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KOMMENTAR

Integration — ein Gebot
der Vernunft

» Deutschland steht vor einer wichtigen und neuen Etappe
der Integration. Darin ist sich die politische Offentlichkeit mit
der veroffentlichten Meinung einig — trotz allen Wortgetoses,
das Bundestagswahlen im Parteienstreit immer vorausgeht.

Etwa zehn Millionen ,,neue Inlander* leben in unserem Land,
will man den Begriff der Migranten und Migrantinnen einmal
verstandlich und vielleicht politisch handhabbar umschreiben.
Der Streit um das neue Staatsburgerschaftsrecht und seine
Anpassung an die Standards der anderen westlichen Demo-
kratien ist als Gesetzgebungsverfahren seit zwei Jahren abge-
schlossen. Kinder auslandischer Eltern — in Deutschland gebo-
ren — haben inzwischen wie in anderen westlichen Demokrati-
en das Recht auf die Staatsangehdrigkeit des Geburtslandes.
Die Einblrgerung ist fur die leichter geworden, die lange in
Deutschland leben.

Die tagespolitischen Debatten zu Fragen der Zuwanderung ber-
gen aber die Gefahr, dass Dimensionen verwischt werden. Uber
den Schlagzeilen darf nicht vergessen werden, was zu lange
verdrangt wurde: In den grofRen Stadten wie Frankfurt, Min-
chen, KolIn, Stuttgart, Mannheim, im Ruhrgebiet, in allen Bal-
lungsgebieten Nord- , Stid- und Westdeutschlands, aber auch
in Berlin ist es mehr als Uberfallig, gerade in Zeiten knapper
offentlicher Kassen Mittel zu bindeln und verniinftig umzu-
steuern in Richtung Integration.

Segregation, Gettoisierung, berufliche Ausgliederung vieler
junger und alterer Migrantinnen und Migranten sind schlechte
Wirklichkeit in der Bundesrepublik Deutschland. Die Einsicht,
dass Integration nach jahrzehntelangen Versaumnissen tber-
fallig ist, verbindet alle demokratischen Parteien; die Stissmuth-
Kommission hat die gesellschaftspolitisch notwendigen
Konsequenzen formuliert und das zu einem politischen Hand-
lungsrahmen zusammengefasst, was Berufsforschung, Migra-
tionsforschung und die Auslénderbeauftragten auf allen poli-
tischen Ebenen seit Mitte der Siebzigerjahre — oft erfolglos —
einfordern.

Im gleichen Sinne erinnern Unternehmerverbéande und Gewerk-
schaften, Kirchen und Sozialverbande, aber auch die Berufsbil-
dungsforschung die Verantwortlichen in der Bundesregierung,
im Bundestag und in den Bundeslédndern daran, welche Poten-
ziale diese neuen Inlédnder in einer Gesellschaft darstellen, in
der Geburtenrate, gestiegene Lebenserwartung und die Inan-
spruchnahme des Sozialsystems es angeraten erscheinen las-
sen, alle Potenziale zu mobilisieren und zu nutzen.

Knapp zehn Millionen neue Inlédnder, das sind neben denjeni-
gen, die die deutsche Staatsbirgerschaft angenommen haben,
zum einen die zwei Millionen Menschen, die als Spataussiedler
von 1990 bis heute nach Deutschland zugezogen sind, sowie
7,3 Millionen Inlander mit auslandischem Pass, die seit den fiin-
fziger Jahren als Gastarbeiter, als Fliichtlinge oder Asylbewerber
zu uns gekommen sind.

Integration der Zugewanderten, der Migrantinnen und Migran-
ten, tatsachliche Einblrgerung und Eingliederung der neuen
Inlander, ist das dringliche Gebot fir die demokratische Gesell-
schaft der Bundesrepublik Deutschland; aus Vernunft, aus
humanitéaren Griinden, aber auch aus wohl verstandenen wirt-
schaftlichen Interessen.

Diese vielen Millionen Menschen, diese ,,neuen Inlander* sind
eine Bereicherung firr unsere Gesellschaft, ihre Kulturen, ihre
Erfahrungen und ihre beruflichen Féhigkeiten. Die groRe Mehr-
heit ist beruflich und gesellschaftlich integriert. Das darf tber
der Notwendigkeit, groRe Probleme zu l8sen, nicht vergessen
werden. Uber einige Tausend Zuwanderer, die bisher von der
Greencard (Deutschland-D) Gebrauch gemacht haben, wurde
zwar oft diskutiert; zu lange verdrangt wurde aber, was wir bis-
her versaumt haben, um Eingliederungsprozesse zu erleichtern
und durch Qualifizierung Arbeitslosigkeit dauerhaft zu
bekampfen.

Erstaunlich ist, dass es erst der Stissmuth-Kommission bedurf-
te, um endgultig in den Kopfen zu verankern, was in unserem
Land - vor allem in den Ballungsgebieten oft fehlt: systema-
tische, verbesserte Sprachforderung fir alle Gruppen von
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Zuwanderern und ein verbindliches und aufeinander abge-
stimmtes Integrationsangebot von Bund, Landern und Kom-
munen.

Berufliche Eingliederung — Schlissel-
voraussetzung fir auf Dauer angelegte

gesellschaftliche Integration

Was kénnen schulische und berufliche Bildung fiir die verbes-
serte Integration von Migrantenkindern leisten? Welche ver-
besserte Sprachforderung brauchen wir, damit Migrantenkin-
der spéater auch in der Berufswelt bestehen kénnen? Wie kann
berufsweltbezoge Sprachkompetenz verbessert werden? Wel-
che Auswahlmethoden mussen in den Unternehmen, aber
auch in der offentlichen Verwaltung geandert werden, um
Jugendlichen aus Familien mit Migrationshintergrund mehr
Chancen auf Berufsausbildung und fur berufliche Integration
zu geben?

Dabei besteht gesellschaftlicher Konsens dartber, dass die
berufliche Eingliederung eine Schlusselvoraussetzung fur auf
Dauer angelegte gesellschaftliche Integration ist.

Eine Gesellschaft, die billigend oder durch Untétigkeit in Kauf
nimmt, dass grof3e Teile der heranwachsenden Generation auf
Grund des Migrationshintergrundes der Familie bei Qualifizie-
rungsprozessen vernachlassigt und, was ihre Chancen angeht,
an den Rand gedrangt werden, l&dt sich soziale Probleme auf,
die vermeidbar sind, und verstdt gegen das Sozialstaatsgebot
des Grundgesetzes.

In diesem Heft der BWP — Berufsbildung in Wissenschaft und
Praxis — appelliert Bundesprasident Johannes Rau eindringlich
dafir, sich als Zuwanderungsland ohne Angst und Trdume den

MONA GRANATO

Dr. phil., wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich
,Bildungsverhalten, Berufsverlaufe, Zielgrup-
penanalysen® im BIBB
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realen Problemen zu stellen, vor allem dem der Sprache und
dem der Bildung. Er fordert, die Ausbildungsbeteiligung der
Jugendlichen ausléandischer Herkunft zu erhéhen und die Aus-
bildungspotenziale auslandischer Unternehmen zu fordern und
starker zu nutzen.

Auch die Sozialpartner haben dies erkannt. Im Bindnis fur
Arbeit und Ausbildung sind sie in ihrem Beschluss zur Aus- und
Weiterbildung von Migrantinnen und Migranten eine hohe
Selbstverpflichtung eingegangen: Sie wollen den Zugang zu
und die berufliche Qualifizierung von Migranten nachhaltig
sichern und verbessern. Der Bund hat in diesem Rahmen zuge-
sagt, den Anteil von Jugendlichen mit Migrationshintergrund
im Offentlichen Dienst deutlich zu steigern.

Das Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) ist mit seiner Kom-
petenz an der Qualifizierungsoffensive ,,Integration durch Qua-
lifikation*, die von Bundesprasident Rau ins Leben gerufen
wurde, beteiligt. Mit der neu gegriindeten ,,Initiativstelle beruf-
liche Qualifizierung von Migrantinnen und Migranten* (IBQM)
werden im BIBB Ressourcen gebtindelt, um gemeinsam mit den
Verantwortlichen in der beruflichen Bildung und den Sozial-
partnern sowie Migrantenselbstorganisationen die berufliche
Qualifizierung und Integration von Menschen mit Migrations-
hintergrund voranzutreiben. Ein weiterer Ausdruck dieser Neu-
orientierung ist die diesjahrige Auslobung des Hermann-
Schmidt-Preises des Vereines ,,Innovative Berufsbildung e.V.*:
Es werden innovative Praxisbeispiele pramiert, die die beruf-
liche Qualifizierung und Integration von Migrantinnen und
Migranten fordern.

Auch die vorliegende Ausgabe der BWP widmet sich diesem
aktuellen Thema.

Der Beitrag ,,Qualifikationspotenziale von Migrantinnen und
Migranten erkennen und nutzen* diskutiert das Ausbildungs-
potenzial auslandischer Betriebe sowie die berufliche Aus- und
Weiterbildung von Jugendlichen aus Migrantenfamilien. ,,Den
Stein ins Rollen bringen.* — Anhand der Aufgaben der Initiativ-
stelle IBQM geben die Autoren AnstdRRe flr notwendige Ver-
anderungen im Bereich Qualifizierung und Weiterbildung.
Erganzt wird dieser Artikel durch einen Praxisbericht aus der
Bremer Beratungsstelle zur Qualifizierung auslandischer Nach-
wuchskrafte (BQN): ,,Jugendliche in Ausbildung bringen.*
Beitrage zur Ausbilderqualifizierung und zur Notwendigkeit,
Sprachunterricht in Richtung Kommunikationstraining weiter
zu entwickeln, runden den Schwerpunkt dieses Heftes ab.

Zu Qualifizierung und Integration gibt es keine verniinftige
Alternative — dass wir uns der zehn Millionen neuen Inlander
und ihrer Berufschancen annehmen, steht auf der Tagesord-
nung ganz oben. Ein wichtiges Jahrzehnt der Integration hat
fur die Bundesrepublik Deutschland begonnen. l



INTERVIEW

Integration und Qualifikation

gehdren zusammen
Interview mit Bundesprasident
Johannes Rau

BWP_ Herr Bundesprasident, der Zuwanderungsprozess
nach Deutschland wird auch in den ndchsten Jahren anhal-
ten. Welche Chancen und Probleme resultieren daraus fir
die Entwicklung in der Bundesrepublik Deutschland?

Bundesprasident Rau_ Die Chancen bestehen darin, dass
unter denen, die zu uns kommen, gut ausgebildete Fach-
kréafte sind, die in manchen Bereichen bei uns dringend
gebraucht werden. Und die, die zu uns kommen, bereichern
unsere Gesellschaft ja auch oft genug mit ihrem kulturellen
Hintergrund und ihrer ganz besonderen Lebenserfahrung.
Ich habe freilich immer darauf hingewiesen, dass Zuwan-
derung auch Probleme schafft. Es kommen Menschen, die
eine andere Sprache sprechen und die aus anderen kultu-
rellen Zusammenhangen stammen.

Wenn unsere Gesellschaft nicht einfach in unterschiedliche
Teilgruppen zerfallen soll, die nichts miteinander zu tun
haben, dann mussen alle darum besorgt sein, am schwieri-
gen und langwierigen Prozess der Integration teilzuneh-
men. Das verlangt Anstrengung von allen: von denen, die
zu uns kommen und von denen, die hier zu Hause sind.

BWP_ Unsere Gesellschaft hat ein erhebliches Interesse
daran, Migrantinnen und Migranten dauerhaft zu integrie-
ren. Das gilt insbesondere fiir die junge Generation. Was
ist hier in den letzten Jahren erreicht worden? Was miis-
sen die néchsten Schritte sein?

Bundesprasident Rau_ Das Wichtigste, was erreicht worden
ist, ist die allgemeine Erkenntnis, dass Deutschland ein
Zuwanderungsland ist. Lange Zeit hat man Gber diese Tat-
sache die streitigsten Debatten gefuhrt. Inzwischen ist allen
Verantwortlichen, so meine ich, klar, dass es jetzt um sehr
praktische Probleme und deren Losung gehen muss. Auch
die neue Einblrgerungsregelung war ein wichtiger, prag-
matischer Schritt. Nun mussen wir bei dieser Nichternheit
auch bleiben. Wir sollten uns keine Aufgeregtheiten leisten.
Ich habe das genannt: sich ohne Angst und ohne Traume-
reien den Problemen stellen. Fur vordringlich halte ich die

Frage der Bildung — und hier vor allem anderen die Kennt-
nis der deutschen Sprache. Wer zu uns kommt, muss mog-
lichst bald deutsch sprechen kénnen. Nur so kann er am
gesellschaftlichen Leben teilnehmen, nur so hat er eine
Chance, mit seinen Anliegen gehort zu werden und die
Gesellschaft auch mitzugestalten.

BWP_ Herr Bundesprésident, Sie haben Bildung als Schlis-
sel fur die Integration der hier lebenden Migrantinnen und
Migranten bezeichnet. Wo sehen Sie Ansétze, die Bildungs-
und Berufschancen Zugewanderter zu verbessern?

Bundesprasident Rau_ Da hangt das eine vom anderen ab,
ganz gleich, woher jemand kommt: Je besser die schulische
und die berufliche Bildung ist, desto besser sind die Chan-
cen, einen Arbeitsplatz zu finden.

Die Botschafter des Integrationswettbewerbs bei der Eréffnungsveranstaltung im
Schloss Bellevue

Heute haben 81 Prozent der Jugendlichen mit Migrations-
hintergrund einen qualifizierten Schulabschluss. Das ist
schon eine gute Zahl. Dennoch sind sie Gberdurchschnitt-
lich haufig arbeitslos. Ein Blick in die Statistik zeigt denn
auch, dass der Hauptschulabschluss auf dem Arbeitsmarkt
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heute haufig nicht mehr ausreicht. Aber nur 29 Prozent der
jungen Migranten erreichen den Realschulabschluss und
nur zehn Prozent das Abitur. Da gibt es erheblichen Nach-
holbedarf. Es fehlt an Beratung und Aufklarung. Auch die
Medien kénnten mehr Uber dieses Thema berichten.

Auch in der beruflichen Weiterqualifizierung gibt es noch
Nachholbedarf. Derzeit nehmen dreiflig Prozent der deut-
schen Arbeitnehmer an beruflichen Weiterbildungsmag-
nahmen teil, aber nur funfzehn Prozent der auslandischen
Arbeitnehmer. Da hat sich schon einiges verbessert, aber
das lasst sich noch kraftig steigern.

BWP_ Im Jahr 1994 betrug die Ausbildungsbeteiligung von
Jugendlichen auslandischer Herkunft im deutschen Berufs-
bildungssystem 44 Prozent, 1999 dagegen nur noch 39
Prozent. Was sind aus lhrer Sicht vorrangige Manahmen,
um diesen Trend umzukehren?

Bundespréasident Rau_ Ich habe den Eindruck, dass man-
che Jugendliche in der Gefahr stehen, in einen Teufelskreis
zu geraten: Die Arbeitslosigkeit der Migranten ist hoher als
die der Einheimischen. Das kann Jugendliche zu der An-
nahme verfiihren, dass Leistung in der Schule ja doch
nichts bringe. Sie glauben, dass es fir Migranten keine
Arbeitspléatze gibt. Also strengen sie sich moglicherweise
weniger an, mit der Folge, dass die Arbeitslosigkeit in die-
ser Gruppe immer weiter zunimmt. Diese Jugendlichen
erliegen einem grofRen Irrtum.

Den jungen Menschen aus den Zuwanderer-Familien muss
starker bewusst werden, dass sie auf dem Ausbildungs-
markt durchaus Chancen haben, wenn sie gut ausgebildet
sind, dass sie aber keine Chancen haben, wenn sie keine

Es missen mehr Netzwerke gebildet
werden, die erfolgreiche

Projekte bundesweit bekannt machen

oder eine schlechte Ausbildung haben. Darum wirde ich
mir winschen, dass Unternehmer und erfolgreiche Ange-
stellte mit Migrationshintergrund in die Schulen gingen
und dort von ihren Erfahrungen berichteten. Authentische
Vorbilder sind doch viel motivierender als alle theoreti-
schen Abhandlungen.

Ich halte es auch fir wichtig, dass die Eltern ihren Kindern
deutlich machen, dass sie beruflich nur etwas werden kon-
nen, wenn sie sich anstrengen und wenn sie eine qualifi-
zierte Ausbildung absolvieren. Das sind die taglichen Er-
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fahrungen aus den Betrieben. Ich rate den jungen Men-
schen, die vielen Beratungsangebote anzunehmen, die es
gibt. Ich denke zum Beispiel an ,,Pro Qualifizierung” in
Koln oder auch an andere regionale Beratungsstellen.

Es mussen auch noch mehr Netzwerke gebildet werden, die
erfolgreiche Projekte bundesweit bekannt machen. Bevor
man immer neue Pilotprojekte startet, sollte man haufiger
inne halten und sehen, ob es nicht sinnvoller ist, in der
Praxis bewdéhrte Konzepte zu kopieren. Da gibt es keinen
Patentschutz, im Gegenteil: Da sind Kopien erwiinscht. Ich
bin dankbar dafir, dass das Bundesinstitut fur Berufsbil-
dung diesen Wissenstransfer untersttitzt. Das ist der rich-
tige Weg.

BWP_ Gibt es beispielhafte Projekte und Initiativen, die aus
Ihrer Sicht weiter verfolgt werden sollten?

Bundespréasident Rau_ Es gibt sehr viele solcher Projekte
im ganzen Land. Sie arbeiten mit viel Engagement, mit
Ideen, mit Fantasie, und sie arbeiten oft sehr basisnah —
aber deswegen werden sie in der Offentlichkeit haufig nicht
so richtig wahrgenommen. Darum habe ich im Januar
einen bundesweiten Wettbewerb zur Integration von
Zuwanderern ausgeschrieben. An diesem Wettbewerb kon-
nen sich noch bis Mitte Mai Initiativen beteiligen, die sich
um Integration kiimmern — ob sie von Vereinen ausgehen,
von Schulen, von Kirchengemeinden, von Unternehmen
oder von wem auch immer. Ich méchte damit beispielhaf-
te Projekte der Offentlichkeit vorstellen — auch damit sie



nachgeahmt werden —, und ich mdchte, dass allgemein
wahrgenommen wird, wie viel Engagement es fir die Inte-
gration von Zuwanderern in Deutschland bereits gibt.

BWP_ Die wirtschaftliche und arbeitsmarktpolitische Bedeu-
tung ausléndischer Unternehmen hat in den letzten Jahren
deutlich zugenommen. An der Ausbildung beteiligen sie sich
jedoch zu wenig. Was kann getan werden, um mehr auslén-
dische Unternehmer fir die Ausbildung zu gewinnen?

Bundesprasident Rau_ Es gibt in Deutschland rund 281.000
Unternehmer ausléandischer Herkunft. Die arbeiten in allen
Branchen und tragen einen guten Teil zu unserem Bruttoso-
zialprodukt bei — und sie geben mehr als einer Million Men-
schen einen Arbeitsplatz. Das ist die gute Nachricht. Die
schlechte ist, dass nur sechs Prozent der auslandischen
Unternehmen ausbilden. Warum ist das so? Das liegt zum
guten Teil daran, dass viele auslandische Unternehmer nicht
ausreichend mit unserem dualen Ausbildungssystem vertraut
sind oder dass sie nicht wissen, dass sie aushilden kénnten.
Darum meine Bitte an diese Unternehmer: Informieren Sie
sich Uber die Moglichkeiten, und tun Sie, was Ihnen mog-
lich ist. Gleichzeitig wiinschte ich mir, dass auch die Kam-
mern und Beratungseinrichtungen verstarkt auf die auslan-
dischen Unternehmen zugehen und mit ihnen sprechen.

| wber dlas

o b ol

Lehrerin, Schiilerinnen und Schiler im Deutschunterricht einer 4. Klasse
der Carl-Bolle-Grundschule in Berlin-Moabit

Vielfach geschieht das schon. Davon konnte ich mich im
letzten November Uberzeugen. Da habe ich eine Veranstal-
tung der Industrie- und Handelskammer Kdln besucht. Es
ging um das Thema ,Integration durch Qualifikation® Ich
war sehr angetan von den vielen guten Beispielen, die ich
da sehen konnte. Das Bundesinstitut fuir Berufsbildung spielt
dabei eine ganz wichtige Rolle. Ich bin sicher, dass wir mit
der verstarkten Beratung noch viel erreichen kénnen. l

; N JOHANNES RAU
» Dr. h.c., Prasident der Bundesrepublik

@ @‘/ Deutschland

A

AUF WORTE
FOLGEN TATEN.

DEUTSCHLAND SUCHT DIE BESTEN PROJEKTE
ZUR INTEGRATION VON ZUWANDERERN.

AUFRUF ZUM WETTBEWERB

»Ich habe den bundesweiten Wettbewerb zur Integration von
Zuwanderern ausgerufen, weil ich weif3, dass sich in unse-
rem Land viele Gruppen und Initiativen — teilweise schon seit
Jahren — um die Integration kiimmern. Und zwar nicht mit
Worten allein, sondern mit Taten. Nicht im luftleeren Raum,
sondern vor Ort. So 6ffnen sie immer wieder verschlossene
Tiren. Ganz konkret, mit viel Engagement, mit Ideen, mit
Phantasie — und auch mit dem Einsatz von Zeit und Geld. Ich
mochte mdglichst viele solcher Initiativen kennen lernen —
und die, die der Jury und mir am besten gefallen, auszeich-
nen. Nehmen Sie am Wettbewerb teil! Schreiben Sie tUber Ihr
Projekt! Vielleicht sehen wir uns dann im Sommer bei mir im
Schloss Bellevue.*

Bundesprasident Johannes Rau

ZIELE DES WETTBEWERBS

In Deutschland leben seit vielen Jahrzehnten Zuwanderer.
Das Miteinander von Menschen unterschiedlicher Kulturen
ist langst Alltag geworden. Trotzdem sind Angste und das
Bediirfnis, sich abzugrenzen, verbreitet. Diese kbnnen Uber-
wunden werden, wenn Integration gelingt.

Es gibt dazu viel mehr erfolgreiche Ideen und Projekte, als in
der Offentlichkeit bekannt ist. Bundesprasident Johannes
Rau und die Bertelsmann Stiftung wollen mit dem bundes-
weiten Wettbewerb zur Integration von Zuwanderern vorbild-
liche Initiativen und Projekte auszeichnen. Damit werden
Wege zur Integration sichtbar, die zur Nachahmung anregen.

Mehr Informationen unter www.integrationswettbewerb.de
oder bei der Bertelsmann Stiftung, ,,Integrationswettbe-
werb“, Carl-Bertelsmann-Str. 256, 33311 Gutersloh.

WETTBEWERB ZUR
INTEGRATION VON

BiBB. BWP 2/2002 7



» Neben der Diskussion um ein Zuwande-
rungsgesetz und die kinftige Zuwanderung
sollte eine Aufgabe nicht aus dem Blick gera-
ten: Es ist unverzichtbar, die Qualifikations-
und Qualifizierungspotenziale der hier bereits
lebenden Migrantinnen und Migranten stérker
zu fordern und zu nutzen. Der Beitrag geht
dem unter drei Aspekten nach: erstens dem
Ausbildungspotenzial auslandischer Betriebe,
zweitens der beruflichen Weiterbildung Erwach-
sener und drittens der Ausbildung Jugend-

licher.
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BERUFLICHE QUALIFIZIERUNG VON MIGRANTEN/-INNEN

Qualifikationspotenziale von
Migrantinnen und Migranten
erkennen und nutzen!

Vor dem Hintergrund eines spiirbaren Fachkraftemangels,
der aufgrund der demografischen Entwicklung absehbar
zunehmen wird, wird in letzter Zeit intensiv Gber ein Zu-
wanderungsgesetz diskutiert. In dieser Diskussion sollte
starker berlcksichtigt werden, dass sich auch unter den be-
reits in Deutschland lebenden Migrantinnen und Migran-
ten? ein Potenzial an Arbeitskraften befindet, das weiter
qualifiziert werden kann. Wie grof? dieser Personenkreis ist
und an welche F&higkeiten speziell anzuknupfen waére, ist
bisher noch wenig bekannt. Um die berufliche Entwicklung
und Integration dieser Bevolkerungsgruppe voranzutreiben,
missen ihre Kompetenzen erkannt und Wege gefunden
werden, sie in der Aus- und Weiterbildung angemessen zu
fordern.

Das Ausbildungspotenzial
auslandischer Betriebe

In den vergangenen dreiBig Jahren ist die Anzahl von Zu-
wanderern in Deutschland, die sich selbststandig gemacht
haben, deutlich gewachsen. Wé&hrend 1970 noch weniger
als zwei Prozent der auslandischen Erwerbstétigen selbst-
standig waren, lag ihr Anteil 1998 bei 8,8 Prozent (Deut-
sche: 10,1%). In absoluten Zahlen stellen Selbststdndige
aus den ehemaligen Anwerbestaaten die grote Gruppe; an
erster Stelle stehen dabei 43.000 tirkische Selbststéandige,
gefolgt von Italienern mit 38.000 und Griechen mit 27.000
Selbststéandigen. Die hochste Selbststandigenquote weisen
Griechen (12,7 %) und Italiener (11,1%) auf.?

Die derzeit Gber 280.000 Unternehmen in Deutschland, die
von auslandischen Selbststdéndigen geleitet werden, kon-
zentrieren sich vor allem auf die Bereiche Handel (33 %)
und Gastgewerbe (29 %).? lhre wirtschaftliche und gesell-
schaftspolitische Bedeutung wurde bisher vor allem in ih-
rer Funktion als Investoren und Arbeitgeber gesehen. In
den letzten Jahren riicken sie auch als potenzielle Ausbil-



dungsbetriebe zunehmend in den Blickpunkt. Bisher bilden
sie aber deutlich seltener aus, als mdglich ware. Die
Grinde daflr sind vielfaltig. Sie zu analysieren ist unver-
zichtbar, wenn MaRnahmen entwickelt werden sollen, mit
denen Migrantinnen und Migranten mehr als bisher fir
Ausbildung im dualen System gewonnen werden kdnnen.

Bei einer Erhebung des Instituts der deutschen Wirtschaft
(IDW) haben die befragten Inhaber u.a. mangelnde Be-
triebsgrofRe, die unglnstige Wirtschaftslage, die mit Aus-
bildung verbundenen Kosten oder fehlende Kenntnis der
rechtlichen Grundlagen als Ausbildungshemmnisse ge-
nannt. Als eines der Haupthindernisse erwies sich, dass in
potenziell ausbildungsfahigen Betrieben vielfach keine Per-
sonen vorhanden sind, die die Qualifikation als Ausbilderin
oder Ausbilder nach der Ausbildereignungsverordnung
(AEVO) besitzen — auf rund 35% der 1997 untersuchten
nicht ausbildenden Betriebe traf dies zu.* Die Ausbildereig-
nung ist Voraussetzung sowohl fir die Ausbildungserlaub-
nis im IHK-Bereich als auch Teil der Meisterprifung im
Handwerk. Sie ist damit eine Schnittstelle zwischen dem
Ausbildungspotenzial von Betrieben einerseits und der Be-
teiligung an Weiterbildung andererseits. Insofern stellen
sich zwei Fragen:

Erstens: Was halt Migrantinnen und Migranten davon ab,
die Ausbildereignung zu erwerben? Vor welche speziellen
Anforderungen konnen sie sich gestellt sehen, wenn sie
sich entscheiden, den Vorbereitungslehrgang zu absolvie-
ren und die Prifung abzulegen?

Das BIBB hat diese Fragen im Rahmen eines Forschungs-
projektes untersucht.®

Zweitens: Was kann getan werden, um Migrantinnen und
Migranten verstarkt fiir die Meisterfortbildung im Hand-
werk zu gewinnen? In den néchsten Jahren wird sich eine
erhebliche Anzahl von Betriebsinhabern zur Ruhe setzen.®
Um den Fortbestand ihrer Unternehmen sowie deren Aus-
bildungsfahigkeit fur die Zukunft weiter zu gewahrleisten
und um neue Existenzen zu griinden, wird dringend Nach-
wuchs benétigt. Bei der Rekrutierung der erforderlichen
Fachkrafte sollte verstarkt auch auf das Potenzial, das un-
ter Migrantinnen und Migranten besteht, zuriickgegriffen
werden.

Die Reform des Aufstiegsfortbildungsférderungsgesetzes
(AFBG), die zum 1. Januar 2002 in Kraft getreten ist, sieht
u.a. eine Erleichterung der Fdrderungsvoraussetzungen fur
Auslander/-innen vor.” Allerdings, so wichtig diese finan-
ziellen Aspekte auch sind — bei WeiterbildungsmalRinahmen
mussen vor allem auch die spezifischen Belange von Mi-
granten/-innen hinsichtlich der Lehrgangsgestaltung stér-
kere Berucksichtigung finden, damit vermeidbare Hurden
abgebaut werden und sich ihre Beteiligung an entspre-
chenden Angeboten erhoht.

der ersten ,,Gastarbeitergeneration®, die seit mehreren Jahrzehnten mit ihren Familienan-
gehdrigen in Deutschland ansassig sind. Mit einer gezielten Anwerbung von Fachkraften ist
auch fir die Zukunft zu rechnen.

*) Die Beauftragte der Bundesregierung fiir Auslanderfragen, Migrationsbericht, hrsg. im Auftrag
der Bundesregierung, Berlin und Bonn, November 2001, S. 28 ff., hier S. 31

**) Bei der Bewertung dieser Angaben ist zu beriicksichtigen, dass die Zahlen nicht zuletzt die jewei-
lige Einburgerungspraxis widerspiegeln: ,,In Deutschland war bis Ende 1999 die Einblrgerungs-
regelung fir Auslander relativ restriktiv, was zu einer im européischen Vergleich unterdurch-
schnittlichen Einblrgerungsquote gefuihrt hat. Entsprechend hoch ist der Anteil der auslandischen
Staatsangehdrigen (...). Hingegen wurden die Spataussiedler (...) sehr schnell eingebirgert.*
(Migrationsbericht, a.a. 0., S. 79f.)

Abbildung 1 Entwicklung der Anzahl ausléandischer Selbststandiger
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Quelle: BMWi (Hrsg.), Kollegen, Unternehmer, Freunde. Auslénder bereichern die
deutsche Wirtschaft, 0. O., 0. J., S. 5/BMBF (Hrsg.) Berufsbildungsbericht 2001, S. 11
(2000)

Berufliche Weiterbildung von
Migrantinnen und Migranten

Im Jahr 1997 wurden erstmals auch in Deutschland le-
bende Auslédnder/-innen in die Befragung des Berichtssys-
tems Weiterbildung einbezogen.® Die Untersuchung ergab,
dass ihre Teilnahmequote bei den MalRnahmearten Um-
schulung, Kurse fur den beruflichen Aufstieg, Einarbei-
tungs- und Anpassungskurse sowie sonstige Lehrgénge
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bzw. Kurse im Beruf nur halb so hoch war wie die der
deutschen Befragten (15% : 31%). Es ist zu vermuten, dass
ihre reale Weiterbildungsbeteiligung noch deutlich unter
der erhobenen liegt, weil die Stichprobe nicht reprasentativ
war: So bezieht sich das Kriterium ,, Auslander” allein auf
den rechtlichen Status (d. h. eingebiirgerte Personen wur-
den nicht in die Erhebung einbezogen). Zudem wurden nur
diejenigen befragt, deren Deutschkenntnisse fur ein mind-
liches Interview ausreichten. Insofern wurde mit der Stich-
probe von vornherein ein niedrigerer Auslanderanteil er-
fasst als in der Gesamtbevolkerung vorhanden ist. Ein Ver-
gleich mit gleich qualifizierten Deutschen ist aufgrund
fehlender Daten nicht mdéglich. Trotz dieser Einschréankun-
gen wird ein Trend erkennbar. Es ist daher notwendig, den
Grunden fir die geringe Weiterbildungsbeteiligung nach-
zugehen, um das mogliche Potenzial auch bei Migranten/
-innen ausschopfen zu kénnen.

Dies gilt gleichermal3en fir die Teilnahme an MaBnahmen
der beruflichen Weiterbildung, die auf der Grundlage des
Dritten Sozialgesetzbuches gefordert werden. Nach Infor-
mationen der Bundesanstalt fir Arbeit begannen im Jahr
2000 rund 46.000 Auslander/-innen eine berufliche Wei-
terbildung, 44.800 nahmen an kurzzeitigen MaRnahmen
wir Praktika teil, und 9.700 Auslédnder/-innen begannen
eine ArbeitsbeschaffungsmalBnahme. Dieser Umfang der
Bertcksichtigung auslandischer Arbeitnehmer/-innen in
arbeitsmarktpolitischen MaBnahmen entspricht zwar ihrem
Anteil von rund 8 Prozent an den in Deutschland sozial-
versicherungspflichtig Beschéaftigten, sie liegt aber unter
ihrem Anteil an den Arbeitslosen von 12 Prozent.®

Abbildung 2 Schulabschlisse Jugendlicher auslandischer Herkunft

Angesichts standig neuer Anforderungen, die im Berufsle-
ben an die Menschen gestellt werden, gilt lebensbegleiten-
des Lernen in der heutigen Arbeitswelt als unverzichtbar.
Insofern ist die Beteiligung von Migrantinnen und Migran-
ten an entsprechenden QualifizierungsmaBnahmen ein
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wichtiger Indikator nicht nur ihrer beruflichen, sondern
auch ihrer gesellschaftlichen Integration. Als Antwort auf
die Frage, welche Hindernisse der Teilnahme gerade dieses
Personenkreises an Fortbildungsangeboten entgegenstehen,
reicht der Hinweis auf innerbetriebliche Selektionsmecha-
nismen und die Tatsache, dass geringer Qualifizierte sich
erfahrungsgemaf seltener weiterbilden als Personen mit
héherem Bildungsniveau, nicht aus.

Erste Ergebnisse der o.g. Untersuchung des BIBB zeigen
vielmehr, dass herkunftsunabhangige Faktoren die migra-
tionsspezifischen Schwierigkeiten von AEVO-Lehrgangs-
teilnehmer/-innen auslandischer Herkunft verstarken.

Ein Teil der Probleme ist eindeutig auf den Migrationshin-
tergrund zurtickzufihren. Dabei kann es um Schwierigkei-
ten mit der Zweitsprache Deutsch gehen, die insbesondere
das Verstandnis von Fachbegriffen und den Umgang mit
auch fur Muttersprachler schwer verstehbaren Aufgaben-
stellungen in der schriftlichen Prifung betreffen, oder bis-
weilen auch um das Fehlen eigener Erfahrungen mit dem
dualen Ausbildungssystem.

Dazu kommen von der Herkunft unabhéngige Schwierig-
keiten, etwa eine starke zeitliche Belastung und/oder die
Tatsache, dass eine Auseinandersetzung mit theoretischen
Fragen und systematisches Lernen zuvor nicht oder vor
sehr langer Zeit stattgefunden hat.

Wo diese Schwierigkeiten zusammenkommen, besteht — so-
fern die Moglichkeit einer zusatzlichen Qualifizierung nicht
bereits im Vorfeld verworfen wurde — die Gefahr von Lehr-
gangsabbruch oder Prufungsmisserfolg.

Wie kann erreicht werden, dass Weiterbildung auch fur Mi-
grantinnen und Migranten eine realistische Option dar-
stellt? Die Studie des BIBB verdeutlicht, dass verschiedene
MaRnahmen von den Teilnehmenden als nachhaltige Un-
terstiitzung empfunden werden. Dazu gehdren eine ada-
quate Zielgruppenansprache durch die Trager ebenso wie
zusétzliche Unterrichtsstunden, der ergénzende Einsatz von
Dolmetschern, ausfuhrliche schriftliche Darstellungen
wichtiger Fachbegriffe und nicht zuletzt Dozenten/-innen
bzw. Trainer/-innen, die in der Weiterbildung erfahren und
dartber hinaus auch bereit sind, fir das Gelingen ihres
Lehrgangs einen hohen zeitlichen und persénlichen Ein-
satz zu leisten.

Zweifellos stellt die Weiterbildung von Migranten zum Teil
erhdhte Anforderungen an alle Beteiligten: die Muhe des
Lernens in einer Zweitsprache fur die Teilnehmenden,
finanzielle und organisatorische Aufwendungen fir die
Trager, das Erlernen eines kompetenten Umgangs fiir Do-
zentinnen und Dozenten. Welche der oben genannten un-
terstitzenden MalRnahmen im konkreten Lehrgang erfor-
derlich und welcher Aufwand vertretbar ist, muss im Ein-
zelfall entschieden werden.



Ausbildung Jugendlicher
auslandischer Herkunft®®

SCHULABSCHLUSSE UND AUSBILDUNGSBETEILIGUNG

Die Schulabschlisse Jugendlicher ausléandischer Herkunft
haben sich in den vergangenen zehn Jahren stetig leicht
verbessert: Wahrend sich der Anteil der ausléndischen
Schulabganger von allgemein bildenden Schulen mit und
ohne Hauptschulabschluss verringert hat, nahm der Anteil
auslandischer Jugendlicher mit Realschul- oder einem
hoherwertigen Abschluss zu (vgl. Abbildung 2). Damit ver-
groRerte sich der Anteil derer, die auf Grund ihres Schul-
abschlusses gute Chancen auf dem Ausbildungsstellen-
markt haben mussten.

Die Chancen, eine betriebliche Ausbildung aufzunehmen,
hielten mit diesen Verbesserungen jedoch keineswegs
Schritt.* Die Aushildungsbeteiligung von Jugendlichen aus-
landischer Herkunft hat sich in den letzten Jahren nicht
erhoht — im Gegenteil: Ihre Ausbildungsquote erreichte
1994 mit 44 % den bislang hochsten Stand, sank 1998 auf
38% und stieg seitdem nur geringfligig wieder an (1999
39 %). Besonders gering ist die Ausbildungsquote der jun-
gen Frauen: 1999 hatten nur 33% von ihnen Zugang zu
einer Ausbildung im dualen System. Damit liegt ihre Aus-
bildungsquote deutlich unter der junger deutscher Frauen
(57%) und der junger Manner ausléandischer Herkunft
(44 %).

Ein Vergleich der Ausbildungsbeteiligung deutscher und
auslandischer Jugendlicher zeigt, dass die Abstande konti-
nuierlich groRer werden: lagen die Quoten 1995 um 23 Pro-
zentpunkte auseinander, so vergroRerte sich der Abstand
bis 1999 auf 29 Prozentpunkte. Hier 6ffnet sich — trotz der
verbesserten Zugangsvoraussetzungen — eine Schere.

Jugendliche auslandischer Herkunft sind in der betrieb-
lichen Ausbildung in allen Ausbildungsbereichen weit
unter ihrem Bevdlkerungsanteil vertreten. Nur 8% der
Auszubildenden im dualen System haben einen auslandi-
schen Pass, wéhrend es unter den Jugendlichen im Alter
von 15 bis 18 Jahren rund 12 % sind (Westdeutschland). In
Industrie und Handel betrégt ihre Ausbildungsquote 7%,
in den freien Berufen und im Handwerk 9 %. Nach wie vor
ist jedoch die Ausbildungsleistung des Offentlichen Diens-
tes am geringsten: Gerade 3% der Auszubildenden dort
haben eine auslandische Staatsangehdrigkeit.

Auch bei den neuen IT- und Medienberufen, die ein Betéti-
gungsfeld mit guten Qualifizierungs- und Beschéaftigungs-
moglichkeiten bieten, betragt die Ausbildungsbeteiligung
Jugendlicher ausléandischer Herkunft nur 3%. In welchen
Berufen sie zu besonders hohen Anteilen ausgebildet wer-
den, zeigt Abbildung 3. Hier werden etwa 42 % der aus-
landischen Jugendlichen, die eine betriebliche Ausbildung
begonnen haben, qualifiziert.

Abbildung 3 Anteil der Auszubildenden ausléndischer Nationalitat an allen Aus-
zubildenden des Berufs im Jahr 2000 (Westdeutschland, in Prozent)

Kraftfahrzeugmechaniker/-in 8,0
Elektroinstallateur/-in 7,9
Burokauffrau/-mann (IH/Hw) 7,2

Kauffrau/-mann im GroR- und AufRenhandel 6,8

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11 Reihe 3 2000; Berechnungen des BIBB

Die Halfte der jungen ausléandischen Frauen, die eine Aus-
bildung durchlaufen, werden als Arzt-, Zahnarzthelferin,
Frisdrin oder Kauffrau im Einzelhandel ausgebildet. Damit
konzentrieren sie sich wesentlich starker als junge deut-
sche Frauen (28 %) auf Berufe, die z. T. wenig berufliche
Entwicklungschancen erdffnen und nur relativ gering be-
zahlt werden.*

Bemuhungen auslandischer Jugendlicher um einen Ausbil-
dungsplatz fuhren aus verschiedenen Griinden nicht im-
mer zum gewlinschten Erfolg. So haben sich 65.300 Ju-
gendliche im Berichtsjahr 2000/2001 bei den Arbeitsam-
tern im westlichen Bundesgebiet um eine Ausbildungsstelle
beworben. Zu Beginn des Ausbildungsjahres 2001 waren
davon mit rund 18 % Uberproportional viele ohne Lehr-
stelle geblieben. Der Reprasentativuntersuchung 1995* zu-
folge fand jeder dritte auslandische Jugendliche, der sich
um eine Ausbildungsstelle bemiiht hat, keinen betrieb-
lichen Ausbildungsplatz. Besonders stark betroffen sind
wiederum die jungen Frauen. Vorliegende Studien zeigen,
dass sprachlich oder kulturell bedingte Missverstandnisse
in der Bewerbungssituation zu Irritationen auch aufseiten
der Arbeitgeber und schlieBlich zu Personalentscheidungen
zu Ungunsten ausléandischer Jugendlicher fihren kénnen.*
Befurchtungen von Personalchefs hinsichtlich moglicher
Sprachprobleme, insbesondere bei Jugendlichen turkischer
Herkunft, und ausléanderfeindlicher Vorurteile von Kunden
bzw. Mitarbeitern tragen dazu bei, dass diese Jugendlichen
keinen Ausbildungsplatz erhalten.*

Uber mangelnde Deutschkenntnisse der Bewerber und Be-
werberinnen und deren Bedeutung fiir den Zugang zu be-
trieblicher Ausbildung und den weiteren Ausbildungsver-
lauf liegen bislang keine umfassenden Erkenntnisse vor.
Gleiches gilt fir mogliche Vorteile durch zusétzliche mut-
tersprachliche Kenntnisse in einer anderen Sprache als
Deutsch.
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AUSBILDUNGS- UND QUALIFIKATIONSPOTENZIALE
JUGENDLICHER AUSLANDISCHER HERKUNFT

Um sich den Ausbildungs- und Qualifikationspotenzialen
Jugendlicher auslandischer Herkunft anzunéahern, werden
im Folgenden zwei Gruppen unterschieden.

Zur ersten Gruppe zahlen Jugendliche, die unmittelbar eine
betriebliche Ausbildung aufnehmen kdénnten, da sie Uber
einen allgemein bildenden Schulabschluss verfligen. Vor
allem in dieser Gruppe durften Jugendliche zu finden sein,
die sowohl ihre Mutter- als auch die deutsche Sprache gut
beherrschen, Gber bikulturelle Kenntnisse verfigen und
diese Fahigkeiten je nach Berufsfeld Gewinn bringend ein-
setzen kénnen. Uber diese Gruppe, z.B. tiber ihre Berufs-
wiinsche, die Zugangswege zu Ausbildung und ihre Uber-
gange an der zweiten Schwelle, ist bislang wenig bekannt.
Bei der zweiten Gruppe dirfte der Zugang zum Ausbil-
dungsstellenmarkt erschwert sein. Es sind dies Jugendliche
und junge Erwachsene, die weder einen Schul- noch einen
Berufsabschluss haben und/oder arbeitslos sind. Etwa ein
Funftel der Jugendlichen auslédndischer Herkunft verl&sst
die allgemein bildende Schule ohne Hauptschulabschluss
(2,5-mal mehr als bei deutschen Jugendlichen). Ein fehlen-
der Schulabschluss schréankt die Chancen, einen Ausbil-
dungsplatz zu finden bzw. einen Berufsabschluss zu errei-
chen, erheblich ein: Im Handwerk haben nur ca. 5 Prozent
der Auszubildenden, in Industrie und Handel 1 Prozent
und im Offentlichen Dienst gar nur 0,2 Prozent der Auszu-
bildenden keinen Hauptschulabschluss. Auswertungen des
Statistischen Bundesamtes von 1998 bestatigen: Von den
in Westdeutschland lebenden 20 bis 29-Jahrigen haben 12
Prozent der deutschen, aber 40 Prozent der auslandischen
Befragten keinen Berufsabschluss.

Der Anteil der Auslander/-innen an den 20 bis 25-jéhri-
gen Arbeitslosen betragt ca. 12 Prozent. Laut Berechungen
der Bundesanstalt fur Arbeit Anfang 2001 haben drei Vier-
tel von ihnen keine abgeschlossene Berufsausbildung; hier-
unter durften auch Personen sein, deren Berufsabschlisse
in Deutschland nicht anerkannt werden. Bei den deutschen
Arbeitslosen dieser Altersgruppe haben ,,nur” gut die Halfte
keine abgeschlossene Berufsausbildung. Auch diese ar-
beitslosen Jugendlichen und jungen Erwachsenen auslan-
discher Herkunft werden Schwierigkeiten beim Zugang
zum betrieblichen Ausbildungsstellenmarkt haben.

In Zeiten knapper Ausbildungsstellen besteht eine erhohte
Gefahr, ohne berufliche Qualifizierung zu bleiben. Damit
steigt wiederum das Risiko erheblich, keine Arbeit zu fin-
den. Diese Verkettung kann nicht erst mit der Ausbildungs-
platzsuche unterbrochen werden. Hierzu ist vielmehr we-
sentlich friiher einzusetzen. So sind Selektionsmechanismen
im allgemein bildenden Schulsystem, die gerade Schiilerin-
nen und Schuler auslandischer Herkunft besonders benach-
teiligen, abzubauen.*® Zudem muss sehr friihzeitig, d. h. be-



ginnend mit der vorschulischen Erziehung, sichergestellt
werden, dass die sprachlichen Kompetenzen so gefordert
werden, dass Kinder nicht aufgrund von Sprachschwierig-
keiten in Deutsch in ihrer Schullaufbahn und spéter bei der
Berufswahl und -ausbildung benachteiligt sind. Im Rahmen
des Berufsbildungssystems ist darauf hinzuwirken, dass Zu-
gangshemmnisse oder Selektionsmechanismen an der
1. und 2. Schwelle bei allen Beteiligten, d.h. bei den Ju-
gendlichen selbst, den Eltern und den Betrieben, abgebaut
werden. Hierzu kann z.B. auf die vielféltigen Erfahrungen
der BQNs (Beratungsstellen zur Qualifizierung auslandischer
Nachwuchskrafte) oder RAAs (Regionale Arbeitsstellen zur
Forderung von Kindern und Jugendlichen aus Zuwander-
erfamilien) zuriickgegriffen werden.

Neben der gezielten Forderung bereits gut qualifizierter Ju-
gendlicher auslandischer Herkunft sind entsprechende An-
gebote notwendig, um Jugendliche mit schlechteren Zu-
gangsvoraussetzungen beruflich qualifizieren zu kdnnen.
Hier kann gegebenenfalls an vorhandene berufliche Kom-
petenzen, die z.B. bei der Austubung von Tatigkeiten im
ungelernten Bereich erworben wurden, angeknipft werden.
Neben bereits vorhandenen MaRnahmen, z.B. im Rahmen
des Sofortprogramms der Bundesregierung zum Abbau der
Jugendarbeitslosigkeit, JUMP, wird die seit kurzem im
BIBB eingerichtete Initiativstelle Berufliche Qualifizierung

von Migrantinnen und Migranten entsprechende praktische
Unterstttzung leisten (siehe den Beitrag GRANATO/SCHAPFEL-
Kaliser in diesem Heft).

Fazit

Alle Sozialparteien sind sich einig, dass die berufliche Ein-
gliederung ein wichtiger ,,Faktor im Integrationsprozess ist,
der auf die Sicherung gleichberechtiger wirtschaftlicher
und sozialer Teilhabe gerichtet ist“*". Die Aus- und Weiter-
bildung von Migratinnen und Migranten erhalt damit tiber
den Bildungsbereich hinaus eine gesellschaftspolitische Di-
mension. Diese Aufgabe ist zugleich wirtschaftspolitische
Stimulans: Auch angesichts ricklaufiger Geburtenzahlen
gilt es, zur Sicherung des Wirtschaftsstandortes Deutsch-
land verstarkt die Qualifikationspotenziale von in Deutsch-
land lebenden Migrantinnen und Migranten zu erschlief3en
und zu nutzen. Den besonderen Bildungserfordernissen
dieser Zielgruppe zu entsprechen, ist auf Dauer sicher nicht
nur der integrationspolitisch notwendige, sondern auch der
wirtschaftlich rentablere Weg, weist er doch in die Rich-
tung auf mehr Ausbildung und die Entwicklung von Qua-
lifikationspotenzialen, die ohne diese speziellen Angebote
nicht ausgeschopft wurden. l
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» Trotz der vielfaltigen Kompetenzen von
Migrantinnen und Migranten sind ihre Zugan-
ge zu Angeboten der beruflichen Qualifizie-
rung in Deutschland wesentlich niedriger als
die der Personen ohne Migrationshintergrund.
Die ,,Initiativstelle Berufliche Qualifizierung
von Migrantinnen und Migranten* (IBQM) im
Bundesinstitut far Berufsbildung (BIBB) ini-
tiiert und begleitet neue Beratungsnetzwerke,
Forschungs- und Entwicklungsprojekte fur die
berufliche Qualifizierung und vernetzt sie mit
bereits bestehenden Netzwerken und Initia-

tiven.

MONA GRANATO

Dr. phil., wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich
,Bildungsverhalten, Berufsverlaufe,
Zielgruppenanalysen“ im BIBB

FRANZ SCHAPFEL-KAISER

Wiss. Mitarbeiter im Arbeitsbereich
,Bildungswege, Kompetenzentwicklung,
Lernverlaufe®“ im BIBB
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BERUFLICHE QUALIFIZIERUNG VON MIGRANTEN/-INNEN

Den Stein ins Rollen bringen ...
»lnitiativstelle Berufliche
Qualifizierung von Migrantinnen und
Migranten® im BIBB

Seit Anfang der 60er Jahre hat sich in Deutschland die
Zahl der auslandischen Staatsangehdérigen von ca. 700.000
auf 7,3 Millionen erhéht. Neben Migrantinnen und Mi-
granten mit ausldndischem Pass leben in der Bundesrepu-
blik mehrere Millionen Einwanderer (Aussiedler und Ein-
geblrgerte), die einen Migrationshintergrund haben. Trotz
vielfaltiger Initiativen zur Integration dieser grofRen Perso-
nengruppen in den letzten Jahren zeigt sich, dass viele
Migrantinnen und Migranten bezuglich ihrer Partizipation
an den regularen beruflichen Qualifizierungsangeboten
nach wie vor erheblich benachteiligt werden.* Demzufolge
blieben Potenziale in der Vergangenheit vielfach unge-
nutzt.? Dies gilt insbesondere im Bereich von interkulturel-
len Kompetenzen und Mehrsprachigkeit. Die hier vorhan-
denen Qualifikationspotenziale gilt es zukunftig starker als
Ressourcen zu nutzen. Vor dem Hintergrund der demogra-
phischen Entwicklung in der Bundesrepublik, des haufig
beklagten Fachkraftemangels und der Diskussion Uber Ein-
und Zuwanderung ist das langfristige Ziel einer dauerhaf-
ten beruflichen Qualifizierung und Integration von Migran-
tinnen und Migranten von groRer Bedeutung.®

Die Aktivitaten, die bis heute unternommen wurden, weisen
ein sehr heterogenes Bild mit groRen regionalen Unterschie-
den und unzureichender Transparenz auf. Es wird deutlich,
dass bislang eine Stelle fehlt, die Projekte zur Teilhabe dieser
Zielgruppe an der betrieblichen Ausbildung bundesweit ini-
tiiert, koordiniert und unterstiitzt sowie durch Kooperation
mit anderen Stellen Synergieeffekte schafft.

Das neue Bundesprogramm
.,Kompetenzen fordern*

Im Herbst 2001 startete das Programm: , Kompetenzen for-
dern — Berufliche Qualifizierung fir Zielgruppen mit be-
sonderem Forderbedarf des Bundesministeriums fur Bil-
dung und Forschung (BMBF). Es hat eine 5-jahrige Laufzeit



und zielt auf die ,,Ausbildung fur alle* und damit auf die
Integration von Zielgruppen mit besonderem Forderbedarf
in die duale Ausbildung.* Das Programm setzt die Ziele des
Bindnisses fur Arbeit, Ausbildung und Wettbewerbsfahig-
keit bezuglich der Benachteiligtenférderung und der For-
derung von Migrantinnen und Migranten in vier Innovati-
onsbereichen um.®

« Die Innovationsbereiche I-I11l zielen auf die Verbesse-
rung der Forderstrukturen, der Tragerqualitat und der
Pravention im Feld der Forderung von benachteiligten
Jugendlichen.

* Im Innovationsbereich IV strebt das Programm fiir Mi-
grantinnen und Migranten eine Verbesserung der beruf-
lichen Qualifizierungsbedingungen an, durch die:

1. Weiterentwicklung von Beratungsangeboten,
2. Entwicklung und Erprobung neuer Modelle,
3. Intensivierung der Offentlichkeitsarbeit.

Fir die Umsetzung des vierten Innovationsbereiches wurde
im Bundesinstitut fir Berufsbildung im Rahmen der Pro-
jektforderung die ,Initiativstelle Berufliche Qualifizierung
von Migrantinnen und Migranten* (IBQM) eingerichtet.

Ziele und Aufgaben der Initiativstelle
(IBQM) im BIBB

Ziel der im Dezember 2001 gegrundeten IBQM und der von
ihr initiierten Aktivitaten ist die nachhaltige Verbesserung
der beruflichen Qualifizierungsbedingungen von Migran-
tinnen und Migranten. Schwerpunkte sind die Entwick-
lung, Initiierung, Beratung und Koordination von ,,Bera-
tungsstellen fiir die Qualifizierung auslandischer Nach-
wuchskrafte” (BQN) als lokale und regionale Netzwerke fiir
die Qualifizierung von Migranten/-innen. (vgl. den Beitrag
von MONFORT-MONTERO)

IBQM entwickelt fiir diese Beratungsstellen ein Rahmen-
konzept und Schwerpunktaufgaben.

Parallel zu diesem ersten Handlungsfeld werden Entwick-
lungs- und Forschungsprojekte zu folgenden Themenfel-
dern vorbereitet, initiiert und koordiniert:

= Ausbildungsvorbereitung, auBerbetriebliche Ausbildung
und ausbildungsbegleitende Hilfen (abH)

* Betriebliche Ausbildung

« Weiterbildung, Nachqualifizierung, Umschulung

= Erh6hung der Ausbildungsanteile im Offentlichen Dienst

« Interkulturelles Lernen in der beruflichen Bildung

= Weitere Themenfelder (z. B. Erfassung von Kompetenzen,
Rekrutierungs- und Einstellungsverfahren)

»
‘"’IBQ

Initiativstelle Berufliche Qualifizierung
von Migrantinnen und Migranten

IBQM Ubernimmt hier sowohl ibergreifende Aufgaben fur
die Initiierung, Begleitung und Realisierung der BQN vor
Ort als auch fur die sechs weiteren Handlungsfelder. Die
Entwicklungen, Ergebnisse und Materialien flieRen in die
Arbeit der BQNs vor Ort ein.

In Anbetracht der Heterogenitat der Zielgruppe und der
Vielfalt der Akteure stellt IBQM die Sensibilisierung und
Einbindung der relevanten Akteure auf Bundes-, Landes-
und kommunaler Ebene sicher.® Sie entwickelt differen-
zierte innovative Konzepte fir die Umsetzung. Forschungs-
licken im Handlungsfeld werden identifiziert und bearbei-
tet. Alle Aktivitaten werden von einer gezielten Offentlich-
keitsarbeit begleitet. In Zusammenarbeit mit dem ,,Good
Practice Center zur Forderung von Benachteiligten in der
beruflichen Bildung (GPC)"“ im BIBB wird der Ergebnis-
transfer geleistet.” Das Programm-Management erfolgt in
Zusammenarbeit mit dem Projekttrager DLR.®

Begleitend finden thematische Expertengesprache zu den
unterschiedlichen Handlungsfeldern statt, welche die Ar-
beit der IBQM beraten und die Weiterentwicklung von In-
formations- und Beratungsmaterialien sowie didaktischen
Konzepten begleiten.

Konzeptentwicklung, Initilerung, Beratung, Vernetzung, Koordination

Kooperation, Forschung, Sensibilisierung

Programmmanagement (m. DLR),Transfer (m. GPC)

il- |Inter-
kultu-
relles

- |Lernen

% Umsetzung und Transfer

Abbildung 1 Ziele und Aufgaben der IBQM im BIBB
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Aktivitaten in den Handlungsfeldern

(1) LOKALE UND REGIONALE NETZWERKE - BQN FUR
DEUTSCHLAND

Wichtigstes Instrument der Umsetzung ist die bundesweite
Initiierung und Begleitung von BQNs als lokale und regio-
nale Netzwerke fir die Qualifizierung von Migranten/-in-
nen. Dabei soll der erfolgreiche Ansatz der BQNs aufge-
griffen, weiterentwickelt und langfristig bundesweit ver-
ankert werden.®

Jede BON hat folgende Aufgabenstellungen:

< Auf der Grundlage einer zielgruppenspezifischen loka-
len Bestands- und Bedarfsanalyse initiiert sie Netzwerke
fUr die berufliche Qualifizierung vor Ort.*

e In Zusammenarbeit mit lokalen Akteuren vor Ort be-
treibt sie Lobbyarbeit zur Forderung der beruflichen Bil-
dung der Zielgruppe.

e Gemeinsam mit der Berufsberatung des Arbeitsamtes,
Organisationen von Migranten und anderen relevanten
Akteuren initiiert sie bspw. Informationsveranstaltungen
fur Jugendliche mit Migrationshintergrund und deren
Eltern.

Abbildung 2 Aufgaben und Handlungsfelder einer lokalen BQN

Interkulturelles
Lernen

Ansprache von Migranten

auBerbetriebliche
Vorb., Ausb., abH

Weiterbildung

Qualifizierung von
Multiplikatoren

Je nach Ansiedlung der BQN, bei Kammer, Kommune, Trager, beginnt die BQN mit den ihr naheliegenden
Handlungsfeldern und entfaltet sich in alle Handlungsfelder.

e Zusétzliche Ausbildungsplatze sollen in deutschen und
insbesondere auslandischen Unternehmen® akquiriert
werden.

< Die BQNs entwickeln gemeinsam mit den Kooperations-
partnern im Netzwerk Beratungsangebote fur die beruf-
liche Qualifizierung von Migrantinnen und Migranten.

* BQNSs entwickeln Zugangsmaglichkeiten in reguléare be-
rufliche Ausbildungsgénge, in Nachqualifizierung und
Weiterbildung fur die Zielgruppe vor Ort weiter und tra-
gen durch die Koordinationsarbeit zu einer besseren
Ausnutzung vorhandener Ressourcen bei.
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e In einem bundesweiten Netzwerk der BQNs erfolgt der
Erfahrungsaustausch und die konzeptionelle Weiterent-
wicklung der BQNs begleitet von der IBQM.

(2) AUSBILDUNGSVORBEREITUNG UND
AUSSERBETRIEBLICHE BERUFSAUSBILDUNG/ABH

Es sind spezifische Forderangebote in der betrieblichen
Ausbildung von Migranten/-innen notwendig, aber auch
zusatzliche Angebote der Ausbildungsvorbereitung und
aufRerbetrieblichen Ausbildung fir jene Personen, die bis-
lang keinen erfolgreichen Ubergang in die betriebliche Aus-
bildung hatten. Hier sind von Bildungstrégern in der Ver-
gangenheit bereits Konzepte entwickelt und Umsetzungser-
fahrungen mit der Zielgruppe gemacht worden. Sie sollen
in die Arbeit vor Ort einflieen. Begleitend werden ausge-
wahlte Innovationsprojekte fur die Konzeptentwicklung und
Erprobung durchgefiihrt. Dabei soll eine enge Zusammen-
arbeit mit Weiterbildungstrdgern und Trégern im Bereich
der Benachteiligtenférderung, der Bundesanstalt fur Arbeit
und dem Good Practice Center im BIBB erfolgen.

(3) BETRIEBLICHE BERUFSAUSBILDUNG

Der Zugang zum reguléren dualen Ausbildungssystem er-
weist sich als bester Garant fiir einen erfolgreichen Uber-
gang von der Schule in den Arbeitsmarkt. Demzufolge ist
eine betriebliche Ausbildung einer aufierbetrieblichen fur
die Zielgruppe vorzuziehen. Um die Zugénge zum dualen
Ausbildungssystem zu verbessern, wird wie folgt vorge-
gangen:

« Erfolgreiche Konzepte und Vorgehensweisen fir die Ak-
quise betrieblicher Ausbildungsplatze fur Migranten/-in-
nen werden aufbereitet und auf der Basis guter Beispiele
in Handreichungen und Tipps umgesetzt.

= Médgliche Zugangsbarrieren in Betrieben sollen aufge-
zeigt werden. Zugleich soll ermittelt werden, in welchen
betrieblichen Sektoren interkulturelle Kompetenzen und
Mehrsprachigkeit von wertschopfender Bedeutung sind.

< Innovative Konzepte betrieblicher Ausbildung von Ju-
gendlichen mit Migrationshintergrund werden gesam-
melt und ausgewertet.*

« Das Ausbildungspotenzial in ausldndischen Unternehmen
kann durch Verbundausbildung unterstiitzt werden.*

(4) WEITERBILDUNG

Nachqualifizierung

Fur die groRe Gruppe junger Erwachsener mit Migrations-
hintergrund, die lber keinen Berufsabschluss verfiigen,
sollen die Ergebnisse der Modellversuche des BIBB genutzt
werden** und spezifisch fur die Férderung der Zielgruppe
weiterentwickelt und ausgebaut werden.



Im Einzelnen sind folgende Schritte vorgesehen:

« Evaluierung der BIBB-Modellversuche zur Nachqualifi-
zierung junger Erwachsener ohne Berufsabschluss im
Hinblick auf die Zielgruppe.

e |nitiierung und Begleitung von Innovationsprojekten
durch IBQM, d. h. beispielhafte Weiterentwicklungen und
Erprobungen der Nachqualifizierung fir die unter-
schiedlichen Zielgruppen von Migranten/-innen.

Hier gilt es die unterschiedlichen Lernvoraussetzungen
(z.B. von Seiteneinsteigern im Unterschied zu Bildungsin-
landern) sowie die unterschiedlichen Lebenslagen junger
Erwachsener zu beriicksichtigen

Weiterbildung

Die Teilhabe von Migranten/-innen an beruflicher Weiter-
bildung ist sowohl in der betrieblichen wie der 6ffentlich
geforderten Weiterbildung unterproportional. Um die Par-
tizipation zu steigern, werden flankierende Malinahmen im
Bereich zertifizierungsbezogener Weiterbildung entwickelt
und unterstutzt.* Als solche bieten sich an:

e Die Entwicklung weiterbildungsbegleitender Hilfen
(wbH), welche diese Zielgruppe sowohl im sprachlichen
als auch im fachlichen Bereich parallel zu den besuchten
Weiterbildungsangeboten unterstitzen.

« Dabei sind Train-the-Trainer-Konzepte einzubeziehen.
Ausgewahlte Innovationsprojekte sollen hierzu erprobt
werden.

* Gute Ansétze der Beteiligung von Migranten/-innen an
innerbetrieblicher Weiterbildung werden publiziert, wie
auch Initiativen fur die aufstiegsorientierte Fortbildung
im Zusammenhang mit der Qualifizierung zu Meistern,
Technikern u.a.

e |IBQM, BQNs und andere Akteure entwickeln ein bun-
desweites Beratungsnetz fir die Weiterbildung und
Nachqualifizierung von Migranten/-innen. Unterstutzt
durch ergdnzende Expertisen und die Weiterentwicklung
bereits vorliegender didaktischer Konzeptionen werden
Konzepte zielgruppenorientierter Qualifizierungsformen
durch eine Verzahnung von Lernen und Arbeiten fiir die
Zielgruppe weiterentwickelt und verbreitet.

(5) ERHOHUNG DER AUSBILDUNGSANTEILE IM
OFFENTLICHEN DIENST

Der 6ffentliche Dienst bildet bislang das Schlusslicht bei
der Vergabe von Ausbildungsplatzen an Migrantinnen und
Migranten mit 3% (vgl. den Beitrag von MoNFORT-MON-
TErO). Demgegenuber betragt deren Bevolkerungsanteil
14 % in den relevanten Jahrgangen. Dies trifft in ahnlicher
Weise auch auf die angelagerten Dienstleistungs- und Ver-
waltungsbereiche (Arbeitsdmter, Krankenkassen, Renten-
trager etc.) zu, wie das Bundnis fiir Arbeit in seinem Be-
schluss feststellte.

IBQM initiiert und fordert entsprechende Aktivitaten und
Handlungsansatze in diesem Bereich, z. B. durch

« offentlichkeitswirksame Kampagnen, um eine Sensibili-
sierung des offentlichen Dienstes zu erreichen und der
Zielgruppe Ausbildungsmdoglichkeiten im &6ffentlichen
Dienst aufzuzeigen,

e Entwicklung von Informationen fir Entscheidungstra-
ger im offentlichen Dienst, bei den zustdndigen Gewerk-
schaften sowie die Initilerung von Multiplikatorenschu-
lungen u. a. fur Migrantenselbstorganisationen.

« Entwicklung flankierender Pilotprojekte, die Handlungs-
maoglichkeiten und Umsetzungsbeispiele aufzeigen und
zur Nachahmung anregen.

IBQM, BQNs und andere Akteure
entwickeln Beratungsnetze fur die

Weiterbildung und Nachqualifizierung

von Migranten/-innen

(6) INTERKULTURELLES LERNEN

Die interkulturelle Offnung der beruflichen Bildung, die
Forderung interkultureller Kompetenzen als eine zukunfts-
orientierte Schlusselqualifikation sowie die Nutzung der
interkulturellen Potenziale von Migranten/-innen sind zen-
trale Ziele fur ihre Integration. IBQM evaluiert, initiiert, be-
gleitet und fordert Ansatze interkulturellen Lernens in der
beruflichen Bildung und unterstiitzt nachhaltige Entwick-
lungen in diesem Bereich. Gerade in diesem Handlungsfeld
ist die Zusammenarbeit mit bundesweiten wie lokalen Ak-
teuren, insbesondere den Sozialpartnern von zentraler Be-
deutung.

e Es werden z.B. Initiativen firr die Integration der Ziel-
gruppe im Arbeitsleben gefordert. Sie richten sich auf
die Gestaltung von interkulturellen Lernsituationen in
der betrieblichen Arbeit. Hier sollen auch Qualifizie-
rungsangebote initiiert werden, die sich an Ausbilder,
Lehrer und Fuhrungskréfte in den Unternehmen richten.
Ein Experten-Pool wird diese Zielsetzung unterstitzen.

e Parallel dazu sollen Konzepte interkulturellen Lernens
derart weiterentwickelt werden, dass sie als eigenstan-
dige Lernmodule fiir die Ausbildung der Ausbilder nutz-
bar gemacht werden. Nach ihrer Erprobung werden sie
zur Verfugung gestellt.

Parallel unterstiitzt IBQM Aktivitaten, um Aspekte inter-

kulturellen Lernens dauerhaft in die berufliche Ausbildung
und Weiterbildung (Ordnungsverfahren) zu integrieren.
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(7) WEITERE THEMENFELDER

Analyse von Rekrutierungs- und Einstellungsverfahren

Die bisherige Praxis von Einstellungstests und Kompetenz-
feststellungsverfahren erfolgt vielfach auf der Basis des ei-
genen kulturellen Hintergrundes der Entwickler. Hier sind

Kontakt:

Projekt: Initiativstelle berufliche Qua-
lifizierung von Migrantinnen und Migran-
ten, Bundesinstitut fur Berufsbildung,
53043 Bonn,
Gangl, Franz Schapfel-Kaiser, Monika
van Ooyen, Tel.: 0228/107 0, Fax: 0228/
107 2886, E-Mail ibgm@bibb.de

Untersuchungen erforder-
lich und neue Formen in
Zusammenarbeit mit den
Sozialpartnern zu erproben,
um zu kulturoffenen Ver-
fahren zu finden. So haben
die Partner im Bundnis fir
Arbeit beschlossen, Fahig-
keiten und Stérken von Mi-
grantinnen und Migranten,
wie ihre interkultureller Kompetenzen und die oft vorhan-
dene Mehrsprachigkeit bei Auswahlverfahren starker zu
berlicksichtigen.

Dr. Gisela Baumgratz-

* IBQM gibt in diesem Handlungsfeld Studien zu bereits
existierenden Rekrutierungs- und Einstellungsverfahren
und deren Evaluierung in Auftrag, untersucht Beispiele
global orientierter Unternehmen, welche interkulturelle
Kompetenzen bericksichtigen, und entwickelt Leitfaden
und Schulungsmodule fir die Sensibilisierung von Per-
sonalverantwortlichen bei der Rekrutierung und Einstel-
lung von Migranten/-innen.

< In einem zweiten Schritt sollen diese Bausteine auf den
Bedarf von kleinen und mittleren Unternehmen abge-
stimmt und nach einer Erprobungsphase auch fir die
Ausbildung der Ausbilder nutzbar gemacht werden. (vgl.
den Beitrag von BETHSCHEIDER und SETTELMEYER)

Erfassung informell erworbener Kompetenzen
Individuelle Kompetenzprofile werden vorrangig dann
bendtigt, wenn im Qualifizierungs- und Berufsverlauf be-
reits beruflich verwertbare Kompetenzen gesammelt wur-
den, die nicht durch einen anerkannten Berufsabschluss
dokumentiert sind. Diese werden insbesondere von Ausbil-
dern und Bildungstrégern bei der Nachqualifizierung und
Weiterbildung (junger) Migrantinnen und Migranten
bendtigt, haben aber auch entscheidenden Einfluss auf die
Einstellungsentscheidungen von Unternehmen.
= |IBQM prift hier bereits existierende Kompetenzfeststel-
lungsverfahren in Deutschland und Europa auf ihre An-
wendbarkeit bei Migrantinnen und Migranten und emp-
fiehlt (Weiter-)Entwicklungen.

Initiativen sind erwinscht

Die Laufzeit des Projektes geht bis Ende 2003 mit der Option
auf eine Verlangerung bis Ende 2005. Es wird in den kom-
menden Jahren entscheidend darauf ankommen, viele Mul-
tiplikatorinnen und Multiplikatoren zu gewinnen, die sich
an der Forderung der beruflichen Qualifizierung von zuge-
wanderten Menschen in Deutschland beteiligen und bereit
sind, vor Ort Initiativen und Projekte umzusetzen. Die Kam-
pagne ,Integration durch Qualifikation* muss nun einen
weiteren Schritt auf dem Weg zu einem erfolgreichen Zu-
sammenleben gehen, der von den Entscheidungstragern in
Wirtschaft, Politik und Schule getragen wird und Migran-
tinnen und Migranten neue Wege der beruflichen Integra-
tion erdffnet. IBQM bietet sich hierbei als Berater und Koor-
dinierungsstelle im BIBB an und ladt zur Mitarbeit ein. H

Anmerkungen

1 Vgl. Alt, Ch.; Granato, M.:
Berufliche Ausbildung ein-
schlieBlich Nachqualifizierung
junger Erwachsener mit Migra-
tionshintergrund. In: Forum
Bildung (Hrsg.): Bildung und
Qualifizierung von Migrantin-

nen und Migranten. Bonn 2001

2 Vgl. von Loeffelholz, H. D.:
Wirtschaftliche Auswirkungen

von Zuwanderung — Kosten der

Nicht-Integration von Migran-
ten. In: Mehrlénder/Schultze
(Hrsg.) Einwanderungsland
Deutschland. Bonn 2001 und
das Monitum der Européischen
Gemeinschaft gegeniber der
BRD von 2001

3 Vgl. Rede des Bundesprasiden-
ten anlasslich der Fachveran-
staltung ,,Integration durch
Qualifikation“ am 29.11. 2001

in KéIn, Beitrag von Bethschei-
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der; Granato et. al. im vorlie-
genden Heft

BMBF (Hrsg.): Kompetenzen
fordern — Berufliche Qualifizie-
rung fir Zielgruppen mit
besonderem Forderbedarf. Ber-
lin, Bonn 2001

Bindnis fur Arbeit (Hrsg.):
Beschluss zur Benachteiligten-
férderung vom 27. Mai 1999
und Beschluss zu Migrantinnen
und Migranten vom 26. Juni
2000 (www.bundesregierung.de)
Zum Beispiel Selbstorganisa-
tionen von Migranten/-innen,
zustandige Ministerien, BA,
Bundesbeauftragte fur Auslan-
der- und Aussiedlerfragen,
KMK und BLK, Gewerkschaften,
Spitzenverbénde der Wirtschaft,
Verbande der Jugendsozialarbeit
und Weiterbildungstréger, sowie
Forschungsinstitutionen.

7 Das GPC wurde im Rahmen des 11 Auslandische Unternehmen,
Bundesprogramms ,,Kompeten- meint in diesem Kontext Unter-
zen fordern...* mit der Uber- nehmen, die von Personen mit
nahme des Transfers beauftragt. Migrationshintergrund gefuhrt

8 Dem Deutschen Luft- und Raum- werden
fahrtzentrum (DLR-PT) wurde 12 z.B. BIBB-Modellversuche zur
die Projekttrégerschaft vom Ausbildung von Migrantinnen
BMBF fir das Gesamtprogramm und Migranten
Ubertragen. Im Innovationsbe- 13 Vgl. die Aktivitaten der ,,Koor-
reich IV (Migranten) obliegt dinierungsstelle Ausbildung in
ihm die kaufménnisch-admini- auslandischen Unternehmen
strative Programmabwicklung. KAUSA* in Kaln.

9 Vgl. BMBW (Hrsg.): Die Bera- www.kausa.de
tungsstelle zur Qualifizierung 14 Vgl. www.berufsabschluss.de,
auslandischer Nachwuchskréfte sowie die Aufbreitungen des
(BQN). Bonn 1995; siehe auch GPC unter www.good-

Beitrag von Monfort-Montero practice.bibb.de
im vorliegenden Heft 15 Bei ihrer Arbeit im Handlungs-
10 Zusammengefuhrt werden z. B. feld Weiterbildung greift IBQM

Akteure aus dem Arbeitsmarkt,
dem Bildungswesen, der Kom-
munalverwaltung und Migran-
tenselbstorganisationen

auf die Vorarbeiten und Erfah-
rungen von ProQualifizierung
zuriick. www.proqua.de



BERUFLICHE QUALIFIZIERUNG VON MIGRANTEN/-INNEN

Jugendliche in Ausbildung bringen
Die Netzwerkarbeit der Bremer
Beratungsstelle zur Qualifizierung
auslandischer Nachwuchskrafte (BQN)

» Eine abgeschlossene, zukunftsorientierte Jugendliche auslandischer Herkunft sind in Ausbildungs-
verhaltnissen unterreprésentiert. lhre schulischen Voraus-
setzungen erschweren den Zugang zu bestimmten Berufs-
zung fir die gesellschaftliche Integration von Zweigen, und ein nicht zu unterschatzender Teil besitzt
keinen Abschluss. Auch Realitaten wie die hohe Arbeitslo-
senziffer bei Migrantinnen und Migranten in Bremen (ca.
che Perspektiven aufzuzeigen, Gesprachsbe- 31% — Presseinformation des Arbeitsamtes Bremen 2001)
beeinflussen die beruflichen Vorstellungen der Jugend-
reitschaft zu signalisieren und Ansprechpart- jichen, Oft fehlen Vorbilder oder Erfahrungswerte in den
Familien, die unterstitzend wirken kénnten. Viele auslén-
dische Eltern wissen nicht um die Chancen und Perspekti-
Ausbildungsbefahigung von Unternehmern ven einer Ausbildung nach dem dualen System, sind in
Fragen der schulischen und beruflichen Zukunftsplanung
ihrer Kinder Uberfordert und benétigen ,,gleichsprachige”
entscheidende Hilfestellungen fur den Ein-  Ansprechpartner.
Auch Betriebe haben manchmal Vorbehalte gegentiber aus-
landischen Jugendlichen, die einen Ausbildungsplatz su-
Beratungsstelle zur Qualifizierung auslandi- chen. Oft basieren diese auf schlechten Erfahrungen (z.B.

Berufsausbildung ist eine wichtige Vorausset-

Jugendlichen auslandischer Herkunft. Berufli-

ner bzw. Adressen zu vermitteln sowie die

auslandischer Herkunft zur Ausbildung sind

stieg in Ausbildung und Beruf. Die Bremer

. . . hohe Abbrecherquote). Auf der
scher Nachwuchskrafte (BQN) hat hier eine

anderen Seite kann das sprach- Die Beratungsstellen zur Qualifizie-

Vorreiterfunktion. Ihr ist es gelungen, vielfal- liche und kulturelle Potenzial rung auslandischer Nachwuchskréaf-

) . o von Auslanderinnen und Aus- te (BQN) verstehen sich als Informati-

tige Kontakte zwischen auslandischen Jugend- landern in einem Unterneh- ons- und Servicezentralen. Sie schaffen

lichen und aushildenden Betrieben herzustel- men erfolgreich eingesetzt insbesondere Kooperationsverbinde,

werden (Stichworte: Interkul- initiieren berufliche OrientierungsmaR-

len und auf diese Weise zur Schaffung neuer g, oije Lernorte und Offnung  nahmen und bieten 6ffentliche Foren
Ausbildungsplatze beizutragen. von Betriebsstrukturen). fur Experten und Interessierte an.

Hier setzt die Arbeit von Bera-
tungsstellen zur Qualifizierung auslandischer Nachwuchs-
krafte (BON) an: Ihre Aufgabe ist eine zielgruppengerechte
Beratung von auslandischen Jugendlichen, Eltern und
Multiplikatoren mit dem Ziel, die Ausbildungsquote jun-
ger Migrantinnen und Migranten zu steigern und Unter-
nehmer auslandischer Herkunft fiir Ausbildung zu moti-
CAROLINA MONFORT-MONTERO vieren und zu qualifizieren.
M. A., Sozialpsychologin, Padagogin, Leiterin 1N Bremen hat die BQN ein Netz zwischen Betrieben, Bil-
der Beratungsstelle zur Qualifizierung auslan-  dungstrédgern, Behoérden und kulturellen Organisationen
discher Nachwuchskrafte — BQN —, Bremen geschaffen. Durch die enge Zusammenarbeit zwischen Be-
ratungsstelle und Vorbildern aus Wirtschaft und Soziales
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konnen gezielt auslandische Familien und potenzielle Ar-
beitgeber fir Themen der beruflichen Integration gewon-
nen werden.

Schwerpunkte der Bremer Beratungsstelle

Im April 1997 wurde die Bremer Beratungsstelle zur Quali-
fizierung ausléandischer Nachwuchskréfte (BQN) unter Tra-
gerschaft der Arbeiterwohlfahrt (AWO) eingerichtet. Sie
wird aus Mitteln des Europdischen Sozialfonds, der Bun-
desanstalt fUr Arbeit sowie des Senators fir Arbeit, Frauen,
Gesundheit, Jugend und Soziales der Freien Hansestadt Bre-
men gefordert; das Projektteam ist interkulturell besetzt.

es——

Im Rahmen von BQN-Schulveranstaltungen stellen ausléandische Selbststandige Aus-
bildungsberufe vor

Seit 1998 besteht eine Dependance der BQN in Bremerha-
ven. Dort sind zwei Mitarbeiter/-innen fur die Bereiche der
Jugend- und Elternansprache und fiir die Motivation von
auslandischen Arbeitgebern fir Ausbildung zustandig. Ein
kontinuierlicher Austausch zwischen Bremen und Bremer-
haven gewéhrleistet, dass auf mogliche Entwicklungen
rasch reagiert werden kann.

Kooperationsvereinbarungen mit Schulen,
Kulturzentren und der Berufsberatung

Die BQN bietet Beratung in Vereinen, Kulturzentren und
anderen ,,Szene-Treffs* (z. B. in turkischen Diskotheken) an,
um junge Migranten/-innen, aber auch Eltern tber beruf-
liche Qualifikationsmoglichkeiten zu informieren. Ziel ist
es, Personen vor Ort in den Begegnungsstatten ,,abzuho-
len” und sie, je nach Bedarf, kurz- oder langfristig in BON-
Strukturen einzubinden. Hierbei handelt es sich um origi-
nare Aufgaben der AWO-Beratungsstelle.

Die BQN hat einen Azubi-Stammtisch gegriindet, der sich
aus unterschiedlichen Nationalitaten rekrutiert. Die Azubis
(von 15 bis 31 Jahren) befinden sich in einer beruflichen
Erst-, Weiter- oder Fortbildung und sind wichtige Multi-
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plikatoren in der Gruppe: Sie berichten Gber Bewerbungs-
verfahren, Vorstellungsgesprache und ,,Negativerlebnisse®
(z.B. Absagen, familiare Hindernisse etc.). Vor allem sind
sie ein lebendiges Forum voller Erfahrungen tber die Le-
benssituation in ihren Familien. Die mangelnde Kenntnis
der Eltern Uber das deutsche Berufsbildungssystem in der
Bundesrepublik ist den engagierten Stammtischlern nicht
fremd. Daher sind sie ideale Multiplikatoren fiir Gleich-
altrige, aber auch fur auslandische Eltern, denn die An-
sprache in der Muttersprache wirkt glaubwiirdig und nach-
vollziehbar.

Weiterhin fihrt die Beratungsstelle Schulveranstaltungen
durch, bei denen unterschiedliche Berufsbilder vorgestellt
werden. Vom Zerspanungsmechaniker tber den Polizisten
bis hin zur selbststdndigen Frisérmeisterin reicht die Be-
rufspalette.

Auch hier sind Mitglieder des Azubi-Stammtisches wich-
tige Akteure. Sie stellen in Kooperation mit deutschen und
auslandischen Arbeitgebern und Personalleitern aus Bre-
mer Betrieben kaufmannische oder gewerblich-technische
Berufe vor. Klassen- und Kontaktlehrer stellen auslandi-
schen Schilerinnen und Schiilern Unterrichtszeit zur Ver-
flgung, damit sie sich Uber Berufsbilder, Zugange und Be-
werbungsstrategien ,,personlich“ beraten lassen. Daraus re-
sultieren Kleingruppengespréache und Einzelfallberatungen,
die entweder in der Schule, in der Berufsberatung oder in
Raumen der BON stattfinden.

In Freizeitheimen werden Talkshows veranstaltet, in denen
Mitglieder des Azubi-Stammtisches, Arbeitgeber, Berufsbe-
rater u.v.m. Rede und Antwort stehen. Hierbei kénnen so
genannte ,desorientierte auslandische Jugendliche* kon-
krete Auskiinfte und Informationen beziehen. Viele Jugend-
liche in Freizeitheimen gehdren zu dieser Gruppe, weil sie
entweder keinen Schulabschluss oder nach zahlreichen Be-
werbungsabsagen ihren Mut verloren haben, unsicher in
ihrer Berufswahl sind oder vollig auf sich gestellt (ohne
elterliche Unterstltzung) Entscheidungen treffen miissen.

Bei all diesen methodischen Ansétzen ist die Berufsbera-
tung des Arbeitsamtes ein unabdingbarer Partner. Seit vier
Jahren ist jeden Donnerstag ein BQN-Mitarbeiter in der Be-
rufsberatung zugegen. Hier kdnnen auslandische Rat Su-
chende und ihre Eltern gezielte Informationen, auch in tir-
kischer Sprache, einholen. Kooperationsvereinbarungen
mit den Berufsberatern vor Ort ermdglichen eine schnelle,
am Einzelfall orientierte Beratung. Die Beratungsstelle bie-
tet gezielte Bewerbungstrainings an und hilft bei der
Erstellung von korrekten Bewerbungsmappen. Die Uber-
nahme von Einzellfallberatungen durch die BQN im Rah-
men der Kooperationsvereinbarungen entlastet die Kolle-
gen der Berufsberatung. Viele Eltern nehmen das beschrie-
bene Angebot in Anspruch, oftmals in Begleitung ihrer
Kinder bzw. jungen Erwachsenen. In schwierigen Fallen
ziehen die Berufsberater den BQN-Mitarbeiter hinzu. Durch
telefonische Vorgesprache werden die Eltern davon tber-



zeugt, wie wichtig eine Berufsausbildung ist. Besonders in
Uberbetrieblichen Manahmen oder Phasen, in denen die
Weiterflhrung der Ausbildung gefahrdet ist, wenden sich
die auslandischen Eltern an den BQN-Mitarbeiter. Durch
personliches Aufsuchen der Familien und konkrete Ab-
sprachen mit den entsprechenden Berufsberatern kann
kompetent beraten werden. So kdnnen die Eltern in den
beruflichen Prozess gezielt eingebunden werden.

Auslandische Selbststandige in Bremen

Im Land Bremen (Bremen und Bremerhaven) existieren ca.
2000 auslandische Betriebe. Die Mehrzahl der Gewerbe-
treibenden ist im Einzel- und GroBhandel, im Export-/Im-
portbereich (Speditionen, Lebensmittelimporteure etc.), in
der Gastronomie, im Dienstleistungssektor (Reise- und
Ubersetzungsbiiros, Unternehmensberatungen etc.), aber
auch in vollhandwerklichen (Frisor-, KFZ- und Elektrobe-
reich) und in ,halbhandwerklichen* (z.B. Anderungs-
schneidereien) Bereichen zu finden.

Diese Selbststdndigen bieten ein Potenzial an Ausbil-
dungsplétzen, das es zu erschlieBen galt und gilt. Hierzu
mussten die auslandischen Geschéftsleute nicht nur fir das
Thema Ausbildung sensibilisiert, sondern auch kontinuier-
lich motiviert werden.

Allerdings sind Daten wie Adressen, Branchenzugehorigkeit
oder Existenzdauer von auslédndischen Betrieben nicht ka-
talogisiert oder abrufbar. Das heif3t, dass in Bremen keine
Organisation oder Stelle vorhanden war, die eine Struktur
fur Unternehmen mit auslandischen Inhabern bereitstellte,
um gezielt Uber die Thematik von Ausbildungsberufen oder
Qualifizierungsmodulen aufklaren zu kénnen. In anderen
Stadten sind z.B. auslédndische Unternehmerverbande an-
gesiedelt, die in einer bereits funktionierenden Informati-
onsstruktur Uber das Thema Berufsausbildung referieren
kdnnen und dies seit vielen Jahren tun — ein enormer Vor-
teil bei der Suche nach potenziellen Ausbildungsstellen.

Akquise — Schulung - Begleitung und
Motivation

Die BON hat eine Datenbank mit Gber 400 Unternehmen
des Landes Bremen aufgebaut, die kontinuierlich aktuali-
siert wird. Die Beratungsstelle fiihrt selbststandig Inter-
views und Umfragen bei auslandischen Betriebsinhabern
durch und hat so u. a. herausgefunden, dass von etwa 200
Befragten ca. 10 Prozent in der Lage sind, einen Ausbil-
dungsplatz anzubieten. Dazu missen jedoch neben einer
systematischen Aufklarungsarbeit auch formelle Bedin-
gungen erfullt werden: Eignung des Betriebes, langjahrige
Berufserfahrungen (fachliche Eignung) und persdnliche
Voraussetzungen sind im Vorfeld zu klaren. Auch sollten
gute Kenntnisse der deutschen Sprache vorhanden sein, um
einen Ausbilderkursus erfolgreich abzuschliefen. Erst wenn
diese Eckpunkte stimmen, kann der/die Kandidat/-in an ei-

Junge Leute aus Zuwanderungsfamilien sollen durch persénliche Gesprache fur die
Aufnahme einer Berufsausbildung gewonnen werden

nem Seminar zur Vorbereitung auf die Prifung bei der
Kammer teilnehmen.

Ansprache, Akquise, Betreuung und Begleitung von aus-
landischen Firmenchefs werden von der Beratungsstelle
geleistet. Die BQN hat ein Kooperationsnetz mit den Bre-
mer Kammern und Weiterbildungstréagern aufgebaut. An-
fragen und Betriebsbesuche werden zligig bearbeitet und
auch Ausbilderkurse angeboten. Das Projekt hat zehn Se-
minare durchgefuhrt, Gber 60 neue und zuséatzliche Aus-
bildungsstellen geschaffen, zwdlf Ausbildungsverbiinde
zwischen deutschen und auslédndischen Betriebsinhabern
initiiert, Uber 150 Praktikaplatze vermittelt und einen Qua-
lifizierungsverein (Regionale Initiative zur Qualifizierung
von Auslanderinnen und Auslandern R.1. Q. A. e. V.) ge-
grundet.

Ausbildungsplatze im Offentlichen Dienst -
Vernetzung ,,par excellence*

Die Beteiligung von ausléandischen Jugendlichen an einer
Laufbahn im Offentlichen Dienst ist seit vielen Jahren ein
zentrales Thema. Bundesweit sind nur ca. 3 Prozent der
Auszubildenden im Offentlichen Dienst ausléndischer Her-
kunft. In der Hansestadt sind in diesem Ausbildungsjahr
von 207 registrierten Auszubildenden bei der bremischen
Verwaltung, zugehdérig dem Senator fiir Finanzen, 28 aus-
landischer Herkunft, das entspricht einem Anteil von 14
Prozent.

Wie ist diese relativ hohe Beteiligungsquote im Bundes-
vergleich erklarbar?

Von Ausbilderinnen und Ausbildern, Vorgesetzten und
Entscheidungstragern der bremischen Verwaltung sowie
der BON wurde ein Arbeitskreis geschaffen mit dem Ziel,
die Zahl der auslandischen Auszubildenden langfristig zu
erhéhen. Mithilfe anderer Organisationen und Institutio-
nen wurden gemeinsame Aktionen realisiert. Die BQN be-
gann nicht nur die ,Werbetrommel“ zu riihren, sondern
nutzte jede Moglichkeit, um Vorbehalte der Migranten ab-
zubauen. Die Vielschichtigkeit der beruflichen Perspektiven
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mit weit Gber 30 Berufswahlmdglichkeiten (von Arzt-
helfer/-in bis Zerspanungsmechaniker/-in) war nur we-
nigen Migranten bekannt. Hier haben der Senator fir
Finanzen und die BQN gemeinsam angesetzt und Auf-
klarungsarbeit in Schulen, Vereinen, Sportverbanden, im
Arbeitsamt in Kooperation mit der Berufsberatung, bei
Elternabenden und anderen Gelegenheiten geleistet.

Mit der Présentation von Berufsbildern in der Bremischen
Verwaltung bei Schulveranstaltungen in allgemein bilden-
den Schulen mit einem hohen Auslédnderanteil konnte ge-
zielt und passgenau fiir die zukinftigen Ausbildungsstellen
geworben werden. Fragen zu Bewerbungsverfahren, aber
auch Fort- und Weiterbildungschancen sowie Aufstiegs-
maoglichkeiten im Verwaltungsbereich wurden diskutiert
und in Einzelgespréchen vertieft.

Ausbildungsverbtinde ermdéglichen

die Bereitstellung von interkulturellen

Lernorten

Durch eine forcierte Bereitstellung von Praktikumspléatzen
far auslandische Jugendliche soll fur die Ausbildungsmdg-
lichkeit beim Senator fur Finanzen eine verstarkte Auf-
merksamkeit erreicht werden. So kénnen die jungen Leute
im Vorfeld ihre beruflichen Vorstellungen tberprifen und
ggf. fur einen anderen Berufszweig gewonnen werden. Ins-
besondere ist der kaufmannische Bereich, die Verwaltungs-
laufbahn oder der Beruf Informatik- und IT-Systemkauf-
mann/-frau eine interessante Alternative. Defizite oder
Schwierigkeiten kénnen im Verlauf einer Praktikumsphase
erkannt, benannt und behoben werden — eine Herange-
hensweise, die Ausbilderinnen und Ausbilder einige Arbeit
im betrieblichen Alltag erspart. Aber auch die Erkenntnis,
dass eine Uberforderung und Fehlbesetzung das Resultat
eines Probelaufes sein kann, hilft Spatfolgen verhindern
und dient den Ausbildungsplatzsuchenden als Orientie-
rungshilfe.

Die Schaffung von Ausbildungsverbiinden zwischen der
Bremischen offentlichen Verwaltung und Privatunternehmen
ausléndischer Betriebsinhaber ermdglicht die Bereitstellung
von interkulturellen Lernorten. Beide Parteien, der Auszu-
bildende und der Ausbildungsbetrieb bzw. die Ausbildungs-
stelle, koénnen von den

Anmerkung

1 Vgl. Fachtagung Jugend 18.-19. Oktober

Erfahrungen profitieren. In-
terkulturelle Kompetenzen
sind fur den wirtschaftlichen

2000 in Bremen. In: Stimme spezial, Zeit-

schrift fur In- und Ausléander/-innen im
Land Bremen

Zugewinn ein nicht zu un-
terschatzender Aspekt.
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In einer Fachtagung wurden die ersten Erfolge publik ge-
macht und zugleich Verbesserungsmdglichkeiten erortert.
Die Arbeitsergebnisse wurden anschlieBend mit den Koope-
rationspartnern diskutiert. Die Ergebnisse und weiteren
gemeinsamen Kooperationsvereinbarungen wurden doku-
mentiert.*

Durch ein spezielles Bewerbungstraining fur ausléandische
Schiilerinnen und Schdiler soll in ndherer Zukunft vor al-
lem Angsten vor Bewerbungsverfahren begegnet werden.
Hier mochten der Bremer Senator fur Finanzen und die
BQN Hemmnisse abbauen.

Durch die Einbeziehung von auslandischen Azubis des Fi-
nanzressorts am Azubi-Stammtisch der BQN kann fur die
beruflichen Optionen im Offentlichen Dienst geworben
werden. FUr so genannte desorientierte Jugendliche ist das
monatliche Treffen ein idealer Informationsplatz und eine
LAktualitatenborse” in punkto Ausbildungsplatzfindung.
Aber auch Schwierigkeiten in der Ausbildung oder persén-
liche Probleme werden in der Runde besprochen. Auch hier
sind Ausbilderinnen und Ausbilder oft zugegen, um Anre-
gungen fur ihren Ausbildungsalltag zu erhalten.

Mit einer gezielten Offentlichkeitsarbeit und durch eine
kontinuierliche Medienpréasenz wurde und wird auf die Ko-
operation zwischen dem Projekt und der bremischen 6f-
fentlichen Verwaltung hingewiesen. Bei der Ausschreibung
von Ausbildungsstellen wird mit dem Aufruf ,,Wir wirden
es begriRen, wenn moglichst viele Zuwanderer und Zu-
wanderinnen Interesse an einer Ausbildung im bremischen
offentlichen Dienst zeigen“ ein positives Signal gesetzt.
»Die Prasenz von ausgebildeten jungen Migrantinnen und
Migranten in den 6ffentlichen Dienstleistungs-, Beratungs-,
aber auch Gesundheitseinrichtungen, also im gesamten 6f-
fentlichen Kontext, kann auch eine héhere Identifikation
der auslandischen Wohnbevdélkerung mit dem Aufnahme-
land nach sich ziehen und zu einer qualitativen Verbesse-
rung der Lebenssituation von Migranten in der Bundesre-
publik fuhren. Die potenzielle Zweisprachigkeit von Fach-
kraften auslandischer Herkunft im Offentlichen Dienst
kann als Instrument zur Verbesserung der Kommunikation
mit der auslandischen Bevolkerung angesehen werden. Die
bilinguale und bikulturelle Kompetenz junger Leute aus-
landischer Herkunft sollte von Einrichtungen des Offent-
lichen Dienstes genutzt und als Instrument zur Forderung
der Ausbildungsbeteiligung von Jugendlichen auslandi-
scher Herkunft weiterentwickelt werden.” (Dagmar Beer-
Kern, Buro der Beauftragten der Bundesregierung fur Aus-
landerfragen)

Eine weitere interessante Aktion wird mit dem Senator fiir
Inneres vorbereitet. Hier ist es die Bremer Polizei, die ver-
starkt fur die berufliche Laufbahn im héheren Dienst bei
ausléndischen Interessierten werben mochte. In Koopera-
tion mit der BQN werden dazu gezielte Informationsveran-
staltungen stattfinden. l
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Migrantinnen und Migranten in der

BERUFLICHE QUALIFIZIERUNG VON MIGRANTEN/-INNEN

beruflichen Weiterbildung -

das Beispiel Ausbilderqualifizierung

» Der erfolgreiche Abschluss eines Lehrgan-
ges nach der Ausbildereignungsverordnung
(AEVO) stellt viele Migrantinnen und Migran-
ten vor Probleme - gleichzeitig ist dieser Lehr-
gang aber eine Voraussetzung dafur, die Aus-
bildungserlaubnis zu erhalten. Dies gilt fur
Betriebe mit Inhabern auslandischer Herkunft.
Ein Forschungsprojekt des BIBB untersucht,
welche Schwierigkeiten diese Personengruppe
haben kann. Ziel sind Empfehlungen fiur die
Durchfuhrung dieser Lehrgéange, die im Bei-
trag besonders mit Blick auf die ausbildenden
Dozentinnen und Dozenten und die Prufung

betrachtet werden.

MONIKA BETHSCHEIDER

Dr. phil., wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich
»Bildungsverhalten, Bildungsverlaufe, Ziel-
gruppenanalysen® im BIBB

ANKE SETTELMEYER
Dipl.-Padagogin, wiss. Mitarbeiterin im
Arbeitsbereich ,,Bildungsverhalten, Bildungs-

verlaufe, Zielgruppenanalysen® im BIBB

Ein Grund fur die bislang vergleichsweise geringe Ausbil-
dungsbeteiligung von Betrieben mit Inhabern auslandi-
scher Herkunft® ist, dass sie h&ufig nicht tber eine Person
verfiigen, die den Nachweis der Ausbildereignung erbracht
hat. In der Regel wird diese Qualifikation durch die Teil-
nahme an einem Lehrgang mit anschlieBender Prifung
nach der Ausbildereignungsverordnung (AEVO) erworben.
Mit welchen Schwierigkeiten haben sich Migrantinnen und
Migranten in den entsprechenden Kursen auseinander zu
setzen, und welche Angebote erfahren sie gerade im Hin-
blick auf das Lernen in einer Zweitsprache und die Teil-
nahme an der Prifung als Unterstitzung? Diesen Fragen
ist das BIBB im Rahmen des Forschungsprojektes ,,Qualifi-
zierung des Ausbildungspersonals auslandischer Herkunft
als Beitrag zur Steigerung des Ausbildungsplatzpotenzials*
nachgegangen.? Ziel der Untersuchung ist es, Empfehlun-
gen fur die Durchfiihrung dieser Lehrgange zu erarbeiten.
Neben qualitativen Erhebungen wie Gesprachen mit Fach-
leuten (Prufern, Vertretern von Kammern und freien Tra-
gern, Dozent/-innen) sowie teilnehmenden Beobachtungen
bei Prifungen und Lehrgangssequenzen wurden 32 Tréger
und 358 Lehrgangsteilnehmer/-innen, von denen 180 aus-
landischer und 178 deutscher Herkunft sind, schriftlich be-
fragt. Die Befragung erfolgte sowohl in speziellen Migran-
tenkursen als auch in national gemischten Lehrgéngen.®
Bezogen auf Altersstruktur und Geschlechterverteilung
sind die Gruppen der Befragten deutscher und anderer Her-
kunft weitgehend homogen. Relevante Unterschiede beste-
hen im Hinblick auf die berufliche Stellung: Wahrend von
den Befragten auslandischer Herkunft rund 31 Prozent
selbststandig sind, ist es in der deutschen Vergleichsgruppe
nur bei 5 Prozent der Fall.

Hauptproblem aller Teilnehmenden ist ihre zeitliche Belas-
tung: 46 Prozent der von uns befragten deutschen und 49
Prozent der auslandischen Befragten stimmen der Aussage
»Ich habe zu wenig Zeit fur die Vor- und Nachbereitung
des Unterrichts“ zu. Wesentliche Differenzen werden hin-
gegen bei dem Statement ,,Das Lernen ist fr mich unge-
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wohnt und fallt mir deshalb schwer* sichtbar: Hier stim-
men fast ein Viertel der deutschen Teilnehmenden zu,
wéhrend es bei den Ausléandern/-innen nur etwas utber 10
Prozent sind. Die auslandischen Teilnehmer/-innen haben
im Durchschnitt etwas niedrigere Schulabschlusse als ihre
deutschen Lehrgangskolleginnen und -kollegen; auch sind
sie nicht wesentlich junger und schulischen Lernerfahrun-
gen deshalb nicht néher als diese. Eine Erklarung daftr,
dass so wenige auslandische Teilnehmer/-innen Lern-
schwierigkeiten signalisieren, konnte sein, dass sich Mi-
grantinnen und Migranten mit gréRerer Selbstverstand-
lichkeit als Einheimische mit bestimmten Anforderungen —
etwa im Hinblick auf den Umgang mit einer fremden Spra-
che, mit ungewohnten Institutionen und Verwaltungsab-
laufen — auseinander setzen und ihnen alltagliches Lernen
insofern vertrauter ist als Personen, die nicht in dieser
Weise gefordert sind.

Zur Bedeutung der Dozenten/-innen

Dass die Dozentinnen und Dozenten tragende Saulen eines
funktionierenden Weiterbildungslehrgangs sind, war be-
reits im qualitativen Teil der Untersuchung deutlich ge-
worden, geht ihre Aufgabe doch Uber die Wissensvermitt-
lung weit hinaus. Sie sind auch dann gefordert, wenn es
etwa darum geht, Uberlastete oder an Prufungsangst lei-
dende Teilnehmerinnen und Teilnehmer zum Weitermachen
zu bewegen, in den Morgenstunden, am spaten Abend und
ggf. an Wochenenden zu unterrichten oder eigens fir eine
bestimmte Klientel geeignete Lehrmaterialien zu erstellen.
Dies gilt insbesondere fir Kurse mit Teilnehmenden aus-
landischer Herkunft, bei denen nicht nur sprachliche
Schwierigkeiten eine besondere Rolle spielen kénnen, son-
dern aufgrund des hohen Anteils an Selbststandigen aus
Kleinbetrieben auch die zeitliche Belastung zumeist erheb-
lich ist. Die besondere Bedeutung der Dozentinnen und Do-
zenten ist durch die schriftliche Befragung unter Kursteil-
nehmenden bestétigt und unterstrichen worden.

Auf die Frage ,,An wen wenden Sie sich, wenn Sie Lehr-
gangsinhalte nicht verstehen?“ nannten rund 88 Prozent
die Dozenten — diese Bewertung war bei Teilnehmenden
auslandischer und deutscher Herkunft nahezu gleich
(86,4 % bzw. 89,8 %). Auffallig ist hier nicht nur die hohe
Anzahl an Nennungen, sondern auch der groRe Abstand
zu den Ubrigen Antwortmoglichkeiten: An andere Kursteil-
nehmer wendet sich nur knapp die Halfte der auslandi-
schen und rund zwei Drittel der deutschen Teilnehmenden;
in ihren Kollegen oder Vorgesetzten sehen beide Gruppen
nur zu etwa 16 Prozent potenzielle Ansprechpartner.

Diese Tendenz wurde bei der Frage ,,Gibt es im Lehrgang
Unterstitzungsangebote, die fir Sie hilfreich sind?*
bestatigt. Wir hatten bei der Formulierung vor allem an
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Lehrkrafte
— tragende

spezielle Lehrmaterialien,
zusatzlichen Unterricht oder
andere besondere Angebote
gedacht. Entgegen dieser
Erwartung bezog sich die
Mehrheit der Antworten auf
diese offene Frage aus-
schlieBlich oder unter ande-
rem auf die Dozenten (,,Jederzeit Hilfe oder Unterstiitzung
der Dozenten“, ,,Unterlagen vom Dozenten®, ,Es wird alles
mehrfach wiederholt* u. A.).*

Auch auf die ebenfalls offen gestellte Frage ,,Was gefallt
Ihnen an diesem AEVO-Lehrgang gut?“ wurden neben den
Raumlichkeiten, der Atmosphdre im Kurs oder sympathi-
schen Kursteilnehmern/-innen wiederum auffallend haufig
die Dozenten genannt. Und wieder beziehen sich die Nen-
nungen ausschliellich oder unter anderem auf die Dozen-
ten/Dozentinnen bzw. auf deren Téatigkeit (so etwa ,,Gute
Dozenten“, ,,Praktische Beispiele und anschauliche Darstel-
lung®, ,,Die Inhalte werden gut vermittelt).®

Dass die Dozenten/-innen dieselbe Muttersprache sprechen
wie ihre Teilnehmer/-innen, fand ca. die Hélfte der Teil-
nehmenden des branchenspezifischen Migrantenkurses
wichtig/sehr wichtig. Bei den Ubrigen Befragten mit ande-
rer Muttersprache als Deutsch waren dies jedoch nur 14
Prozent, und 56 Prozent von ihnen bewerten ein solches
Angebot sogar als weniger wichtig bzw. unwichtig. Ahn-
lich ist die Tendenz bei der Frage nach Dozenten/-innen,
die (zumindest) Kenntnisse in der eigenen Muttersprache
mitbringen. Dies wiinschen sich nur 12 Prozent dieser Be-
fragtengruppe; 58 Prozent bewerten eine solche Kompe-
tenz als weniger wichtig bzw. unwichtig.®

Auch bei der Auswahl von Dozenten/-innen durch die Tré-
ger spielen Kenntnisse der kulturellen Hintergriinde oder
Sprache ihrer Kursteilteilnehmer/-innen eine untergeord-
nete Rolle: Von acht mdglichen Kriterien rangieren sie auf
dem funften bzw. letzten Platz. Ahnliches gilt fiir das Kri-
terium ,,Erfahrung speziell in der Weiterbildung von Mi-
granten®. Das mit Abstand wichtigste Auswahlkriterium ist
vielmehr ,,Besonderes personliches Engagement“ der Do-
zenten/-innen; dies nennen 20 der 32 befragten Trager.
Zwolf von ihnen erachten es auBerdem als wesentlich, dass
ihre Dozentinnen und Dozenten die ,,Bereitschaft zu tber-
durchschnittlichem zeitlichem Engagement® mitbringen.
Diese Bewertung geht moglicherweise auch auf die
Schwierigkeiten der Trager zurlick, Lehrpersonal zu finden,
das sowohl fachlich kompetent ist, als auch spezielle
Sprachkenntnisse und Erfahrungen in der Weiterbildung
von Migranten/-innen mitbringt. Gleichwohl stellt sich die
Frage, welche speziellen Fahigkeiten gerade fir diese Wei-
terbildung erforderlich sind.

Saulen eines

Lehrgangs

Im Rahmen eines Workshops sind wir diesem Aspekt ge-
meinsam mit Tragern und Dozenten/-innen unterschied-
licher Lehrgangsarten nachgegangen. Dabei wurde deut-



lich, dass spezielle Sprachkenntnisse fiir den Umgang mit
dieser Zielgruppe nicht von zentraler Bedeutung sind, wohl
aber Sensibilitat fir das Lernen in einer Zweitsprache und
die Fahigkeit, ihren nicht muttersprachlichen Teilnehmen-
den auch andere, weniger sprachgebundene (etwa visuelle)
Lernangebote zu machen, um Unsicherheiten abzubauen.
Die Erzeugung eines angstfreien Lernklimas ist auch des-
halb wichtig, weil die Teilnehmer/-innen aus ihren Vorer-
fahrungen z.T. eher direktive Unterrichtsformen gewohnt
sind. Als wesentlich gilt darliber hinaus die Kompetenz,
mit Menschen aus anderen Kulturen kommunizieren zu
kénnen, ohne sofort Wertungen positiver oder negativer
Art vorzunehmen’ — eine Fahigkeit, die nicht nur personli-
che Offenheit und Selbstreflexion, sondern auch grundle-
gendes Wissen Uber die Herkunftslander der Teilnehmen-
den und ihre Lebenssituation in Deutschland erfordert. In
diesem Sinne sollten ,interkulturelle Kompetenzen* weiter
spezifiziert und den Lehrenden entsprechende Qualifikati-
onsangebote gemacht werden.

Zur AEVO-Prufung

Alle Lehrgangsteilnehmer/-innen wurden gefragt, ob sie
zusatzlichen Unterricht zur Prafungsvorbereitung erhalten
und wie wichtig ihnen ein solcher Unterricht ist. Teilneh-
mer/-innen ausléandischer Herkunft geben haufiger als
Deutsche an, zusatzlichen Unterricht zur Prifungsvorbe-
reitung zu erhalten (rund 49% zu 35%) und messen dem
auch etwas groRere Bedeutung bei. Als sehr wichtig oder
wichtig stufen 69 Prozent der Personen auslandischer Her-
kunft, aber 64 Prozent der deutschen Befragten zusatzli-
che Prifungsvorbereitungskurse ein. Von denjenigen, de-
nen keine solche Vorbereitung angeboten wird, wiinschen
sich fast zwei Drittel einen entsprechenden Kurs.

In der miindlichen Prifung machen den Befragten auslan-
discher Herkunft vor allem Prifungsangst und Nervositat
zu schaffen. Gerade in Prifungssituationen werden oft
Ausdruckschwierigkeiten in der Zweitsprache Deutsch be-
merkbar. Unseren Eindrlcken bei den teilnehmenden Be-
obachtungen zufolge werden die Lehrgangsteilnehmer von
den Dozenten/-innen sehr grindlich auf die praktische
Prufung vorbereitet, wodurch offensichtlich fachliche Pro-
bleme bei der praktischen Unterweisung und/oder der Pré-
sentation weitgehend ausgerdumt werden kdnnen.

Lehrgangsteilnehmer/-innen mit anderer Muttersprache als
Deutsch wurde die Frage ,,Wollen Sie die schriftliche Pri-
fung statt in Deutsch lieber in der Muttersprache ablegen?*
gestellt. Uberraschenderweise stimmten nur 22 Prozent der
Befragten zu. Fast zwei Drittel der Befragten geben dage-
gen an, die Prifung lieber in Deutsch schreiben zu wollen.
Hierbei werden Unterschiede zwischen den untersuchten
Kursarten deutlich: Wéhrend drei Viertel der Teilnehme-

rinnen und Teilnehmer des branchenspezifischen Migran-
tenkurses die Priafung in ihrer Muttersprache ablegen wol-
len®, wiinscht sich dies nur jeder 10. Teilnehmer anderer
Migrantenkurse und jeder 6. aus national gemischten Kur-
sen. Entgegen der Annahme, dass gerade Teilnehmende an
Migrantenkursen eher Probleme in der Zweitsprache
Deutsch dufern und von daher Angebote in der Mutter-
sprache bevorzugen wirden, geben 86 Prozent der Befrag-
ten aus Migrantenkursen® und auch 62 Prozent derjenigen
aus national gemischten Kursen an, die schriftliche Pri-
fung in deutscher Sprache ablegen zu wollen. Sie begriin-
den dies vor allem damit, dass ihre Kenntnisse der deut-
schen Sprache ausreichend, z. T. besser als die in ihrer
Muttersprache seien. Zudem kennen sie die Fachbegriffe
nicht in ihrer Muttersprache, haben hier ihre eigene Aus-
bildung absolviert und sehen es als Selbstverstandlichkeit
an, in Deutsch auszubilden. Sie ziehen es deshalb vor, den
Lehrgang in deutscher Sprache zu besuchen und die Pri-
fung in deutscher Sprache abzulegen.

Hinsichtlich der schriftlichen Prifung, die vornehmlich aus
Multiplechoiceaufgaben besteht, kritisieren die Befragten
auslandischer Herkunft vor allem, dass die Texte zu lang
und die Fragen zu kompliziert gestellt seien. Manche Fra-
genkomplexe werden durch sehr ausfihrliche und detail-

Turkische Madchen beim Deutschlernen in einer Hamburger Berufsschule

lierte Ausgangssituationen eingeleitet, die auch Grafiken
oder mehrspaltige Tabellen beinhalten. Aber auch die Fra-
gen und Antworten selbst sind z. T. sehr lang. Ganz unab-
hangig von ihrer Herkunft sind nicht alle Priifungsteilneh-
mer/-innen darin getbt, groRere Mengen schriftlicher In-
formationen schnell zu verarbeiten. Aus diesem Grund
kénnen auch solche Pruflinge in Schwierigkeiten geraten,
die mit den gefragten Sachverhalten keine Probleme ha-
ben. Umso mehr trifft dies Zweitsprachler/-innen, die Pas-
sagen aus sprachlichen Griinden nochmals lesen missen.
Daruber hinaus bemangeln die Befragten die Kompliziert-
heit der Formulierungen. Um dieser Kritik nachzugehen,
lieRen wir einen Fragenkatalog des DIHK, der fir die Vor-
bereitung auf die AEVO-Prufung erhaltlich ist*, sprach-
wissenschaftlich untersuchen.® Beispielhaft seien zwei der
ermittelten Schwierigkeiten genannt.
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Eine Aufgabe des Ubungskatalogs lautet ,Was miissen Sie
bei der Gestaltung des Lernprozesses in Ihrer Abteilung be-
achten, um fachubergreifende Qualifikationen zu férdern?*

(a) Der Bezug zwischen Theorie und Praxis sollte in den
Aufgabenstellungen hergestellt werden.

(b) Lernziele mussen analytisch entsprechend der Fachlo-
gik zergliedert werden.

(c) Der Schwierigkeitsgrad der Aufgabenstellungen muss
sehr hoch angesetzt werden

(d) Auf den Einsatz von computerunterstiitzten Lernpro-
grammen (CBT) darf nicht verzichtet werden.

(e) Handlungsorientierte Methoden sind vorrangig einzu-
setzen.

Da in der Frage das Modalverb ,mussen“ verwendet wird,
erwartet man dieses auch in den Antwortméglichkeiten.
Diese enthalten jedoch auch ,sollte”, ,darf nicht“ oder
»sind zu“, was Prufungsteilnehmer/-innen verunsichern
kann. Um Irritationen zu vermeiden, sollte daher in den
Antwortvorgaben immer das gleiche Modalverb wie in der
Frage verwendet werden.

Einige Fragen wie Antwortmdglichkeiten enthalten eine
grofRe Anzahl von Substantiven und Nominalisierungen,
die zu einer hohen Informationsdichte flihren und dadurch
das Verstandnis erschweren. Die Frage beispielsweise Wel-
che der nachfolgend aufgefiihrten MafRnahmen zur Fest-
stellung des Leistungsstandes der Auszubildenden am Ende
der Prifungsvorbereitungszeit ist am sinnvollsten? kdnnte
wesentlich verstandlicher formuliert werden, wenn Ne-
bensétze gebildet und Aktivkonstruktionen gewéhlt wer-
den. Sie lautet dann ,,Welche Malinahme ist am sinnvoll-
sten, wenn Sie den Leistungsstand der Auszubildenden am
Ende der Prifungsvorbereitungszeit feststellen wollen?*. In
gleicher Weise kénnte man mit den hier zugehorigen Ant-
wortvorgaben, z.B. Durchfiihrung eines intensiven Grup-
pengesprachs mit Abfragen der wesentlichen zu erwarten-
den Prifungsanforderungen/-inhalte, oder Durchfiihrung

einer schriftlichen Abschlussprifung, aber ohne enge Zeit-
vorgaben, verfahren.

Das zuletzt genannte Beispiel ist typisch fur die Amts- und
Verwaltungssprache, die in den Fragebdgen haufig ver-
wendet wird. So finden sich auch Wendungen wie z.B.
Lhichtig insoweit* oder ,,Einvernehmen herstellen®, die flr
Personen mit einer anderen Muttersprache als Deutsch we-
nig gelaufig und schwer verstandlich sind. Auch Mut-
tersprachler/-innen auflern entsprechende Schwierigkeiten;
fur Zweitsprachler/-innen wiegen sie angesichts der be-
sonderen Belastungen, die eine Prifungssituation darstellt,
umso schwerer.

In vielen Féllen kdnnen sprachliche Erschwernisse durch
die Wahl anderer Formulierungen gemindert werden, ohne
dass Inhaltliches verloren geht. So kénnten Hirden in einer
Prufung beseitigt werden, in der berufs- und arbeitspada-
gogische Qualifikationen im Vordergrund stehen sollten.

Folgerungen

Die Untersuchung macht deutlich, dass die Beteiligung von
Migrantinnen und Migranten an AEVO-Lehrgéngen durch
eine zielgruppengerechte Gestaltung von Lehrgang und
Prifung angehoben werden kann. Die schriftlichen Pri-
fungsfragen sollten mit dem Ziel eindeutiger Formulierun-
gen Uberarbeitet werden. Dies bedeutet einen Aufwand, der
den in einer Zweitsprache lernenden Teilnehmerinnen und
Teilnehmern, aber auch allen anderen — unabhéngig von
der Herkunft — zugute kommt. Notwendig sind dartber
hinaus interkulturelle Qualifizierungsangebote fur Dozen-
tinnen und Dozenten sowie zielgruppengerechte Lernma-
terialien wie zusatzliche Lerneinheiten und Fachworter-
bicher. Wie das inzwischen vorliegende Fachglossar zur
AEVO zeigt, stollen diese zunéchst fir Migranten konzi-
pierten Materialien zum Teil auch bei deutschen Teilneh-
menden auf groRes Interesse. W

Anmerkungen

1 Siehe dazu den Beitrag ,,Qualifi-
kationspotenziale von Migranten/
-innen nutzen!* in diesem Heft.

2 BIBB-Forschungsprojekt 2.9006,
Laufzeit von 1/2000 bis 1/2002

3 Nahere Einzelheiten der Unter-

hatten dieselbe Staatsangehorig-
keit und Muttersprache und
erhielten zusatzlichen Unterricht
durch einen Dolmetscher. Die
Antworten, die von Teilnehmen-
den dieses Kurses gegeben wur-

walles” bzw. ,fast alles* gefallen 8 Dies entspricht der starken
habe. Betonung sprachlicher Hilfen,

6 Auch hier unterscheiden sich die die oben bereits deutlich wurde.
Antworten des branchenspezifi- 9 Ohne den branchenspezifischen
schen Migrantenkurses insoweit, Migrantenkurs.
als diejenigen Teilnehmer/-innen, 10 DIHT-Gesellschaft fir berufliche

suchung sind dem Endbericht zu
FP 2.9006 zu entnehmen.

Eine gewisse Sonderstellung
nimmt hier ein Lehrgang ein, der
ein besonders hohes Mal3 an
Homogenitat aufwies. Dieser im
folgenden ,,branchenspezifischer
Migrantenkurs* genannte Lehr-
gang war von einem auslandi-
schen Berufsverband mit initiiert
worden. Alle Teilnehmenden
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den, weichen z.T. deutlich von
denen der Ubrigen Befragten
auslandischer Herkunft ab. Auf
die Frage nach hilfreichen
Unterstiitzungsangeboten wurde
fast einhellig die ,,doppelte
Sprache® genannt.

Die Befragten des branchenspe-
zifischen Migrantenkurses gaben
im Unterschied dazu in 50 %
ihrer Nennungen an, dass ihnen

die auf die entsprechende Frage
geantwortet haben, sich haufiger
Dozenten mit gleicher Mutter-
sprache bzw. mit muttersprach-
lichen Kenntnissen wiinschen.
Vgl. dazu Herdin T.; Luger, K.:
Der eroberte Horizont. Touris-
mus und interkulturelle Kommu-
nikation. In: aus politik und
zeitgeschichte, Heft 47/2001,

S. 6-19, hier S. 9.

Bildung — Organisation zur For-
derung der IHK-Weiterbildung
mbH (Hrsg.): Ausbildung der
Ausbilder. Prufungsvorbereitung
auf die AEVO, Bonn 2000

11 Knobloch, C.: Gutachten zur
Versténdlichkeit der Priifungs-
fragen in der schriftlichen Aus-
bildereignungsprifung, Siegen
0. J. (unverdff. Manuskript)
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Vom Sprachunterricht zum
Kommunikationstraining
Berufsbezogene Vermittlung von
Deutsch als Zweitsprache

MATILDE GRUNHAGE-MONETTI, FRANZ SCHAPFEL-KAISER

» Teilhabe am gesellschaftlichen und betrieb-
lichen Leben basiert auf Kommunikation, Ver-
standigung zwischen Partnern. Neue Ansatze
der Sprachférderung im beruflichen Kontext
entwickeln Konzeptionen, die alle Beteiligten
und den konkreten Gegenstand des kommu-
nikativen Geschehens einbeziehen. Es wird ein
Weg aufgezeigt, der Handlungs- und Sprach-
kompetenzentwicklung miteinander verknupft
und so einen Beitrag zur Integration durch

Qualifikation leistet.

PISA und die Anforderungen der Arbeitswelt
an kommunikative Kompetenzen

Berufliche Qualifizierung von Personen mit Einwande-
rungshintergrund, seien es Jugendliche in der Ausbildung
oder erwerbstatige bzw. arbeitslose Erwachsene, ist mit der
Frage der Forderung der dafiir relevanten Zweitsprache
Deutsch eng verbunden.

Die Ergebnisse der PISA-Studie weisen deutlich die Méngel
aus, die es Jugendlichen mit bildungsfernem Elternhaus er-
schweren, den Ubergang von Schule in Ausbildung und
Arbeit zu bewaltigen. Sie macht ferner darauf aufmerksam,
dass die Ursachen hierfiir weniger bei den Schwéachen der

BERUFLICHE QUALIFIZIERUNG VON MIGRANTEN/-INNEN

Lernenden oder ihrer Eltern zu suchen sind, als bei den
Schwéchen des Systems.* Dies trifft zunéchst alle benach-
teiligte Jugendliche unabhéngig von einem vorhandenen
Migrationshintergrund, verscharft sich aber bei diesen in
besonderem Malie. Sie kénnen haufig nach Abschluss der
Schule ihrem Alter angemessene Texte nicht verstehen
bzw. schriftlich formulieren, d.h. Informationen verarbei-
ten, aus Wissen Schlusse ziehen und sie anwenden, Pro-
bleme 16sen etc.

Dies hat eine Fille von Einschrankungen in der Bewaélti-
gung von Alltagssituationen fir die Heranwachsenden zur
Folge, verscharft sich aber noch zusatzlich durch die ver-
anderten Anforderungen der Arbeitswelt.

Kommunikative Kompetenz in der Landessprache ist durch
den tief greifenden Strukturwandel der Wirtschaft und der
ganzen Gesellschaft (Wandel von einer Industriegesell-
schaft zur Informations- und Dienstleistungsgesellschaft)
zu einem zentralen Element beruflicher Handlungskompe-
tenz geworden. Neue Arbeitsorganisationen und -inhalte
verlangen von allen Beschéftigten, Auslandern und Inlan-
dern, auf allen Hierarchieebenen neue (friher nicht not-
wendige, manchmal sogar nicht erwiinschte), anspruchs-
vollere kommunikative Kompetenzen.? Daraus resultieren
neue Qualifizierungsbedarfe sowohl flir Beschéftigte in den
unteren Lohnsektoren, in denen in erhéhtem MaRe Mi-
grantinnen und Migranten beschéftigt sind, als auch fir
deren Vorgesetzte.

Diese veranderten Anforderungen lassen sich sowohl aus

linguistischen Studien und Beobachtungen an Arbeitsplét-

zen erschlief3en, als auch, wie in dem Projekt ,,Deutsch am

Arbeitsplatz“® des Deutschen Instituts fir Erwachsenenbil-

dung DIE exemplarisch gezeigt, aus der Analyse eines Sys-

temaudits, das auf DIN EN I1SO 9000 ff. basiert. So finden
sich hier beispielsweise folgende Formulierungen:

= ,Es ist sicherzustellen, dass die Qualitétspolitik auf alle
Ebenen verstanden, verwirklicht und aufrechterhalten
wird (QM-Element1/QE1)

e Die Qualitat der Produkte soll erh6ht/verbessert werden,
u.a. durch entsprechende Prifverfahren und Dokumen-
tation wie z.B. Begleitpapiere, Etiketten, Prifaufzeich-
nungen etc. (QE10-12).“

Sicherer Umgang mit sprachbasierten Informationen ist
demzufolge grundlegender Bestandteil beruflicher Hand-
lungsfahigkeit an allen Arbeitsplatzen.

Sprachvermittlung in Qualifizierungs-
mafRnahmen integrieren

Im September vergangenen Jahres veranstaltete das Good
Practice Center des BIBB in Bonn eine Fachtagung zu
sprachbezogenen Angeboten in der beruflichen Bildung.
Sowohl hier als auch bei dem Expertenforum des DIE und

BiBB. BWP 2/2002 27



THEMA

Veranderungen Domain/Szenarien
Andere
Arbeitsformen:
Gruppenarbeit,
Lerninsel,
Qualitatszirkel

des Sprachverbandes im Oktober 2001 in Mainz* zeigte
sich der Trend in der didaktischen Diskussion zur Verbin-
dung von Sprach- und Handlungslernen. ,,Grammatik ist
nicht Selbstzweck, sondern eingebunden in Mitteilungsab-
sichten und Handlungssituationen“, so formulierte zuge-
spitzt Rolf Deutschmann.®

Sprachvermittlung muss also integriert in Qualifizierungs-
malnahmen und nicht als gesonderter Sprachunterricht
konzipiert und durchgefiihrt werden. So lassen sich die re-
levanten Sprachkompetenzen fur die antizipierten Sprach-
situationen erwerben und zugleich die Motivation der Teil-
nehmenden erhéhen. Dabei kann nur bedingt auf die alten
Modelle aus der Zeit der Sprachmeister in den Lernstatt-
ansatzen zuruckgegriffen werden.®

Die Grundlagen der Professionalisierung von Sprachleh-
renden ist fortgeschritten und hat sich um Erkenntnisse le-
bensweltsprachlicher Analysen, wie sie mit Kindern und
Jugendlichen vorgenommen wurden” und um methodische
Ansétze bereichert.® Sie verlangt also sowohl eine kompe-
tente Analyse des erreichten Sprachstandes als auch ein
teilnehmerorientiertes und situationsangemessenes Quali-
fizierungsziel.

Lernziele Voraussetzungen
Arbeitsplatz, Wortschatz: Zweck und Funktion
eigenes Tétigkeitsfeld « Schlusselbegriffe von der Besprechung ist
Teambesprechung Besprechungen z. B. Tages- deutlich

ordnung, vertagen etc.

= Abkiirzungen (TQM)
Fertigkeiten:

= selektives Horen
Sprachintention:

= Billigung/Missbilligung
ausdriicken

= Zustimmung/Ablehnung

= etwas begriinden

= Zweck und Bestimmung

Rolle der Gespréchs-
leitung ist klar

Vorgehensweise ist
vereinbart und
transparent:

= Tagesordnung

= Sprecherwechsel
= Haufigkeit

.Deutsch am Arbeitsplatz® fur teilqualifizierte
Beschaftigte

In den DIE-Projekten, insbesondere SEP, wurden und wer-
den im Kontext arbeitsplatzbezogenen Deutscherwerbs
neue Qualifizierungskonzepte entwickelt. Sie erinnern zum
einen die Arbeitgeber und Betriebsréte an ihre Verantwor-
tung fur die kommunikationsbezogene Qualifizierung ih-
rer Beschéftigten und versuchen neue Beteiligungsmodelle
hierflr zu nutzen®, zum anderen zielen sie darauf, genau
jene Klientel in den Betrieben in der Qualifizierung einzu-
beziehen, die zumeist davon ausgeschlossen sind. Teilqua-
lifizierte Beschaftigte mit Migrationshintergrund sollen
eine Zweitsprachenférderung in Deutsch erhalten, die als
integraler Bestandteil einer beruflichen Qualifizierung kon-
zipiert und durchgefuhrt wird.

Der Zusammenhang zwischen betrieblichen Veranderun-
gen und kommunikativen Anforderungen am Arbeitsplatz
wird zum Schlissel einer Sprachbeschreibung gemacht,
und so jeglichen didaktisch-methodischen Uberlegungen
und curricularen Entwicklung fir Zweitsprachangebote
sowohl fur Jugendliche in der Ausbildung als auch fur
Erwachsene in WeiterbildungsmaRBnahmen/Qualifizie-
rungsmafinahmen zugrunde gelegt.

Im Rahmen der DIE-Projekte wurde eine Lernzielbeschrei-
bung fur Deutschkurse bis zum Zertifikatsniveau fur
Beschéaftige in der Metallverarbeitenden Industrie, in der
Alten- und Krankenpflege und Hotel und Gastronomie
(Schwerpunkt: Service) ausgearbeitet.

Dieser Ansatz entspricht weitgehend dem, was in der mo-
dernen Linguistik unter dem Begriff ,,Szenario” diskutiert
wird. J. Beneke definiert das Szenario als: ,,die erwarthare
Abfolge kommunikativer Handlungen, die teils als rein
sprachliche Handlungen, teils als nicht-sprachliche Hand-
lungen und teils in gemischter Form ablaufen. Szenarien
erhalten ihre Kohédrenz durch den gewussten sozialen
Sinn.“* Hervorheben mdchten wir, dass sich diese erwart-
bare Abfolge kommunikativer Handlungen in Verbindung
mit einer Aufgabe entwickelt: die Meldung eines Fehlers
z.B., sei es im betrieblichen Kontext, sei es in einer Lernsi-
tuation, sei es im privatem Lebensbereich.

Dabei steht ein Verstdndnis von Sprache als Handeln im
Vordergrund, als Zusammenspiel von Worten und Gesten,
die Menschen miteinander ,inszenieren“, um Mitteilun-
gen/Informationen auszutauschen und ihre Beziehungen
zu definieren.

Der Szenario-Ansatz ermdéglicht also eine Bedarfsermitt-
lung und -analyse sowie eine Sprachbeschreibung, welche
die Komplexitét der sprachlich-gesellschaftlichen Realitat
so nah wie mdglich erfasst und wiedergibt.

Abbildung 1 Beispielhafte Darlegung anhand von zwei Szenarien

Die durch Szenarien erfassten kommunikativen Handlun-
gen werden nicht in kleine Einheiten ,zertrimmert®, die
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zum Zweck einer handhabbaren linguistischen Beschrei-
bung in separaten Katalogen von Sprachintentionen, Dis-
kursstrategien, Notionen, Wortschatz, grammatische Struk-
turen aufgelistet werden, sondern bleiben in ihrem Hand-
lungszusammenhang erhalten. Dadurch wird sichtbar,
welche sprachlichen Elemente zusammenspielen und wel-
che Funktion(en) sie erflllen. Sozio-kulturelle und inter-
kulturelle Aspekte/Elemente werden dadurch in ihrer
sprachlichen Realisierung erfahrbar und beschreibbar ge-
macht.

So kann z.B. erfasst werden, wie in einer Besprechung (in
der Arbeit, aber auch in der Schule) der Sprecherwechsel
zu gestalten ist:

* wie man unterbricht, ochne unhéflich zu sein,

e wie man das Wort behalt, ohne selbstherrisch zu er-
scheinen,

= wie man Dissens konstruktiv dufert, ohne aggressiv zu
klingen,

= wie man einen Vorschlag unterbreitet, ohne besserwis-
serisch zu sein,

= wie man in multikulturell besetzen Gruppen im Betrieb,
in der Schule, in der Nachbarschaft Missverstandnisse
aufspurt und thematisiert bzw. klart etc.

Eine solche ganzheitliche Herangehensweise, die den An-
spruch hat, die sprachlich-gesellschaftliche Realitat zu er-
fassen, verandert auch das Verstandnis von Sprachunter-
richt und die Rolle der Lehrkraft. Thematisiert wird nicht
nur der/die Lernende und die Sprache, die ihm/ihr ,fehlt,
sondern die gesamte kommunikative Handlung, d.h. auch
der Anteil der anderen Kommunikationspartner. Der Bei-
trag von Lehrenden, Ausbildenden, Vorgesetzten etc. wird
analysiert:

* Welche Merkmale weist ihr Anteil auf?
e Wird von ihnen verstandlich und prazise formuliert?

Stellt die dialektale Farbung eine groRe Barriere dar?
Sind die Dokumente leserfreundlich gestaltet?

Haben die benutzten Schriftstiicke ein klares Layout?
Werden Visualisierungen zur Unterstiitzung herangezo-
gen?

Welchen Einfluss haben Gestik und Mimik?

Aufgabe der Lehrenden als Folge der Sprachbedarfsermitt-
lung und -analyse ist die Beratung aller Kommunikations-
partner: Mit den Lernenden wird sie die Form der Lernbe-
ratung annehmen. Beziiglich der Kommunikationspartner:
Kollegen/-innen, Mitschuler/-innen, Ausbilder, Vorgesetzte,
Verantwortliche fur die Erstellung schriftlicher Dokumente
etc. zielt die Beratung auf eine Bewusstmachung der be-
nutzten Sprache und auf die Einsicht, einen eigenen Bei-
trag zu leisten fiir die Uberwindung von Kommunikations-
barrieren, die z.B. in Verdnderungen des eigenen Sprach-
verhaltens minden kann.

Anstof3 und Empfehlungen

Es kann hier nur kurz angedeutet werden, in welcher Weise
ein arbeitsplatzbezogenes Sprachtraining zur Férderung
der Integration von Migrantinnen und Migranten gestaltet
werden kann. Viele Details der Analyse missen an dieser
Stelle unerwahnt bleiben. Aber der Erfolg des Ansatzes und
seine Verbreitung machen deutlich, dass mit Hilfe des Sze-
nario-Ansatzes eine Ubertragung sowohl auf weitere Bran-
chen als auch auf unterschiedliche Altersstufen und Quali-
fizierungsziele vorgenommen werden kann.
Wiinschenswert ist neben dem Engagement von Fihrungs-
kraften und Betriebsraten in Unternehmen zur Initiierung
solcher Qualifizierungen, welche Teilqualifizierte in Unter-
nehmen ebenso einbeziehen wie qualifizierte Fachkrafte,
eine Ubertragung auf die Ausbildung und Angebote der
Benachteiligtenforderung in der beruflichen Bildung bei
auBerbetrieblichen Bildungstréagern. B

Anmerkungen

1 Vgl. die Diskussionen auf dem 3
Abschlusskongress des forum
bildung im Januar 2002 und
dessen Empfehlungen.

2 Vgl. Rutzel, J.; Schapfel, F.:
Gruppenarbeit und Qualitat.
Alsbach 1998, zur Kritik an der
unreflektierten Ubernahme von
Slogans der neuen Anforderun- 4
gen in der Arbeitswelt. Vgl.:
Plath: Arbeitsanforderungen im
Wandel, Kompetenzen fir die
Zukunft — Eine folgenkritische 5
Auseinandersetzung mit aktuel-
len Positionen. In: MittAB
4/2000, S. 583-593

Grunhage-Monetti, M.: ,Neue
Zertifikate braucht das Land!?!
Das Projekt ,,Deutsch am
Arbeitsplatz* und das Zertifikat
,Leben und Arbeiten in Deutsch-
land®. In: Tanzer, W. (Hrsg.):
Sprache — Kultur — Politik.
Regensburg 2000, S. 462-471
Im Rahmen des EU-Projekts des
DIE ,,Setting up Partnerships
against Social Exclusion at the
Workplace (SEP)*
Deutschmann, R.: Sprachforde-
rung von Migranten in der
schulischen Berufsvorbereitung
in Hamburg. In: GPC (Hrsg.):
Foérderung von Migranten/-innen

in der beruflichen Bildung durch
sprachbezogene Angebote. Bonn,
2002 (www.good-practice.
bibb.de), S.30

Vgl. Szablewski-Cavus, P.:
Skizze einer Profilierung. Der
Unterricht Deutsch fur auslan-
dische Arbeitnehmer. In: Deutsch
als Zweitsprache — Extraheft
2001, S. 23-34, und Markert,
W.: Die Lernstatt. Ein Modell
zur beruflichen Qualifizierung
von Auslandern am Beispiel der
BMW AG. Vom Sprachmodell
fur Auslander zum betrieblichen
Organisationsmodell. BIBB
(Hrsg.), Berlin 1985

BiBB:

Vgl. Furstenau, S.; Gogolin, I.:
Sprachliches Grenzgangertum.
Zur Mehrsprachigkeit von
Migranten. In: List, G., Quer-
sprachigkeit. Tubingen 2001
Vgl. Miller, A.: Berufshezogener
Sprachunterricht und Férderung
der kommunikativen Kompeten-
zen. Ein Beitrag zur inter-
aktionsorientierten Sprachdi-
daktik. In: Zielsprache Deutsch
3/98, S. 114-120

Bspw. die Mdglichkeiten von
Jobrotation, wie bei der VHS
Velbert

10 J. Beneke. In: ZDfB,1995, S.51

BWP 2/2002 29



» Die Erhdhung der Integrationschancen
benachteiligter Jugendlicher ist das Ziel eines
aktuellen Reformansatzes in der Benachteilig-
tenfoérderung, im dem der Betrieb als Lernort
verstarkt in die auBerbetriebliche Ausbildung
integriert wird. In einem Forschungsvorhaben
des BIBB werden praktizierte Ansatze zur Ver-
zahnung auBerbetrieblicher mit betrieblicher
Ausbildung in Hinblick auf wesentliche Struk-
turmerkmale, Auswirkungen auf die Qualitat
der Ausbildung und erfolgsrelevante Faktoren
untersucht. Der Beitrag informiert Uber erste
Ergebnisse. Es werden Organisationstypen der
Verzahnung aul3erbetrieblicher und betrieb-
licher Ausbildung vorgestellt und die positi-
ven und negativen Auswirkungen des Reform-
ansatzes aus der Sicht der Beteiligten beleuch-

tet.

HILDEGARD ZIMMERMANN

Dr. phil., wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich
,Bildungswege, Kompetenzentwicklung,
Lernverldufe” im BIBB
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Verzahnung aul3erbetrieblicher mit
betrieblicher Ausbildung

Ein aktueller Reformansatz in der
Benachteiligtenforderung

Entstehungshintergrund

Der Ubergang von der Ausbildung in eine addquate Be-
schaftigung, die zweite Schwelle, ist eine Hirde, vor der
zwar alle Absolventinnen und Absolventen einer Berufs-
ausbildung stehen, die jedoch fur die in einer auerbe-
trieblichen Berufsausbildung ausgebildeten Fachkréafte
noch schwerer zu Gberwinden ist: eine Weiterbeschafti-
gung in der auBerbetrieblichen Ausbildungsstatte ist in
der Regel nicht mdglich, und bei der Besetzung der be-
trieblichen Arbeitsplatze wird eher auf die im eigenen Be-
trieb Ausgebildeten zurlickgegriffen, da diese bereits Gber
betriebsspezifische Kenntnisse verfiigen und in die betrieb-
lichen Ablaufe sowie die formellen und informellen Hier-
archien integriert sind.

Vor diesem Hintergrund gewinnen Ausbildungsmodelle, die
die Integrationschancen benachteiligter Jugendlicher durch
eine stérkere Verzahnung der auRerbetrieblichen mit der
betrieblichen Ausbildung zu verbessern versuchen, in den
letzten Jahren zunehmend an Bedeutung. In einem For-
schungsvorhaben des BIBB* werden die Vielfalt und Aus-
pragung derartiger Kooperationsmodelle erfasst, die Vor-
und Nachteile gegentuiber der herkdmmlichen auRerbetrieb-
lichen Ausbildung herausgearbeitet und die Wirkung dieser
Anséatze in Hinblick auf die Qualitat und den Erfolg der
Ausbildung in der Benachteiligtenférderung analysiert.
Weiterhin sollen Faktoren bzw. Faktorenblindel ermittelt
werden, die zur Wirksamkeit der Malnahmen beitragen,
um entsprechende Empfehlungen formulieren zu kénnen.

Auswabhlkriterien fir die empirische
Untersuchung

Die Analyse der einschlagigen Literatur? und Anfragen bei
Bildungstragern ergaben ein breites Spektrum von Ansat-
zen einer intensiven Zusammenarbeit zwischen Bildungs-
tragern und Betrieben, die sich sowohl auf unterschiedliche



Zielgruppen und Ausbildungsphasen beziehen als auch un-
terschiedliche Intensitaten der Kooperation beinhalten. Die
einzelnen Ansatze firmieren dabei unter ganz unterschied-
lichen Begriffen wie Verbundanséatze, kooperative Ausbil-
dung und betriebsnahe Ausbildung, ohne dass unter-
schiedliche Begriffe zwangslaufig mit verschiedenen Ko-
operations- bzw. Verzahnungsansétzen in Zusammenhang
gebracht werden kdnnen.

Wir haben uns im Rahmen des Vorhabens fir den Begriff
der Verzahnung entschieden, sowohl um das Wesen der
untersuchten Ansétze zu verdeutlichen als auch um eine
Verwechslung mit anderen Konzepten wie Ausbildungs-
verblinden, aber auch intensiven Formen der Kooperation,
die keinerlei strukturelle Veranderungen der Ausbildung
beinhalten, zu vermeiden.

Die im Rahmen des Forschungsvorhabens untersuchten
Verzahnungsansatze sind durch folgende Merkmale ge-
kennzeichnet:

* Es handelt sich um Formen einer auerbetrieblichen Be-
rufsausbildung (BUE/BaE), was bedeutet, dass die Aus-
bildungsverantwortung ganz oder zum grof3en Teil bei
einem Bildungstrager liegt.

* Im Unterschied zu der klassischen auf3erbetrieblichen
Berufsausbildung wird ein Teil oder die gesamte fach-
praktische Aushildung in den Betrieb verlagert. Der Teil
der fachpraktischen Ausbildung, der in den Betrieb ver-
lagert wird, geht dabei Uber den Umfang des klassischen
Betriebspraktikums hinaus, d.h., er hat eine Dauer von
mehr als drei Monaten pro Jahr.

* Die Zielgruppe umfasst in erster Linie die ,originare”
Gruppe der benachteiligten Jugendlichen, so wie sie im
Sozialgesetzbuch IlI, § 242 (1) festgelegt ist.®

« Die Verzahnungsansatze beziehen sich auf die Phase der
Berufsausbildung.*

Ausgehend von einer ersten Ubersicht (iber vorhandene
Verzahnungsansatze und deren Organisationsmerkmale
wurden neun Fallstudien mit im Durchschnitt zehn Inter-
views von ca. 1,5 Stunden Dauer durchgefuihrt.® Ziel dieser
explorativen Untersuchungen war es, die Rahmenbedin-
gungen und die Struktur dieser Ansatze im Einzelnen zu
erfassen, Vor- und Nachteile aus Sicht der Beteiligten zu
identifizieren und Faktoren bzw. Faktorenblndel fur den
Erfolg der MalRnahmen zu ermitteln.

Typen der Verzahnung

Bei den Ansatzen zur Verzahnung auferbetrieblicher mit
betrieblicher Ausbildung gibt es eine Vielzahl von Organi-
sationsformen, die sich jedoch im Wesentlichen zwei
Strukturtypen zuordnen lassen.

Der erste Typ (im Folgenden Typ A genannt) weist noch
groRe Gemeinsamkeiten mit der klassischen auBerbetriebli-
chen Berufsausbildung® auf. Er wird von Bildungstragern
angeboten, die bisher oder auch weiterhin eine vollstan-
dige aulerbetriebliche Ausbildung angeboten haben bzw.
weiter anbieten. Das erste Jahr findet in der Regel mit Aus-
nahme der klassischen Betriebspraktika vollstandig beim
Tréger statt. Im zweiten Jahr wird bereits ein grof3er Teil
der fachpraktischen Ausbildung in den Betrieb verlagert.
Am Ende des zweiten Jahres findet meist ein Ubergang in
betriebliche Ausbildung statt, was bedeutet, dass die Ver-
antwortung fiir die Ausbildung teilweise oder vollstandig
an den Betrieb Uibergeht. Wegen der allmé&hlichen Verlage-
rung der fachpraktischen Ausbildung vom Tréager zum Be-
trieb sprechen wir von einem Stufenmodell (Abbildung 1).

Ubergangs-
hilfen

Kammerprifung

Sozialpadagogische Begleitung
und Férderunterricht

Fachpraktische Ausbildung

Abbildung 1 Typ A: Stufenweiser Ubergang in den Betrieb (Stufenmodell)

Die allmé&hliche Verlagerung der fachpraktischen Ausbil-
dung in den Betrieb setzt voraus, dass beim Trager Ausbil-
dungskapazitaten und Werkstatten fir den entsprechenden
Beruf vorhanden sind. Das ermdglicht es ihm auch, Ju-
gendliche, die den Ubergang in den Betrieb nicht schaffen,
jederzeit in die aufRerbetriebliche Ausbildung zurickzu-
nehmen. Die Tatsache, dass es fir den entsprechenden Be-
ruf auch trégereigene Ausbilder gibt, ermdglicht es dem
Trager auflerdem, vertiefende fachpraktische Kurse anzu-
bieten in Ausbildungsbereichen, die der jeweilige Betrieb
nicht abdecken kann.
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FACHBEITRAG

Beim zweiten Typ (im Folgenden Typ B genannt) findet die
fachpraktische Ausbildung vom ersten Tag an im Betrieb
statt. Ahnlich wie bei der klassischen Form der ,ausbil-
dungsbegleitenden Hilfen™ (abH) fihrt der Tréager den For-
derunterricht und die sozialpddagogische Unterstiitzung
der Jugendlichen durch. Im Unterschied zur abH findet die
Ausbildung jedoch in der Verantwortung des Trégers statt
(Ausbildungsvertrag beim Tréger). Dadurch ergeben sich
flr den Tréger zuséatzliche Aufgaben wie die Betriebsak-
quise und Betriebspflege und zum Teil weitere Unterstit-
zungsfunktionen fir die Kooperationsbetriebe, um diese zu
entlasten. Da die Verteilung der Ausbildungsfunktionen
(Fachpraxis, Fachtheorie, sozialpddagogische Begleitung)
Uber die gesamte Aushildungszeit relativ gleich bleibt,
kann man von einem S&ulenmodell sprechen (Abbildung
2). Der Ubergang in betriebliche Ausbildung (Ausbildungs-
vertrag beim Betrieb) ist hier bisher eher die Ausnahme,
nur in einem Fallbeispiel will man in Zukunft starker dar-
auf hinarbeiten.

Abbildung 2 Typ B: Fachpraktische Ausbildung durchgéngig im Betrieb

(Saulenmodell)
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P> Idealtypischer Verlauf

Option

Ausbildungsabschnitte beim Trager
[ Ausbildungsabschnitte im Betrieb
[1 Ausbildungsabschnitte in der Berufsschule

Der Verzicht auf das Angebot fachpraktischer Ausbildung
beim Trager ermoglicht es, eine breite Berufspalette anzu-
bieten, wodurch fir die Jugendlichen das Berufswahlspek-
trum erweitert wird. Da die Zusammenfiihrung von Betrieb
und Jugendlichem sehr frih erfolgt, missen vor Beginn
der Ausbildung beim Trager intensive Kontakte mit den
Jugendlichen, potenziellen Ausbildungsbetrieben und der
Berufsberatung stattfinden. Einfacher stellt sich dieser Aus-
wahlprozess dar, wenn der Jugendliche bereits eine berufs-
vorbereitende Malinahme beim Trager absolviert hat. Im
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Rahmen der Berufsvorbereitung werden Praktika bei Be-
trieben durchgefuhrt und kénnen erste Auswahlprozesse
stattfinden.

Uberwiegend positive Bewertung

Die Verzahnung auBerbetrieblicher mit betrieblicher Aus-
bildung wird gegenlber der klassischen auf3erbetrieblichen
Berufsausbildung (BaE) in allen Fallstudien Uberwiegend
positiv bewertet.

Zentrales Merkmal aller Ansétze (modelllbergreifend) ist
die starkere Verlagerung der fachpraktischen Ausbildung
in den Betrieb. Die Erfahrung der betrieblichen Ernstsitua-
tion in langeren Praktikumphasen, die sowohl flr den Be-
trieb als auch fir den Jugendlichen einen verbindlicheren
Charakter haben als die auch in der klassischen Benach-
teiligtenforderung dblichen Praktika, fihrt nach Ansicht
der Interviewpartner zu einer Kompetenzerweiterung bei
den Auszubildenden sowie zu einer Verbesserung ihrer In-
tegrationschancen.

Ein zentraler Bereich der Kompetenzerweiterung ist die
Forderung der Persénlichkeitsentwicklung. Dieser Bereich
war bisher Kernbereich der auRerbetrieblichen Ausbildung.
Durch den hier vorhandenen Schonraum sollten Entwick-
lungshemmnisse oder -verzdgerungen beseitigt, Lern-
blockaden aufgeldst und Uberforderungen, wie sie im be-
trieblichen Alltag durch Zeitdruck bei gleichzeitig hohen
Qualitatsanforderungen entstehen, vermieden werden. Er-
gebnisse der Fallstudien deuten jedoch darauf hin, dass die
starkere Integration der in der auferbetrieblichen Ausbil-
dung befindlichen Jugendlichen in den betrieblichen Ar-
beitsalltag enorme Entwicklungsschiibe bei den Jugendli-
chen ausldst. Wesentliche Merkmale der personalen Ent-
wicklung sind die Erhéhung des Selbstwertgefihls und der
Selbststandigkeit. Die Zugehorigkeit zu einem Betrieb, die
Teilnahme am Arbeitsalltag und die Bewé&hrung in der be-
trieblichen Praxis haben fur die Auszubildenden eine sta-
bilisierende Funktion. Sie sind — vielleicht zum ersten Mal
in ihrem Leben — nicht mehr in einer Sondersituation. Die
Tatsache, dass sie im Betrieb zunéchst auf sich selbst ge-
stellt sind und auch bei Konflikten nicht so leicht auf den
Sozialpadagogen zugreifen kdnnen, erhoht die Selbststan-
digkeit der Jugendlichen und ihre F&higkeit, Verantwor-
tung fir sich zu Gbernehmen.

Neben der personalen Entwicklung fuhrt die starkere Inte-
gration des Lernorts Betrieb in die auBerbetriebliche Aus-
bildung nach Aussage der Interviewpartner zu einer Erwei-
terung der sozialen und fachlichen Kompetenzen. Die
Arbeit im Betrieb bietet nicht nur vom Fachlichen her an-
dere Lernmoglichkeiten, der Betrieb stellt auch eine andere



Unterschiede zwischen Typ A und Typ B

soziale Wirklichkeit dar und ermdglicht dem Auszubilden-
den das Sammeln von Erfahrungen und Kompetenzen im
Umgang mit Kunden, Kollegen und Vorgesetzten, auch im
Konfliktfall:

,Dieser Umgang mit den Kunden, das spielt in vielen
Handwerksberufen eine groRe Rolle. Und durch die Einbin-
dung in den Betrieb lernen die Jugendlichen auch eine ganz
andere Sozialkompetenz, weil sie von Anfang an mit dem
Kunden zu tun haben, kommunizieren missen mit anders-
artigen (Menschen), nicht nur innerhalb der gleichartigen
Gruppe“ (MalRnahmeleiter, Typ B).

Die betriebliche Praxis und Ernstsituation kann nach Mei-
nung der meisten Interviewpartner keine Werkstattausbil-
dung, kein Praktikum und kein Ausbildungsprojekt erset-
zen, auch wenn die aullerbetriebliche Ausbildung mehr
Maoglichkeiten einer systematischen und sozialpadagogisch
orientierten Ausbildung bietet. Im Betrieb muss neben der
erwéhnten Sozialkompetenz auf andere Dinge geachtet
werden: das Einhalten eines bestimmten Arbeitsrhythmus,
die Qualitat der Arbeit und des Produktes. Das handwerkli-
che Produkt muss im Gegensatz zu dem Ergebnis einer
aufRerbetrieblichen Projektarbeit auch verkaufbar sein. Dar-
Uber hinaus ist in der betrieblichen Praxis Flexibilitat und
Kreativitat, Improvisations- und Problemldsungsfahigkeit,

Entscheidung fur den  Auswahl der Betriebe im Auswahlprozess vor Beginn der

L ) . A . Kooperationsbetrieb Rahmen von Betriebspraktika Berufsausbildung: entweder in
selbststandigeres Arbeiten in der Ernstsituation gefordert. T —— der Berufsvorbersitung oder in
Hinzu kommt die Entwicklung von Schnelligkeit und Or- Vorgesprachen zwischen
ganisationsvermdgen, die die Arbeit unter Zeitdruck not- Eas i kel eaia

. Jugendlichem und Betrieb.
wendig macht.
Zielgruppe Originare Zielgruppe; keine Da der Ubergang in den

Durch die realistischere Ausbildung erhéhen sich auch die
Integrationschancen in den ersten Arbeitsmarkt. Der Be-
trieb hat die Mdéglichkeit, den Jugendlichen Uber die ge-
samte Ausbildungszeit kennen zu lernen und kann damit
seinen Wert fur den Betrieb sehr viel besser abschétzen als
bei einem externen Bewerber. Die Ausbildung in den Ver-
zahnungsanséatzen ist starker markt- und betriebsorientiert.
Das betrifft auch die Anteile, die weiterhin beim Tréger
stattfinden.

Vorselektion. Betrieb ziemlich schnell erfolgt,
muss bei der Auswahl der
Jugendlichen darauf geachtet
werden, ob die personliche
Stabilitat fir die betriebliche
Ausbildung und die notwendi-
gen Arbeitstugenden ausrei-
chend vorhanden sind.

Neben den allgemeinen mit der starkeren Einbeziehung des

Lernorts Betrieb in die auBerbetriebliche Ausbildung zu-
sammenhangenden Vorteilen gibt es auch modellspezifi-
sche Vorteile:

Das Stufenmodell (Typ A) ermdglicht den allmahlichen, der
individuellen Entwicklung des Jugendlichen angepassten,
Ubergang in den Betrieb. Auf diese Weise kdnnen Auszu-
bildende, die zunéchst noch nicht fur fahig gehalten wer-
den, die betriebliche Realitat zu bewaltigen, systematisch
auf den Ubergang vorbereitet werden. Dadurch, dass beim
Tréger weiterhin Werkstatten und Ausbildungspersonal in
den entsprechenden Berufen vorhanden sind, besteht die
Maoglichkeit, bei Problemen im Betrieb in die aulRerbetrieb-
liche Ausbildung beim Tréager zurtickzukehren.

Nach Meinung der Vertreter von Typ A ist es gerade die
Mischung zwischen personlicher Stabilisierung, Entwick-
lung von Selbststandigkeit und fachlicher Grundqualifizie-
rung beim Tréger und der Bewéhrung in der betrieblichen
Praxis, die den Erfolg dieses Modells ausmacht.

»Wenn man die Mdglichkeit hatte, sicher zu werden, indem
man also auch unter Zuhilfenahme dieser Methoden schon
mal gelernt hat, ein selbststéndiger Mensch zu werden und
es dann auch sein kann und dann noch mal richtig gestarkt
wird dadurch, dass man es auch wirklich kann und sich in
der Realitat bewahrt, dann erflllt diese Bewahrung wirk-
lich eine so stabilisierende Funktion, wie man es selbst
nicht herstellen kann.* (Geschéaftsfihrung in Typ A)
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Der wichtigste Vorteil des Saulenmodells (Typ B) liegt in
der Erweiterung des Berufsspektrums. Die Mdglichkeit, die
Jugendlichen in einer Vielzahl von Berufen auszubilden
und deren Wunsche soweit wie moglich zu berticksichti-
gen, wirkt sich nach Auffassung einer befragten Berufsbe-
raterin glnstig auf die Motivation der Teilnehmer aus und
erhéht die Chancen fur einen erfolgreichen Ausbildungs-
abschluss:

»,Das Modell bietet eine breite Moglichkeit, die Jugendli-
chen auszubilden, viele Berufe sind denkbar. Deshalb mus-
sen von der Berufsberatung nicht alle unversorgten jungen
Manner z.B. in Metallberufe gedréngt werden. Wir kdnnen
die Wiinsche der Jugendlichen einbeziehen, wenngleich
nicht in dem MaR wie bei unproblematischen Jugendlichen,
und das schafft glinstige Ausgangsbedingungen® (Berufs-
beraterin in Typ B).

Nachteile/Problemfelder

Die befragten Interviewpartner waren so berzeugt von
den Verzahnungsansétzen, dass Nachteile haufig erst nach
mehrmaligem Nachfragen benannt wurden. Bei Typ B wird
ein moglicher Nachteil flr die Auszubildenden darin gese-
hen, dass durch die in der Regel sehr geringe Vorberei-
tungszeit fiir den Ubergang in die betriebliche Ernstsitua-
tion die Gefahr eines Ausbildungsabbruchs wéchst.

Nachteile, Problemfelder bzw. Regelungsbedarf entstehen
in erster Linie beim Trager. Eine Verschiebung der Aufga-
ben beim Tréger wird noch nicht begleitet von neuen Fi-
nanzierungsregelungen. Der Ubergang eines Auszubilden-
den in die betriebliche Ausbildung fihrt beim Tréger wei-
terhin zu finanziellen Verlusten. Im Gegenzug dazu werden
neu hinzukommende Tatigkeiten wie die Akquise von Be-
trieben fir die Ubernahme der fachpraktischen Ausbildung
und der erhéhte Kooperationsaufwand durch Abstimmung
der Ausbildungsinhalte, Organisation der Zeiten beim Tré&-

ger (Stitzunterricht und sozialpéddagogische Anteile), Be-
triebetreffen und die Ubernahme organisatorischer Aufga-
ben, die in Zusammenhang mit der Ausbildung stehen, nur
in Ausnahmefallen finanziert.

Als Nachteil bzw. Gefahr wird vor allem von den Arbeits-
amtsvertretern bezogen auf Typ B gesehen, dass die voll-
standige Ubernahme der fachpraktischen Ausbildung durch
die Betriebe bei fortbestehender éffentlicher Finanzierung
langfristig das betriebliche Angebot an Ausbildungsplat-
zen geféhrden konnte.

Uberraschend war, dass der durch die zum Teil umfassende
Verlagerung der fachpraktischen Ausbildung in den Betrieb
notwendige Verzicht auf bisher zentrale Qualitdtsmerkmale
der Benachteiligtenférderung wie die intensive Zusam-
menarbeit im Ausbildungsteam, die individuelle Férderung
des Jugendlichen wahrend der fachpraktischen Aushildung
und die ganzheitliche Bearbeitung von Projektaufgaben
von den Interviewpartnern nicht als Nachteil gewertet bzw.
im Vergleich zu den bereits beschriebenen Vorteilen fir
den Jugendlichen als zweitrangig betrachtet wurde.

Ausblick

Auf der Basis der Erkenntnisse aus den Fallstudien sollen
in einem weiteren Schritt zur Verallgemeinerung der in den
Fallstudien gewonnenen Ergebnisse bundesweit alle ermit-
telten Verzahnungsansatze sowohl im Hinblick auf ihre
Struktur als auch auf die in der explorativen Studie her-
ausgearbeiteten wesentlichen Merkmale und erfolgsrele-
vanten Faktoren untersucht werden. Zu diesem Zweck ist
eine schriftliche Befragung aller Bildungstrager, die Ver-
zahnungsanséatze durchfiihren, geplant.

Die Ergebnisse aus beiden empirischen Studien bilden die
Basis fur die Entwicklung einer Empfehlung fiir die Wei-
terentwicklung vorhandener bzw. die Realisierung neuer
Verzahnungsansatze zwischen auflerbetrieblicher und be-
trieblicher Ausbildung.

Anmerkungen

1 Evaluation aktueller Ansatze Horstkotte-Pausch, A.; Stah-

5 Beim Tréger wurden die findet. Im Jahr 2000 begannen

zur Berufsvorbereitung und
Berufsausbildung Jugendlicher
mit schlechten Startchancen:
Verzahnungsansatze zwischen
aulerbetrieblicher und betrieb-
licher Ausbildung in der
Berufsausbildung.

Im Verlauf des Forschungsvor-
habens hat eine Begrenzung
auf den Bereich der Berufsaus-
bildung stattgefunden.

Vgl. z.B. Ketter, P. M.: Verzah-
nung aulerbetrieblicher und
betrieblicher Berufsausbildung.
In: Durchblick 2/2000,

S. 14-15
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mer, 1.: Neue Ausbildungsmo-
delle fir benachteiligte Jugend-
liche. Ausbildung im Verbund.
In: Berufsbildung, Heft
62/2000, S. 41-43

Gemeint sind lernbeeintrachtig-
te und sozial benachteiligte
Auszubildende, die ohne Férde-
rung z.B. eine Berufsausbil-
dung nicht beginnen, fortsetzen
und erfolgreich beenden kén-
nen.

Die Berufsvorbereitung wird
nur insoweit einbezogen als sie
unmittelbar mit der Berufsaus-
bildung verknupft ist.

Geschéftsleitung, die Ausbil-
dungsleitung, das Ausbildungs-
team (Ausbilder/-in, Sozial-
pédagoge bzw. Sozialpadago-
gin, Statzlehrer/-in) und
mindestens ein/e Teilnehmer/
-in bzw. ein/e Absolvent/-in
des Ausbildungsganges befragt.
Weiterhin wurden ein/e Be-
triebsvertreter/-in, ein/e Ver-
treter/-in des Arbeitsamtes und
ein/e Berufsschullehrer/-in in
die Untersuchung einbezogen.
Diese ist dadurch gekennzeich-
net, dass die gesamte Berufs-
ausbildung beim Tréger statt-

34.729 Jugendliche eine
Berufsausbildung in einer
aulerbetrieblichen Einrichtung.
Vgl. Berufshildungsbericht
2001, S. 151
Ausbildungsbegleitende Hilfen
werden in Form von Férderun-
terricht und sozialpadago-
gischer Unterstltzung im
Rahmen eines betrieblichen
Ausbildungsverhaltnisses ver-
mittelt. Im Jahr 2000 erhielten
80.063 Auszubildende abH.
Vgl. ebenda.



» Nur knapp ein Viertel der Betriebe in
Deutschland bildet aus. Was veranlasst sie zu
einer eigenen Ausbildung? Und warum ver-
zichtet die weitaus Uberwiegende Zahl der
Betriebe hierauf? Vieles deutet darauf hin,
dass unterschiedliche Einschatzungen des Auf-
wands bzw. der Schwierigkeiten von Ausbil-
dung sowie des Ausbildungsnutzens hierbei
eine entscheidende Rolle spielen. Hierzu hat
das BIBB eine Befragung von ausbildenden
und nicht ausbildenden Betrieben durchge-
fuhrt. In diesem Beitrag werden ausgewahlte
Ergebnisse vorgestellt und berufsbildungspo-

litisch wichtige Schlussfolgerungen gezogen.

GUNTER WALDEN
Dr. rer. pol., Leiter des Arbeitsbereichs
,Kosten, Nutzen, Finanzierung* im BIBB

URSULA BEICHT
Mitarbeiterin im Arbeitsbereich
,Kosten, Nutzen, Finanzierung“ im BIBB

HERMANN HERGET
Dipl.-Handelslehrer, wiss. Mitarbeiter im
Arbeitsbereich ,,Kosten, Nutzen,
Finanzierung* im BIBB

Warum Betriebe (nicht) ausbilden

Es ist davon auszugehen, dass die Beteiligung an Ausbil-
dung oder der Verzicht hierauf von dem erwarteten Nut-
zen und dem Aufwand der Aushildung abhéngt, sofern den
Betrieben nicht von vornherein irrationales Verhalten un-
terstellt wird. Ubersteigt der erwartete Nutzen den Auf-
wand, so lohnt sich eine Ausbildung fir den Betrieb. Ist
der Aufwand dagegen hoher als der Nutzen, wére die Aus-
bildung fur ihn aus 6konomischer Sicht nicht empfehlens-
wert.

Es liegt nahe, die Beteiligung an Ausbildung bzw. den Aus-
bildungsverzicht auf abweichende Relationen von Nutzen
und Aufwand der Ausbildung zwischen ausbildenden und
nicht ausbildenden Betrieben zurlickzufuhren. Allerdings
lassen sich die relevanten Re-

lationen nicht ohne weiteres
berechnen. Insbesondere der
Nutzen der Ausbildung kann
nur schwer abgeschéatzt wer-
den, da er haufig erst spater —
nach Beendigung der Ausbil-
dung und Ubernahme des
Ausgebildeten in ein Beschaf-

Der Begriff des Nutzens steht fir die
Verwertungsmoglichkeiten der Ausbil-
dung innerhalb eines Betriebes nach
und auch schon wéhrend der Ausbil-
dung. Der Aufwand umfasst neben
den monetdren Grofen den Zeitauf-
wand und die Schwierigkeiten, die fur
einen Betrieb mit den Ausbildungsakti-

tigungsverhaltnis — eintritt. vitdten verbunden sind.
Der Nutzen wird zudem von

einer Vielzahl unsicherer Entwicklungen, wie z.B. dem
Fachkraftebedarf, beeinflusst. Unterschiedliche betriebliche
Einschatzungen dartuber, ob sich eine Ausbildung lohnt
oder nicht, resultieren deshalb wahrscheinlich nicht nur
aus objektiv voneinander abweichenden Voraussetzungen
in den Betrieben, sondern auch aus unterschiedlichen sub-
jektiven Bewertungen.

In der diesem Aufsatz zugrunde liegenden Erhebung* wur-
den zum einen die nicht ausbhildenden Betriebe direkt nach
ihren Grinden fur den Verzicht auf Ausbildung gefragt.
Die Ergebnisse geben Aufschluss dariber, inwieweit die
Nicht-Beteiligung an Ausbildung eher auf ungunstige Ver-
wertungsmaoglichkeiten einer Ausbildung oder eher auf zu
hohen Aufwand bzw. Schwierigkeiten bei der Durchfiih-
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Betriebsgrofie

rung zurtickzufuhren ist. Zum anderen wurden sowohl die
Ausbildungs- als auch die Nichtausbildungsbetriebe um
ihre Einschédtzung des Nutzens bzw. moglichen Nutzens ei-
ner Ausbildung gebeten. Auf dieser Basis kdnnen die Un-
terschiede in den Nutzenbewertungen zwischen Ausbil-
dungs- und Nichtausbildungsbetrieben aufgezeigt werden.
Des Weiteren wird darauf eingegangen, inwieweit sich ge-
nerell die Personalrekrutierungsstrategien im Fachkréafte-
bereich zwischen ausbildenden und nicht ausbildenden Be-
trieben unterscheiden.

Strukturelle Unterschiede zwischen ausbil-
denden und nicht ausbildenden Betrieben

Nach den Zahlen der Beschéftigtenstatistik von 1999 bil-
den in Deutschland nur 23 Prozent aller Betriebe aus. Aus-
bildende und nicht ausbildende Betriebe unterscheiden sich
im Hinblick auf zentrale strukturelle Merkmale wie Be-
triebsgroRe und Wirtschaftszweig wesentlich (vgl. Abbil-
dung 1). Nichtausbildungsbetriebe sind fast immer kleine
Betriebe: 88 Prozent haben weniger als zehn Beschaftigte.
Bei den Ausbildungsbetrieben trifft dies nur auf 56 Pro-
zent zu. Sie sind dagegen deutlich starker bei groReren Be-
trieben vertreten: 11 Prozent der Ausbildungsbetriebe ha-
ben 50 bis 499 Beschéaftigte, gegentiber nur knapp 2 Pro-
zent der Nichtausbildungsbetriebe. Im Hinblick auf die
Wirtschaftszweige sind Ausbildungsbetriebe 6fter als nicht
ausbildende Betriebe dem Verarbeitenden Gewerbe zuzu-
rechnen (25% zu 13%). Nicht ausbildende Betriebe sind
dagegen wesentlich haufiger im Dienstleistungsbereich
tatig als Ausbildungsbetriebe (76 % zu 57 %).

Bei Vergleichen von Befragungsergebnissen zwischen aus-
bildenden und nicht ausbildenden Betrieben sind die be-
treffenden strukturellen Besonderheiten zu bertcksichti-
gen, d. h., es ist zu priifen, ob sich eventuell ergebende un-
terschiedliche Einschatzungen und Bewertungen nicht

Ausbildungsbetriebe Nichtausbildungsbetriebe

56,3 %

Abbildung 1 Strukturen von Ausbildungs- und Nichtausbildungsbetrieben
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auch auf die Strukturunterschiede zuriickfiihren lassen. Fur
die in diesem Aufsatz dargestellten Vergleiche der Ergeb-
nisse fur die beiden Betriebstypen sind entsprechende
Uberprufende Analysen durchgefuhrt worden, auf die spa-
ter noch eingegangen wird.

Nicht ausbildende Betriebe erfullen oft nicht
die Ausbildungsvoraussetzungen

Fur die Durchfiihrung von Ausbildung missen im Betrieb
bestimmte personelle und séchliche Voraussetzungen vor-
handen sein. So bendtigt der Betrieb z. B. Personen, die zur
Ausbildung berechtigt sind (z. B. durch Ausbildereignungs-
priafung), und es ist eine geeignete rdumliche Situation
bzw. technische Ausstattung erforderlich. Nach Ergebnis-
sen des |IAB-Betriebspanels erfillen insgesamt 59 Prozent
der nicht ausbildenden Betriebe die Bedingungen fiir eine
unmittelbare Aufnahme von Ausbildungsaktivitéten nicht.?
Kleine Betriebe unter zehn Beschéftigten verfligen dabei
noch haufiger nicht Gber die notwendigen Voraussetzun-
gen als groBere Betriebe mit mehr als 50 Beschéaftigten
(66 % zu 50%). In der BIBB-Erhebung wurde differenziert
erfragt, ob die erforderlichen personellen und séchlichen
Bedingungen vorliegen. Danach haben von den Betrieben,
bei denen die Ausbildungsvoraussetzungen insgesamt
nicht erfullt sind, 18 Prozent immerhin Personen mit Aus-
bildungsberechtigung, und 27 % besitzen die séchlichen
Voraussetzungen. Mehr als die Halfte der betreffenden Be-
triebe (55%) verflgt allerdings Uber keine der beiden Be-
dingungen. Hierzu ist anzumerken, dass die Schaffung von
Ausbildungsvoraussetzungen fur viele Betriebe jedoch kein
uniiberwindbares Hindernis darstellen dirfte. Bei entspre-
chendem Interesse an einer eigenen Ausbildung kdnnten
entsprechende Bedingungen z.B. mit Beratung und Unter-
stitzung der Kammern durchaus geschaffen werden.

Grunde fur einen Ausbildungsverzicht

Zumindest kurzfristig betrachtet ist das Fehlen der Ausbil-
dungsvoraussetzungen im Betrieb als die haufigste Ursa-
che fir die Nichtbeteiligung an Ausbildung anzusehen.
Was ist darliber hinaus ausschlaggebend fur den Verzicht
auf Ausbildung? Die Grinde beziehen sich zum einen auf
den Aufwand bzw. die Schwierigkeiten bei der Durch-
fuhrung von Ausbildung, zum anderen auf die Verwer-
tungsmdglichkeiten von Ausbildung. Meist fihren die Be-
triebe nicht nur ein einziges wichtiges Argument gegen die
eigene Ausbhildung an, sondern nennen mehrere Begriin-
dungen gleichzeitig. Auch die Betriebe, die nicht tGber die
Ausbildungsvoraussetzungen verfiigen, geben groRtenteils
noch weitere Grinde fiir ihren Verzicht auf Ausbildung an.

Sind die Ausbildungsvoraussetzungen vorhanden, wird am
haufigsten — von fast zwei Dritteln der Betriebe — die zu



geringe Anwesenheit der Auszubildenden im Betrieb als
bedeutendes Hemmnis fiir die eigene Ausbildung einge-
schéatzt (vgl. Abbildung 2).% Jeweils weit tber die Halfte der
betreffenden Betriebe begriinden ihre Nichtbeteiligung an
Ausbildung damit, dass sie keine qualifizierten Bewerber
finden wirden, die Kosten der Ausbildung zu hoch oder
bei der Ausbildung zu viele Vorschriften zu beachten seien.
Seltener wird beméngelt, dass die Auszubildenden spéter
zu oft den Betrieb verlassen wirden oder der Nutzen der
Ausbildung Uberhaupt zu gering sei. Ein fehlender Bedarf
an Fachkraften wird nur von zwei Funfteln der entspre-
chenden Betriebe als wichtiger Grund fir ihren Ausbil-
dungsverzicht angegeben.

Fehlen die Ausbildungsvoraussetzungen, wird die Nicht-
ausbildung am haufigsten — von tber der Halfte der Be-
triebe — zuséatzlich noch damit begriindet, dass keine Zeit
vorhanden oder der Betrieb zu spezialisiert sei. Damit wird
hier vor allem unterstrichen, dass der eigene Betrieb als
ungeeignet fur eine Ausbildung angesehen wird. Konkrete
ausbildungspraxisbezogene Begriindungen wie zu geringe
Anwesenheitszeiten der Auszubildenden, Fehlen von ge-
eigneten Bewerbern sowie Weggang der Ausbildungsab-
solventen aus dem Betrieb kommen dagegen nur relativ
selten vor. Dies lasst darauf schlieBen, dass die betreffen-
den Betriebe die Mdglichkeit auszubilden vielfach noch
nicht ernsthaft in Betracht gezogen haben.

Insgesamt zeigen die Ergebnisse, dass die Betriebe, unab-
hangig davon, ob sie die Ausbildungsvoraussetzung besit-
zen oder nicht, sehr haufig den Aufwand und die Schwie-
rigkeiten bei der Durchfiihrung von Ausbildung so hoch
einschatzen, dass sie nicht ausbilden.* Mit mangelnden
Verwertungsmaoglichkeiten der Ausbildung wird dagegen
deutlich seltener gerechnet. Die Entscheidung gegen Aus-
bildung wird also eher wegen der Erwartung von — im wei-
testen Sinne — hohen Kosten getroffen und weniger wegen
eines geringen erwarteten Nutzens.

Nutzendimensionen der Ausbildung

Wie hoch schétzen nun die nicht ausbildenden Betriebe
den moglichen Nutzen einer eigenen Ausbildung im Ver-
gleich zu ausbildenden Betrieben im Einzelnen ein? Bei
dieser Gegenuberstellung ist zu bericksichtigen, dass die
Nutzenbeurteilung der Nichtausbildungsbetriebe meist
nicht auf tatsachlichen Erfahrungen basiert. Nur gut ein
Drittel (34 %) der nicht ausbildenden Betriebe hat friiher
ausgebildet, wovon knapp ein Viertel es auch fiir die Zu-
kunft wieder plant. sieben Prozent der betreffenden Be-
triebe verfiigen zwar nicht Uber Ausbildungserfahrungen,
beabsichtigen aber kiinftig eine Ausbildung aufzunehmen.
Weit mehr als die Halfte der nicht ausbildenden Betriebe
(58 %) weist keine deutlichen Berthrungspunkte mit der
Ausbildung auf, da noch nie ausgebildet wurde und dies
auch nicht konkret geplant ist.

Abbildung 2 Griinde von nicht ausbildenden Betrieben fur ihren Verzicht auf
Ausbildung
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Am héaufigsten wird von den Betrieben der Nutzen einer
eigenen Ausbildung darin gesehen, dass eine Qualifizie-
rung genau den betrieblichen Anforderungen entsprechend
moglich ist: 94 Prozent der ausbildenden und 71 Prozent
der nicht ausbildenden Betriebe messen diesem Gesichts-
punkt groRe Bedeutung bei (vgl. Abbildung 3). Einen fast
ebenso hohen Stellenwert hat bei den Ausbildungsbetrie-
ben der Aspekt, dass durch Ausbildung Fachkréfte gewon-
nen werden kénnen, die bei Mangel an qualifiziertem Per-
sonal auf dem Arbeitsmarkt nicht zu finden wéren. Auch
die nicht aushildenden Betriebe schatzen dies oft als be-
sonderen Vorteil einer eigenen Ausbildung ein. Das Ver-
meiden einer hohen Personalfluktuation, indem besonders
betriebsverbundene Fachkrafte gewonnen werden, sowie
die Moglichkeit, unter den Ausbildungsabsolventen die Be-
sten auswahlen und in ein Beschaftigungsverhéltnis tber-
nehmen zu kénnen, werden als weitere wichtige Argu-
mente fur Ausbildung h&ufig genannt. Damit wird deut-
lich, dass bei der Nutzeneinschatzung eindeutig Aspekte
der spateren Verwertung von Ausbildung sowohl bei den
ausbildenden wie auch bei den nicht ausbildenden Betrie-
ben im Vordergrund stehen. Vorteile, die sich bereits
wahrend der Durchfiihrung von Ausbildung ergeben, wer-
den demgegeniber nur selten als wichtig bezeichnet. So
wird der Méglichkeit, durch den Arbeitseinsatz der Auszu-
bildenden an- und ungelernte Arbeitskréfte einsparen zu
koénnen, die geringste Bedeutung beigemessen.
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Abbildung 3 Nutzendimensionen der Ausbildung

35

unter Kosten- und Nutzenaspekten attraktiv o

Einsparen von Kosten der Personalsuche _34

Einsparen von An- und Ungelernten durch 30
den Arbeitseinsatz der Auszubildenden 240

Ausbildungsbetriebe
[ Nichtausbildungsbetriebe

Anteile der Nennungen von ,,sehr wichtig“ und ,,wichtig* in Prozent

Abbildung 4 Kunftige Deckung des Qualifikationsbedarfs im Fachkréaftebereich

Ersatz durch Hoch- oder 10
Fachhochschulabsolventen 742

Einstellung von Studienabbrechern -26

Ausbildungsbetriebe
0 Nichtausbildungsbetriebe

Anteile der Nennungen von ,,sehr wichtig“ und ,,wichtig* in Prozent

Der Vergleich der Nutzeneinschatzungen von Ausbildungs-
und Nichtausbildungsbetrieben zeigt tberraschende Paral-
lelen: Nutzenaspekte, die bei den ausbildenden Betrieben
einen hohen Stellenwert einnehmen, werden auch von den
nicht ausbildenden als besonders wichtig angesehen und
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umgekehrt. Dies verdeutlicht, dass die Nichtausbildungs-
betriebe den Nutzen von Ausbildung nicht grundlegend
anders einschétzen. Die Bedeutung der einzelnen Nutzen-
dimensionen wird von ihnen allerdings durchgangig merk-
lich geringer beurteilt als von den Ausbildungsbetrieben,
gleichwohl ist die Einschatzung des Ausbildungsnutzens
auch durch nicht ausbildende Betriebe erstaunlich hoch.
Unterschiedliche Niveaus in der Nutzenbewertung dirften
— neben den Schwierigkeiten in der Durchflihrung — eine
weitere Erklarung fiir die Beteiligung oder Nichtbeteiligung
an Ausbildung sein.

Fur die einzelnen Nutzendimensionen wurde im Rahmen
von multivariaten Analysen untersucht, inwieweit auch
Faktoren wie BetriebsgroRe, Branche oder betriebliche
Marktsituation die Einschdtzungen der Betriebe pragen.
Hier gab es zum Teil signifikante Zusammenhange. Bei-
spielsweise betonen Grof3betriebe in starkerem Malie als
Kleinbetriebe solche Nutzendimensionen, welche sich ex-
plizit oder implizit auf die Vorteile der eigenen Ausbildung
im Vergleich zu einer externen Rekrutierung beziehen. Al-
lerdings hatte die Tatsache, ob ein Betrieb ausbildet oder
nicht — auch unter Einbeziehung einer Vielzahl betriebs-
struktureller Faktoren — immer den weitaus starksten Ein-
fluss auf die Einschatzung des Nutzens. Dies kann als Hin-
weis dafiir gewertet werden, dass Bewertungen des Ausbil-
dungsnutzens durch die Betriebe nicht ausschlieBlich auf
eventuell vorhandene ,,objektive” Unterschiede in den be-
triebsstrukturellen Merkmalen zurtckzufihren sind, son-
dern bei gleichen Rahmenbedingungen durchaus ein
groRerer Bewertungsspielraum vorhanden ist.

Bedeutung unterschiedlicher
Rekrutierungsmoéglichkeiten von Fachkraften

Neben der eigenen Ausbildung gibt es fur die Betriebe eine
Reihe weiterer Moglichkeiten zur Deckung des Qualifika-
tionsbedarfs im Fachkréftebereich. Welche Personalrekru-
tierungsstrategien verfolgen nicht ausbildende Betriebe im
Unterschied zu ausbildenden Betrieben?

Ausbildungsbetriebe setzen bei der kunftigen Gewinnung
von Fachkraften erwartungsgeméfl hauptsachlich auf die
eigene Ausbildung: Uber zwei Drittel beabsichtigen eine
gewerblich-technische und Uber die Halfte eine kaufmanni-
sche Ausbildung (vgl. Abbildung 4). Ebenfalls eine hohe Be-
deutung hat die interne Qualifizierung und Weiterbildung
von Mitarbeitern ohne Ausbildung. Erstaunlich oft planen
die Ausbildungsbetriebe auch die Einstellung von externen
berufserfahrenen Fachkréften oder in anderen Betrieben
ausgebildeten Berufsanfangern. Eher selten wird daran ge-
dacht, den Qualifikationsbedarf tber geringfligig Beschaf-
tigte oder Leiharbeitskrafte zu decken. Die kunftige Substi-
tution von Fachkréften durch Hoch- und Fachhochschul-



absolventen oder Studienabbrecher spielt die geringste Rolle.
Bei Nichtausbildungsbetrieben dominiert — ebenfalls wie
erwartet — die Einstellung externer berufserfahrener Fach-
krafte. Allerdings ist der Anteil der Betriebe, die diese
Mdglichkeit nutzen wollen, mit 43 Prozent kaum hdher als
bei den Ausbildungsbetrieben. Die Qualifizierung von Mit-
arbeitern ohne Ausbildung hat bei den nicht ausbildenden
Betrieben ebenfalls einen relativ hohen Stellenwert, der je-
doch deutlich niedriger ist als bei den ausbildenden Betrie-
ben. Alle anderen Moglichkeiten der Personalgewinnung
im Fachkréftebereich sind von den Nichtausbildungsbe-
trieben in eher geringem Umfang vorgesehen. Etwas hau-
figer als bei den Ausbildungsbetrieben ist die Einstellung
von geringfugig Beschéaftigten, von Hoch- bzw. Fachhoch-
schulabsolventen sowie von Studienabbrechern beabsich-
tigt. Erstaunlich ist der nicht unbedeutende Anteil von
Nichtausbildungsbetrieben, die kiinftig eine eigene ge-
werblich-technische oder kaufménnische Ausbildung in
Betracht ziehen.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Ausbildungsbetriebe neben
der eigenen Ausbildung in Zukunft vielfaltige weitere
Mdglichkeiten der Personalgewinnung wahrnehmen wol-
len. Die Nichtausbildungsbetriebe schatzen neben einer
moglichen eigenen Ausbildung auch eigene Weiterbil-
dungsaktivitaten als Instrument der Personalrekrutierung
im Fachkraftebereich weniger wichtig ein als Ausbildungs-
betriebe. Im Hinblick auf andere Rekrutierungsmoglich-
keiten unterscheiden sich die Profile von ausbildenden und
nicht ausbildenden Betrieben allerdings nur unwesentlich.
Insgesamt ist die Palette der genutzten Rekrutierungsarten
bei Ausbildungsbetrieben breiter als bei nicht ausbilden-
den Betrieben. Dies deutet darauf hin, dass ausbildende Be-
triebe ihren Personalbedarf im Fachkréftebereich hoher
einschéatzen als Nichtausbildungsbetriebe, welche ja groR-
tenteils Kleinbetriebe sind.

Schlussfolgerungen

Ausbildende und nicht aushildende Betriebe unterscheiden
sich in einer Reihe von Strukturmerkmalen deutlich. Ein
Teil der unterschiedlichen Ausbildungsneigungen von Be-
trieben lasst sich auf solche Abweichungen in den Aus-
gangsbedingungen zurtckfihren. So bilden insbesondere
groRere Betriebe haufiger aus als kleinere Betriebe, und die
Ausbildungstradition ist auch in einzelnen Branchen un-
terschiedlich stark ausgepragt. Allerdings deuten die Er-
gebnisse der Befragung darauf hin, dass die Beteiligung
oder der Verzicht auf Ausbildung nicht vollstdndig durch
voneinander abweichende Ausgangsbedingungen determi-
niert wird. Zu vermuten ist vielmehr ein hoher betriebli-
cher Bewertungs- bzw. Einschatzungsspielraum im Hin-
blick auf die Entscheidung, ob sich eine Ausbildung lohnt
oder nicht. Abgesehen von einer eigenen Ausbildung nut-

zen Ausbildungs- wie Nichtausbildungsbetriebe die zur
Verfugung stehenden Mdoglichkeiten zur Rekrutierung von
Fachkraften in &hnlicher Weise. Allerdings spielt fur nicht
ausbildende Betriebe die Weiterbildung von Mitarbeitern
ohne Ausbildung eine weniger wichtige Rolle.

Fur den Verzicht auf Ausbildung wird von den Betrieben
eine breite Palette von Argumenten genannt. Dabei domi-
nieren Aspekte genereller Schwierigkeiten bei der Durch-
flhrung von Ausbildung gegentiber eventuell fehlenden
Maoglichkeiten der Verwertung fir den Betrieb. Den Nutzen
einer eigenen Ausbildung im Hinblick auf unterschiedliche
Dimensionen schétzen — erwartungsgemaf — Ausbildungsbe-
triebe deutlich hoher ein als nicht ausbildende Betriebe. Al-

lerdings wird der maogliche Aus-

bildungsnutzen auch von den  Anmerkungen

nicht ausbildenden Betrieben
Uberraschend hoch bewertet.
Fur die Berufsbildungspolitik
signalisieren die Ergebnisse
gute Voraussetzungen, ver-
starkt bisher nicht ausbildende
Betriebe fiir eine Ubernahme
von Ausbildungsverantwor-
tung zu gewinnen. Die auf
breiter Grundlage in den letz-
ten Jahren erfolgten Werbeak-
tivitaten sollten fortgefuhrt
und weiter ausgebaut werden.
Insgesamt durfte das Ausbil-
dungspotenzial auch kleinerer
Betriebe bei weitem noch nicht
ausgeschopft sein. Entspre-
chende Werbestrategien sollten
den Betrieben dabei insbeson-
dere Hilfestellung und Unter-
stitzung weisen, wie Schwie-
rigkeiten bei der Organisation
und Durchfiihrung einer eige-
nen Ausbildung gemeistert
werden kdnnen. Betriebe miis-
sen auch verstarkt auf die
Méglichkeiten zur Schaffung
der Ausbildungsvoraussetzun-
gen hingewiesen werden, so-
fern diese nicht vorliegen.
Hierbei ist insbesondere auf
die offentlichen Hilfen bei der
Einrichtung von Ausbildungs-
platzen sowie auf die Lehr-
gange zur Erlangung der Aus-
bildereignung aufmerksam zu
machen. AuBerdem sind die
bereits vorhandenen Ausbil-
dungsverbiinde weiter auszu-
bauen. B

1 Die Erhebung zum Thema ,,Gewinnung von

Fachkréften und Einschatzung der betriebli-
chen Berufsausbildung“ wurde vom BIBB im
Sommer 2001 als schriftliche Betriebsbefra-
gung durchgefuhrt. Einbezogen wurden
Betriebe mit bis zu 499 Beschaftigten aus
den Bereichen Industrie und Handel sowie
Handwerk. Es wurde eine nach Betriebs-
groBenklassen geschichtete Stichprobe gezo-
gen. Dabei wurde ein besonderer Schwer-
punkt auf kleinere Betriebe gelegt, um eine
genitigend hohe Fallzahl nicht ausbildender
Betriebe zu erreichen. Insgesamt gingen von
1.373 Betrieben auswertbare Fragebdgen ein.
In 910 Féllen handelte es sich um Ausbil-
dungsbetriebe, 463 Betriebe bildeten nicht
aus. Die Rucklaufquote in drei der zugrunde
gelegten BetriebsgroBenklassen (3 bis 19, 20
bis 99, 100 bis 499 Beschéftigte) lag zwi-
schen 12% und 14 %. Bei den Kleinstbetrie-
ben (1 bis 2 Beschaftigte) ergab sich aller-
dings nur ein Ricklauf von 2%, was darauf
schlieBen lasst, dass die untersuchte Thema-
tik fur diese Betriebe nur von geringem Inte-
resse ist. Insgesamt gesehen liegt die reali-
sierte Rucklaufquote im Schnitt anderer in
schriftlicher Form durchgefiihrter Betriebsbhe-
fragungen. Um die realisierte Stichprobe an
die BetriebsgroRenstrukturen der Grundge-
samtheit anzupassen, wurde ein entspre-
chendes Gewichtungsverfahren — differenziert
fir die alten und die neuen Bundeslander —
angewandt, das auf den Zahlen der Beschéf-
tigtenstatistik basiert.

Dieser Prozentwert wurde aus den Struk-
turanteilen des IAB-Betriebspanels berech-
net. Vgl. Gewiese, T.: Das Ausbildungsver-
halten deutscher Betriebe 2000. Ergebnisse
des IAB-Betriebspanels. Manuskript. Nirn-
berg 2001.

Den hier vorgestellten Ergebnissen liegen
jeweils Einschatzungen zugrunde, welche die
Befragten auf einer Skala von 1 = ,sehr
wichtig” bis 5 = ,,véllig unwichtig* vornah-
men. Es wurden immer die Nennungen der
Werte 1 und 2 zusammengefasst.

Andere Untersuchungen zur Bedeutung ein-
zelner Ausbildungshemmnisse kommen hier
zu ahnlichen Ergebnissen. Vgl. z. B. Beutner,
M.: Ausbildungsbereitschaft in Klein- und
Mittelbetrieben. Kéln 2001.
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» In jungen, uberwiegend unternehmensbe-
zogen operierenden Dienstleistungsbranchen
konnte sich die duale Berufsausbildung
anfangs nur zogerlich entwickeln. Die Qualifi-
zierung der Beschaftigten erfolgte hauptséach-
lich am Arbeitsplatz; unzureichend auch aus
Sicht der Betriebe. Das BIBB-Forschungspro-
jekt ,,Ausbildungsmoglichkeiten in wachsen-
den Dienstleistungsbereichen* soll dazu bei-
tragen, die duale Berufsausbildung dort zu
starken, wo zukunftssichere Arbeitsplatze zu
erwarten sind. Dabei galt es u.a. zu ermitteln,
wie sich die jungen Unternehmen an der
Berufsausbildung beteiligten. Der Beitrag

zeigt eine hohe Ausbildungsbeteiligung in

den schriftlich befragten Betrieben.

KLAUS SCHONGEN

Dipl.-Volkswirt, wiss. Mitarbeiter im
Arbeitsbereich ,,Forschungs- und
Dienstleistungsplanung, Berufsbildungs-
bericht, <Task Force>* im BIBB
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Hohe Ausbildungsbeteiligung in
jungen Dienstleistungsunternehmen

Die Berufsausbildung in anerkannten Ausbildungsberufen
als ein moglicher Rekrutierungsweg fur Fachkrafte hat bei
jungen Dienstleistungsunternehmen — besonders der IT-
Branche — noch keine lange Tradition. Die Betriebsinhaber
kamen haufig aus dem Umfeld von Universitaten, waren
zudem mit dem Aufbau ihres Unternehmens befasst, hatten
kaum Vorstellungen Uber geregelte Ausbildungsberufe,
fanden sie wenig geeignet fur ihren Betrieb und scheuten
auch die mit der Aufnahme der Ausbildung verbundenen
Formalitaten. Allerdings wurde gerade dort eine Auswei-
tung des betrieblichen Ausbildungsplatzangebots als bil-
dungspolitisch vordringlich angesehen. Einerseits um po-
tenziellen Versorgungsliicken vorzubeugen?, andererseits,
um den jungen Frauen und Mannern ein hochwertiges und
zukunftsorientiertes Angebot bieten zu kdnnen. Die Ein-
fuhrung neuer und die Modernisierung bereits existenter
Ausbildungsberufe dnderte das.? In den 1997 neu geordne-
ten IT- und Medienberufen wurden im Ausbildungsjahr
1999/2000 rund 25.000, und im Jahr 2000/2001 28.600
neue Ausbildungsvertrédge abgeschlossen.

Die positive Tendenz zeigen auch die Ergebnisse einer
schriftlichen Befragung von 1.412 Betrieben im Rahmen
des Forschungsprojekts ,,Mehr Ausbildungsplatze in wach-
senden Dienstleistungsbereichen®?, die im Frihsommer
2000 vom BIBB in Zusammenarbeit mit der Forschungs-
gruppe SALSS GmbH, Bonn, durchgefuhrt wurde. Mit aus-
wertbaren Fragebogen beteiligten sich 92 Call Center, 252
Unternehmen des Messe- und Veranstaltungsbereichs, 368
Multimedia-Unternehmen, 276 Unternehmensberatungsfir-
men, 324 Unternehmen der Informations- und Kommuni-
kationstechnik und 100 Handwerksbetriebe der Unterhal-
tungselektronik und des birotechnischen Bereichs, die in
dem neu geordneten Beruf Informationselektroniker/-in
ausbilden.”

Im Mittelpunkt der folgenden Analyse steht eine Bestands-
aufnahme der Ausbildungsbeteiligung in Abhangigkeit von
den vorgefundenen Unternehmensstrukturen.



Unternehmensstrukturen

Die meisten der untersuchten Unternehmensbereiche zeich-
nen sich durch eine groRe Vielfalt von Beschaftigungsfor-
men aus. Uber eine feste Anstellung hinaus ist es vielfach
ublich, externen Sachverstand durch Honorarkrafte einzu-
holen und Personalengpésse durch Leiharbeit zu Gber-
briicken. Vor allem Call Center und Unternehmen der
Messe- und Veranstaltungswirtschaft greifen haufig auf
geringfugig Beschaftigte und Aushilfen zuriick.

ANZAHL DER BESCHAFTIGTEN

Die GroRRe der befragten Betriebe wird nur durch die An-
zahl der Vollzeit- und Teilzeitbeschéftigten beschrieben,
Betriebsinhaber bzw. Management sowie Auszubildende
mitgerechnet.

Kleinere Unternehmen prégen die Struktur der Stichprobe.
Zwei Drittel aller Unternehmen hatten maximal neun Voll-
zeit- oder Teilzeitbeschéaftigte. 20 und mehr Mitarbeiter
waren nur in jedem funften Betrieb beschaftigt. Der hoch-
ste Anteil an Kleinstbetrieben (bis 4 Beschéftigte) fand sich
bei den Unternehmensberatungen (62 %) und im Informa-
tions- und Kommunikationshandwerk (luK-Handwerk)
(52 %), der geringste in der Messe- und Veranstaltungs-
wirtschaft (35%). Ein hoher Anteil von Betrieben mit 20
und mehr Beschaftigten war lediglich in den befragten Call
Centern anzutreffen, der geringste im Informations- und
Kommunikationshandwerk (7 %) und bei Unternehmensbe-
ratungen (9 %).

Die grofiten Unternehmen fanden sich bei den Call Cen-
tern. Im Durchschnitt waren dort 53 Mitarbeiter beschéaf-
tigt, gefolgt von der Messe- und Veranstaltungswirtschaft
mit 31, Multimediaunternehmen mit 24 und IuK-Techno-
logie mit 23 Beschaftigten. Unternehmensberatungen (10
Beschéftigte) und Handwerksbetriebe des IuK-Bereichs (7
Beschéftigte) waren zumeist Kleinbetriebe.

VOLLZEIT- UND TEILZEITBESCHAFTIGTE

Insgesamt waren in den untersuchten Dienstleistungsun-
ternehmen® rund 29.600 Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigte
fest angestellt. Die absolut meisten Beschaftigten arbeiteten
in der Medienbranche (8.000) und in Messe- und Veran-
staltungsunternehmen (7.200). Zum Befragungszeitpunkt
wurden auflerdem 3.600 geringfligig Beschaftigte und
4.300 Honorarkrafte von den Betrieben genannt.

Besonders fallt die Beschaftigtenstruktur der Call Center
auf. Jeder zweite fest Angestellte arbeitete auf einem Teil-
zeitarbeitsplatz. Insofern ist Teilzeitarbeit dort ein die Be-
schaftigung charakterisierendes Strukturmerkmal — ab-
weichend von den Ubrigen Dienstleistungsunternehmen, in
denen Teilzeitarbeitsplatze nur in geringem Umfang ange-
troffen wurden.

Abbildung 1 Beschaftigte in Dienstleistungsunternehmen*
Beschaftigtenklassen in Prozent

Veranstaltungswirtschaft

Unternehmensberatung

Quelle: Mehr Ausbildung in wachsenden Dienstleistungsbereichen; BIBB 2001
Datenbasis: 1.229 Unternehmen

1) luK-Handwerk, Multimedia, Call Center, Messen und Veranstaltungen, Unternehmensberatung

Weit gehend auf Vollzeitbasis arbeiteten Beschéftigte der
luK-Wirtschaft und in den Medienunternehmen. Die Fle-
xibilitat dieser expansiven Unternehmen zeigt sich offen-
bar mehr in ihrer Arbeitsweise als in den Regelungen der
Arbeitsvertrage.

BESCHAFTIGUNG VON FRAUEN

Der Frauenanteil bei den fest angestellten Beschaftigten
belief sich in der gesamten Stichprobe auf 43 Prozent. Nur
in der Call-Center-Branche stellten Frauen die Mehrheit,
dort aber mit etwa sieben von zehn Beschéftigten sehr
deutlich. Eine Uberdurchschnittliche Beschaftigung von
Frauen zeigte sich noch in der Messe- und Veranstaltungs-
wirtschaft. Eine ausgesprochene Mannerdoméne stellte das
luK-Handwerk dar. Eine deutlich unterdurchschnittliche
Frauenbeschaftigung zeigte sich auch bei den Unterneh-
men der luK-Wirtschaft (vgl. Abbildung 2).

Teilzeitbeschéftigung ist auch in vergleichsweise jungen
Unternehmen Frauensache. Unabhangig von der Branche
waren rund vier von finf Teilzeitbeschéaftigten Frauen.
Jede vierte Frau (26 %) nahm einen Teilzeitarbeitsplatz ein,
bei Mannern trafen lediglich rund 6 Prozent eine Teilzeit-
vereinbarung mit ihrem Arbeitgeber. Eine Ausnahme bil-
deten allerdings wieder die Call Center. Zwar waren in die-
sem Bereich mehrheitlich Frauen teilzeitbeschéaftigt, aber
vier von zehn dort beschaftigten Méannern arbeiteten eben-
falls auf der Grundlage einer Teilzeitvereinbarung.
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Abbildung 2 Frauenanteil an der Stammbelegschaft in Dienstleistungsunter-
nehmen® (in Prozent)

0% 20% 40% 60%

Quelle: Mehr Ausbildung in wachsenden Dienstleistungsbereichen; BIBB 2001
Datenbasis: 1.229 Unternehmen

|
80%

1) luK-Handwerk, Multimedia, Call Center, Messen und Verabstaltungen, Unternehmensberatung

Abbildung 3 Dienstleistungsunternehmen® nach Alter
(Anteile in Prozent)

Unternehmensberatung

0% 20% 40%
Quelle: Mehr Ausbildung in wachsenden Dienstleistungsbereichen; BIBB 2001

Datenbasis: 1.229 Unternehmen

1) luK-Handwerk, Multimedia, Call Center, Messen und Verabstaltungen, Unternehmensberatung

Abbildung 4 Beteiligung von Dienstleistungsunternehmen*an der
Berufsausbildung nach Bereichen (in Prozent)
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Quelle: Mehr Ausbildung in wachsenden Dienstleistungsbereichen; BIBB 2001
Datenbasis: 1.229 Unternehmen

80%

1) luK-Handwerk, Multimedia, Call Center, Messen und Verabstaltungen, Unternehmensberatung
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GRUNDUNGSJAHR DES UNTERNEHMENS

Der Grunderboom der letzten Jahre kommt in der Alters-
struktur der befragten Unternehmen deutlich zum Aus-
druck. Nur 30 Prozent aller Unternehmen existierten seit
mehr als 10 Jahren, dagegen 40 Prozent erst seit 1996. So
wurden knapp zwei Drittel aller Call Center, knapp die
Halfte der Betriebe der Medienwirtschaft und rund 40 Pro-
zent aller Unternehmen des luK-Bereichs und der Unter-
nehmensberatung seit 1996 gegrindet. Mehrheitlich &ltere
Betriebe waren nur im IluK-Handwerk anzutreffen. Nur je-
der sechste Betrieb (16 %) entstand dort in den letzten funf
Jahren.

Signifikante Unterschiede zeigten sich auch zwischen Alter
und BetriebsgroBe. Die Halfte der seit 1996 gegriindeten
Betriebe beschéftigten maximal vier Mitarbeiter, nur jeder
Vierte hatte 20 und mehr Beschéftigte. Fast die Halfte der
vor 1990 gegriindeten Unternehmen beschaftigte dagegen
20 und mehr Mitarbeiter.

Mit Ausnahme der Handwerksbetriebe und der Unterneh-
men des Bereichs Messe und Veranstaltungen zeigte sich
also eine junge Unternehmensstruktur, die berwiegend
durch Kleinbetriebe gepragt ist.

Ausbildungsbeteiligung in
anerkannten Ausbildungsberufen

AUSBILDUNGSBETRIEBSQUOTEN

Die hochsten Anteile an ausbildenden Betrieben wurden im
luK-Handwerk angetroffen, fast zwei von drei Betrieben
bildeten aus. Es zeigte sich damit auch hier die traditionell
hohe Ausbildungsbeteiligung der Handwerksbetriebe. Eine
Aussage Uber die Akzeptanz des neuen Handwerksberufs
Informationselektroniker/-in ist noch nicht moglich, da der
Beruf zum Befragungszeitpunkt erst ein Jahr existierte und
&ltere Ausbildungsvertrage noch in den Vorgéngerberufen
Radio- und Fernsehtechniker und Buromaschinenmecha-
niker abgeschlossen wurden. Die geringste Beteiligung an
einer Berufsausbildung zeigte sich bei Unternehmensbera-
tungen. Dabei ist in diesen zumeist kleinen Unternehmen
allerdings ein spezifischer Personalbedarf zu bericksichti-
gen, der sich vorwiegend auf Akademiker konzentriert. Ein
Unterbau aus qualifizierten Fachangestellten ist in den
meisten Unternehmen nicht vorhanden.

Auffallend aktiv in Sachen Berufsausbildung zeigte sich
die Call-Center-Branche. Fast die Halfte aller Betriebe gab
an, ihre Fachkréfte durch Berufsausbildung heranzuziehen.
In den Unternehmen wird eine breite Palette von Berufen
ausgebildet, ein die Branche pragender Beruf ist nicht aus-
zumachen. Am héufigsten ausgebildet wurden die Buro-
berufe, Fachinformatiker und kaufménnisch orientierte
IT-Berufe. Dabei scheinen noch langst nicht alle Ausbil-
dungsmaoglichkeiten ausgeschdpft, da Telefondienstleistun-



gen immer komplexer und vielseitiger werden und die
Branche auf gut qualifizierte Fachkréafte angewiesen ist.
In den Unternehmensbereichen Medien und luK-Technolo-
gie bildete rund jeder dritte Betrieb aus. Auch die dortige
Praxis zeigte auf, dass die duale Berufsausbildung als Er-
folg versprechender Weg zum Aufbau eines qualifizierten
Mitarbeiterstamms angesehen wird.

Differenziert man nach der GroRe der Stammbelegschaft
(Vollzeit- und Teilzeitbeschéftigte), so zeigten groRere
Dienstleistungsunternehmen mit mehr als 20 Mitarbeitern
die hdchste Ausbildungsbereitschaft. Die Quote ausbilden-
der Betriebe betrug 63 Prozent. Von den Kleinbetrieben mit
nicht mehr als vier Beschaftigten bildeten lediglich 12 Pro-
zent aus. Insgesamt gilt die Aussage: Je groRer der Betrieb,
desto eher handelt es sich um einen Ausbildungsbetrieb.

Betrachtet man nur die Kleinbetriebe, so zeigen sich zwi-
schen den untersuchten Dienstleistungsbereichen deutliche
Unterschiede. Im luK-Handwerk bildete nahezu jeder
zweite Betrieb dieser GréfRenordnung aus (48 %), wahrend
sich die Ausbildungsbeteiligung von vergleichbaren Be-
trieben fast aller Gbrigen Dienstleistungsbereiche in der
Néhe des oben erwd@hnten Durchschnitts von 12 Prozent
bewegte. Eine Abweichung nach unten zeigten lediglich
kleine Unternehmensberatungen (Ausbildungsbeteiligung
6 %). Hier handelt es sich in der Regel nicht um mangelnde
Initiative, sondern vielfach auch um die fehlende Eignung
als Ausbildungsbetrieb.

Ob ein Dienstleistungsunternehmen ausbildet, hdngt neben
der BetriebsgréfRe auch von seinem ,Alter* ab. Es ist nicht
zu erwarten, dass ein Unternehmen bereits unmittelbar
nach der Grindung auch in eine Berufsausbildung ein-
steigt. So zeigten es auch die Ergebnisse der Befragung: Je
alter der Betrieb ist, desto eher handelt es sich um einen
ausbildenden Betrieb. Uberdurchschnittliche Ausbildungs-
quoten wiesen nur die Unternehmen auf, die bereits vor
1990 gegrundet wurden. Nahezu jedes zweite Unternehmen
bildete aus, bei den jungen, seit 1998 existierenden, nur
ungeféhr jedes funfte.

AUSZUBILDENDENQUOTEN

Ein wichtiges Merkmal der Ausbildungsaktivitéat von Be-
trieben ist der Anteil der Auszubildenden an den Beschéf-
tigten. In den 1.412 befragten (ausbildenden und nicht
ausbildenden) Dienstleistungsunternehmen kamen auf 100
fest angestellte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Durch-
schnitt sechs Auszubildende. Die Auszubildendenquote
nach Dienstleistungsbereich, BetriebsgroRe und Unterneh-
mensgrindung zeigt Tabelle 1, in der die Ausbildungsquo-
ten aller befragten Betriebe mit denen der jungen Betriebe
verglichen wird.

Die héchsten Ausbildungsquoten aller untersuchten Unter-
nehmensbereiche wurden in den Handwerksbetrieben er-
mittelt. Von 100 Beschéftigten waren 20 Auszubildende.
Ein leicht Uberdurchschnittlicher Anteil fand sich einzig
noch bei Call Centern.

Differenziert man nach dem Griindungsjahr, so lasst sich
eine deutliche Trennung zwischen bis 1995 und danach
gegrundeten Betrieben erkennen. Je 100 Beschéftigte hat-
ten erstere sieben, letztere nur vier Auszubildende.

Tabelle 1 Auszubildende je 100 Beschaftigte: Vergleich aller mit jungen Unter-
nehmen

Grundungsjahr
bis 1989

1990 bis 1995
1996 bis 1997
1998 und spater

o 0 b~ 0O

durchschnittliche Auszubildendenquote

Basis fur insgesamt: 1.299/1.266 Unternehmen
Basis fur junge Unternehmen. 515 Unternehmen

Ein auffallend hoher Anteil an Auszubildenden wiesen die
jungen Unternehmen mit funf bis 19 Beschaftigten auf, die
auf Ausbildungsquoten Uber acht Prozent kamen. Bei
gréReren Unternehmen ergab sich allerdings ein sehr ge-
ringer Anteil (unter hundert Beschéftigten nur drei Auszu-
bildende

Diese insgesamt positive Einschatzung wird durch die tele-
fonischen Interviews und Fallstudien im Rahmen des For-
schungsprojekts gestutzt. Gerade junge Unternehmen, auch
wenn sie noch nicht ausbildeten, zeigten ein hohes Inte-
resse und Engagement fir Personalqualifizierung und
Berufsausbildung. Es ist zu erwarten, dass auch diese Un-
ternehmen sich ernsthaft Gberlegen werden, in die Berufs-
ausbildung einzusteigen, wenn sie sich auf dem Markt be-
haupten kénnen und die gesetzlichen Voraussetzungen fir
eine Berufsausbildung erfillen.

Die Aussage, dass in jungen Dienstleistungsunternehmen
eine nur geringe Neigung zu einer Fachkraftegewinnung
Uber duale Berufsausbildung bestehe, wird durch die Er-
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gebnisse dieser Studie nicht bestéatigt. Weder hinsichtlich
ihrer Ausbildungsbeteiligung noch nach Auszubildenden-
quoten fallen die hier ausgewahlten und tberwiegend jun-
gen Wirtschaftszweige gegeniber den traditionellen ab.
Verglichen mit den reprasentativen Ergebnissen der jing-
sten Arbeitgeberbefragungen des IAB 1999 und 2000 (Be-
triebspanel) — gesamtwirtschaftliche Ausbildungsbeteili-
gung ca. 29 Prozent, DV-Betriebe 2000 ca. 21 Prozent® —
und denen der Beschaftigtenstatistik 1999 der Bundesan-
stalt fiir Arbeit — Ausbildungsbeteiligung knapp 23 Pro-
zent — zeigten sich keine geringeren Anteile ausbildender
Betriebe.” Auch der Anteil der Auszubildenden an allen Be-
schaftigten in den relevanten BetriebsgrofRenklassen be-
wegt sich in einer mit diesen Quellen vergleichbaren
GroRenordnung.

Auch in Zukunft wird sich die Personalqualifizierung Gber
eine betriebliche Berufsausbildung gut behaupten kénnen.
So gaben 30 Prozent aller befragten Unternehmen an, Uber
das bisherige Engagement hinaus zusétzliche Ausbildungs-
platze anbieten zu wollen oder als bisherige Nichtausbil-
der mit der Ausbildung zu beginnen. Dabei zeigten vor al-
lem die Wirtschaftszweige, denen die groRten Wachstums-
chancen beigemessen werden, Uberdurchschnittliche
Anteile: Call Center und Medienwirtschaft, aber auch die
luK-Branche setzen verstarkt auf duale Berufsausbildung.
Damit dieses Engagement auch in weitere Ausbildungs-
platze umgesetzt werden kann, ist Unterstltzung erforder-
lich, die sich in dieser Zielgruppe auf umfassende Informa-
tion zu Ausbildungsberufen, aber auch auf Beratung und
geeignete Hilfen in organisatorischen und rechtlichen Fra-
gen stiitzen sollte.

Mit Vorsicht ist Aussagen zu begegnen, es fehle der pas-
sende Beruf. Haufig wissen die Unternehmen zu wenig
Uber die Moglichkeiten der bereits vorhandenen Berufe. B
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Buroberufe auf dem Weg zur
Neuordnung

MARTIN ELSNER

» Das Bundesinstitut fur Berufsbildung hat
ein Forschungsprojekt zur ,,Evaluation der
Buroberufe* durchgefuhrt, dessen Ergebnisse
und Uberlegungen zur Neuordnung nun vor-
liegen. Die Evaluation der Ausbildungsord-
nungen zeigt, ob und wie die Intentionen der
Neuordnung vor zehn Jahren in der betriebli-
chen und schulischen Ausbildung sowie in den
Prufungen umgesetzt werden. Dabei wird
auch geklart, wie Qualifikationen verwertet
werden und inwieweit die Ausbildungsord-
nungen anforderungsgerecht gestaltet sind.
Der Beitrag gibt einen Uberblick Uber die For-
schungsergebnisse und daraus abzuleitende

Schlussfolgerungen fir eine weitere Neuord-

nung der Buroberufe.

Die Biroberufe umfassen die Bilrokaufleute (Industrie,
Handel und Handwerk), die Kaufleute fir Birokommuni-
kation (Industrie und Handel) und die Fachangestellten fiir
Burokommunikation (Offentlicher Dienst). Es sind Quer-
schnittsberufe. Bezogen auf die Berufe in Industrie, Handel
und Handwerk kann in allen Wirtschaftszweigen, Branchen
und Betriebsgréfen seit dem 1. August 1991 und bezogen

auf den Beruf des Offentlichen Dienstes auf Bundes-, Lan-
der- und kommunaler Ebene seit dem 1. August 1992 auf
neu geordneter Grundlage ausgebildet werden. Die Blrobe-
rufe zahlen mit insgesamt rund 109.000 Ausbildungsver-
haltnissen zu den quantitativ starksten kaufménnischen
und verwaltenden Ausbildungsberufen.

Bestimmend fur die Neuordnung der Buroberufe vor zehn
Jahren war das Leitbild computergestitzter Sachbearbei-
tung. Denn mit dem Einzug moderner Informations- und
Kommunikationstechniken in die Buros von Wirtschaft
und Verwaltung hatten sich die bisher rein schreibtech-
nisch und abwicklungsorientierten Aufgaben in den Biiros
stark verdndert. Innovative strukturelle und inhaltliche
Ziele der Neuordnungen sollten sowohl qualifiziertes Per-
sonal als auch berufliche Entwicklungsmdglichkeiten er-
maoglichen:

= Gleichwertigkeit der Berufe — Dauer, Berufsprofil, Ver-
bundmodell: So wurden zwei gleichwertige kaufménni-
sche Querschnittsberufe Biurokaufmann/Birokauffrau
(BK) und Kaufmann/Kauffrau fur Blirokommunikation
(KfB), von dreijahriger Dauer, in einem Verbundmodell
neu geordnet, das mit jeweils der Halfte der Ausbil-
dungszeit die gemeinsamen (Sockelqualifikationen) und
fachspezifischen Qualifikationen ausweist.

Abbildung 1 Strukturmodell der Buroberufe im Bereich Industrie, Handel und
Handwerk

Auch der Biiroberuf fiir den Offentlichen Dienst — Fach-
angestellter/Fachangestellte fir Blirokommunikation
(FfB) — kann als Querschnittsberuf in allen Verwaltun-
gen des Bundes, der Lander und Kommunen ausgebildet
werden und ist als dreijéhriger Ausbildungsberuf konzi-
piert. Er enthalt teilweise mit den anderen beiden
Buroberufen vergleichbare Inhalte.

* Leithild computerunterstiitzter Sachbearbeitung: Bei den
Burokaufleuten bezogen auf kaufmannisch-verwaltende
und organisatorische Funktionen; bei den Kaufleuten fiir
Blrokommunikation auf Assistenzfunktionen und abtei-
lungsbezogene Sekretariatsaufgaben (Vertiefung Uber
Sacharbeitsgebiete) und bei den Fachangestellten fiir
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BERUFE AKTUELL

Blrokommunikation ebenfalls auf Assistenzfunktionen
und verwaltungsfachliche Aufgaben (Vertiefung Uber
Fachbereiche).

e Zugang zu kaufmannischen und verwaltungsbezogenen
FortbildungsmaRnahmen.

e Verbesserung der Berufschancen von Frauen.

Die Neuordnung der Buroberufe beschritt neue Wege, die
Impulse fur die Weiterentwicklung anderer Berufe gaben;
u.a. im Hinblick auf die Schneidung von Berufen und die
Ausgestaltung grundbildender Qualifikationen. Erstmals im
kaufméannischen Bereich wurde das Ausbildungskonzept

Aus dem Projekt liegen im BIBB folgende
aktuelle Veréffentlichungen vor:

STILLER, I.; STOHR, A. unter Mitarbeit von
Canbay, N.; Elsner, M.; Orth, B.; Sand, C.;
Schwarz, H.: ,Ergebnisse aus der Evaluation
der Buroberufe — Blrokaufmann/Birokauffrau,
Kaufmann/Kauffrau fur Barokommunikation,
Fachangestellter/Fachangestellte fur Blirokom-
munikation“, Abschlussbericht, 2001, Hrsg.:
BIBB. W. Bertelsmann Verlag

SCHWARZ, H.; ELSNER, M.: Evaluation der
Buroberufe — Birokaufmann/Burokauffrau (1H)
— Abschlussbericht. Hrsg.: BIBB. Wissen-
schaftliche Diskussionspapiere. 2001 Heft 57,
Bonn 2001

SAND, Carola; STOHR, Andreas: Evaluation
der Biroberufe — Burokaufmann/Burokauffrau
(Hw) — Abschlussbericht. Hrsg.: BIBB. Wiss.
Diskussionspapiere. 2001 Heft 56, Bonn
9/2001

STILLER, I.: Evaluation der Buroberufe —
Kaufmann/Kauffrau fur Burokommunikation.
(IH) — Abschlussbericht. Hrsg.: BIBB. Wiss.
Diskussionspapiere. 2001 Heft 54, Bonn 2001

STOHR, A.: Evaluation der Biiroberufe —
Fachangestellter/Fachangestellte fur Blrokom-
munikation (OD) — Abschlussbericht. Hrsg.:
BIBB. Wiss. Diskussionspapiere.2001 Heft 55,
Bonn 2001

FILGER, J.: Evaluation der Bliroberufe — Schu-
lische Ausbildung — Abschlussbericht. Hrsg.:

BIBB. Wiss. Diskussionspapiere. 2001 Heft 52,

Bonn 2001

Download der Wissenschaftlichen Diskussions-
papiere als pdf-Datei unter http://www.bibb.de

der integrativen Vermittlung
fachspezifischer und fach-
Ubergreifender Qualifikatio-
nen den Ausbildungsrah-
menplanen zugrunde gelegt,
d.h. die Verbindung von
Fach-, Methoden-, Sozial-
und Selbstkompetenz. Da-
neben fand die Zeitrahmen-
methode als neue Methode
der zeitlichen Gliederung
zur Unterstiitzung des inte-
grativen Ausbildungskon-
zepts in der kaufméanni-
schen Ausbildung Anwen-
dung. Neu war auch die
anwendungsbezogene Ver-
mittlung der Informations-
und Kommunikationstech-
niken in Ausbildung und
Prifung. Letztlich wurden
erstmals fur die Buroberufe
auf der Ebene der Kultus-
ministerkonferenz  abge-
stimmte Rahmenlehrpléne
fur den fachlichen Teil des
Berufsschulunterrichtes ent-
wickelt.

Die Entwicklung von Wirt-
schaft und Gesellschaft in
den letzten zehn Jahren
brachte vielféltige Verande-
rungen der Arbeitswelt mit
sich, genannt seien Ausrich-

tung des Wirtschaftsstandortes Deutschland auf eine
Dienstleistungs- und Informationsgesellschaft, EU-Erwei-
terung und verstarkter Wettbewerb, zunehmende arbeits-
organisatorische Flexibilitat und die virtuelle Vernetzung
von Geschéftsprozessen. Das erfordert auch eine anforde-
rungsgerechte Aktualisierung oder Neuordnung der
Blroberufe.

Fur die Evaluation der Ausbildungsordnungen wurden
schriftliche Befragungen von Betrieben und zustédndigen
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Stellen sowie Fallstudien und Expertengesprache durchge-
fuhrt.2 Gleichzeitig evaluierte die Landerseite die schulische
Ausbildung in den Buroberufen.

Rahmendaten

Insgesamt erhéhte sich die Zahl der Ausbildungsverhélt-
nisse von ca. 82.000 im Jahr 1990 — im Jahr vor dem In-
Kraft-Treten der Blroberufe in Industrie, Handel und
Handwerk — auf rund 109.000 im Jahr 2000; rund 23.000
Ausbildungsverhaltnisse davon bestanden in den ostdeut-
schen Bundeslandern. Bezogen auf die einzelnen Burobe-
rufe, gingen nach der Neuordnung die Auszubildenden-
zahlen bei den Burokaufleuten (I/H) zurtick. Dennoch wa-
ren die Birokaufleute im Jahr 2000 an zweiter Stelle der
am haufigsten gewahlten Ausbildungsberufe.

Waéhrend im Bereich Industrie und Handel in den letzten
Jahren ein permanenter Zuwachs zu verzeichnen war, blie-
ben die Ausbildungszahlen im Handwerk auf hohem Ni-
veau stabil.

Die 1991 neu geordneten Kaufleute flr Birokommunika-
tion haben sich zwischenzeitlich mit insgesamt rund
31.000 Ausbildungsverhaltnissen in der Ausbildungsberu-
felandschaft einen guten Platz erworben. Die Zahl der Aus-
bildungsplatze stieg von 1991 bis 2000 von 6.680 auf
31.117 um 367 Prozent.

Bemerkenswert ist ebenfalls die Steigerung der Ausbil-
dungsverhaltnisse bei den 1992 neu geordneten Fachan-
gestellten fur Burokommunikation im Zeitraum von 1992
bis 2000 von 1.349 auf 4.002 um 197 Prozent.

Auch ist es offensichtlich gelungen, die beiden Ausbil-
dungsberufe Kaufleute und Fachangestellte fur Birokom-
munikation, die aus zweijahrigen, schwerpunktmaRig
schreibtechnisch ausgerichteten Ausbildungsberufen her-
vorgegangen sind, auch flr Manner attraktiv zu machen.®
Innerhalb von fast zehn Jahren ist der Frauenanteil in die-
sen Ausbildungsberufen um rund 10 Prozentpunkte auf
knapp 85 Prozent gesunken.

Akzeptanz der Berufsausbildung

Die Evaluation der Buroberufe sollte untersuchen, inwie-
weit die Ausbildungsinhalte den Anforderungen der Pra-
xis gerecht werden, sowie die berufliche Verwertbarkeit
einschétzen. Ergebnis der Evaluation ist, dass die Burobe-
rufe als Querschnittsberufe in allen Wirtschaftszweigen
und in der offentlichen Verwaltung unabhéngig von der
BetriebsgroRe akzeptiert sind.

Das Leitbild der computergestutzten Sachbearbeitung und
die Ausrichtung auch der Kaufleute und Fachangestellten



far Burokommunikation auf die dreijéhrige Regelausbil-
dung ist offensichtlich fur Betriebe mit und ohne Ausbil-
dungstradition und unter Nutzung der Flexibilisierungs-
moglichkeiten bedarfsgerecht. Die das neue Strukturkon-
zept ausgestaltenden Begriffe Sockelqualifikationen,
Sacharbeitsgebiete und Fachbereiche sagen den einzelnen
Betrieben und Fachkréften meist nichts. Eine gemeinsame
Grundbildung und fachspezifische Differenzierungsmog-
lichkeiten werden dennoch fur sinnvoll und praxisgerecht
angesehen, um die notwendige Flexibilitat fir die betrieb-
lichen Anforderungen und beruflichen Entwicklungsmdg-
lichkeiten der spateren Fachkréafte zu sichern.

Nebenstehend sind beispielhaft typische als Burokaufleute
(I/H) und Kaufleute fur Birokommunikation ausgebildete
Fachkrafte charakterisiert, wie sie sich aus der Untersu-
chung ergaben.

Die Vorbildung der Auszubildenden hat sich aus den amt-
lichen Statistiken folgend gegeniber den alten Buroberu-
fen nicht wesentlich gedndert. Die Auszubildenden sind je-
doch bei Ausbildungsbeginn heute im Durchschnitt &lter.
86 Prozent der befragten Betriebe geben an, dass die je-
weilige Ausbildungsordnung voll bzw. tGberwiegend den
Anforderungen entspricht. Die Lernziele werden als um-
fassend und den Anforderungen in den Betrieben entspre-
chend beurteilt.

Bei den Buroberufen in Industrie, Handel und Handwerk
wird insbesondere Veranderungsbedarf in Bezug auf die
Starkung der Kundenorientierung und Nutzung moderner
Informations- und Kommunikationssysteme sowie eine
starkere Branchenausrichtung thematisiert.

Bei den Fachangestellten bezieht sich der Anderungsbedarf
vor allem auf kaufméannische Ausbildungsinhalte. Vor dem
Hintergrund der Verwaltungsreform sollten zukunfts-
orientierte verwaltungsbetriebswirtschaftliche Ausbil-
dungsinhalte wie z.B. Kosten- und Leistungsrechnung,
Buchflihrung, betriebsspezifische Wirtschaftlichkeits-
berechnungen, Controlling und Fremdsprachen in die
Ausbildungsordnung aufgenommen werden.

Ohne Probleme erfolgt die Umsetzung der neu eingefiihrten
Zeitrahmenmethode mit sachlicher und zeitlicher Gliede-
rung des Ausbildungsrahmenplanes in einen betrieblichen
Ausbildungsplan. Informationsbedarf besteht in Bezug auf
den Einsatz aktivierender Lehr- und Lernformen und auf
die Verbesserung der Lernortkooperation.
Zusatzqualifikationen wahrend der Ausbildung in den ge-
werblichen Biroberufen beziehen sich insbesondere auf
elektronische Datenverarbeitung, Umgang mit Kunden,
Fremdsprachen, Methoden-, Sozial- und Selbstkompetenz
sowie Branchen- bzw. Betriebsspezifika. In der 6ffentlichen
Verwaltung wird an erster Stelle Kosten- und Leistungs-
rechnung genannt.

Die Kooperation von Betrieben und Berufsschulen ist als
sehr zurtickhaltend zu bezeichnen. Bei der Halfte der Be-

Abbildung 2 Entspricht die jeweilige Ausbildungsordnung den Anforderungen?

weniger 9%
nein 1%
keine Angabe 4%

triebe bestand keine Kooperationsbeziehungen mit der Be-
rufsschule.

Institutionalisierte Prufungsvorbereitung erfolgt in den
meisten Fallen. Die Hoffnung, dass mit der Neuordnung die
Abschlussprifungen keiner gesonderten Vorbereitung be-
dirfen, erfillte sich nicht. Bis auf die Zwischenprifung
wird jedoch kaum Kritik an der Prifung gelibt.

Die sich aus der amtlichen Statistik ergebenden Priifungs-
erfolgsquoten haben sich bei den Kaufleuten fir Birokom-
munikation gegeniber dem Vorgéngerberuf deutlich ver-
bessert (Burogehilfen, 1991: 68 %; KfB, 2000: 92 %). Sie
liegen jetzt wie bei den anderen Buroberufen auf dem ho-
hen Durchschnittsniveau aller kaufmannischen und ver-
waltenden Ausbildungsberufe (2000: 89,6 %).

Die Ausbildung entspricht grundsatzlich den Qualifikati-

onsanforderungen in den je-
weiligen Tatigkeitsbereichen in
den ersten Berufsjahren.

Die Ausgebildeten werden zum
groRRen Teil Gbernommen (KfB
86; BK (IH) 63, BK (Hw) 49;
FfB 69 %). Allerdings wird die
Palette der Gestaltungsmog-
lichkeiten der Arbeitsvertrage
hinsichtlich Befristung und
Arbeitsstundenvolumen ge-
nutzt. Die relativ hohe Uber-
nahmequoten deuten darauf
hin, dass die Qualifikationen
verwertet werden konnen. Die
Einarbeitungszeit dauert in der
Regel ein bis drei Monate.
Wahrend Kaufleute fur Blro-
kommunikation grundsatzlich
an Mischarbeitsplatzen einge-
setzt werden, ist dies bei den
Fachangestellten seltener der
Fall. Hier steht nach wie vor
der Schreibdienst als Einsatz-
gebiet an erster Stelle.
Generell wird die Teilnahme
an Weiterbildung in den ersten
Berufsjahren von den Betrie-
ben haufiger erwartet und von
den Einzelnen mehr geplant,

BiBB:

Die typische Fachkraft Burokauf-

mann/Burokauffrau, I/H

= arbeitet in einem kleineren bis mittle-
ren Unternehmen des Wirtschafts-
zweiges ,,andere Dienstleistungen*
oder des Handels,

e ist ganz Uberwiegend mit der Berufs-
wahl zufrieden, wenngleich es nicht
der Wunschberuf war,

» besitzt den Realschulabschluss,

* arbeitet im Aufgabenbereich Allge-
meine Verwaltung oder im Rech-
nungswesen,

» fuhrt Sachbearbeitung aus.

Die typische Fachkraft Kaufmann/

-frau fur Burokommunikation

« ist weiblichen Geschlechts,

* hat eine verkirzte Ausbildung abge-
schlossen,

= ist in einem Betrieb mit 100 und mehr
Personen,

« im Sekretariat beschaftigt,

= ist mit der Berufswahl zufrieden, ob-
wohl der KfB nicht der Wunschberuf
war.

* Weiterbildung ist geplant.

* Von jungen Menschen wird er zuneh-
mend auch als ,,Wunschberuf* gewahlt.
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denn realisiert. Die Teilnahme bezieht sich vordringlich auf
Anpassungsmanahmen (EDV, Kommunikation, Fremd-
sprachen, Rechnungswesen usw.) und in Einzelféllen auch
auf die Prifungsvorbereitung zur Aufstiegsfortbildung,
z.B. zu Fachkaufleuten der verschiedenen Funktionsberei-
che.

Die Ausgebildeten in den Biroberufen sind direkt nach der
bestandenen Prifung im Vergleich mit anderen kaufman-
nischen Ausbildungsberufen hdufiger arbeitslos. Mit Aus-
nahme der Fachangestellten fir Birokommunikation, die
im offentlichen Dienst eingesetzt werden, bieten die
Buroberufe jedoch bisher breite Verwertungsmoglichkeiten
im Beschaftigungssystem.

Uberlegungen zur Neuordnung

Auch die Buroberufe unterliegen den wirtschaftlichen,
technischen und organisatorischen Entwicklungen und
mussen strukturell und inhaltlich an die veranderten An-
forderungen der Zukunft angepasst werden. Es gilt den bis-
herigen Erfolg der drei Buroberufe zu erhalten, gleichzeitig

Anmerkungen

1

2

Siehe Kasten aktuelle Veroffentlichungen
aus dem Projekt

Die schriftliche Befragung wurde im Auf-
trag des BIBB von der Forschungsgruppe
SALSS in enger Abstimmung mit dem BIBB
durchgefuhrt. Befragt wurden Personal-/
Ausbildungsverantwortliche (P/A) und ein-
schlagig ausgebildete Fachkréafte (F) in den
ersten Berufsjahren. Bei den Biirokaufleu-
ten (I/H) antworteten 375 Personal-/Aus-
bildungsverantwortliche (P/A) und 250 ein-
schlagig ausgebildete Fachkréafte (F), insge-
samt 625 Personen. Bei den Burokaufleuten
(Hw) antworteten 238 (P/A) und 93 (F),
insgesamt 331 Personen. Bei den Kaufleu-
ten flr Burokommunikation antworteten
169 (P/A) und 135 (F), insgesamt 304 Per-
sonen, und bei den Fachangestellten fur
Burokommunikation antworteten 174 (P/A)
und 165 (F), insgesamt 339 Personen. Uber
alle Ausbildungsberufe antworteten insge-
samt 956 P/A und 643 F. Von insgesamt
5.230 versandten Fragebdgen, wurden
1.599 beantwortet zuriickgesandt, d. h., der
Rucklauf betrug insgesamt 30,5 Prozent.
Mit dem Erlass der Ausbildungsordnung
KfB wurde das Ordnungsmittel aus dem
Jahr 1941 fur den zweijahrigen Ausbil-
dungsberuf Burogehilfin auBer Kraft
gesetzt. Mit dem Erlass der Ausbildungs-
ordnung FfB wurden die zweijahrigen Aus-
bildungsberufe Stenosekretér/-in und Biro-
assistent/-in aus den Jahren 1946 bis 1967
auBer Kraft gesetzt.

Weiter gehend dazu Stiller, I.; Stéhr, A.:
Ergebnisse aus der Evaluation der Birobe-
rufe” (Siehe Kasten Verdffentlichungen S. 46)
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sind weitere branchenspezi-
fische Ausbildungsméglich-
keiten zu ertffnen. Daher
sind bei der Weiterentwick-
lung der Buroberufe insbe-
sondere strukturelle Aspekte
zu beachten: Zum einen
macht der sich weiter aus-
differenzierende Dienstleis-
tungssektor ordnungspoliti-
sche Losungen innerhalb des
Gesamtkonzepts erforder-
lich. Das gilt vor allem fur
die Burokaufleute. Die Ord-
nungselemente Sacharbeits-
gebiete (KfB) und Fachbe-
reiche (FfB) haben sich zwar
bewéhrt, eine Beschrankung
auf die Begrifflichkeiten der
neuesten Strukturkonzepte
wére wiunschenswert (Ein-
satzgebiete/Wahlqualifika-
tionseinheiten).

Zum anderen sind gemein-
same Qualifikationen fir
alle Biroberufe sowohl in-
haltlich als auch begrifflich
weiter zu entwickeln, z.B.
Kern- statt Sockelqualifika-
tionen. Der Begriff der
Kernqualifikationen ist Uber
die IT-Berufe und die neuen

Dienstleistungskaufleute eingefiihrt. Sie &hneln von ihrer
Struktur her den Sockelqualifikationen.

In beiden Modellen steht auf Landerseite die Strukturie-
rung des Rahmenlehrplans nach dem Lernfeldkonzept an.

In den Ausbildungsrahmenplénen der Biroberufe sind ins-
besondere der Methoden-, Sozial- und Selbstkompetenz
starkeres Gewicht zu verleihen.

Bei den Burokaufleuten sowie Kaufleuten fiir Birokommu-
nikation sind u. a. verstéarkt zu akzentuieren bzw. neu auf-
zunehmen: Kundenorientierung, die aufgabenorientierte
Nutzung moderner Kommunikationstechniken in Verbin-
dung mit Informations- und Projektmanagement, Fremd-
sprachen sowie Qualitatsmanagement.

Darlber hinausgehend sind bei den Fachangestellten fiir
Burokommunikation verwaltungsbetriebswirtschaftliche
Ausbildungsinhalte wie z.B. Kosten- und Leistungsrech-
nung, Buchfiihrung, betriebsspezifische Wirtschaftlich-
keitsberechnungen und Controlling in das Berufsbild ein-
zubeziehen. Dies entspricht den Anforderungen der aktuel-
len Verwaltungsreform und erhéht die Mobilitat der
Ausgebildeten.

Fazit

Im Unterschied zu der bisher eher ,binnenorientierten*
Ausbildung der drei Buroberufe auf die Schwerpunkte
Rechnungs- und Personalwesen werden diese Berufe sich
zukunftig starker an den Bereichen Kundenorientierung,
Projekt- und Qualitatsmanagement orientieren unter der
Beruicksichtigung von neuen Einsatzgebieten, insbesondere
E-Government, Call Center, Kundendienst und Sachbear-
beitungsaufgaben in &ffentlichen Verwaltungen.

Aus der empirischen Befragung lassen sich drei Optionen

zur Neuordnung der Blroberufe ableiten®:

1. Aktualisierung der drei Berufe mit einer Offnungsklausel
fur bestimmte Einsatzgebiete.

2. Schaffung von Berufen mit gemeinsamen Kernqualifika-
tionen und fachspezifischer Ausrichtung der drei Berufe.

3. Neuordnung des/der Birokaufmanns/-frau und Zusam-
menfihrung der Fachqualifikationen der Kaufleute fur
Blrokommunikation mit denen der Fachangestellten fiir
Blrokommunikation mit entsprechenden WahImdoglich-
keiten.

Bei allen Modellen muss der Verlust von Ausbildungsplét-
zen vermieden werden. Um die hohe Akzeptanz der Biro-
berufe zu erhalten und noch fur weitere neue Ausbildungs-
und Beschaftigungsbereiche zu erschlielen, ist Uber die
Qualifizierungs- und Verwertungsmoglichkeiten der
Buroberufe besser und breiter zu informieren. B



Wege zur Integration benachteiligter
Jugendlicher in den Ausbildungs- und
Arbeitsmarkt

Erste Untersuchungsergebnisse zu Artikel 11
des Sofortprogramms

MICHAEL FRIEDRICH

» Besonders benachteiligte Jugendliche

(arbeitslos, ohne abgeschlossene Berufsaus-
bildung, aus schwierigem sozialem Umfeld)
sind oftmals nicht beim Arbeitsamt gemeldet
bzw. nicht in Qualifizierungs- oder Beschéafti-
gungsmaBnahmen einbezogen.

Diese Jugendlichen wieder zu erreichen und in das

Erwerbsleben nachhaltig zu integrieren, ist

Ziel von Artikel 11 des Jugendsofortpro-

gramms der Bundesregierung.

Das Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB) untersucht im
Auftrag des Bundesministeriums fir Bildung und For-
schung (BMBF) die Umsetzung von Artikel 11 des Sofort-
programms der Bundesregierung zum Abbau der Jugend-
arbeitslosigkeit (vgl. Kasten).? Die Untersuchungen des
Bundesinstituts konzentrieren sich auf 21 Arbeitsamtsbe-
zirke®, die nach regionalen und strukturellen Kriterien aus-
gewahlt wurden. Das BIBB wird bei seinen Arbeiten von
der Forschungsgruppe SALSS (Bonn) unterstiitzt. Zur Ana-
lyse und Dokumentation der Projekte werden leitfadenge-
stlitzte Interviews mit Mitarbeitern/-innen der Arbeitsdm-
ter, der Jugendhilfe, Sozialhilfe und Bildungstréger durch-

gefuhrt und Materialien (Projektantrage/-konzeptionen,
Zwischen- oder Abschlussberichte) ausgewertet. Im Februar
und Mérz 2001 wurde eine schriftliche Befragung von Pro-
jekten durchgefuhrt, die 1999 und 2000 in den 21 ausge-
wahlten Arbeitsamtsbezirken nach Artikel 11 gefdrdert
wurden.

Umsetzung von Artikel 11

Nach Angaben der Bundesanstalt fiir Arbeit sind in den
Jahren 1999 bis 2001 bundesweit insgesamt 61.786 Ju-
gendliche in eine Artikel-11-MaBnahme eingetreten. Der
Schwerpunkt der MalRnahmen lag in den westlichen Bun-
deslandern. Die Daten belegen den hohen Bedarf an sozia-
ler Betreuung zur Hinfihrung Jugendlicher an Beschafti-
gungs- und QualifizierungsmalRnahmen.

Die Interviews mit den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
der Arbeitsémter haben deutlich gemacht, dass es in allen
21 Arbeitsamtsbezirken Jugendliche gab oder gibt, die von
den herkbmmlichen Angeboten der Arbeitsdmter nicht

Betreute Jugendliche nach Artikel 11 in den Jahren 1999-2001

Quelle: Bundesanstalt fiir Arbeit

oder nicht mehr erreicht werden. Die Zusammensetzung
und GroRe dieser Gruppe variiert von Region zu Region
und von Jahr zu Jahr. Bei der Umsetzung von Artikel 11
wurden daher die jeweiligen regionalen Besonderheiten
bertcksichtigt und entsprechende Schwerpunkte gesetzt. In

einigen Arbeitsamtsbezirken

wurden die Projekte z.B. nur
1999 gefordert, da die infrage
kommenden  Jugendlichen
wahrend der Projektlaufzeit
erfolgreich betreut und in
Ausbildung, Beschéaftigung
oder andere Qualifizierungs-
malRnahmen weitervermittelt
werden konnten. In anderen
Arbeitsamtsbezirken wurden
MalRnahmen zur sozialen Be-
treuung Uber andere Pro-
gramme (z.B. freie Forderung
nach SGB IlI) gefordert. Insge-
samt wurden 1999 und 2000
87 Projekte nach Artikel 11 in
17 von 21 Arbeitsamtsbezirken

BiBB.

Soziale Betreuung zur Hinfihrung
an Beschaftigungs- und Qualifizie-
rungsmafBnahmen - Artikel 11 des
Sofortprogramms

Die MaRRnahmen nach Artikel 11 rich-
ten sich an ,,...besonders benachteiligte
Jugendliche (...), die wegen besonderer
personlicher Merkmale vorhandene
Angebote zur beruflichen Einglie-
derung nicht oder nicht mehr in
Anspruch nehmen oder mit diesen
noch nicht eingegliedert werden kén-
nen. Hierzu gehdren unter anderem
ehemalige Sonderschiiler und Haupt-
schiler ohne qualifizierten Abschluss
sowie Jugendliche aus einem schwieri-

gen sozialen Umfeld.*
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gefordert. Von diesen haben sich 58 Projekte in 16 Arbeits-
amtsbezirken an der schriftlichen Befragung des Bun-
desinstituts beteiligt (Riicklaufquote 67 %). Uber die Ergeb-
nisse dieser Befragung wird im Folgenden berichtet.

Die Zielgruppe

Die Projekte, die an der Befragung teilgenommen haben,
bieten vor allem jungen Erwachsenen eine Beratung an:
Drei Viertel der Jugendlichen sind &lter als 18 Jahre. Der
Anteil der beratenen jungen Frauen betragt 40 Prozent*;
davon haben 7 Prozent Kinder, wodurch sich fir sie eine
schlechtere Ausgangssituation fir ihr Berufsleben ergibt.
Allein erziehende Mutter z&hlen zum Kreise der besonders
benachteiligten Jugendlichen.

Die Mehrzahl (79 %) der beratenen Jugendlichen besitzt die
deutsche Staatsbiirgerschaft. Hierunter befinden sich auch
junge Aussiedlerinnen und Aussiedler (12 %). 16 Prozent
der Jugendlichen kommen aus Nicht-EU-L&ndern, 4 Pro-
zent stammen aus EU-L&ndern, und bei 1 Prozent ist die
Staatsangehdrigkeit unbekannt. Bei den Jugendlichen aus
Nicht-EU-L&ndern handelt es sich vor allem um tirkische
Jugendliche.

Im Fokus der Projekte stehen besonders benachteiligte
Jugendliche: Zu ihnen gehdren vor allem 19 Prozent der
Jugendlichen, die keinen Schulabschluss erreicht und 7
Prozent, die eine Sonderschule besucht haben. Fast die
Halfte der Jugendlichen hat einen Hauptschulabschluss
(47%), und ein Viertel besitzt einen mittleren Abschluss.

Nur sehr wenige verfligen Uber die Fachhochschulreife
oder das Abitur. Weiterhin hat die Mehrzahl der beratenen
Jugendlichen keine Berufsaushildung (44 %) oder hat eine
berufliche Ausbildung vorzeitig abgebrochen (18 %). Le-
diglich ein Viertel der Jugendlichen hat eine abgeschlos-
sene Berufsausbhildung.® Demzufolge bekommen die meis-
ten Jugendlichen finanzielle Unterstiitzung: Ein Drittel der
Jugendlichen erhalt Sozialhilfe, und ein weiteres Drittel
wird hauptséachlich von den Eltern finanziell unterstitzt.
Der Anteil der Bezieher von Arbeitslosengeld bzw. -hilfe
liegt bei 23 Prozent.

KONTAKTWEGE

Die Jugendlichen werden von den Projekten auf unter-
schiedlichem Wege kontaktiert: Zum einen werden sie im
Rahmen aufsuchender Sozialarbeit angesprochen und be-
treut (Geh-Struktur). Das erfolgt direkt vor Ort (Stralle,
Wohnung und Wohnumgebung, soziale Treffpunkte) oder
anhand von Adressen des Arbeits- oder Sozialamtes tele-
fonisch bzw. schriftlich. Zum anderen werden die Jugend-
lichen vom Arbeits- oder Sozialamt an Beratungseinrich-
tungen vermittelt bzw. selbst durch (niederschwellige) Be-
ratungsangebote, wie z. B. Arbeitslosen- und Internetcafés
angesprochen (Komm-Struktur). Daruber hinaus gibt es
Projekte, die Jugendliche in QualifizierungsmaBnahmen
sozialpadagogisch begleiten. Hierdurch kénnen individu-
elle Problemlagen erortert, Losungen entwickelt und die
Motivation und das Selbstvertrauen gestarkt werden.

BETREUUNGS- UND BERATUNGSANGEBOTE

Die Betreuungs- und Beratungsangebote der Projekte sind
sehr vielseitig. Beispielsweise wird von 90 Prozent der Pro-
jekte haufig eine personliche Berufswegplanung angebo-

ten (Abbildung 1).t

Personliche Berufswegeplanung 90
Bewerbungstraining 81
Heranfiihrung an neue Medien 74 Fur die nachhaltige Integration der vermittelten Jugendli-
plfeloelemioangel 57 chen in die Berufswelt ist es wichtig, dass ihnen auch nach
vermittlung in Trainings-/Qualifikationsmanahmen 6 der Vermittlung an andere Einrichtungen ein Ansprech-
Vermittlung in Arbeit 53 . .

: : : r zur Gigung steht: z -

artner Verf teht: 39 Prozent der Projekte be

Vermittlung in Ausbildung 47

treuen die Jugendlichen auch dann weiter, knapp ein Vier-
tel setzen die Betreuung ebenso nach der Vermittlung der
Jugendlichen in Ausbildung oder Beschéaftigung fort. Art
und zeitlicher Umfang dieser Nachbetreuung variieren je
nach Projektkonzeption und individuellem Betreuungsbe-
darf der Jugendlichen (z.B. personliche Gespréche, telefo-
nische Kontakte, niederschwellige Angebote in Beratungs-
stellen). Sie ist selten ein fester Bestandteil eines Betreu-
ungskonzepts, sondern erfolgt meist dann, wenn die
Jugendlichen sich in Eigeninitiative an die Projektmitar-
beiterinnen und -mitarbeiter wenden.

Abbildung 1 Mafinahmen zur Beratung und Betreuung von Jugendlichen
(Mehrfachnennungen in Prozent)
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Praxisnahe

KOOPERATIONEN o
Handreichung

Im Rahmen ihrer Arbeit ko-
operieren die Projekte in der
Regel mit anderen Einrich-
tungen. Uber die Zusam-
menarbeit mit Einzelnen
hinaus arbeitet mehr als die
Hélfte der Projekte in einem
Netzwerk mit dem Arbeits-, Jugend- und Sozialamt und
mit Bildungstragern zusammen. In einigen Fallen sollte
nach Meinung von Projektmitarbeiterinnen und -mitarbei-
tern die Zusammenarbeit und Vernetzung mit dem Arbeits-
amt und anderen Einrichtungen noch verbessert werden.
Um eine bessere Kooperation zu erreichen, scheint es sinn-
voll, Koordinierungsstellen einzurichten.

ist geplant

Beispiele fur Koordinierungsstellen:

« Im Arbeitsamtsbezirk Hamburg findet eine strukturierte
Vernetzung der Aktivitaten statt. Die Koordination der
Malnahmen erfolgt zentral Uber das Arbeitsamt.

= Im Arbeitsamtsbezirk Gottingen bietet eine Internetplatt-
form (www.jugendhilfe-goettingen.de) allen Beteiligten
ein Informationsforum.

= In Mainz koordiniert die Koordinierungsstelle ProAusbil-
dung die Jugendarbeit im Arbeitsamtsbezirk.

= In Chemnitz hat sich eine Arbeitsgruppe (Trager, Amter,
andere Einrichtungen) gebildet, die unter wissenschaft-
licher Begleitung die Umsetzung der MaRnahmen in der
Stadt koordiniert. In der Region bernimmt das Arbeits-
amt die Koordination.

= In Bremerhaven wurde eine Arbeitsgruppe ,,Schulverwei-
gerer“ gegriindet. Alle beteiligten Institutionen (u.a. Am-
ter, Trager, Schulen und Jugendzentren) treffen sich re-
gelméfRig und entwickeln neue Vorgehensweisen und
MaRnahmen.

« Im Stadtgebiet Prenzlauer Berg in Berlin gibt es mehrere
Arbeitsgruppen zum Thema ,,Jugendarbeitslosigkeit®

BEWERTUNG

Die Mitarbeiter/-innen der Projekte bewerten den bisheri-
gen Erfolg ihres Projektes als gut. Die angebotenen MaR-
nahmen sind geeignet, Jugendliche anzusprechen, zu be-
treuen und (wieder) an Beratungsangebote der Arbeitsam-
ter heranzufiihren. Die Mehrzahl der Befragten héalt daher
die Fortfuhrung ihrer Projekte fiir erforderlich. Allerdings
sei eine groRere Planungssicherheit durch langere Projekt-
laufzeiten bzw. verbindliche Absprachen mit dem Arbeits-
amt Uber die Verldngerung von Projekten wiinschenswert.
Eine langerfristige Planung der Projekte ist sowohl fir die
inhaltliche Konzeption und Ausrichtung der MaRnahmen
als auch fur die Absicherung der Projektmitarbeiter/-innen
von Bedeutung.

Ausblick

Die Arbeiten zu Artikel 11 werden fortgesetzt. Ziel ist es,
die Entwicklung der durchgefiihrten Maltnahmen und Pro-
jekte fur den gesamten Untersuchungszeitraum (1999—
2002) zu analysieren, zu dokumentieren und eine praxis-
nahe Handreichung fir vergleichbare Malnahmen zu er-
stellen. Neben Interviews mit Mitarbeitern/-innen von Ar-
beits-, Jugend- und Sozialdmtern und Bildungstragern so-
wie der Auswertung von Materialien (Projektkonzeptionen
und -berichte etc.) sind geplant:

= Interviews mit Betrieben, die Jugendliche nach einer Ar-
tikel-11-MaRnahme beschéaftigen oder einen Praktikum-
platz bzw. eine Ausbildungsstelle angeboten haben,

e Interviews mit betreuten Jugendlichen,

* Workshop mit Trégern von Artikel-11-Projekten.

Die MaBnahmen werden im Rahmen des Sofortprogramms
bis Ende 2003 gefordert. Ab 2004 werden diese ,,in moder-
nisierter Form als Aktivierungshilfen“ in das SGB Il Uber-
nommen.” l

Anmerkungen

1 Richtlinien zur Durchfiihrung
des Sofortprogramms (Fassung
der zweiten Anderung vom
03.11.2000).

2 Uber diese Arbeiten hinaus ist
das BIBB seit 1999 gemeinsam 3
mit dem Institut fur Arbeits-
markt- und Berufsforschung
der Bundesanstalt fir Arbeit
(IAB) mit der wissenschaftli-
chen Begleitforschung zum
Sofortprogramm betraut. Hier-
bei konzentriert sich das BIBB
auf Artikel 2 (Férderung von
lokalen und regionalen Projek-
ten zur Ausschépfung und

Erhohung des betrieblichen
Lehrstellenangebotes). Erste
Ergebnisse der Begleitforschung
des BIBB wurden in BWP
6/1999 veroffentlicht.

In den neuen Bundeslandern:
Berlin-Nord, Chemnitz, Frank-
furt (Oder), Gotha, Magdeburg,
Neubrandenburg. In den alten
Bundeslandern: Aachen, Augs-
burg, Bad Kreuznach, Bremer-
haven, Coburg, Gottingen,
Hamburg, Heide, Kassel, Lor-
rach, Mainz, Paderborn, Saar-
briicken, Tauberbischofsheim,
Wuppertal.

4 Der Vergleich der demographi- 6
schen Kennziffern (Geschlecht,
Nationalitat, Schulbildung) in
der Stichprobe mit den Daten
der Bundesanstalt fur Arbeit zu
Artikel 11 (Bezug: Eintritte in
den Jahren 1999 und 2000)
zeigt, dass die Angaben der
Projekte hinsichtlich dieser 7
Variablen keine oder nur gerin-
ge Abweichungen zur Grundge-
samtheit aufweisen.

5 Uber 12 % der Jugendlichen
konnten die Tréger keine Anga-
ben machen.

Die Tréager wurden gebeten, die
Héaufigkeit in der Abstufung
Limmer®,  haufig“, ,,manch-
mal“, ,selten, ,nie“ anzuge-
ben. In der Grafik sind die
Leistungen dargestellt, die von
den Projekten ,,immer* bzw.
,haufig“ angeboten werden.
Gesetz zur Reform der arbeits-
marktpolitischen Instrumente
(Job-AQTIV-Gesetz). Das
Gesetz sieht vor, dass sich
Dritte zu mindestens 50 % an
der Finanzierung beteiligen.
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Ausbildung im Bauhandwerk:
Die Perspektive der nebenberuflichen
Ausbilder

MICHAEL LEIDNER

» Viel starker als bisher muss nach Wegen
gesucht werden, den Ruckgang der Zahl der

Auszubildenden im Handwerk zu stoppen.

Dabei kann eine Analyse der Ausbildungsbe-
dingungen aus der Sicht der nebenberuflichen

Ausbilder neue Moglichkeiten aufzeigen.

Um mehr Informationen Gber die Ausbildungsbedingungen
zu gewinnen, wurden von September 1996 bis Februar
1997 42 Teilnehmer an einer Manahme zur Vorbereitung
auf die Meisterprifung im Bauhandwerk in ca. 20-min(ti-
gen Interviews zu ihren Erfahrungen als ausbildende Ge-
sellen in Klein- und Mittelbetrieben befragt.

Die Untersuchungsergebnisse! zeigen, dass ausbildende Ge-
sellen im Bauhandwerk ihr Ausbilderhandeln sehr ver-
schiedenartig umschreiben. Instruierendes Ausbilderhan-
deln, etwa Vormachen und Erkléren, steht dabei eindeutig
im Vordergrund. Weiter findet sich dominantes oder
zurtckhaltendes Ausbilderhandeln und solches, das den
Auszubildenden in den Arbeitsprozess integriert. Die Tat-
sache, dass die nebenberuflichen Ausbilder ihr Handeln mit
vielen verschiedenen Begriffen umschreiben, zeigt, dass sie
sich ihrer Ausbildungsaufgabe mit Ideenreichtum und Fan-
tasie néhern. Allerdings bleiben sie in der Regel der anfal-
lenden Arbeitsaufgabe verhaftet und beschréanken sich
meist auf eine Aktionsform. Die Rolle des Auszubildenden
als Lernender wird von den nebenberuflichen Ausbildern
zumeist nicht wahrgenommen, sie betrachten ihn stattdes-
sen als mehr oder weniger vollwertige Arbeitskraft.

Die Erfahrungen der Befragten wahrend ihrer eigenen Aus-
bildung, als handlungsleitender Grundsatz haufig in der
Form der ,Goldenen Regel“ verallgemeinert, sind eine
wichtige Quelle fiir die Orientierung ihres Ausbilderhan-
delns. Die Bestimmungen der Ausbildungsordnungen Uber
die Systematik der zu vermittelnden Inhalte haben dage-
gen wenig Bedeutung.

Die Befragten kdnnen sich auch nur wenige Mdglichkeiten
der Hilfe fur ihr Ausbilderhandeln vorstellen. Unterstit-
zung erwarten sie eher von anderen Betriebsangehorigen
als von einer Verbesserung ihrer padagogischen Kompe-
tenz, etwa durch entsprechende Kurse. Aber auch struktu-
relle Verdnderungen in den Betrieben, insbesondere eine
Verringerung des Zeitdrucks, betrachten die nebenberufli-
chen Ausbilder als Chance, ihre Handlungsmdglichkeiten
Zu erweitern.
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Als Ziel ihres Handelns nennen die Gesprachspartner meist
die Selbststandigkeit des Auszubildenden und die Bewal-
tigung der anfallenden Arbeitsaufgaben. Die Selbststan-
digkeit wird von den Befragten auch in anderen Zusam-
menh&ngen immer wieder hervorgehoben. Grund dafir
durfte vor allem sein, dass der Auszubildende, der eigen-
verantwortlich arbeiten und Arbeitsschritte antizipieren
kann, zu einer erheblichen Arbeitsentlastung der Ausbil-
der beitrégt.

Auszubildende werden Uberwiegend nach Motivation und
Arbeitsleistung eingeschatzt. Aber auch das &uRere Er-
scheinungsbild, abweichendes Verhalten oder die Herkunft
aus einem bestimmten sozialen Milieu werden zur Charak-
terisierung herangezogen. Diese Typisierungen zeichnen
sich durch ihre Beschrankung auf einen einzigen Aspekt
aus, der besonders nahe liegt, weil er direkt aus dem Ver-
halten oder dem Aussehen erschlossen werden kann. Als
ideal erscheint den nebenberuflichen Ausbildern derjenige
Auszubildende, der motiviert und kréftig ist und zudem
Tugenden wie Pinktlichkeit und Gehorsam pflegt. Damit
wird deutlich, dass das Idealbild des Auszubildenden in er-
ster Linie von den unmittelbaren Erfordernissen der Arbeit
in der Baubranche geprégt ist.

Wahrend der Ausbildung nehmen die nebenberuflichen
Ausbilder zahlreiche Schwierigkeiten wahr, wie fehlende
Motivation, fehlendes Verstandnis, Probleme mit dem Ver-
halten (fehlender Respekt) oder mit der Arbeitsausfiihrung
(fehlende Sorgfalt), wobei die letzten beiden Problemberei-
che am héaufigsten genannt werden. Ahnlich wie bei der
Umschreibung des eigenen Ausbilderhandelns zeigen die
Befragten auch bei der Reaktion auf die Probleme in der
Ausbildung eine Fulle unterschiedlicher Verhaltensweisen,
zum Beispiel einfuihlendes Verstehen, Ausiiben von Zwang
oder Resignation, jeweils abhéngig von der attribuierten
Ursache des Problems.

Bei der Betrachtung der betrieblichen Realitat ist das her-
vorspringende Phanomen der Druck, der durch Zeitknapp-
heit, spezielle Produktionsanforderungen sowie eine feste
hierarchische Struktur die Durchfiihrung der Ausbildung be-
eintrachtigt. Die Existenz eines Plans fur die betriebliche
Ausbildung wird von den nebenberuflichen Ausbildern
meist verneint. Der Verlauf der Ausbildung héngt stattdessen
haufig von der vorhandenen Arbeit ab.

Konsequenzen

Die Befragung hat gezeigt, dass in den Betrieben der Be-
fragten Uberwiegend kein geplantes und systematisches
Lernen stattfindet. Die Lernmdglichkeiten héangen von der
vorhandenen Arbeit und vom Engagement der Mitarbeiter
ab. Folgende Mdglichkeiten kénnten m. E. die Ausbildung
verbessern:

e Schaffung des rdaumlichen und zeitlichen Rahmens fur
gezielte Instruktion unter weit gehender Ausschaltung



des Drucks der betrieblichen Produktion. Dazu kdnnten
Lehrveranstaltungen zu festzulegenden Themen wéhrend
der Arbeitszeit angeboten werden. Die Praxis zeigt, dass
es solche Veranstaltungen bereits gibt, sie finden jedoch
auflerhalb der Arbeitszeit am Abend oder am Wochen-
ende statt und sind deshalb nicht unproblematisch, da
weder Vergutung noch Versicherungsschutz fir Ausbil-
der und Auszubildende ausreichend geregelt sind.

» Klare Zustandigkeiten fur die Durchfihrung der Ausbil-
dung: Die Ausbildung kann so insgesamt zielorientierter
ablaufen. Damit ist weniger die feste Zuordnung des
Auszubildenden zu einem bestimmten Gesellen gemeint,
sondern ein Mentor, der in regelmaRigen Abstanden
prift, ob dem Auszubildenden die erforderlichen Aus-
bildungsinhalte vermittelt werden. Idealerweise konnte
dieser Mentor der Meister sein.

* Durchfihrung einer Grundausbildung (verstarkt oder
ausschlieBlich) auflerhalb des Betriebs, an die sich eine
Anwendungsausbildung (Umsetzung des Gelernten unter
Zeitdruck in einem Arbeitsteam) im Betrieb anschlief3t:
Die Grundausbildung kann einheitlich als Lehrgang
durchgefiihrt werden, in dem die geplante Instruktion
fester Lerninhalte im Vordergrund steht. Die Anwen-
dungsausbildung im Betrieb richtet sich nach den dort
jeweils anzutreffenden Bedingungen und stellt sicher,
dass die Mitarbeit an realen Arbeitsauftragen als ent-
scheidender Vorteil der betrieblichen Ausbildung inten-
siver als bisher didaktisch genutzt werden kann.

» Padagogische Qualifizierung der hauptberuflichen Aus-

bilder starker ausgehend von den Handlungsorientierun-
gen, die sie seit dem Beginn ihres eigenen Berufsausbil-
dungsverhéltnisses erworben haben:
Es gilt, die Umschreibungen ihres Ausbilderhandelns,
etwa ,,zeigen®, aufzugreifen und schrittweise zu erwei-
tern, beispielsweise durch die Diskussion maoglicher
Handlungsalternativen einschlieRlich ihrer Umsetzbar-
keit in die betriebliche Praxis. Bestimmte grundlegende,
immer wiederkehrende Verhaltensweisen sollten syste-
matisch trainiert werden.

Vor diesem Hintergrund muss der Versuch der Handwerks-
organisationen als problematisch bewertet werden, in Um-
setzung des neuen Rahmenplans fir die Ausbildung der
Ausbilder die Qualifizierung der Ausbilder neu zu gestal-
ten, solange die Handlungsorientierung der dafiir neu ge-
stalteten Lehrgangsunterlagen lediglich darin besteht, die
Teilnehmer anhand sehr konstruierter Falle Theoriewissen
aus einem Lehrwerk wie der ,,Neue(n) Handwerkerfibel** in
vorgegebene Antwortbdgen abschreiben zu lassen. Darin
kommt eine mangelhafte Rezeption des Begriffs ,,Hand-
lungsorientierung® und seiner Begriindung in Padagogik
und Psychologie zum Ausdruck. Die Kompilation von zu-
sammenhanglosen Definitionen, Stufenschemata und Be-
griffsklassifikationen reicht zur Vorbereitung auf eine spéa-
tere Ausbildertatigkeit nicht aus. Dringend notwendig wére

hier eine weiter gehende Reduzierung der zu vermitteln-
den Lerninhalte, verbunden mit einer starkeren Orientie-
rung an Fragestellungen aus tatsachlich existierenden
beruflichen Situationen. Dies allerdings kollidiert mit dem
Festhalten des Handwerks an einer einheitlichen Konzep-
tion der Berufsausbildung, da dadurch eine didaktisch er-
forderliche Bezugnahme auf spezielle Situationen im Rah-
men der Ausbilderqualifizierung unmdglich bleibt.

Attraktivitat der Ausbildung im Hand-
werk erfordert Veranderungen in der
Struktur der Ausbildung und der

Qualifikation des Aushildungspersonals

Einen letzten Problembereich schlieBlich stellt die Frage
dar, inwieweit nebenberufliche Ausbilder fir ihre Tatigkeit
qualifiziert werden sollen. Die hier vorliegenden Erkennt-
nisse legen nahe, dass die nebenberuflichen Ausbilder Ver-
besserungschancen am ehesten in Kontakten mit anderen
Personen (meist Vorgesetzte) sowie in Veranderungen der
Ausbildungsstruktur sehen, weniger dagegen in padagogi-
schen oder fachlichen Kenntnissen bzw. Fertigkeiten. Das
bedeutet, dass eine Qualifizierung des nebenberuflichen
Ausbildungspersonals in Form von Lehrgangen zur Ver-
mittlung padagogischen Wissens nicht sinnvoll ist.
Denkbar waren hier QualifizierungsmalRnahmen, die be-
rufsbegleitend nach freier Wahl des jeweiligen Ausbilders
Gelegenheiten bieten, Probleme ansprechen und fallorien-
tiert Informationen einholen zu kdnnen. Realisiert werden
kann diese Form der Ausbilderqualifizierung als berufsbe-
gleitende Teamsupervision, moglichst im Betrieb, oder als
offenes Diskussionsforum fir Ausbildungsprobleme im In-
ternet, wie es etwa vom BIBB unter www.foraus.de bereits
eingerichtet wurde.

Aus den Ergebnissen der Untersuchung und den Uberle-
gungen zu den Konsequenzen,

die daraus zu ziehen sind, wird
deutlich, dass Verédnderungen
sowohl in der Struktur der 1 Weiterfuhrende Ergebnisse: Leidner, M.:

. Wenn der Geselle den Lehrling ausbildet.
AUSbIIdung als auch der Qua_ Eine Analyse der padagogischen Sinndeu-
lifikation des Ausbildungsper- tungen und subjektiven Theorien nebenbe-
sonals notwendig sind. Nur ruflicher Ausbilder im Bauhandwerk.
wenn die zustandigen Fach- Frankfurt/Main 2001

B i . Y 2 ZWH (Hrsg.): Ausbildung der Ausbilder.
verbande diesen Anderunnge' Vorbereitung auf die Meisterpriifung Teil
darf erkennen, kann es ge|in_ V. Teilnehmerunterlagen zur Neuen Hand-
gen, die Attraktivitat einer werkerfibel Band 3 Bad Worishofen 1999

i A A 3 Gress, W. et al: Die Neue Handwerkerfibel.
AUSb”dung im Handwerk wie- Fachschulausgabe Bayern. Band 3. Bad

der zu erhéhen. W Worishofen 2000%

Anmerkungen
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Handbuch Berufliche Aus- und
Weiterbildung

WINAND KAU

Leitfaden fur Betriebe, Schulen,
Ausbildungsstatten und Hochschulen

Bert Kiippers, Dieter Leuthold, Helmut Pitz
Verlag Franz Vahlen Miinchen 2001, 480 Seiten, € 44,00

Der stattliche, aus elf Sachkapiteln, einem Glossar der Fach-
begriffe sowie sieben Anhdngen und einem Sachregister be-
stehende Band hat sich ein ehrgeiziges Ziel gesetzt: Er
mochte ein Nachschlagewerk fur die Berufsbildungspraxis,
und ein Hand- und Lehrbuch fur Professoren und Studenten
sein. Weit gespannte Stoffinteressen haben in einer Publi-
kation meist Auswahlprobleme zur Folge. Soll man sich auf
das Wichtige konzentrieren oder nach dem Motto verfahren:
»Ein jeder sucht sich endlich selbst was aus, wer vieles
bringt, wird manchem etwas bringen.“? Beim ersten Durch-
blattern hat man den Eindruck, man hétte es mit Goethes
Theaterdirektor gehalten. Doch sehen wir genauer hin.

Die Sachkapitel kann man praterpropter in drei grofle Ab-
schnitte einteilen. Der Erste, aus vier Kapiteln bestehende
und auf den Hauptteil hinfuhrende, beginnt mit den
Grundlagen und Qualitatszielen der betrieblichen Perso-
nalentwicklungsplanung. Im 2. Kapitel geht es um die Be-
stimmung des Lehrlingsbedarfs und um die Methoden der
Bewerberauswahl. Hier hat man leider nur die Rekrutie-
rungsprozeduren von GroRRunternehmen im Auge. Das
dritte Kapitel ist unter dem herrschenden Wetthewerbs-
druck sehr wichtig. Es behandelt Ziele und Methoden des
betrieblichen Bildungscontrollings (BC). Im Mittelpunkt
stehen Ansatzpunkte (Kosten-, Wirtschaftlichkeits-, Lern-
erfolgsebene) und Strategien des BC. MaRnahmen des BC
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kénnen zur Optimierung der Planungsverfahren und zur
effizienteren Gestaltung der Sachstandsanalyse (z.B. durch
»benchmarking®), zur Verbesserung der Steuerungs- und
Kontrollmethoden und zur Evaluierung von Aus- und Wei-
terbildung mit dem Ziel ihrer zukinftigen Verbesserung
dienen. Das vierte Kapitel ist den Problemen der Soziali-
sation gewidmet. Es vermittelt einen Uberblick iiber An-
fechtungen und Konfliktpotenziale, mit denen bei der be-
ruflichen ,,Personwerdung“ von Jugendlichen angesichts
des bestehenden Wertewandels in Wirtschaft und Gesell-
schaft zu rechnen ist.

Der durch geschickte Stoffbehandlung sich auszeichnende
Hauptteil des Bandes beginnt mit einer Bestandsaufnahme.
Getrennt nach Aus- und Weiterbildung, werden die kon-
stitutiven Elemente des deutschen Berufshildungswesens
(Systemcharakter, organisatorische und quantitative Struk-
turen, Finanzierung) dargestellt. Ein ausfuhrliches Kapitel
befasst sich mit der aktuellen Situation und den Erforder-
nissen seiner Weiterentwicklung. Erganzt wird diese Dar-
stellung durch Ausfuhrungen Uber die Bedeutung von
Lernort-Kooperationsformen sowie ber die vorhandenen
Mittel, Ausbildungsabbriiche zu vermeiden. Kapitel 6 ist
den Instrumenten der Qualifizierung gewidmet: den Aus-
bildungsordnungen und Modellversuchen, dem Ausbil-
dungspersonal und Prifungswesen, der Rolle von Medien
im Lernprozess sowie den Spielraumen fir eine gezielte
Foérderung besonderer Personengruppen (z.B. Benachtei-
ligte, Begabte). Daran schlief3t sich ein Kapitel Gber die in-
ternationale Zusammenarbeit in der beruflichen Bildung,
vor allem in der EU, an. Der Schluss des Hauptteils behan-
delt Rechtsgrundlagen des Berufsbildungswesens. Obwohl
BBiG und BerBiFG darin in einiger Ausfuhrlichkeit behan-
delt werden, hat man sie in zwei Anhangen noch einmal
abgedruckt. Ohne sie ware der Band um 50 Seiten krzer.

Der Schlussteil des Bandes vermittelt einen zwiespéltigen
Eindruck. In den Kapiteln 9 und 10 erhalt man einen Vor-
stellung von der verhaltenssteuernden Wirkung der beruf-
lichen Bildung und von den didaktischen und metho-
dischen Fragen bei der Planung, Organisation und Gestal-
tung von Lernprozessen. Im Vorwort wurde darauf
hingewiesen, dass es sich um Nachdrucke aus einem ver-
griffenen Lehrbuch handelt. Dies merkt man den Texten
an. Fir sich genommen sind sie anregend und gut ge-
schrieben. Die epische Breite von 100 Seiten kommt dem
Rezensenten jedoch etwas Uberzogen vor. Das Schlusska-
pitel: ,,Finanzierung und Kosten der beruflichen Aus- und
Weiterbildung* hangt wie ein Appendix hinten dran, und
man fragt sich, warum es gerade hier steht und nicht im
Hauptteil, wo es eigentlich hingehort.

Trotz Schwéachen und Redundanzen in der Stoff-Systematik
ist der Band ein sehr verdienstvolles Werk. Zu loben ist das
breite Panorama der Informationen, hinter dem ein tief



gestaffeltes Sachregister steht. Hervorzuheben sind ferner
die an jedem Kapitelende stehenden Ubungsfragen, die den
Text zu einem Lehrbuch werden lassen. Es gibt fir den Re-
zensenten jedoch auch einen unschdnen Punkt: In der be-
ruflichen Bildung finden sich nicht viele Publikationen mit
wirklich neuen Gedanken. Eine davon ist die Habilschrift
von D. Sadowski: ,,Berufliche Bildung und betriebliches Bil-
dungsbudget“. Obwohl einschlégig, wird sie an keiner Stelle
erwahnt. Selbst in einem, auf die neueste Literatur ausge-
richteten Lehrbuch hatte das nicht sein mussen. B

Rehabilitation bei Korperbehinderung

SASKIA KEUNE

Einfuhrung in schul-, sozial- und berufs-
padagogische Aufgaben

Hans Stadler
Verlag W. Kohlhammer Stuttgart Berlin Koln, 1998,
230 Seiten, € 22,50

Das Buch von Professor Hans Stadler kann als Standard-
werk fur die Rehabilitation bei Kdrperbehinderung be-
zeichnet werden. Wie der Titel schon besagt, ist es eine
Einflhrung in schul-, sozial- und berufspadagogische Auf-
gaben und bietet ein breites Uberblickswissen fiir die Fort-
und Weiterbildung in padagogische und soziale Berufe. Ne-
ben rechtlichen Fragestellungen werden auch medizinische
und therapeutische Aspekte behandelt. Wichtig in der Dar-
stellung ist die unterschiedliche Akzentsetzung der spezifi-
schen MaRnahmen und Organisationsformen der Rehabili-
tation in den verschiedenen Lebensphasen.

Sowohl die Theoriebildung in der Rehabilitation als auch
der geschichtliche Hintergrund des Umgangs mit behinder-
ten Menschen, ebenso wie anthropologische und ethische
Grundfragen, werden thematisiert. Eingehend wird auf die
Schulpédagogik Bezug genommen. Behandelt werden ver-
schiedene Anséatze zur Didaktik des Unterrichts mit kdrper-
behinderten und chronisch kranken Menschen sowie der
gemeinsame Unterricht von behinderten und nicht behin-
derten Schilern in Regelschulen (integrative Padagogik).
Auch die Darstellung zu den Hilfsmitteln bei gestdrter Mo-
torik und Kommunikation stellt eine wertvolle Informati-
onsquelle dar. AbschlieRend wird der Ubergang von der
Schule in das Erwachsenenleben behandelt.

Jeder, der im Bereich der Rehabilitation bei kdrperbehin-
derten Menschen Informationen sucht, wird hier findig. Es
ist die gegenwartig umfassendste Darstellung auf diesem
Gebiet. H

Ausbildungsvermittlung

SUSANNE MOLLER

Ubergangsprobleme von der Schule in die
Arbeitswelt

Zur Situation in den neuen und alten Bundeslandern

Hans-Peter Schéafer, Wendelin Sroka (Hrsg.)
Duncker & Humblot Berlin1998, 115 Seiten, € 36,81

Die Beitrége sind unveréndert aktuell und enthalten neben
einem Ruckblick auf das System der Berufsberatung der
DDR auch differenzierte Analysen zur Entwicklung von
Ausbildungsangebot und -nachfrage, Ausbildungsabbruch
und dem Ubergang von Ausbildung in Erwerbstétigkeit.
Besonderes Augenmerk wird auf die Situation jugendlicher
Problemgruppen gelenkt und darauf, wie junge Menschen
mit tief greifenden Veranderungen in der Berufsaushildung
umgehen und ihre Berufswegplanung danach gestalten.
Letztlich werden auch Mdglichkeiten aufgezeigt und be-
wertet, wenn sich der Ubergang in das Berufsleben proble-
matisch gestaltet.

Schafer weist darauf hin, dass der Ubergang von der
Schule in die Arbeitswelt Heranwachsende wie Gesellschaft
schon immer vor Probleme stellte und eine entscheidende
Lebenszéasur bedeutet, wobei Abweichungen von der ver-
bindlichen Abfolge Schule, Berufsausbildung und Berufs-
tatigkeit negativ bewertet werden.

In der DDR wurde Berufswahl, Berufsfindung und Beruf-
einmindung vorrangig als Teilaspekt des Systems der Ar-
beitskrafteplanung und -politik angesehen, wodurch nach
BerTRAM bei vielen Jugendlichen das Gefiihl der Plan-
maRigkeit und sozialen Sicherheit entstand, das die Unzu-
friedenheit bei der Berufswahl zumindest teilweise kom-
pensieren konnte.

Die Datenanalyse in den Beitrdgen von RAaucH, WESTHOFF/
ULricH sowie BErRTRAM zeigt: Die Wiedervereinigung ist nur
eine Ursache unter vielen fir die Verschlechterung der
Lage auf dem Ausbildungssektor und im Beschaftigungs-
system. Bestimmte Problemgruppen sind von den vermin-
derten Bildungsangeboten und Ausbildungschancen in be-
sonderer Weise betroffen. Sie werden nicht selten von einer
Malinahme in eine andere geschoben, und es droht die vol-
lige Ausgrenzung aus dem Erwerbsleben.

Vor besonderen Schwierigkeiten stehen nach RaucH und
WEesTHOFF/ULRICH auf3er- und Uberbetrieblich ausgebildete
Jugendliche.

Grolle Probleme haben auch M&dchen und junge Frauen
besonders in den neuen Bundeslandern. Dies zeigt sich
nach Rauch deutlich an der zweiten Schwelle. Als Ursache
daflir nennt BERTRAM den Abbau frauenspezifischer Ar-
beits- und Ausbildungsplatze, die Bevorzugung mannlicher
Bewerber und die Orientierung an traditionellen weiblichen
Berufsbildern.
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Insgesamt wird eine Verlagerung der Ubergangsprobleme
von der 1. zur 2. Schwelle sichtbar, die in den alten Bun-
desléandern auf Arbeitsplatzabbau, in den neuen auf Aus-
weitung auBerbetrieblicher Ausbildung zurlickzufiihren ist
(WEesTHoFF/ULRICH). Weitere Ursachen sind flr Bertram stei-
gende Altbewerbernachfrage, geringerer Ausgleich von
Ausbildungs- und Arbeitsplatzdefiziten durch die alten
Lander und hohe Anforderungen der Betriebe.

Die Jugendlichen reagieren nach Rademacker mit neuen
Handlungsstrategien: Die Arbeitsorientierung ist bei allen
Ubereinstimmend hoch, wesentliche Prozesse vorberufli-
cher Sozialisation und beruflicher Orientierung finden je-
doch in deutlich verlangerten Ubergangsbiographien erst
nach Abschluss der allgemein bildenden Schule statt.

Die gegenwartigen Probleme beim Ubergang von der Schule
ins Berufsleben konnen von Schule (Oberliesen), Berufsbe-
ratung (Kuhlmann) und auferbetrieblicher Ausbildung
(Fuchs) entscharft, aber nicht gelést werden. Politik und
Wirtschaft miissen neue Rahmenbedingungen schaffen, ,,soll
nicht das Vertrauen der heranwachsenden Generation in das
tradierte System der Berufsausbildung und dartber hinaus
in die Fahigkeit von Politik und Wirtschaft zu Innovationen
bzw. Reformen in Frage gestellt werden®. W

Lernen wird zum zentralen Gegen-
stand einer modernen Gesellschaft

UWE R. SCHWAB

Lernende verstehen

Jochim Ludwig
W. Bertelsmann Verlag Bielefeld 2000, 374 Seiten, € 14,90

In Zeiten der Modernisierung wird die Anpassung an die
sich dadurch rasch verandernden Umweltbedingungen flr
alle (Individuen wie Institutionen) zum Muss. Anpassung
bedeutet Lernen, und Lernen wird damit zum zentralen
Gegenstand einer modernen Gesellschaft. Begriffe wie
»Lebenslanges Lernen“ unterstreichen diese Beobachtung,
setzen aber zumeist als Illusion voraus, dass alles lehr- und
lernbar sei, vorausgesetzt die Rahmenbedingungen sowie
das didaktische Setting stimmen. Dass dieser Machbarkeits-
optimismus von Lernprozessen Lernwiderstande erzeugt,
da er das eigentliche Zentrum des Lernprozesses, den Ler-
nenden, ausblendet, zeigt Joachim Ludwig in seiner Habi-
litationsschrift ,,Lernende verstehen* auf. Im Rahmen eines
Forschungsprojekts rekonstruiert er dabei das Lern- und
Bildungsschicksal dreier Mitarbeiter eines Dienstleistungs-
unternehmens, welches im Zuge seiner Modernisierungs-
bestrebungen eine neue Standartsoftware einfiihrt, aus ei-
ner Subjektperspektive. Ziel ist es dabei, die zentrale Frage
nach den Mdglichkeiten und Grenzen von Bildungsprozes-
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sen in betrieblichen Modernisierungsprozessen aus der
Sicht der Lernenden sowie deren Lernhandlungen zu be-
antworten.

Damit greift er eine neue Perspektive der Beobachtung auf,
welche sich zu derjenigen der ,Machbarkeitsoptimisten als
gegensatzlich erweist, da sie nicht den Lehrer bzw. die
Lehre in den Mittelpunkt padagogischer Blickwendung
rickt, sondern den Lerner mit dessen gut begriindetem
Lernhandeln, aber auch seinen Lernverweigerungen.
Seine Perspektive richtet sich aber auch gegen diejenigen,
welche den Bildungsbegriff mit einem normativen An-
spruch belegen, welcher die Subjekte hin zu einer be-
stimmten Mindigkeit und Selbsttatigkeit fihren will. Lud-
wig begreift Bildung im Sinne der Kritischen Psychologie
als erweiterte gesellschaftliche — sowie im Rahmen be-
trieblicher Weiterbildung — auch als betriebliche Teilhabe.
Eine Perspektive, aus der das Subjekt lediglich als noch un-
vollstandiges und herzustellendes Objekt beobachtet wird,
bleibt demnach einem padagogischen Aufenstandpunkt
verhaftet. Dadurch blieben ,,die thematischen subjektiven
Interessen, Bediirfnisse und Bedeutungshorizonte der Ler-
nenden (...) auBen vor“, und die Handlungsrationalitat des
Lernenden in seinem Lernhandeln wiirde der Handlungs-
rationalitat des Lehrenden gleichgesetzt, was nach Klaus
Holzkamp (einem Mitbegriinder der Kritischen Psycholo-
gie) einem ,Lehr-Lern-Kurzschluss“ gleichkdme. Der Ler-
nende wird hier mehr als notwendiges Ubel des Lehrpro-
zesses betrachtet denn als eigentliche Hauptfigur des Bil-
dungsprozesses.

Will man erwachsenenpédagogische Forschung und Bil-
dungsarbeit bereichern, ist es nach Holzkamp notwendig,
sich von diesem Aulenstandpunkt zu 16sen, um sich einem
subjekttheoretischen, subjektzentrierten Standpunkt zuzu-
wenden. Hierzu missen die Lernenden verstanden und de-
ren Handlungsgriinde sowie deren Bedeutungshorizonte
hermeneutisch durchdrungen werden.

Exemplarisch fihrt Ludwig diesen padagogisch forschen-
den Subjektstandpunkt in seinem Buch in den Lernschick-
salen von Frau Claus, Herrn Schnell und Frau Brause ein.
Unter der Verwendung der Lern- und Gesellschaftstheorie
Holzkamps rekonstruiert er die Lernhandlungen der drei
Personen wéhrend des Einflhrungsprozesses der neuen
Standartsoftware. Dabei kommt Ludwig zu dem Ergebnis,
die Lernanforderungen betrieblicher Weiterbildung wirden
von den Lernsubjekten vor allem in Form defensiven Ler-
nens bewaltigt, welche sich in Form von Abkehr zeigten.
Expansives Lernen hingegen sei im betrieblichen Kontext
nur dann moglich, wenn, wie im Fall von Frau Claus, Wi-
derstand gegen die MaBnahme aufgebracht wird, indem
der Sinngehalt sowie die Anforderung der Weiterbildungs-
malnahme zunéchst infrage gestellt wird, um dann in
Form der Ausgliederung einer Lernschleife bearbeitet zu
werden. Diese Art des Lernens habe, so der Autor, eine Er-
weiterung der gesellschaftlich-betrieblichen Teilhabe zur
Folge, da auf diese Weise eine qualitativ andere Art der



Handlungsfahigkeit, verbunden mit einer Subjektivitéatser-
weiterung, erreicht wird als beim defensiven Lernen.
Ludwigs ,Lernende verstehen“ kdnnte zum Grundstein ei-
ner zwar nicht ganz neuen, aber bisher noch nicht in brei-
ter Form zur Geltung gekommenen erwachsenenpéadagogi-
schen Perspektive werden, die das Subjekt mit seinen je ei-
genen Handlungsgriinden in den Vordergrund riickt. Auf
diese Weise werden Lernwiderstande, aber auch Transfer-
probleme versteh- und handhabbar.

Problematisch wird die Forderung nach einer subjekttheo-
retischen erwachsenenpadagogischen Perspektive aller-
dings in denjenigen Erwachsenenbildungsveranstaltungen,
in denen — unter Konkurrenz-, Finanz- oder Zeitdruck — das
Korsett der didaktischen Mdglichkeiten zumeist viel zu eng
geschnirt werden muss, um die Zeitradume zu bieten, sich
dem Lernenden und dessen Handlungsgriinden sowie des-
sen Biographie zuzuwenden. Der Subjektstandpunkt l&sst
sich jedoch, um den Kreis zu schlieBen, unter dem Aspekt
der Qualitatssteigerung von Weiterbildung verorten. l

Jugendliche mit schlechten
Startchancen

HILDEGARD ZIMMERMANN

Strategien gegen Jugendarbeitslosigkeit

Henning Schierholz
Edition.jab Hannover 2001, 321 Seiten, € 17,90

In Zeiten von Massenarbeitslosigkeit und einem tendenzi-
ellen Riuickgang der Erwerbsarbeit spielen Strategien gegen
Jugendarbeitslosigkeit eine wichtige Rolle. Gerade fiir Ju-
gendliche mit schlechteren Startchancen gibt es eine Viel-
falt von staatlichen MaBnahmen zur Integration in Ausbil-
dung und Beruf. Eine kritische Analyse dieser MaBnahmen
einschlieBlich vorliegender Konzepte und Ansétze fir eine
Weiterentwicklung ist das Anliegen des Autors. Darlber
hinaus macht er die gesellschaftlichen, bildungs- und sozi-
alpolitischen Hintergriinde von ,,Berufsnot* und Erwerbs-
losigkeit junger Menschen zum Thema, wobei er dem Leser
einen umfassenden Einblick in deren Lebens-, Ausbil-
dungs- und Beschéaftigungssituation gibt.

Das Buch gliedert sich in drei Teile (A bis C) und ist mit
umfangreichen Literaturverweisen versehen.

In Teil A setzt sich der Autor mit den gesellschaftlichen
Entwicklungen auseinander, die die Situation der Jugend-
lichen unmittelbar oder mittelbar beeinflussen. Ein zentra-
ler Bereich sind die Verdnderungen in der Arbeitswelt. Wie
entwickelt sich die Erwerbsarbeit insgesamt? In welchen
Sektoren sind am ehesten Zukunftschancen zu vermuten?
Wie verteilt sich die Arbeit zwischen einfachen und hoéher
qualifizierten Tatigkeiten? Was bedeutet der tendenzielle

Ruckzug des ,Normalarbeitsverhaltnisses” fir die Arbeits-
motivation und Loyalitat der Beschéftigten? Der Autor
zeichnet die — zum Teil auch widersprichlichen — Diskus-
sionsstrange bezogen auf diese Fragen nach. Weitere The-
men sind die Jugendarbeitslosigkeit, der Funktionsverlust
der Schule und Strukturentwicklungen in der beruflichen
Erstausbildung. Hier greift der Autor aktuelle Diskussionen
auf und prift sie auf ihre Stichhaltigkeit.

Im Zentrum des zweiten Teils (Teil B) steht die Darstellung
der Vielfalt von Bildungsangeboten, die in den letzten 20
Jahren sowohl von staatlichen Stellen als auch von priva-
ten Einrichtungen fur die Gruppe der Jugendlichen mit
schlechteren Startchancen geschaffen wurden. Die be-
schriebenen MaRnahmen umfassen sowohl das nicht-be-
triebliche Spektrum beruflicher Erstaushildung als auch
vor- und nachgelagerte Angebote wie Berufsorientierung
und Berufsvorbereitung sowie Malinahmen zur Integration
von Absolventen der beruflichen Erstausbildung in den Ar-
beitsmarkt.

Neben der quantitativen Erfassung dieser MalBnahmen dis-
kutiert der Autor diese Ansatze unter dem Aspekt, inwie-
weit sie eine sinnvolle Ausbildungs- und Berufsintegration
fordern oder nur den Charakter einer Warteschleife haben.
Im dritten Teil (Teil C) geht es dem Autor um Verénde-
rungsmaglichkeiten und Alternativen zu den bestehenden
Forderangeboten. Entwicklungstendenzen werden heraus-
gearbeitet und vorliegende Vorschlage und Ideen kritisch
unter die Lupe genommen. Diese beziehen sich sowohl auf
jugend- und bildungspolitische Reformperspektiven als
auch auf methodisch-didaktische Grundanliegen der Be-
nachteiligtenférderung wie Alphabetisierung, Arbeit mit
dem Forderplan, die Rolle von Werkstattarbeit und einzelne
Fachdidaktiken in zentralen Fachern und Lernfeldern.
Schierholz liefert mit diesem Buch eine breite und kritische
Bestandsaufnahme von MaRnahmen gegen Jugendarbeits-
losigkeit einschlieBlich einer Fulle an Hintergrundinforma-
tionen. Bei seinem ,einfihrenden Gesamtiberblick mit ei-
ner klaren Innovations- und Reformperspektive* versucht
er, ,Erkenntnisse der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
ebenso aufzugreifen, wie die der Sozial- und Sonder-
padagogik (und) berufspadagogische und bildungspolitische
Argumentationslinien miteinander zu verkniipfen“ (S. 9).
In der Realisierung dieses Anspruchs liegt sowohl der Ver-
dienst als auch die Problematik des Buches. Die Ver-
quickung von Darstellung und kritischer Analyse und der
Verzicht auf die Angabe durchgéngiger Kriterien fir die
Bewertung der einzelnen Manahmen geben dem Buch den
Charakter einer kritischen Bestandsaufnahme aus personli-
cher Sicht zu einem bestimmten Zeitpunkt. Eine Ubertra-
gung auf kunftige gesellschaftliche Situationen scheint da-
her nur begrenzt mdoglich, und es besteht die Gefahr, dass
vor dem Hintergrund sich schnell verandernder gesell-
schaftlicher Rahmenbedingungen und daraus resultieren-
der staatlicher Handlungsstrategien das Buch allzu schnell
seine Aktualitat verliert. W
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ABSTRACTS

MONIKA BETHSCHEIDER, MONA GRANATO, FOLKMAR KATH, ANKE
SETTELMEYER

Qualifikationspotenziale von Migrantinnen und Migranten erkennen
und nutzen!

Recognising and making use of immigrants’ qualification potential

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis
Vocational Training in Research and Practice — BWP 31 (2002) 2, p. 8

In the discussion over an immigration law and regulations to apply to immigra-
tion into Germany in the future, it needs to be taken more into account that
immigrants already living here can also develop qualifications and qualification
potential. This article examines this focusing on three aspects: first of all foreign
companies’ training potential, secondly continuing vocational training for adults
and, thirdly, training of youth.

HILDEGARD ZIMMERMANN

Verzahnung auBBerbetrieblicher mit betrieblicher Ausbildung

Ein aktueller Reformansatz in der Benachteiligtenférderung
Interlinkages between external and in-company training programmes
Current reform in the promotion of disadvantaged persons

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis
Vocational Training in Research and Practice — BWP 31 (2002) 2, p. 30

Opportunities for integrating disadvantaged youth into the labour market are
increased by close interlinkages between in-company training programmes and
external training. This article examines the most important features of struct-
ures, the impact these have on the quality of training and the factors determin-
ing success in corresponding models. The advantages and disadvantages of
organisational types are analysed.

MONA GRANATO, FRANZ SCHAPFEL-KAISER

Den Stein ins Rollen bringen ... , Initiativstelle Berufliche Qualifizierung
von Migrantinnen und Migranten* im BIBB

Getting the ball rolling ... “Initiative Office for Vocational Qualification
for Immigrants” at BIBB

Berufshildung in Wissenschaft und Praxis
Vocational Training in Research and Practice — BWP 31 (2002) 2, p. 14

In spite of the wide-ranging competencies of immigrants, their access to
vocational qualification programmes on offer in Germany is much more restric-
ted than that of non-immigrants. The “Initiativstelle Berufliche Qualifizierung
von Migrantinnen und Migranten im BIBB* (IBQM) at the Federal Institute for
Vocational Training initiates and supports new consulting networks, research
and development projects for the vocation qualification of immigrants and net-
works them with already existing networks and initiatives.

MONIKA BETHSCHEIDER, ANKE SETTELMEYER

Migrantinnen und Migranten in der beruflichen Weiterbildung - das
Beispiel Ausbilderqualifizierung

Migrants in continuing vocational training — the example of providing
trainers with qualifications

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis
Vocational Training in Research and Practice — BWP 31 (2002) 2, p. 23

The successful completion of a training programme in accordance with the
Ordinance on Trainer Aptitude (Ausbildereignungsverordnung) poses problems
for immigrants — at the same time these training programmes are a prerequi-
site in order to receive permission to provide training. This applies to foreign-
owned companies. One research project being carried out by BIBB is examining
what difficulties this group of people may have. Its objective is to issue
recommendations on how to conduct these training programmes. The article
focuses on trainers and examinations in particular.

HINWEISE FUR AUTOREN

In der BWP werden nur Original-Beitrage veroffent-
licht. Die Manuskripte unterliegen einer wissenschaft-
lichen und redaktionellen Begutachtung durch die
Redaktion und den Beirat.

Manuskripte fir Fachaufsatze und Diskussionsbeitrage
haben einen Umfang von 15.000 bis 20.000 Zeichen
einschlieRlich Anmerkungen (Funoten), Ubersichten
und Grafiken.

Dem Beitrag ist ein Abstract von ca. 600 Zeichen
voranzustellen, in dem die inhaltliche Fragestellung
und die mit der Veroffentlichung verbundene Zielset-
zung kurz dargestellt werden.

Fur die Autorenangaben sind Angaben zur Person des
Autors bzw. der Autorin (Name, Funktion, beruflicher
Abschluss/Promotion, Arbeitgeber, Anschrift) und ein
Foto beizufiigen.

Arbeiten, auf die im Text Bezug genommen wird, sind
durch Literaturangaben in den Anmerkungen zu bele-
gen. Die Anmerkungen sind durchgehend zu numme-
rieren und an das Ende des Beitrages zu stellen.
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GUNTER WALDEN, URSULA BEICHT, HERMANN HERGERT
Warum Betriebe (nicht) ausbilden
Why companies (do not) train

Berufshildung in Wissenschaft und Praxis
Vocational Training in Research and Practice — BWP 31 (2002) 2, p. 35

Only about one-fourth of all companies in Germany provide training. What leads
these companies to perform their own training? And why do most companies
choose not to do so? There is plenty of evidence to suggest that different
estimates of the expenses or difficulties involved in training and the benefits of
training play a crucial role here. To examine this, the Federal Institute for Voca-
tional Training has carried out a survey of companies which provide training and
companies which do not. This article presents particular results and important
conclusions in the area of vocational policy.

KLAUS SCHONGEN

Hohe Ausbildungsbeteiligung in jungen Dienstleistungsunternehmen
High levels of participation in training programmes at new service ent-
erprises

Berufshildung in Wissenschaft und Praxis
Vocational Training in Research and Practice — BWP 31 (2002) 2, p. 40

The dual vocational training system developed rather slowly at first at companies
operating in new service sectors. Here employees are primarily trained on the
job. Companies also view this to be insufficient. The BIBB research project ent-
itled ,,Training possibilities in growing service sectors* is aimed at contributing
to a strengthening of dual vocational training wherever it can be expected that
viable jobs for the future will be created. At the same time it must also be
determined in what manner new companies are involved in vocational training.
The results are encouraging, as the article indicates.

MARTIN ELSNER
Buroberufe auf dem Weg zur Neuordnung
Office professions on the road to a new system

Berufshildung in Wissenschaft und Praxis
Vocational Training in Research and Practice — BWP 31 (2002) 2, p. 45

The Federal Institute for Vocational Training has carried out a research project to
evaluate office professions’, the results of which together with thoughts regard-
ing a new system are now available. The evaluation of training systems shows
whether and how the original intentions with the new system were actually
implemented in company and educational training and examinations ten years
ago. At the same time the article also examines how qualifications are put to
use and to what extent training systems are structured so as to meet needs. The
article provides a summary of the research results, on this basis then drawing
conclusions regarding a new system for office professions.
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Der gemeinnitzige Verein ,,Innovative Berufsbildung e. V. mit Sitz in Bonn
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