Verbindung zwischen Theorie und Praxis
erforderlich. Ein groRerer Bezug zur Arbeitswelt vermitteln Betriebspraktika
fur Schiler und Schulerinnen aller Schulformen. Ebenso ist ein starkeres
Engagement der Betriebe in den Schulen denkbar, die anhand von Infor-
mationsnachmittagen gezielte Informationen Uber die Arbeits- und Berufs-
welt, aber auch Uber fachspezifische Qualifikationen liefern. Dazu ist eine
bessere Kooperation und verstarkte Zusammenarbeit zwischen Schule und
Wirtschaft notwendig. Projekte wie SCHULE WIRTSCHAFTS1T missen
ausgebaut werden.

Trotz der grundsatzlichen Zustimmung der Betriebe zu den auf Grund der
modernisierten Ausbildungsordnungen hoheren Qualifikationsprofile, be-
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SCHULE WIRTSCHAFT ist ein vom Institut der deutschen Wirtschaft entwickeltes Pro-
jekt, das auf eine verbesserte Zusammenarbeit beider Seiten abzielt.
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steht nach wie vor Bedarf an mittel- und geringqualifizierten Tatigkeiteno2.
Dies ist vor allem in solchen Unternehmen der Fall, deren Absatz- und Be-
schaffungsmarkte im regionalen Umfeld liegen, also in kleinen Unterneh-
men in den Bereichen Handwerk und Dienstleistungen. Unternehmen Kriti-
sieren den Mangel an Ausbildungsgangen fur mittel- und geringqualifizierte
Berufsprofile. Betriebe sind nicht unbedingt bereit, z.T. auch nicht in der
Lage, einen hohen Ausbildungsaufwand fur qualifizierte Tatigkeiten zu
betreiben, wenn das spatere Einsatzgebiet des Ausgebildeten lediglich
mittelqualifizierte Aufgabenbereiche umfasst. Viele Betriebe bendtigen nicht
nur umfassend qualifizierte Fachkrafte. Deshalb sollte bei der Neuformulie-
rung von Ausbildungsgangen auch Raum geschaffen werden fur mittel- bis
geringqualifizierte Tatigkeitsbereiche, was nicht gleichbedeutend mit einer
Verklrzung der Ausbildungszeit sein muss.

Mdglichkeiten zur Ausbildung von Jugendlichen fur mittel- bis geringqualifi-
zierte Tatigkeiten konnen zum einen Uber die Formulierung eigenstandiger
Ausbildungsgange geschaffen werden, die z.B. einen weniger komplexen
Theorieanteil beinhalten, zum anderen Uber den Erwerb von Qualifizie-
rungsbausteinen, Uber die bereits eingehend diskutiert wird. Damit wird fur
den Betrieb die Ausbildung Jugendlicher erleichtert und bei einem Unter-
nehmenswechsel die berufliche Befahigung des Jugendlichen flur einen an-
deren Betrieb nachvollziehbar. Auf der anderen Seite kdme eine Ausbil-
dungsordnung fur Berufe mit mittlerem bis geringem Qualifikationsniveau
oder die Mdglichkeit zum Erwerb von Qualifizierungsbausteinen auch den-
jenigen Jugendlichen zugute, die aufgrund ihrer Fahigkeiten an einem
hochqualifizierten Ausbildungsberuf scheitern wirden. Hierbei geht es nicht
um verkurzte Ausbildungsgange, sondern um dreijahrige Ausbildungsgan-
ge mit mittlerem bis geringem Qualifikationsniveau. Ziel sollte es sein,
durch vereinfachte Ausbildung die Jugendlichen in ihren spezifischen Fa-
higkeiten zu fordern, einen Einstieg in den ersten Ausbildungsmarkt zu er-
mdglichen und ihnen gegebenenfalls Aufstiegsmdglichkeiten in den Ar-
beitsmarkt fur qualifizierte Tatigkeiten offen zu halten. Der Erwerb von Teil-
zertifizierung ist bereits fur einige Problemgruppen wie z.B. Migranten und
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Der Arbeitskraftebedarf ist auf samtlichen Qualifikationsebenen, d.h. fir geringqualifi-
zierte Tatigkeiten, nachweisbar (KLOS 2001, S. 28). Prognosen gehen davon aus, dass
auch in 10 Jahren noch knapp ein Drittel der Arbeitskrafte Hilfstatigkeiten oder einfache
Fachtatigkeiten umfassen wird.
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Migrantinnen vorgesehen, sollte aber auch auf deutsche leistungsschwa-
chere Jugendliche ausgedehnt werden.

Als Grundvoraussetzung ist es hierfur erforderlich, jene Tatigkeitsfelder im
Bereich ungelernter Tatigkeit oder Hilfsarbeit zu identifizieren, die durch ei-
ne Ausbildung aufgewertet werden kénnen und so zu neuen, anerkannten
Ausbildungsberufen werden. Dartber hinaus sollten neue Tatigkeitsfelder
sowohl in klassischen als auch in zur Zeit besonders erfolgsversprechen-
den Branchen identifiziert werden.
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Anhang 1: Chronologischer Ablauf eines Vorverfahrens - am Beispiel
der Neuordnung der Industriellen Metall- und Elektroberufe

19.10.1999 Weisung des Bundesministeriums flur Wirtschaft und Technologie an das
Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB) zur Neuordnung der Industriellen
Metall- und Elektroberufe

20./21.03.2000 Konstituierende Sitzung des Fachbeirats fir die Neuordnung beim BIBB.
Arbeitgeberseite:

Koordinierung: KWB Kuratorium der Deutschen Wirtschaft flir Berufsbildung

Federflhrung: ZVEI Zentralverband Elektrotechnik- und Elektronikindustrie

Stellv. Federfiihrung: DIHT Deutscher Industrie- und Handelskammertag
03.-07.09.2000 Fachbeiratssitzungen / Betriebserkundungen der Sachverstandigen

13.10.2000 Rahmenvereinbarung zwischen ZVEI (Arbeitgeber) und IG Metall (Gewerk-
schaft) zur Neugestaltung der Industriellen Elektroberufe

21./22.10.2000 KWB Klausurgesprach: Gemeinsame Positionen zu Ausbildungsstruktur,
Ausbildungsberufen und Prifungsstruktur

23./24.10.2000 Sitzung des Fachbeirates; Unterbrechung der weiteren Sachverstandigen-
arbeit wegen Dissens zu Prifungen

05.12.2000 Gesprach zur Klarung der Positionen zu Prifungen zwischen DIHT und
ZVEI

08.12.2000 KWB Steuerungsgruppe M+E Berufe: Gemeinsame Position der Arbeitge-
ber zu Eckdaten und Prifungen der Industriellen Elektroberufe

18.12.2000 Unterzeichnung der Vereinbarung zwischen DIHT und ZVEI zur Neuord-
nung der Industriellen Elektroberufe (Ergebnis des Gespraches vom
5.12.2000)

16.04.2002 Erfolgreiches Antragsgesprach beim Bundesministerium fur Wirtschaft und
Technologie - Beginn des Hauptverfahrens

Quelle: DIEGNER, B. (2002): Chronologischer Ablauf des Vorverfahrens, Hintergrunddo-
kumente, in: Webpage des ZVEI, www.zvei.org/bb/default.ntm, abgerufen am
26.6.2002

Anhang 2: Das Neuordnungsverfahren am Beispiel des Mechatronikers

Zum Ausbildungsjahr 1998/1999 wurde mit dem Mechatroniker ein neuer Be-
ruf in die duale Berufsausbildung aufgenommen, mit dem auf aktuelle Anforde-
rungen in der Metall- und Elektrobranche insbesondere im Bereich des Ma-
schinenbaus reagiert werden sollte. Dieser Beruf beinhaltet Teilbereiche der
Berufe Industrieelektroniker und Industriemechaniker, die durch Inhalte der
Informationstechnologie und sogenannte weiche Qualifikationen, wie Fach-
englisch flr die kommunikative Ausbildung und Prasentationstechniken, er-
ganzt werden.

Die Neugestaltung geht letztendlich auf die Initiative eines Ausbildungsleiters
zurtck, der im Bereich Maschinen- und Anlagebau tatig war. Auf dem Weg
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uber die Unternehmensleitung und die Vorstande der zustandigen Arbeitge-
ber- und Spitzenverbande wurde zunachst auf Arbeitgeberseite das Interesse
an der Schaffung dieses Berufes getestet, um anschlielend mit den Verban-
den des Sozialpartners in Verbindung zu treten. Die Gewerkschaften bendétig-
ten etwa ein halbes Jahr, um sich mit dem zu diesem Zeitpunkt schon relativ
klaren Konzept auseinander zu setzen.

In den Eckwertgesprachen wurden vier wesentliche Rahmendaten fir den
neuen Beruf zwischen den beteiligten Sozialpartnern verabredet: der Ausbil-
dungsname, die Dauer der Ausbildung, die wesentlichen Inhalte und die Ein-
ordnung in das Berufsfeld.

Ahnlich wie in anderen Verfahren bildete die Ausbildungsdauer einen wesent-
lichen Streitpunkt. Ging das urspringliche Konzept der Arbeitgeber von einer
dreijahrigen Ausbildung aus, sah das Konzept der Gewerkschaften eine drei-
einhalbjahrige Ausbildungszeit vor. Die Gewerkschaften konnten sich in die-
sem Punkt durchsetzen. Nach dieser Vorklarung wurde vom Verordnungsge-
ber (BMBF, BMWA) der formale Auftrag erteilt, ein Expertengremium zur Erar-
beitung des Ausbildungsrahmenplans einschliel3lich Priafungsstruktur und
Prifungsinhalten zu bilden, wobei letzteres zu intensiven Verhandlungen sei-
tens der Sozialpartner fihrte.

Parallel zu den Verhandlungen Uber den Ausbildungsrahmenplan wurde der
Rahmenlehrplan fir die beruflichen Schulen entwickelt. Das Verfahren sieht
vor, dass von jedem Bundesland jeweils ein Experte in diese Kommission ent-
sandt werden kann; im Falle des Mechatronikers setzte sich das Gremium aus
funf Experten (i.d.R. Berufsschullehrer) zusammen, wobei die Federfuhrung
nach Berufsgruppen organisiert ist; in diesem Fall handelte es sich um einen
Vertreter aus dem Bereich des Maschinenbaus. Schwierigkeiten ergaben sich
aus der mangelnden Kenntnis der am Prozess beteiligten Personen hinsicht-
lich der formalen Erstellung eines Rahmenlehrplans.

Der Ausbildungsrahmenplan, der Rahmenlehrplan und die Ergebnisse der
Eckwertgesprache wurden in einer abschlieRenden Besprechung mit beiden
Gremien noch einmal koordiniert. Vom Verordnungsgeber wurde im Marz
1998 die neue Ausbildungsordnung im Bundesgesetzblatt verdffentlicht und
zum August desselben Jahres wurden die ersten Ausbildungsvertrage in die-
sem Fach geschlossen. Damit nahm das gesamte Verfahren ca. zwei Jahre in
Anspruch.
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Zusammenfassend lassen sich die wesentlichen Punkte aus diesem Prozess
zur Umsetzung des Berufsbildes eines Mechatronikers herausstellen:

e Aufgrund des allgemein guten Einvernehmens der Verfahrensbeteiligten
konnte der Beruf in kurzer Verhandlungszeit konzipiert und umgesetzt wer-
den.

e Die fruhe Einbeziehung relevanter Akteure hat dazu beigetragen, dass in
der eigentlichen Arbeitsphase am Ausbildungsrahmenplan sehr zlugig vor-
gegangen werden konnte.

e Probleme ergaben sich aufgrund der mangelnden Kenntnisse der Beteilig-
ten an der Rahmenlehrplankommission Uber die formalen Voraussetzungen
bei der Erstellung eines Rahmenlehrplanes.

Die wesentliche Hurde fur die konkrete Implementierung der Ausbildung stellt
die Umsetzung der neuen Prifungsform dar.
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NORDRHEIN-WESTFALEN - Eine Ursachenanaly-
se

von Frank Maass 13,00 €
Nr. 147 - 2001

INVESTOR RELATIONS - Finanzwirtschaftliche
Informationspolitik mittelstandischer Unternehmen
von Ljuba Kokalj und Guido Paffenholz 18,00 €

Nr. 148 - 2001

DIE ENTWICKLUNG DES INSOLVENZGESCHE-
HENS SEIT 1995

von Peter Kranzusch und

Brigitte Glinterberg 15,50 €
Nr. 149 - 2001
EXISTENZGRUNDUNGSSTATISTIK - UNTER-

NEHMENSGRUNDUNGSSTATISTIK - Zur Weiter-
entwicklung der Griindungsstatistik des IfM Bonn
von Reinhard Clemens und

Gunter Kayser 20,50 €
Nr. 150 - 2001
ERSTE AUSWIRKUNGEN DER INSOLVENZ-

RECHTSREFORM 1999 AUF MITTELSTANDI-
SCHE UNTERNEHMEN - Eine Feldstudie
von Peter Kranzusch und

Brigitte Gunterberg 20,50 €
Nr. 151 - 2001

MOGLICHKEITEN UND MASSNAHMEN ZUR
BESCHLEUNIGUNG VON BAUGENEHMIGUN-
GEN

von Annette Icks und Michael Richter 15,50 €
Nr. 152 - 2001

DIE KONJUNKTUR IM MITTELSTAND ZUR JAH-
RESMITTE 2001 - 36. Mittelstands-Konjunkturbericht
von Reinhard Clemens und

Hans-Jiirgen Wolter 8,00 €
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Nr. 153 - 2001

DIE INTERNATIONALE WIRTSCHAFTSTATIG-
KEIT KLEINER UND MITTLERER UNTERNEH-
MEN IM LICHTE DER AMTLICHEN UND NICHT-
AMTLICHEN STATISTIK

von Ljuba Kokalj und Karin Wolff unter
Mitarbeit von Hans-Eduard Hauser 15,50 €
Nr. 154 - 2002

DIE KONJUNKTUR IM MITTELSTAND ZUM JAH-
RESBEGINN 2002 - 37. Mittelstands-Konjunkturbericht
von Reinhard Clemens und
Hans-Jiirgen Wolter 8,00 €
Nr. 155 - 2003

FAMILIENFREUNDLICHKEIT IM MITTELSTAND

- Betriebliche Strategien zur besseren Vereinbarkeit von
Beruf und Familie -

von Uschi Backes-Gellner, Peter Kranzusch
und Sanita Schréer unter Mitarbeit von
Rosemarie Kay 20,00 €
Nr. 156 - 2003

DER UMGANG DES MITTELSTANDS MIT NEUGES-
TALTETEN UND MODERNISIERTEN AUSBIL-
DUNGSORDNUNGEN

von Caroline Demgenski und

Annette Icks 20,00 €



