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8. Duales System quo vadis?
Moderierte Gesprächsrunde mit allen Teilnehmern

8.1 Ansätze zur Verbesserung der Arbeitskräfteversorgung im Handwerk

Klagen über schlechte Arbeitskräfteversorgung
im Handwerk – ein „alter Hut“ !!

Ursachen der Probleme:
� Demographische Umbrüche (weniger Junge, mehr Ältere) werden wesentlich zur Verschärfung

der Situation beitragen

� Sie sind aber – zumindest bislang – nicht die hauptsächliche Ursache der Schwierigkeiten

Entscheidend vielmehr: die schwache Position großer Teile des Handwerks auf dem Arbeitsmarkt:

� Arbeitskräftenachfrager (Unternehmen) bilden eine Schlange und kommen je nach ihrem Platz
(also gemäß ihrer “Arbeitsmarktposition”) zum Zuge

� Viele Handwerksbetriebe rangieren weit hinten
(erhebliche Unterschiede nach Branche, Region usw.)

� Ursache der schlechten Position: vor allem „Altlasten“
� Das Gros der Betriebe konnte die Position auch bei Arbeitskräfteüberangebot nicht

grundlegend verbessern
� Wenn der demographische Effekt künftig stark durchschlägt, wird das erst recht nicht mehr

gelingen

Fachkräfteabwanderung aus dem Handwerk
Hauptursache der Versorgungsprobleme
Bewertung der Hauptabwanderungsmotive
76 % geringe Verdienstmöglichkeit im Vergleich zu anderen Wirtschaftsbereichen
47 % körperliche Belastung im Handwerk
46 % geringe Aufstiegsmöglichkeiten
45 % niedrigere Sozialleistungen im Vergleich zu anderen Wirtschaftsbereichen
42 % gesellschaftliche Stellung der Beschäftigten im Handwerk
32 % Arbeitszeit im Handwerk
31 % vermutete geringere Arbeitsplatzsicherheit im Handwerk
18 % weniger wirksame Interessenvertretung durch Betriebsräte und Gewerkschaften
15 % psychische Belastungen

Wegen schrumpfender Aufnahmekapazitäten anderer Wirtschaftszweige wird ein Rückgang
der Abwanderung erwartet (erste Anzeichen bereits in den
Berufsverlaufsuntersuchungsdaten erkennbar)
Dagegen Einschätzung der befragten Handwerksexperten:

- Abwanderung wird zunehmen 37 %
- Abwanderung wird etwa gleichbleiben 59 %
- Abwanderung wird abnehmen   4 %

aus: ISF-Expertenbefragung 2001 „Handwerk vor großen Herausforderungen...“
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Rekrutierung im Handwerk:
Vor allem über die Einstellung von Auszubildenden

Die eigene Ausbildung ist der einzig wirklich bedeutende Weg
der Rekrutierung:

� Vorteil: hoher Anteil an Fachkräften in den Belegschaften

� Nachteil: starke Abhängigkeit von den Nachwuchsjahrgängen und

der Bereitschaft,  eine Ausbildung im Handwerk zu machen

� 1992 wurden 84 %, 1999 83 %  der im Handwerk Beschäftigten auch
dort ausgebildet

� in der Industrie sind es nur 58 % (1992) bzw. 61 % (1999) und
� im Öffentlichen Dienst sogar nur 41 %

Demographische Veränderungen machten sich im Handwerk daher stets am
direktesten bei der Versorgung mit Auszubildenden bemerkbar

Die derzeitige – unbefriedigende – Situation

� Viele Absolventen werden nach Abschluß einer Ausbildung im dualen System
nicht übernommen - allerdings regional und nach Berufen sehr
unterschiedlich ausgeprägt. Höchststand 1999: 26 % (ABL: 23%, NBL 39% !!)*

� Der Anteil von abgebrochenen Ausbildungen liegt sehr hoch und steigt z.T.
noch an

� Vielfach sind wachsende Durchfallquoten bei den Abschlußprüfungen
zu verzeichnen

� Zugleich häufen sich wieder Klagen über Lehrlingsmangel
(ebenfalls regional und nach Berufen sehr unterschiedlich ausgeprägt)

� Werden Vorschläge gemacht, „Lehrlinge” aus dem Ausland zu importieren

* Zahlen aus dem Berufsbildungsbericht  2000 der Bundesregierung, neue Daten demnächst zu erwarten.
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Thesen zu einer zukunftsfähigen Politik
der Arbeitskräfteversorgung im Handwerk
� Ausbildung stärker am mittelfristigen Bedarf ausrichten

� Möglichst qualifizierte und motivierte Auszubildende gewinnen

� Qualität der Ausbildung verbessern
(nicht zuletzt Ausbilder ausreichend freistellen und weiterqualifizieren)

� Für die Ausgebildeten betriebliche (Personal-)Entwicklungsperspektiven bieten

� Wegen künftig rückläufiger Nachwuchsjahrgänge jetzt Lösungen zur Integration
der in den letzten Jahren nicht übernommenen Handwerksabsolventen suchen

� Ansätze zur Mobilisierung von Arbeitsmarktreserven entwickeln
(z.B. Ausschöpfung der Erwerbspotentiale bei Frauen, Weiter- oder
Wiederbeschäftigung  Älterer usw.)

� Wenn das nicht ausreicht: Konzepte zur wirksamen Integration von Zuwanderern
erarbeiten

Ansatzpunkte zur Verbesserung der Arbeitsmarktposition
von Handwerksbetrieben
� Verbesserung der Arbeitsbedingungen, Abbau von Belastungen

� Innovative Arbeitsgestaltung
(Delegation von Verantwortung und Entscheidungsbefugnissen,
Autonomiespielräume schaffen, Führungsverhalten optimieren)

� Aufstiegs- und Entwicklungsperspektiven realisieren
(Beispiele: qualifikatorische Zwischenstufen wie Kfz-Servicetechniker schaffen,
„Großen Befähigungsnachweis“ aufwerten)

� Angebot berufsbegleitender Qualifizierung, Integration von Arbeiten und Lernen

� Sozialleistungen verbessern, leistungsgerechte, „motivationsorientierte“
Bezahlungskonzepte entwickeln
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Die neue Situation für Handwerksunternehmen
• Wegen der verringerten Abwanderungsmöglichkeiten
• und des damit vorgezeichneten längeren Verbleibs im Handwerk
• sowie der Erschwerung der vorzeitigen Verrentung
• und einer möglichen weiteren Erhöhung der Altersgrenzen

steht die Aufgabe,
• ältere Belegschaftsmitglieder in den den Betrieben zu halten
• ggf. auch zusätzliche ältere Arbeitskräfte zu integrieren
• Arbeitsplätze so zu gestalten, dass sie von Älteren dauerhaft ausgefüllt werden können

Das heißt u.a.:
• Förderung lebenslangen Lernens
• Entwicklung von Konzepten für altersgerechte Weiterbildung
• Schaffung der Voraussetzungen für generationenübergreifenden Erfahrungstransfer

und Qualifizierung
• Abbau der noch immer in vielen Handwerksbereichen hohen körperlichen und

psychischen Belastungen

Arbeitskräftebedarf des Handwerks decken – aber wie ?
Möglichkeiten des Handwerks, seinen Arbeitskräftebedarf 

bis ca. 2010 zu decken ( in %)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

mehr Teilzeitstellen anbieten

sich mehr um w eibl. Arbeitskräfte bemühen

mehr ausländische Arbeitnehmer einstellen

Senkung Lehrabbruch- u. Durchfallquoten

Abw anderung stoppen, Bindung an Betrieb

w ichtigste 
zw eitw ichtigste
drittw ichtigste

aus: ISF-Expertenbefragung 2001 „Handwerk vor großen Herausforderungen ...“
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Entwicklungen bzw. Reaktionen des Handwerks
auf den Alterungsprozeß
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Fachkräfte bem ühen

1997

Wahrscheinlich größte Wahrscheinlichkeit zweitgrößte drittgrößte

aus: ISF-Expertenbefragung 2001 „Handwerk vor großen Herausforderungen ...“

Diskussion der vorgestellten Ansätze und Thesen

Die Diskussion zeigt, dass das Problem der Arbeitskräfteversorgung im Handwerk
derzeit eine zentrale Bedeutung hat. So wird von Seiten eines Verbandsvertre-
ters darauf hingewiesen, dass sie im Rahmen einer Konjunkturumfrage auch
nach den Vorstellungen der Betriebe über die zukünftige Arbeitskräfteversor-
gung gefragt haben. Darin nannten die Betriebe als erste Möglichkeit die län-
gere Beschäftigung von älteren Mitarbeitern, auch über das bisherige Renten-
alter von 62 bzw. 65 hinaus. Eine weitere Möglichkeit zur Verbesserung der Ar-
beitskräfteversorgung sehen nach dieser Umfrage die Betriebe in der Weiterbil-
dung der jüngeren Mitarbeiter und darin, dass die jüngeren Mitarbeiter im Be-
trieb gehalten werden können.

Aus einem anderen Fachverband wird darauf hingewiesen, dass die Beschäf-
tigten in diesem Handwerksbereich derzeit nur wenig Entwicklungsmöglichkei-
ten in ihrem Beruf im Handwerk sehen. Selbstkritisch wird hier eingeräumt, dass
auch von Verbandsseite noch umfassende Maßnahmen notwendig sind, um
die Entwicklungsmöglichkeiten in diesem Handwerk zu verbessern. Ein erster
Ansatz dazu sind inzwischen die Weiterbildungsmöglichkeiten unter der Meister-
ebene, die klar strukturiert sind: Das ist der Kundenberater, der immer wieder
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gefordert wird und „allen Trends entgegenkommt“; der Fertigungsplaner, der
für den betrieblichen Ablauf zuständig ist; und der Montageleiter, der für die
Endmontage verantwortlich zeichnet. Mit diesen Entwicklungsmöglichkeiten
kann auch die Nachwuchswerbung eine neue Grundlage bekommen, indem
man auch Jugendliche mit einem höheren Bildungsabschluss anspricht und
ihnen zeigt, dass sie auch im Handwerk Aufstiegs- und Entwicklungsmöglichkei-
ten haben, die nicht nur in Richtung auf den Meister und den Betriebsinhaber
zielen, sondern auch auf den mittleren Bereich.

Wie weitere Potentiale erschlossen werden können, wird am Beispiel der Ausbil-
dung von sozial Benachteiligten berichtet. Derzeit werden sie nur im Rahmen
besonderer Maßnahmen von Trägern ausgebildet, nicht aber in normalen
Handwerksbetrieben. Wenn sich aber das Potential verknappt, ergibt sich die
Notwendigkeit, dass sich auch normale Betriebe um sozial Benachteiligte küm-
mern und ihre Ausbildung dementsprechend ausrichten. Ausbildungsordnung
und Ausbildungsinhalte wären dann so zu gestalten, dass auch der Haupt-
schulabgänger, der knapp den Abschluss geschafft hat, eine Ausbildung ab-
schließen kann. Das heißt aber nicht, dass der Level heruntergeschraubt wird
(auch wenn es verlockend ist, z.B. den Holzwerker in einem Jahr auszubilden),
sondern dass man die Ausbildung auf schwierigere Jugendliche ausrichtet und
diese so anleitet und betreut, dass auch sie eine Ausbildung zu Ende führen
können.

In einem weiteren Diskussionsbeitrag wird darauf hingewiesen, dass die Betriebe
zu wenig überwacht werden hinsichtlich der Einhaltung der Ausbildungsrah-
menordnung; die dafür zuständige Kammer sei völlig überfordert, einen Betrieb
qualitativ zu bewerten und zu kontrollieren; eine sehr große Zahl sei darunter,
die man eigentlich streichen müsste. Durch diesen Mangel ist bereits vorpro-
grammiert, dass sich die Leute nicht aktiv auf den Arbeitsmarkt begeben, weil
sie durch die Ausbildung so demotiviert sind, dass sie gerade noch die Ausbil-
dung zu Ende machen, aber nur um den Schein zu erwerben.

In der Diskussion werden auch noch verschiedene Formen der Ausbildung an-
gesprochen: zum einen die Stufenausbildung und zum anderen das Berufs-
grundschuljahr.

Von der Verbandsseite des Schreinerhandwerks, in dem es in einigen Bundes-
ländern ein schulisches Berufsgrundschuljahr gibt, wird darauf hingewiesen,
dass die Zufriedenheit dort größer ist, wo es dieses Berufsgrundschuljahr gibt.
Allerdings wird auf die Erfahrung aus der betrieblichen Praxis verwiesen, dass es
auch im Berufsgrundschuljahr das große Problem gibt, dass Schüler mit einer
ganz unterschiedlichen Vorbildung (Hauptschüler, Realschüler und gar Abituri-
enten) zusammengewürfelt sind, und dass die Lehrer oft überfordert sind, für
solche heterogenen Gruppen einen effektiven Unterricht anzubieten. So gibt es
Beispiele dafür, dass aufgrund dieser Heterogenität ein Teil der Klasse noch im
ersten Jahr die Ausbildung verlässt.

Die Stufenausbildung wird in die Diskussion gebracht, weil sie immer wieder als
Lösung angesehen wird, bestimmten Gruppen, die angeblich für eine Vollaus-
bildung ungeeignet sind, eine Ausbildung zu ermöglichen. Bei den bisher
durchgeführten Stufenausbildungsgängen zeigten sich aber einige Sackgassen,
u.a. die, dass die Betriebe nach der Ausbildung die Beschäftigten nur als „Hel-
fer“ eingestuft haben, aber nicht bereit waren, gestaffelte Lohnstufen einzurich-
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ten, in denen es auch für diese Beschäftigten eine Entwicklungsmöglichkeit ge-
geben hätte.

Ein Teilnehmer aus der Ausbildungspraxis sieht allerdings ein großes Potential in
der Stufenausbildung. Auch wenn es derzeit in diesem Bereich (vor der Bundes-
tagswahl) keine Bewegung gibt, denkt er doch, dass im nächsten Jahr hier
wieder stärker darüber nachgedacht wird, inwieweit man eine gestaffelte Aus-
bildung in bestimmten Bereichen einführen wird. Da wäre allerdings auch die
betriebliche Seite gefordert, den so Ausgebildeten auch eine Entwicklungs-
möglichkeit anzubieten.

Von einem Vertreter des Handwerks wird dem entgegengehalten, dass es
durchaus unterschiedliche Bereiche gibt, in denen eine Stufenausbildung mög-
lich sein könnte, dass es aber andere gibt, in denen immer eine Vollausbildung
notwendig ist, weil der Arbeitsvorgang diese Qualifikation verlangt. Insbeson-
dere wird hier auch darauf hingewiesen, dass der vollqualifizierende Abschluss
immer noch bis zu einem gewissen Maß als Schutz vor Arbeitslosigkeit angese-
hen werden kann.

Das Schreinerhandwerk, so wird den Teilnehmern gesagt, favorisiert eindeutig
den "Generalisten", der eine komplette dreijährige Lehre absolviert. Allerdings
wird darüber diskutiert, die Ausbildung so umzugestalten, daß sie aus einer brei-
ten Grundausbildung und aus der Ausbildung in einzelnen Handlungsfeldern
besteht. So wird eine differenzierte Ausbildung gewährleistet, die auch die Spe-
zialisierung der Betriebe widerspiegelt. Um hier auf unterschiedliche Lern- und
Leistungsfähigkeiten der Lehrlinge einzugehen, wird darüber nachgedacht, ob
möglicherweise besonders fähige Auszubildende in mehreren Handlungsfelder
ausgebildet werden, während weniger erfolgreiche nur einige Handlungsfelder
in ihrem Gesellenbrief bestätigt bekommen.
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8.2 Die Probleme der außerbetrieblichen Ausbildung als Teil der dualen
Ausbildung

Ausgangssituation

(1) Die außerbetriebliche Ausbildung wird in sehr unterschiedlichen Formen durchge-
führt (hier aufgelistet nach dem Verhältnis zu realen betrieblichen Arbeitsbedingungen),
und zwar

•  an der Schule und in den Werkstätten eines Trägers mit gelegentlichen Praktika in
Betrieben. Träger: Berufsschule. Die "Lehrlinge" sind Schüler dieser Schule.
Gleichwohl legen sie eine Gesellenprüfung vor der Kammer ab;
(Beispiel: Schulisch-kooperatives Modell in Brandenburg)

•  in eigenen Werkstätten der Maßnahmeträger, die nicht für den Markt arbeiten (dür-
fen), weil sie dann zur Konkurrenz für das Handwerk werden würden. Arbeit für
gemeinnützige Institutionen, Eigenbedarf (Träger und Beschäftigte) und zur Übung
(Mauern hochziehen und wieder einreißen);
(Beispiel: Ausbildungsträger der Handwerkskammer)

•  in eigenen Werkstätten der Maßnahmeträger, die für den Markt produzieren und
sich selbst als Betrieb verstehen, sogar Innungsmitglied sind;
(Beispiel: diverse Ausbildungsträger)

•  in den Werkstätten eines Trägers und in den beteiligten Betrieben, wobei die Auf-
teilung so weit gehen kann, dass die praktische Ausbildung komplett in einem Be-
trieb durchgeführt wird. Der Ausbildungsvertrag wird mit einen Träger, z.B. einem
Verein, abgeschlossen, und das Ausbildungsverhältnis wird bei der Kammer ein-
getragen.
(Verbundausbildung)

(2) Auch die Programme und die Finanzierung der außerbetrieblichen Ausbildung sind
recht unterschiedlich, und sie lassen sich nach den Kriterien

•  Marktbenachteiligung (also für Jugendliche, die wegen mangelndem Angebot an
Ausbildungsplätzen keine Lehrstelle finden)

− Sofortprogramm

− Aufbauprogramm Ost

− Länderprogramme
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•  soziale Benachteiligung und Lernbeeinträchtigung

− SGB III, § 241(2) (das sind Jugendliche, die in der Ausbildung einer besonde-
ren pädagogischen Betreuung bedürfen)

•  Rehabilitation und berufliche Eingliederung von Behinderten

− SGB III, § 102

auflisten.

Dabei ist nicht strikt zu trennen zwischen den verschiedenen Kategorien, und die fol-
gende Tabelle

Außerbetriebliche Ausbildung (Stand: 30.09.01)

davon
Neue

Ausbildungs-
verträge

davon

außerbetr.
Stellen

(% aller Verträ-
ge)

nach SGB III,
§§ 102+241(2)
(% aller Verträ-

ge)

nach
JuSoPro; APO

usw.

Gas-Wasser-
InstallateurIn
- Baden-

Württemberg
709 6 (0,8 %) 6 (0,8 %) 0

- Bayern 841 19 (13 %) 18 (2 %) 1
- Berlin 361 178 (49 %) 92 (25 %) 86
- Brandenburg 134 85 (63 %) 7 (5 %) 78
- Bremen 70 3 (4 %) 2 (3 %) 1
SchreinerIn
- Baden-

Württemberg
1.319 178 (14 %) 178 (14 %) 0

- Bayern 2.113 93 (4 %) 92 (4 %) 1
- Berlin 445 191 (43 %) 126 (28 %) 65
- Brandenburg 447 616 (138 %) 435 (97 %) 181
- Bremen 77 22 (29 %) 20 (26 %) 2

Quelle: BIBB/AB2.1/7.3.2002 (www)

zeigt auch, dass etwa die spezielle Ausbildungsform für sozial Benachteiligte und Lern-
behinderte genutzt wird, um allgemeine Angebotsdefizite auf dem Ausbildungsstellen-
markt auszugleichen.
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(3) Die große Anzahl außerbetrieblicher Ausbildungsverhältnisse in den NBL hängt
nicht mit der fehlenden Ausbildungsbereitschaft der Betriebe zusammen, sondern mit
einer relativ größeren Nachfrage nach Lehrstellen durch die Jugendlichen der neuen
Länder. Hier ist auch noch darauf hinzuweisen, dass es in den NBL den Übergang in
aufnehmende Wirtschaftszweige kaum in nennenswertem Umfang gegeben hat.

Thesen

Außerbetriebliche Ausbildung kann tendenziell noch leichter zur Fehlausbildung wer-
den wie die Überausbildung im Handwerksbetrieb, weil

•  die von potenziell aufnehmenden Betrieben nicht zuletzt gesuchten extrafunktio-
nalen Qualifikationen oft nur in beschränktem Umfang vermittelt werden können,

•  die außerbetriebliche Ausbildung besonders umfassend in Regionen stattfindet, wo
es nicht nur eine zu geringe Nachfrage in den ausgebildeten Berufsfeldern gibt,
sondern auch noch kaum eine Nachfrage nach fachfremdem/unterqualifiziertem
Einsatz.

Außerbetriebliche Ausbildung (aber auch Ausbildung über Bedarf) ist in den NBL ten-
denziell eine Vorbereitung auf Abwanderung in wirtschaftlich stabilere Regionen, und
ihre Förderung forciert die Abwanderung.

Diskussionspunkte

� Die Wirtschaft selbst ist nicht in der Lage, die nachgefragten Ausbildungs-
stellen zu schaffen.

� Mit Trägermaßnahmen verbindet sich das Image von Lernbeeinträchtigung
und sozialer Benachteiligung bei der späteren Stellensuche.

� Bedeutung realistischer betrieblicher Arbeitsbedingungen
� (Zeitdruck, Improvisation, Kundenkontakt ...).

� Bedeutung der Marktnähe wegen späterer Übernahme in ein Beschäftigten-
verhältnis.

� Bedeutung der systematischen Ausbildung und einer hohen Betreuungs-
dichte bei Trägermaßnahmen.
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Diskussion

In der Diskussion zeigt sich, dass allgemein die Meinung besteht, dass die au-
ßerbetriebliche Ausbildung nur die zweitbeste Lösung sein kann. Dabei ergeben
sich die Probleme der außerbetrieblichen Ausbildung in der Regel nicht aus der
Ausbildungsform, denn gerade in der außerbetrieblichen Ausbildung werden
viele gut vorbereitete und gut betreute Maßnahmen durchgeführt, sondern aus
der Lage am Arbeitsmarkt: Absolventen der außerbetrieblichen Ausbildung ha-
ben es schwerer, eine Stelle zu finden, weil aus den in den Thesen genannten
Gründen betrieblich Ausgebildete bei der Einstellung den außerbetrieblich
Ausgebildeten meist vorgezogen werden.
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8.3 Gewichtsverschiebung von Erstausbildung hin zu Fort- und Weiterbildung
– schon aus demographischen Gründen unvermeidlich ?

Warum Gewichtsverschiebung
Einige absehbare Entwicklungen

� Die nachrückenden Jahrgänge werden wegen der niedrigen Geburtenraten
ab ca. 2010 deutlich kleiner

� Der Anteil derjenigen, die eine Ausbildung im dualen System aufnehmen,
wird bei Anhalten des Trends zu weiterführenden Schulen und Studium sinken
und nicht mehr durch Rückgang des Anteils von Personen ohne Bildungsabschluss
kompensiert werden können  (s. Szenarien)

� Die Zahl der Ausbildungseinsteiger im Handwerk dürfte darüber hinaus sogar
überproportional zurückgehen, wenn es nicht gelingt, die Arbeitsmarktposition
der Betriebe des Handwerks zu verbessern (s. Szenarien)

� Zugleich steigt der Anteil der über 50-jährigen rasant an (s. nächste Folie),
die Belegschaften werden daher stark altern

� Weiter verstärkt wird diese Tendenz, wenn die vor allem aus Gründen der
Finanzierbarkeit der sozialen Sicherungssysteme angestrebte Heraufsetzung der
Altersgrenzen nicht nur beschlossen, sondern auch tatsächlich umgesetzt wird

Projektion:
Altersstruktur des Erwerbspersonenpotentials in Deutschland 

1996 bis 2040

22%
25%

48%

52%

30%

23%20%

30%

40%
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2000 2005 2010 2015 2020 2025 2030 2035 2040

30- bis 49-jährig

15- bis 29-jährig

50 Jahre und älter

1996

Quelle: Fuchs/Thon: Nach 2010 sinkt das Angebot an Arbeitskräften, IAB-Kurzbericht
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Der Trend zu weiter steigenden Qualifikationsanforderungen
wird sich fortsetzen (auf dem Weg in die „Wissensgesellschaft“)

Die Folge:

� Die Zahl der Absolventen des dualen Systems stagniert und wird später
voraussichtlich rückläufig sein

� Es müssen mehr Fort- und Weiterbildungsmaßnahmen angeboten
werden

� Dabei sind zunehmend auch ältere Arbeitskräfte einzubeziehen

� Die bisherigen Anbieter von beruflicher Erstausbildung und von Fort-
und Weiterbildung werden davon nachhaltig betroffen

Erwartbare Folgen des Rückgangs der Erstausbildung

� Wegen der rückläufigen Schülerzahlen wird sich die Auslastung der
beruflichen Schulen verringern

� Auch die in den letzten Jahren stark ausgebaute überbetriebliche
Unterweisung im Rahmen der Erstausbildung wird betroffen sein, die dort
tätigen Einrichtungen (oft von Kammern oder Innungen getragen)
müssen mit niedrigerer Auslastung rechnen

� Auch bei der von einem breiten Spektrum von Trägern durchgeführten
außerbetrieblichen Ausbildung - bei der allerdings strittig bleibt, ob sie
tatsächlich dem dualen System zuzurechnen ist - dürften diese
Entwicklungen ebenfalls zu merklich verringerter Auslastung führen
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Auswirkungen auf den Markt für berufliche Fort- und
Weiterbildung – Ausgangslage

Fülle von sehr  unterschiedlichen Anbietern aktiv
� Boom durch Maßnahmen der Bundesanstalt für Arbeit und europäische

Programme – vor allem nach dem Beitritt der NBL
� Zu erfahrenen und bewährten Trägern kamen viele von zweifelhafter Provenienz

und Qualität
� Verbreitete Kritik an unzulänglicher Qualitätskontrolle bei den Maßnahmen
� Zum Teil Qualifizierung am Bedarf vorbei und/oder mit unzulänglichem Niveau

bis hin zu kriminellen Praktiken

Wegen des Überangebots an Maßnahmenträgern:
� Harter Wettbewerb auf dem Weiterbildungsmarkt
� Auch Einsatz von unseriösen Mitteln
� Mängel bei der Vergabe von Maßnahmen

(qualitative Kriterien, Stellenwert der Preise)
� Zweifel, ob tatsächlich stets die geeignetsten Anbieter zum Zuge kommen

Die demographisch bedingte „Bedarfsverschiebung“

• Die verschiedenen Bildungsanbieter verfügen noch nicht über genaue
Kenntnis der erwartbaren Verschiebungen

• Detaillierte Datenaufbereitungen und Prognosen wären sinnvoll

• Wenn die Bedarfsverschiebung kommt, ist der Versuch der bisher ganz
oder überwiegend in der dualen Ausbildung Tätigen zu erwarten,
verstärkt im Bereich der Fort- und Weiterbildung Fuß zu fassen



264_dokumentation_fachtagung_020626.doc

101

Der Kampf „Jeder gegen Jeden“ als Folge
der Bedarfsverschiebung: eine sinnvolle Lösung ?

• Kann der reine Marktmechanismus bei einem schwer beurteilbaren Gut
wie „Fortbildung“  eine adäquate Auswahl sicherstellen ?

• Besteht die Gefahr, dass eigentlich für die Weiterbildungsaufgabe
dringend benötigtes Humankapital still- und vorhandene
Sachkapazitäten brachgelegt werden ?

• Sind bei der Fort- und Weiterbildung Ansätze der Kooperation
verschiedener Einrichtungen denkbar ?
(z.B. zwischen handwerklichen Bildungszentren und Berufsschulen)

• Welche Voraussetzungen wären dafür zu schaffen ?
(z.B. Ermittlung der Bedarfsverschiebungen, Bewertung der vorhandenen
Qualifizierungskapazitäten, räumliche Verteilung, inhaltliche
Schwerpunkte, innovative Finanzierungsmodelle)

Fragen an die Teilnehmer – Teil  1

� Wie wird die These von der strukturellen Verschiebung von der
Erstausbildung zur Fort- und Weiterbildung beurteilt ?

� Welche Veränderungen sieht man jeweils auf sich zukommen ?

� Können die vorhandenen Träger der Fort- und Weiterbildung den
anstehenden Aufgaben gerecht werden ? Welche Änderungen wären
ggf. erforderlich ?

� Können, sollen, dürfen sich auch öffentliche berufliche Schulen verstärkt
im Bereich Fort- und Weiterbildung betätigen ?
� Was spricht dafür, was dagegen ?
� Sind öffentliche Berufsschulen daran überhaupt interessiert ?
� Verfügen sie über die notwendigen personellen und infrastrukturellen

Voraussetzungen ?
� Gibt es diesbezüglich wesentliche Unterschiede, z.B. zwischen den

Bundesländern?
� Sind Änderungen bei den geltenden institutionellen Regelungen sinnvoll

oder erforderlich ?
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Fragen an die Teilnehmer – Teil  2

� Wie läßt sich sicherstellen, dass von den Bildungsträgern bedarfs-
gerechte Qualifizierungsmaßnahmen angeboten werden ?

� Wie kann ein fairer Wettbewerb zwischen den Anbietern gewährleistet
werden ?

� Gibt es Möglichkeiten der Kooperation zwischen unterschiedlichen
Bildungsträgern ?

� Sollten verstärkt bundesweit anerkannte Fortbildungsabschlüsse
geschaffen werden (Beispiel Kraftfahrzeug-Servicetechniker ),
die auf der dualen Ausbildung aufbauen ?

� Ist Qualitätssicherung sinnvoll und machbar (z.B.  Zertifizierung
von Maßnahmen) ?

� Welche Formen der Zusammenarbeit mit Unternehmen sind denkbar ?
� Z.B. Durchführung von „dualen” Fortbildungsmaßnahmen

(d.h. mit „schulischen” und betrieblichen Phasen)
� Altersgruppenübergreifende Qualifizierung (Sicherung moderner Kenntnisse

und Transfers von Erfahrungswissen zwischen den Generationen)
� Ansätze der Kooperation zwischen Handwerk und Großunternehmen mit

ausgebauter Fortbildungsinfrastruktur

Fragen an die Teilnehmer – Teil  3

� Wie kann es gelingen für diesen Umbruch (Verschiebung von der
Erstausbildung zur Fort- und Weiterbildung) die notwendige
Aufmerksamkeit und die erforderliche Unterstützung zu mobilisieren ?

� Wie kann verhindert werden, dass diese entscheidende Entwicklung
vom derzeit alles beherrschenden „PISA-Schock” überlagert und
deshalb weitgehend ignoriert wird ?

� Müssen dazu  strukturpolitische Vorgaben/Leitlinien im politischen Raum
modifiziert werden ?

� Welche Institutionen sind dafür zuständig ?
(Länderkultusministerien, BMBF, BMWi, Tarifparteien usw.)

� Was wären sinnvolle erste Schritte ? Welche Beiträge können die hier
vertretenen Institutionen leisten ?
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Diskussion

In der Diskussion wird zunächst auf bestehende Erfahrungen hingewiesen. So
gibt es durchaus bereits die Praxis, dass jüngere Mitarbeiter älteren Kollegen in
der Fortbildung zeigen, wie neue Techniken aussehen, die sie sich selbst gerade
angeeignet haben. Hier ergänzen sich beide Seiten gut; der Betrieb spart Ko-
sten, und die Jugendlichen werden zugleich motiviert, sich intensiver mit der
Materie zu befassen und sie dann auch an andere weiterzugeben.

Gleichzeitig muss jedoch immer gewährleistet sein, dass sich die Weiterbildung
und die Ausbildung lohnt: Sie muss mit Entwicklungsmöglichkeiten und Auf-
stiegsperspektiven verbunden werden, sonst fehlt die Motivation für ein Enga-
gement in der Weiterbildung.

Auf den Hinweis eines Kammervertreters, dass 50 % der im Kammerbereich an-
gebotenen Maßnahmen nicht angenommen werden, berichtet ein Fachver-
bandsvertreter über seine Erfahrungen; danach kommt es sehr stark auf die Ak-
quisition an: nicht buchdicke Programmhefte verteilen, sondern die Betriebe
gezielt über aktuelle Veranstaltungen informieren – das garantiert den Erfolg.

Zuletzt wird noch eine kritische Stimme laut: Der Weiterbildungsmarkt ist ange-
sichts der demographischen Entwicklung inzwischen viel zu groß. Es gibt staat-
lich geförderte Ausbildungszentren, es gibt Einrichtungen der Kammern, es gibt
Einrichtungen der Innungen und der Fachverbände. Und jetzt kommt auch
noch die Berufsschule hinzu. Hier wäre es notwendig, nicht auszuweiten, son-
dern die Kooperation zu verbessern: Von einer Seite kommen die Ausbildungs-
kräfte (beispielsweise von der Berufsschule), und von der anderen Seite werden
die Anlagen, an denen ausgebildet wird, zur Verfügung gestellt. Dies wird –
darauf weist ein Teilnehmer aus dem Berufsschulbereich hin – allerdings nicht
immer einfach sein, weil es hier „große Eifersüchteleien“ bei der Frage gibt, wer
was, wann und zu welchem Zweck kriegt.
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8.4 Veränderungen bei der Herkunft und der Qualifikation der Auszubilden-
den im Handwerk und deren Ursachen. Oder: War früher wirklich alles
besser?

Ausgangssituation

Veränderte Präferenzen und verbesserte Wahlmöglichkeiten für die unterschiedlichen
Bildungsmöglichkeiten und Ausbildungsgänge führen dazu, dass bei den Jugendlichen,
die sich auf Lehrstellen bewerben, eine andere „soziale" Zusammensetzung zu beob-
achten ist:

•  Viele begabte, motivierte und leistungsorientierte Jugendliche, die früher nach Ab-
schluss der Volksschule bzw. der Hauptschule in die Lehre gegangen und sich dann
z.B. zum Meister fortgebildet hätten, gehen heute aufgrund des gestiegenen „Bil-
dungsbewusstseins“ und der verbesserten Fördermöglichkeiten auf weiterführende
Schulen.

•  Die gleichen Ursachen haben weiterhin dazu geführt, dass auch Jugendliche, die
früher keine Lehre gemacht hätten oder machen durften, sondern nach der Schule
unmittelbar ins Erwerbsleben eingetreten wären, um als Angelernte oder Hilfsar-
beiter zu arbeiten, inzwischen eine Lehre machen.

•  Hinzu kommt, dass in den letzten Jahren sowohl der Anteil von Ausländern als
auch von Zuwanderern aus den osteuropäischen Nachbarstaaten mit deutscher
Staatsbürgerschaft angestiegen ist. Darunter befinden sich viele Jugendliche mit
kaum ausreichenden deutschen Sprachkenntnissen, die Ausbildungsplätze im dua-
len System suchen.

•  Diese Gruppen finden sich überproportional in der handwerklichen Lehre und noch
weit überdurchschnittlicher in außerbetrieblicher Ausbildung.

Nicht wenige Probleme des betrieblichen Ausbildungsalltags hängen mit diesen Verän-
derungen zusammen.
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Diskussionspunkte

� Welche Unterschiede weisen nach den Erfahrungen der Diskussionsteilneh-
mer Lehrlinge heute gegenüber der Konstellation vor 10, 20 Jahren auf

•  in der Lernfähigkeit,

•  in Leistungsbereitschaft und Motivation,

•  im Sozialverhalten,

•  in der Aufstiegsorientierung

und worauf sind sie zurückzuführen?

� Worin sehen die Diskussionsteilnehmer die wesentlichen Änderungen in den
letzten 10, 20 Jahren in den Rahmenbedingungen, die den Zugang der Ju-
gendlichen zur dualen Ausbildung bestimmen?

� Ist der (personelle) Aufwand für Ausbildung und Betreuung der Lehrlinge
heute höher als früher, und woran liegt das?

� Welche Jugendlichen kann das Handwerk derzeit für eine Lehre gewinnen
und welche nicht?

•  Lassen sich die Unterschiede zwischen den Gewerken typisieren? Gibt
es regionale Unterschiede?

•  Wirkt sich die hohe Attraktivität anderer Berufe und anderer Ausbil-
dungsbereiche (z.B. Dienstleistung, Industrie, IT-Berufe) selektierend aus?

•  Wirkt sich das Image der Handwerksausbildung aus?

•  Was wäre seitens der Handwerksbetriebe zu verbessern?
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8.5 Überwinden der 2. Schwelle durch tarifvertragliche Regelungen?
(Gesprächsrunde)

Ausgangssituation

(1) Arbeitslose an der 2. Schwelle

2. Schwelle
(arbeitslos nach dualer Ausbildung)
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(2) Es gibt 61 tarifvertragliche Regelungen für einen Geltungsbereich von 8,5 Mio. Be-
schäftigten in unterschiedlichen Wirtschaftsbereichen mit diversen Einschränkungen:

•  wirtschaftliche Lage des Unternehmens

•  Betriebsgröße

•  Qualifikation des Lehrlings

•  persönliche Eignung

•  befristet zwischen 6 und 12 Monaten (unbefristet in 9 Vereinbarungen für 0,4 Mio.
Beschäftigte)

•  Ausbildung nicht über Bedarf
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Weiterhin gibt es 19 tarifvertragliche Regelungen in Form von Verpflichtungs- oder
Absichtserklärungen oder Zusicherungen, etwa bei evtl. Einführung von ATZ, Lehrlin-
ge zu übernehmen.

Im Handwerk gibt es tarifvertragliche Regelungen zur Übernahme von Auszubildenden
unseres Wissens nur in 3 Tarifverträgen (jeweils in einem Handwerksbereich und in
einem Tarifbezirk):

•  Im Schlosser- und Schmiedehandwerk im Tarifbezirk Rheinland-Hessen werden in
Betrieben mit mehr als 6 Beschäftigten die jungen Gesellen nach bestandener Prü-
fung für 6 Monate befristet übernommen.

•  Im Schlosser- und Schmiedehandwerk im Tarifbezirk Saarland werden in Betrie-
ben mit mehr als 11 Beschäftigten die jungen Gesellen nach bestandener Prüfung
für 6 Monate befristet übernommen.

•  Im Kfz-Gewerbe im Tarifbezirk Sachsen werden die jungen Gesellen nach bestan-
dener Prüfung für 6 Monate befristet übernommen, wobei in Betrieben mit weniger
als 20 Beschäftigten abweichende Vereinbarungen mit Zustimmung des Betriebs-
rats möglich sind.

Empirie: Die von uns befragten Vertreter der Arbeitgeberseite stehen diesem Instrument
überaus reserviert gegenüber („wäre tödlich für das Handwerk“; junger Geselle muss
nach seiner Ausbildung auf Wanderschaft gehen, um über den „Tellerrand hinauszu-
schauen“).

Diskussionspunkte

� Vorteile / Nachteile für

•  die Betriebe (z.B. Verringerung der Attraktivität / Rentabilität von Ausbil-
dung über Bedarf)

•  die Absolventen der Ausbildung

•  die Wirtschaft insgesamt, so weit sie mit den im Handwerk ausgebildeten
Fachkräften rechnet.

� Zusammenhang von Übernahmeverpflichtung und Mobilität
(Know-how-Transfer/Funktionsfähigkeit des Arbeitsmarkts)

� Ist die Übernahmeverpflichtung nur ein Risiko, wenn über Bedarf ausgebildet
wird? Oder: Die Funktion der Überausbildung (als Qualifizierung von Fach-
kräften für andere Wirtschaftsbereiche) wird konterkariert.
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� Folgen der Übernahmeverpflichtung / Reaktion der Betriebe:

•  Einschränkung der Lehrstellenangebote?

•  Schärfere Auswahl der Lehrlinge vor der Einstellung?

� Was passiert nach Ablauf der zugesicherten Fristen? Führt die Übernahme-
verpflichtung

•  tatsächlich zu einer Verbesserung der Chancen auf eine dauerhafte Be-
schäftigung im erlernten Beruf?

•  Oder verschiebt sich damit nur die Frist bis zur Arbeitslosigkeit / Wechsel in
anderen Wirtschaftszweig (ggf. mit unterqualifizertem Einsatz)?

� Ist die Übernahmeverpflichtung ein Instrument, um die Ausbildung bedarfso-
rientierter zu steuern? Oder gefährdet sie die ausreichende Versorgung mit
Ausbildungsplätzen?

� Wäre es sinnvoller, anstelle einer Übernahmeverpflichtung auf andere In-
strumente zur besseren Koordination von Ausbildungsstellenangebot und
Fachkräftebedarf zu setzen?
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Erstausbildung im dualen System – und was kommt dann?
Fachtagung am 26. Juni 2002 in München

Programm

11:00 Begrüßung
Projektkonzept, aktueller Stand und  Perspektiven  (Hans Gerhard Mendius)

11:15 Übergangsprobleme - Entwicklungsdaten und Szenarien
(Joachim Jaudas + Petra Schütt)

11:35 Funktionen der Ausbildung im dualen System für Arbeitskräfte und beteiligte
Wirtschaftszweige im Wandel (Hans Gerhard Mendius)

12:05 Diskussion, Fragen an die Teilnehmer

13:00 bis 13:45 Mittagspause mit Imbiss

13:45 Die Sichtweise der Auszubildenden - Beispiele aus den Befragungen
(Petra Schütt)

14:00 Diskussion, Fragen an die Teilnehmer

14:15 Sonderfall neue Bundesländer, Hintergründe und Konsequenzen
(Joachim Jaudas)

14:30 Diskussion, Fragen an die Teilnehmer

14:45 Wechsel aus dem Handwerk in andere Wirtschaftszweige - Vom wichtigen
Mobilitätspfad zur Sackgasse?   (Manfred Deiß)

15:00 Diskussion, Fragen an die Teilnehmer

15:15 bis 15:45 Kaffeepause

15:45 Duales System quo vadis? Moderierte Gesprächsrunde mit allen Teilnehmern

Themenvorschläge:

•  Mögliche Ansätze zur Verbesserung der Arbeitskräfteversorgung im Handwerk
(jenseits der Ausbildung “über Bedarf”)

•  Die Probleme der außerbetrieblichen Ausbildung als Teil der dualen Ausbildung
•  Veränderungen bei der Herkunft und der Qualifikation der Auszubildenden im

Handwerk und deren Ursachen. Oder: War früher wirklich alles besser?
•  Gewichtsverschiebung von der Erstausbildung hin zu Fort- und Weiterbildung –

schon aus demographischen Gründen unvermeidlich?
•  Überwinden der 2. Schwelle durch tarifliche Übernahmeregelungen?

17:00 Ende der Veranstaltung




