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Einleitung

Die seit nunmehr einigen Jahrzehnten zu beobachtenden Megatrends der

Wirtschaft — Globalisierung der Markte, Tertiarisierung der Wertschopfung, In-
formatisierung der Unternehmen, individualisierte Arbeitsverhiltnisse —und der
demografische Wandel haben weitreichende Implikationen fiir Arbeitsmarkt und
Bildung. Der hierdurch induzierte Strukturwandel und die Verschiebung der
Arbeitsnachfrage zugunsten hoherer Qualifikationen erfordern eine Weiter-
entwicklung der Flexibilitit und der institutionellen Rahmenbedingungen des
gesamten deutschen Bildungssystems. Nur so lassen sich kiinftige Arbeitsmarkt-
erfordernisse bedienen und damit verbundene Wertschopfungspotenziale reali-
sieren. Vor der Herausforderung, durch wohlbedachte Reformen und Innovationen
die Leistungsfahigkeit bestindig zu steigern, steht auch das duale System der
Berufsausbildung in Deutschland. Dabei stechen in der aktuellen Reformdebatte
drei Handlungsfelder hervor:
e Bedarfsgerechte Berufsausbildung. Die duale Ausbildung stellt in der
deutschen Bildungslandschaft die zentrale Séule fiir die Vermittlung von berufs-
bezogenem Humankapital dar. Rund zwei Drittel der Jugendlichen eines Alters-
jahrgangs wihlen diesen Zugangsweg in den Arbeitsmarkt. Dabei gelingt es
zunehmend besser, dem Wandel zur Dienstleistungsgesellschaft gerecht zu
werden, ohne die Wurzeln in Industrie und Handwerk im innovativen Wertschop-
fungsverbund zu verlieren. Ein deutliches Indiz dafiir ist, dass im Jahr 2008 die
Anzahl der angebotenen Ausbildungsplétze in Dienstleistungsberufen mit rund
350.000 um rund 100.000 Ausbildungsplitze und damit deutlich héher lag als in
den Fertigungsberufen (der traditionellen Basis des dualen Systems in Industrie
und Handwerk), wihrend diese beiden Berufsfelder im Jahr 1994 noch gleichauf
lagen (BIBB, 2009a, 111 ff.).

Dennoch stellt sich — zusitzlich zum faktischen Strukturwandel der Ausbildung
auf der Ebene der Berufsfelder — auch innerhalb der Ausbildungsprofile die
Frage nach angemessenen Inhalten und Methoden und, iiber den dafiir erforder-
lichen permanenten Modernisierungsprozess hinaus, nach modernen und bedarfs-
gerechten Strukturen der Ausbildung. Angesichts der zunehmenden Anforde-
rungen an die Flexibilitit der Beschiftigten und der Individualisierung der Arbeit
leitet sich hieraus die erste zentrale Herausforderung ab: die Herausforderung
bedarfsgerechte Berufsausbildung, die den Kern der Qualifizierung im dualen
System betrifft.



¢ Berufsabschluss. Trotz der groBen Integrationskraft der dualen Berufsausbil-
dung und des formal offenen Zugangs im Hinblick auf die Eingangsvorausset-
zungen gelingt bei weitem nicht allen Jugendlichen der Einstieg in den Beruf
iiber eine erfolgreich abgeschlossene Ausbildung. Zahlreiche Schulabgénger
benétigen fiir den Ubergang in Ausbildung und Beschiftigung Hilfestellungen
in Form von Integrationsmafnahmen der Arbeitsagenturen oder von berufsvor-
bereitenden MaB3nahmen an beruflichen Schulen, weil die am Ende der Schulzeit
vorhandenen Kompetenzen noch nicht ausreichen. Doch auch diese Hilfestel-
lungen im sogenannten Ubergangssystem fiihren oftmals nicht zum gewiinschten
Erfolg oder erreichen viele der Jugendlichen erst gar nicht. Im Ergebnis gibt es
gegenwartig rund 1,5 Millionen junge Menschen zwischen 20 und 29 Jahren, die
keine abgeschlossene Berufsausbildung haben. Ihr Anteil stagniert dabei bereits
seit etwa zehn Jahren bei rund 15 Prozent eines Jahrgangs — und damit auf deut-
lich zu hohem Niveau (Krekel/Ulrich, 2009).

Angesichts des im vergangenen Konjunkturaufschwung bereits virulenten und
sich trotz der Wirtschaftskrise mittelfristig in einigen Arbeitsmarktsegmenten
wieder abzeichnenden Fachkriftemangels bedeutet die Tatsache, dass nicht wenige
junge Menschen keinen addquaten Einstieg in die Arbeitswelt finden, nicht nur
eine Verschwendung von wertvollen Humanressourcen und von Wertschopfungs-
potenzialen fiir die Gesellschaft. Vielmehr stellt diese Situation auch eine soziale
Schieflage und ein individuelles Problem fiir die Betroffenen dar — durch ein
erhohtes Arbeitslosigkeitsrisiko und schlechtere Erwerbsperspektiven. Hier gilt
es somit, die Integrationskraft des dualen Systems als Stirke dieser Form der
Berufsausbildung gerade auch mit Blick auf leistungsschwéchere Jugendliche
systematisch zu vergrofern. Die Herausforderung Berufsabschluss als zweites
zentrales Handlungsfeld betrifft somit die Uberginge von der Schule in Ausbil-
dung und Beschiftigung.
¢ Hoherqualifizierung. Auch bei den erfolgreichen Absolventen einer Berufs-
ausbildung darf kein Potenzial verschenkt werden. Dies betrifft sowohl die
Moglichkeiten zur Weiterbildung als auch die Durchléssigkeit hin zu einem
(berufsbegleitenden) Studium. Der drohende Mangel an Hochqualifizierten
signalisiert politischen Handlungsbedarf. Dabei ist es nicht allein aus volkswirt-
schaftlicher Sicht dringend geboten, dual ausgebildeten Beschiftigten breitere
berufliche Entwicklungschancen zu geben. Vielmehr kommt der Ansatz des
lebenslangen Lernens auch den personlichen Interessen der Beschiftigten ent-
gegen, indem er ihr Arbeitslosigkeitsrisiko senkt und ihre Karriereperspektiven
erweitert. Derzeit werden daher eine engere Verkniipfung von Ausbildung und
Weiterbildung sowie eine hohere Durchléssigkeit zur Hochschule intensiv dis-



kutiert. Hier haben die Beschliisse des nationalen Bildungsgipfels vom Oktober
2008 und die dort verabschiedete Dresdner Erkldrung deutliche Fortschritte fiir
die sogenannten Berufspraktiker, also Personen mit abgeschlossener Berufsaus-
bildung ohne formale Hochschulzugangsberechtigung, gebracht. Diese Ansitze
bediirfen allerdings einer konsequenten Weiterfiihrung durch die Anrechnung
beruflich erworbener Qualifikationen und durch adéquate Studienstrukturen. Die
genannten Punkte umschreiben den dritten zentralen Themenbereich, die Heraus-
forderung Hoherqualifizierung.

Die vorliegende IW-Position widmet sich vor dem Hintergrund der gegenwiér-
tigen wirtschaftlichen Entwicklungen den drei genannten zentralen Herausfor-
derungen in Deutschland — vorrangig bezogen auf das duale System der Berufs-
ausbildung, allerdings eingebettet in das gesamte Berufsbildungssystem von der
Berufsvorbereitung bis hin zur Weiterbildung. Es werden die Hauptgriinde fiir
den Verdanderungsbedarf und die Implikationen fiir eine konsequente Weiterent-
wicklung der dualen Berufsausbildung sowie deren Perspektiven aufgezeigt und
diskutiert.

In Kapitel 2 wird zunidchst erlautert, welche Funktionen fiir Individuum,
Wirtschaft und Gesellschaft dem dualen System der Berufsausbildung in
Deutschland aus theoretischer Sicht zukommen und wie es sie erfiillt. Die
anschlieBenden drei Kapitel behandeln die oben skizzierten zentralen Heraus-
forderungen: Kapitel 3 iberpriift — aufsetzend auf der aktuellen Struktur-
debatte — die innere Gestaltung der dualen Berufsausbildung dahingehend, ob
und wie sich diese kiinftig noch passgenauer auf den Bedarf der Unternehmen
und die Bediirfnisse der Auszubildenden zuschneiden ldsst. In Kapitel 4 werden
die Ubergiinge von der allgemeinbildenden Schule in die Berufsausbildung mit
ihren Kosten, Problemen und Losungsansétzen analysiert. In Kapitel 5 folgt dann
die Analyse der Durchldssigkeit des Ausbildungs- und Beschéftigungssystems in
Richtung Weiterbildung und Studium im Sinne einer besseren Ausschopfung von
Hoéherqualifizierungspotenzialen. Kapitel 6 schlieBt mit einer Zusammenfassung,
die zudem die zentralen Reformvorschldge der vorliegenden Untersuchung
biindelt.



Duale Berufsausbildung aus
theoretischer Sicht

Die duale Berufsausbildung ist unter dem Einfluss der eingangs genannten
Megatrends und der daraus resultierenden veranderten Anforderungen an heutige
und kiinftige Erwerbstitige in die Diskussion geraten. Die Problematisierung
einer ,,Krise des dualen Systems® ist dabei nicht neu und teilweise weltanschau-
lich motiviert. Jedoch stellt sich die Frage nach der Zukunfts- und Innovations-
fahigkeit der dualen Berufsausbildung mittlerweile in neuer Qualitdt und Dring-
lichkeit — schon allein angesichts der demografischen Entwicklung und der starken
Zunahme der Teilnehmerzahl in Integrationsmafinahmen der Ausbildungs- und
Berufsvorbereitung, die zwischen den Jahren 1995 und 2005 zu verzeichnen war,
und den damit verbundenen ungenutzten Begabungsreserven.

Was zeichnet ein leistungsfahiges Berufsbildungssystem aus? Zahlreiche
theoretische Ansédtze und Modelle kénnen zur Beantwortung dieser Frage einen
Beitrag leisten, indem sie aufzeigen, welche Faktoren sich zur Erkldrung von
Ausbildungsangebot und -nachfrage heranziehen lassen, welche Charakteristika
und Schnittmengen die Perspektiven und Motivlagen der Beteiligten aufweisen
und wie sich individuelle, betriebliche und gesellschaftliche Funktionen mitein-
ander vereinbaren oder zumindest sinnvoll aufeinander abstimmen lassen. Als
Basis der Darstellung des Ausbildungsverhaltens dienen die Grundziige der
Humankapitaltheorie sowie weitere 6konomische Erklarungsansitze.

2.1 Die Humankapitaltheorie als Analysebasis

Das zur Verfiigung stehende Humankapital der Erwerbstdtigen bestimmt
kurzfristig deren Produktivitdt und langfristig die Innovationskraft, die techno-
logische Wettbewerbsfahigkeit und damit das Wachstum einer Volkswirtschaft.
Humankapital induziert technischen Fortschritt, technischer Fortschritt wiederum
beschleunigt das Wachstum (Solow, 1956; Romer, 1990). Dabei ist unter dem
Begriff ,,Humankapital“ der Bestand an personengebundenen verwertbaren
Fertigkeiten und Kenntnissen eines Individuums zu verstehen. Das Humankapital
eines Erwerbstétigen besteht aus seinem gesamten Erfahrungs- und Anwendungs-
wissen, das am Arbeitsmarkt eingesetzt werden kann. Hierbei ist zwischen all-
gemeinem und betriebsspezifischem Humankapital zu unterscheiden. Allgemeines
Humankapital 1dsst sich in allen oder vielen Unternehmen nutzen, betriebs-
spezifisches Humankapital hingegen nur in einem, wobei beide Bereiche Schnitt-
mengen aufweisen.



Die Humankapitaltheorie {ibertrdgt die Investitionstheorie auf die Qualifizie-
rung von (potenziellen) Erwerbstétigen (Becker, 1962). Eine Investition in eine
Ausbildung fiihrt zu Ausgaben und Opportunitdtskosten, denen in Zukunft hohere
(verzinste) Ertrige gegeniiberstehen sollen. Als Investitionen werden dabei samt-
liche Bildungsanstrengungen betrachtet — von der frithkindlichen Férderung tiber
die Schulzeit und die Berufsausbildung bis hin zu Studium und Weiterbildung.
Aber auch der Erwerb beruflicher Erfahrungen in der Praxis, etwa durch Learning
by Doing, zihlt dazu. Die Riickfliisse ergeben sich aus einer gestiegenen Produk-
tivitdt des Erwerbstitigen beziechungsweise Arbeitnehmers, die sich dann in einem
erhohten Erwerbseinkommen niederschliagt. Wie bei Investitionen in Sachkapital
kommt es auch bei Investitionen in Humankapital im Zeitablauf zu Entwertungen
und Abschreibungen — wenn beispielsweise Wissen verloren geht, veraltet oder
am Markt nicht mehr gefragt ist. Im Unterschied zu Sachkapital ist Humankapi-
tal jedoch personengebunden und daher in seinen VerduBerungsmoglichkeiten
engen Restriktionen unterworfen. Dieser Punkt fiihrt zu einigen bedeutenden
Implikationen im Hinblick auf die Ubernahme der Kosten von Humankapital-
investitionen und die Moglichkeiten zur Absicherung von Ertridgen. Diese Impli-
kationen unterscheiden sich je nachdem, ob es sich um allgemeines oder betriebs-
spezifisches Humankapital handelt.
¢ Die Rendite von allgemeinem Humankapital kann ein Arbeitnehmer immer
dann realisieren, wenn es keine gesetzlichen oder vertraglichen Regeln gibt, die
ihn zu einem Verbleib in einem bestimmten Betrieb zwingen oder eine Ablose-
regelung vorsehen. Allgemeines Humankapital ist nicht nur in einem einzigen
Unternehmen verwertbar. Folglich kann der Arbeitnehmer auch anderswo einen
Lohn erzielen, der dieses Humankapital honoriert, was wiederum einen Wechsel
des Arbeitgebers lukrativ machen kann. Durch die Gefahr der Abwanderung oder
der Abwerbung (Poaching) durch andere Betriebe kann der derzeitige Arbeitge-
ber zur Zahlung eines hoheren Lohns bewegt werden. Investitionen in allgemeines
Humankapital und die damit verbundene Aus- und Weiterbildung der Beschif-
tigten lohnen sich insofern fiir den Betrieb nur dann, wenn er sich durch Bleibe-
oder Riickzahlungsklauseln vor einem Verlust des Humankapitals beziehungs-
weise der Investition schiitzen kann.! Solche Vertragsklauseln sind im Bereich
der umfangreichen Weiterbildung durchaus verbreitet, in der Berufsausbildung
aufgrund des Berufsbildungsgesetzes jedoch untersagt.

!In der Praxis kénnen Unternehmen aufgrund asymmetrischer Informationen teilweise dennoch giinstiger tiber das
allgemeine Humankapital ihrer Beschiftigten verfligen als die Konkurrenz. Dies erklart, warum Unternehmen sich
in gewissen Grenzen auch an den Investitionskosten in allgemeines Humankapital beteiligen.



¢ Investitionen in betriebsspezifisches Humankapital sind fiir Unternehmen
besonders relevant. Fiir die Arbeitnehmer jedoch weist diese Form des Human-
kapitals — insbesondere in einer volatiler werdenden Wirtschaft — ein hoheres
Entwertungsrisiko auf, da die Ubertragbarkeit auf andere Arbeitsplitze nicht oder
kaum moglich ist (Blechinger/Pfeiffer, 1997, 261). Geht der Arbeitsplatz verloren,
wird das betriebsspezifische Humankapital entwertet. Vorherige Investitionen
stellen dann Sunk Costs (,,versunkene® oder irreversible Kosten) dar. Bilaterale
Verhandlungen iiber die Entlohnung von betriebsspezifischem Humankapital
fithren haufig dazu, dass ein Arbeitgeber in der Lage ist, sich die Investitionsren-
dite mit dem Arbeitnehmer zu teilen. Risikoaverse Arbeitnehmer verlangen fiir
ihre Beteiligung an Investitionen in nicht {ibertragbares Humankapital (etwa in
Form von Zeit- und Geldaufwand) im Anschluss oftmals eine Risikopramie oder
einen Lohnaufschlag (Pichler, 1992, 87).

Mit der dualen Berufsausbildung gelingt es im deutschen Ausbildungssystem,
die Schaffung beider Arten von Humankapital sinnvoll zu kombinieren. In der
Berufsschule und im Betrieb wird allgemeines Humankapital vermittelt, das im
Rahmen der betrieblichen Praxis um einen bedeutenden Anteil betriebsspezifischer
Elemente ergénzt wird. Fiir die Auszubildenden besteht durch die bundesweite
Anerkennung und Vergleichbarkeit der Abschliisse der Vorteil, dass sie ihre
Ausbildung trotz des hohen Anteils betriebsspezifischen Wissens auch in anderen
Unternehmen verwerten und mit dem Zertifikat ihre Qualifikation signalisieren
konnen (Pliinnecke/Werner, 2004, 21). Der Vorteil, selbst auszubilden, liegt fiir
Betriebe darin, dass sie Berufsanfinger iiber einen ldngeren Zeitraum einarbeiten
und testen konnen. So lassen sich Informationsasymmetrien abbauen und zugleich
wertvolle betriebsspezifische Kenntnisse vermitteln. Zudem trigt der Auszubil-
dende je nach Ausbildungsberuf bereits mehr oder weniger intensiv zur Wert-
schopfung des Unternehmens bei. Nicht zuletzt werden die Investitionskosten in
allgemeines Humankapital — wie es auch die Humankapitaltheorie impliziert —
teilweise von der Gesellschaft getragen, da es auch ihr zugutekommt; so iiber-
nimmt der Staat beispielsweise die Finanzierung der beruflichen Schulen.

2.2 Die gesellschaftliche Perspektive: Sicherung von
Chancengerechtigkeit, Fachkraftenachwuchs und Wohlstand
Aus gesamtwirtschaftlicher Perspektive steht mit Blick auf die Funktionsfahig-
keit des dualen Systems der Berufsausbildung au3er der Realisierung von Chan-
cengerechtigkeit auch die Sicherung des kiinftigen Fachkraftebedarfs im Vorder-
grund, die eine Voraussetzung fiir gesellschaftlichen Wohlstand darstellt. Die
Innovationsfahigkeit einer Volkswirtschaft wird ma3geblich durch das Know-how
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und die Qualitit ihrer Fachkrifte beeinflusst. Langfristig bestimmt die Ausstattung
mit Humankapital die Potenziale des Wachstums (Barro et al., 1995). Daher sind
Fachkrifteengpésse volkswirtschaftlich gesehen problematisch, insbesondere
wenn wie in Deutschland ein Nachwuchsmangel in den sogenannten MINT-
Qualifikationen (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Technik) besteht.
Bezogen auf die beiden Ziele — Realisierung von Chancengerechtigkeit und
Sicherung des Fachkréftenachwuchses — kommt dem Ausgleich von Angebot und
Nachfrage am Ausbildungsmarkt eine Schliisselfunktion zu. Die theoretischen
Ansitze widmen sich daher der Erklarung auftretender Ungleichgewichte, indem
sie wichtige Einflussfaktoren in ihren Anreizwirkungen und Wirkungsrichtungen
untersuchen. Zur Erklarung von Marktunvollkommenheiten auf dem Ausbildungs-
markt und der damit zusammenhédngenden Jugendarbeitslosigkeit lassen sich
zahlreiche arbeitsmarkttheoretische Modelle heranziehen. Diese miissen jedoch
auf die Besonderheiten des Ausbildungsmarktes bezogen werden und jugendspe-
zifische Faktoren in den Mittelpunkt riicken, um die Rolle der dualen Berufsaus-
bildung angemessen abbilden zu kdnnen. Von den vorhandenen Erklarungsansat-
zen weisen insbesondere die Mobilitdts- und die Mismatchmodelle grof3e Aussa-
gekraft fiir den Ausbildungsstellenmarkt auf (Plinnecke/Werner, 2004, 16 ft.).
Deren Annahmen und Schlussfolgerungen werden im Folgenden kurz skizziert.
¢ Kohortenstirke und starre Lohne. Dieser Ansatz geht davon aus, dass die
Kohortenstérke eines Altersjahrgangs einen Einfluss auf die Ausbildungs- und
Arbeitsmarktperspektiven des Einzelnen hat. Dabei bestimmt vornehmlich die
Flexibilitdt der Lohne, inwieweit groBe Kohorten stirker von Arbeitslosigkeit
oder niedrigeren Lohnen betroffen sind als kleinere Kohorten. Wenn unflexible
Lohne zu Nachteilen beim Einstieg in Beschéftigung fiihren, kann dies insbesondere
im Fall fortdauernder oder wiederholter Arbeitslosigkeit auch mittelfristig negative
Auswirkungen auf die Erwerbsbiografien haben. Aus theoretischer Sicht kommt
der institutionellen Lohnbildung eine wichtige Funktion zu. Ist diese beispiels-
weise durch tarifliche Vorgaben zu den Ausbildungsvergiitungen zu starr, dann
konnen daraus ein zu geringes Ausbildungsangebot und schlechtere Chancen vor
allem fiir leistungsschwache Schulabgiinger resultieren. Die Folgen sind zum
einen ein Anstieg der Jugendarbeitslosigkeit und zum anderen ein Anwachsen der
Teilnehmerzahlen in IntegrationsmafBBnahmen und letztlich der Gruppe der Jugend-
lichen ohne Berufsausbildung, wie dies bis zum Jahr 2005 zu beobachten war.
¢ Berufserfahrung und starre Lohne. Nach der Humankapitaltheorie wird die
Produktivitit eines Erwerbstitigen durch seine schulischen Basiskompetenzen
und die erworbene berufliche Expertise definiert. Da vor Aufnahme einer Berufs-
ausbildung wenig oder keine Berufserfahrung vorhanden ist, kommt es bei einem
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Lehrstellenbewerber auf die Kompetenzvermutung des einstellenden Unternehmens
auf Grundlage der vorliegenden Schulzeugnisse an. Auch hier spielt wiederum die
Lohnbildung eine entscheidende Rolle. Starre Lohne respektive Ausbildungsver-
giitungen konnen durch einen ,,Experience Bias Trend” dazu fithren, dass junge
Beschiftigte ohne Berufserfahrung zunehmend von Arbeitslosigkeit bedroht sind
(Ryan, 2001). Dies gilt dann, wenn Unternehmen deren Produktivitét als niedrig
einschitzen und zu den gegebenen Kosten lieber andere Krifte einstellen. Die
asymmetrische Informationsverteilung zwischen Betrieb und Lehrstellenbewerber
tiber die tatsdchliche Eignung spielt dabei eine wichtige Rolle.

¢ Informationsasymmetrien. Bei der Anbahnung von Ausbildungsvertrigen
besteht das informationsdkonomische Problem der sogenannten adversen Selek-
tion (Akerlof, 1970). Der Bewerber kennt — allerdings eingeschrankt durch
mangelnde Berufserfahrung — seine eigene Produktivitit, Motivation und Belast-
barkeit, wahrend der suchende Arbeitgeber lediglich Informationen beziiglich
der durchschnittlichen Qualitit von Bewerbern hat. Wenn Bewerber iiber keinen
oder keinen guten Schulabschluss verfiigen oder diese Abschliisse kein belastbares
Qualitdtssignal darstellen, stufen Arbeitgeber die Produktivitét als niedrig ein
und sehen von einer Einstellung ab. Dies gilt insbesondere dann, wenn keine
Lohnabschldge und kein Screening (verlangerte Probezeiten, Einstellungstests,
Praktika oder personliche Gesprache) moglich sind. Dies macht betriebsnahe
Berufsvorbereitungsmalinahmen wie etwa das Programm Einstiegsqualifizie-
rungen (EQJ, inzwischen: EQ) fiir Bewerber wertvoll, da diese ihre anhand von
Zeugnissen nicht dokumentierten Stirken im Arbeitsalltag unter Beweis stellen
konnen. Bei Ausbildungsende sind Informationsasymmetrien abgebaut, was eine
Ubernahme begiinstigt (Franz/Soskice, 1993).

¢ Suchprozesse. Potenzielle Bewerber haben zum einen nicht alle Informationen
iiber Ausbildungsangebote und zum anderen werden aufgrund von Marktintrans-
parenzen gleiche Tatigkeiten teilweise unterschiedlich entlohnt (Garloff, 2003).
Durch die vergleichsweise hohe Standardisierung der Ausbildungsvergiitungen
in Deutschland ist die Lohnspreizung hier jedoch eher gering und als Such-
motivation daher eher nachrangig. Die vermutete Qualitdt der Ausbildung und
die Erwerbsperspektiven im Anschluss daran diirften da schon hohere Suchkosten
verursachen. So schlieen Jugendliche oftmals mehrere Vertrige, weil sie sich
vermeintlich bessere Optionen offenhalten mochten, und brechen Ausbildungen
zu Beginn héufig ab, um den Beruf oder den Betrieb kurzfristig zu wechseln.
Am Ende der Ausbildung sinken die Suchkosten deutlich, da oftmals eine Uber-
nahme erfolgt, wovon gegenwirtig 57 Prozent aller Ausbildungsabsolventen
profitieren (Fischer et al., 2008, 67).

12



o Insider-Outsider-Modelle. Es wird angenommen, dass bereits getitigte Aus-
bildungs- und Einarbeitungskosten sowie die potenziellen Entlassungskosten die
Arbeitsplatzinhaber als Insider begiinstigen (Lindbeck/Snower, 2002). Letztere
Kosten liegen in Deutschland deutlich iiber dem OECD-Durchschnitt, weil in
Bezug auf Arbeitsvertrige ein hoher Regulierungsgrad besteht (Venn, 2009, 9).
Demzufolge werden in konjunkturell schwachen Phasen trotz Ersatzbedarf im
Unternehmen keine neuen Mitarbeiter eingestellt. Die Einstellung von Auszubil-
denden als Outsidern bedeutet im Gegensatz zur Weiterbeschiftigung von Insidern
zusitzliche Kosten. Die Arbeitsplatzsicherheit der Insider vergroBert sich noch
durch institutionelle Regelungen wie den Kiindigungsschutz. So ldsst sich ein
beschéftigungssichernder Effekt bis zur Dauer von rund 200 Tagen Beschéfti-
gungszeit — die mit der gesetzlichen Wartezeit von 180 Tagen bis zum Einsetzen
des Kiindigungsschutzes anndhernd ibereinstimmt — empirisch belegen
(Boockmann et al., 2008, 362).

Mit den dargestellten Modellen liegen verschiedene theoretische Ansitze vor,
die je nach Teilbereich des Ausbildungsmarktes mehr oder weniger groflen
Erkldrungsgehalt aufweisen. Es fehlt hingegen nach wie vor eine konsistente
gesamtwirtschaftliche Theorie dieses Marktes. Aufgrund seiner heterogenen
Teilmérkte und der Vielzahl an Einflussfaktoren erscheint ein solcher umfassender
Erklarungsansatz allerdings auch unrealistisch. Bezogen auf die aktuellen He-
rausforderungen bei der Berufsausbildung folgt daraus, dass ein monokausaler
Losungsansatz ebenfalls nicht tragfihig ist. Geeignete Losungen, welche das
Schaffen von Erwerbschancen fiir Jugendliche und die Sicherung des Fachkrifte-
nachwuchses verbinden, sollten vielmehr auf spezifische Problemstellungen
ausgerichtet sein und differenziert ansetzen. Neben der gesellschaftlichen
Perspektive sind die beiden Seiten des Ausbildungsstellenmarktes — Angebot als
betriebliche Perspektive sowie Nachfrage als individuelle Perspektive — von
besonderer Relevanz fiir die Beantwortung der Frage nach der Zukunfts- und
Innovationsfahigkeit der dualen Berufsausbildung.

2.3 Die betriebliche Perspektive: Investition in Nachwuchs-
krafte und produktive Ertrage der Auszubildenden

Zur Erklarung des betrieblichen Ausbildungsstellenangebots liegen in der
6konomischen Theorie zahlreiche Ansédtze vor, die sich von den grundlegenden
betrieblichen Ausbildungsmotiven herleiten (Lehne, 1991, 30 ff.; Neubdumer,
1999, 36 ff.). Dabei stehen Produktions- und Investitionsmodelle zur Erkldrung
der unternehmerischen Ausbildungsentscheidung im Vordergrund, werden jedoch
durch neuere Ansitze erginzt.
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¢ Produktionsmodelle stellen die Arbeitsleistung der Auszubildenden in den
Mittelpunkt der betrieblichen Entscheidung. Auszubildende sind zwar weniger
produktiv als bereits ausgebildete Fachkréfte, konnen dafiir aber zu geringeren
Kosten beschiftigt werden und Fachkrifte teilweise ersetzen (Lindley, 1975).
Somit kommt in diesen Ansétzen der aktuellen Geschiftslage des Unternehmens,
verbunden mit der Auslastung der Kapazititen im laufenden Produktionsprozess
und der Lohnbildung, eine entscheidende Rolle zu. Um wihrend der Ausbildungs-
zeit moglichst hohe Nettoertrdge zu generieren, sind die Unternehmen an einer
Maximierung der produktiven Zeit der Lehrlinge im Betrieb interessiert, die durch
die Berufsschulzeit begrenzt wird. Der Planungshorizont der Unternehmen er-
streckt sich den Produktionsmodellen zufolge also vorrangig auf die Dauer der
Ausbildung und lasst kiinftigen Fachkréaftebedarf auB3en vor. Eine derart motivierte
Ausbildung kann fiir die Absolventen zu einem Mismatch zwischen erlerntem
und spéter ausgeiibtem Beruf fithren, wenn kein entsprechender Beschéftigungs-
bedarf vorhanden ist.

¢ Investitionsmodelle rekurrieren auf die Humankapitaltheorie und stellen die
Sicherung des eigenen kiinftigen Fachkriftebedarfs in den Mittelpunkt der Aus-
bildungsentscheidung von Unternehmen. Zielhorizont sind die Produktions- und
Geschéftserwartungen der Unternehmen, aus denen sich ihr mittelfristiger Per-
sonalbedarf ableitet. Ausbildung dient hier demnach vorrangig der Qualifizierung
und der Vermittlung von Berufserfahrung, wobei betriebsspezifische Elemente
eine Rolle spielen. Neben der im Verlauf der Ausbildung wachsenden Produkti-
vitit der Auszubildenden sind die Hohe der Ausbildungsvergiitungen und der zu
erwartenden kiinftigen Fachkréftelohne wichtige Einflussfaktoren. Nettokosten
der Ausbildung sind auch in diesen Modellen darstellbar, miissen jedoch —anders
als bei den Produktionsmodellen — begriindet werden in Relation zu den Netto-
ertragen nach Ende der Ausbildung, also durch Einsparungen bei Such- und
Einarbeitungskosten und durch eine héhere (betriebsspezifische) Produktivitit
im Vergleich zu extern rekrutierten Fachkriften. Die Abwanderung der Ausge-
bildeten und das Poaching (Abwerben von Fachkréften) stellen Gefahren fiir ein
ausreichendes Ausbildungsangebot dar, wenn aufgrund dessen viele Unternehmen
das Investitionsrisiko nicht tragen wollen.

¢ Transaktionskostenmodelle erweitern den Humankapitalansatz insofern, als
dessen Kosten-Ertrags-Kalkiil hier differenzierter ausgestaltet wird. Damit lassen
sich Phanomene wie die Ausbildung iiber oder unter Bedarf besser erkldren.
Spezifische Theorieansitze fokussieren auf segmentierte Ausbildungsmaérkte,
ziehen such- und kontrakttheoretische Erklarungen heran oder argumentieren
iiber Informationsasymmetrien. Der letztgenannte Ansatz (vgl. Abschnitt 2.2)
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geht davon aus, dass der Arbeitgeber wihrend der Ausbildung Informationen
iiber die tatsdchliche Produktivitit des Auszubildenden erlangt. Im Hinblick auf
eine angestrebte Ubernahme nach Ende der Ausbildungszeit bauen sich Infor-
mationsdefizite ab; die Ausbildung dient somit als verldngerte Probezeit.

¢ Reputationsansatz. Auch Einflussfaktoren wie der Gewinn von Reputation
durch eigene Ausbildungstitigkeit spielen fiir Unternehmen eine wichtige Rolle.
Zudem mochten sie durch die Versorgung von Schulabgéingern mit Lehrstellen,
die sie oftmals iiber den eigenen Fachkréftebedarf hinaus anbieten, eine soziale
Funktion iibernehmen. Appellen von Verbianden und der Politik kommt in diesem
Zusammenhang ebenfalls eine gewisse Funktion zu. Aullerdem kénnen Unter-
nehmen durch die Ausbildungstitigkeit ihre Attraktivitit als Arbeitgeber im Sinne
eines ,,Employer Brandings* steigern, wodurch die Qualitit der Bewerber steigt.

Die verschiedenen theoretischen Modelle lassen sich fiir Einzelaspekte oder

Teilbereiche des Ausbildungsstellenmarktes (etwa GrofSunternehmen oder Hand-
werksbetriebe) durchaus plausibel empirisch belegen und haben somit ihren je-
weiligen spezifischen Erklarungsgehalt. Welcher Ansatz in der Tendenz fiir
Deutschland die grofte Reichweite aufweist, 1dsst sich abschétzen auf Basis der
jingsten Kosten- und Nutzenerhebung des Bundesinstituts fiir Berufsbildung
(BIBB) fiir das Jahr 2007, bei der auch die betrieblichen Ausbildungsmotive
abgefragt wurden (Wenzelmann et al., 2009, 10):
¢ Der BIBB-Erhebung zufolge bilden 84 Prozent der befragten Betriebe aus,
um Nachwuchskrifte entsprechend den betrieblichen Anforderungen zu quali-
fizieren. Zudem wollen 70 Prozent bei einer spiteren Ubernahme die Besten
auswihlen konnen. Allerdings schwankt der Anteil der Betriebe, die mindestens
einen Auszubildenden {ibernommen haben, zwischen 34 Prozent in den Freien
Berufen und 69 Prozent im IHK-Bereich sowie zwischen 35 Prozent in Kleinst-
betrieben und 89 Prozent in GroBbetrieben. Beide vorrangig genannten Motiv-
lagen stiitzen jedoch die Annahmen der auf der Humankapitaltheorie basierenden
Investitionsmodelle.
e Auch die oben skizzierten Produktionsmodelle haben ihre Berechtigung, denn
immerhin 55 Prozent der Betriebe bilden aus, um die Lernenden bereits wihrend
der Ausbildung als Arbeitskrifte produktiv einzusetzen. Dabei erwirtschaftet nach
Angaben der befragten Unternehmen rund ein Drittel der Auszubildenden schon
wihrend der Ausbildung Nettoertrage fiir den eigenen Betrieb. Somit {ibersteigen
bei zwei Dritteln die Ausbildungskosten die Produktivitét der Auszubildenden.
Fiir 10 Prozent der Auszubildenden liegen die jahrlichen Nettokosten bei {iber
15.000 Euro.
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e Die BIBB-Studie liefert zudem fiir den Reputationsansatz Belege, wonach
den Ausbildungsbetrieben der Nutzen in Form von Imagegewinn (81 Prozent)
und einer fiir leistungsfahige Bewerber hoheren Attraktivitit als Arbeitgeber
(71 Prozent) sehr wichtig ist.

Insgesamt lohnt sich die betriebliche Berufsausbildung fiir diejenigen Unter-
nehmen, denen zunichst Nettokosten entstehen, wenn das Investitionskalkiil
spiter aufgeht. Durch die Ubernahme von Ausbildungsabsolventen werden Per-
sonalrekrutierungskosten eingespart, die mit durchschnittlich rund 4.200 Euro
pro Stelle zu Buche schlagen. Allerdings machen diese unmittelbaren Ertrige
einer Ubernahme gemessen an den durchschnittlichen Nettokosten je Auszubil-
denden von knapp 10.200 Euro {iber dessen gesamte Ausbildungszeit (oder knapp
3.600 Euro pro Jahr) nur zwei Fiinftel aus. Zudem werden aktuell lediglich rund
60 Prozent der Absolventen iibernommen. Demnach miissen von den Unterneh-
men weitere Ertrige realisiert werden, damit es sich lohnt, selbst auszubilden.
Dabei ist relevant, dass eigene Nachwuchsfachkrifte erwiesenermaflen zumindest
am Anfang der Berufstitigkeit eine hohere Produktivitiat aufweisen als extern
rekrutierte Fachkréfte. Interessant ist hier allerdings, dass mit der Ausbildung
laut eigenen Angaben lediglich 34 Prozent der vom BIBB befragten Betriebe
Einarbeitungskosten und 27 Prozent von ihnen Kosten bei der Personalsuche
sparen wollen (Wenzelmann et al., 2009, 10).

Durch die Umfrageergebnisse allein ist aber noch keine eindeutige Beantwor-
tung der Frage moglich, ob das Produktions- oder das Investitionsmotiv in der
derzeitigen Ausbildungspraxis entscheidender ist, auch wenn das Investitions-
motiv deutlich hdufiger genannt wird. Denn beide Motive treten auch parallel auf
und konnen unterschiedlich stark die Ausbildungsentscheidung beeinflussen. Der
Nachweis der Vorteilhaftigkeit von Ausbildungsinvestitionen miisste durch in
Folgeperioden hohere Ertrage ausbildender Betriebe im Vergleich zu nicht aus-
bildenden Betrieben gefiihrt werden (vgl. zum Ansatz Zwick, 2007). Ein solcher
Nachweis konnte Betriebe dann wiederum auch in ihrer Ausbildungsmotivation
stirken. Aber auch wenn er gelange, konnten die generellen positiven Effekte
produktiverer Ausbildungsabsolventen iiberlagert werden durch spezifische Fak-
toren wie etwa die Innovationstatigkeit von Betrieben, das Marktumfeld oder die
konjunkturelle Entwicklung.

2.4 Die individuelle Perspektive: Qualifizierung, Berufseinstieg
und Teilhabe

Die Nachfrageseite am Ausbildungsstellenmarkt wird durch das Berufswahl-
verhalten der Schulabgénger bestimmt. Hierbei spielt die Attraktivitit der ver-
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schiedenen Ausbildungsalternativen im Hinblick auf 6konomische und andere
Motive der Berufswahl eine Rolle. Die 6konomischen Einflussfaktoren umfassen
die Arbeitsmarktchancen und die Beschiftigungsperspektiven (etwa hinsichtlich
der erreichbaren beruflichen Stellung) sowie die Einkommensperspektiven und
die spiteren Weiterbildungsmdglichkeiten. Diese Faktoren lassen sich zumindest
in ihren Grundziigen mit dem humankapitaltheoretischen Ansatz abbilden, der
sich wiederum erweitern und zudem um auflerdkonomische Faktoren erginzen
lasst. Die auf dem Humankapitalansatz aufbauenden Erklédrungsmodelle stellen
meist auf die folgenden Eckdaten als Vorteile einer dualen Berufsausbildung ab,
die je nach Ausbildungsberuf und Bewerberprofil eine mehr oder weniger grof3e
Rolle beim Berufswahlverhalten spielen:

e Arbeitsplatzsicherheit. Diese wird definiert durch das individuelle Arbeits-
losigkeitsrisiko in Verbindung mit dem Potenzial, nach Eintreten der Arbeits-
losigkeit zeitnah eine neue Beschiftigung zu finden. Dabei nimmt das Risiko,
arbeitslos zu werden, mit steigendem Bildungsniveau ab. Die Arbeitslosenquote
fiir Geringqualifizierte ist im Zeitablauf deutlicher angestiegen und bewegt sich
antizyklisch zur Konjunkturentwicklung. Wiahrend sich diese Arbeitslosenquote
bis Anfang der 1980er Jahre noch im einstelligen Bereich bewegte, ist sie danach
in mehreren Wellen bis auf 20,2 Prozent im Jahr 2007 angestiegen (Reinberg/
Hummel, 2005, Quote fortgeschrieben bis 2007). Beruflich Ausgebildete haben
im Vergleich zu An- und Ungelernten ein weniger als halb so hohes Arbeitslo-
sigkeitsrisiko. Fiir Fachkréfte mit abgeschlossener Fortbildung wie Fachschul-,
Meister- oder Technikerausbildung und fiir Absolventen einer Fachhochschule
oder Universitét lagen die Arbeitslosenquoten im Jahr 2007 in einem Korridor
zwischen 2,7 und 3,4 Prozent und damit nur ungefahr halb so hoch wie bei be-
ruflich Ausgebildeten. Seit dem Jahr 1975 bewegen sich die Arbeitslosenquoten
von Weiterbildungsabsolventen und Akademikern in etwa synchron und bleiben
stets unterhalb der 5-Prozent-Marke. Beide Qualifikationen werden in Relation
zu ithrem Angebot also dauerhaft auf einem konstant hohen Niveau nachgefragt.
Das Arbeitslosigkeitsrisiko ldsst sich somit durch den Erwerb einer Berufsaus-
bildung deutlich senken. Letztere bietet durch die Option spéterer Hoherqualifi-
zierung weitere Vorteile, weil hohere Qualifikationen in Relation zu ihrem Angebot
noch mal deutlich stirker nachgefragt werden als Ausgebildete ohne Weiterbildung.
¢ Einkommenshdéhe. Bei der Berufsausbildung stellt zunédchst einmal die Hohe
der Ausbildungsvergiitung die zentrale Grofe fiir die Attraktivitdt von Berufen
und Branchen dar. Die Hohe der Vergiitungen wird meist in regionalen Tarifver-
trigen gemeinsam fiir alle Ausbildungsberufe einer Branche festgelegt und dif-
feriert dennoch stark zwischen den einzelnen Berufen, da diese regional sehr
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unterschiedlich besetzt sind. Bei der Ausbildungsentscheidung spielt aber auch
die spétere Einkommenshohe eine Rolle. Im Jahr 2007 lag nach Berechnungen
des IW Koln mit Daten des Sozio-oekonomischen Panels der durchschnittliche
Bruttostundenlohn fiir eine Arbeitskraft mit abgeschlossener Berufsausbildung
bei 13,29 Euro und damit deutlich hoher als bei Erwerbstitigen ohne Ausbildung
(11,22 Euro). Das bedeutet einen Einkommensvorsprung je Arbeitsstunde von
gut 18 Prozent. Bei Personen mit einer abgeschlossenen beruflichen Weiterbildung
betrug der Bruttostundenlohn 15,12 Euro. Zudem arbeiten Beschiftigte mit ab-
geschlossener Berufsausbildung mit durchschnittlich rund 1.952 Stunden gut
150 Stunden mehr pro Jahr als An- und Ungelernte, die es auf lediglich rund
1.791 Stunden tatsdchliche Arbeitszeit bringen. Weitergebildete Arbeitskrifte
arbeiten im Durchschnitt sogar 2.137 Stunden pro Jahr.

o Weiterbildungs- und Karriereperspektiven. Auch die Weiterbildungs-
chancen differieren nach beruflicher Qualifikation. Geringqualifizierte bilden sich
nach wie vor deutlich seltener weiter als Fachkrifte oder Akademiker. Wahrend
sich etwa 40 Prozent der Beschéftigten mit abgeschlossener Berufsausbildung
an Weiterbildungsmafinahmen beteiligen, weisen Personen ohne Ausbildung nur
zu rund 23 Prozent eine Beteiligung an solchen Maflnahmen auf (DIE, 2008, 29).
Neben der Arbeitsplatzsicherheit und der Einkommenshohe werden hierdurch
auch der Anforderungs-, Verantwortungs- und Gestaltungsumfang der Tatigkeit
und damit die Arbeitszufriedenheit beeinflusst.

Die Grundmodelle auf Basis des Humankapitalansatzes lassen sich um Markt-
unvollkommenheiten wie Lohnrigiditdten, Informationsasymmetrien, Such- und
Mobilitatskosten erweitern (vgl. Abschnitt 2.2). Eine Ergdnzung um auf3erdko-
nomische Motive ist ebenfalls moglich (Sheldon, 1986), aber deutlich schwieriger
zu modellieren und empirisch zu testen. Von Relevanz sind hierbei die Eignung
und Motivation der Jugendlichen und deren subjektive Einschitzungen zur
Erfolgswahrscheinlichkeit, eine Ausbildungsstelle im Wunschberuf zu finden.

2.5 Fazit

Die individuelle, die betriebliche und die gesellschaftliche oder gesamtwirt-
schaftliche Perspektive in Bezug auf die duale Berufsausbildung unterscheiden
sich deutlich hinsichtlich ihrer Zielsetzungen und Ergebnisse, weisen aber auch
viele Gemeinsamkeiten und damit eine groBe Schnittmenge auf (Ubersicht 1).
So trigt eine erfolgreich absolvierte Berufsausbildung allen drei Perspektiven
Rechnung, da sie sowohl individuell Nutzen stiftet als auch von den Betrieben
produktiv eingesetzt werden kann und dies dann zugleich den gesellschaftlichen
Wohlstand mehrt.
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Zentrale Herausforderungen der dualen Ubersicht 1
Berufsausbildung und primare Zielfunktionen
aus unterschiedlichen Perspektiven
Herausforderung Herausforderung Herausforderung
bedarfsgerechte Berufsabschluss Hoherqualifizierung
Berufsausbildung
Individuelle e Arbeitsplatzsicherheit | e Berufseinstieg o Karriereperspektiven
Perspektive * Qualifizierte Tatigkeit | e Einkommen durch | e Weiterbildung
Arbeit ¢ Hoheres Einkommen
Betriebliche e Investition in Nach- e Produktive Ertrdge | Investition in Fach-
Perspektive wuchskrafte der Auszubildenden | und Fiihrungskrafte-
e Bedarfsdeckung * Reputation nachwuchs
* Ausbildung Gber
Bedarf
Gesellschaftliche/ | e Fachkréaftenachwuchs | e Teilhabe/Integration | e Innovation,

gesamtwirtschaft-
liche Perspektive

e Ausgleich von Angebot
und Nachfrage

der Schulabgénger
* Nutzung von
Humanressourcen

technischer Fortschritt
und Wachstum durch
Hochqualifizierte

Eigene Darstellung

Die primére Zielfunktion der dualen Berufsausbildung kann sich zwischen
den drei genannten Perspektiven unterscheiden, je nachdem, welche Ebene be-
trachtet wird. So kann beispielsweise im Hinblick auf eine bedarfsgerechte
Ausbildung fiir den einzelnen Absolventen der Wechsel in ein anderes Unterneh-
men vorteilhaft sein, wihrend sich fiir den Ausbildungsbetrieb die Investition
damit nicht mehr rechnet. Zudem ist es aufgrund potenzieller Abwanderungen
denkbar, dass Investitionen mit dem Ziel der Hoherqualifizierung, die aus volks-
wirtschaftlicher Perspektive zur Deckung kiinftigen Fachkréftebedarfs dringend
geboten sind, aus einzelbetrieblicher Sicht als nicht lukrativ erscheinen. Auch
kann aus individueller Sicht ein bestimmter Ausbildungsweg gewtiinscht sein, der
sich fiir Betriebe nicht rentiert.

Ein Ausgleich der verschiedenen Motivlagen und eine angemessene Beriick-
sichtigung der volkswirtschaftlichen Interessen lassen sich nur durch ein durch-
dachtes Regelwerk befordern, das zu vertretbaren Konditionen fiir alle Akteure
zielfilhrende Anreize setzt. Hier besteht auf der einen Seite die Gefahr, dass durch
wohlmeinende und ausdifferenzierte Regulierungen Flexibilititsspielraume zu
stark eingeschriankt und Kosten erhdht werden. Auf der anderen Seite konnen die
Qualitdt der Ausbildung und die Funktionsfdhigkeit des Ausbildungsstellen-
marktes durch fehlende oder ungeeignete Regeln und durch mangelnde Trans-
parenz leiden.
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Auf der Grundlage der theoretischen Uberlegungen und der empirischen
Belege lésst sich fiir die Berufsbildungspolitik zunichst festhalten, dass von
teilweise sehr heterogenen individuellen und einzelbetrieblichen Kalkiilen aus-
zugehen ist, die ein differenziertes MaBinahmenbiindel sinnvoll erscheinen lassen.
Dabei ist zu beachten, dass von jeder einzelnen Reformmafinahme zugleich der
gesamte Ausbildungsmarkt beeinflusst wird und sich zahlreiche Wechselwir-
kungen ergeben, die unter Umstédnden zu weitreichenden Verschiebungen der
Anreize mit neuen Kosten-Nutzen-Relationen fithren kdnnen.

Herausforderung bedarfsgerechte Berufs-
ausbildung

Neben der erfolgreichen Integration moglichst vieler Jugendlicher in Ausbil-
dung und Beschiftigung und neben der Hoherqualifizierung von Fachkréften
(siche Kapitel 4 und 5) sichert eine bedarfsgerechte Ausgestaltung der Berufs-
ausbildung den Kern der Qualifizierung und damit den Fachkriftenachwuchs.
Dabei geht es um die Herausforderung, Berufsausbildungen zu ermdglichen, die
sowohl auf effiziente und qualitativ hochwertige Weise fiir die in der Wirtschaft
gebrauchten Fachkréfte sorgen als auch der jungen Generation Chancen fiir den
Einstieg in Arbeit und den beruflichen Aufstieg bieten und damit zugleich den
gesellschaftlichen Wohlstand mehren.

In der Dresdner Erklarung ,,Aufstieg durch Bildung* haben Bund und Lénder
als einen von zehn Leitsédtzen vereinbart, die berufliche Bildung und die Quali-
fizierung zu stirken. Die Ausbildung soll weiter bedarfsgerecht modernisiert und
dabei auch den sich verdndernden Qualifikationserfordernissen des Marktes
gerecht werden (Bundesregierung/Regierungschefs der Lander, 2008, 10). Berufe
sollen hierfiir in Berufsgruppen mit gemeinsamen Kernqualifikationen und darauf
aufbauenden Spezialisierungen zusammengefiihrt werden, um mehr Flexibilitét
im Hinblick auf verwandte Berufe zu schaffen.

Diese Qualifizierungsinitiative setzt zwar wichtige und richtige Impulse zur
Weiterentwicklung und Qualitétssteigerung, aber der Kern der beruflichen Bildung
ist insgesamt kaum getroffen und nur sehr allgemein adressiert. Die Reform-
optionen am Ende dieses Kapitels sollen diese Liicke fiillen. Viel stirker und
konkreter werden in der Qualifizierungsinitiative hingegen Ziele und Maflnahmen
fiir die Ausbildungsvorbereitung (siche Kapitel 4) und fiir Weiterbildung und

20



Studium (siehe Kapitel 5) formuliert. Zu diesen beiden Bereichen kann die duale
Berufsausbildung zwar einen entscheidenden Beitrag leisten, indem der Einstieg
fiir leistungsschwichere Jugendliche erleichtert und die Attraktivitét fiir leistungs-
starke erhoht wird; allerdings bleibt es ihr Kernauftrag, den Fachkraftenachwuchs
bedarfsgerecht zu sichern. Dazu sind praxisgerechte Strukturen und Rahmen-
bedingungen erforderlich. In diesem Punkt ist der Koalitionsvertrag der neuen
Bundesregierung zu begriilen, wonach zur Weiterentwicklung der Rahmen-
bedingungen der Berufsausbildung die ,,Flexibilisierung und Modularisierung
unter Wahrung des Berufsprinzips* gehort (Koalitionsvertrag, 2009, 54).

3.1 Die aktuelle Strukturdebatte in der dualen Berufsausbildung
In der berufsbildungspolitischen Diskussion wird seit einigen Jahren eine
intensive Debatte liber addquate und zukunftsrobuste Strukturen in der dualen
Berufsausbildung gefiihrt. Ziel ist es, die Flexibilitit und Attraktivitat der
Ausbildung zu sichern. Nachfolgend wird diese Strukturdebatte in ihren Kern-
elementen wiedergegeben (Ubersicht 2) und durch die Ergebnisse einer Bedarfs-
analyse fiir eine Leitbranche der deutschen Wirtschaft — die Metall- und
Elektroindustrie — ergéinzt. Daraus sollen anschlieBend die Potenziale einer
Weiterentwicklung der dualen Berufsausbildung abgeleitet werden.

Aus der Strukturdebatte lassen sich zwei wesentliche Ergebnisse festhalten:
Zum einen bekennen sich alle Interessengruppen klar zur dualen Berufsausbildung
und zum Berufsprinzip, zum anderen artikulieren sie Innovations- und Reform-
bedarf. Im Vorschlag der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande
(BDA, 2007) wird das Berufsprinzip am konsequentesten zum Berufsgruppen-
prinzip erweitert. Die Gruppierung von Berufen mit teils identischen oder ver-
wandten Ausbildungsinhalten soll dazu beitragen, dass phasenweise eine gemein-
same Ausbildung erfolgen kann. So lassen sich Synergien in Berufsschule und
betrieblicher Ausbildung nutzen und zeitliche Freirdume fiir eine Qualitétsstei-
gerung gewinnen. Besonders bei der Vermittlung von Kern- und Fachqualifika-
tionen ab Ausbildungsbeginn ist eine berufsgruppentibergreifende gemeinsame
Ausbildung vorstellbar; allerdings muss dann eine stérkere Binnendifferenzierung
folgen. Ziele und Kriterien fiir Berufsgruppen sind allerdings noch nicht einheit-
lich definiert. Derzeit liegen Vorschlige des BIBB, das ein gemeinsames
Kriterienpapier der Bundesministerien fiir Bildung und Forschung (BMBF) sowie
fiir Wirtschaft und Technologie (BMWi) weiterentwickelt hat (Bretschneider
et al., 2009), und des Kuratoriums der Deutschen Wirtschaft fiir Berufsbildung
(KWB, 2009a) vor, wonach die vermehrte Bildung von Berufsgruppen zu mehr
Transparenz, Flexibilitdt und Wahlmoglichkeiten fiihren soll.
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Die wichtigsten Reformvorschlage zur Ubersicht 2
aktuellen Strukturdebatte in der dualen Berufsausbildung

An der aktuellen bildungspolitischen Debatte zur zukunftsgerechten Weiterentwicklung der
Berufsausbildungsstrukturen sind Reprdsentanten von Verbanden und Kammern, Unternehmen
und Gewerkschaften sowie Wissenschaftler, Bildungspolitiker und andere beteiligt. Die jeweiligen
Diskussionsvorschldge weisen unterschiedliche Ziele, Schwerpunkte und Detailtiefen auf. Der
Fokus der brancheniibergreifenden Diskussion richtet sich im Wesentlichen auf das im Rahmen
des Innovationskreises berufliche Bildung (IKBB) des Bundesministeriums fiir Bildung und For-
schung (BMBF) erstellte Gutachten von Euler und Severing ,Flexible Ausbildungswege in der
Berufsbildung” (Euler/Severing, 2006), auf das Diskussionspapier der Bundesvereinigung der
Deutschen Arbeitgeberverbande ,Neue Strukturen in der dualen Ausbildung” (BDA, 2007) und
auf die Papiere des Deutschen Industrie- und Handelskammertags ,, Dual mit Wah|” (DIHK, 2007)
und ,Berufliche Bildung zukunftssicher gestalten” (DIHK, 2006).2

Dariiber hinaus bereichern weitere Positionspapiere die Debatte. Beispielsweise spiegelt die
Ausarbeitung des Zentralverbands des Deutschen Handwerks , Ganzheitlich, Passgenau, Anschluss-
fahig” (ZDH, 2007) den aktuellen Diskussionsstand im Handwerk wider. Darin wird die Idee eines
flexiblen karriereweisenden Berufslaufbahnkonzepts fiir das Handwerk (vgl. ZDH, 2004) weiter-
entwickelt. Auch das Kuratorium der Deutschen Wirtschaft fiir Berufsbildung brachte sich ein,
mit seinem ,Vorschlag fir ein flexibles Qualifizierungskonzept” (KWB, 2006). Allerdings wurde
die Weiterentwicklung dieses Vorschlags eingestellt, nachdem einzelne Spitzenverbande der
Wirtschaft mit eigenen Strukturvorschlagen aufgetreten waren.?

Im Juli 2007 wurde die Diskussion durch die , 10 Leitlinien zur Modernisierung der beruflichen
Bildung” des IKBB erganzt (BMBF, 2007). Eine direkte Aufforderung zur Strukturveranderung
findet sich in der dritten Leitlinie ,Ubergédnge optimieren — Wege in betriebliche Ausbildung
sichern”, in der die Entwicklung und Erprobung von Ausbildungsbausteinen fiir sogenannte
Altbewerber in zehn bis zw6lf wichtigen Berufen empfohlen wird. Die vierte Leitlinie bezieht sich
auf den Kern der dualen Berufsausbildung; hier werden Mdglichkeiten zur Stérkung des Berufs-
prinzips durch eine Flexibilisierung der beruflichen Bildung behandelt. Auf eine Verbesserung der
Durchldssigkeit in die berufliche und akademische Weiterbildung fokussiert die sechste Leitlinie;
konkrete Ziele in Form von veranderten Ausbildungsstrukturen lassen sich hier allerdings nur
indirekt ableiten.

Auch der Innovationskreis Weiterbildung (IKWB) des BMBF regt in seinen Empfehlungen eine
starkere Durchldssigkeit und Verzahnung der Bildungsbereiche an (BMBF, 2008a). Die ,, Qualifi-
zierungsinitiative fir Deutschland” von Bund und Lédndern greift die Strukturdebatte tiber den
gesetzten Schwerpunkt (Durchldssigkeit und Anschlussfahigkeit zu Berufsvorbereitung und
Héherqualifizierung) zwar nur in begrenztem Umfang auf, unterstreicht aber den strukturellen
Reformbedarf in der Berufsbildung.

Eigene Zusammenstellung

2 Der Schwerpunkt liegt im Gutachten von Euler und Severing auf der Steigerung der Durchldssigkeit zu vor-,

neben- und nachgelagerten Bildungsbereichen, wahrend die Papiere von BDA und DIHK ihn auf den Kern des
dualen Berufsausbildungssystems legen. Die komprimierte Form der Papiere von BDA und DIHK fiihrt dazu, dass

Ausgestaltungsfragen teilweise unbeantwortet bleiben.
3 Die verdffentlichten Strukturvorschléige basieren in der Regel auf Plausibilitéitsiiberlegungen, die wiederum auf

Erfahrungen und Uberlegungen von ausgewihlten Experten beruhen. Lediglich Euler/Severing (2006) weisen
explizit aus, dass eine Validierung und eine Diskussion der Strukturvorschlige mit Vertretern der Schliisselinstitu-

tionen der dualen Berufsausbildung erfolgte.
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Die Ausbildung von Berufsgruppen ist allerdings kein Novum. Von den seit
dem Jahr 2000 erlassenen neuen Berufen weisen 87 Prozent Berufsgruppenstruk-
turen auf, unter allen Berufen liegt der Anteil bei 48 Prozent (KWB, 2009b). Die
aktuell diskutierten Strukturkonzepte setzen allesamt auf Berufsgruppen, weisen
jedoch auch deutliche Unterschiede auf. So sieht das DIHK-Modell im ersten
Ausbildungsabschnitt die Vermittlung von gemeinsamen Kernkompetenzen fiir
eine Branche oder Berufsgruppe vor, was eine Beschulung in Berufsgruppen
mindestens im ersten Ausbildungsjahr ermdglichen soll. Das Merkmal der Erwei-
terung des Berufsprinzips zum Berufsgruppenprinzip erfiahrt beim Vorschlag der
BDA eine starke Auspragung insofern, als sich Synergien in den Berufsschulen
auf die gesamte Dauer einer zweijahrigen Ausbildung erstrecken sollen. Euler und
Severing integrieren die Vorteile einer phasenweisen berufsiibergreifenden Aus-
bildung: In Ausbildungsbausteinen mit iiberlappenden Grundqualifikationen
verwandter Berufe soll eine Zusammenlegung von Lerngruppen in den beruflichen
Schulen erfolgen.

Insgesamt enthalten die Strukturvorschlige zwar viele Gemeinsamkeiten vor
allem bei den Zielen, aber auch durchaus unterschiedliche oder gar kontrire
Vorstellungen dartiber, wie die Ziele erreicht werden sollen. Erschwert werden
Reformen durch politische Kalkiile, bei denen es nicht um Strukturverbesse-
rungen, sondern um die Deutungshoheit in der Berufsbildungspolitik geht.*

3.2 Darstellung und Analyse ausgewahlter Strukturvorschlage

Nachfolgend werden die vier Reformfelder aufgezeigt, die in der derzeitigen
Debatte im Vordergrund stehen und profilbildend fiir ein zukunftsgerichtetes
Strukturkonzept fiir die duale Berufsausbildung sind:
inhaltliche Flexibilisierung durch modulare Elemente,
zeitliche Flexibilisierung von Dauer und Phasen,
ausbildungsbegleitende Ausgestaltung von Priifungen und
o die Beriicksichtigung betriebsspezifischer Qualifikationsanforderungen.

Zu diesen Feldern werden die Anregungen und Losungsansitze der drei zen-
tralen Diskussionsvorschlidge von BDA (2007), DIHK (2007; 2006) und Euler/
Severing (2006, Modelle: E/S 1 und E/S 2) analysiert. Ein Vergleich der vier in
Ubersicht 3 weiter untergliederten Strukturelemente zeigt, dass formal eine hohe
Ubereinstimmung zwischen den Vorschligen besteht. Dabei erfolgte die Bewer-
tung nach der intendierten Ausprigung der einzelnen Instrumente in den jeweiligen

4So gibt es einen Aufsatz zu den neu geordneten und modernisierten Berufen im Jahr 2009, der eine Umsetzung
nach dem DIHK-Konzept ,,Dual mit Wahl* konstatiert, ohne jedoch innovative Strukturen und Elemente zu benen-
nen und zu belegen, die aus diesem Konzept in die Praxis umgesetzt worden wiren (Assenmacher, 2009).
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Auspragung einzelner Strukturelemente Ubersicht 3
in den Reformvorschlagen

Strukturelemente BDA (2007) | DIHK (2007; | E/S 1’ E/S 2!
2006)
Allgemein
Berufsprinzip XXX XXX XXX XXX
Berufsgruppen starken XXX XXX X X
Inhaltliche Flexibilisierung durch modulare Elemente
Zusatzqualifikationen ausbauen XXX XXX XXX XXX
Modulare Strukturen intensivieren XXX XX XXX XXX
Inhaltlich flexible Bausteine XXX XX XXX XXX

Zeitliche Flexibilisierung von Dauer und Phasen

Zeitlich flexible Bausteine XXX XX XXX XXX
Flexible Ausbildungsdauer XX X XX XX
Ausbildungsbegleitende Ausgestaltung XX - - XX

von Priifungen

Berticksichtigung betriebsspezifischer XXX XX X XX
Qualifikationsanforderungen
xxx = starke Auspragung, xx = mittlere Auspragung, x = leichte Auspragung, — = nicht vorhanden.

1 Euler/Severing (2006) entwickelten neben dem Modell E/S 1 das Modell E/S 2, das betriebsbezogene Strukturelemente betont.
Eigene Darstellung

Modellen. Allerdings gibt es gro3e Unterschiede im Detail und es bleiben zahl-
reiche Aspekte unklar, weil die spezifische Ausgestaltung héaufig fehlt.

Inhaltliche Flexibilisierung durch modulare Elemente

Der Vergleich zeigt, dass alle Vorschlidge modulare Strukturen und Elemente
aufweisen. Unterschiede gibt es in den Fragen, wie viele und welche Module
angeboten werden, wie lange sie dauern, wie ihre zeitliche Abfolge sein soll und
ob die gesamte Ausbildung oder nur Teile davon modularisiert werden sollen.’

Bausteine in Form von Zusatzqualifikationen zur Férderung von leistungs-
starken Jugendlichen und zur Verkniipfung von Aus- und Weiterbildung oder von
Ausbildung und Studium werden befiirwortet; dieser Aspekt wird vergleichsweise

3 In der aktuellen berufsbildungspolitischen Debatte wird von Modularisierung nach dem Differenzierungskonzept
oder nach dem Supplementierungskonzept gesprochen. ,,Beim Differenzierungskonzept werden bestehende Aus-
bildungsgénge neu strukturiert. Die tragende Idee ist, dass man das Gesamtkonzept des Ausbildungsberufs beibe-
hilt und den Lehrplan neu organisiert™ (Sloane et al., 2004, 279). Demnach werden Module hier als in sich abge-
schlossene und (bundesweit) standardisierte Einheiten innerhalb der curricularen Gesamtstruktur eines Berufsbildes
verstanden. Beim Supplementierungskonzept werden bestehende Berufsausbildungen durch Angebote erweitert —
etwa in Form von Zusatzqualifikationen (Sloane et al., 2004; Deiflinger, 1996; Frommberger, 2009, 24 ff.). Keines-
falls zur Debatte steht Modularisierung nach dem Singularisierungskonzept, bei dem Module als isolierte Einheiten
eingefiihrt werden, woraus die Auflosung des Berufsprinzips resultieren wiirde.
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ausfiihrlich in allen Diskussionsvorschlidgen behandelt. Bereits realisierte Bei-
spiele finden sich unter anderem beim Verkdufer mit der Zusatzqualifikation
unternehmerische Selbststandigkeit, beim Musikfachhindler mit der kodifizierten
Zusatzqualifikation®, die als zusitzlicher Ausbildungsinhalt aus den drei Wahl-
qualifikationseinheiten Musikinstrumente, Musikalien und Tontriger ausgewahlt
wird, oder beim Klassiker Betriebsassistent im Handwerk, der auf eine anschlie-
Bende Meisterpriifung angerechnet werden kann. Ende April 2009 waren in der
Datenbank AusbildungPlus 2.253 verschiedene Arten von Zusatzqualifikationen
enthalten, in denen iiber 81.000 Auszubildende im Durchschnitt 194 Stunden
parallel zur Ausbildung qualifiziert wurden (BIBB, 2009b, 4 ff.). Diese Teilneh-
merzahl entspricht immerhin rund 5 Prozent aller Auszubildenden.

Allerdings geht die Diskussion um modulare Strukturen iiber die vermehrte
Einfiihrung von Zusatzqualifikationen oder eine Teilmodularisierung, die bei-
spielsweise in Ausbildungsordnungen mit Schwerpunkten oder Fachrichtungen
bereits vorzufinden ist,” deutlich hinaus. Es soll generell die innere Flexibilitdt der
dualen Berufsausbildung erhoht werden. Die Ausbildung lieBe sich so durch die
individuelle Auswahl passender Module starker dem betrieblichen Qualifikations-
bedarfund der Leistungsfahigkeit der Auszubildenden entsprechend ausgestalten.
Der DIHK sieht hierfiir in seinem Konzept ein betriebsspezifisches Wahlmodul
vor. Die ansonsten recht starre modulare Abfolge macht allerdings dieses Konzept
gleichzeitig wieder relativ statisch. Die Vorschldge von Euler und Severing und
insbesondere der BDA-Ansatz bieten da deutlich mehr an Flexibilitit.

Gemeinsam ist den Diskussionsvorschldgen, dass unter ,,Modulen* bundesweit
standardisierte Kompetenzeinheiten fiir arbeitsmarktbezogene Tétigkeitsbereiche
im Rahmen beruflicher Handlungskompetenz verstanden werden. Begrifflichkeit
und Ausgestaltung variieren je nach Modell. Die Module untergliedern sich in
eine noch zu definierende Zahl an Pflichtbausteinen, Wahlbausteinen und Zusatz-
qualifikationen (BDA), in bis zu zw6lf Module und Zusatzqualifikationen (DIHK)
oder in finf bis acht Grundbausteine, Spezialbausteine und Wahlpflichtbausteine
(Euler und Severing). Dabei sieht das DIHK-Konzept einen modularen Aufbau
nur fiir den zweiten Ausbildungsabschnitt vor, der fiir die Weiterentwicklung
aller Berufe greifen soll. Die anderen Vorschlidge hingegen priferieren einen
durchgehend modularen Aufbau — als Option fiir interessierte Branchen (BDA)
oder zur sukzessiven Strukturreform (Euler und Severing).

0 Kodifizierte Zusatzqualifikationen sind in Ausbildungsordnungen verankert und werden anhand von gesonderten
Priifungsanforderungen beschrieben (Annen/Paulini-Schlottau, 2009).

7Modulare Elemente sind bereits heute feste Bestandteile in der Praxis. Einen Uberblick hierzu geben KWB (2006),
Euler/Severing (2006) und Rulands (2009).
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Das Potenzial modularer Strukturen wird auch darin gesehen, die Ausbildung
und Beschulung in Berufsgruppen zu vereinfachen. Mit den Modulen werden
dabei — insbesondere bei Kernqualifikationen, teilweise auch bei Spezialisierungen
im Berufsbild — berufsiibergreifende Schnittmengen abgebildet. Dies macht es
zudem moglich, die Durchlédssigkeit horizontal (zwischen Ausbildungsberufen)
und vertikal (zwischen Aus- und Weiterbildung) zu verbessern, indem eine Teil-
anrechnung vereinfacht wird. Ahnlich gelagert ist das Argument, dass iiber
modulare Strukturen der Weg nach Europa stirker gedffnet werde. Die gesetz-
lichen Grundlagen hierzu sind mit der Reform des Berufsbildungsgesetzes (BBiG)
im Jahr 2005 geschaffen worden. Bis zu einem Viertel der Ausbildung kann
seitdem im Ausland absolviert werden. Die Inanspruchnahme dieser Option
scheitert bislang allerdings hdufig an mangelnden unterstiitzenden Strukturen
und an den Zusatzkosten fiir Betriebe. In sich abgeschlossene Module, deren
Ziele klar definiert und deren Umsetzung mit dem Kooperationspartner Berufs-
schule abgestimmt sind, kdnnten bei entsprechenden Begleitmafinahmen die
Bereitschaft zum Auslandsaufenthalt wahrend der Ausbildung fordern. Die Neu-
ordnung von einzelnen Teilen der Berufsbilder lie3e sich iiber modulare Elemente
erleichtern und zu aktuelleren Profilen ausgestalten.

Die Entwicklung von Ausbildungsbausteinen im Rahmen des Programms
Jobstarter Connect (BMBF, 2008b) zeigt, dass auch der Bund modularen Elementen
in der Ausbildung positiv gegeniibersteht. Allerdings beschréankt sich die Erprobung
derzeit auf Altbewerber als spezifische Problemgruppe am Ausbildungsmarkt.
Hier fehlte bislang der politische Gestaltungswille fiir eine umfassendere Erpro-
bung. Das liegt nicht zuletzt an der Kritik vonseiten der Gewerkschaften und einiger
Verbinde (vgl. etwa VDMA, 2008). Angefiihrt wird zum einen die mdgliche
Gefahrdung des Berufsprinzips — die jedoch weder von den Befiirwortern modu-
larer Strukturen gewiinscht wird noch eine Folge der Umsetzung der Reformvor-
schldge wire. Zum anderen sei der Grad der Flexibilitit der Ausbildung nicht an
modulare Strukturen gebunden; durch die gestaltungsoffenen Ausbildungsord-
nungen sei bereits ein optimales Maf3 an Flexibilisierungsmoglichkeiten gegeben.
Produkt- und technikneutrale Formulierungen, die keine bestimmten Technologien
und Methoden fiir die Vermittlung von Ausbildungsinhalten vorschreiben, wiirden
zudem keine laufende Aktualisierung erfordern, da die konkrete Ausgestaltung
durch die Lernpartner vor Ort erfolge. Dem ist entgegenzuhalten, dass zumindest
vonseiten der Metall- und Elektroindustrie Bedarf nach weiteren Flexibilisierungen
deutlich gedufBert wird (siche Abschnitt 3.3).

Einige Stimmen weisen sogar darauf hin, dass modulare Elemente das Berufs-
bildungssystem eher unflexibel machen wiirden, da ihr festes Korsett flexible
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Strukturen, wie zum Beispiel die Zeitrahmenmethode?, konterkariere (BITKOM
et al., 2007). Dies trifft jedoch lediglich auf den Vorschlag des DIHK zu, der fiir
Module eine feste Abfolge und fixe Dauer vorschldgt. Des Weiteren wird die
Umsetzungsmoglichkeit infrage gestellt mit dem Argument, dass Berufsschulen
— insbesondere in strukturschwachen Regionen — den Anforderungen einer dif-
ferenzierteren und zugleich betriebsnahen Beschulung nicht nachkommen
konnten. Doch diesbeziiglich miissen ohnehin passende Antworten fiir die Zukunft
gefunden werden — beispielsweise in Form von Differenzierungskursen, ,,Blended
Learning* (als Integration etwa von Pridsenzveranstaltungen und E-Learning),
jahrgangsiibergreifender Beschulung, bedarfsgerecht an mehreren Berufsschulen
unterrichtenden Lehrern oder regionalen Schwerpunktbildungen. Vor allem aber
wiirde eine intensive Kooperation zwischen Berufsschulen und zwischen Berufs-
schulen und Betrieben zu einer besseren Versorgungsqualitit beitragen. Modulare
Elemente konnen Reformansitze in diese Richtung begiinstigen, zum Beispiel
indem ausgewidhlte Module auch in strukturschwachen Regionen angeboten
werden. Insgesamt lieBen sich die Argumente der Gegner modularer Strukturen
somit weitgehend entkriften.

Die Notwendigkeit zur inhaltlichen Differenzierung in der Berufsausbildung
resultiert auch aus dem Umstand, dass sich die Ausbildungsanfianger in Bezug
auf Vorwissen, Lerngeschwindigkeit und Lernmotivation deutlich unterscheiden
(Sloane et al., 2004, 30). Das Ziel einer optimalen Ausschopfung des Fachkréfte-
potenzials bei gleichzeitiger Vermeidung von Ausbildungsabbriichen erfordert
es, dass eine niveau- und leistungsgerechte Ausbildung erfolgt. Dem kann man
sowohl liber eine Binnendifferenzierung innerhalb einer Lerngruppe nachkommen
als auch iiber eine AuBBendifferenzierung durch die Bildung moglichst leistungs-
homogener Gruppen etwa im Kurssystem. Allerdings sto3t die Moglichkeit zur
Binnendifferenzierung bei einer zu groflen Leistungsspanne oder inhaltlichen
Streuung an ihre Grenzen, wenn nicht neue Wege des Wissenserwerbs wie ,,Blen-
ded Learning® oder jahrgangsiibergreifende Qualifizierung beschritten werden.
Daher ist eine hdhere Flexibilitét bei der zeitlichen Organisation und der Ausbil-
dungsdauer ebenfalls Bestandteil vieler Strukturvorschlige.

Zeitliche Flexibilisierung von Dauer und Phasen

Derzeit dauert die Ausbildung in zahlreichen industriellen und Handwerks-
berufen noch dreieinhalb Jahre, kann aber fiir besonders befahigte Auszubildende
um ein halbes oder auch ganzes Jahr verkiirzt werden. Dartiber hinaus werden in

8 Bei der Zeitrahmenmethode wird ein variabler Zeitkorridor vorgegeben, in welchem die Inhalte einer Berufsbild-
position des Ausbildungsrahmenplans an die Auszubildenden vermittelt werden sollen.
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den letzten Jahren wieder verstirkt zweijdhrige Ausbildungen (etwa zum
Maschinen- und Anlagenfiihrer, Verkdufer oder Industrieelektriker) geschaffen
oder modernisiert und auch in grolerem Umfang von den Betrieben angenommen.
So haben sich im Zeitraum von 1993 bis 2006 die Zahl der Neuvertrige in zwei-
jahrigen Berufsausbildungen wie auch ihr Anteil an allen Neuvertragen mehr als
verdoppelt (BIBB, 2009a, 116). Dies belegt den Bedarf in der Wirtschaft an
solchen kompakten Qualifikationsprofilen, dessen Deckung zugleich das vorran-
gige Ziel des Schaffens solcher Ausbildungsberufe darstellt. Zudem ldsst sich
durch die meisten dieser niveaugerechten und theoriegeminderten Ausbildungen
auch lernschwachen Jugendlichen eine berufliche Perspektive bieten. Durch
Anrechnungsoptionen wird ein spiterer Ubergang in einen drei- oder dreiein-
halbjahrigen Ausbildungsberuf ermdglicht.

Blickt man auf die hier diskutierten Strukturvorschlége, ist festzustellen, dass
von allen vier Konzepten eine generelle Beschrankung der Ausbildungsdauer auf
hochstens drei Jahre vorgeschlagen wird. Diese Maximaldauer kann — je nach
Konzept — unterschiedlich flexibel an den Bedarf von Individuum und Betrieb
angepasst werden. So gehen Euler und Severing in ihrer Modellbeschreibung von
einer im Durchschnitt dreijahrigen Regelausbildungszeit aus; allerdings kdnnen
zusétzlich Ausbildungsbausteine belegt werden. Damit lasst sich die durchschnitt-
liche Ausbildungszeit gezielt flexibilisieren. Der Vorschlag der BDA hingegen
sieht eine zweijdhrige Erstausbildung vor, die als erste Phase einen systematischen
und breiten Zugang in das jeweilige Berufsfeld bieten soll. In einer anschlieBenden
Spezialisierungsphase kann ein drittes Ausbildungsjahr direkt im Anschluss oder
auch zu einem spiteren Zeitpunkt angehéingt werden. Der Vorschlag des DIHK
unterscheidet sich nicht vom Status quo, bietet also keine weitergehende zeitliche
Flexibilisierung.

Wird die vorrangig inhaltlich motivierte Einfithrung von Modulen fiir mehr
betriebliche und individuelle Wahlméglichkeiten mit der zeitlichen Komponente
verkniipft, so wird deutlich, dass sich mehr inhaltliche Flexibilitdt nur dann er-
reichen lasst, wenn Dauer und Abfolge der Module ebenfalls flexibel gestaltet
sind. Die Dauer von Modulen hingt eng mit deren Zahl zusammen. Das Konzept
der BDA sieht eine variable Dauer vor. Der DIHK regt eine fixe Dauer von jeweils
drei bis sechs Monaten an. Euler und Severing schlagen sechs bis zw6If Monate
pro Modul vor. Die Wahl eines Zeitrahmens — analog zur bereits vorhandenen
Ordnungspraxis — macht es moglich, inhaltliche Schwerpunkte zu setzen, indem
einzelne Module zeitlich gestaucht und andere gestreckt werden. Nur auf diese
Weise kann —iiber die Gliederung in zwei Ausbildungsphasen hinaus — ein weiterer
Vorteil modularer Strukturen optimal realisiert werden, nimlich unterschiedliche
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Lerngeschwindigkeiten je nach Eignung der Auszubildenden zu berticksichtigen.
Dies zeigen auch die bisherigen Modellversuche und Programme zur modularen
Nachqualifizierung verschiedener Zielgruppen, zum Beispiel Jobstarter Connect
oder der ,,3. Weg in der Berufsausbildung in NRW* (Buschmeyer et al., 2009).

Ausbildungsbegleitende Ausgestaltung von Priifungen

Bei der Priifungsgestaltung unterscheiden sich die Vorschlige zur strukturellen
Weiterentwicklung der Ausbildung wesentlich. Bereits mit der Novellierung des
BBiG im Jahr 2005 wurde erkannter Anderungsbedarf umgesetzt. Mit § 39 Ab-
satz 2 BBiG wurde die Mdglichkeit geschaffen, ,,zur Bewertung einzelner, nicht
miindlich zu erbringender Priifungsleistungen gutachterliche Stellungnahmen
Dritter, insbesondere berufsbildender Schulen® einzuholen. Bei aktuellen Neu-
ordnungsverfahren wird hiufig auf die kompetenz- und prozessorientierte ge-
streckte Abschlusspriifung gesetzt. Dabei handelt es sich um eine Priifungsform,
die sich nach den bislang vorliegenden Evaluationsstudien bewéhrt hat und von
Ausbildern, Auszubildenden, Berufsschulen und Kammern grundsétzlich begriifit
wird (Stohr et al., 2007; Bertram, 2008). Hierbei sind Betriebe zwar an der Priifung
beteiligt (etwa durch den Entwurf und die Durchfithrung der Priifungsaufgabe
im sogenannten betrieblichen Auftrag), haben aber keine eigene Priifungshoheit.
Nach wie vor gilt fiir die Berufsausbildungspriifung im Gegensatz etwa zu
Priifungen an Hochschulen der Grundsatz ,,Wer lehrt, der priift nicht*.

Mit Reformvorschldgen zur Priifungsgestaltung werden zwei wesentliche Ziele
verfolgt, die teilweise in Konflikt zueinander stehen. Einerseits sollen Reformen
zu einer Qualitatssteigerung, andererseits zu einer Reduktion der Priifungskosten
fiihren. Strittig ist vor allem die Einbindung von Betrieben und anderen Ausbil-
denden in die Prifungsdurchfiihrung und die Bewertung der Leistungen. Aus
Sicht von DIHK und ZDH wiirden dadurch die bundesweite Einheitlichkeit der
Priifungen und deren Qualitét gefidhrdet. Keiner der genannten Vorschlige stellt
eine zentrale Abschlusspriifung durch die Kammern grundsitzlich infrage. Bei
einer Teilverlagerung der Priifung hin zu den Lernorten kénnte jedoch eine aus-
bildungsbegleitende, auf verschiedene Zeitpunkte gestreckte Priifung erfolgen.
Eine Priifung von modularen Elementen wire so moglich. Diese miisste allerdings
unter Einsatz von Qualitdtssicherungsinstrumenten aussagekriftig gestaltet
werden. Eine solche Mdglichkeit der Sicherung einer einheitlichen Priifungs-
qualitidt wird insbesondere durch die Kammern infrage gestellt und kommt
dementsprechend im DIHK-Modell auch nicht vor. Daher sieht der DIHK auch
keine Notwendigkeit zu Reformen der aktuellen Priifungsstrukturen und favori-
siert die bereits praktizierte gestreckte Abschlusspriifung. Euler und Severing
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belassen es in ihrem ersten Modell ,,Graduelle Optimierung des Status quo*
(E/S 1) ebenfalls bei einer Priifungsstruktur, die der gestreckten Abschlusspriifung
entspricht; nur bei einem vorzeitigen Abbruch der Ausbildung sollte es eine
Option geben, in den bereits absolvierten Bausteinen eine Priifung abzulegen.

Ausbildungsbegleitende und zugleich abschlussrelevante Bausteinpriifungen
sind hingegen sowohl in der zweiten Variante von Euler und Severing ,,Integra-
tion von bausteinbezogenen Priifungen® (E/S 2) als auch im BDA-Konzept
vorgesehen. Hier werden Modulpriifungen vorgeschlagen, die durch eine (teils
reduzierte) Abschlusspriifung am Ende der Ausbildung erginzt und komplettiert
werden. Die Modulpriifungen kénnen auch an den Lernorten Betrieb und
Berufsschule absolviert werden. Fiir die Metall- und Elektroindustrie ldsst sich
zeigen, dass Unternehmen sich eine solche starkere Beteiligung an den Priifungen
wiinschen (siehe Abschnitt 3.3).

Beriicksichtigung betriebsspezifischer Qualifikationsanforderungen

Berufs- und branchenspezifische Qualifikationen stellen eine zentrale Sdule
des Berufskonzepts dar. Sie ermdglichen einen zwischenbetrieblichen Arbeits-
platzwechsel und bilden somit eine wichtige Grundlage fiir die berufliche Mobi-
litat. Betriebsspezifische Kompetenzen gewéhrleisten hingegen die Beschifti-
gungsfahigkeit in einem bestimmten Unternehmen, da betriebsspezifisches
Humankapital fiir andere Unternechmen keinen oder nur einen nachrangigen Wert
darstellt (vgl. die Abschnitte 2.1 und 2.3). In diesem Spannungsfeld ist die Frage
zu beantworten, welche allgemeinen, transferierbaren Inhalte eine Ausbildung
aufweisen sollte, damit eine betriebsiibergreifende Beschiftigung begiinstigt wird,
und welche betriebsspezifischen Inhalte sie haben sollte, damit die Unternehmen
motiviert werden, sich an der Ausbildung zu beteiligen. In den Ausbildungsord-
nungen werden Ausbildungsziele inzwischen durchgédngig produkt- und technik-
neutral formuliert, damit diese dann anhand von betriebsspezifischen Inhalten
und Methoden konkretisiert vermittelt werden kdnnen. Das ,,Elementare und
Fundamentale wird so am Exemplarischen gelehrt (Klafki, 1985, 90). Schliis-
selkompetenzen lassen sich ebenfalls mittels betriebsspezifischer Inhalte auf-
bauen. Auch die betrieblichen Einsatzfelder der Auszubildenden am Ende der
Ausbildungszeit, beispielsweise in den Metall- und Elektroberufen, verfolgen
dieses Prinzip.

Zwischenfazit zu den Reformvorschligen

Zum Ersten ldsst sich im Hinblick auf das oben Skizzierte festhalten, dass alle
diskutierten Reformvorschldge versuchen, die Ausbildung dem betriebsspezi-
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fischen Bedarf anzupassen, dies aber mit durchaus unterschiedlichen Ansétzen
und in unterschiedlicher Intensitét tun. Das erste Modell von Euler und Severing
(E/S 1) sieht innerhalb eines systematischen Rahmens Zusatz- und Wahlpflicht-
qualifikationen vor, die bedarfsgerecht eingesetzt werden konnen. Allerdings
beschrinken sich die Auswahlmoglichkeiten der Betriebe auf vorgegebene Inhalte.
Hinzu kommt, dass — insbesondere betriebsspezifische — Zusatzqualifikationen
in der Ausbildung heute bereits weit verbreitet sind. Das zweite Modell von
Euler und Severing (E/S 2) sieht neben der Auswahl von Zusatz- und Wahlpflicht-
qualifikationen betriebliche Modulpriifungen vor. Damit erhalten Unternehmen
die Gelegenheit, mehr betriebsspezifische Inhalte in die Prifung zu integrieren
und diese starker in die Geschéftsprozesse einzubinden. Der Vorschlag des DIHK
sieht die Auswahl einer vorgegebenen Anzahl von Modulen entsprechend dem
betrieblichen Bedarf vor; dariiber hinaus ist ein rein betrieblich ausgerichtetes
Modul explizit vorgesehen. Die intensivste Berticksichtigung betriebsspezifischer
Qualifikationsanforderungen findet sich beim Vorschlag der BDA. Neben durch-
gingig optionalen Wahlqualifikationen und Zusatzbausteinen sowie entspre-
chenden abschlussrelevanten betrieblichen Modulpriifungen haben Betriebe die
Moglichkeit zur Gestaltung eines individuellen Ausbildungsangebots.

Zum Zweiten wird in den untersuchten Konzepten mit modularen Strukturen
die Wahlmoglichkeit zwischen verpflichtenden und freiwilligen Modulen ver-
bunden. Alle Diskussionsvorschldge enthalten Wahl-, Wahlpflicht- oder Spezial-
module. Unterschiede gibt es hinsichtlich des Zeitpunkts, zu dem die Auswahl
erfolgen soll. Beim BDA-Vorschlag ist eine freie Kombination von Wahl- und
Wabhlpflichtmodulen ab dem ersten Ausbildungsjahr vorgesehen. Allerdings
sollen zu Beginn der Ausbildung die Pflichtbausteine {iberwiegen. Beim DIHK
ist die Auswahl von Modulen erst im zweiten Ausbildungsabschnitt geplant, bei
beiden Modellen von Euler und Severing erst ab dem dritten Ausbildungsjahr.
Zusitzlich bietet das Strukturmodell der BDA eine weitere Option: Am Ende des
ersten Ausbildungsabschnitts ist die Ausgestaltung der Spezialisierungsphase zu
wihlen.

Damit gelingt es zwar allen Konzepten, die Basis fiir eine flexiblere und pass-
genauere Ausbildung sowohl fiir die Betriebe als auch fiir die Auszubildenden zu
legen. Die Gestaltungsfreirdume fiir die Unternehmen sind jedoch deutlich ab-
gestuft. Der BDA-Vorschlag ,,Neue Strukturen in der dualen Ausbildung® weist
die groften Freirdume auf, sicht eine berufs- und branchenspezifische Ausgestal-
tung vor und diirfte damit den Interessen der Unternehmen und den individuellen
Ausbildungswiinschen am stirksten entgegenkommen.
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3.3 Anforderungen an eine bedarfsgerechte Berufsausbildung
am Beispiel der Metall- und Elektroindustrie

Die dargestellten Strukturvorschldge basieren in der Regel auf Plausibilitéts-
iiberlegungen. Inwiefern sie dem tatsdchlichen Bedarf der Unternehmen verschie-
dener Branchen und Betriebsgroflen gerecht werden, geht aus den Modellen nicht
unmittelbar hervor. Aus diesem Grund hat der Arbeitgeberverband Gesamtmetall
das IW Ko6In im Jahr 2008 mit einer Studie zur Evaluation der Ausbildung in der
Metall- und Elektroindustrie (M+E-Industrie) beauftragt. Diese kniipfte in einem
ersten Schritt an eine Analyse ausgewahlter Strukturmodelle an, wie sie oben
skizziert wurde. In einem zweiten Schritt wurden explorative Unternehmens-
interviews gefiihrt, um die zentralen Themenfelder zu konkretisieren und auf die
Situation in der Branche zu beziehen. Auf dieser Basis wurde im dritten Schritt
eine reprasentative Umfrage im Rahmen des IW-Zukunftspanels bei 1.094 Unter-
nehmen der M+E-Industrie durchgefiihrt, von denen 920 die Fragen zur Berufs-
ausbildung beantwortet haben. Sie wurden befragt zu ihrer Ausbildungssituation
sowie zur Zufriedenheit mit und zu den Anforderungen an die duale Berufsaus-
bildung. Im Blickpunkt standen zudem betriebliche Einschitzungen zum vorhan-
denen Reformbedarf in den Themenkomplexen Flexibilisierung, Ausbildungs-
dauer und Priifungsgestaltung. Die wichtigsten Ergebnisse der Befragung werden
im Folgenden vorgestellt (Werner et al., 2008b).

Hinsichtlich der Ausbildungssituation zeigt die Erhebung, dass in der M+E-
Industrie mit 59 Prozent im Vergleich zu anderen Branchen tiberdurchschnittlich
viele Unternehmen iiber Erfahrungen in der Berufsausbildung verfiigen. Im Jahr
2008 bildeten 45 Prozent von ihnen aus, weitere 14 Prozent hatten in friiheren
Jahren ausgebildet. Bezogen auf die Unternehmen mit 20 und mehr Mitarbeitern
beteiligten sich sogar rund 76 Prozent aktiv an der Ausbildung. Zwar wird die
Ausbildung in der M+E-Industrie in der Fliache von Kleinbetrieben dominiert
(72 Prozent bilden maximal drei Jugendliche gleichzeitig aus), aber gro3e Un-
ternehmen mit 500 und mehr Mitarbeitern beschéftigen knapp zwei Drittel aller
Auszubildenden. Der Schwerpunkt liegt in den Metallberufen; hier sind sechs
von zehn Unternehmen aktiv.

Die befragten Unternehmen bewerten die aktuelle Ausbildungssituation in der
Branche — insbesondere die zugrunde liegenden Ausbildungsordnungen — insge-
samt positiv. Mehr als sieben von zehn ausbildenden Unternehmen sind ,,sehr
zufrieden® oder ,,eher zufrieden* (vierstufige Skala). Das ist auch als positives
Fazit zur Neuordnung der Metall- und Elektroberufe in den Jahren 2003 und 2004
zu werten. Gleichzeitig duflern aber auch ein gutes Viertel der ausbildenden und
ein gutes Drittel der nicht ausbildenden Unternechmen Unzufriedenheit. Dabei
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wird Modernisierungsbedarf am stérksten fiir jene Berufe gesehen, in denen die
Unternehmen selbst ausbilden oder ausgebildet haben. Dies ldsst auf eine durch
Praxiserfahrungen fundierte Einschétzung schliefen und deutet gemeinsam mit
der groBlen Grundzufriedenheit darauf hin, dass lediglich Bedarf nach schritt-
weisen Anderungen besteht. Innovationen in der dualen Berufsausbildung werden
generell befliirwortet und sollten aus Sicht der kleineren und mittleren Unter-
nehmen vor allem fiir leistungsschwéchere Jugendliche die Attraktivitit einer
Berufsausbildung steigern.

Dieses Anliegen spiegelt sich auch in den beiden wichtigsten Vorschlagen zur
Modernisierung wider (Abbildung 1). Hier wiinschen sich im Themenfeld 1 die
meisten M+E-Unternehmen mehr Durchléssigkeit: Knapp acht von zehn der
Befragten pladieren fiir eine bessere Verkniipfung der Berufsausbildung mit der
Berufsvorbereitung und mit der Weiterbildung. Der Wunsch nach mehr Durch-
lassigkeit zur Hochschule wird vorrangig von grofleren Unternehmen geédufert.
Als zweites Themenfeld lésst sich die Forderung nach einer Erhohung der Dif-
ferenzierungsmoglichkeiten in der Ausbildung sowohl fiir die individuelle als
auch fiir die betriebliche Seite ausmachen. Dabei werden berufsfeldiibergreifen-
de Ausbildungsinhalte von den Unternehmen fast ebenso stark beflirwortet wie
Differenzierungen nach der Leistungsfihigkeit der Auszubildenden. Der Wunsch
nach mehr betriebsspezifischen Ausbildungsinhalten folgt mit geringem Abstand.

Reformbedarf zur Weiterentwicklung Abbildung 1

der Berufsausbildung aus Sicht der M+E-Unternehmen
Angaben in Prozent

I Sehr wichtig Eher wichtig
Bessere Veranpfqng mit 39,6 39,5
— der Berufsvorbereitung
=l
< Bessere Verkniipfung mit
=
g der Weiterbildung 27,8 a7
£ Hohere Durchlssigkei
= gkeit
zur Hochschule 21.3 408
Stérkere Differenzierung nach der e 478
i Leistungsfahigkeit der Auszubildenden . !
£ Mehr berufsfeldiibergreifende
é Ausbildungsinhalte 27,5 445
Q) . el
= Mehr betriebsspezifische 27,3 204

Ausbildungsinhalte

N: 920; Rest zu 100 Prozent: eher unwichtig, sehr unwichtig, keine Angaben.
Quelle: IW-Zukunftspanel 2008, 7. Befragungswelle
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Ein addquates Instrument zur Realisierung der Modernisierungswiinsche sind
fiir knapp 92 Prozent der befragten ausbildenden M+E-Unternehmen modulare
Elemente. Dabei wurden im Fragebogen Bausteine als abgegrenzte Qualifikations-
einheiten innerhalb eines Ausbildungsberufs unter Erhalt des Berufsprinzips
definiert. Die Einfiihrung von Bausteinen stellt somit ein aus Sicht der Unter-
nehmen zentrales Reformfeld zur Weiterentwicklung der Berufsausbildung dar,
das quer iiber alle GroBenklassen befiirwortet wird; mit der Unternechmensgrof3e
steigt die Zustimmung zu diesem Anliegen. Die Befragten haben konkrete Vor-
stellungen, wie die modularen Elemente zu gestalten sind und welche Funktionen
sie erfiillen sollen. Daraus lassen sich Riickschliisse fiir die in den Abschnitten
3.1 und 3.2 skizzierten Reformvorschldge ziehen:
¢ Ausbildungsbausteine sollten grundsatzlich auf dem Berufsprinzip aufsetzen
— dieser Aussage stimmen 77 Prozent der Befragten zu, wihrend nur 10 Prozent
sie ablehnen. Keinesfalls solle es zu einer Atomisierung der Ausbildung im Sinne
kleinteiliger Qualifizierungsmodule ohne ganzheitliche berufliche Handlungs-
kompetenz kommen. Dabei wollen die meisten Betriebe, die sich hierzu duf3erten,
das Berufsprinzip zum Berufsgruppenprinzip erweitert sehen, wonach Schnitt-
mengen und Anrechnungspotenziale zwischen Berufen moglichst verbreitert
werden sollten.
¢ Die Befragten sehen zu knapp 81 Prozent die grofiten Vorteile von Ausbil-
dungsbausteinen in der Moglichkeit, aus unterschiedlichen Bausteinen auswéhlen
und diese sowohl in ihrer zeitlichen Abfolge als auch in ihrer Dauer flexibel
einsetzen zu kénnen. Module mit einem zeitlich festen Korsett, wie dies insbe-
sondere das DIHK-Modell vorschlégt, sind demnach nicht gewiinscht. Gerade
mit Bausteinen, die eine zeitlich flexible Dauer aufweisen, lassen sich unter-
schiedliche Lerngeschwindigkeiten von Auszubildenden besser beriicksichtigen.
Dies ist ein Aspekt, den nahezu 60 Prozent der Unternehmen gefordert wissen
wollen und den nur 20 Prozent ablehnen.
¢ Immerhin 45 Prozent der Unternehmen sehen in modularen Strukturen Poten-
zial zur Steigerung der internationalen Mobilitét bereits wahrend der Berufsaus-
bildung. Die Zustimmung wichst, wenn ausschlielich die exportorientierten
Unternehmen betrachtet werden.
¢ Nach Einschitzung der Unternehmen wiirde eine ausschlieBliche Reformierung
der betrieblichen Ausbildungsstrukturen zu kurz greifen; vielmehr sollten die
Berufsschulstrukturen ebenfalls beriicksichtigt werden. Nahezu 90 Prozent der
Antwortenden wiinschen sich beim Lernortpartner Berufsschule kiinftig einen
Fachklassenunterricht mit Forder- und Zusatzkursen als addquate Beschulungs-
form anstatt des reinen Fachklassenunterrichts in der derzeitigen Form.
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¢ In Bezug auf die Priifungen beflirwortet eine Mehrheit der Unternehmen eine
Berticksichtigung von Berufsschulbewertungen bei der Abschlusspriifung (etwa
nach dem Modell Baden-Wiirttembergs). Noch klarer als fiir diese weitere Starkung
des dualen Partners Berufsschule plddieren die Befragten mit 56 Prozent Zustim-
mung fiir regelméBige Leistungsnachweise mit Anrechnung auf die Abschluss-
priifung. Modulare Strukturen sind demnach aus Sicht der meisten Unternehmen
sinnvollerweise mit Lernstandskontrollen verbunden. Rund 70 Prozent derjenigen,
die sowohl modulare Elemente als auch Lernstandskontrollen positiv beurteilen,
mochten zugleich als Priifer bei betrieblichen Bausteinpriifungen aktiv werden.
Dies ist ein Punkt, der in zwei der oben diskutierten Reformvorschlidge (DIHK,
Modell E/S 1 von Euler und Severing) nicht vorgesehen ist. Eine stirkere Ein-
bindung iiber gutachterliche Stellungnahmen kann sich knapp die Hélfte der
Befragten vorstellen.

Bei der Bewertung der konkreten Vorschlage zur Flexibilisierung der Ausbil-
dungszeit zeigt sich aulerdem, dass eine bedarfsgerechte Weiterentwicklung im
Vordergrund steht und dass es den M+E-Unternehmen nicht um Abstriche bei
Qualitét oder Quantitit der Ausbildung geht. Beleg dafiir ist, dass eine generelle
Verkiirzung der Ausbildung auf zwei Jahre von mehr als drei Vierteln der Befragten
abgelehnt wird. Hingegen findet der Vorschlag, mehr zweijihrige Ausbildungs-
génge mit Anschlussmdglichkeit zu schaffen, eine Mehrheit von 53 Prozent. Noch
starker fallt mit 56 Prozent das Votum aus fiir eine vermehrte Organisation in
zwei Ausbildungsphasen mit einem ersten berufsqualifizierenden Abschluss nach
der ersten Phase. Dabei wird besonders die Mdglichkeit zur gemeinsamen Be-
schulung und Ausbildung in der ersten Phase geschétzt. Das betriebliche Einsatz-
feld sollte als fester Bestandteil der Ausbildung hingegen eher in der zweiten
Phase angesiedelt sein. Als stirkstes Anliegen der M+E-Unternehmen in Bezug
auf die zeitliche Gestaltung ist hervorzuheben: Rund 60 Prozent von ihnen er-
hoffen sich kiinftig mehr Mdglichkeiten zur Zielgruppendifferenzierung nach
Leistungskraft in Form einer Anpassung der Ausbildung an unterschiedliche
Lerngeschwindigkeiten.

3.4 Reformoptionen zur Steigerung der Flexibilitat und
Attraktivitat der Berufsausbildung

Um auch kiinftig eine bedarfsgerechte Qualifizierung von Fachkréften — als
Kernauftrag der dualen Berufsausbildung — zu sichern, sind die Ausbildungs-
strukturen und institutionellen Rahmenbedingungen praxisgerecht weiterzuent-
wickeln. Ziel des permanenten Reformprozesses ist es, zum einen fiir potenzielle
Bildungsnachfrager attraktive und transparente Ausbildungswege bereitzuhalten
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und zum anderen den Unternehmen eine produktive Qualifizierung und rentable
Investition in Nachwuchskrifte zu ermdglichen. Benchmarks fiir alle kiinftigen
Reformen stellen dabei die zahlreichen in der Praxis erprobten Innovationen der
vergangenen Jahre dar. Ziel der weiteren Reformbestrebungen sollte es daher
sein, Bewihrtes zu erhalten und durch sinnvolle Innovationen sukzessive zu er-
ginzen. Strukturreformen sind dabei an dem Leitgedanken auszurichten, die
Attraktivitat, Effizienz und Qualitdt der Berufsausbildung weiter zu verbessern.
Zudem sollten sie zur Hoherqualifizierung und zu kiirzeren Ausbildungszeiten
beitragen. Um dies zu erreichen, sind die folgenden, integrativ umzusetzenden
MafBnahmen geeignet:

o Bewihrte Strukturelemente erhalten und ausweiten. Die in zahlreichen
Ausbildungsordnungen enthaltenen gestaltungsoffenen Instrumente genieflen in
der Ausbildungspraxis eine hohe Wertschitzung, da sie die Flexibilitit erhohen.
Hierzu zdhlen die produkt- und technikneutrale Formulierung von Ausbildungs-
inhalten, die Zeitrahmenmethode, das betriebliche Einsatzfeld am Ende der
Ausbildung und die innovativen Elemente bei Priifungen (etwa die gestreckte
Abschlusspriifung, der betriebliche Auftrag oder die praktische Aufgabe). Diese
Strukturbestandteile sollten beibehalten und — sofern es dem jeweiligen Branchen-
bedarf entspricht — auf weitere Berufe iibertragen werden.

¢ Berufsprinzip erhalten und Berufsgruppenprinzip stirken. Konsens aller
aktuellen Reformvorschlédge ist der Erhalt des Berufsprinzips. Dieses sichert den
Absolventen einer Berufsausbildung einen zertifizierten Abschluss von aner-
kanntem Wert und signalisiert den Unternehmern die vorhandenen Kernkompe-
tenzen. Dieses Prinzip kann jedoch sinnvoll durch das Berufsgruppenprinzip
erweitert werden, bei dem mehrere Berufe in einer Familie aufeinander bezogen
werden. Hierdurch lassen sich Potenziale einer Anrechnung erbrachter Leistungen
und einer gemeinsamen Beschulung besser nutzen, was die Effizienz der Ausbil-
dung steigert. Durch eine systematischere Forderung von zweijdhrigen Berufen
als erste Ausbildungsphase mit der Anrechnungsoption innerhalb der Berufsgruppe
lasst sich zudem die Integration Leistungsschwicherer verbessern. Zugleich
konnte die Ausbildung fiir Jugendliche transparenter werden, indem Zusammen-
hénge und Anrechnungsmdéglichkeiten aufgezeigt werden.

¢ Berufsausbildung flexibler gestalten. Verallgemeinert man die Ergebnisse
der Befragung von Unternehmen der Metall- und Elektroindustrie aus Ab-
schnitt 3.3, so stellt — trotz aller Zufriedenheit mit der dualen Berufsausbildung
insgesamt — eine groflere inhaltliche wie auch zeitliche Flexibilitit ein wichtiges
Anliegen dar. Mehr modulare Strukturen und Elemente kdnnen zu mehr Wahl-
moglichkeiten fiihren. Freiheitsgrade entstehen, wenn Unternehmen aus unter-
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schiedlichen Bausteinen auswihlen und diese flexibel einplanen kénnen, und
zwar sowohl in ihrer Abfolge als auch in ihrer Dauer. Zudem wird eine
Niveaudifferenzierung je nach Leistungsfahigkeit der Auszubildenden iiber die
zeitliche Streckung oder Stauchung von Modulen wéhrend der gesamten Ausbil-
dung moglich. Der erfolgreiche Abschluss ist damit zeiteffizient erreichbar. Von
einer zu kleinen Sequenzierung der Module ist abzuraten, da hiervon negative
Effekte auf den Lernprozess und die Transparenz zu erwarten sind (Pilz, 2009).
¢ Durchlissigkeit erhohen. Die Durchléssigkeit zwischen der Berufsbildung
und anderen Bildungsbereichen sollte ausgebaut werden. Zur engeren Abstim-
mung mit der beruflichen und der akademischen Weiterbildung kann die stirkere
Nutzung von Zusatzqualifikationen beitragen. Die Anrechnung bereits vorhan-
dener Kompetenzen spielt hier eine wichtige Rolle, um Bildungszeiten zu ver-
kiirzen und effizienter zu gestalten und um die Motivation zur Hoherqualifizierung
zu erhohen (sieche Abschnitt 5.4). Aber auch das modulare Konzept erleichtert
die Anerkennung und Anrechnung von Kompetenzen in beide Richtungen — aus
der Berufsvorbereitung oder der schulischen und berufsschulischen Ausbildung
heraus sowie in die berufliche und akademische Weiterbildung hinein. Zur
Akzeptanz der Module bedarf es allerdings einer in Betrieben und Bildungsins-
titutionen akzeptierten Dokumentation und aussagekraftigen Bescheinigung oder
Zertifizierung von Lernleistungen (Euler/Severing, 2006, 57 ft.). Einzelne Module
konnen dariiber hinaus Bestandteile eines Auslandsaufenthalts werden. Die
Integration von Auslandsphasen in die Ausbildungszeit wird so vereinfacht.

o Betriebsnahe Priifungselemente nutzen. Eine Umstellung auf eine stirker
modulare Struktur sollte mittelfristig effizienzsteigernd wirken. Dies gilt auch
flir den Priifungsbereich. Vor allem groBere Unternehmen wiinschen sich hier
mehr Beteiligungsmoglichkeiten (etwa tiber gutachterliche Stellungnahmen) und
zudem eine Beriicksichtigung von Berufsschulbewertungen bei der Abschluss-
priifung. Module sollten als Teil einer ganzheitlichen Abschlusspriifung eigen-
stindig zertifiziert werden konnen, beispielsweise als betriebliche Leistungsnach-
weise mit Anrechnung auf die Abschlusspriifung. Eine zentrale Qualititssicherung
oder Akkreditierung miisste fester Bestandteil eines solchen Modells sein.

¢ Berufsschule einbeziehen. Mehr inhaltliche und zeitliche Flexibilitdt erfordert
auch flexiblere Berufsschulen, zum Beispiel in Form eines durch Zusatz- und
Forderkurse ergidnzten Fachklassenunterrichts. Die stirker integrierte Beschulung
in Berufsgruppen — auch von jahrgangsiibergreifenden Klassen und iiber ,,Blended
Learning* — kann hierfiir erforderliche Zeitoptionen schaffen. Dabei bietet das
modulare Modell Potenzial fiir eine intensivere Abstimmung von Rahmenlehr-
planen und Ausbildungsordnungen, insbesondere im Bereich von Kernkompe-
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tenzen. Der Verdnderungsbedarf des Rahmenlehrplans ergibt sich somit vor allem
aus der sequenziellen Anordnung, dem Zuschnitt und der inhaltlichen Ausgestal-
tung der Bausteine. Je enger diese an die derzeitigen Lernfelder angelehnt sind,
desto geringer ist der Modifizierungsbedarf bei den Rahmenlehrplanen. Mittel-
fristig diirften aufgrund der demografischen Entwicklung zudem intensivere
Kooperationen zwischen Berufsschulen einer Region erforderlich werden und zu
einer flexibleren Beschulung beitragen. Grundsétzlich ist bei Reformen im be-
rufsschulischen Bereich ein besonderer Fokus auf strukturschwache Regionen
zu legen, deren Schulen bereits heute an Grenzen stoBen, wenn es um die
Etablierung von Berufsschulklassen fiir kleinere Berufsbilder geht.

Werden die hier skizzierten Bedingungen zu ihrer Ausgestaltung beriicksich-
tigt, bieten modulare Strukturen und Elemente ein hohes Potenzial zur Erreichung
der im Vorfeld aufgefiihrten Ziele fiir die duale Berufsausbildung (vgl. Ab-
schnitt 2.4). Dabei sind allerdings zwingend branchenspezifische Losungen zu
finden. Die Anforderungen und Interessenlagen in den einzelnen Berufen und
Branchen sind zu vielfdltig, als dass ein Einheitsmodell bei der Ausbildungs-
struktur moglich oder sinnvoll wire. Es sind bedarfsspezifische Losungen gefragt.
Zudem sind aus internationaler Perspektive eine praxisgerechte Kompetenz-
orientierung und eine entsprechende Formulierung von Ausbildungsordnungen
geboten, um die Anbindung an den geplanten Deutschen Qualifikationsrahmen
(DQR) und an das geplante Européische Leistungspunktesystem in der beruflichen
Bildung (ECVET) zu gewihrleisten.

Herausforderung Berufsabschluss

4.1 Probleme Jugendlicher beim Ubergang in Ausbildung und
Beschiftigung

Das duale System der Berufsausbildung ist nach wie vor der zentrale Zugangs-
weg fiir Absolventen allgemeinbildender Schulen in Ausbildung und Beschéfti-
gung. In den Jahren von 1992 bis 2007 kamen auf 100 Absolventen allgemein-
bildender Schulen zwischen 58,6 und 78,3 Ausbildungsanfianger; im Jahr 2007
waren es 66,4 (BIBB, 2009a, 96). Bezogen auf die Bevolkerung zwischen 18 und
21 Jahren lag die Quote im Zeitraum von 1993 bis 2007 zwischen 59,5 und
68,7 Prozent (BIBB, 2009a, 158). Diese Bezugsgrofle der Gleichaltrigen stellt
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ein besseres Maf dar, denn viele Jugendliche starten nicht unmittelbar nach ihrem
Schulabschluss in eine Berufsausbildung. Angesichts des hohen Anteils von
ungeféhr zwei Dritteln eines Jahrgangs, die in eine Lehre miinden, fiihrt das
duale System einen groflen Teil der Schulabgénger zu einem Abschluss der
Sekundarstufe II und sorgt so fiir ein hohes Qualifikationsniveau der nicht aka-
demischen Arbeitskrifte. Es schafft damit einen bedeutenden komparativen
Vorteil fiir die deutsche Wirtschaft im internationalen Wettbewerb (Konsortium
Bildungsberichterstattung, 2006, 79).

Schwierigkeiten beim Ubergang von Schulabgingern in Ausbildung und
Beschiftigung treffen nicht nur die Jugendlichen, sondern auch die Unternehmen.
Die moglichst nahtlose Integration ins Ausbildungssystem ist von grof3er Bedeu-
tung, da Jugendarbeitslosigkeit auf der einen Seite und Fachkréftemangel auf der
einen Seite die Folgen von Problemen beim Berufsstart sind. Die Absolventen
der allgemeinbildenden Schulen sahen sich in den vergangenen Jahren — insbe-
sondere ab 2002 — zunehmend mit Schwierigkeiten bei der Suche nach einem
Ausbildungsplatz konfrontiert, die erst durch den kriftigen Wirtschaftsauf-
schwung ab dem Jahr 2006 wieder gemildert wurden. Schulabgénger bendtigen
insgesamt haufiger als frither Hilfestellungen bei der Integration in Ausbildung
und Beschéftigung. Oft verzogert sich die Aufnahme einer beruflichen Ausbil-
dung; inzwischen sind Ausbildungsanfinger im Durchschnitt deutlich {iber
19 Jahre alt. Viele Jugendliche durchlaufen entsprechende Integrationsangebote,
die von der Bundesagentur fiir Arbeit (BA), den Bundesministerien und den
Bundesldndern bereitgestellt werden. Andere Jugendliche brechen eine Ausbil-
dung ab oder finden nach der Ausbildung keine Beschiftigung.

Wer finanzielle Unterstiitzung bekommen oder an einer Qualifizierungsmal-
nahme teilnehmen mochte, muss sich dafiir zundchst meist bei der BA registrie-
ren lassen. Die Mehrzahl der registrierten Bewerber um eine Ausbildungsstelle
sind mittlerweile — seit dem Jahr 2006 — sogenannte Altbewerber, wiahrend deren
Anteil im Jahr 1992 bei erst 35,9 Prozent lag (BIBB, 2009a, 37). Unter diesen
Begriff fallen laut BA-Definition Bewerber aus fritheren Schulentlassjahren.
Aussagekriftiger ist jedoch die Definition des Bundesinstituts fiir Berufsbildung,
wonach Altbewerber sich bereits in einem fritheren Ausbildungsjahr aktiv um
eine Stelle beworben haben (Ulrich/Krekel, 2007). Demzufolge zéhlen Schul-
abginger, die nach ihrem Schulabschluss zunichst keine Ausbildungsstelle ge-
sucht haben, etwa weil sie Wehr-/Zivildienst oder ein soziales Jahr abgeleistet
oder gejobbt haben, nicht zu den Altbewerbern. Die Altbewerberquote liegt somit
nach dieser Definition niedriger — fiir das Jahr 2006 beispielsweise bei lediglich
40 statt 52 Prozent (Ulrich/Krekel, 2007, 1).
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Einem Altbewerberstatus geht in vielen Féllen die Teilnahme an Unterstiit-
zungs- oder Qualifizierungsangeboten der Berufsagentur fiir Arbeit voraus, die
hdufig Teil einer langeren MaBnahmenkette sind. Diese beginnt mit der Schul-
sozialarbeit (etwa im Rahmen von Projekten zum Thema Schulverweigerung)
oder den Hilfsangeboten der ausbildungsbezogenen Jugendsozialarbeit. MaBnah-
men der Berufsorientierung wihrend der Schulzeit oder nach dem Schulabgang
sollen den Jugendlichen bei wichtigen Weichenstellungen fiir das Berufsleben
helfen. Daran anschlieBend werden insbesondere von leistungsschwicheren
Jugendlichen, die keinen Ausbildungsplatz finden, oftmals Qualifizierungsange-
bote in der Berufsvorbereitung an beruflichen Schulen in Anspruch genommen,
vor allem wenn sie noch der Schulpflicht unterliegen. Hierbei hat in den
vergangenen Jahren die Anzahl der Schiiler in denjenigen Bildungsgidngen zuge-
nommen, die keinen Berufsabschluss vermitteln, sondern von ausbildungsvor-
bereitendem Charakter sind und zum Teil das Nachholen versdumter Schul-
abschliisse ermoglichen. So haben im Durchschnitt der Jahre 2001 bis 2006
ungefahr 320.000 Schiiler jahrlich an solchen Bildungsgéngen in beruflichen
Schulen teilgenommen (Neumann et al., 2010).

Einige Experten sprechen angesichts dieser Entwicklungen von der Heraus-
bildung eines sogenannten Ubergangssystems als ein eigenes Teilsystem der
Berufsbildung, das an Bedeutung mit dem dualen System fast gleichgezogen
habe — so etwa der Nationale Bildungsbericht des Konsortiums Bildungsbericht-
erstattung (2006). Zwar kann hier zum einen nicht von einem ,,System‘ aufein-
ander bezogener MaBBnahmen die Rede sein und zum anderen trifft die obige
Aussage quantitativ lediglich auf die Neuzugénge und nicht auf den Bestand
aller Bildungsteilnehmer zu. Dennoch zeigt die stark gestiegene Zahl jener
Jugendlichen, die vor Beginn einer Ausbildung eine berufsvorbereitende Mal3-
nahme durchlaufen, dass in den letzten Jahren bedeutende Verdnderungsprozesse
stattgefunden haben, die hiufig zu zeitlichen Verzégerungen beim Ubergang in
eine Berufsausbildung fiihren. Dies belegt auch die BIBB-Ubergangsstudie,
wonach 30 Monate nach Verlassen der allgemeinbildenden Schulen rund
27 Prozent aller Abganger der Geburtsjahrginge 1982 bis 1988 noch keine be-
triebliche oder schulische Ausbildungsstelle gefunden hatten (BMBF, 2008¢).
Dabei steigen die Chancen auf einen schnellen Einstieg in Ausbildung und auf
eine erfolgreiche Abschlusspriifung im Ausbildungsberuf mit der Qualitdt des
Schulabschlusses. Zudem belegt die Studie, dass die Lehrginge und Maflnahmen
der Berufsvorbereitung eine wichtige Anlaufstelle vor allem fiir Jugendliche
mit maximal Hauptschulabschluss darstellen. Insgesamt ist aktuell trotz aller
vorhandenen Daten in der Bildungsstatistik noch zu wenig tiber den Verbleib von
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Schulabgingern und deren Ubergiinge in Ausbildung, Studium und Beschiftigung
und tiber den Erfolg von durchlaufenden Integrationsmafinahmen bekannt.

Zwar hat sich die Situation auf dem Ausbildungsmarkt auch fiir die Personen-
gruppen mit geringer Vorbildung entspannt. So stieg das Ausbildungsstellen-
angebot im Jahr 2007 um 9 Prozent gegeniiber dem Vorjahr. Dieses Niveau
konnte im Jahr 2008 bei einem Minus von 1,5 Prozent annéhernd gehalten werden.
Im Jahr 2009 war bedingt durch die Wirtschaftskrise und durch den starken
Bewerberriickgang eine deutlichere Abnahme von 8,2 Prozent zu verzeichnen.
Der Bewerberriickgang ist insbesondere auf die gesunkene Zahl der Schulab-
ginger ab dem Jahr 2008 zuriickzufiihren. Dennoch waren in den Berichtsjahren
2007/08 und 2008/09 jeweils mehr offene Ausbildungsstellen als unversorgte
Bewerber bei der BA registriert. Parallel dazu ist im vergangenen Aufschwung
auch die Jugendarbeitslosigkeit deutlich gesunken. So ging die Zahl der arbeits-
losen Jugendlichen zwischen 15 und 24 Jahren im Zeitraum von 2005 bis 2008
von 620.000 auf 340.000 Personen zuriick. Trotz der genannten positiven Ten-
denzen auf dem Ausbildungsmarkt konnte die hohe Zahl an Altbewerbern kurz-
fristig nicht komplett versorgt werden. Sie ist aber im Jahr 2009 auf nur noch
knapp 244.000 gesunken, wihrend sie im Jahr 2006 noch bei gut 385.000 lag.

Ein zentrales Problem bei der Integration Jugendlicher in Ausbildung und
Beschiftigung stellt auch die hohe Zahl an Abbriichen dar. Jéhrlich beendet etwa
eine Viertelmillion junger Menschen eine berufliche oder schulische Ausbildung
beziehungsweise Berufsvorbereitung ohne Abschluss. Besonders gefahrdet sind
dabei Jugendliche aus bildungsfernen Schichten und solche mit Migrationshin-
tergrund. Allerdings hat die Anzahl der Ausbildungsabbriiche seit dem Jahr 2002
abgenommen. Auch der Anteil der Abbriiche an der Gesamtzahl der Auszubil-
denden ist riickldufig und liegt gegenwiértig bei rund 20 Prozent. Zwar nehmen
rund zwei Drittel der Abbrecher zeitnah wieder eine Ausbildung auf, doch ein
Teil dieser Gruppe schafft nicht den Weg zu einer erfolgreich abgeschlossenen
Berufsausbildung.

Zudem wird ein Teil der Jugendlichen von den vielfiltigen Integrationsmal-
nahmen nicht nachhaltig erreicht, wie eine aktuelle BIBB-Studie fiir nicht studien-
berechtigte Jugendliche ohne Berufsausbildung zeigt (Krekel/Ulrich, 2009). Von
ihnen haben knapp zwei Drittel nie eine Ausbildung begonnen, wéahrend gut ein
Drittel eine begonnene Ausbildung nicht abgeschlossen hat. Die Hélfte aller nicht
studienberechtigten Jugendlichen ohne Berufsausbildung suchte vergeblich nach
einer beruflichen oder schulischen Ausbildung, ein Viertel brach eine betriebliche
Ausbildung ab und 12 Prozent eine auBerbetriebliche oder schulische Ausbildung.
Besonders stechen unter diesen Jugendlichen der hohe Anteil der Abgénger mit
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maximal Hauptschulabschluss (rund 70 Prozent) und der hohe Anteil an Jugend-
lichen mit schwicheren Schulnoten (etwa 62 Prozent hatten einen Notendurch-
schnitt von 3,0 oder schlechter) hervor. Hinzu kommt, dass die Eltern dieser
Jugendlichen {iberwiegend ebenfalls keinen Schul- und/oder Berufsabschluss
haben (rund 60 Prozent) und viele Jugendliche einen Migrationshintergrund
aufweisen (knapp 40 Prozent).

Die Schwierigkeiten der Jugendlichen bei der Suche nach einem Ausbildungs-
platz und die hdufigen Abbriiche fiihren dazu, dass heute rund 15 Prozent der
20- bis 29-jahrigen Erwachsenen keinen anerkannten Berufsabschluss haben.
Diese Berechnung lédsst Schiiler, Studierende, Auszubildende, Wehr- und Zivil-
dienstleistende sowie junge Erwachsene in Maflnahmen der beruflichen Fort- und
Weiterbildung bereits aullen vor. Unter den Jugendlichen mit auslédndischer Staats-
angehdrigkeit betrdgt dieser Anteil sogar 35,8 Prozent (BIBB, 2009a, 214 ft.).
Besonders gravierend ist, dass 84,5 Prozent der Jugendlichen ohne Schulabschluss,
die es nicht schaffen, einen Hauptschulabschluss nachzuholen, auch ohne Berufs-
ausbildung bleiben. Bund und Lander haben in ihrer Dresdner Erklarung anléss-
lich des Bildungsgipfels das Ziel formuliert, dass jeder junge Mensch einen
Schul- und einen Berufsabschluss erwerben soll (Bundesregierung/Regierungs-
chefs der Lander, 2008, 11). Dies impliziert eine angemessene Basisqualifizierung
im Bereich der Kulturtechniken und die damit verbundene Vermittlung von Aus-
bildungsreife und Berufsorientierungskompetenz durch die allgemeinbildenden
Schulen. Inwiefern auch eine unzureichende Leistungsfahigkeit der Schulen die
Schwierigkeiten Jugendlicher miterklért, wird im Folgenden untersucht.

4.2 Ursachen der Ubergangs- und Integrationsprobleme

Die Ursachen der Ubergangsprobleme an der ersten und zweiten Arbeitsmarkt-
schwelle — der Schwelle zwischen allgemeinbildender Schule und Ausbildung
sowie der Schwelle zwischen Ausbildung und Beschaftigung — sind vielschichtig.
Wesentliche Treiber der Probleme auf gesamtwirtschaftlicher Ebene sind die ein-
gangs genannten Megatrends, namentlich die Globalisierung, die Informatisierung
und die Tertiarisierung der Wirtschaft. Mit ihnen geht eine Verschiebung hin zur
Wissens- und Dienstleistungsgesellschaft einher, die wiederum die Arbeitsnach-
frage nach hoheren Qualifikationen begiinstigt und das Anspruchsniveau in Bezug
auf die Arbeitskréfte erhoht (Blossfeld et al., 2008; IW Koéln, 2008). Gerade die
aus diesen Trends folgende zunehmend kapitalintensivere Produktion, der rasche
technische Fortschritt und der Strukturwandel lassen auch die Inhalte einer Berufs-
ausbildung immer anspruchsvoller werden und stellen dementsprechend grofB3ere
Anforderungen an Auszubildende und Schiiler an beruflichen Schulen.
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Der internationale Wettbewerb sorgt zudem dafiir, dass der Finanzierungs-
spielraum der Unternehmen fiir Investitionen mit unsicherer Rendite sinkt. Re-
levant ist hierbei, dass die mit der Globalisierung verbundene steigende Mobili-
tdt von qualifizierten Arbeitskraften die Investitionen der Unternehmen in die
berufliche Bildung riskanter werden ldsst. Dabei unterliegen gut ausgebildete
Fachkrifte in stark nachgefragten Berufsfeldern einem hdheren Abwerberisiko,
da diese hdufig ein vergleichsweise hohes Maf3 an Mobilitét mitbringen und tiber
die Arbeitsmarktlage und Stellensituation in ihren Berufszweigen besser infor-
miert sind als andere Beschiftigte. Die Gefahr des Poachings steigt in Engpass-
berufen und wirkt sich negativ auf die unternehmerische Ausbildungsentscheidung
aus (Acemoglu/Pischke, 1998; 1999). Andererseits erhoht sich angesichts der
demografischen Entwicklung fiir die Unternehmen das Risiko, kiinftigen Fach-
kréftebedarf nicht mehr ausreichend am Markt decken zu kdnnen, wodurch eigene
Aus- und Weiterbildungsinvestitionen sowie Personalentwicklungsmafinahmen
zur Bindung von Leistungstragern lukrativer werden.

Dabher stellt die Relation aus (erwarteten) Kosten und Nutzen der Berufsaus-
bildung sowohl auf betrieblicher als auch auf individueller Ebene insgesamt eine
entscheidende Grofe der Integrationskraft und Attraktivitét des dualen Systems
dar (Wenzelmann et al., 2009, 1; Wolter, 2008). Neben den direkten Bruttokosten
der Ausbildung spielen hier die Qualifikationen und Kompetenzen der Schulab-
ginger auf der Nutzen- beziechungsweise Ertragsseite eine wichtige Rolle. Die
etwa durch die PISA-Studien belegte mangelnde Ausbildungsreife vieler Schul-
abginger in Deutschland l4sst sich als eine der derzeitigen Hauptursachen der
mangelnden Integration Jugendlicher in Ausbildung identifizieren, da sie den
potenziellen Nutzen der Ausbildung fiir die Betriebe schmaélert. Sie stellen bevor-
zugt Jugendliche mit besserer schulischer Vorbildung ein, weil sie sich von diesen
eine hohere Produktivitdt erwarten. Jugendliche mit geringer Vorbildung haben
grofere Schwierigkeiten, einen Ausbildungsplatz zu finden, da sie potenziell nur
geringe Wertschopfungsbeitrage erwirtschaften und fiir die Unternehmen zudem
hohere Ausbildungskosten durch intensiveren Betreuungsaufwand bedeuten.

Somit ldsst sich das Phdinomen mangelnder Ausbildungsplitze fiir Jugendliche
mit geringer Vorbildung teilweise auch als Folge ihrer fehlenden Ausbildungs-
reife erkldren. Diese ist eng verbunden mit einem deutlich unterdurchschnittlichen
Abschneiden an den allgemeinbildenden Schulen. Derzeit verlassen jéhrlich mehr
als 200.000 Schiiler die Schule, ohne ausreichend fiir die erfolgreiche Aufnahme
einer Berufsausbildung qualifiziert zu sein. Den bislang vorliegenden PISA-
Studien zufolge verfiigte sowohl im Jahr 2003 als auch im Jahr 2006 ein gutes
Fiinftel der 15-jdhrigen Schiiler gegen Ende der Sekundarstufe I nicht tiber die
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Mindestkompetenzen in den Bereichen Lesen, Schreiben und Rechnen (Prenzel
etal., 2008). Viele dieser Jugendlichen erreichen nicht den Hauptschulabschluss.
Entsprechende Mindeststandards, die zur Aufnahme und Absolvierung einer
Berufsausbildung beféhigen, sind zum Beispiel im Kriterienkatalog zur Ausbil-
dungsreife definiert, der im Rahmen des Ausbildungspakts erarbeitet worden ist
(BA, 2008). Derzeit bleiben nur 6 Prozent der Abiturienten, aber fast 10 Prozent
der Realschiiler und iiber 30 Prozent der Hauptschulabgidnger ohne Ausbildung
(BIBB, 2009a, 216).

Erschwert wird die Suche nach einem Ausbildungsplatz auch dann, wenn die
Jugendlichen lediglich auf regionalen Markten suchen und diese aufgrund von
Strukturschwichen nur wenig interessant sind und somit wenige Ausbildungs-
plitze bereithalten (Baethge et al., 2007, 35 ff.). Insbesondere Lohnrigidititen
diirften in den letzten Jahren im Zusammenhang mit den grof3en Kohortenstirken
und den strukturellen Problemen bei Wirtschaftskraft und Ausbildungsangebot
speziell im Osten Deutschlands einen erheblichen Beitrag zur Verschirfung des
Problems geleistet haben (Pliinnecke/Werner, 2004, 16 ff.; Neumann/Schmidt,
2008, 428 ff.). Angesichts der hoheren Anlernkosten (durch intensivere Betreuung,
Nachhilfe und vertiefte Priifungsvorbereitung) und der somit insgesamt héheren
Kosten von Jugendlichen mit geringer schulischer Vorbildung stellen Ausbil-
dungsvergiitungen mit regional fixer Hohe, die unabhingig von Ausbildungsberuf
und Eignung der Bewerber ist, ein Risiko fiir Unternehmen bei der Investition in
eine berufliche Ausbildung solcher Jugendlichen dar.

Sowohl Kosten als auch Nutzen der Berufsausbildung werden zudem durch
die curricularen und rechtlichen Vorgaben und die politischen Rahmenbedin-
gungen der Ausbildung entscheidend beeinflusst. Die Berufsbildungspolitik
verfolgt aus gesamtwirtschaftlicher Perspektive das Interesse, den Anteil des
allgemeinen Humankapitals zugunsten einer hohen Mobilitét der ausgebildeten
Fachkrifte hoch zu halten (vgl. Abschnitt 2.1). Uber die Standardisierung in Form
von bundeseinheitlichen Ausbildungsordnungen wird der grofle Vorteil generiert,
dass Absolventen einer Ausbildung potenziellen Arbeitgebern einen Mindest-
standard an Kompetenzen und Qualifikationen signalisieren konnen. Auf der
anderen Seite wird dadurch der Anteil des spezifischen Humankapitals einge-
schrinkt, das vor allem dem jeweiligen Ausbildungsbetrieb nutzt und die Absol-
venten stdrker an ihn bindet.

Die Nettokosten werden durch zahlreiche weitere Parameter der rechtlichen
Rahmenbedingungen beeinflusst, auf die der Auszubildende und der Betrieb
keinen oder nur begrenzten Einfluss haben. So richtet sich die Hohe der Ausbil-
dungsvergiitungen haufig nach tarifvertraglichen Vereinbarungen. Die Dauer und
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der zeitliche Ablauf der Ausbildung sind mit Ausnahme einer moglichen Verkiir-
zung relativ stark reglementiert und die Dauer der Abwesenheit vom Arbeitsplatz
ist durch Berufsschulzeiten, Urlaub und Krankheitsausfille determiniert. Bezogen
auf die Ertrdge nach der Ausbildung ist vor allem die vom Betrieb eingeschitzte
Mobilitdt von Auszubildenden nach Abschluss der Berufsausbildung entschei-
dend. Je nach Beurteilung bestehen in einigen Branchen und in groferen Unter-
nehmen Ubernahmeverpflichtungen von einem halben Jahr bis hin zu zwei
Jahren. Wird ein Auszubildender als sehr mobil eingeschétzt, ist es fiir den Betrieb
wichtig, dass die Ausbildungsinvestitionen bereits wiahrend der Ausbildungszeit
zu entsprechenden Ertragen fithren. Aufgrund der spiteren Studieroption von
Bewerbern mit Hochschulzugangsberechtigung ist es denkbar, dass Bewerber
mit mittleren Schulabschliissen bevorzugt eingestellt werden.

An die neuen Herausforderungen passt sich das duale System der beruflichen
Erstausbildung in Deutschland zwar kontinuierlich, aber dennoch vergleichsweise
zogerlich an, gerade was die Struktur und Flexibilitdt der Ausbildung betrifft.
Charakteristisch fiir das duale System sind nach dem Berufsbildungsgesetz und
der Handwerksordnung regulierte Ausbildungsberufe sowie tarifvertraglich nach
Branchen vorwiegend regional festgelegte Ausbildungsvergiitungen mit nur in
geringem Umfang mdglichen Differenzierungen anhand der Bewerbereignung.
Zentrale Folge ist eine kaum vorhandene Differenzierung der Hohe der Arbeits-
kosten nach der Produktivitit der Jugendlichen. Dies stellt hdufig ein Einstel-
lungshemmnis fiir leistungsschwéchere Jugendliche dar.

4.3 Die derzeitige Forderkulisse an 6ffentlichen Integrations-
hilfen, MaRnahmen und Programmen

Die staatlichen Akteure haben seit einiger Zeit die Probleme an den Schnitt-
stellen von der Schule in Ausbildung und Beschéftigung verstérkt in den Blick
genommen. Die Programme mit ihren MaBnahmen und Bildungsangeboten
konzentrieren sich dabei vorrangig auf jenen Personenkreis von Jugendlichen,
die eine geringe schulische Vorbildung aufweisen oder als ,,benachteiligt* einge-
stuft werden (Neumann et al., 2009). Sie bilden einen eigenstindigen Zielbereich
Integration, der alle Bildungsgénge des Ausbildungssystems umfasst, die nicht
zu einem Berufsabschluss oder zur (Fach-)Hochschulreife fithren (Anger et al.,
2007; Neumann/Werner, 2009). Es handelt sich um Mafinahmen, die auf eine
Berufsausbildung vorbereiten sollen oder in denen ein allgemeinbildender Schul-
abschluss bis hin zur mittleren Reife nachgeholt werden kann. Das IW K6ln hat
im Auftrag der Bertelsmann Stiftung ein Kompendium der Programme der
offentlichen Hand zur Integration Jugendlicher in Ausbildung und Beschéftigung
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erstellt und das Ausgabenvolumen dieser Programme und Bildungsangebote
berechnet (Werner et al., 2008c). So wurden im Jahr 2006 rund 5,6 Milliarden
Euro von Bund, Landern, Kommunen und der Bundesagentur fiir Arbeit fiir In-
tegrationsmafnahmen verausgabt. Dies verdeutlicht die groBe Bedeutung und
den Umfang der Ressourcen, die inzwischen fiir Hilfestellungen zum Ubergang
Jugendlicher ins Berufsleben aufgewandt werden.

Seit dem Jahr 2000 wurden als ein wesentliches Instrument die berufsvorbe-
reitenden schulischen Bildungsgénge der Lander ausgeweitet. So befanden sich
im Schuljahr 2006/07 rund 330.000 Schiiler in Klassen der Berufsvorbereitung
an beruflichen Schulen; hierbei sind nur jene Klassen erfasst, die erstens nicht
zu einem vollqualifizierenden Berufsabschluss und zweitens maximal zu einem
Realschulabschluss fiihren (Abbildung 2). Es dominierten quantitativ die Voll-
zeitangebote, die insgesamt um gut ein Fiinftel zugelegt haben, wobei auflerdem
jede der einzelnen Vollzeitmanahmen mehr Teilnehmer verzeichnete als noch
im Schuljahr 2000/01. Dies trifft besonders auf die Berufsfachschulen (BFS) zu,
die in den betrachteten sechs Jahren verstdrkt ausgebaut wurden und im Schuljahr
2006/07 knapp 30 Prozent mehr Schiiler aufwiesen als im Schuljahr 2000/01.
Hinzu kommt eine hohe zahlenmifBige Bedeutung der Teilnehmer am Berufsvor-

Entwicklung der Schiilerzahlen in der Abbildung 2

Berufsvorbereitung an beruflichen Schulen
in den Schuljahren 2001/02 bis 2006/07
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BVJ: Berufsvorbereitungsjahr; BvB: Berufsvorbereitende BildungsmaRinahmen; JoA: Jugendliche ohne Ausbildungsvertrag;
BGJ: Berufsgrundbildungsjahr; BFS: Berufsfachschule.
Quelle: Neumann et al., 2010, 17
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bereitungsjahr (BVJ), am Berufsgrundbildungsjahr (BGJ) und von Jugendlichen
ohne Ausbildungsvertrag im dualen System (JoA).

Die berufsvorbereitenden Bildungsgédnge in Teilzeit, die einen hohen Praxis-
anteil in Betrieben beinhalten, sind demgegeniiber im Zeitraum 2001/02 bis
2006/07 durchschnittlich um ein Drittel und damit deutlich zuriickgegangen. Dies
gilt insbesondere fiir das BV Teilzeit (minus 46 Prozent), aber auch fiir berufs-
vorbereitende BildungsmafBinahmen (BvB) in Teilzeit (minus 15 Prozent). Dieser
Trend weg von Teilzeit- und hin zu Vollzeitmafnahmen ist insofern von Nachteil,
als TeilzeitmaBnahmen in Kooperation mit Betrieben einen deutlich héheren
Klebeeffekt im Hinblick auf den direkten Ubergang in eine anschlieBende be-
triebliche Berufsausbildung aufweisen.

Anhand der jeweiligen Teilnehmerzahlen und der Kostensétze fiir Teilnehmer
an beruflichen Schulen, die das Statistische Bundesamt veroffentlicht, lassen
sich die Gesamtkosten der berufsvorbereitenden Bildungsgénge an beruflichen
Schulen differenziert nach den einzelnen Bildungsgingen berechnen. Analog
zu den Teilnehmerzahlen dominieren auch bei den Kosten jene fiir vollzeit-
schulische Angebote (Tabelle 1). Ihr Anteil an den Gesamtkosten der Berufs-
vorbereitung in beruflichen Schulen — im Durchschnitt rund 90 Prozent pro Jahr
im Zeitraum 2001 bis 2006 — liegt de facto sogar noch hoher, da fiir die Vollzeit-
beschulung mehr Ressourcen fiir weitere Sachmittel, Raume und vor allem fiir
die Pensionen des ehemaligen Lehrpersonals ben6tigt werden, als in den Daten
in Tabelle 1 enthalten sind. Fiir Bildungsgénge in Teilzeitform gilt somit, dass sie
nur einen vergleichsweise kleinen Teil der Gesamtkosten ausmachen. Insgesamt
wurden nach Berechnungen des IW Koln in den Jahren 2001 bis 2006 im Durch-
schnitt knapp 1,8 Milliarden Euro pro Jahr fiir die schulische Berufsvorbereitung
ausgegeben.

Entwicklung der Kosten der Qualifizierung Tabelle 1
von Schiilern in der Berufsvorbereitung an

beruflichen Schulen

in Millionen Euro

Kosten' 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Bildungsgange in Vollzeit | 1.489,0 | 1.566,8 | 1.555,6 | 1.6355 | 1.784,9 | 1.764,5
Bildungsgénge in Teilzeit | 133,1 137,2 140,7 138,9 | 1382 138,8

Berufliche Schulen
insgesamt 1.622,1 | 1.7040 | 1.696,3 | 1.7743 | 1.923,0 | 1.903,4
Gerundete Werte. ! Diese Kosten umfassen hauptsachlich Kosten fiir Sachmittel und Ausgaben fiir Lehrpersonal.

Quellen: Anfragen bei KMK, Statistischem Bundesamt, Statistischen Landesamtern, Kultusministerien der Lander; Statistisches
Bundesamt, 2006; 2008; eigene Berechnungen

47



Neben den Angeboten an beruflichen Schulen sind die MaBnahmen der Bun-
desagentur fiir Arbeit von zentraler Bedeutung. Beispielsweise nahmen im Jahres-
durchschnitt 2006 ungefihr 120.000 Jugendliche an berufsvorbereitenden Mal3-
nahmen oder Einstiegsqualifizierungen (EQJ) teil. Letztere wurden im Rahmen
des Ausbildungspakts 2004 neu aufgelegt und sind innerhalb kurzer Zeit zum
wichtigsten Instrument der betrieblichen Berufsvorbereitung Jugendlicher ge-
worden. Laut Abschlussbericht der Evaluation des EQJ-Programms zéhlten etwa
zwei Drittel der Teilnehmer zur Gruppe der benachteiligten Personen mit erkenn-
baren Vermittlungshemmnissen. Dabei konnte das Programm der Mehrheit von
ihnen dank entsprechender Angebote von Betrieben zu einem Ausbildungsplatz
verhelfen (Becker et al., 2008).

Zusitzlich zu den berufsvorbereitenden Hilfen werden auch Ausbildungsplétze
in Unternehmen oder auf3erbetrieblichen Einrichtungen in nennenswertem Umfang
offentlich gefordert. Im Vordergrund steht hier das Angebot von Ausbildungs-
platzen fiir nicht ausbildungsreife Jugendliche in der Benachteiligtenforderung
der BA. Ausbildungsbegleitende Hilfen fallen ebenfalls in diesen Bereich. Be-
deutsam ist zudem die Férderung von marktbenachteiligten Jugendlichen, welche
die Gruppe der benachteiligten Jugendlichen vor allem in strukturschwachen
Regionen erweitern. Darunter fallen teils auch Jugendliche, die iiber einen ver-
gleichsweise hohen Schulabschluss verfiigen, aber aus anderen Griinden Probleme
beim Einstieg in Ausbildung haben. Zu ihnen gehdren beispielsweise die soge-
nannten Konkurslehrlinge oder erfolglose Ausbildungsplatzbewerber in struktur-
schwachen Regionen.

Neben der 6ffentlichen Hand engagieren sich auch Unternehmen fiir benach-
teiligte Jugendliche. Sie erteilen oder finanzieren zum Beispiel Nachhilfe fiir
leistungsschwichere Auszubildende oder bieten eigene betriebliche Programme
zur Berufsvorbereitung an. Hinzu kommen Férdermafnahmen von karitativen
Einrichtungen wie Stiftungen. Uber Umfang und Kosten der MaBnahmen dieser
Institutionen liegen jedoch keine belastbaren Daten vor. Ebenso ist iiber die
Wirkungskraft und die Effizienz der offentlichen Forderprogramme und der
einzelnen Mafinahmen vergleichsweise wenig bekannt. Eine der wenigen Evalu-
ierungen stellt hinsichtlich der Effektivitit der Berufsvorbereitung an beruflichen
Schulen das Panel des Deutschen Jugendinstituts dar (Braun et al., 2007). Das
zentrale Ergebnis lautet, dass — trotz teilweise integrierter Praktika — eine erheb-
liche Markt- und Realitdtsferne in der Berufsvorbereitung besteht. Zudem fehlt
es hiufig an systematischen Anschliissen und Ubergangsméglichkeiten in be-
triebliche Ausbildungen, und das, obwohl diese das primére Ziel der Maflnahmen
sind. Die BIBB-Ubergangsstudie als weitere wichtige Informationsquelle gibt
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an, dass sich drei Monate nach Abschluss nur 29 Prozent der BVJ-Teilnehmer
und nur 37 Prozent der BGJ-Teilnehmer in einer betrieblichen Ausbildung befin-
den; zudem nehmen jeweils 22 Prozent der Abgdnger aus beiden Programmen
an einer weiteren MaBBnahme der Berufsvorbereitung teil (BMBFE, 2008c).

4.4 Reformoptionen zur Steigerung der Effizienz beim
Ubergang von der Schule in den Beruf

Sowohl durch eine fiir Betriebe giinstigere Kosten-Nutzen-Relation der Aus-
bildung als auch durch eine grofere Ausbildungsreife von Schulabgéngern lieBen
sich die derzeit vorhandenen Hauptursachen einer vielfach mangelnden Integra-
tion in Ausbildung und Beschiftigung wirkungsvoll bekdmpfen. Dafiir sind
Reformen in drei Bereichen erforderlich:

1. Mehr Qualitit in Vorschule und Schule

Im ersten Reformbereich ist eine stérkere Pravention durch mehr frithkindliche
Forderung und eine verbesserte Bildung in den allgemeinbildenden Schulen
umzusetzen, um die bendtigte Ausbildungsreife und Berufsorientierungskompe-
tenz sicherzustellen. In diesen Bereichen ist in den vergangenen Jahren vieles
angestoflen worden. So wurden die frithkindliche Forderung intensiviert, die
Qualifikation von Erziehern gestérkt und verbindliche Sprachstandsfeststellungen
eingefiihrt. Aber auch Reformen an allgemeinbildenden Schulen wie der Ausbau
von Ganztagsschulen, die Intensivierung der Berufsorientierung und die Einfiih-
rung von Bildungsstandards wurden vorangetrieben. Allerdings brauchen viele
Reformideen zu viel Zeit und schreiten teilweise in der Umsetzung recht schlep-
pend voran, sodass bislang noch keine deutlich spiirbaren Wirkungen bei der
Qualitét der Schulabginger festzustellen sind.

Die originére Verantwortung fiir solche Reformen liegt aufgrund der foderalen
Zustandigkeit in Deutschland bei den Bundesldndern, jedoch ist deren finanzieller
Anreiz vergleichsweise gering, diese auch einzuleiten. Eine gescheiterte Integra-
tion Jugendlicher belastet die Lénderetats nur teilweise, tragen doch die BA
(48 Prozent), der Bund (3 Prozent) und die Jugendhilfe (4 Prozent) weit mehr als
die Halfte der Kosten fiir die auf den Schulabgang folgenden Maflnahmen der
Berufsvorbereitung und Ausbildungsforderung (Werner et al., 2008c). Rund
44 Prozent der Ausgaben werden zwar durch die Lander finanziert, hierbei han-
delt es sich aber iberwiegend um Kosten fiir Gebaude und Lehrer an beruflichen
Schulen, die fiir die Qualifizierung der teilweise noch schulpflichtigen Jugend-
lichen eingesetzt werden (miissen). Zudem wird ein Teil der Landesmittel
iiber EU-Fordergelder aus dem Europdischen Sozialfonds (ESF) kofinanziert.
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Scheitern auch die Mafinahmen der Berufsvorbereitung und Ausbildungsforde-
rung, liegen die weiteren Kosten fast komplett bei der BA. Die Léander beteiligen
sich finanziell also nicht an den langfristigen Folgewirkungen. Damit besteht im
Hinblick auf die weitgehende Trennung von Verantwortung und Finanzierung
kein optimaler Anreiz fiir eine effektive Bildungspolitik auf Landerebene, die das
Ausbildungssystem und die im Anschluss oft in Anspruch genommenen staatli-
chen Sicherungssysteme entlasten wiirde.

2. Leistungsfihigeres Integrationssystem

Fiir jene Absolventen allgemeinbildender Schulen, die derzeit keinen Schul-
abschluss und/oder keine hinreichende Ausbildungsreife aufweisen, kommen die
aktuellen Reform- und Bildungsanstrengungen zur Steigerung der Schulqualitét
zu spit. Nicht zuletzt deshalb muss als zweiter Reformbereich das Integrations-
system selbst verbessert werden, um durch eine héhere Effizienz und Passgenauig-
keit der Maflnahmen eine schnellere Integration zu erreichen. Die folgenden
Punkte sind dabei zu beriicksichtigen:
e Verbesserung der Berufsorientierung. Eine Berufsorientierung schon wih-
rend der Schulzeit stellt insbesondere im Hinblick auf benachteiligte Jugendliche
ein wichtiges, priaventiv wirkendes Handlungsfeld dar. Hierfiir hat der BIBB-
Hauptausschuss den systematischen Ausbau eines in der siebten Klasse begin-
nenden Ubergangssystems mit einer Implementierung bundesweit abgestimmter
Standards fiir sozial schwache und lernbeeintrachtigte Schiiler vorgeschlagen
(BIBB-Hauptausschuss, 2008). Wichtig sind vor allem die frithzeitige Vermittlung
von Basiskompetenzen und Schliisselqualifikationen, die systematische Beglei-
tung Jugendlicher beim Ubergang in die Berufswelt und die verbesserte Koope-
ration aller Beteiligten beim Ubergang. RegelmiBige Kompetenzfeststellungen
sollen dazu dienen, rechtzeitig die individuellen Begabungen zu entdecken sowie
potenzielle Ubergangsprobleme frithzeitig zu identifizieren und dann gezielt
einzugreifen. Dariiber hinaus erleichtern Einblicke in die Praxis verschiedener
Berufsfelder fiir die Jugendlichen die Berufswahl und reduzieren gleichzeitig die
Abbrecherquoten.
¢ Ausbau der praxisnahen Berufsvorbereitung. Es sollten jene Angebote
ausgebaut werden, die eine intensive Praxiseinbindung beinhalten. Diese weisen
zumeist eine deutlich hohere Ubergangswahrscheinlichkeit in betriebliche Aus-
bildung auf, wie beispielsweise die Einstiegsqualifizierungen (EQJ) zeigen. Fiir
Schiiler an allgemeinbildenden Schulen werden solche Einstiegshilfen bislang
nur teilweise angeboten. Die hier bereits vorhandenen Programme wie Praxis-
klassen, ,,BUS — Betrieb und Schule* oder ,,Kooperation Schule und Betrieb*
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sind zu erweitern. Fiir diese Programme zeigen die bisherigen Beispiele, dass bis
zu 80 Prozent der teilnehmenden Schiiler spéter in eine Ausbildung einmiinden
(Dorn/Nackmayr, 2007). Generell sollten Angebote der Berufsvorbereitung stets
einen hohen Anteil an praktischer Erfahrung im Unternehmen beinhalten.
AuBerbetriebliche Einrichtungen kdnnen diese Erfahrungen nicht substituieren,
jedoch bestimmten Zielgruppen eine Alternative bieten.

e Verzahnung und Systematisierung der Integrationsmafinahmen. Aus-
gangspunkt der Forderung sollte moglichst durchgéingig eine fundierte Eingangs-
diagnostik des einzelnen Jugendlichen sein, um einen individuell abgestimmten
Ausbildungsplan mit geeigneten Forderinstrumenten mafschneidern zu kénnen.
Bislang funktioniert die Zuteilungslogik zu hdufig umgekehrt, indem vorhandene
Angebote mit mehr oder weniger passenden Teilnehmern befiillt werden. Ein
neuer, systematischerer Ansatz wiirde zudem eine trigeriibergreifende Abstim-
mung in den Regionen vor Ort erfordern. Die beteiligten Institutionen miissten
einen durchgéngigen Ausbildungsweg ermoglichen, um so bei den Jugendlichen
unndtige Warteschleifen und Mehrfachdurchldufe dhnlicher MaB3nahmen zu
vermeiden. Dabei ware dringend die Anrechnungsfahigkeit der Integrationsmaf3-
nahmen auf eine spitere Ausbildung zu verbessern. Dies kdnnte auch schon in
den allgemeinbildenden Schulen ansetzen und Elemente einer Ausbildung
vorverlagern.

3. Verbesserung der Kosten-Nutzen-Relation fiir Betriebe

Im dritten Reformbereich ist eine hohere Aufnahmefahigkeit im Ausbildungs-
system durch eine verbesserte Kosten-Nutzen-Relation fiir Betriebe anzustreben,
um die Bereitschaft zur Ausbildung leistungsschwicherer Jugendlicher zu stirken
und diesen bessere Chancen auf den erfolgreichen Abschluss einer Berufsaus-
bildung zu geben. Zwar konnten in den Jahren zwischen 2000 und 2007 die
produktiven Ertrage der Jugendlichen in der Ausbildung deutlich um 48 Prozent
gesteigert werden, jedoch verbleiben immer noch knapp 3.600 Euro an Netto-
kosten jahrlich je Auszubildenden, die von den Betrieben getragen werden
(Wenzelmann et al., 2009). Bezogen auf die durchschnittliche Dauer von Ausbil-
dungen, die bei rund 34 Monaten liegt, belaufen sich die Nettokosten je Auszu-
bildenden damit auf insgesamt knapp 10.200 Euro. Dem stehen fiir 57 Prozent
der vom Ausbildungsbetrieb ibernommenen und auch dort verbleibenden Aus-
zubildenden jeweils gut 4.200 Euro gegentiber, da fiir sie keine Rekrutierungs- und
Einarbeitungskosten anfallen. Somit rechnet sich fiir die Betriebe in Deutschland
die Ausbildung im Durchschnitt nur dann, wenn die eigenen Nachwuchskrifte
spéter eine hohere Produktivitit aufweisen als extern rekrutierte Fachkrifte. Das
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Beispiel Schweiz hingegen zeigt, dass sich bereits wihrend der Ausbildung
Nettoertrage in allen Ausbildungsjahren realisieren lassen. Dort sind daher auch
knapp acht von zehn Betrieben mit dem Kosten-Nutzen-Verhéltnis zufrieden; in
Deutschland hingegen ist es nur jeder zweite Betrieb. Die Kosten-Nutzen-Relation
und damit das Ausbildungsstellenangebot auch fiir leistungsschwichere Jugend-
liche lieBen sich in Deutschland durch folgende MaBinahmen weiter verbessern:
¢ Auszubildende stirker mit qualitativ hochwertigen Aufgaben fordern.
Damit wird es ihnen ermoglicht, einen Beitrag zur Wertschopfung innerhalb der
Geschiftsprozesse zu leisten. So verbringen Auszubildende in der Schweiz
24 Prozent ihrer Ausbildungszeit mit einfachen produktiven und 29 Prozent mit
anspruchsvollen produktiven Tétigkeiten; bei deutschen Auszubildenden sind es
nur 17 und 14 Prozent (Wolter, 2008). Hierzulande wird ein Viertel der Ausbil-
dungszeit mit Uben zugebracht, wihrend dieser Anteil in der Schweiz nur bei
8 Prozent liegt. Daher sollte die Ausbildung in Deutschland noch stirker und
bedarfsgerechter in die Unternehmenspraxis integriert werden (vgl. Kapitel 3).
Dies nutzt nicht nur den Betrieben und ihrem Geschiftserfolg, sondern motiviert
auch die Auszubildenden, da sie an realen Kundenauftrdgen lernen.

¢ Ausbildungsvergiitungen stirker flexibilisieren. Neben intensiveren regionalen
Differenzierungen zur Verbesserung des Ausbildungsangebots in strukturschwachen
Regionen sollte finanziell auch stirker zwischen verschiedenen Ausbildungsberufen
einer Branche differenziert werden. Die heutige Praxis sieht stattdessen meist
regional einheitliche Satze fiir Branchen unabhéngig vom einzelnen Ausbildungs-
beruf vor. Zudem wiirde eine nach der Vorbildung differenzierbare Vergiitung die
Unsicherheit bei der Einstellung von Jugendlichen mit schwécherer schulischer
Vorbildung senken und Betrieben die Mdglichkeit geben, zusitzliche Anstrengungen
zur Férderung der Ausbildungsreife zu unternehmen. Gegeniiber dem derzeitigen
Ausbildungsbonus, der nur wenig genutzt wird, hétte dies den Vorteil, dass keine
biirokratischen Hiirden vorhanden wiéren. Die Investition in die berufliche Ausbil-
dung wiirde sich aus Sicht der Betriebe schneller amortisieren und zusitzliche
Anreize zur Einstellung dieser Jugendlichen bieten.

¢ Innovationen weiterfithren. In den vergangenen Jahren haben zahlreiche
Neuentwicklungen zu Verbesserungen bei der produktiven Nutzung der Ausbil-
dungszeit gefiihrt. Hierzu zdhlen zum Beispiel das betriebliche Einsatzfeld, in
dem der Auszubildende gegen Ende der Lehrzeit bereits in seiner spéteren
Tétigkeit eingesetzt wird, oder die stirkere Ausrichtung der Priifungen an der
betrieblichen Realitdt durch Elemente wie betrieblicher Auftrag, praktische Auf-
gabe oder gestreckte Abschlusspriifung. Dieser Weg ist konsequent im Sinne
einer inhaltlichen und zeitlichen Flexibilisierung der Ausbildung weiterzufiihren,
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nicht zuletzt, um auch besser auf spezifische Benachteiligungen Jugendlicher
eingehen zu konnen und diesen so mehr Chancen auf dem Ausbildungs- und dem
Arbeitsmarkt zu er6ffnen.

Mit den skizzierten MafBinahmen sollte es besser als heute gelingen, Jugendlichen
mit Schwierigkeiten beim Einstieg in eine Berufsausbildung eine erheblich schnel-
lere Integration zu ermdglichen. Hilfreich wire zudem eine systematische Evalu-
ation aller Programme und Mafnahmen beim Ubergang von der Schule in Aus-
bildung und Beschiftigung, um Riickschliisse auf die einzelnen Forderinstrumente
ziehen und geeignete Diagnoseinstrumente entwickeln zu konnen. Sind die
Foérderprogramme zu kleinteilig, sodass sich eine Evaluation nicht rechnet, bietet
es sich an, stattdessen den Erfolg der Bundeslander hinsichtlich des Einsatzes von
Mafnahmenbiindeln einer Evaluation zu unterziehen. So kénnen Programm-
familien, mit denen die Integration besonders gut gelingt, als positives Beispiel
dienen und ein Lernen von den Besten ermdglichen. Ein solches Benchmarking
kann helfen, den Integrationsprozess in allen Bundesldandern zu verbessern.

Herausforderung Hoherqualifizierung

Unternehmen arbeiten heute zunehmend unter Verwendung moderner Infor-
mations- und Kommunikationstechnologien, gestalten ihre Produktionsprozesse
und ihre Arbeitsorganisation flexibler und orientieren sich verstdrkt an Kunden-
bediirfnissen (Anger, 2008, 101 ff.). Dies veréndert in hohem Maf3e auch die
Anforderungen an die Beschiftigten hin zu mehr Autonomie und Verantwortung
sowie zu hoheren Qualifikationen. Die Nachfrage der Unternehmen verschiebt
sich immer weiter zugunsten gut ausgebildeter Arbeitnehmer (vgl. Kapitel 1). So
verfiigten in Deutschland im Jahr 1996 erst 70 Prozent der Beschéftigten iiber
einen beruflichen oder akademischen Abschluss; im Jahr 2005 lag dieser Anteil
bereits bei 78 Prozent. Der Anteil der Beschiftigten ohne Berufsabschluss ist
also innerhalb eines knappen Jahrzehnts um beinahe ein Drittel gesunken (Bell-
mann et al., 2006, 46). Die glinstige Entwicklung fiir Hoherqualifizierte mit
Weiterbildungs- oder akademischem Abschluss ldsst sich beispielsweise am
durchgéngig niedrigen Nieveau der jeweiligen Arbeitslosenquoten ablesen (vgl.
Abschnitt 2.4). Zudem zeigt eine neuere Studie, dass die Arbeitslosigkeit bei
Akademikern nur selten auftritt — und wenn, dann meist nur fiir kurze Zeit in
Ubergangsphasen (Fabian/Briedis, 2009, 29).
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Wihrend in den 1970er Jahren im Zuge der Bildungsexpansion noch vor einer
Akademikerschwemme gewarnt wurde, haben sich die Vorzeichen inzwischen
umgekehrt. Der Arbeitsmarkt hat nicht nur fast alle vorhandenen Akademiker
aufgenommen, sondern es konnte zudem in konjunkturell guten Phasen — vor
allem in jiingerer Zeit — bestehender Zusatzbedarf in bestimmten Berufsfeldern
nicht mehr gedeckt werden. So war laut einer IW-Studie in der Phase des ver-
gangenen wirtschaftlichen Aufschwungs in den Quartalen 3/2007 bis 2/2008 eine
Fachkrifteliicke im MINT-Bereich (Mathematik, Informatik, Naturwissen-
schaften, Technik) von ungefdhr 129.000 hochqualifizierten Personen zu ver-
zeichnen. Diese ging — konservativ geschitzt — mit einem Wertschopfungsverlust
von rund 28,5 Milliarden Euro einher (Koppel/Pliinnecke, 2008a). Ohne Reformen
wird sich laut IW-Prognose der MINT-Fachkriaftemangel bis zum Jahr 2020 auf
rund 425.000 MINT-Fachkrifte (mit Fortbildungs- oder Hochschulabschluss)
vergroBern (Pliinnecke, 2009, 9).

5.1 Strategien der Hoherqualifizierung und berufliche
Perspektiven fiir Fachkrafte

Als Reaktion auf die Herausforderung der steigenden Nachfrage nach hdheren
Qualifikationen sind mehrere Strategien mdglich. Um vergleichsweise kurzfristig
dem Mangel an Fachkriften zu begegnen, erscheint eine geeignete Zuwande-
rungspolitik etwa auf Basis eines Punktesystems sinnvoll (Meyer, 2008; Koppel/
Pliinnecke, 2008b). Allerdings kénnen mobile Hochqualifizierte in Mangelberufen
sich heute weltweit ihren Arbeitgeber und damit auch ihren Arbeitsstandort aus-
suchen. Daher muss in mittel- bis langfristiger Sicht das Ziel vor allem darin
bestehen, den Fachkréftebedarf aus der eigenen Bevolkerung zu decken. Geeignet
sind hierflir unter anderem MafBnahmen, welche die Studienanfidngerquote und
die Absolventenquote steigern beziechungsweise die Abbrecherquote senken
(Pliinnecke, 2009, 10). Eine hohere Erwerbsbeteiligung von Frauen und die
Verlangerung der Lebensarbeitszeit bieten zusétzliches Potenzial.

Die skizzierten Maflnahmen reichen jedoch voraussichtlich nicht aus. Ein
weiterer wichtiger Hebel besteht darin, fiir dual ausgebildete Beschéftigte weitere
Wege in eine Hoherqualifizierung — also in eine berufliche oder akademische
Weiterbildung — zu schaffen und die vorhandenen Zugénge zu verbessern. Per-
sonen aus dieser Gruppe verfiigen teilweise bereits iiber ein hohes schulisches
Bildungsniveau. Lohnunterschiede zu Hochqualifizierten wie auch das nicht zu
vernachldssigende Arbeitslosigkeitsrisiko beruflich Ausgebildeter lassen ver-
muten, dass sie ein Eigeninteresse an einem weiteren Ausbau ihrer Qualifikationen
haben diirften. Die Wege, eine solche hohere Durchléssigkeit zu schaffen, sind
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vielfiltig, lassen sich aber in zwei Hauptwege gliedern. Einerseits sollten fiir
beruflich ausgebildete Beschiftigte optionale Anschlusspfade ins Hochschul-
system fiithren, andererseits sollten die Mdglichkeiten zur beruflichen Weiterbil-
dung ausgebaut werden.

Durchlissigkeit in die geregelte berufliche Weiterbildung

Berufliche Weiterbildung wird in Deutschland iiberwiegend tiber Marktpro-
zesse organisiert. Staatlich verordnete einheitliche Strukturen, wie sie in der
dualen Berufsausbildung weitgehend vorliegen, sind im Weiterbildungssystem
nur in Teilbereichen gegeben. Vielmehr zeichnet sich der Weiterbildungsmarkt
durch vielféltige Angebote unterschiedlicher Trager und Organisationen aus; es
ist eine hohe Interessenheterogenitit festzustellen (Nuissl, 2008, 5 f.). Eine Be-
sonderheit stellt die geregelte Weiterbildung auf Basis von Berufsbildungsgesetz
(BBiG) und Handwerksordnung (HwO) als Grundlage bundesweit einheitlicher
beruflicher Fortbildungen dar (etwa die Aufstiegsfortbildungen zum Meister oder
Betriebswirt). Zudem existieren mit den Aufstiegsfortbildungen an Fachschulen
Weiterbildungen nach Landesrecht (KMK, 2002), beispielsweise die zum staatlich
gepriiften Techniker.

Gemeinsam ist den Aufstiegsfortbildungen, die in § 53 BBiG und § 42a HwO
geregelt sind, dass sowohl fiir beruflich Ausgebildete als auch fiir Personen mit
entsprechender Berufspraxis bundeseinheitliche Zulassungsvoraussetzungen fiir
das Ablegen der Priifung definiert sind. Bei einem entsprechenden Nachweis von
Féhigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnissen kann von diesen formalen Anfor-
derungen abgewichen werden. Ahnlich sieht es bei den Zugangsregelungen fiir
Fachschulen aus. In der Rahmenvereinbarung iiber Fachschulen verstdndigten
sich die Kultusminister der Lander auf weitestgehend bundeseinheitliche Rege-
lungen. Zugangsvoraussetzung ist meist ein Berufsabschluss in der jeweiligen
Fachrichtung und eine einjdhrige Berufstitigkeit oder alternativ der Abschluss
einer Berufsschule (beziehungsweise ein gleichwertiger Bildungsabschluss) plus
eine mehrjihrige einschldgige Berufstitigkeit. Personen, die nicht an einer Fach-
schule lernen, kdnnen dennoch zur Priifung zugelassen werden, und zwar dann,
wenn sie die Aufnahmevoraussetzungen erfiillen und wenn ,,die Vorbildung und
der Berufsweg erwarten lassen, dass Kompetenzen erlangt wurden, wie sie an
einer entsprechenden Fachschule vermittelt werden™ (KMK, 2002, 8).

In Bezug auf die Zulassungsvoraussetzungen fiir Fachkréfte mit abgeschlos-
sener Berufsausbildung herrscht — im Gegensatz zum Hochschulsektor — in der
geregelten beruflichen Weiterbildung durch die bundeseinheitlichen Regelungen
eine hohe Transparenz. Hervorzuheben ist, dass auch Personen ohne fachspezi-
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fische Berufsausbildung, aber mit aufgrund ihrer Berufserfahrung vergleichbarem
Kenntnisstand, der Zugang zu einer Aufstiegsfortbildung offensteht. Nachhol-
bedarf besteht allerdings auch hier bei der inhaltlichen und zeitlichen Verzahnung
von beruflicher Aus- und Weiterbildung. Zwar gibt es fiir leistungsstarke Jugend-
liche vereinzelt Angebote, in denen die duale Berufsausbildung iiber Zusatz-
qualifikationen vorbildlich mit der geregelten Weiterbildung verkniipft ist (Wald-
hausen/Werner, 2005). Als Beispiel sei das Projekt ,,Meisterkompakt™ der
Handwerkskammer Diisseldorf genannt, in dem eine Ausbildung zum Kraftfahr-
zeugmechatroniker oder Tischler und eine Meisterpriifung in dreieinhalb oder
sogar drei Jahren absolviert werden kdnnen. Die Teilnahme an Fortbildungs-
priifungen ist allerdings in den vergangenen Jahren insgesamt leicht riicklaufig
(BIBB, 2009a, 277 ft.), sodass hier die Potenziale zur Hoherqualifizierung bei
weitem nicht ausgeschopft werden.

Durchlissigkeit ins Hochschulsystem

Der Hochschulzugang fiir Fachkréfte mit abgeschlossener Berufsausbildung,
aber ohne formale Hochschulzugangsberechtigung (die sogenannten Berufsprak-
tiker) richtet sich geméfl dem foderalen Prinzip grundsdtzlich nach den gesetz-
lichen Vorgaben des jeweiligen Bundeslandes. Das Spektrum der unterschied-
lichen Hochschulzugangsregelungen fiir Berufspraktiker reicht momentan noch
vom Direktzugang, bei dem ein formaler Abschluss wie die Meisterpriifung als
Zugangsberechtigung anerkannt wird, bis hin zur Hochschulzugangspriifung, bei
der das Bestehen einer hochschulspezifischen oder auch landesweit einheitlichen
Eingangspriifung Voraussetzung fiir die Aufnahme an der Hochschule ist. In ei-
nigen Bundesldndern stellt zudem ein Probestudium eine vorldufige Immatri-
kulation dar, die von der Hochschule bestitigt werden muss. Die Regelungen sind
zudem von der Art der Hochschule abhingig.’

Marginale Ubergangszahlen von beruflich Qualifizierten ohne formale Hoch-
schulzugangsberechtigung sind die Konsequenz dieses Dickichts an heterogenen
und intransparenten Regelungen. Weniger als 1 Prozent der Studienanfinger
nehmen als Berufspraktiker ein Hochschulstudium auf (BLK, 2005, 3). Einige
Staaten weisen bei den Personen, die auf nicht klassischem Wege Zugang zu
einem Studium erhalten haben, weit hohere Anteile auf — beispielsweise Schwe-
den mit 36 Prozent oder England (zuziiglich Wales, ohne Schottland) mit
15 Prozent (Nickel/Leusing, 2009, 22 ff.).

9 Ein vertiefender Einblick in dic Aufnahmepraxis in den unterschiedlichen Bundeslidndern findet sich bei Werner
etal. (2008a, 84 ff.).
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Zu begriiflen ist daher die Rahmenvereinbarung der Kultusministerkonferenz
(KMK, 2009), in der einheitliche Standards fiir den (Fach-)Hochschulzugang fiir
Berufspraktiker festgelegt wurden. So sollen Inhaber bestimmter Aufstiegsfort-
bildungen (wie Meister oder Techniker) eine allgemeine Hochschulzugangs-
berechtigung erhalten. Ein fachgebundener Hochschulzugang ist vorgesehen fiir
Absolventen einer mindestens zweijdhrigen Berufsausbildung verbunden mit
einer mindestens dreijahrigen fachnahen Berufspraxis. Die Bundeslédnder sind
nun aufgefordert, die weiterreichenden Moglichkeiten der Rahmenvereinbarung
zligig in Landesrecht umzusetzen und die Regelungen an die entsprechenden
Zielgruppen zu kommunizieren. Die Hochschulen wiederum miissen flankierende
Angebote entwickeln, damit eine Studienaufnahme moglichst zum Studienerfolg
fiihrt.

Ein unbefriedigendes Bild ergibt sich bei der Analyse von Verfahren zur An-
rechnung beruflich erworbener Kompetenzen auf ein Hochschulstudium. Zwar
steht der Wunsch nach einer solchen Anrechnung schon seit Jahren auf der bil-
dungspolitischen Agenda. Ein gutes Beispiel hierfiir ist der Dresdner Bildungs-
gipfel, bei dem Bund und Léinder in einem Aufstiegspakt artikulierten, die
Ubergiinge zwischen beruflicher und hochschulischer Bildung ausbauen und
verbessern zu wollen. Die reale Umsetzung bleibt jedoch bislang weit hinter den
politischen Forderungen zuriick. Kaum eine Hochschule weist beruflich Quali-
fizierte explizit auf studienverkiirzende Anrechnungsmoglichkeiten hin und auch
die elf Projekte der diesbeziiglichen ANKOM-Initiative!? des Bundesministeriums
fiir Bildung und Forschung (BMBF) konnten bislang mit ihren Ergebnissen — bis
auf wenige Ausnahmen'' — kaum {iiberzeugen. Verantwortlich hierfiir sind die
unterschiedlichen Interessen, Perspektiven und Zielfunktionen, in denen sich die
Akteure der akademischen und der beruflichen Bildung bewegen und die ein
Fortkommen in der Anrechnungsfrage erschweren. Trotzdem geht das BMBF mit
der ANKOM-Initiative einen Schritt in die richtige Richtung, die konsequent fiir
Absolventen einer dualen Berufsausbildung weiterverfolgt werden sollte.

10 In der ANKOM-Initiative sollten in elf Projekten Verfahren zur Anrechnung beruflicher Kompetenzen auf
Hochschulstudienginge erarbeitet werden. Der Fokus lag dabei auf der Anrechnung von Kompetenzen aus beruflichen
Aufstiegsfortbildungen im Hinblick auf die vier thematischen Cluster Ingenieurwissenschaften, Informationstech-
nologie, Gesundheit/Soziales und Wirtschaftswissenschaften. In den einzelnen Projekten wurden unterschiedliche
Verfahren und Methoden entwickelt, um sowohl pauschal als auch individuell die beruflich erworbenen Kompetenzen
zu ermitteln und den mdglichen Umfang einer Anerkennung bei den Leistungsanforderungen des jeweiligen
Studiengangs zu bestimmen (HIS, 2010).

1 Beispielsweise zeichnet sich das ANKOM-Projekt der Universitit Oldenburg durch die gute Darstellung der
Projektergebnisse aus. Sowohl die Moglichkeiten einer pauschalen Anrechnung von Kompetenzen aus ausgewihl-
ten Fortbildungsqualifikationen als auch das methodische Vorgehen bei einer individuellen Anrechnung von weiteren
beruflichen Kompetenzen werden transparent und einfach dargestellt (Universitit Oldenburg, 2010).
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5.2 Beziehung von beruflicher und akademischer Bildung

Zur Beantwortung der Frage, welche Potenziale einer Hoherqualifizierung von
Fachkriften realisierbar sind, ist zunédchst zu analysieren, inwieweit die Bereiche
Aus- und Weiterbildung auf der einen Seite und Hochschulausbildung auf der
anderen Seite inhaltlich kompatibel sind. Mit der Einfiihrung des Bachelor- und
Mastersystems an deutschen Hochschulen im Zuge des Bologna-Prozesses begann
eine kontrovers gefiihrte Debatte tiber die Bedeutung und Relation von beruflicher
und akademischer Bildung. Anlass dieser Debatte waren vor allem zwei wesent-
liche Strukturverdnderungen:
¢ Im Gegensatz zu den Diplom- und Magisterabschliissen sollen die Bachelor-
abschliisse nach den Strukturvorgaben der Kultusministerkonferenz explizit ein
jeweils eigenstdndiges berufsqualifizierendes Profil aufweisen (KMK, 2003, 3).
¢ Bachelorstudiengédnge werden bereits ab 180 Credit Points akkreditiert;'? dies
entspricht einer Regelstudienzeit von nur noch sechs Semestern. Sie weisen
damit eine mit einer dualen Berufsausbildung vergleichbare Dauer auf.

Aus modelltheoretischer Perspektive sind fiir die Wechselbeziehungen zwischen
Berufsbildungssystem und Hochschulsystem zunéchst zwei mogliche Pole iden-
tifizierbar, die sich als Konkurrenzmodell einerseits und Komplementiarmodell
andererseits klassifizieren lassen.

Das Konkurrenzmodell

Eine Konkurrenzsituation zwischen beruflich Qualifizierten und Akademikern
besteht, wenn Berufsbildungssystem und Bachelorsystem in einen unmittelbaren
Wettbewerb miteinander treten (Abbildung 3a). Dabei entscheidet aus ihrer je-
weiligen Perspektive die Einschédtzung der (potenziellen) Bildungsnachfrager
sowie die der Arbeitgeber als Ausbildungsanbieter und als Nachfrager der beiden
Absolventengruppen iiber den Erfolg der beiden Qualifizierungssysteme. In den
Betrieben ergibt sich eine Konkurrenzsituation, wenn die Absolventen aus den
verschiedenen Bildungsgdngen um dieselben zu besetzenden Stellen konkurrie-
ren. Voraussetzung fiir eine solche Situation ist, dass auf spezifischen Positionen
Eignung und Wertschdpfungspotenziale beider Absolventengruppen vergleichbar
sind (Klumpp, 2007, 6). Im beruflichen und im akademischen Bildungssystem
miissten demnach gleichartige oder substituierbare Kompetenzen vermittelt
werden. Nachfolgend werden drei plausible potenzielle Konkurrenzsituationen
dargestellt:

12 Credit Points sind Leistungspunkte, die den Arbeitsaufwand eines Studiums messen; ein Leistungspunkt entspricht
ungefihr 30 Arbeitsstunden. Im Rahmen der Akkreditierung werden Studiengéinge begutachtet, um die Qualitét
von Lehre und Studium zu sichern.
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¢ Bachelorabsolventen konkurrieren mit Absolventen einer dualen Berufsaus-
bildung um traditionelle Stellen von Facharbeitern und Fachangestellten. Sie
werden damit auf einem niedrigeren Qualifikationsniveau eingesetzt als Diplom-
absolventen.

e Bachelorabsolventen konkurrieren um Stellen, die {iblicherweise von Absol-
venten mit einer geregelten Aufstiegsfortbildung (zum Beispiel Meister, Techniker,
Betriebswirt) besetzt werden. Diese Stellenprofile erfordern unter anderem eine
breite berufliche Handlungskompetenz, ein tiefes Spezialwissen und ein hohes
Erfahrungswissen.

e Absolventen einer beruflichen Aus- oder Weiterbildung konkurrieren um
Stellen, die klassischerweise mit Diplomabsolventen (FH) besetzt werden. Dieser
Fall konnte vermehrt eintreten, wenn Bachelorabsolventen keine mit denjenigen
von Diplomabsolventen vergleichbaren Kompetenzen aufweisen und Fach-
arbeiter — insbesondere solche mit Aufstiegsfortbildung — verstarkt in diese
Stellen hineinwachsen.

Gerade das letzte Szenario stellt auf die Frage ab, aus welcher Richtung eine
mogliche Verschiebung wirken kdnnte. Richten sich kiinftig Bachelorabsolventen
auf klassische Einsatzfelder von Ausbildungsabsolventen oder besetzen Weiter-
gebildete das Feld von Akademikern? Wird eines der Konkurrenzszenarien Re-
alitdt, stellt sich zudem die Frage, zu welchem Zeitpunkt in der Berufslaufbahn
und iiber welchen zeitlichen Korridor die Konkurrenzsituation besteht. Ange-
sprochen sind hiermit die Entwicklungspotenziale und die innerbetrieblichen
Laufbahnen, die fiir die beiden Gruppen vorgesehen und eng mit ihren Kompe-
tenzprofilen verkniipft sind. Vorstellbar ist zum Beispiel, dass Bachelorabsolventen
ausschlieBlich fiir einen begrenzten Zeitraum — etwa beim Berufseinstieg — mit

Konkurrenz- Apbildung 32 Komplementar-  Abbidung 3b
modell modell
Gleiche Tatigkeiten Tatigkeiten A g Tatigkeiten B
Berufliche Aus- Bachelor Berufliche Aus- Bachelor

oder Fortbildung

Eigene Darstellung

oder Fortbildung

Eigene Darstellung
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berufserfahrenen oder fortgebildeten Fachkréiften um eine Stelle konkurrieren.
Nach einer solchen Phase konnten sich die Karrierewege der beiden Gruppen
wieder auseinanderentwickeln. In diesem Fall wiirde dann nur eine bedingte
Konkurrenz vorliegen.

Das Komplementirmodell

Je geringer die Schnittmengen zwischen beiden Kompetenzprofilen sind, desto
eher kann von einem Komplementidrmodell gesprochen werden (Abbildung 3b).
Hier fiihren eine berufliche Aus- oder Weiterbildung und eine Hochschulaus-
bildung zu unterschiedlichen Kompetenzen, die iiberwiegend verschiedenartige
Qualifikationsbedarfe in der Wirtschaft abdecken. Das sich ergéinzende Zusammen-
wirken beider Qualifikationen trdgt dann vielmehr zur Effizienzsteigerung im
Arbeitsleben bei; eine gegenseitige Substitution der Kompetenzen ist nur zu einem
sehr begrenzten Grad moglich. Damit steht das Komplementdrmodell dem Kon-
kurrenzmodell entgegen. Eine solche potenzielle Komplementaritit kann aus
unterschiedlichen Perspektiven beschrieben werden (vgl. Kapitel 2):
¢ Betriebliche Perspektive: Die Stellen werden je nach Profil nur aus einer der
beiden Gruppen besetzt. Vergiitung, hierarchische Eingliederung, Weiterbildungs-
beteiligung und betriebliche Entwicklungsmoglichkeiten werden vorrangig aus
den Anforderungen der jeweiligen Tétigkeit statt aus der formalen Qualifikation
der Stelleninhaber abgeleitet.
¢ Individuelle Perspektive: Die Bildungswahl eines Individuums erfolgt vorran-
gig anhand der subjektiven Einschitzungen mit Blick auf die Qualitit des
Bildungsangebots, die kiinftigen Erwerbs- und Karrierepotenziale und das
Arbeitslosigkeitsrisiko, das mit der jeweiligen Qualifikation verbunden wird.

o Gesellschaftliche Perspektive: Beide Bildungsgéinge zusammen fithren zu
einer hoheren Produktivitit, decken den vorhandenen Qualifikationsbedarf ab
und bilden eigenstandige Zugangswege in den Arbeitsmarkt.

Von einer Gleichwertigkeit der Bildungsgénge kann unter anderem dann aus-
gegangen werden, wenn die monetéren Vergilitungen in etwa gleich hoch sind, die
Anforderungen in den Betrieben auf einem dhnlichen Niveau liegen oder ver-
gleichbare Vorqualifikationen gemessen an den Schulabschliissen vorliegen.

5.3 Erwerbschancen und Karrierepotenziale von Fachkraften
und Akademikern im Vergleich

Um die Positionierung von Fachkréiften mit Weiterbildung und Akademikern
am Arbeitsmarkt besser verstehen und vergleichen zu kdnnen, ist zu analysieren,
inwieweit diese in gleichartigen oder aber in unterschiedlichen Tétigkeiten ein-
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gesetzt werden. Als zentraler Indikator der individuellen Produktivitidt und
beruflichen Positionierung kann das Einkommen herangezogen werden, das
in seiner Hohe vor allem auch durch das Berufsfeld beeinflusst wird. Das
IW KoIn hat hierfiir die BIBB-/BAuA-Erwerbstétigenbefragung 2006 als Repra-
sentativbefragung fiir die drei Berufsfelder kaufméannische, gewerblich-technische
und IT-Berufe ausgewertet (Werner et al., 2008a; vgl. zum Datensatz: Hall, 2007).
Dabei stand der Vergleich zwischen Fachkriften mit Weiterbildung und Akade-
mikern mit Fachhochschulabschluss im Fokus.

Ein Vergleich der durchschnittlichen Einkommen zeigt zunichst deutliche
Unterschiede zwischen den drei Berufsfeldern (Tabelle 2). Die Differenz zwischen
akademisch gebildeten und beruflich weitergebildeten Mitarbeitern ist im kauf-
miénnischen Bereich mit gut 28 Prozent (gemessen am Bruttomonatseinkommen
eines Weiterbildungsabsolventen) oder gut 850 Euro am geringsten. In den beiden
anderen Bereichen liegt diese Differenz bei knapp 32 Prozent (gewerblich-
technische Berufe) und gut 59 Prozent (IT-Berufe). Allerdings weisen alle Gruppen
eine hohe Streuung der Einkommen auf, was eine Interpretation erschwert, da
sich die Einkommenshdhen stark iiberschneiden.

Durchschnittliches Bruttomonatseinkommen Tabelle 2

nach Berufsfeld und Qualifikation

in Euro

Berufsfeld Weiterbildungs- | Fachhochschul- | Einkommens-
absolventen absolventen differenz

Kaufmannische Berufe 3.036 (1.446) 3.892 (2.346) 856

Gewerblich-technische Berufe 3.197 (1.746) 4.205 (1.361) 1.008

IT-Berufe 2.667" (1.680) 4.246 (1.863) 1.579'

Ungewichtete Daten, Standardabweichung in Klammern.
T Kleine Fallzahlen.
Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis der BIBB-/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2006

Weitere Ergebnisse zeigen, dass trotz einer ungefahr gleichen Verteilung der
Beschiftigten mit Weiterbildung und FH-Abschluss auf drei unterschiedlich
anspruchsvolle Tatigkeitsstufen im Durchschnitt relativ groe Einkommens-
unterschiede bestehen bleiben (Tabelle 3). Demnach befinden sich mit 4,2 Prozent
zwar einerseits anteilig mehr Beschiftigte mit Weiterbildung in einfachen Tétig-
keiten, als das bei FH-Absolventen (2,7 Prozent) der Fall ist; andererseits sind
mehr Weiterbildungsabsolventen (33,8 Prozent) in einer leitenden Tatigkeit zu
finden als bei den FH-Absolventen (30 Prozent). Diese Selbsteinschitzungen,
die aufeinen anndhernd gleichwertigen Einsatz hindeuten, relativieren sich jedoch,
wenn die Durchschnittseinkommen auf der jeweiligen Tatigkeitsstufe betrachtet
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werden. Wiahrend die Entlohnung einfacher Tétigkeiten bei beiden Gruppen
anndhernd gleich ausfillt, steigt das Verdienstgefdlle auf hoheren Stufen an. Bei
qualifizierten Tatigkeiten betrdgt der Einkommensunterschied (gemessen am
Einkommen von Weiterbildungsabsolventen) im Durchschnitt knapp 12 Prozent,
bei leitenden Téatigkeiten sogar knapp 16 Prozent. Dies legt die Vermutung nahe,
dass auf gleichen Tatigkeitsstufen die konkreten Anforderungen fiir die beiden
Gruppen unterschiedlich sind — dass sich zum Beispiel Art oder Umfang der
Aufgabenbereiche und die Laufbahnen von weitergebildeten Beschiftigten und
Akademikern in den Betrieben unterscheiden.

Beschiaftigung und Bruttomonatseinkommen nach  Tabele 3
Tatigkeitsstufe und Qualifikation von Angestellten

Tatigkeitsstufe Anteile der Beschiftigten, | Durchschnittliches Ein-
in Prozent Bruttomonatseinkommen, | kommens-
in Euro differenz,
Weiter- Fachhoch- | Weiter- Fachhoch- | Euro
bildungs- schul- bildungs- schul-
absolventen | absolventen | absolventen |absolventen
Einfache Tatigkeit 4,2 2,7 1.497 1.501 4
Qualifizierte Tatigkeit 62,0 67,3 2.825 3.156 331
Leitende Tatigkeit 33,8 30,0 3.821 4.421 600

Ungewichtete Daten.
Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis der BIBB-/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2006

Mit Blick auf einzelne Téatigkeitsanforderungen ldsst sich der Befund zumin-
dest teilweise erkldren. So werden fiir leitende Positionen an die Beschéftigten
mit FH-Abschluss in Bezug auf finanzielle Verantwortung, Kreativitit, Termin-/
Zeitdruck oder Fremdsprachenkenntnisse hohere Anforderungen gestellt, die
dann auch hoher honoriert werden (Werner et al., 2008a). Dies belegt die Vermu-
tung, dass sich weitergebildete Beschiftigte nach Art und Umfang im Durchschnitt
zwar dhnlichen Arbeitsanforderungen gegeniibersehen wie FH-Absolventen,
diese Tatigkeiten aber im Detail abweichen und damit verbunden auch unter-
schiedlich entlohnt werden.!* Insofern deuten die Ergebnisse darauf hin, dass
Akademiker bei sonst gleichen Tétigkeitsmerkmalen in anderen Laufbahnen und
Aufgabenfeldern beschiftigt sind als Weiterbildungsabsolventen. Unter Bertick-
sichtigung der anhaltend grof8en Nachfrage nach beiden Gruppen am Arbeitsmarkt
zeigt sich, dass offenbar beide Qualifikationssysteme gleichermalien bendtigt

13 Vgl. dazu die Ergebnisse multivariater Einkommensschéitzungen von Werner et al. (2008a).
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Interviewbefragung zu Perspektiven des Ubersicht 4
dualen Berufsbildungssystems

In einer qualitativen Interviewbefragung wurden 17 GroRunternehmen', jeweils ein Zentral-
verband der IT-Branche, der Metall- und Elektroindustrie, der Chemischen Industrie sowie ein
Arbeitgeber-Dachverband zu Chancen und Risiken des dualen Systems vor dem Hintergrund der
Einflihrung von Bachelorstudiengdngen und der Entwicklung zur Wissensgesellschaft befragt
(Werner et al., 2008a, 214 ff.). Dieser Expertenbefragung zufolge geht der Strukturwandel mit
einem komplementaren Qualifikationsbedarf von ausgebildeten Fachkraften und Akademikern in
den Unternehmen einher. Die Ergebnisse im Einzelnen:
¢ Die Unternehmens- und Branchenexperten stufen den Bachelorabschluss tiberwiegend wie den
Diplomabschluss einer Fachhochschule ein. Eine Konkurrenzsituation zwischen beruflichem und
akademischem Bildungssystem wird kaum gesehen, da sich dual Ausgebildete mit ihren anders-
artigen Kompetenzen eher in komplementaren Laufbahnen und Tétigkeiten befinden, also in
solchen, die nicht fiir Akademiker vorgesehen sind.

e Grundsatzlich vermitteln berufliche und hochschulische Bildungswege nach Ansicht der Unter-
nehmenspraktiker in weiten Teilen unterschiedliche Kompetenzen;'* diese kdnnen aus betrieblicher
Sicht allerdings ein ahnliches Niveau erreichen. Eine solche Gleichwertigkeit hingt aber wesentlich
von der Ausgestaltung des jeweiligen Bildungswegs ab, da das Niveau der verschiedenen Weiter-
bildungsgénge und Bachelorstudiengange stark differiert.

o Prinzipiell ist eine Uberschneidung der Karrierewege beider Gruppen zwar méglich, stellt aller-
dings nicht den Regelfall dar und ist stark abhdngig von der Personalentwicklungsstrategie des
einzelnen Unternehmens. Kommt es zu Uberschneidungen, so ist dies zudem haufig auf ein
auBergewdhnlich hohes Engagement beruflich Ausgebildeter zuriickzufiihren. Das Uberschnei-
dungspotenzial orientiert sich im Regelfall sowohl an hoher fachlicher als auch an personaler
Kompetenz und nimmt mit steigender Berufserfahrung zu. Bei Absolventen einer geregelten be-
ruflichen Weiterbildung tritt eine Uberschneidung tendenziell haufiger auf. Zu einer befristeten
Uberschneidung kommt es teilweise beim Einstieg von Akademikern in das Arbeitsleben — bei-
spielsweise wenn diese einen bestimmten Tatigkeitsbereich kennenlernen wollen. Im Anschluss
machen Bachelorabsolventen im Normalfall jedoch die steilere Karriere.

e Eine hohe Praferenz zeigen die befragten Unternehmens- und Branchenexperten vor allem fiir
duale Studiengénge. Insbesondere die Ubertragung des dualen Prinzips auf das Studium und die
damit verbundene berufliche Handlungskompetenz werden dabei wertgeschatzt.

e Perspektivisch schlieRen die Befragten nicht aus, dass Stellen, die derzeit mit beruflich weiter-
gebildeten Beschiftigten besetzt werden, kiinftig auch von Bachelorabsolventen eingenommen
werden konnten. Diese Einschatzung stitzt sich allerdings auf die Annahme, dass die Nachfrage
nach Absolventen des geregelten Weiterbildungssystems nicht mehr gedeckt werden kann. Treiber
einer solchen Entwicklung kénnte ein verandertes Bildungsverhalten sein, bei dem sich Individuen
vermehrt gegen eine berufliche Aus- und Weiterbildung und stattdessen fiir ein Bachelorstudium
entscheiden.

Eigene Zusammenstellung

14 Anzumerken bleibt, dass kleine und gegebenenfalls auch mittelsténdische Betriebe zu einer anderen Einschitzung
kommen konnten, da in diesen Betrieben die Spezialisten- und die Fithrungsfunktion héufig in Personalunion
ausgeiibt werden.

15 Bestitigt wird diese Einschitzung durch die Ergebnisse eines inhaltlichen Vergleichs ausgewihlter Bachelor-
Curricula mit Curricula von addquaten Aus- und Weiterbildungsgingen nach Berufsbildungsgesetz in den Berufs-
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werden. Das Komplementarmodell (vgl. Abschnitt 5.2) scheint daher der bessere
Ansatz zu sein, um das Verhéltnis von Berufsbildung und Studium zu beschreiben.
Gleichwertigkeit liegt tendenziell in Bezug auf die strukturellen Anforderungen
vor, nicht jedoch bei der konkreten Ausgestaltung der Tatigkeiten und bei der
monetiren Verglitung.

Gestiitzt wird diese Einschitzung durch die Resultate einer qualitativen Inter-
viewbefragung (Ubersicht 4). Im Ergebnis sehen die befragten Unternehmen im
Konkurrenzmodell wenig praktische Relevanz. Vielmehr gibt es fiir sie mittelfris-
tig aufgrund des erwarteten Personalbedarfs eine Nachfrage nach beiden Qua-
lifikationsgruppen, die in grofitenteils unterschiedlichen, sich komplementér
erginzenden Tatigkeiten eingesetzt werden. Damit bleibt das System beruflicher
Bildung eine wichtige Saule des Arbeitsmarktes. Grundsétzlich ist davon auszu-
gehen, dass die Anforderungen an die berufliche Aus- und Weiterbildung kiinftig
weiter steigen werden. Damit erhoht sich zwar beim Wettbewerb um leistungs-
starke Jugendliche das Konkurrenzpotenzial zwischen Ausbildung und Bachelor-
studiengang. Gleichzeitig weisen die Befragten aber darauf hin, dass das duale
Berufsbildungssystem prinzipiell in der Lage sei, auf steigende Anforderungen
des Arbeitsmarktes angemessen zu reagieren. Dazu sollten jedoch die Perspek-
tiven fiir leistungsstarke Jugendliche verbessert und die Attraktivitit der Ausbil-
dung erhoht werden.

Als kiinftige Perspektive wollen die Unternehmen offenbar vermehrt die
Moglichkeit nutzen, Fachkréfte ohne Zeitverlust hoher zu qualifizieren — und
zwar sowohl innerhalb als auch auBlerhalb des Berufsbildungssystems. Eine
Verbesserung der Durchldssigkeit in die Weiterbildung und in die Hochschulbil-
dung ist demnach dringend erforderlich. Im Bereich der akademischen quartéren
Bildung — der Weiterbildung an Hochschulen — werden praxisbezogene Inhalte
auch unterhalb der Ebene eines Studienabschlusses gewiinscht (Meyer-Guckel
et al., 2008). Gleichzeitig sollte das System beruflicher Weiterbildung erstens
Karriereperspektiven aufweisen, die in ihrer Wertigkeit vergleichbar sind mit
denen des akademischen Bildungssystems, und zweitens sein praxisorientiertes
Profil in Abgrenzung zur akademischen Qualifizierung schérfen.

feldern Biirofachkrifte, Informationstechnologie und Mechatronik (Werner et al., 2008a, 93 ff.). Im Berufsfeld
Mechatronik beispielsweise fiihren inhaltliche Uberschneidungen in Abhingigkeit vom untersuchten Weiterbil-
dungsgang zu einem Anrechnungspotenzial zwischen 49 und 65 Credit Points (Leistungspunkten) auf einen Ba-
chelorstudiengang der Fachrichtung Mechatronik (210 Credit Points). Bei der Anrechnung des Maximalwerts sind
somit rund 31 Prozent deckungsgleich. Folglich werden zwar in Teilbereichen dhnliche Kompetenzen aufgebaut,
im iiberwiegenden Umfang unterscheiden sich die Bildungsginge jedoch in ihrer Ausrichtung. Zu dhnlichen Er-
gebnissen kommen auch die Projekte der ANKOM-Initiative des BMBF (vgl. Werner et al., 2008a, 122 und 164).
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5.4 Reformoptionen zur Verbesserung der Durchlassigkeit
und der Karrierepotenziale von Fachkraften

Die Verbesserung der Durchléssigkeit zu einer Hoherqualifizierung ist sowohl
fiir den Einzelnen als auch fiir die Gesellschaft vorteilhaft. Treiber fiir die steigende
Bedeutung des Themas ist der Strukturwandel zur Wissensgesellschaft bei einem
gleichzeitigen demografiebedingten Riickgang des Erwerbspersonenpotenzials.
Dadurch gewinnt die kontinuierliche Qualifikationsentwicklung jedes Einzelnen
an Relevanz. Die empirischen Ergebnisse (vgl. die Abschnitte 5.2 und 5.3) weisen
darauf hin, dass am Arbeitsmarkt auch kiinftig berufliche Weiterbildung und
akademische Bildung aufgrund ihrer komplementdren Beziehung eine gleichbe-
rechtigte Nachfrage in nennenswertem Umfang finden werden. Folglich gilt es,
sowohl innerhalb beider Systeme als auch zwischen beiden Systemen die Durch-
lassigkeit zu steigern, damit im Rahmen eines lebenslangen Lernens ein effizienter
und bedarfsgerechter Aufbau von Humankapital erfolgen kann.

Zwei zentrale Merkmale kennzeichnen ein optimal durchlissiges Bildungs-
system: Erstens bestehen keine formalen Zugangsschranken; die Zugangsberech-
tigung ist allein abhingig von der tatsdchlichen Kompetenz eines Bildungsinte-
ressierten. Zweitens werden Wiederholungsqualifizierungen vermieden, indem
sich bereits erworbene Kompetenzen zeitsparend auf nachgelagerte Qualifizie-
rungen anrechnen lassen.

Ein durchschnittlich héheres Qualifikationsniveau, verkiirzte Bildungszeiten
und verringerte Aus- und Weiterbildungskosten sind die erwiinschten Effekte
einer gelungenen Reform zur Verbesserung der Durchldssigkeit im Bildungssys-
tem. Die Steigerung der Quote an Hochqualifizierten ohne Verschwendung von
Ausbildungszeiten stellt die Leitmaxime dar, unter der Bestrebungen zur Attrak-
tivititssteigerung der beruflichen Bildung stehen sollten. Die folgenden Reform-
vorschldge sollen dazu beitragen, dass der Bedarf an hoherqualifizierten Fach-
kréften mittel- bis langfristig aus der eigenen Bevdlkerung gedeckt werden kann:
¢ Bildungswege enger verzahnen. Die duale Ausbildung ist sowohl mit der
beruflichen Weiterbildung als auch mit der akademischen Bildung besser zu
verzahnen. Aufeinander abgestimmte und an Credit Points (Leistungspunkten)
orientierte modulare Elemente und Strukturen in allen Teilsystemen kdnnen
wesentlich zum Erreichen dieses Ziels beitragen. Zum einen kdnnten vermehrt
Elemente der beruflichen Weiterbildung und der Hochschulbildung in Form von
Zusatzqualifikationen bereits wiahrend der Berufsausbildung absolviert werden.
Zum anderen wiirde eine Anrechnung von Modulen der beruflichen Ausbildung
auf die nachfolgenden Bildungsstufen erleichtert. Verkiirzte Bildungszeiten und
niedrigere Hiirden zum Weiterlernen wiren die Folge einer solchen Reform.
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¢ Berufliche Weiterbildung ausbauen. Das spezifische Profil der beruflichen
Weiterbildung als zur Hochschulbildung komplementires Qualifizierungssystem
sollte — insbesondere aus Sicht der Unternehmen — weiter geschérft werden. In
der AuBenwirkung trigt dies zu einer Attraktivititssteigerung fiir die potenziellen
Bildungsteilnehmer bei, sodass kiinftig der Bedarf an beruflich hoherqualifizierten
Fachkriften wie Meister und Techniker gedeckt werden kann. Dies steht einer
»Akademisierung® der beruflichen Weiterbildung entgegen.

e Weiterbildung Alterer intensivieren. Grundsitzlich muss das Qualifizie-
rungsangebot Personen in verschiedenen Lebenslagen und Altersstufen anspre-
chen. Dem Eindruck, dass sich Weiterbildung ab einem gewissen Zeitpunkt nicht
mehr lohne, kann vor allem in den Betrieben entgegengewirkt werden. Letztlich
muss sich die Qualifizierung jedoch sowohl fiir dltere Beschéftigte als auch fiir
Unternechmen rentieren — tiber hhere Einkommen und gestiegene Produktivitat.
¢ Hochschulzugang 6ffnen. Die Moglichkeit des Zugangs zur Hoherqualifizie-
rung darf nicht an formalen Hiirden scheitern; vielmehr sollte die Kompetenz
des Individuums ausschlaggebend sein. Generell ist daher ein kompetenzgerechter
Hochschulzugang fiir beruflich Qualifizierte zu ermdglichen. Die weitreichenden
Regelungen der Rahmenvereinbarung ,,Studium iiber berufliche Bildung™ der
Kultusministerkonferenz (KMK, 2009) sind ziigig in Landesrecht umzusetzen
und an die entsprechenden Zielgruppen zu kommunizieren.

¢ Kompetenzen auf ein Studium anrechnen. Die Anrechnung vorhandener
Kompetenzen von beruflich Qualifizierten auf ein Hochschulstudium ist als Re-
formschritt dringend erforderlich, damit es nicht zu einem Verlust von Bildungs-
zeiten und zu demotivierenden Doppelqualifizierungen kommt. Verfahren, wie
sie etwa in der ANKOM-Initiative des BMBF entwickelt wurden, sollten ausgebaut
und aus den Modellversuchskorridoren in die bundesweite Hochschullandschaft
iibertragen werden. Die flichendeckende Einfiihrung von Anrechnungsverfahren
wird in den Hochschulen voraussichtlich nicht kostenneutral erfolgen kdnnen.
Dabher sind die entsprechenden Stellen mit den erforderlichen Ressourcen auszu-
statten. Um die Einfilhrung zu erreichen, ist es zudem erforderlich, Vertrauen
zwischen den Systemen zu schaffen und zu stiarken. Dies kann vor allem durch
eine gegenseitige inhaltliche Auseinandersetzung mit den jeweiligen Kompetenzen
und Anforderungsniveaus der verschiedenen Bildungsginge gelingen. Spezielle
Studiengédnge, die auf beruflich Ausgebildete abgestimmt sind, konnen die Aus-
nutzung des vorhandenen Anrechnungspotenzials ermdglichen.

¢ Berufsbegleitendes Studium ausbauen. Wiinschenswert ist auch die Auswei-
tung von berufsbegleitenden Bachelor- und Masterstudiengidngen. Diese sind be-
rufsbefdhigend auszugestalten und kompetenzorientiert zu formulieren. Ein spe-
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zielles Zuschneiden ausgewihlter Hochschulstudiengénge auf die Zielgruppe der
Berufstitigen wiirde zudem die Anrechnung der Kompetenzen beruflich Qualifi-
zierter erleichtern. Dies konnte durch die Formulierung von disziplinspezifischen
Grundlagenmodulen und darauf aufbauenden Differenzierungsmodulen in den
Studienprofilen begilinstigt werden. Auch unterhalb der Ebene eines akademischen
Abschlusses sollten Angebote im Bereich der hochschulischen Weiterbildung so-
lide ausgebaut werden. Ebenfalls ist das Angebot an dualen Studiengéngen auszu-
weiten. Hier ist insbesondere ein Fokus aufkleine und mittlere Unternehmen (KMU)
zu richten, die aktuell ihren Nachwuchs noch vergleichsweise selten iiber duale
Studienginge aus- oder weiterbilden. Es reicht dabei nicht aus, Zugangsschranken
abzubauen, Anrechnungsmoglichkeiten zu schaffen und berufsbegleitende Ange-
bote im akademischen Bereich auszubauen. Vielmehr gilt es auch, bestehende
Maoglichkeiten publik zu machen, um so das Bildungssystem transparent zu ge-
stalten. Zudem miissen die Berufspraktiker angemessen beraten, durch Briicken-
kurse oder Vorsemester vorbereitet und bei Bedarf durch ergdnzende Seminare
begleitet werden, um ihnen eine erfolgreiche Weiterqualifizierung zu ermdglichen.
e Anreize zur Hochschulbildung stirken. Die Bildungspolitik und die Hoch-
schulen sind in der Pflicht, das Studium fiir Berufspraktiker zu ermdglichen. Daher
sind addquate — auch finanzielle — Anreizstrukturen fiir die Hochschulen zu schaffen.
Daneben muss sich auch fiir die Bildungsteilnehmer sowohl die akademische als
auch die berufliche Weiterbildung lohnen, insbesondere fiir Berufstitige. Aufler
der Férderung der intrinsischen Motivation kdnnen auch extrinsische Anreize die
Motivation erhdhen und die aktive Teilnahme an Weiterbildung forcieren, zum
Beispiel in Form von Karriereanreizen durch die Unternehmen.

Zusammenfassung und Fazit

Die Megatrends der Wirtschaft gehen in entwickelten Landern wie Deutschland
mit einem Strukturwandel zur Wissensgesellschaft und mit einer Verschiebung
der Arbeitsnachfrage zugunsten hoherer Qualifikationen einher. Daraus resultiert
auch Verdnderungsbedarfin der dualen Berufsausbildung. Aus theoretischer Sicht
kann sich dieser Bedarf zwischen individueller, betrieblicher und gesamtwirt-
schaftlicher Perspektive unterscheiden, da die jeweiligen priméren Zielfunktionen
nicht deckungsgleich sind (vgl. Kapitel 2). So stehen fiir Ausbildungsbewerber
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die spéteren Erwerbschancen im Vordergrund, wiahrend Unternehmen vor allem
an der Deckung ihres spezifischen Fachkréftebedarfs interessiert sind. Der Saldo
dieser perspektivischen Entscheidungen wiederum muss sich nicht zwangslaufig
mit dem gesamtwirtschaftlichen Ziel der Fachkriftesicherung am Arbeitsmarkt
iiber alle Betriebsgrofien, Berufe und Branchen hinweg decken. Um den verschie-
denen Perspektiven und Anforderungen gerecht zu werden, muss die duale Be-
rufsausbildung daher kiinftig drei zentrale Herausforderungen meistern:
¢ Angesichts der zunehmenden Anforderungen an die Flexibilitdt und Kompe-
tenz der Beschiftigten und der Individualisierung der Arbeit betrifft die Heraus-
forderung bedarfsgerechte Berufsausbildung den Kern der Qualifizierung im
dualen System.
e Angesichts vieler junger Menschen ohne Berufsausbildung und zahlreicher
Altbewerber stellt der Ubergang von den allgemeinbildenden Schulen in Ausbil-
dung und Beschéftigung die Herausforderung Berufsabschluss dar.
e Angesichts eines drohenden Mangels an Hochqualifizierten liegt in der gere-
gelten beruflichen Weiterbildung und der berufsbegleitenden akademischen
Weiterbildung von Fachkriften die Herausforderung Hoherqualifizierung.
Im vorliegenden Beitrag wurde hergeleitet und begriindet, dass der aktuelle
Reformbedarf in der dualen Berufsausbildung vornehmlich in einer Weiterent-
wicklung ihrer Flexibilitdt und der institutionellen Rahmenbedingungen besteht,
um auf kiinftige Arbeitsmarkterfordernisse angemessen reagieren und damit
verbundene Wertschopfungspotenziale realisieren zu konnen. Es wurde fiir die
folgenden drei zentralen Themenfelder beschrieben, wie sich durch wohlbedachte
Reformen und Innovationen die Leistungsfiahigkeit des Berufsbildungssystems
erhohen lasst:

1. Steigerung der Flexibilitit und Attraktivitit der Berufsausbildung

Hierzu sollen die Strukturen und Rahmenbedingungen der Ausbildung praxis-
gerecht flexibilisiert werden, um den Kern der Qualifizierung im dualen System
zukunftsgerecht zu gestalten. Dazu sind Ausbildungsordnungen verstirkt modu-
lar zu strukturieren, um mehr Wahlmoglichkeiten fiir Betriebe und Auszubildende
zu schaffen und breitere Differenzierungsmoglichkeiten zu gewdhrleisten.
Modulare Elemente sollten auf dem Berufsprinzip aufsetzen, das zum Berufs-
gruppenprinzip erweitert wird (vgl. Abschnitt 3.4).

2. Steigerung der Effizienz beim Ubergang von der Schule in den Beruf

Dieses Ziel soll erreicht werden durch eine praventiv wirkende bessere friih-
kindliche Foérderung und Schulbildung zur Stirkung von Ausbildungsreife und
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Berufsorientierungskompetenz, durch eine schnellere Eingliederung tiber effi-
zientere und passgenauere Integrationsmainahmen und durch eine héhere Auf-
nahmefdhigkeit im Ausbildungssystem {iiber fiir Betriebe und Auszubildende
giinstigere Kosten-Nutzen-Relationen (vgl. Abschnitt 4.4).

3. Verbesserung der Durchlissigkeit und der Karrierepotenziale
von Fachkriiften

Um eine Hoéherqualifizierung zeit- und kosteneffizient zu férdern, muss der
kompetenzgerechte Hochschulzugang fiir beruflich Qualifizierte konsequent
ausgebaut werden. Dabei sind die Anrechnung beruflich erworbener Kompetenzen
zu intensivieren, berufsbegleitende Studienangebote auszuweiten und die ent-
sprechenden Anreize zur Ausgestaltung fiir die Hochschulen zu stirken (vgl.
Abschnitt 5.4).

Zwischen den drei Reformfeldern bestehen teilweise enge Wechselwirkungen.
Nicht ausgeschlossen sind bei Reformen auch unerwiinschte Effekte, zum Beispiel
wenn durch bessere Weiterbildungs- und Studierméglichkeiten fiir Beschéftigte
Abwanderungen in andere Unternehmen begiinstigt werden und dadurch die
betriebliche Motivation zur Hoherqualifizierung von Mitarbeitern sinkt. Sehr
viele der Maflnahmen wiirden sich bei ihrer Umsetzung jedoch gegenseitig
fordern. So bietet die intensivere Nutzung modularer Strukturen nicht nur mehr
Flexibilitat fiir Betriebe und Auszubildende (Reformfeld 1), sondern auch Poten-
ziale fiir eine leichtere Integration leistungsschwiécherer Jugendlicher, indem
Qualifikationen in Berufsvorbereitung und Schule vorverlagert und anrechnungs-
fahig werden (Reformfeld 2), sowie Potenziale fiir einen flieBenden Einstieg in
die Hoherqualifizierung etwa durch die Vermittlung von Zusatzqualifikationen
in der Ausbildung (Reformfeld 3). In der Summe fiihrt die Umsetzung der auf-
gefiihrten Vorschldge zu einer Effizienzsteigerung beim Humankapitalaufbau,
von dem sowohl die Individuen als auch die Unternehmen und die Gesellschaft
als Ganze profitieren wiirden. Insbesondere wiirden die Innovationskraft und die
Zukunftsfestigkeit der dualen Berufsausbildung weiter gestérkt.
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Kurzdarstellung

Der aus den Megatrends der Wirtschaft und dem Strukturwandel zur Wissens-
gesellschaft resultierende Bedarf an hoheren Qualifikationen stellt auch die duale
Berufsausbildung vor Herausforderungen. Die vorliegende IW-Position begriin-
det, warum der Reformbedarf in der dualen Berufsausbildung vornehmlich in
einer Weiterentwicklung der Flexibilitdt und der institutionellen Regeln besteht.
Fiir drei zentrale Themenfelder werden Reformoptionen beschrieben: Mehr Wahl-
und Differenzierungsmdglichkeiten sollen den Kern der Qualifizierung im dualen
System starken. Hierbei konnen stirker modular gestaltete Strukturen und pra-
xisgerechte Rahmenbedingungen die Attraktivitdt und Flexibilitéit der beruflichen
Bildung steigern. Zudem soll eine giinstigere Kosten-Nutzen-Relation der Aus-
bildung insbesondere die Integration leistungsschwicherer Bewerber erleichtern,
um den Ubergang von der Schule in den Beruf effizienter zu gestalten. Des Wei-
teren lassen sich die Hoherqualifizierung und Karrierepotenziale von Fachkréften
durch einen Ausbau der geregelten Weiterbildung, einen kompetenzgerechten
Hochschulzugang und die Anrechnung beruflich erworbener Kompetenzen
fordern.

Abstract

The need for higher qualifications resulting from megatrends in the economy
and the fact that Germany is gradually becoming a knowledge society is a chal-
lenge for the country’s vocational training system, which combines work expe-
rience with ongoing schooling. The present position paper explains why the
primary need for reform in the vocational training system is to increase flexibi-
lity and improve institutional rules. The authors outline the possibilities for reform
in three main areas: Greater choice and a wider range of options would strengthen
the core of the training system, while a more modular structure and more prac-
tical training conditions would increase the flexibility and attractiveness of
vocational training. In addition, a more favourable cost benefit ratio would make
it easier to integrate weaker applicants into the system and make the transition
from school to employment more efficient. Furthermore, higher level training
would be intensified and the career potential of skilled workers improved by
expanding formal further training, relating university admissions to occupational
skills and ensuring recognition of, and credit for, skills acquired at work.
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