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Vorwort

DirLexk KorAT

,Wer heute nicht ausbildet, dem fehlen morgen die Fachkrifte“ ist eine Aussage, die
weiterhin hohe Giiltigkeit besitzt. Und doch hat sich die Ausgangslage gewandelt.
Denn heute gilt genauso auch: Nur wer im Ruf steht besonders gut auszubilden, hat
eine Chance auf geeignete Ausbildungsplatzbewerberinnen und -bewerber.

Das Land Berlin hat die Fachkriftesicherung seit Langem als eines der wichtigsten
Themen fur die zukiinftige Entwicklung erkannt. Berlin ist eine dynamisch wach-
sende und nicht zuletzt auch dadurch eine vergleichsweise junge Metropole. Auch
auf dem Arbeitsmarkt ist die Entwicklung erfreulich. Die aktive Arbeitsmarkt- und
Berufsbildungspolitik des Landes Berlin mit dem Programm BerlinArbeit zeigt Wir-
kung. Die Ziele, die Zahl der Arbeitslosen unter 200.000 zu senken, die Jugendar-
beitslosigkeit unter zehn Prozent zu bringen und die Langzeitarbeitslosigkeit zu ver-
ringern, sind nachhaltig erreicht. Wir wollen Berlin zu einem Top-Standort fiir
Fachkrifte machen. Doch die Herausforderungen der Fachkriftesicherung sind wei-
terhin hoch.

Unternehmen benétigen qualifizierte Fachkrifte, die im Betrieb ausgebildet worden
sind. Zunehmend aber steht die betriebliche Ausbildung in einem Attraktivitits-
wettbewerb mit dem Angebot der Hochschulen. Immer mehr Schulabginger und
-abgingerinnen verlassen die Schule mit Abitur. Und schon heute verfiigen ein Drit-
tel aller Auszubildenden tiber eine Hochschulzugangsberechtigung, ein Zeichen da-
fuir, dass die Anforderungen in der Ausbildung anspruchsvoller geworden sind. Es
ist fiir viele Unternehmen dennoch nicht einfach, geeignete Auszubildende zu fin-
den. Zugleich wandelt sich die Arbeitswelt infolge der umfassenden Digitalisierung.
Die Entwicklung zu ,Arbeit 4.0“ verlangt Flexibilitit auch in der Ausbildung.

Zusitzlich gilt es verstirkt die vielen jungen Menschen in Berlin zu férdern, die
nicht iiber héchste Bildungsvoraussetzungen und die entsprechenden Wahlméglich-
keiten verfiigen. Und schlieRlich gibt es ganz neu die gewaltige Aufgabe, die vielen
Gefliichteten in Deutschland und in Berlin in Arbeit zu bringen, eine weitere He-
rausforderung, aber auch eine grofle Chance fiir die Wirtschaft.

All dies sind Herausforderungen fiir die qualitative Gestaltung der Ausbildung — He-
rausforderungen und Chancen fiir die ausbildenden Unternehmen, fiir Ausbilderin-
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nen und Ausbilder sowie fiir alle ausbildenden Fachkrifte. Es gibt viele einzel-
betriebliche Beispiele, bei denen Hervorragendes geleistet wird. Aber es bedarf auch
eines wirkungsvollen und méglichst gut konzertierten Unterstiitzungsangebotes fiir
eine weitere gute Entwicklung. Die vorliegende Verdffentlichung zeigt, dass das
Land Berlin hier mit einer Vielzahl von Initiativen und Unterstiitzungsangeboten
auf einem guten Weg ist.

Dilek Kolat

Senatorin fiir Arbeit, Integration und Frauen des Landes Berlin
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Einflihrung: Unternehmensstrategie
Ausbildungsqualitit — Berliner
Initiativen fiir kleine und mittlere
Unternehmen in einem sich
wandelnden Arbeitsmarkt

FRANK SCHRODER

Die Frage nach der Giite und Qualitit der Ausbildung riickt zunehmend in den Mit-
telpunkt der Strategien von Unternehmen selbst. Dies ist auch Ansatz und Fokus
einer mehrjihrigen Initiative zur Unterstiitzung von Unternehmen in Berlin und
damit Hintergrund fiir die versammelten Beitrige in diesem Band.

Die Qualitit der Ausbildung ist seit jeher Gegenstand der Berufsbildungspolitik in
Deutschland. Vergleichsweise neu ist die Fokussierung auf den Prozess und den
Verlauf der Ausbildung in den Unternehmen. Dafiir gibt es mehrere Griinde: zum
einen Versiumnisse in der Vergangenheit und zum anderen neue Anforderungen
und Bedingungen. In den Zeiten eines Mangels von Ausbildungsplitzen ging es
lange Zeit — im Kern etwa in den 20 Jahren von 1990 bis 2010 — darum, tiberhaupt
zusitzlich Unternehmen fiir die Ausbildung zu gewinnen. Eine Zeitlang ist hierfiir
sogar die Ausbildereignungsverordnung (AEVO) aufler Kraft gesetzt worden. Die
vergleichsweise niedrige Jugendarbeitslosigkeit in Deutschland, selbst in Zeiten
wirtschaftlicher Konjunkturprobleme, galt als ein praktisch selbsterklirender Indika-
tor fiir die Qualitit und den Erfolg der Ausbildung. Die seit 2005 vom DGB heraus-
gegebenen Ausbildungsreports mit den kritischen Anmerkungen zur Ausbildungs-
praxis z. B. wurden dagegen zunichst weniger beachtet.

Mit dem Berufsbildungsbericht 2014 hat sich hier jedoch etwas geindert. Fast kann
man von einer Zisur sprechen. Erstmals in einem Berufsbildungsbericht ist trotz
der internationalen Anerkennung des dualen Modells von der Notwendigkeit einer
Attraktivititssteigerung beruflicher Bildung die Rede. Hintergrund dabei war insbe-
sondere der Befund, dass im Jahr 2013 erstmals mehr junge Menschen in Deutsch-
land ein Studium aufgenommen hatten als eine betriebliche Berufsausbildung.

EINFUHRUNG: UNTERNEHMENSSTRATEGIE AUSBILDUNGSQUALITAT — BERLINER INITIATIVEN FUR KLEINE
UND MITTLERE UNTERNEHMEN IN EINEM SICH WANDELNDEN ARBEITSMARKT 7



Dabei geht das Engagement in zwei Richtungen. Einerseits gilt es, die duale Berufs-
ausbildung fir potenzielle Ausbildungsplatzbewerberinnen und -bewerber wieder
attraktiver zu machen. Andererseits soll sie auch wieder attraktiver fiir die ausbilden-
den bzw. potenziell ausbildungsinteressierten Unternehmen werden. Nicht nur die
fachlichen und tiberfachlichen Anforderungen sind dynamischer geworden, auch
der Arbeitsmarkt hat sich verdndert: der Wettbewerb um Nachwuchskrifte hat sich
in den vergangenen Jahren deutlich verschirft, denn immer mehr Bewerberinnen
und Bewerber kénnen heute zwischen mehreren Angeboten auf dem Arbeits- und
Ausbildungsmarkt wihlen — auch hier sind neue Strategien der Fachkriftesicherung
gefragt.

Das Thema Ausbildungsqualitit ist hier ein wesentlicher Faktor, denn mit blofen
Imagekampagnen fiir die Attraktivitit betrieblicher Ausbildung ist es nicht getan.
Bereits 2010 hat das Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) im Rahmen des Pro-
grammschwerpunktes ,Qualititsentwicklung und -sicherung in der betrieblichen
Berufsausbildung“ zehn Projekte auf den Weg geschickt, hier neue Wege zu entwi-
ckeln und zu erproben. Im Rahmen eines Verbundprojektes mit dem ABB Ausbil-
dungszentrum Berlin gGmbH war damals auch die k. 0o.s GmbH mit einem Projekt
beteiligt.

Wesentlich dabei ist der Aspekt, dass die Qualitit der beruflichen Erstausbildung im-
mer eng gekoppelt sein muss mit dem Bewusstsein, dass das Lernen danach nicht
authort.

Kontinuierliche Fort- und Weiterbildung sind zu wesentlichen Gréfien der Fachkrif-
tesicherung und -entwicklung in der Wirtschaft geworden. Der Entwicklung der ei-
genen Erwerbsbiografie durch Weiterbildung und Qualifizierung, der Personalent-
wicklung, einem wirkungsvollen Training on the Job, aber auch dem Lernen im
Prozess der Arbeit kommt daher heute eine ganz neue Bedeutung fiir Beschiftigte
wie auch fur die Unternehmen zu — und: Es hingt vor allem auch von der Qualitit
des Lernens und der bereitgestellten Bildungs- und Qualifizierungsangebote ab, ob
die notwendigen und gewiinschten Lern-, Entwicklungs- und Anpassungsschritte
auch gelingen.

In diesem Verstindnis ist der Bereich der beruflichen Bildung bei der k.o.s GmbH
nur ein Teil der Bemithungen, die Qualitit und Kompetenzentwicklung in allen Be-
reichen der Bildung, d.h. auch der Weiterbildung und Erwachsenenbildung, sowie
auch der Beratung zu Bildung und Beruf (Bildungs- bzw. Qualifizierungsberatung)
zu fordern.

Ziel der vorliegenden Publikation ist es, sowohl in den aktuellen Stand der Diskus-
sion zur Qualitit der betrieblichen Berufsausbildung einzufiihren, als auch zu zei-
gen, wie in einer ausgewihlten Region, hier in der Metropole Berlin, auf die neuen
Herausforderungen reagiert werden kann. Dabei sind weniger die Unternehmen
selbst mit ihren guten Beispielen im Fokus — wie tiberall gibt es auch in Berlin weit-
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hin leuchtende Beispiele guter Ausbildungsqualitit — als vielmehr die Moglichkei-
ten, Unternehmen auch in der Breite bei ihren Anstrengungen zu unterstiitzen.

Ausgangspunkt fiir die Initiative ,Unternehmensstrategie Ausbildungsqualitit“ und
den gleichlautenden Sammelband ist dabei, dass das Land Berlin sich entschieden
hat, im Rahmen der iibergeordneten Themen von Fachkriftesicherung und mog-
lichst weitgehenden Ausbildungsplatzgarantien fiir junge Menschen in Berlin offen-
siv auch das Thema der betrieblichen Ausbildungsqualitit zu adressieren. Mit dem
durch die Senatsverwaltung fiir Arbeit, Integration und Frauen geférderten Transfer-
projekt ,Berliner AusbildungsQualitit“ (BAQ) unterstiitzt es insbesondere die Nach-
haltigkeit der Anst6fe des gleichnamigen Projektes aus dem oben genannten For-
derschwerpunkt des BIBB.

Bei der Veréffentlichung handelt es sich um ein Transferprodukt aus dem Projekt
BAQ, entscheidend aber ist die durch die vielen Gastbeitrige weiterer Berliner Ak-
teure der Berufsbildung angestrebte Perspektivenvielfalt. Auch hier stehen im Zen-
trum nicht einzelne Unterstiitzungsangebote fiir KM U, sondern vielmehr die Frage,
wie Unternehmen die Qualitit ihrer Ausbildung insgesamt sichern und kontinuier-
lich weiterentwickeln kénnen, und zwar im Rahmen bzw. als integraler Teil in ihrer
jeweiligen tibergeordneten Unternehmensstrategie.

Der Sammelband gliedert sich in einen systematisch einleitenden allgemeinen Teil
(Teil I), einen besonderen Teil mit Praxisbeispielen (Teil II) sowie schlieflich einen
kleinen Ausblick in die Zukunft von Ausbildungsqualitit (Teil III).

In Teil I geht es dabei insbesondere um die Kontextualisierung des Themas betriebli-
che Ausbildungsqualitit aus unterschiedlichen Perspektiven: Was ist allgemein zu
verstehen unter betrieblicher Ausbildungsqualitit, was sind die aktuellen Probleme
und was sind schlieflich die Rahmenbedingungen in einer konkreten Region, die
Erwartungen an einzelne Projekte und Initiativen zur Forderung betrieblicher Aus-
bildungsqualitit in einer Metropole wie Berlin?

In Teil IT werden ausgewihlte Initiativen und Projekte, die explizit das Thema der
betrieblichen Ausbildungsqualitit in Berlin adressieren, vorgestellt als ein exempla-
risches Panorama guter betriebsiibergreifender Handlungsansitze in einer konkre-
ten Region.

Der abschlieRende Teil III gibt schlieRlich einen Ausblick in die mit den Chiffren
,Digitale Wirtschaft“ oder ,Wirtschaft 4.0“ verbundenen Transformationsprozesse,
die eben auch die zukiinftige Entwicklung der Ausbildung betreffen, mit méglicher-
weise noch einmal ganz neuen Anforderungen und Herausforderungen an gute
Qualitdt der Ausbildung.

Ich moéchte mich an dieser Stelle bei allen Autorinnen und Autoren herzlich bedan-
ken fur die Zeit, die sie sich genommen haben, hier ihre Erfahrungen und ihr Wis-
sen einzubringen. Dieses Wissen kann Dritten als Reservoir und Fundus dienen in
Fragen der Gestaltung einer lernférderlichen Ausbildung und Weiterbildung und zu-
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gleich anregen zu weiteren Diskussionen. Ein besonderer Dank gilt der Senatsver-
waltung fiir Arbeit, Integration und Frauen in Berlin.

Berlin, Januar 2016

Frank Schréder
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Betriebliche Ausbildungsqualitit
zwischen formalen Standards

und Praxis — historische Kontinuitat
und aktuelle Vorschlage

KARIN BUCHTER

Qualitit in der beruflichen Ausbildung ist ein aktuelles berufsbildungspolitisches
Thema. Dies zeigt sich an Positionspapieren zur beruflichen Bildung der Sozialpart-
ner, Regierungserklirungen einzelner Bundeslinder und ministeriellen Verlautba-
rungen. Mit mehr Qualitit in der Ausbildung, so die Annahme, konnen das Fach-
krifteangebot auf dem Arbeitsmarkt, die Attraktivitit der Ausbildung vor dem
Hintergrund einer zunehmenden Akademisierung und die Chancen der Jugendli-
chen auf einen aussichtsreichen Berufsbildungsweg gesichert und weiter verbessert
werden. Neue und noch intensiver zu diskutierende Argumente fiir die Verbesse-
rung der Ausbildungsqualitit finden sich in den aktuellen Vorschligen zu einer ,er-
weiterten modernen Beruflichkeit“ (Kutscha 2015) im Sinne einer Integration von
beruflichen und hochschulischen Bildungswegen, mit der eine Reihe an Qualitits-
mafstiben verbunden ist, deren Berticksichtigung die Voraussetzung dafiir ist, dass
Ausbildung offen fiir und anschlussfihig an andere berufliche und akademische Bil-
dungswege wird.

Der folgende Beitrag besteht aus zwei Teilen. Im ersten Teil geht es um die Frage,
auf welche Geschichte Forderungen nach mehr Qualitit in der betrieblichen Ausbil-
dung zuriickblicken konnen: Was waren historische Hintergriinde, ausbildungspoli-
tische Kontexte und Motive und was die praktischen Ankniipfungspunkte in der
Ausbildung, an denen Qualititsverbesserung ansetzte? Hieran schliefit sich ein
zweiter Teil an, in dem es um aktuelle Griinde und Bemiithungen zur Qualititsver-
besserung in der Ausbildung und um die Frage geht, welche gegenwirtigen Schwer-
punkte Qualititsinitiativen setzen, und ob bzw. inwieweit sie in der Lage sind, die
mehr oder weniger chronische Diskrepanz zwischen formalen Standards und Reali-
tat der Ausbildungsqualitit beheben zu kénnen.

BETRIEBLICHE AUSBILDUNGSQUALITAT ZWISCHEN FORMALEN STANDARDS UND PRAXIS — HISTORISCHE
KONTINUITAT UND AKTUELLE VORSCHLAGE 13



1 Historische Kontinuitit von Bemiihungen
um Ausbildungsqualitit

Bemiihungen um die Verbesserung der Ausbildungsqualitit sind nicht neu, sondern
begleiten die Ausbildung seit ihren Anfingen. Ein Blick in die Geschichte der be-
trieblichen Ausbildungsqualitit macht deutlich, dass es immer wieder darum ging,
formale verbindliche Standards in der Ausbildung zu setzen und einzufordern, um
betrieblichen Wildwuchs und Beliebigkeit in der Ausbildung zu vermeiden. Die Mo-
tive, die bei der Férderung von Ausbildungsqualitit im Laufe der Geschichte maf-
geblich waren, sind grob gesehen bis heute giiltig. Ging es bis ins 18. Jahrhundert
darum, durch Qualitit in der Ausbildung den Zunft- und Handwerkerstand zu stabi-
lisieren und mit beruflich sozialisiertem Nachwuchs zu versorgen, kam es vor allem
Ende des 19. Jahrhunderts dem Handwerk darauf an, die handwerkliche Autonomie
und das korporative Arrangement in der Ausbildung aufrechtzuerhalten und durch
eigene Qualititsstandards die duflere Kontrolle in der Ausbildung moglichst gering
zu halten. Im 20. Jahrhundert standen im Zuge sich allmihlich durchsetzender
staatlicher Verantwortung und sozialpartnerschaftlicher Beteiligung in der Ausbil-
dung bei Qualititsinitiativen vor allem wirtschafts-, arbeitsmarkt- und sozialpoliti-
sche Motive im Vordergrund. Nach wie vor soll mehr Qualitit in der betrieblichen
Ausbildung dazu beitragen, das Angebot an Produkten und Dienstleistungen, die
durch die berufliche Tatigkeit, fiir die ausgebildet wird, zu sichern, die Konkurrenz-
fihigkeit der Ausgebildeten auf dem Arbeits- und Berufemarkt zu stirken und die
Jugend vor fachlich und pidagogisch unzulinglicher Ausbildung zu schiitzen.
Schlechte Ausbildung, so die immer noch gingigen Mahnungen, fithrt zu minder-
wertigen Produkt- und Dienstleistungsangeboten, einer Abwertung beruflicher Ab-
schliisse und zu einem Attraktivititsverlust der Ausbildung bzw. zu Desinteresse der
Jugendlichen an der jeweiligen Ausbildung und dem Beruf.

Obwohl die Qualititsfrage die Ausbildung historisch begleitet und gleichzeitig Kon-
sens dariiber besteht, dass Ausbildungsqualitit aus unterschiedlichen Perspektiven
wichtig ist, musste und muss sie immer wieder neu gefordert und durchgesetzt wer-
den. Immer wieder sind neue Vorschlige, Programme, Ordnungen und Gesetze ver-
fasst worden, die dazu beitragen sollten, den Zustand in der Ausbildung zu verbes-
sern. Es kann vermutet werden, dass es in der Geschichte bis heute eine chronische
Diskrepanz zwischen den jeweils existierenden Vorgaben fiir Ausbildungsqualitit ei-
nerseits und den fachlichen und pidagogischen Anspriichen in der Ausbildungspra-
xis, der ausbildungsmarktpolitischen Situation und berufsbildungspolitischen Kon-
stellationen mit jeweils spezifischen Interessen an Ausbildungsqualitit andererseits
gegeben hat und gibt. Damit verbunden kann auch angenommen werden, dass un-
terhalb von interpretationsoffenen und begrenzt verbindlichen formalen Grundla-
gen in der Ausbildung die alltigliche Ausbildungspraxis relativ losgel6st von solchen
Vorgaben erfolgen kann, insbesondere weil oder wenn sie nicht zu den wichtigsten
betrieblichen Handlungsfeldern gehort. Die chronische Diskrepanz zwischen festge-
schriebenen Standards von Ausbildungsqualitit und der Ausbildungspraxis hat ih-
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ren Grund in der relativen betrieblichen Autonomie in der Ausbildung. Diese war
und ist aufgrund des langen Zunft- und Handwerkmonopols, spiter des (neo-)kor-
poratistischen Steuerungsmodells in der Ausbildung méglich, bei dem inzwischen
berufsbildungspolitische Interessen von Arbeitgebern, Arbeitnehmern, Kammern,
Bund und Lindern mit jeweils mehr oder weniger groflen Spielriumen der Interes-
sendurchsetzung ineinandergreifen. Dieses Steuerungsmodell, das grundsitzlich als
Konsensmodell gedacht ist, iiberlisst den Betrieben einen — wenn auch begrenzten —
Freiraum bei der Durchfithrung ihrer Ausbildung und bei der Einhaltung von Quali-
titsstandards. Ein Modell, das durchaus auch mit Chancen fiir die Ausbildungspra-
xis verbunden ist, denn nicht immer hinkt die Ausbildungspraxis und erst recht
nicht zwangslidufig den Standards hinterher, sondern sie kann auch innovativer als
die Vorgaben sein.

Im Folgenden geht es zunichst um historische Anstofle zur Verbesserung der Aus-
bildungsqualitit. Damit soll gezeigt werden, welche Motive jeweils mafdgeblich
waren, wie diese mit ausbildungspolitischen Interessen verkniipft waren, und in
welcher Weise Vorstellungen von fachlichen und padagogischen Aufgaben der Aus-
bildung eine Rolle spielten.

1.1 Traditionen als Grundlage fiir Ausbildungsqualitat im Zunfthandwerk

In der Zeit des stindischen Zunfthandwerks war die Ausbildung zunichst mit dem
Ziel verkntipft, den Berufsstand des Handwerks zu stabilisieren, die Eigenstindig-
keit der Berufsgruppe und ihrer Berufsinhaber zu wahren und das Handwerk vor
duferer Kontrolle sowie auch vor privater Konkurrenz durch andere Berufe abzu-
schirmen. Dies sollte vor allem durch eine innere Verpflichtung der Lehrlinge, Ge-
sellen und Meister gegeniiber ihrer Ausbildung bzw. ihrem Beruf und ihrer Zunft
erfolgen. ,Handwerksehre“ und ,Handwerkstreue“, kombiniert mit der ,Beherr-
schung einschligiger Berufstechnik®, ,Berufserfahrung®, ,Lebenstiichtigkeit und
,Berufsbewihrung* (Wernet 1952, S.111) waren die Ziele der stindischen Ausbildung,
mit denen auch die Geschlossenheit und die Tradition des Handwerks garantiert
werden sollten. Die Bedingungen, der Zustand, der Ablauf und das Ergebnis der
Ausbildung mussten diesen Zielen gentigen. Das zlnftlerische Handwerk schrieb
zwar einige nicht allgemein verbindliche Vorgaben fiir die Ausbildung von Lehrlin-
gen nieder, beschrinkte sich aber vor allem darauf, ungeschriebene Traditionen und
Rituale zu tiberliefern, die fiir den jeweiligen Berufsstand charakteristisch waren.
Solche zunft- und handwerksintern geschriebenen und ungeschriebenen Ordnun-
gen bildeten die Grundlage fuir die damalige Ausbildungsqualitit (vgl. Endres 19906,
S.380). In den geschriebenen Ordnungen waren Formen der Institutionalisierung
festgelegt, zu denen die Frage des Lernorts (Familie, Werkstatt, Berufsstand), der Zu-
stindigkeiten und Rollen (Meister, Geselle, Lehrling) gehérten, und Formen der For-
malisierung, insbesondere der Gestaltung des Lehrvertrages, der Probezeit, der Lehr-
zeit, der Freisprechung und der Festlegung von Pflichten und Rechten (vgl. ebd,;
Stratmann 1969; 1993). Die Auswahl und das Arrangement fachlicher Inhalte sowie
die pidagogischen Vorgehensweisen in der Ausbildung aber blieben dem Meister
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iiberlassen, dem die Zunft mit der Ubertragung der Meisterrolle die unmittelbare
Durchfithrung der Ausbildung anvertraute.

Erst die merkantilistische Kritik an der Beliebigkeit der Ausbildung, an tiberkomme-
nen Erziehungszielen und -stilen in der Ausbildung und daran, dass diese fiir 6ffent-
liche Kontrollen kaum zuginglich und ausschlieRlich an den Zunfttraditionen und
nicht am wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Fortschritt ausgerichtet waren, for-
derte ,eine verbindliche Setzung* (Stratmann 1967, S.32), d. h. die inhaltliche Festle-
gung von Ausbildungsplinen und ein strenges, an fachlichen Inhalten und sach-
lichem Handeln ausgerichtetes didaktisches Reglement: ,So erwuchs aus einer
didaktischen Uberpriifung der handwerklichen Berufserziehung die Notwendigkeit,
einen Katalog aufzustellen und festzulegen, welche Kenntnisse und Fertigkeiten von
einem Lehrling am Ende seiner Lehrzeit gefordert werden konnten und mussten.
Diese Uberlegungen zielten [...] auf die Abfassung verbindlicher Berufsbilder und
Ausbildungspline“ (ebd.). Auch erhoffte man sich von einer stirkeren Verbindlich-
keit und 6ffentlichen Kontrolle einen wiirdevolleren Umgang des Meisters mit sei-
nem Lehrling. So verlieh Ende des 18. Jahrhunderts die ,Hamburgische Gesellschaft
zur Beférderung der Kiinste und niitzlichen Gewerbe“ einen Preis fiir einen Vor-
schlag von Adam Weifd (1798) tiber die Zukunft der Ziinfte. Dieser forderte die
Handwerksmeister auf, ,den Miflbrauch ihrer Lehrlinge zu hiuslichen Geschiften®
zu unterlassen, ihnen ,die néthige Kenntnil“ und ,hinlingliche Fertigkeit® des
Gewerbes zu vermitteln, und sie sollten darauf achten, dass sie ,im hinreissenden
Ton eines Freundes, eines Vaters, ja nicht im Prediger- noch weniger Katheder-
Geschmack” sich der Lehrjungen annehmen (vgl. S.163ff.). So kann festgehalten
werden, dass die zunft- und handwerkstibergreifenden Auseinandersetzungen mit
Ausbildungsqualitit Ende des 18. Jahrhunderts begannen, und zwar als der Staat
selbst Interesse an einer bestimmten Standards gerecht werdenden Ausbildung
zeigte, die seinem eigenen Erhalt zugutekommen sollte. So legte das Allgemeine
Landrecht fiir die Preuflischen Staaten vom 1. Juni 1794, das ,Rechte und Verbind-
lichkeiten der Einwohner des Staates“ enthielt, fest, dass ,nur ziinftige Meister [...]
das Recht [haben], Lehrburschen anzunehmen und Gesellen zu halten®, dass es , die
Pflicht des Meisters ist, dem Lehrling die néthige Anweisung zu den Kenntnissen zu
geben, welche zu einem ordentlichen Betriebe des Gewerbes erforderlich sind“, und
auflerdem ,muss er denselben zu guten Sitten und fleiffiger Besuchung des 6ffentli-
chen Gottesdiensten anhalten, vor Ausschweifungen und Gelegenheiten zu Lastern
moglichst hiiten, und zu einer anhaltenden niitzlichen Thitigkeit gewdhnen®
(S.421t).

Die ziinftlerische Ausbildung wurde zunehmend o&ffentlich thematisiert und geriet
dabei immer mehr in die Kritik, sodass das Handwerk mit seiner Ausbildung immer
mehr unter Modernisierungsdruck geriet.
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1.2 Gewerbefreiheit und Handwerkerschutz als Herausforderung fiir
Ausbildungsqualitat

Vor allem aber haben die Liberalisierung der Gewerbeordnung und die damit ver-
bundene Markt- und Berufsfreiheit dazu beigetragen, dass allmihlich die Ausbil-
dung von der Zunfttradition gelost wurde und sie als 6ffentliche Angelegenheit und
orientiert an Qualititsmafistiben geregelt werden musste. Im {150 der Preufiischen
Allgemeinen Gewerbeordnung vom 17. Januar 1845 heifdt es: ,Der Lehrherr muss an-
gelegen sein lassen, den Lehrling durch Beschiftigung und Anweisung zum tiichti-
gen Gesellen auszubilden. Er darf dem Lehrlinge die hierzu erforderliche Zeit und
Gelegenheit durch Verwendung zu anderen Dienstleistungen nicht entziehen. Der
Lehrherr mufl bemiiht sein, den Lehrling zur Arbeitsamkeit und zu guten Sitten an-
zuhalten und vor Lastern und Ausschweifungen zu bewahren“ (S.126); und weiter
im §151: ,Der Lehrling ist der viterlichen Zucht des Lehrherren unterworfen und in
Abwesenheit des Lehrherren auch dem denselben vertretenden Gesellen oder Gehtil-
fen zur Folgsamkeit verpflichtet (ebd.).

Aus eigenem Interesse und gegen dufleren Druck legten Delegierte des Handwer-
kerstandes der Hohen Verfassungsgebenden National-Versammlung den Entwurf ei-
ner Allgemeinen Handwerker- und Gewerbe-Ordnung fiir Deutschland von 1848 vor,
mit dem Ziel, die Gewerbefreiheit wieder aufzuheben und ihr Ausbildungsmonopol
zu sichern. Sie sagten hierfir die verbindliche Einfithrung von gesetzlich giiltigen
Lehrvertrigen zu, um kiinftig der willkiirlichen Auflésung von Lehrverhiltnissen zu
begegnen, sowie die verbindliche Durchfithrung von Priifungen. Ein zentraler Punkt
in diesem Entwurf war die Begrenzung der Lehrlinge, die ein Meister halten durfte,
um dem einzelnen Lehrling die nétige Betreuung zuteilwerden zu lassen (vgl.
S.132fF). Die unterschiedlichen Vorsitze und Programme zur Gestaltung des hand-
werklichen Lehrlingswesens, die in dieser Zeit entstanden, waren jedoch alle nicht
verbindlich genug, als dass die Missstinde in der Lehre abgebaut und der sich zu
dieser Zeit abzeichnende industrielle und handwerkliche Riickschritt im westeuro-
pdischen Vergleich hitte vermieden werden kénnen. ,Industrie und Handwerk
mufiten auf Qualititsarbeit gestellt werden, anders lief} sich der Vorsprung der
Westeuropder, denen die Mirkte der Welt zur Verfiigung standen, nicht bezwingen.
[...]- Man mufite beim Handwerk wieder beginnen, das [es] die Ausbildungsstitte des
gewerblichen Nachwuchses war. [...]. Seine geordnete und festgefiigte Berufsausbil-
dung samt den organisatorischen Voraussetzungen dafiir war nur noch in Bruch-
stiicken vorhanden“ (Wernet 1963, S.169). Unterstiitzt wurde die Kritik an der hand-
werklichen Ausbildung durch die neun ,Untersuchungen tiiber die Lage des
Handwerks“ (1875-1878) des 1872 gegriindeten Vereins fiir Socialpolitik, die erneut
die Mingel in der Lehrlingsausbildung deutlich machten: ,Um eine dem Interesse
der Lehrlinge, der gewerblichen Production und der Volkswirthschaft entsprechende
Ausbildung der Lehrlinge herbeizufiithren, ist eine Reform des Lehrlingswesens
nothwendig” (S. 45). Vor diesem Hintergrund leitete die Reichsregierung 1878 dem
Reichstag einen Gesetzesentwurf fur die Novellierung der Gewerbeordnung zu. Die
dann einsetzende ,Novellierungsperiode“ (Abel 1963, S.35) fithrte dazu, dass erneut
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verbindliche Vorschriften fiir die betriebliche Ausbildung vorlagen, anhand derer die
Verantwortung des Lehrherren fiir die Lehrlinge gestirkt werden sollte.

Als handwerks- und ausbildungspolitischer Vorstof galt das 1897 in Kraft getretene
Handwerkergesetz, das auch als erstes ,,Grundgesetz fiir die Ordnung der handwerk-
lichen Berufsbildung“ (Wernet 1952, S.121) angesehen werden kann. Es trug einer-
seits dazu bei, die Selbstverwaltung des Handwerks auch in der Ausbildung zu er-
halten, gleichzeitig verkettete es die Handwerkspolitik mit dem Staatsapparat und
,mit den jeweils geltenden Grundsitzen des staatlichen wirtschafts- und sozialpoliti-
schen Handelns“ (ebd., S. 45). Damit blieb das Handwerk in seiner Ausbildungspoli-
tik zwar weitgehend autonom, erhielt aber Rechtssicherheit und Schutz fiir seine
Ausbildung. Das Gesetz verlangte einen schriftlichen Lehrvertrag, regelte die Lehr-
zeitdauer, das Priifungswesen und legte Mindeststandards fur das ausbildende Per-
sonal fest.

Jedoch trug auch dieses Gesetz nicht dazu bei, schlechte Ausbildungsbedingungen
und -zustinde flichendeckend zu vermeiden. So machte beispielsweise der 1904 in
Berlin gegriindete Verein der Lehrlinge und jugendlichen Arbeiter und Arbeiterin-
nen auf die , Lehrlingsausbeuterei®, die , Lehrlingsziichterei®, die aus der iiberhéhten
Zahl an Lehrverhiltnissen herriihrte, und die zahlreichen ,Lehrlingsselbstmorde®
aufmerksam: ,Ein Teil der Handwerksmeister entbehrt jedes Verstindnisses fur die
Pflichten der Lehrlingsausbildung. Es kommen Fille vor, wo der Lehrling volle drei
Jahre nur als Handlanger, Packer, Arbeitsbursche gebraucht wird, ohne vom Ge-
werbe selbst etwas zu lernen. [...] Die Lehrlinge ersetzen die ungelernten, aber auch
die gelernten Arbeiter; die Unsitte, statt Gesellen die doppelte Zahl Lehrlinge zu be-
schiftigen, herrscht in zahlreichen Betrieben“ (Peters 1907, S.14).

1.3 Interessenpolitik als Motiv fiir Ausbildungsqualitit

Als Reaktion auf diese Zustinde kann die Gewerbenovelle von 1908 angesehen wer-
den, mit der der sogenannte ,Kleine Befihigungsnachweis“ eingefiihrt wurde. Die-
ser legte fest, dass nur die Handwerker Lehrlinge halten diirfen, die vor der Kammer
eine Meisterpriifung abgelegt hatten. In dieser Zeit formulierten die sich bis zum
Beginn des Ersten Weltkriegs etablierten 71 Handwerkskammern des Deutschen
Reiches die Schaffung einer verbindlichen Ordnung ,fiir ein geregeltes Lehrlingswe-
sen, fiir die Durchfithrung von Gesellenpriifungen, die Veranstaltung von Meister-
prifungen sowie flir die Regelung der vielen Nebenfragen, die sich aus der Handha-
bung dieses Systems handwerksberuflicher Erziehung und Ausbildung ergaben®
(Wernet 1963, S.183f.) als ihre wesentlichen Aufgaben. Doch der Krieg und die wirt-
schaftliche Lage reduzierten die Bedingungen, die rechtlichen Vorgaben fiir eine sys-
tematische Ausbildung im Handwerk umzusetzen. Zudem ergab sich aus der Sicht
des Handwerks eine Einschrinkung in der Ausbildung durch die fortschreitende In-
dustrialisierung. Aufgrund der Ubernahme einzelner Produktionsbereiche durch die
industrielle Konkurrenz konnten immer weniger Betriebe eine vollstindige Ausbil-
dung in ihrem Berufszweig durchfiihren: ,Der Grofiteil der Handwerksbetriebe war
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durch die industrielle Konkurrenz dazu gezwungen, den Betrieb umzustellen, sich
allein auf die Reparatur zu beschrinken oder sich auf ein Teilgebiet des Berufes zu
spezialisieren“ (Muth 1985, S.283). Hinzu kamen ein demografiebedingter Nach-
wuchsmangel im handwerklichen Lehrlingswesen und die Tatsache, dass sich die Ju-
gend eher fiir eine Ausbildung in der aufstrebenden Grofindustrie interessierte (vgl.
ebd.). Diese spielte eine immer bedeutendere Rolle in der betrieblichen Ausbildung,
auch wenn das Handwerk nach wie vor in groRem Umfang ausbildete (vgl. Pitzold
1980, S.7).

Die Groflindustrie etablierte ein eigenes industrietypisches Modell der Lehrlingsaus-
bildung mit eigenen Qualititsstandards, die durch die Zusammenarbeit von indus-
trienahen Vereinen, Ausschiissen und Verbinden definiert wurden. So unterstiitzte
der auf Betreiben des Vereins Deutscher Ingenieure (VDI) und des Vereins Deut-
scher Maschinenbauanstalten (VDMA) 1908 gegriindete Deutsche Ausschuss fiir
Technisches Schulwesen (DATSCH) die Industrie bei der Erarbeitung und Verein-
heitlichung von Grundlagen fiir eine systematische Ausbildung, zu der Lehrpline
fur einzelne industrielle Berufe und Lehrmaterialien gehérten (vgl. Muth 1985,
S.348 fI.). Wihrend die industrielle Ausbildung hierdurch Planungs- und Systemati-
sierungssicherheit bekam und auf ein eigenes Qualititsniveau in der Ausbildung
hinweisen konnte, blieb die handwerkliche Ausbildung weit stirker in der Kritik. Zu-
mal von nun an auch schul- und jugendpolitische Vertreter eine stirkere Systemati-
sierung der Lehrpline fiir die praktische Ausbildung im Handwerk forderten (vgl.
ebd., S.28s).

Kritik tibten in der Zeit der Weimarer Republik vor allem auch die 1918 als Tarifpart-
ner anerkannten Gewerkschaften, und zwar nicht nur an der handwerklichen, son-
dern ebenso an der industriellen Ausbildung. Sie forderten zum Schutz der Jugend
Transparenz, Offentlichkeit und Systematik in der Ausbildung. Auf dem 10. Kongref
der Gewerkschaften Deutschlands in Niirnberg (1919) wurde eine Erklirung zur ,Re-
gelung des Lehrlingswesens“ verabschiedet, mit der die Anerkennung der Berufsbil-
dung als offentliche Aufgabe erreicht werden sollte. ,Jeder, Beruf, Berufszweig und
Betrieb hat seine jugendlichen Arbeiter planmifig in einer geordneten Lehrzeit aus-
zubilden und ihnen Gelegenheit zu geben, die praktische Ausbildung durch theore-
tische Fachbildung zu erginzen und zu vertiefen“ (Albrecht/Sassenbach 1919, S. 49).
Nach langen Auseinandersetzungen dariiber, welche Wirtschaftsbereiche und Ar-
beitskrifte solche Regelungen berticksichtigen sollten, einigte sich zwei Jahre spiter
die Zentralarbeitsgemeinschaft der industriellen und gewerblichen Arbeitnehmer
und Arbeitgeber (1921) auf Leitsitze fiir eine ,reichsgesetzliche Regelung des Lehr-
lingswesens®, mit der die Ausbildung in Industrie, Handwerk, Landwirtschaft und
Hauswirtschaft umfassend und einheitlich geregelt werden sollte. In diesen Rege-
lungen wurde Wert darauf gelegt, dass eine Reichsstelle eingerichtet wird, die die
Kontrolle und Verantwortung tiber die Ausbildungsqualitit tibernimmt (vgl. S.53).
Erst fiinf Jahre spiter legte die Reichsregierung im Reicharbeitsministerium einen
erarbeiteten Gesetzesentwurf vor. Zur Verabschiedung kam es jedoch nicht (vgl.
Pitzold 1982, S. 21). Stattdessen konnten, initiiert durch den Deutschen Handwerks-
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und Gewerbekammertag, teilweise auch unter Einbezug von Arbeitgeber- und Ar-
beitnehmerorganisationen, sogenannte ,Lehrlingsordnungen“ durchgesetzt werden.
Deren Vorteil bestand darin, ,daf fiir die einzelnen Lehrjahre Jahresziele und Lehr-
ginge von Jahr zu Jahr ansteigend in mustergiiltiger Weise aufgestellt worden sind“
(Eckert 1927, S.3). Eine breite und stabile Akzeptanz dieser Ordnungen scheiterte je-
doch an den Eigeninteressen der Kammern und Innungen. Deren vergleichbare Vor-
schlige scheiterten wiederum am Eigensinn der Handwerksmeister. Die primire
Grundlage der Ausbildung blieb das Betriebsprofil, d.h., sie richtete sich inhaltlich
nach den Auftrigen, die eingingen, und danach, welche Arbeiten im Betrieb zu erle-
digen waren. Die Innungen behielten weitgehend die Freiheit, das Lehrlingswesen
niher zu regeln und fiir die technische, gewerbliche Ausbildung und Erziehung zu
sorgen. Von Seiten der Industrie kam es in den 1920er Jahren immer wieder zu Ini-
tiativen der Kooperation zwischen Industrie und Handwerk, um sich gemeinsam der
Frage kiinftiger Ausbildungsgestaltung zu widmen. So wurde 1925 durch den
Reichsverband der Deutschen Industrie (RDI), die Vereinigung der Deutschen Ar-
beitgeberverbinde (VDA) und den DATSCH der Arbeitsausschufl fiir Berufsausbil-
dung (AfB) gegriindet, dem kurz darauf der Deutsche Industrie- und Handelskam-
mertag (DIHT), aber auch die Spitzenverbinde des Handwerks, der Deutsche
Handwerks- und Gewerbekammertag und der Reichsverband des Deutschen Hand-
werks beitraten. Die Ziele dieses Ausschusses, der sowohl die Belange der Industrie
als auch des Handwerks beriicksichtigen sollte, bestanden in der Ausweitung be-
trieblicher Ausbildungsanstrengungen und in der weiteren Systematisierung und
Vereinheitlichung der betrieblichen Ausbildung, die tiber Vorgaben zur Eignung von
Ausbildern, berufsspezifische Lehrgangsbeschreibungen, iiber Bestimmungen zu
Lehrvertrigen, Lehrzeit und Priifungen zu erreichen versucht wurden (vgl. Pitzold
1980, S.20f)).

Insgesamt haben die 1920er Jahre zu einem Entwicklungsschub im Hinblick auf 6f-
fentliches Interesse und Verantwortung und auf Planungs- und Systematisierungs-
grundlagen in der betrieblichen Ausbildung gefiihrt. Dieser positive Trend wurde
Ende der 1920er Jahre aufgrund der wirtschaftlichen Krise und der hohen Arbeitslo-
sigkeit unterbrochen, die die Betriebe vor andere personalpolitische Entscheidungen
stellte.

1.4 Ausbildungsqualitit im Kontext der Ideologisierung der Berufserziehung

Unter der nationalsozialistischen Diktatur wurden im Sinne der ,Gleichschaltung®
und der Zentralisierung der Staatskontrolle die Zersplitterung der Handwerkspolitik
zugunsten einer zentralen Planung aufgehoben und die handwerksberufliche Selbst-
verwaltung abgeschafft. Damit wurde gleichzeitig ,der individualistische Aspekt der
Gewerbefreiheit, der den freien Zugang zum Gewerbe fiir ,jedermann‘ sichern
wollte, [...] in einen kollektiv-staatlichen Zwang verkehrt“ (Pitzold 1980, S.37). Die
handwerkliche Berufserziehung sollte reichsweit einheitlich geregelt werden, Hand-
werkskammer, Pflichtinnungen und Kreishandwerkerschaften wurden zentral gelei-
tet. Im Gesetz uber den vorliufigen Aufbau des deutschen Handwerks von 1933
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wurde im {1 festgeschrieben, dass ,der Reichswirtschaftsminister und der Reichs-
arbeitsminister [...] ermichtigt [werden], tiber den Aufbau des deutschen Handwerks
eine vorldufige Regelung auf der Grundlage allgemeiner Pflichtinnungen und des
Fihrergrundsatzes zu treffen“ (S.271). Die daran ankniipfende Erste Verordnung
uber den vorliufigen Aufbau des deutschen Handwerks von 1934 sah es im {43 als
Aufgabe der Pflichtinnungen an, ,das Lehrlingswesen entsprechend den Bestim-
mungen der Handwerkskammer zu regeln und die technische, gewerbliche und sitt-
liche Ausbildung der Lehrlinge zu iiberwachen* (S.274). Mit der Dritten Verord-
nung tiber den vorliufigen Aufbau des deutschen Handwerks von 1935 wurde mit
dem §3 der sogenannte ,Grofle Befihigungsnachweis“ eingefiihrt, mit dem festge-
legt wurde, dass Handwerker nur in dem Beruf ausbilden durften, in dem sie selbst
einen Meisterbrief erworben hatten (vgl. S.277). Eine weitere MaRnahme der Ver-
einheitlichung der handwerklichen Berufserziehung war die Einfithrung der Fachli-
chen Vorschriften zur Regelung des Lehrlingswesens des Reichsstandes des Deut-
schen Handwerks (1937/1938) fiir einzelne Handwerksberufe, mit denen das
»gesamte Lehrlingswesen in dem betreffenden Handwerkszweig von dem Zeitpunkt
der Einstellung des Lehrlings an bis zur Ablegung der Gesellenpriifung einer ein-
heitlichen Ausrichtung unterworfen“ (S. 288) werden sollte.

Dass die handwerkliche Ausbildung und das Bemiihen um ihre Qualitit durch Zen-
tralisation, Vereinheitlichung und die Einfiihrung eines Zwangsregimes vollstindig
im Dienst der Ideologie der nationalsozialistischen Diktatur standen, wird spites-
tens in der Anordnung des Reichshandwerksfithrers zur Regelung der Berufserzie-
hung und -ausbildung sowie einer Handwerkerauslese von 1938 deutlich: ,Im
Mittelpunkt der berufsstindischen Arbeit des Handwerks steht die Erziehung
zur Leistung, wie sie insbesondere und vordringlich die Zielsetzung des Minister-
prisidenten Generalfeldmarschall Géring im Hinblick auf den Vierjahresplan for-
dert. [...] Diesen Zielen dienen Verbesserung und Vertiefung sowie planmifiige Aus-
gestaltung der Berufserziehung und -ausbildung im Handwerk. Eine sorgfiltige
Durchfithrung und Uberwachung der Berufserziehung und -ausbildung sowie die
Anerkennung besonderer Leistungen fithrt dazu, den Leistungswillen aller in der
Ausbildung befindlichen Handwerker sowie Lehrherren zu steigern und trigt da-
durch zu einem mdoglichst groflen Erfolg bei. Gleichzeitig ist es notwendig, planmi-
Rig den Fithrernachwuchs des Handwerks heranzubilden, um die besonders Befi-
higten an den richtigen Platz zu stellen“ (S.283). Wesentliche Elemente der
nationalsozialistischen ,Perfektionierung“ (Kipp 1995) der industriellen Berufserzie-
hung wurden auf das Handwerk iibertragen. Mit der handwerklichen und indus-
triellen Berufserziehung sollte vor allem die Erziehung der Jugend im Sinne einer
»spezifisch nationalsozialistischen tberformte[n] Vergesellschaftung von Gehor-
samserzeugung” (ebd., S.269) erfolgen. Zur konsequenten Einhaltung und Umset-
zung dieser ideologisch begriindeten Programmatik zur propagandistisch verboge-
nen Form der Ausbildungsqualitit kam es in der Praxis jedoch nicht. Sie blieb
duferlich und hatte vor allem die Funktion ideologischer Unterwerfung des Hand-
werks samt seiner Berufserziehung. Im Nachhinein zeigte sich ein Widerspruch in
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der handwerklichen Berufserziehung im Nationalsozialismus, der darin bestand,
,dafl die zentralen Bearbeitungsstellen [von Richtlinien und Vorschriften zur Ausbil-
dung], beherrscht vom sachlogischen Denken der Ingenieure, ihre Planung am Vor-
bild der lehrgangsmiflig aufgebauten Ausbildung im Betrieb ausrichteten, jedoch
ubersahen, ,dafl die Mehrzahl der Lehrlinge in Klein- und Mittelbetrieben eine ,En-
Passant-Ausbildung durchliefen“ (Abel 1963, S. 61), und dass somit die Perfektionie-
rungsanspriiche an die Handwerkslehre allenfalls schwer realisierbar waren. Nach
den nationalsozialistischen Machenschaften von ideologischer Indoktrination und
betrieblicher Ausbeutung nach dem Krieg wurde deutlich, dass die fachtheoretische
Leistungsfihigkeit der Berufsanwirter nicht nur im Handwerk, sondern auch in der
Industrie und im Handel riickstindig und die Ordnungsmittel lingst iiberholt wa-
ren (vgl. ebd.).

1.5 (Neo-)Korporatismus als Steuerungsmodell der Ausbildungsqualitat

Das Hauptziel bei der Fortsetzung und dem Wiederaufbau des betrieblichen Ausbil-
dungswesens nach dem Ende der NS-Diktatur war zunichst daftir zu sorgen, dass
die Jugendlichen nach dem Krieg ihre Ausbildung abschlieffen konnten. Ohne Qua-
litatspriifung wurden Lehrstellen besetzt und Priifungen abgenommen. Ausschiisse
und zustindige Stellen in den Besatzungszonen befassten sich zudem mit Fragen
der wirtschaftlichen Entnazifizierung, lieflen aber den Betrieben aufgrund ihrer aus-
bildungspolitischen Bedeutung eine weitgehende Autonomie. Nach der BRD-Griin-
dung tbernahmen wirtschaftliche Spitzenorganisationen und Interessenverbinde
die Verantwortung fiir die betriebliche Ausbildung. Thnen ging es darum, dass die
Wirtschaft eine zentrale Verantwortung in der betrieblichen Bildung behilt und Be-
triebe der zentrale Lernort in der Berufsbildung bleiben. Das Handwerk vertrat seine
Interessen auf Bundesebene durch den Zentralverband des Deutschen Handwerks
(ZDH) und die Handwerksordnung von 1953, die die Berufsausbildung in Betrieben
selbststindiger Handwerker im Hinblick auf Berechtigung zur Durchfithrung der
Lehre, auf das Lehrverhiltnis, die Lehrzeitdauer, Gesellen- und Meisterpriifung in
29 Paragrafen regelte. Auf dezentraler Ebene wurden Handwerkskammern zu , Tri-
gern und Regelinstanzen der handwerklichen Lehrlingsausbildung [...]. Innungen
iibernahmen Uberwachungsaufgaben“ (Pitzold 1991, S. 4). Fiir Industrie und Han-
del entstand auf Initiative von Spitzenorganisationen der Wirtschaft, des Deutschen
Industrie- und Handelskammertages (DIHT), des Bundesverbandes der Deutschen
Industrie (BDI) und der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde
(BDA) die 1951 gegriindete Arbeitsstelle fiir Betriebliche Berufsausbildung (ABB), als
Nachfolgerin des DATSCH bzw. dann des Reichsinstituts fiir Berufsausbildung wih-
rend der NS-Diktatur. Thre Hauptaufgabe bestand darin, in Abstimmung mit dem
Bundeswirtschaftsministerium und dem Bundesarbeitsministerium die Ordnungs-
arbeit der Berufe zu leisten, Aufgaben die seit den 196oer Jahren das Bundesinstitut
fur Berufsbildungsforschung (BBF), das heutige Bundesinstitut fiir Berufsbildung
(BIBB) tibernommen hat. All diese neu geschaffenen Instanzen folgten in der Aus-
bildung dem Vorsatz, durch Ordnungsarbeit, Systematik und PlanmifRigkeit in der

22 KARIN BUCHTER



Ausbildung ihre Qualitit zu foérdern und damit den wirtschaftlichen Fortschritt und
die Erziehung der Jugend zu Leistung und Loyalitit voranzutreiben (vgl. Baethge

1970).

In der DDR war das Verstindnis von Ausbildungsqualitit an den politisch-ideologi-
schen Grundsitzen der SED ausgerichtet. Vorbild war die sowjetische Berufsausbil-
dung. Auf der Grundlage dieser Erfahrungen und der Ziele der SED erarbeitete 1951
das Staatssekretariat fiir Berufsausbildung Dokumente fiir eine rationalisierte und
zentral gesteuerte und kontrollierte Gestaltung und Qualititsentwicklung der Ausbil-
dung. ,Hervorzuheben sind die Ausarbeitung neuer Lehrpline fur alle Ausbildungs-
berufe, die der Durchsetzung des Prinzips der Einheit von berufstheoretischem und
berufspraktischem Unterricht dienten. Privatwirtschaftliche Interessen sollten hier
keine Rolle mehr spielen. Dies dnderte sich wieder nach dem Zusammenbruch der
DDR.

In der BRD hielt sich der Staat, vor allem vertreten durch das Bundeswirtschaftsmi-
nisterium und das Bundesarbeitsministerium, in der Ausbildungspolitik und in der
Frage der Ausbildungsqualitit zunichst eher zuriick, stattdessen insistierten immer
mehr die Gewerkschaften auf Mitbestimmung und 6ffentliche Verantwortung in der
Ausbildung. Der Deutsche Gewerkschaftsbund (DGB) forderte eine parititische Zu-
sammenarbeit in der Berufsbildung und legte 1959 der Bundesregierung einen Ent-
wurf zu einem Berufsausbildungsgesetz vor, der 1962 von der SPD aufgegriffen
wurde. Im Antrag der Fraktion der SPD, betr. Berufsausbildungsgesetz von 1962,
wurden als wesentliche Standards der Ausbildung eine Durchfithrung ,auf breiter
Grundlage (Vollberuf)“, die Garantie ,personlicher und sachlicher Voraussetzungen
zur Ausbildungsberechtigung eines Betriebs“ und ,die Anerkennung der Ausbil-
dung als 6ffentliche Aufgabe“ (S.152) festgesetzt. Nach langwierigen Aushandlungen
und Verstindigungen zwischen Staat, Arbeitgebern und Gewerkschaften kam es
schliefSlich zur Verabschiedung des Berufsbildungsgesetzes (BBiG) von 1969. Mit
dem BBiG und der angepassten Handwerksordnung (HwO) von 1969 sollten dann
schliefRlich den Betrieben Mindestvorgaben fiir die Ausbildungsgestaltung und
-durchfiihrung gemacht werden. Tatsichlich aber fehlten diesem Gesetz ,eindeutige
gesetzliche Bestimmungen, die die Qualitit der Berufsausbildung hinreichend [si-
cherten]“ (Pitzold 1982, S.38). Diese Liicke sollte in den Folgejahren durch ergin-
zende zusitzliche Empfehlungen und Richtlinien zur Ausbildungsqualitit geschlos-
sen werden.

So forderte bereits im selben Jahr der Deutsche Bildungsrat (1969) ,die Sicherung
einer laufenden wirksamen Uberpriifung der Ausbildungsqualitit” (S.10), nachdem
er eine ,Streuung der Qualitit der Ausbildung” festgestellt hatte, die ,sich durch die
Betriebe verschiedener Wirtschaftszweige, unterschiedlicher Gréfle und unter-
schiedlicher Standorte“ (S.15) z6ge. Die Ausbildung wire ,nicht systematisch ange-
legt und wird folglich auch nicht planmifig durchgefiihrt. Oft sind den Lehrherren
die mit den Ordnungsmitteln herausgegebenen allgemeinen Ausbildungspline
nicht bekannt. Weiterhin fehlen hiufig betriebsspezifische und individuelle Ausbil-
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dungspline“ (S.16). SchlieRlich plidierte er fiir eine ,Modernisierung, Prizisierung
und Vervollstindigung der Ausbildungsordnungsmittel” (S.43). Die zu dieser Zeit
offensichtlichen Missstinde in der Ausbildung gaben der Lehrlingsbewegung Ende
der 1960er/Anfang der 1970er Jahre, die sich gegen Ausbeutung in der Lehre
wehrte, einen wesentlichen Anstof8 (vgl. Biichter/Kipp 2014). Unterschiedliche Un-
tersuchungen wurden durchgefiihrt, Berichte und Stellungnahmen verfasst, anhand
derer der schlechte Zustand in der betrieblichen Ausbildung transparent wurde (vgl.
Winterhager 1970; Lempert 1971). Daraufhin verfasste die Sachverstindigenkommis-
sion ,Kosten und Finanzierung der beruflichen Bildung“ des Bundes (vgl. Sachver-
stindigenkommission 1973) einen umfassenden Bericht zum Stand der Ausbildungs-
qualitit, dem die ,Grundsitze zur Neuordnung der Berufsbildung*, die sogenannten
»2Markierungspunkte“ folgten, mit denen die Bundesregierung feststellte, dass ,die
Ausbildung im Betrieb [...] aus padagogischen, fachlichen und volkswirtschaftlichen
Erwigungen unverzichtbar [ist]“, und dass nun der Staat selbst die ,Aufsicht {iber
die Ausbildungstitigkeit” und fiir das ,Erreichen der staatlichen Qualititsnormen
und das notwendige Bildungsangebot sorgen muf3“ (BMBW 1973). Von nun an
wurde Ausbildungsqualitit zur Staatsangelegenheit deklariert und im neokorporatis-
tischen Sinn die Verantwortung fiir Ausbildungsqualitit auf verschiedene staatliche
Institutionen wie das Bundesministerium fiir Bildung und Wissenschaft (BMBW,
heute BMBF), das Bundesinstitut fiir Berufsbildungsforschung (BBF, heute BIBB)
sowie auf die Linder und Sozialpartner tibertragen. Die wirtschaftliche Krise und die
seit der zweiten Hilfte der 1970er Jahre zunehmende Jugendarbeitslosigkeit riickten
die Qualititsfrage in der Ausbildung hinter die des Ausbildungsplatzangebots. Ver-
mutet wurde, dass hohe Qualititsstandards den Riickgang des Ausbildungsplatzan-
gebots begtinstigen kénnten (vgl. Schmude 1979, S. 3).

1.6 Die ,Krise des Dualen Systems“ und die Rolle der Ausbildungsqualitit

In den 1980er Jahren machten erneut Untersuchungen deutlich, dass die Ausbil-
dungspraxis insbesondere in kleinen und mittleren Handwerksbetrieben den bishe-
rigen Qualititsstandards in der Ausbildung hinterherhinkte (vgl. Pitzold/Drees
1989). Zusitzliche Impulse bekam die damalige Qualititsdiskussion nun auch von
berufspidagogischer Seite. Angesichts der Bildungsvorstellungen der Jugend, ihrer
subjektiven Lerninteressen und auch vor dem Hintergrund neuer handlungsorien-
tierter Konzepte zur Ausbildungsdidaktik, so der Tenor, konnte die Ausbildung nicht
mehr der betrieblichen Auftragslage, den Interessen der Ausbilderin oder des Aus-
bilders bzw. dem meisterlichen Erziehungsstil unterworfen werden, sondern miisste
sich auch nach den Entwicklungsvorstellungen der Jugend richten. Mit dieser Sub-
jektorientierung in der Ausbildungsqualitit war unmittelbar ausbildungsmarktpoliti-
sches Interesse verkniipft. So sah der Bundesverband der Deutschen Industrie (BDI)
(1982) die zunehmende Zahl an Abiturienten Anfang der 198cer Jahre als neue He-
rausforderung der padagogischen Qualitit in der Ausbildung an: ,Die verstirkte
Ausbildung von Abiturienten im dualen System wird fiir die Betriebe neue Anforde-
rungen bringen. Sie miissen sich auf Bewerber einstellen, die andere schulische Vo-
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raussetzungen als die Abginger aus Haupt- und Realschulen mitbringen und die be-
triebliche Berufsausbildung mit einer anderen Erwartungshaltung absolvieren. [...]
Mit der sinkenden Zahl der Bewerber um Ausbildungsstellen riicken in der bil-
dungspolitischen Diskussion stirker Fragen der Qualitit der Ausbildung im dualen
System in den Vordergrund” (S.33). Ende der 1980er Jahre legte das Bundesinstitut
fur Berufsbildung (BIBB) im Rahmen seines Forschungsschwerpunktes zur Siche-
rung und Steigerung der Qualitit der betrieblichen Berufsausbildung einen Quali-
tatsindex vor, der nun nicht mehr nur die Institutionalisierung und Formalisierung
als Bezugspunkte der Qualititsentwicklung in der Ausbildung fokussierte, sondern
auch explizit pidagogische Aspekte mit auflistete. Zu den Qualititskriterien sollten
gehoren: Planmifigkeit der Ausbildung, qualifizierter Ausbildereinsatz, Koopera-
tion von Betrieb und Berufsschule, Auswahl praktischer Arbeiten nach pidagogi-
schen Kriterien, Arbeiten im Team, Anteil der Mdglichkeiten zur selbststindigen Ar-
beit, zeitliche Gestaltungsspielrdume beim Lernen, Umgang mit neuen Techniken
und Lernen an unterschiedlichen Lernorten und dessen zeitliche Gestaltung (vgl.
Damm-Riiger/Degen/Griinewald 1988). Aber auch dieser Index hat Fragen und For-
derungen nach mehr Qualitit in der betrieblichen Ausbildung nicht endgiiltig beant-
worten kénnen.

Die ,Krise des Dualen Systems“ in den 1980er/goer Jahren (vgl. Greinert 1998) hat
verschiedene Reformdebatten angefacht, in deren Kontext auch die Qualitit der Aus-
bildung als zentraler Punkt in den verschiedenen Forderungskatalogen des Bundes,
der Interessenverbinde und der Sozialpartner aufgelistet wurde. Einen erneuten
Aufwind hat das Thema Qualitit im Zuge der Novellierung des Berufsbildungsgeset-
zes (BBIG) 2005 bekommen, die mit dem Ziel erfolgt war, ,ein umfassendes Instru-
mentarium zur Sicherung der Qualitit der beruflichen Bildung“ (Deutscher Bundes-
tag 2005) zu gewihrleisten. Auch die européische Diskussion iiber die Entwicklung
von Mafinahmen zur Steigerung der Qualitit und Attraktivitit der Systeme der be-
ruflichen Bildung, die auch auf nationaler Ebene den Blick auf die Qualititsentwick-
lung in der dualen Ausbildung gerichtet hat, gab zumindest auf Bundesebene einen
weiteren Anstofl. Mit der Einfiihrung eines Europdischen Bezugsrahmens fiir die
Qualititssicherung in der beruflichen Aus- und Weiterbildung (EQARF) verkniipfte
die Europiische Kommission die Hoffnung auf Transparenz und Kohirenz der Be-
rufsbildung unter den Mitgliedstaaten, auf Erhchung der Teilnahme-, Abschluss-
und Vermittlungsquote bei Berufsbildungsgingen und auf Verbesserung des Zu-
gangs zur Berufsbildung (vgl. DEQA-VET 2omu).

In Deutschland hat die Debatte seit Mitte der 2000er Jahre um Qualitit in der
betrieblichen Ausbildung zudem durch die Hinweise auf den demografischen
Wandel, auf Prognosen zum sogenannten Fachkriftemangel und auf ein sich ver-
inderndes Rekrutierungsverhalten von Betrieben bei der Besetzung von Ausbil-
dungsstellen, bei der kiinftig zunehmend auch bislang ,unversorgte Bewerber/
Bewerberinnen“ und benachteiligte Jugendliche aus dem sogenannten Ubergangs-
system beriicksichtigt wiirden, weitere Anst6fle bekommen. Mit dem Forderschwer-
punkt ,Qualititsentwicklung und -sicherung in der betrieblichen Berufsausbildung”
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des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB) (vgl. Schemme 2014) sollte die Quali-
tat betrieblicher Ausbildung insbesondere in kleinen und mittleren Unternehmen
unterstiitzt werden. Ziel der von 2010 bis 2013 durchgefithrten Modellversuche war
die Entwicklung und Sicherung der Qualitit der Ausbildungsbedingungen und
-strukturen, der Ausbildungsprozesse, der -ergebnisse und -wirkungen. Die verschie-
denen Modellversuche haben eine Reihe an Konzepten, Unterstiitzungshilfen und
Leitlinien entwickelt, deren langfristige ausbildungspolitische und ausbildungsprak-
tische Relevanz noch offen ist.

Insgesamt macht die Geschichte der Bemithungen um betriebliche Ausbildungsqua-
litat die chronische Diskrepanz zwischen formalen Qualititsanforderungen und der
betrieblichen Ausbildungspraxis deutlich. Diese hingt eng mit der relativen Autono-
mie der Betriebe und ihrer eigenen betrieblichen Logik zusammen, Ausbildung zu
praktizieren. Ausbildungsqualitit war und ist eingebunden in berufsbildungs- und
ausbildungspolitische Interessen, bei denen es um Besitzstinde in der Ausbildung,
um dufleren politischen Einfluss auf die Ausbildung ging und geht, in der Regel
aber immer mit dem Ziel, das duale System grundsitzlich zu erhalten. Im Laufe der
Geschichte haben sich aufgrund der differenzierten Verantwortlichkeit fiir Ausbil-
dung — die Geschichte der Teilzeitberufsschule als der anderen Siule des dualen Sys-
tems, auch in ihrem Zusammenwirken mit der betrieblichen Ausbildung (Ergin-
zung oder Kompensation), muss hier ausgeklammert bleiben — die Transparenz in
die und das Niveau der Ausbildung sukzessive verbessert. Gleichzeitig sind aber
auch die Qualititsanspriiche differenzierter geworden. Deutlich wird auch, dass sich
der Fokus der offentlichen Qualititsbemithungen im Laufe der Zeit von Standards
der Institutionalisierung und Formalisierung hin zu pidagogischen Standards in der
Ausbildung erweitert hat, auch wenn die wie immer gerichtete Erziehung der Ju-
gend stets ein zentraler betrieblicher Ausbildungsanspruch war.

Programme und Initiativen zur Entwicklung und Sicherung von Ausbildungsquali-
tit sind Scharniere zwischen formalen Standards und Ausbildungspraxis. Im Fol-
genden geht es um den aktuellen Hintergrund der Ausbildungsqualititsdiskussion
unter besonderer Beriicksichtigung des Handwerks und darum, den aktuellen
Schwerpunkt der Prozessqualitit im Hinblick auf Inhalte und Gestaltung und seine
Scharnierfihigkeit zu reflektieren.

2 Ausbildungsqualitit als aktuelle Forderung

Dass die Qualititsinitiativen der letzten Jahre nicht flichendeckend erfolgreich wa-
ren, wird daran deutlich, dass das Qualititsniveau in der betrieblichen Ausbildung
von Branche zu Branche, Betriebsgrofle zu Betriebsgrofle und von Ausbildungsbe-
ruf zu Ausbildungsberuf nach wie vor heterogen ist. Wihrend beispielsweise in
GrofRbetrieben aufgrund der zeitlichen, materiellen und personellen Ausstattung in
der Ausbildung die Ausbildungsqualitit nachweislich positiv ausfillt und auch eine
Auseinandersetzung mit betrieblichen Anforderungen an die Ausbildung erfolgt, ha-
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ben kleine Betriebe aufgrund anderer struktureller Bedingungen eher damit umzu-
gehen, ,mit wenig Personal flexibel auf Angebot und Nachfrage reagieren zu miis-
sen. Sie binden ihre Auszubildenden tiberdurchschnittlich stark nach Auftragslage —
und weniger nach betrieblichem Ausbildungsplan — in die Arbeit mit ein“ (DGB
2015, S.7). In Kleinbetrieben hat Ausbildung eher den Status eines Mitliufers, for-
male Grundlagen wie Gesetze, Verordnungen, Pline spielen im Ausbildungsalltag
kaum eine Rolle und sind nicht immer bekannt (vgl. Quante-Brandt/Grabow 2008).

2.1 Hintergriinde von Forderungen nach Ausbildungsqualitat

In der aktuellen Diskussion um Qualitit in der Ausbildung spielen insbesondere
drei Motive eine zentrale Rolle: Gewinnung von Auszubildenden in von Fachkrifte-
mangel gekennzeichneten Berufen, Reduzierung von Vertragslosungsquoten und
berufliche und soziale Integration von benachteiligten Jugendlichen sowie Gewin-
nung von Studienabbrechern fiir Ausbildung. Insbesondere im Handwerk wird die
Notwendigkeit der Qualititsverbesserung in der Ausbildung mit der riicklaufigen
Zahl an Neuvertrigen, der relativ hohen Vertragslosungsquote, der besonderen
schulischen Vorbildung der Auszubildenden und der Bewertung der Ausbildung
durch die Auszubildenden selbst begriindet (vgl. Biichter 2014).

Riicklaufige Zahl an Neuzugingen

Vor dem Hintergrund des sich abzeichnenden Fachkriftemangels stellt die riickldu-
fige Zahl an neuen Ausbildungsvertrigen aus der Sicht der Betriebe eines der grof3-
ten Probleme dar. Jiingeren Berufsbildungsberichten des Bundesinstituts fiir Berufs-
bildung (BIBB) zufolge sinkt die Zahl der neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrige
seit 2009 kontinuierlich. Besonders betroffen ist das Handwerk.

Vor dem Hintergrund der riickliufigen Zahl an Neuvertrigen einerseits und der re-
lativ hohen Vertragslésungsquote in der handwerklichen Ausbildung andererseits
entwickelt das Handwerk seit einigen Jahren Initiativen und Reformen, um die At-
traktivitit der Ausbildung fiir Jugendliche, die einen Ausbildungsplatz suchen, zu
verbessern. Gleichzeitig steht es vor der Herausforderung, die Jugendlichen in der
ersten Phase der Ausbildung durch Ausbildungsqualitit zu halten, zumal in dieser
Zeit die Vertragslosungsquote am hochsten ist.

Vorbildung der Jugendlichen

Qualititsinitiativen in der Ausbildung haben vor allem auch die Lernbiografien und
Lernerfahrungen der Auszubildenden zu beriicksichtigen, damit die Lernprozesse
fiir die Jugendlichen zuginglich sind und diese sich darauf einlassen kénnen und
wollen. Das Vorbildungsniveau der Auszubildenden mit neu abgeschlossenen Aus-
bildungsvertrigen im Handwerk ist in den letzten Jahren angestiegen. So ist die
Quote der Neuzuginge ohne Hauptschulabschluss von 5,2 im Jahr 2009 auf 3,8 im
Jahr 2013 gesunken, die derjenigen mit Hauptschulabschluss von 53,7 (2009) auf
49,2 (2013). Hingegen ist die Quote der Neuzuginge mit Studienberechtigung ge-
stiegen, von 6,3 im Jahr 2009 auf 10,0 im Jahr 2013 (vgl. BIBB 2015 b, S.170).
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Bewertung der Ausbildung durch die Auszubildenden

2009 hat das BIBB die Ergebnisse einer Befragung von 6.000 Auszubildenden in 15
dualen Ausbildungsberufen nach deren Einschitzung zur Ausbildungsqualitit ver6f-
fentlicht (vgl. Beicht/Krewerth 2008; Ebbinghaus/Gruber/Krewerth 2010). Als gro-
bes Fazit dieser Erhebung konnte festgehalten werden, dass die Berufe des Hand-
werks im Hinblick auf die Einschitzung der Ausbildungsbedingungen durch die
Auszubildenden im mittleren bis unteren Bereich lagen. Dies belegen auch die seit
2005 jihrlich erscheinenden Ausbildungsreports des DGB (zuletzt 2015).

2.2 Ausbildungs- und Lernprozess als formaler Bezugspunkt
von Qualitatsentwicklung

Seit Anfang der 2000er Jahre besteht Einigkeit darin, dass sich Ausbildungsqualitit
nicht allein an Inputfaktoren (institutionelle und formale Ausgangsbedingungen)
und Outputfaktoren (Priiffungsergebnisse) messen lisst, sondern auch die unmittel-
bare Durchfithrung der Ausbildung im konkreten Lehr-Lernprozess als Prozess-
faktoren in die Bewertung und Entwicklung von Ausbildungsqualitit berticksichtigt
werden muss. Dementsprechend spielt der Lernprozess als Bezugspunkt fiir Quali-
titsentwicklung in aktuellen Publikationen und Projekten eine zentrale Rolle: ,Qua-
litat der Ausbildung entsteht allein im Lernprozess. Ziel jeder QES [Qualititsentwick-
lung] in der Ausbildung muss es also letztlich sein, den Lernprozess zu optimieren.
Eine QES in der Ausbildung, der es wirklich um die Entwicklung und Sicherung der
Qualitit der Ausbildung geht, kann die Lernprozesse nicht aufler Acht lassen, son-
dern muss sich dieser ,Prozessqualitit’ entschieden zuwenden, um sie zu verbes-
sern bzw. vor Stérungen zu bewahren“ (Brater 2014, S. 234; Herv. i. O.).

Diese Ausrichtung von Qualitit am Lernprozess bzw. die pidagogische Orientierung
der Ausbildungsqualitit findet ihren Niederschlag auch in formal-rechtlichen
Grundlagen. So sind im BBiG an verschiedenen Stellen die Qualititsentwicklung
und -sicherung in der Ausbildung, auch unter Beriicksichtigung der Prozessqualitit,
rechtlich verankert. Beispielsweise sind die Kriterien geordneter Ausbildungsgang
und planmiRliger Ablauf der Ausbildung mit dem §5 des BBiG festgelegt. Mit §1 (3)
gibt das Gesetz die Forderung beruflicher Handlungsfihigkeit als Ausbildungs-
auftrag vor: , Die Berufsausbildung hat die fiir die Ausiibung einer qualifizierten be-
ruflichen Titigkeit in einer sich wandelnden Arbeitswelt notwendigen beruflichen
Fertigkeiten, Kenntnisse und Fihigkeiten (berufliche Handlungsfihigkeit) in einem
geordneten Ausbildungsgang zu vermitteln. Sie hat ferner den Erwerb der erforderli-
chen Berufserfahrungen zu erméglichen.“ Ferner sieht es vor, dass Auszubildende
selbst Verantwortung fiir den eigenen Erwerb beruflicher Handlungsfihigkeit tiber-
nehmen (§13), dass Ausbildende dafiir zu sorgen haben, ,dass den Auszubildenden
die berufliche Handlungsfihigkeit vermittelt wird, die zum Erreichen des Ausbil-
dungsziels erforderlich ist, und die Berufsausbildung in einer durch ihren Zweck ge-
botenen Form planmifig, zeitlich und sachlich gegliedert so durchzufiihren, dass
das Ausbildungsziel in der vorgesehenen Ausbildungszeit erreicht werden kann“
(§14), dass die Ausbildungsstitte so geeignet ist, dass die erforderlichen beruflichen
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Fertigkeiten, Kenntnisse und Fihigkeiten in vollem Umfang vermittelt werden
kénnen (§27) und dass die Ausbildenden persénlich und fachlich geeignet sind
(§28). Noch deutlicher fokussiert die Ausbildereignungsverordnung (AEVO) in ih-
rem Paragrafen 3 (3) den unmittelbaren Ausbildungsprozess, ein adiquates Ausbil-
dungsklima, handlungsférdernde Methoden und lernprozessbegleitende Mafinah-
men. Sie schreibt die Schaffung lernforderlicher Bedingungen wund einer
motivierenden Lernkultur vor, die Entwicklung betrieblicher Lern- und Arbeitsaufga-
ben aus dem betrieblichen Ausbildungsplan und den berufstypischen Arbeits- und
Geschiftsprozessen sowie die zielgruppengerechte Auswahl und den situationsspe-
zifischen Einsatz von Ausbildungsmethoden und -medien. Auch die kommunikati-
ven Aspekte des Lernprozesses werden beriicksichtigt. So sollen den Auszubilden-
den Riickmeldungen gegeben werden, sie sollen bei Lernschwierigkeiten durch
individuelle Gestaltung der Ausbildung und Lernberatung Unterstiitzung erfahren,
ihre soziale und personliche Entwicklung soll gefoérdert, Probleme und Konflikte
rechtzeitig erkannt sowie auf eine Losung hingewirkt werden. Die Leistungen der
Auszubildenden sollen festgestellt und bewertet, Beurteilungsgespriche gefithrt und
Riickschliisse fiir den weiteren Ausbildungsverlauf gezogen werden.

Aber nach wie vor scheinen formale Grundlagen nicht zu reichen, sondern miissen
durch Konkretisierungs- und Unterstiitzungshilfen erginzt werden. Um die forma-
len Vorgaben fiir die Ausbildung auch in die Ausbildungspraxis von Betrieben ein-
sickern zu lassen, sind also zusitzliche Interpretationshilfen, Handlungsanleitungen
und Checklisten publiziert worden. Erwihnenswert sind unterschiedliche Leitfiden
und Handbiicher einzelner Handwerkskammern zur Verbesserung der Qualitit bei
der Gestaltung, Begleitung und Bewertung der Ausbildung in Handwerksbetrieben.

Zu nennen ist beispielsweise auch der ,Qualititsrahmen fiir die Berufsausbildung®,
gedacht als , Arbeitshilfe fiir Berufsbildungsausschiisse bei den zustindigen Stellen®
der IGM (2006). In diesem Qualititsrahmen zihlen zu den wichtigsten Kriterien
der Prozessqualitit: die Anwendung des Ausbildungsplans, die methodisch-didakti-
sche Konzipierung und eine entsprechende Durchfithrung der Ausbildung, die An-
wendung eines Feedbacksystems, die Lernortkooperation und eine verordnungskon-
forme Aufgabenstellung und Priifungsdurchfithrung (S.14ff.). In den verschiedenen
Modellversuchen des BMBF-Programms ,Qualititsentwicklung und -sicherung in
der betrieblichen Ausbildung” (2010 — 2013) ist zudem eine Reihe an Konzepten, In-
strumenten und Vorschligen entwickelt und formuliert, um die unmittelbaren Aus-
bildungsprozesse zu verbessern.

Ausfiihrlich ist auch der ,Qualititsrahmen®, den die wissenschaftliche Begleitung
auf der Basis von empirischen Studien und Empfehlungen zur Qualitit in der be-
trieblichen Ausbildung und angelehnt an die in QualiVET identifizierten Qualitits-
bereiche (vgl. QualiVET Projektgruppe 2007) erstellt hat. Fiir die Dimension Pro-
zessqualitit werden in diesem Qualititsrahmen insbesondere folgende Kriterien
gelistet:
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Planung, Gestaltung, Reflexion von Lehr-/Lernprozessen

« Planung von Lehr-/Lernprozessen: Einhalten/Uberpriifen/Anpassen des betrieb-
lichen Ausbildungsplans, Festlegung von Lernzielen in den einzelnen Ausbil-
dungsphasen durch die Beteiligten der Ausbildung

« Gestaltung von Lehr-/Lernprozessen: Gestaltungs-, Handlungs- und Arbeits-
prozessorientierung, Schaffung einer Ausbildungskultur mit angemessenen
Umgangsformen, Fehleroffenheit, pidagogische Professionalitit des Ausbil-
dungspersonals, Selbstbestimmtheit und Verantwortung des Auszubildenden,
handlungs- und kompetenzorientierte Ausbildungsmethoden, Ausbildungsin-
halte entsprechen den Ausbildungsanforderungen und individuellem Lernstand

« Beurteilung und Reflexion von Lehr-/Lernprozessen: Feedbackkultur, Aushan-
deln und Abstimmen des weiteren Ausbildungsverlaufs, Dokumentation von
Lernfortschritten, Dokumentation und Reflexion der Kompetenzentwicklung,
Priifungsbegleitung und -vorbereitung

Auf- und Ausbau von Kooperationen und strukturelle Bedingungen

« Intensivierung der Kooperation zwischen (iiber-)betrieblichen Akteuren: regel-
mifige innerbetriebliche Treffen zwischen Ausbildenden und anderen Akteu-
ren der beruflichen Ausbildung, regelmifige iiberbetriebliche Treffen zwischen
Ausbildenden und regionalen ausbildungsrelevanten Akteuren, regelmifige
Aktivititen zur Férderung der Interaktion, des Austauschs und der Vernetzung
zwischen Auszubildenden

« Forderung von Lernortkooperation: regelmifliger Austausch zwischen Lernor-
ten, Abstimmen betrieblicher und schulischer Lehrpline, Informationsaus-
tausch zwischen Betrieb und anderen Lernorten {iber Leistung und Verhalten
der Auszubildenden, Hospitationen und Praktika von Ausbildenden in Schulen
und von Lehrern in Betrieben

« Prozessbegleitende und systematische Umsetzung und Nutzung von Struktu-
ren und Ressourcen fiir die Ausbildung: Umsetzung des Ausbildungsrahmen-
plans, Nutzung personeller und technischer Ausstattung, Initiativen kontinuier-
licher Verbesserung von Kommunikation, Diskussion und Reflexion {iber
Ausbildung, Qualititsiiberpriifung, systematische Erfassung von Handlungsbe-
darfen und Identifizierung und Einleitung von Interventionsmafinahmen

Als konsensfihige Prozesskriterien konnen also zusammengefasst werden: eine sys-
tematische Orientierung an inhaltlichen Vorgaben und Zielen der Ausbildung,
Schaffung einer kommunikativen Ausbildungskultur und handlungs- bzw. kompe-
tenzorientierte Gestaltung des unmittelbaren Lernprozesses, Verantwortungsiiber-
nahme des Auszubildenden fiir die eigene Ausbildung und Professionalitit des Aus-
zubildenden sowie die Kooperation(-sbereitschaft) ausbildungsrelevanter Akteure.

Trotz der Vielfalt an Kriterien, die die formalen Grundlagen fiir die Berufsausbil-
dung unterstiitzenden Erginzungshilfen unter der Rubrik Prozessqualitit in der
Ausbildung enthalten, besteht nach wie vor ein Forschungs- und Handlungsbedarf
zu der Frage, wie ein an Kriterien der Prozessqualitit ausgerichteter Lernprozess
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exemplarisch geplant, gestaltet, durchgefiihrt, analysiert und reflektiert werden
kann. Zu den jiingeren Beitrigen, die bei der Entwicklung von Ausbildungsqualitit
konkrete Lernprozesse in bestimmten beruflichen Dominen und einzelnen Berufen
in den Blick nehmen und Kompetenzorientierung, Ausbildungsinhalte und Lernkul-
turentwicklung systematisch miteinander verbinden, gehoren die Arbeiten aus dem
Kontext der gewerblich-technischen Berufsbildungsforschung (Windelband/Spéttl/
Becker 2014).

2.3 Lernverstindnis und Ausbildungsqualitit

Den unmittelbaren Lernprozess in der Ausbildung zum Bezugspunkt von Qualitits-
entwicklung zu machen, setzt voraus, dass das zugrunde liegende Verstindnis von
Lernen expliziert, diskutiert und den Ausbildenden deutlich wird. Das Ziel betriebli-
cher Lernprozesse ist die berufliche Handlungsfihigkeit. Im Laufe der betrieblichen
Lernprozesse bzw. der Entwicklung beruflicher Handlungsfihigkeit kommt es
darauf an, den Auszubildenden Aufgaben zu geben, deren fachliche, methodische
und kommunikative Komplexitit sukzessiv zunimmt. Anstelle einfacher, anhand
von Regel-/Basiswissen schematisch losbarer Aufgabenstellungen treten immer
mehr problemldsungsorientierte, komplexe Aufgaben, die interpretations- und ent-
scheidungsoffen sind und das Konstruieren und Modellieren von Lésungen durch
die Lernenden erforderlich machen. So verstandene Aufgaben haben nicht nur eine
fachlich-methodische, sondern auch eine sozial-kommunikative Seite, da erforderli-
che Interpretationen, Entscheidungen bei der Planung, Gestaltung, Durchfithrung
und Bewertung komplexer Aufgaben oder Auftrige erldutert, abgewogen, abge-
stimmt und angepasst werden miissen. In diesem Sinne konstruierende Lernpro-
zesse erfordern nicht nur dem Ausbildungsniveau adiquat komplexe Aufgaben, son-
dern auch eine sozial-kommunikative Lernumgebung. Aus dieser Perspektive
gewinnt dann auch der Aspekt des Sprechens in der und tiber die Ausbildung eine
zentrale Rolle. Sprache und Sprachstile steuern Denkprozesse und Handlungskon-
zepte wesentlich mit. Ausfithrliches Sprechen und Schreiben, die Anwendung eines
groferen Wortschatzes und vielseitiger Argumente sind in der Ausbildung wichtige
Voraussetzungen dafiir, dass der Informations- und Kommunikationsaustausch in
der Ausbildung mit gréfleren Lerneffekten verbunden ist und bessere Moglichkeiten
auch des persénlichen Ausdrucks, der Identititsbildung und Persénlichkeitsentwick-
lung gegeben sind. Kommunikation in der Ausbildung ist somit ein wichtiges Krite-
rium bei der Bewertung von Ausbildungsqualitit.

Fiir die Analyse und Gestaltung von Lernprozessen in der betrieblichen Ausbildung
sind insgesamt folgende Aspekte, Konkretisierungen und Fragestellungen denkbar:
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Tab. 1.1: Analyse und Gestaltung von Lernprozessen in der betrieblichen Ausbildung

Aspekte des

Konkretisierung

Fragen zur

Fragen

und Methoden

gesittigtem und
situiertem Lernen in
selbst gesteuerten und
begleiteten Projekten

kann individualisiertes
und projektorientiertes
Lernen gestaltet werden?

Lernprozesses des Lernprozesses Lernprozessgestaltung zur Kommunikation
Welche Ausbildungs- L
: . Wer kommuniziert in
Festlegung der berufsbe- | inhalte soll sich der Aus- .
. ) - welchem Rahmen und in
zogenen Inhaltsbereiche | zubildende aneignen? welcher Weise die The-
Themenfeld gemifl Ausbildungsord- | Sind diese fiir die Ausbil- .

- " menfelder/Ausbildungs-
nung, Ausbildungsrah- dungsbeteiligten transpa- inhalte mit dem Auszo-
menplan und Lernfeld rent und dem Auszubil- bildenden?

denden plausibel? ’
. Wer tauscht sich in wel-
Formulierung anzustre- .
chem Rahmen und in
Kompetenz- bender Kompetenzent- Welche Kompetenzen welcher Weise mit dem
orientierte wicklung im Kontext der | sollen im Rahmen der Auszubildenden tber
Lernziele zu erwerbenden Kennt- angestrebten Lernziele kompetenzorientierte
nisse, Fertigkeiten und entwickelt werden? P | derls
Fahigkeiten Lernziele aus und erldu-
tert diese plausibel?
Inhaltliche und didakti-
sche Gestaltung von ar- | Welche realen Aufgaben | Wer erldutert den Auszu-
Aufgaben beits- und geschiftspro- | und welche Aufgaben- bildenden in welchem
und Aufgaben- zessorientierten struktur sind fir die Ent- | Rahmen die Aufgaben
struktur Aufgaben den kompe- wicklung dieser Kompe- | und die Aufgabenstruk-
tenzorientierten Lernzie- | tenzen adiquat? tur verstindlich?
len entsprechend
Konkretisierung von indi- Wer fiihrt in welchem
vidualisiertern & raxis- Welche Lernbediirfnisse | Rahmen den Dialog mit
nahemn erfahrlJrF: .. des Auszubildenden sind | den Auszubildenden
Lernformen ’ g zu beriicksichtigen? Wie | tber ihre Lernbediirf-

nisse und tiber Méglich-
keiten, diese im Ausbil-
dungsprozess zu
beriicksichtigen?

Arbeitsmaterial und

Welche Materialien, Me-
dien und Unterstit-

Wer schligt in welchem

Medien und Werkzeug, Strukturie- . Rahmen den Auszubil-

. . zungshilfen braucht der N
Unterstiitzung rungshilfen, Informa- ; denden Unterstiitzungs-
h . : Auszubildende zur Bear- )

tionsmoglichkeiten . . medien vor?
beitung seiner Aufgabe?
Kommunikative Ausbil- Wer fiihrt in welchem
Welchen Anforderungen .
dungskultur, fehleroffene - ) ) Rahmen, welcher Weise
. ! missen die Ausbilden- .
Kommuni- Lernumgebung, fachli- und mit welchem Sprach-
) « . den gerecht werden, um . S
kations- und che, padagogische und . stil Kommunikation und
: e ) den konstruierenden A ;
Reflexions- personliche Eignung der Reflexion in der Ausbil-
. o Lernprozess zu unter- T
angebote Ausbildenden, zeitliche . 3 " dung unter Beriicksichti-
! stiitzen? Ist geniigend . .
Ressourcen fir kommu- Zeit vorhanden? gung fair verteilter Rede-
nikativen Austausch ’ anteile durch?
Rekonstruktion und Re- Sind Méglichkeiten, Ge-
ﬂexpn dgs Lernprozes Iegenho'elt'en, kapazitire Wer fiihrt in welchem
ses im Hinblick auf Auf- | und zeitliche Ressourcen
. Rahmen, unter welchen
gabenverlauf und vorhanden, um mit dem . .
L . Bedingungen und mit
lernzielorientierten Kom- | Auszubildenden den
Kontrolle ) . welchen Kompetenzen
petenzerwerb, reflexive Lernprozess, den Ausbil- A )
h . die dialogische, reflek-
Verarbeitung des Kompe- | dungsstand und seinen ] ;
) tierte Rekonstruktion der
tenzerwerbs und Einord- | Kompetenzerwerb rekon- ;
o . . Ausbildung durch?
nung des subjektiven struieren und reflektieren
Ausbildungsstandes. zu kénnen?
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Unter Prozessqualitit in der Ausbildung ist demnach eine an den jeweiligen Inhal-
ten der Ausbildung und vorhandenen sowie anzustrebenden Kompetenzen der Aus-
zubildenden ausgerichtete systematische und dialogorientierte Lernprozessplanung,
Aufgabengestaltung, Lernprozessbegleitung und Lernprozessreflexion zu verstehen.

Fraglich ist jedoch, ob all die inzwischen entwickelten Standards fiir die Verbesse-
rung von Prozessqualitit und solche theoretischen Hinweise am Ende nicht dann
doch wieder einen Abstraktheitsgrad erreichen, wodurch weder der betriebliche Aus-
bildungsalltag noch die Ausbildenden und erst recht nicht Jugendlichen erreicht
werden und stattdessen die chronische Diskrepanz zwischen Qualititsanspruch und
Qualititsrealitit in der Ausbildung reproduziert wird. Ganz vergeblich sind sie aber
nicht, sondern kénnen als Grundlage der theoretischen Reflexion iiber Prozessquali-
tit in der Ausbildung dienen.

3 Fazit

Ausgangspunkt des Beitrags war die Frage nach der Geschichte von Forderungen
nach mehr Qualitit in der betrieblichen Ausbildung, ihren Hintergriinden, ausbil-
dungspolitischen Kontexten, Motiven und praktischen Ankniipfungspunkten. Fest-
gestellt werden konnte eine chronische Diskrepanz zwischen formalen Qualitits-
standards und der Realitit betrieblicher Ausbildungsqualitit, die dazu beitrigt, dass
immer wieder neue Programme und Initiativen zur Verbesserung von Ausbildungs-
qualitit publiziert werden. Ob und inwieweit die aktuelle Fokussierung auf Prozess-
qualitit in der Berufsbildungsforschung dazu beitrigt, diese Diskrepanz zu behe-
ben, hingt nicht zuletzt von dem Abstraktionsniveau der Empfehlungen ab, oder
positiv gewendet davon, dass Ausbildung immer auch Teil der Lebenswelten sowohl
von ausbildendem Personal als auch von Jugendlichen ist, in denen es um unter-
schiedliche Wahrnehmungen, Relevanzen und auch um gegenseitige Wertschit-
zung, Zuwendung, Anerkennung, Beziehungspflege und das regelmiflige Miteinan-
derreden iiber Ausbildung geht. Diese Erkenntnis und entsprechend praxisnahe
Beratungskonzepte sinnvoll mit formalen Standards von Ausbildungsqualitit so zu
kombinieren, dass auch eine an den Lebenswelten orientierte Ausbildungskultur
moglich ist, konnte ein gutes Scharnier zwischen Anspruch und Realitit von Ausbil-
dungsqualitit sein.

BETRIEBLICHE AUSBILDUNGSQUALITAT ZWISCHEN FORMALEN STANDARDS UND PRAXIS — HISTORISCHE
KONTINUITAT UND AKTUELLE VORSCHLAGE 33



Literatur

Abel, H. (1963): Das Berufsproblem im gewerblichen Ausbildungs- und Schulwesen
Deutschlands (BRD). Braunschweig

Albrecht, O./Sassenbach, ]. (1919): Regelung des Lehrlingswesens (,Niirnberger Be-
schliisse®). In: Pitzold, G. (1982): Quellen und Dokumente zur Geschichte des Berufs-
bildungsgesetzes. 1875 —1981. Koln, S. 49—52

Allgemeines Landrecht fiir die Preuflischen Staaten. Vom 1. Juni 1794 (Auszug). In:
Stratmann, K./Schliiter, A. (Hg.) (1982): Quellen und Dokumente zur Berufsbildung.
1794-1869. Koln/Wien, S. 4149

Anordnung des Reichshandwerksfiihrers zur Regelung der Berufserziehung und -ausbil-
dung sowie einer Handwerkerauslese von 1938. In: Pitzold, G. (Hg.) (1980): Die be-
triebliche Berufsbildung 1918 —1945. Quellen und Dokumente zur Geschichte der Be-
rufsbildung in Deutschland. Koln/Wien, S.283-286

Antrag der Fraktion der SPD, betr. Berufsausbildungsgesetz (1962). In: Pitzold, G. (1982):
Quellen und Dokumente zur Geschichte des Berufsbildungsgesetzes. 1875-1981. Kéln,
S.152

Baethge, M. (1970): Ausbildung und Herrschaft. Unternehmerinteressen in der Bildungs-
politik. Frankfurt am Main

Beicht, U./Krewerth, A. (2008): Ausbildungsqualitit in Deutschland aus Sicht der Auszu-
bildenden. Erste Ergebnisse einer Umfrage des Bundesinstituts fiir Berufsbildung
(BIBB) unter Teilzeitberufsschiilern und -schiilerinnen. Bonn.

Brater, M. (2014): Qualititsentwicklung in der Berufsausbildung — ,bottom up*“. In: Fi-
scher, M. (Hg.): Qualitit in der Berufsausbildung. Anspruch und Realitit. Schriften-
reihe des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB). Bielefeld, S. 227-260

Biichter, K. (2014): Zum Verhilinis von Ordnungsmitteln und Qualititsinstrumenten in
der betrieblichen Ausbildung. In: Fischer, M. (Hg.): Qualitit in der Berufsausbildung.
Anspruch und Realitit. Schriftenreihe des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB).
Bielefeld, S.203-226

Biichter, K./Kipp, M. (2014): Von der Lehrlingsbewegung zur ,Befihigung zur Mitgestal-
tung“ — (ent-)politisierte Jugend als Leitidee der Lehrerbildung? In: bwp@, Profil 3,
S.1-23. URL: www.bwpat.de/profil3/buechter_kipp_profil3.pdf (Stand: 21.01.2016)

Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) (Hg.) (2015 a): Leitfaden Qualitit der betriebli-
chen Berufsausbildung. Bonn

BIBB (Hg.) (2015 b): Datenreport zum Berufsbildungsbericht 2015. Informationen und
Analysen zur Entwicklung der beruflichen Bildung. URL: https://www.bibb.de/doku
mente/pdf/bibb_datenreport_2015.pdf (Stand: 21.01.2016)

Bundesminister fiir Bildung und Wissenschaft (BMBW) (1973): Grundsitze zur Neuord-
nung der Berufsbildung (Markierungspunkte). Bonn

34 KARIN BUCHTER


http://www.bwpat.de/profil3/buechter_kipp_profil3.pdf
https://www.bibb.de/dokumente/pdf/bibb_datenreport_2015.pdf
https://www.bibb.de/dokumente/pdf/bibb_datenreport_2015.pdf

Bundesverband der Deutschen Industrie e.V. (BDI) (1982): Berufliche Bildung. Baustein
fur die wirtschaftliche Zukunft. In: Pitzold, G. (Hg.) (1991): Die betriebliche Berufsbil-
dung 1945-1990. Quellen und Dokumente zur Geschichte der Berufsbildung in
Deutschland. 2. Band. Kéln, S.520-525

Damm-Riiger, S./Degen, U./Griinewald, U. (1988): Zur Struktur der betrieblichen Ausbil-
dungsgestaltung. Berlin/Bonn

Deutscher Bildungsrat (Hg.) (1969): Zur Verbesserung der Lehrlingsausbildung. Stuttgart.

Deutscher Bundestag (2005), zitiert nach: Weiss, R. (2010): Qualitit der Berufsbildung
aus unterschiedlichen Perspektiven: Indikatoren und Bewertungen. In: Niedermair, G.
(Hg.): Qualititsentwicklung in der beruflichen Bildung. Anspriiche und Realititen.
Linz, S.15-32.

DEQA-VET (Deutsche Referenzstelle fiir Qualititssicherung in der beruflichen Bildung)
(2011): EQARF: Europdischer Bezugsrahmen fur die Qualititssicherung in der beruf-
lichen Aus- und Weiterbildung. URL: http://www.deqa-vet.de/de/466.php (Stand:
21.01.20106)

Deutscher Gewerkschaftsbund (DGB) Jugend (Hg.) (2015): Ausbildungsreport 2015. URL:
www.jugend.dgb.de (Stand: 21.01.2016)

Dritte Verordnung iiber den vorliufigen Aufbau des deutschen Handwerks. Vom 18. Januar
1935. In: Pitzold, G. (Hg.) (1980): Die betriebliche Berufsbildung 1918-1945. Quellen
und Dokumente zur Geschichte der Berufsbildung in Deutschland. K6ln/Wien, S. 27—
278

Ebbinghaus, M.; Gruber, T. G., Krewerth, A. (2010): Qualitit in der beruflichen Bildung:
breit diskutiert — spit fokussiert. In: Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) (Hg.):
40 Jahre BIBB. 40 Jahre Forschen — Beraten — Zukunft gestalten. Bielefeld, S.130-138

Eckert, H. (1927): Die neuen Bestrebungen des Lehrlingswesens im Handwerk. Freiburg

Endres, R. (1996): Handwerk — Berufsbildung. In: Hammerstein, N. (Hg.): Handbuch der
deutschen Bildungsgeschichte. Band I. 15. bis 17. Jahrhundert. Miinchen, S. 375-424

Entwurf einer allgemeinen Handwerker- und Gewerbeordnung fiir Deutschland 1848 (Aus-
zug). In: Stratmann, K./Schliiter, A. (Hg.): Quellen und Dokumente zur Berufsbildung.
1794-1869. Koln/Wien, S.132-135

Erste Verordnung iiber den vorlidufigen Aufbau des deutschen Handwerks. Vom 15. Juni
1934. In: Pitzold, G. (Hg.) (1980): Die betriebliche Berufsbildung 1918-1945. Quellen
und Dokumente zur Geschichte der Berufsbildung in Deutschland. Kéln/Wien,
S.272-276

Fachliche Vorschriften zur Regelung des Lehrlingswesens von 1937/1938. In: Pitzold, G.
(Hg.) 1980): Die betriebliche Berufsbildung 1918 —1945. Quellen und Dokumente zur
Geschichte der Berufsbildung in Deutschland. Kéln/Wien, S. 284-294

Gesetz iiber den vorlaufigen Aufbau des deutschen Handwerks. Vom 29. November 1933.
In: Pitzold, G. (Hg.) (1980): Die betriebliche Berufsbildung 1918-1945. Quellen und
Dokumente zur Geschichte der Berufsbildung in Deutschland. Kéln/Wien, S. 271

Greinert, W.-D. (1998): Das ,deutsche System* der Berufsausbildung. Tradition, Organisa-
tion, Funktion der Berufsausbildung. Baden-Baden

BETRIEBLICHE AUSBILDUNGSQUALITAT ZWISCHEN FORMALEN STANDARDS UND PRAXIS — HISTORISCHE
KONTINUITAT UND AKTUELLE VORSCHLAGE 35


http://www.deqa-vet.de/de/466.php
http://www.jugend.dgb.de

IG Metall (Hg.) (o. ).): Qualititsrahmen fiir die Berufsausbildung. Arbeitshilfe fiir Berufs-
bildungsausschiisse bei den zustindigen Stellen. (0. O.) https://wap.igmetall.de/docs_
Qualitaetrahmen_Berufsbildungsaus
schuss_g21a1778157d7diffoidag 818 4c1ifdoofibgq8a2.pdf

Kipp, M. (1995): Perfektionierung der industriellen Berufsausbildung im Dritten Reich.
In: Kipp, M./Miller-Kipp, G. (Hg.): Erkundungen im Halbdunkel. Einundzwanzig Stu-
dien zur Berufserziehung und Pidagogik im Nationalsozialismus. Frankfurt am Main,
S.269-320

Kutscha, G. (2015): Erweiterte moderne Beruflichkeit — Eine Alternative zum Mythos
»2Akademisierungswahn“ und zur ,Employability-Maxime“ des Bologna-Regimes. In:
Fischer, M./Buichter, K./Unger, T. (Hg.): Beruf. bwp@ Berufs- und Wirtschaftspidago-
gik online, Ausgabe 29. URL: www.bwpat.de/Ausgabe/29 (Stand: 21.01.2016)

Lempert, W. (1971): Leistungsprinzip und Emanzipation. Studien zur Realitit, Reform
und Erforschung des beruflichen Bildungswesens. Frankfurt am Main

Muth, W. (1985): Berufsausbildung in der Weimarer Republik. Stuttgart

Pitzold, G. (1980): Einleitung, in: ders. (Hg.): Die betriebliche Berufsbildung 1918-1945.
Quellen und Dokumente zur Geschichte der Berufsbildung in Deutschland. Kéln/
Wien, S.1—40

Pitzold, G. (1982): Einleitung, in: ders. (Hg.): Quellen und Dokumente zur Geschichte
des Berufsbildungsgesetzes. 1875-1981. Koln, S.1-42

Pitzold, G. (1991): Einleitung, in: ders. (Hg.): Die betriebliche Berufsbildung 1945-1990.
Quellen und Dokumente zur Geschichte der Berufsbildung in Deutschland. Koln/
Wien, S.1-32

Pitzold, G./Drees, G. (1989): Betriebliche Realitit und pidagogische Notwendigkeit. Kéln

Peters, M. (1907): Der Weg zum Licht. Ein Weckruf an die deutsche arbeitende Jugend.
Berlin

Preufische Allgemeine Gewerbe-Ordnung. Vom 17. Januar 1845 (Auszug). In: Stratmann,
K./Schliiter, A. (Hg.): Quellen und Dokumente zur Berufsbildung. 1794-1869. Kéln/
Wien, S.122-131

QualiVET Projektgruppe (2007): QualiVET Qualititsentwicklungsrahmen (QER). Leitfa-
den, Gestaltungsorientierte Indikatoren, Teamkonzept. Bremen. URL www.na-bibb.de/
uploads/tx_ttproducts/datasheet/impuls_31.pdf (Stand: 21.01.20106)

Quante-Brandt, E./Grabow, T. (2008): Die Sicht der Auszubildenden auf die Qualitit ihrer
Ausbildung. Bielefeld

Sachverstindigenkommission Kosten und Finanzierung der beruflichen Bildung (Hg.)
(1973): Zwischenbericht der Kommission. Bonn

Schemme, D. (2014): Neue Wege der Berufsausbildung — Programme und Modellversu-
che als Instrumente zur Férderung von Qualitit und piddagogischer Professionalitit.
In: Fischer, M. (Hg.): Qualitit in der Berufsausbildung. Anspruch und Realitit. Schrif-
tenreihe des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB). Bielefeld, S.173-190

36 KARIN BUCHTER


https://wap.igmetall.de/docs_Qualitaetrahmen_Berufsbildungsausschuss_921a1778157d7d1ff01da48184c1fd00f1b448a2.pdf
https://wap.igmetall.de/docs_Qualitaetrahmen_Berufsbildungsausschuss_921a1778157d7d1ff01da48184c1fd00f1b448a2.pdf
https://wap.igmetall.de/docs_Qualitaetrahmen_Berufsbildungsausschuss_921a1778157d7d1ff01da48184c1fd00f1b448a2.pdf
http://www.bwpat.de/Ausgabe/29
http://www.na-bibb.de/uploads/tx_ttproducts/datasheet/impuls_31.pdf
http://www.na-bibb.de/uploads/tx_ttproducts/datasheet/impuls_31.pdf

Schmude, ). (1979): Zehn Jahre Berufsbildungsgesetz. Weiterarbeit an der Verbesserung
der beruflichen Bildung. In: Pitzold, G. (Hg.) (1991): Die betriebliche Berufsbildung
1945-1990. Quellen und Dokumente zur Geschichte der Berufsbildung in Deutsch-
land. 2. Band. Kéln, S. 520-522

Stratmann, K. (1967): Die Krise der Berufserziehung im 18. Jahrhundert als Ursprungs-
feld pidagogischen Denkens. Ratingen bei Diisseldorf

Stratmann, K. (1969): Quellen zur Geschichte der Berufserziechung. Dokumente und
Texte zur Reform der Lehrlingserziehung im Gewerbe des 18. Jahrhunderts. Wuppertal

Stratmann, K. (1993): Die gewerbliche Lehrlingserziehung in Deutschland. Modernisie-
rungsgeschichte der betrieblichen Berufsbildung. Band 1. Berufserziehung in der stin-
dischen Gesellschaft. Frankfurt am Main

Stratmann, K./Schliiter, A. (Hg.) (1982): Quellen und Dokumente zur Berufsbildung.
1794-1869. Koln/Wien, S.122-131

Verein fiir Socialpolitik (Hg.) (1875): Beschliisse iiber das Lehrlingswesen. In: Pitzold, G.
(1982): Quellen und Dokumente zur Geschichte des Berufsbildungsgesetzes. 1875—
1981. Kéln, S. 45

Weiss, R. (2010): Qualitit der Berufsbildung aus unterschiedlichen Perspektiven: Indika-
toren und Bewertungen. In: Niedermair, G. (Hg.): Qualititsentwicklung in der berufli-
chen Bildung. Anspriiche und Realititen. Linz, S.15-32.

Wei3, J. A. (1798): Ueber das Zunftwesen und die Frage: Sind die Ziinfte beizubehalten
oder abzuschaffen. Frankfurt am Main

Wernet, W. (1952): Handwerkspolitik. G6ttingen

Wernet, W. (1963): Geschichte des Handwerks in Deutschland. 4. Aufl. Dortmund

Windelband, L./Spéttl, G./Becker, M. (2014): Qualitit in der Berufsbildung — Chancen
und Gefahren einer Output-/Outcome-Orientierung. In: Fischer, M. (Hg.): Qualitit in
der Berufsausbildung. Anspruch und Realitit. Schriftenreihe des Bundesinstituts fiir
Berufsbildung (BIBB). Bielefeld, S.297-317

Winterhager, W. D. (1970): Kriterien zur Uberpriifung der Qualitit von Lehrverhiltnissen.
In: Lutz, B./Winterhager, W. D. (Hg.): Zur Situation der Lehrlingsausbildung. Progno-

sen der Berufsstruktur. Stuttgart, S.17-56

Zentralarbeitsgemeinschaft der industriellen und gewerblichen Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer Deutschland (Hg.) (1921): Reichsgesetzliche Regelung des Lehrlingswesens — Leit-
sitze (Entwurf). In: Pitzold, G. (1982): Quellen und Dokumente zur Geschichte des
Berufsbildungsgesetzes. 1875-1981. Kéln, S. 53-54

BETRIEBLICHE AUSBILDUNGSQUALITAT ZWISCHEN FORMALEN STANDARDS UND PRAXIS — HISTORISCHE
KONTINUITAT UND AKTUELLE VORSCHLAGE

37






Die Deutsche Referenzstelle fiir
Qualititssicherung in der beruflichen
Bildung (DEQA-VET) im Kontext
europdischer und regionaler
Qualititsinitiativen

HELENA SABBAGH, BARBARA HEMKES

In Europa wird betriebliche Bildung als wichtiger Faktor fiir die Reduzierung hoher
Arbeitslosenzahlen gesehen. Insbesondere die Situation junger Menschen ohne Job
soll sich durch die verstirkte Einfithrung betriebsnaher Ausbildung verbessern.

Eine solche Erwartungshaltung findet sich nicht zuletzt in den ,Rigaer Schlussfolge-
rungen®, auf die sich die fiir berufliche Aus- und Weiterbildung zustindigen euro-
piischen Ministerinnen und Minister unter lettischem Ratsvorsitz im Juni 2015
geeinigt hatten.' Zur Férderung einer wettbewerbsfihigen und innovativen berufli-
chen Aus- und Fortbildung beinhalten die Schlussfolgerungen fiir den Zeitraum
2015 bis 2020 fiinf mittelfristige Ziele, die aus der Uberpriifung der kurzfristigen
Ziele des Briigge-Kommuniqués von 2010 resultieren. Damit wurde mit dem Treffen
in Riga der Kopenhagener Prozess auf der ministeriellen Ebene fortgesetzt.” Welcher
Stellenwert dualen Ausbildungssystemen beigemessen wird, zeigt sich im ersten der
beschlossenen Ziele, wenn es dort heifdt, dass ,work-based learning“ in all seinen
Ausprigungen geférdert werden und dies unter besonderer Beriicksichtigung von
beruflicher Bildung im dualen System (,,apprenticeships*) geschehen solle.’

1 Siehe https://www.deqa-vet.de/de/Timeline-2734.php (Stand: 22.01.2016)

2 Der sogenannte Kopenhagener Prozess, also das Bestreben auf europiischer Ebene in der beruflichen Bildung enger
und koordinierter zusammenzuarbeiten, startete mit der Kopenhagener Erklarung von 2002. Nihere Informationen
dazu: https://www.deqa-vet.de/de/Timeline-2734.php (Stand: 22.01.2016)

3 Zum arbeitsplatzbasierten Lernen, oder zutreffender arbeitsweltorientierten Lernen, werden drei Ausbildungstypen ge-
rechnet: eine Ausbildung, wie sie im dualen System stattfindet (eine kombinierte Ausbildung in Betrieb und Schule),
On-the-job-Trainings/Praktika in Betrieben, die typischerweise einen freiwilligen oder verpflichtenden Teil beruflicher
Bildungsprogramme darstellen, und eine Integration arbeitspraktischen Lernens in Schulprogrammen (z.B. uber
Lerneinheiten in Schullaboren, simulierten Arbeitsprojekten oder Workshops).
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Betriebliche Bildung — Teillésung fiir mehr Beschiftigung?

Ausbildung biete, so Marianna Thyssen, die zustindige EU-Kommissarin, eine Lo-
sung fiir die Bekimpfung eines Teils der europidischen Arbeitslosigkeit. Auflerdem
sei die Europidische Allianz fur Ausbildungsplitze ein niitzliches Instrument, die
Qualitit und Anzahl von Ausbildungsplitzen zu erh6hen und deren Image bei den
Europiern zu verbessern. (Vgl. Ministers in charge of VET 2015) Die Potenziale des
dualen Systems, das viele Jahre international eher zuriickhaltend beurteilt wurde, ist
durch die Folgen der globalen Finanzkrise in den Fokus der europdischen Arbeits-
markt- und Bildungspolitik gertickt.

Die Bundesregierung reagierte auf das stark angestiegene Interesse am dualen Sys-
tem. Nicht erst seit dem Memorandum vom Dezember 2012 kooperiert sie mit einer
Reihe von europdischen Staaten, die alle das Ziel verfolgen, durch Reformen Ele-
mente des dualen Systems in die eigenen Berufsbildungssysteme zu integrieren.’

Welche Rolle spielt die Qualitit?

Und wie steht es um die Frage der Qualitit beruflicher Bildung und deren Siche-
rung sowie Entwicklung? Gleich im zweiten Ziel der eingangs genannten Rigaer
Schlussfolgerungen wird dazu aufgerufen, weiterhin Qualititssicherungsmechanis-
men fiir die berufliche Bildung zu entwickeln, die der EQAVET-Empfehlung (s.u.)
entsprichen.

Das Thema Qualitit in Bezug auf die berufliche Bildung wird auf europiischer
Ebene seit mehr als einem Jahrzehnt in verschiedenen institutionellen Formationen
bearbeitet. 2001 nahm das von der EU-Kommission und Cedefop gemeinsam ein-
gerichtete ,European forum on quality in VET“ seine Arbeit auf, das durch die , Tech-
nical working group on quality in VET“ ersetzt wurde. Der europaweite Netzwerk-
charakter sollte sich 2005 durch die Griindung von ENQAVET (,European Network
for Quality Assurance in Vocational Education and Training“) ausdriicken. Auf Grund-
lage der am 18. Juni 2009 vom EU-Parlament und Rat verabschiedeten Empfehlung
wurden die bis dato auf Freiwilligkeit basierenden Aktivititen in einen verbindliche-
ren Zusammenschluss tiberfithrt, der bis heute unter dem Namen EQAVET (,Euro-
pean Quality Assurance in Vocational Education and Training“) aktiv ist.

Das Grundprinzip des europiischen Qualititskonzeptes

Die Kommission, Reprisentanten der Sozialpartner sowie 34 europiische Staaten
sind Teil dieses EQAVET-Netzwerkes. Durch die genannte Empfehlung hatten sich
die Mitgliedstaaten u.a. auf die Einrichtung nationaler Referenzstellen geeinigt (die
Grindung der deutschen Referenzstelle DEQA-VET ist bereits 2008 erfolgt) sowie

4 Siehe ,Vocational Education and Training in Europe — Perspectives for the Young Generation”, Memorandum on Co-
operation in Vocational Education and Training in Europe, Berlin, 10 — 11 December 2012 (https://www.bibb.de/doku
mente/pdf/memorandumvocational_education_and_training_2012.pdf, Stand: 22.01.2016)

40 HELENA SABBAGH, BARBARA HEMKES


https://www.bibb.de/dokumente/pdf/memorandumvocational_education_and_training_2012.pdf
https://www.bibb.de/dokumente/pdf/memorandumvocational_education_and_training_2012.pdf

auf die Nutzung und Weiterentwicklung des ,Europiischen Bezugsrahmens zur
Qualititssicherung in der beruflichen Bildung*.

Betrachtet man diesen Rahmen ist schnell festzustellen, dass der Qualititszirkel mit
seinen vier Phasen Planen, Umsetzen, Evaluieren, Uberpriifen/Anpassen — auch un-
ter Deming-Kreis/PDCA-Zirkel bekannt — Kernbestandteil ist. Der Rahmen impli-
ziert sowohl die Provider- als auch die Systemebene und ist hinterlegt mit Qualitits-
kriterien und Deskriptoren sowie zehn Indikatoren, mithilfe derer statistische
Aussagen {iber die Qualitit der beruflichen Bildung erméglicht werden sollen.’

Zentrales Prinzip fiir den EQAVET-Bezugsrahmen ist aber das zirkulire Planen,
Umsetzen und Uberpriifen. Dieser prozessausgerichtete Grundsatz ist die Basis fiir
bekannte Qualititsmanagementsysteme (wie ISO, EFQM etc.), die urspriinglich fur
industrielle Produktionsprozesse erdacht worden sind und dann spiter angepasst
wurden an die Rahmenbedingungen und Bediirfnisse von Bildungsprozessen an
Universititen und Schulen.

Fithrt man sich vor Augen, dass in den meisten europdischen Staaten die berufliche
Vollzeitschule die Regel ist, so wird verstindlich, warum der EQAVET-Bezugsrah-
men zu den meisten beruflichen Bildungssystemen in Europa passt. Dort wurden in
den vergangenen Jahren in den schulisch geprigten Strukturen erfolgreich Akkredi-
tierungs- und Zertifizierungsprozesse etabliert, die dem EQAVET-Rahmen grund-
sitzlich entsprechen. Fir Deutschland passt der Rahmen aber nur, wenn tiber die
beruflichen Schulen gesprochen wird, die — soweit bekannt — mittlerweile alle mit
Qualititsmanagementsystemen arbeiten.®

Die Ausbildung in den Betrieben — der Lernort, an dem sich Auszubildende in der
Regel die meiste Zeit aufhalten — wird in Deutschland anders gesichert.

Die mit dem europiischen Qualititssicherungsverstindnis einhergehende Logik von
Zertifizierungen/Akkreditierungen ist auch auf der Mikroebene, also von Betrieben
als Lernorten, nicht kompatibel mit den Grundlagen des deutschen Berufsbildungs-
systems. Hier sieht man die Qualitit durch das Prinzip der Beruflichkeit, die ver-
bindlich hohen Standards, die Einbindung der beteiligten Akteure (Sozialpartner,
Kammern, Betriebe) in die Gestaltung und Umsetzung sowie die staatliche Aufsicht
uiber schulische Bildungsinstitutionen und die zustindigen Stellen fiir die betriebli-
che Ausbildung gesichert.

5  Siehe ,Die zehn Indikatoren®, https://www.deqa-vet.de/de/EQAVET-Instrumente-2194.php (Stand: 22.01.2016)

6  Siehe https://www.deqa-vet.de/de/Berufliches-Schulsystem-3512.php (Stand: 22.01.2016). DEQA-VET sucht als
Bundeseinrichtung auch den Kontakt zur schulischen beruflichen Bildung der Lander. Die Referenzstelle ist seit Sep-
tember 2013 Mitglied im ,Q2E-Landerforum®, einem informellen Zusammenschluss von Vertretern aus jenen Bundes-
landern, in denen die Qualitdt der beruflichen Schulbildung mit dem aus der Schweiz stammenden Q2E-Quialitits-
managementsystem gesichert und verbessert wird.
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Greift EQAVET die Bedarfe des betrieblichen Lernens auf?

Vor dem Hintergrund des gewachsenen Interesses am dualen System gibt es im
EQAVET-Netzwerk aktuell Bestrebungen, den EQAVET-Qualititssicherungsrahmen
insofern weiterzuentwickeln, dass dieser durch Elemente erginzt wird, die dem Ler-
nen im Betrieb eher gerecht werden. Es bleibt abzuwarten, inwieweit es gelingen
wird, entsprechende Erginzungen und Komponenten zu entwickeln, die z.B. fiir
jene europdische Staaten niitzlich sein kénnen, die dabei sind, dualisierte Ausbil-
dungsformen einzufithren. Das deutsche Berufsbildungssystem wird arbeitsteilig
auf Bundesebene (betriebliche Ausbildung) und Landesebene (berufliche Schulen)
geregelt. Wesentlich geprigt wird es durch die Einbindung der Wirtschaft, die Rolle
und Funktion der Kammern sowie eine auf verschiedenen Gremienebenen umge-
setzte Sozialpartnerschaft, die immanent divergierende Interessen zwischen Arbeit-
gebern und Arbeitnehmern iiber das Konsensprinzip beschlussfihig macht. Die
Qualititssicherung und -entwicklung des auch als korporatistisch bezeichneten dua-
len Systems erinnert damit an die Lehre der ,Checks and Balances“ und unterschei-
det sich auch deshalb von der europiischen Qualititsstrategie.’

Bemerkenswert und festzuhalten bleibt, dass sich auf europiischer Ebene nun in
Fragen der Qualititssicherung in der beruflichen Bildung an dem fiir uns so selbst-
verstindlichen betrieblichen Lernen orientiert wird, was erneut zeigt, welche Rele-
vanz dem dualisierten Lernen in Betrieb und Schule beigemessen wird. In Deutsch-
land erleben wir hingegen, dass die Attraktivitit des dualen Systems — zumindest im
Vergleich zur hochschulischen Bildung — abzunehmen scheint. 2014 entschieden
sich erstmals mehr Schulabsolventinnen und -absolventen fiir ein Studium als fur
eine duale Berufsausbildung. (Vgl. Esser/Tenorth 2015, S. 6)

DEQA-VET — Scharnier zwischen Europa und den Regionen

Die deutsche Referenzstelle fiir Qualititssicherung in der beruflichen Bildung hat
sich zur Aufgabe gemacht, das Thema Qualititssicherung und -entwicklung als Mit-
tel zur Steigerung der Attraktivitit des dualen Systems zu promoten.®

Studien zeigen, dass es einen klaren Zusammenhang zwischen der Ausbildungsqua-
litit und der Zufriedenheit mit einer Ausbildung gibt. (Ebbinghaus/Krewerth 2014)
Ausgehend von der Annahme, dass wer zufrieden ist, auch seine Ausbildung eher
fur attraktiv hilt, setzt DEQA-VET sich fiir die Sicherung und Entwicklung von Qua-
litat in der beruflichen Bildung ein und plant diese verstirkt transparent und nach-

7  Die aus Nordamerika stammende politische Theorie ,Checks and Balances* (Uberpriifungen/Hemmnisse und Aus-
gleiche) fult auf der Idee, dass alle wesentlichen Akteure in einem politischen System mit ausreichend Einflussmég-
lichkeiten fiir die Interessenvertretung ausgestattet sind. Aushandlungsprozesse fiihren deshalb zu gesellschaftlich ak-
zeptierten Interessenausgleichen. Siehe http://www.britannica.com/topic/checks-and-balances (Stand: 22.01.2016);
http://www.bpb.de/nachschlagen/lexika/politiklexikon /17288 /checks-and-balances (Stand: 22.01.2016)

8  Siehe die Online-Dokumentation der 6. DEQA-VET-Tagung , Attraktivitit der beruflichen Bildung durch Qualitétssiche-
rung® am 1. Oktober 2014 (https://www.deqa-vet.de/de/DEQA-VET-Fachtagung-2014-4159.php, Stand: 22.01.2016)
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vollziehbar zu machen.’ Dies soll dem Ziel dienen, das Ansehen des dualen Systems
zu stirken. Als Teil des europiischen EQAVET-Netzwerkes kommt DEQA-VET eine
Scharnierfunktion zu: Die Aktivititen auf europdischer, nationaler und regionaler
Ebene sollen miteinander verschriankt und verbunden werden.

Ein Beispiel dafiir sind die Aktivititen von DEQA-VET in Bezug auf den Transfer der
Ergebnisse des Modellversuchsprogramms ,Qualititsentwicklung und -sicherung in
der betrieblichen Berufsausbildung®, das in den Jahren 2010 bis 2014 vom BIBB
durchgefiihrt und mit Mitteln des BMBF finanziert wurde. Das Programm verfolgte
das Ziel, die an Berufsbildung beteiligten Akteure — insbesondere kleine und mittel-
stindische Unternehmen — dabei zu unterstiitzen, die Praxis der Qualititssicherung
in der betrieblichen Bildung zu verbessern. Herausgekommen sind praxiserprobte
Handlungs- und Arbeitshilfen fiir die Ausbildung in KMU. Rund 50 dieser Kon-
zepte, Verfahren und Instrumente hat die Referenzstelle auf ihrem Online-Portal ge-
biindelt eingestellt, um damit den Zugang fiir Ausbildungsverantwortliche zu er-
leichtern. Dariiber hinaus wurden und werden iiber begleitende Mafinahmen, wie
eigene Veranstaltungen sowie Beteiligungen an Konferenzen und Tagungen, Trans-
ferwirkungen des Modellversuchsprogramms unterstiitzt.” Insbesondere die im
Juni 2015 in Berlin stattgefundene 2. DEQA-VET-Regionalkonferenz ,Gute Praxis
Ausbildungsqualitit“ dokumentiert eine In-Wert-Setzung der Ergebnisse des Modell-
versuchsschwerpunktes Qualitit: So wurde nach Programmschluss mit Mitteln der
Berliner Senatsverwaltung fiir Arbeit, Integration und Frauen ein entsprechendes
Projekt finanziert."

Durch eine verstirkte Regionalisierung — wofiir die DEQA-VET-Regionaltagungen
stehen — setzt die Referenzstelle seit 2014 verstirkt darauf, die eigenen Aktivititen
enger an die Praxis zu binden. DEQA-VET will {iber Veranstaltungskooperationen
(wie der Titel eines internen Strategiepapiers heift) ,Dort hingehen, wo Qualitit ge-
sichert wird“ und vor Ort innovative Initiativen politisch stirken und deren Breiten-
wirkung erhchen. Auf diesem Wege koénnen entsprechende regionale Losungen zu-
dem mit der nationalen sowie europiischen Qualititsdiskussion riickgekoppelt
werden.

Europiisierung der Modellversuchsergebnisse

Neben der Einrichtung nationaler Referenzstellen wurden zur Férderung der euro-
pdischen Qualititsstrategie zudem europiische Kooperationsprojekte (im Rahmen

9  Die Publikation der Ergebnisse eines entsprechenden Projektes ist fiir 2016 geplant.

10 Beispielhaft sind hier die letzten beiden DEQA-VET-Fach- und die bisherigen DEQA-VET-Regionaltagungen genannt
(https://www.deqa-vet.de/de/DEQA-VET-vor-Ort-822.php, Stand: 22.01.2016).

11 Ein im Rahmen der Modellversuche entwickeltes Qualititskonzept fiir die betriebliche Berufsausbildung soll u.a. un-
ter Zuhilfenahme von iiberbetrieblichen Netzwerken brancheniibergreifend in Berlin etabliert und weiterentwickelt
werden. Um fiir dieses Anliegen zu werben und den Prozess zu unterstiitzen, wurden Ausbildungspraktikerinnen und
Ausbildungspraktiker sowie politische Akteure im Rahmen einer DEQA-VET-Regionaltagung an einen Tisch gebracht
(http://www.kos-qualitaet.de/media/de/2015-06-16_Dokumentation_Plenum_2.Regionalkonferenz_DEQA-VET.pdf,
Stand: 22.01.2016).
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des Leonardo-da-Vinci-Programms) gestartet. An der Umsetzung des Projektes , Euro-
péisierung der nationalen Modellinitiative zur Qualititsentwicklung und -sicherung
in der betrieblichen Berufsbildung (ENIQAB)“ war DEQA-VET von Beginn an einge-
bunden. Nicht zuletzt fungierte das DEQA-VET-Portal wihrend der Projektumset-
zung als zentrale Kommunikations- und Dokumentationsplattform.

Wichtig war es von Anfang an, den Briickenschlag zwischen der europiischen Quali-
titsstrategie und den oben erwihnten deutschen Modellversuchen auf der Praxis-
ebene — der Betriebe und Bildungsdienstleister — zu versuchen: Die in den Modell-
versuchen entwickelten Modelle und Instrumente wurden fiir die Gestaltung des
europdischen Prozesses aufbereitet und grundlegende Methoden und Elemente von
EQAVET in die betriebliche Ausbildung integriert.

Dabei finden sich in den Modellversuchen Qualitit implizit die Komponenten des
EQAVET-Qualititssicherungsrahmens wieder, wie der Gedanke der zyklischen Uber-
prifung und die EQAVET-Indikatoren in den Modellversuchen Qualitit. Explizit
wurden die EQAVET-Indikatoren erst im Rahmen des ENIQAB-Projektes den Ar-
beitshilfen, Verfahren und Instrumenten der Modellversuche Qualitit systematisch
zugeordnet. (Hemkes/Schemme 2013) ENIQAB transferierte also die Erkenntnisse
des Modellversuchsprogrammes Qualitit in den europiischen Raum, leistete einen
Beitrag zur Integration der EQAVET-Grundlagen in die nationale betriebliche Bil-
dung und testete damit die Vereinbarkeit des EQAVET-Bezugsrahmens mit nationa-
len Ansitzen.

Mehr Transparenz im Bereich Qualititssicherung

Die europiische Qualititsinitiative wurde in Deutschland lange als mit dem deut-
schen System nicht oder schwer vereinbar eingeschitzt, weshalb diese einen ent-
sprechend geringen politischen und praktischen Widerhall fand. Die Erfahrungen
zeigten, dass sich die im Rahmen von EQAVET erarbeiteten Instrumente als fiir die
Praxis der betrieblichen Bildung in Deutschland als wenig brauchbar erwiesen. Die
Bedarfe des arbeitsprozessintegrierten Lernens waren zu einem grofien Teil nicht
beriicksichtigt worden."

Mittlerweile ist das duale System durch die sich herausgebildete Anerkennung und
Wertschitzung bei den europiischen Partnern auch aktiver Impulsgeber fiir die eu-
ropdische Qualititsinitiative geworden. Das zeigt sich in den laufenden Bemiihun-
gen, den EQAVET-Bezugsrahmen um die Dimension betriebliche Bildung zu erwei-
tern.

Doch die europiische Strategie kann auch dem deutschen Berufsbildungssystem
wichtige Impulse geben. Hier lassen sich vor allem zwei Aspekte finden:

1. Der Fokus auf Outcome- und Kompetenzorientierung: Das deutsche Berufsbil-

dungssystem sichert seine Qualitit, indem es klare Vorgaben macht, wie die

12 Im Rahmen einer EQAVET-Arbeitsgruppe wurden allerdings sechs Bausteine fiir , Web-based guidance on work-based
learning* erarbeitet (http://www.eqavet.eu/workbasedlearning/GNS/Home.aspx, Stand: 22.01.2016).
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Ausbildung zu gestalten ist (Input-Orientierung). Immer wichtiger wird es aber
auch, Qualitit am Ergebnis der Berufsbildung, den erzielten Kompetenzen —
am Outcome — zu zeigen.

2. Ein systematisches, entwicklungsorientiertes und transparentes Herangehen:
Wie Qualitit systematisch gesichert wird, muss fiir alle Beteiligten transparent
und nachvollziehbar sein — also in welcher Form auch immer nachgewiesen
und abgebildet werden und fiir alle Bildungsinstitutionen gelten.

Zu 1: Im Rahmen des Kopenhagener Prozesses ist EQAVET eines von mehreren
Transparenzinstrumenten, auf die sich der angestrebte gemeinsame Bildungsraum
stiitzen soll. Der Europiische Qualifikationsrahmen (EQF) soll die Vergleichbarkeit
der Abschliisse sowie Kompetenzen gewihrleisten, und ECVET (das European Cre-
dit System for Vocational Education and Training) ist als Instrument fiir mehr
Durchlissigkeit konzipiert. Doch Vergleichbarkeit und Durchlidssigkeit setzen Ver-
trauen in die nationalen Berufsbildungssysteme und Bildungseinrichtungen voraus.
Hierfir steht EQAVET - die gemeinsame europdische Strategie soll dieses Vertrauen
liefern. Insbesondere der EQF und die Entwicklung des nationalen Qualifikations-
rahmens DQR (Deutscher Qualifikationsrahmen) stehen fir den viel zitierten
Paradigmenwechsel von der Input- zur Outcome-Qualitit in Deutschland.” Diese
Outcome-Orientierung, die auch der Logik von Akkreditierungs- und Zertifizie-
rungssystemen, also auch dem EQAVET-Bezugsrahmen entspricht, wird von
Deutschland sukzessive als Herausforderung angenommen, wobei bewihrte Grund-
prinzipien des deutschen Berufsbildungssystems beibehalten werden sollen." Fest-
zuhalten bleibt, dass hiermit von europiischer Bildungspolitik getragene Entwick-
lungen national aufgegriffen werden.

Zu 2: Um der Primisse der Transparenz zu entsprechen, hat EQAVET den Deming-
Kreis als gemeinsame Grundlage vereinbart. Da in Deutschland die Qualitit von be-
ruflicher Bildung fiir den betrieblichen Teil nicht grundsétzlich auf der Nutzung von
Qualititsmanagementsystemen beruht, gilt es das oben skizzierte ,Checks and Ba-
lances“ nach Europa hin verstindlich und nachvollziehbar zu machen, wofiir sich
nicht zuletzt DEQA-VET einsetzt.”

Die Ausfithrungen zeigen fiir Deutschland also vielfiltige Interdependenzen und ge-
genseitige Beeinflussungen der nationalen sowie europiischen Bildungspolitiken.
Das im Bereich Qualititssicherung in der beruflichen Bildung tiber Jahre zu beob-

13 Die Fokusverschiebung auf die Dimension Outcome muss nicht zwangslaufig mit einem Bedeutungsverlust der iibri-
gen Dimensionen einhergehen. So sprachen die europiischen Partner im Rahmen des ENIQAB-Projektes die Empfeh-
lung aus, ,[...] die bestehende EQAVET-Indikatorik um den Aspekt pidagogischer Giite zu erweitern.“ (Hemkes/
Schemme 2013, S.9). Siehe auch Prof. Dr. Reinhold Weif3: Europa und das Konzept der Qualititssicherung, Rede an-
lasslich der DEQA-VET Jahresfachtagung am 26. Oktober 2011 in Bonn (https://www.deqa-vet.de/_media/Rede_Prof
Weiss_FT2011.pdf, Stand: 22.01.2016).

14 So erarbeitet das BIBB zurzeit die ersten kompetenzbasierten Ausbildungsordnungen (vgl. BIBB 2014).

15  Fur die laufende Férderphase ist es Teil des Arbeitsprogrammes von DEQA-VET, im Rahmen eines Projektes die quali-
titssichernden Elemente des deutschen Berufsbildungssystems zu identifizieren und fiir Europa nachvollziehbar zu
machen.
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achtende tendenzielle Nebeneinander sowie das gegenseitige Unverstindnis sind da-
Dbei, einer grofReren Offenheit und sukzessiven Anniherung zu weichen. Eine solche
Dynamik mag — bei allem Realismus — in ein Mehr an gegenseitiger Kenntnis und
Transparenz der verschiedenen Qualititssicherungskonzepte miinden, was einem
gemeinsamen europdischen Arbeits- und Bildungsraum einen Schritt niherkime.
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Berufsausbildung, Weiterbildung und
Qualifizierung als zentrale Bestandteile
zukunftsorientierter Arbeitspolitik

MARGRIT ZAUNER

Fachkriftebedarf und gleichzeitig sich verfestigende Langzeitarbeitslosigkeit, Match-
ing- und Passungsprobleme, fehlende betriebliche Ausbildungsplitze und unver-
sorgte Bewerberinnen und Bewerber um einen Ausbildungsplatz — das sind in einer
wachsenden Metropole wie Berlin stindige Herausforderungen.

Mittlerweile sind rund 85 Prozent aller Arbeitsplitze in der einstigen Industriestadt
Berlin im Dienstleistungsbereich angesiedelt. Hier gibt es eine grofle Spannbreite
von unternehmensnahen, hochqualifizierten Dienstleistungen — auch in den neu an-
gesiedelten Unternehmenszentralen in Berlin, die eher qualifizierte Verwaltungsar-
beitsplitze schaffen als Arbeitsplitze in der Produktion — bis hin zu ,einfachen®
Dienstleistungen.

Berlin ist eine Stadt mit wenigen grofien Unternehmen — der Grofiteil der Arbeits-
platze ist in den vielen kleinen und mittleren Unternehmen zu finden. Berlin ist mit
vier Universititen, insgesamt 41 weiteren Hochschulen, 70 aufleruniversitiren For-
schungsinstituten sowie 22 Technologieparks und Griinderzentren auch eine Metro-
pole der Wissenschaft und der Forschung. Berlin ist auch Griindungshauptstadt —
ein Ort fur Start-ups.

Berlin ist die Stadt, in der man rund um die Uhr etwas zu essen und zu trinken be-
kommt, Co-working-Spaces verfiigbar sind und die fiir die junge mobile Generation
von heute ein gutes Ziel ist, wenn man mit Couch-Surfing oder WG-Zimmer erpro-
ben will, ob man anderswo einen Job, ein neues Zuhause und eine neue Zukunft
finden kann. In Berlin hort man Englisch und Schwibisch, Tiirkisch und Deutsch
und viele andere Sprachen auf den Straflen und in den &ffentlichen Verkehrsmit-
teln. Berlin ist der Ort, wo nach der Zuwanderung der Jungen die Zuwanderung der
Alteren ein wichtiger Faktor geworden ist, weil man mit der Rente und nach dem
Verkauf des Reihenhiuschens irgendwo lieber in eine Wohnung in Berlin zieht, die
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Kultur und die Vielfalt geniefft und im Falle eines Falles drztliche und pflegerische
Dienstleistungen gut erreichen kann.

Berlin ist eine Stadt mit vielen Kiezen und Communities, ein Stadtstaat mit zwolf
starken Bezirken und organisiert gerade eine Jugendberufsagentur, bei der zwei Se-
natsverwaltungen, eine Regionaldirektion, zwolf Bezirke als Triger der Jugendhilfe
und sozialintegrativen Angebote, drei Arbeitsagenturen und zwolf Job-Center gleich-
zeitig einen Abstimmungsprozess organisieren, der bezirklich entwickelte Projekte
aufgreift und gleichzeitig ein systematisches und vergleichbares Angebot beim er-
folgreichen Ubergang von der Schule fiir alle Jugendliche in Berlin zu schaffen ver-
sucht. Und Berlin ist die Stadt, wo das hochste Lob ist , Da kannste nich meckern“.

Abstimmungsprozesse zur Ausbildungssituation finden traditionell im Rahmen der
Sonderkommission Ausbildungsplatzsituation und Fachkriftebedarf (Soko) beim Re-
gierenden Biirgermeister von Berlin statt, die einmal jihrlich unter seinem Vorsitz
die fiir Berufsbildung zustindigen Senatsverwaltungen Arbeit, Bildung, Wirtschaft
und Finanzen mit den Wirtschafts- und Sozialpartnern, den Gewerkschaften, den
Unternehmensverbianden, der IHK und Handwerkskammer an einem Tisch zusam-
menfithrt, um gemeinsam alle erforderlichen Voraussetzungen zu schaffen, dass
alle Jugendlichen, die einen Ausbildungsplatz suchen, auch ein Angebot finden.
Hier wurde schon 20u vereinbart, die Mafinahmen und Projekte aller Beteiligten
besser aufeinander abzustimmen und mehr Transparenz zu schaffen.' 2013 haben
alle Partner erklirt, dass sie mit einem Landeskonzept Berufs- und Studienorientie-
rung eine systematische und abgestimmte Berufsorientierung wollen, und nach ei-
ner Priifung aller erforderlichen Faktoren die Jugendberufsagentur Berlin auf den
Weg gebracht, nachdem 2014 mit einer ,Berliner Erklirung aller Partner die Er-
folgsbedingungen, die Anforderungen und die Beitrdge aller Partner abgestimmt
wurden. In der Berliner Vereinbarung vom 6. Mai 2015’ wurden die Vereinbarungen
der Allianz fir Aus- und Weiterbildung auf Bundesebene von den Berliner Partnern
fur die regionalen Anforderungen konkretisiert und die gemeinsamen Themenfel-
der und Ziele, aber auch die Beitrige aller Partner festgelegt. Insgesamt ist so in Ber-
lin in den letzten Jahren eine Kultur der Zusammenarbeit entwickelt worden, die
keine und keinen zurticklassen will und gleichzeitig alle Anstrengungen biindeln
will, um die Fachkriftebedarfe der Berliner Unternehmen zu decken.

1 Siehe https://www.berlin.de/rbmskzl/aktuelles/pressemitteilungen/2011/pressemitteilung.53041.php
(Stand: 22.01.2016)

2 Siehe https://www.berlin.de/rbmskzl/aktuelles/politik-aktuell /2014/meldung.106598.php (Stand: 22.01.2016)

3 Siehe https://www.berlin.de/rbmskzl/aktuelles/pressemitteilungen/2015/pressemitteilung.309491.php
(Stand: 22.01.2016)
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In Berlin sind viele Herausforderungen gleichzeitig zu bewiltigen:

« die in Berlin im Vergleich zum Bundesschnitt geringere Ausbildungsquote und
Ausbildungsbetriebsquote,

« die weiter bestehende hohe Zahl von mit einem Ausbildungsangebot unver-
sorgten Bewerberinnen und Bewerbern bei einer gleichzeitig steigenden Zahl
unbesetzter Ausbildungsplitze,

« die Tatsache, dass das durchschnittliche Alter bei Beginn einer Ausbildung in
Berlin mit 21,3 Jahren noch iiber dem (auch zu hohen) Alter von 20,2 Jahren im
Bundesschnitt liegt,

« die Unterstiitzung der Jugendlichen und jungen Erwachsenen, die einen Aus-
bildungsplatz gefunden haben, um die begonnene Ausbildung auch erfolgreich
abzuschliefRen, denn bisher liegt die Lésungsquote von Ausbildungsvertrigen
in Berlin deutlich tiber dem Bundesdurchschnitt

« die Frage, wie die Schulabgingerinnen und -abginger, die infolge der fritheren
Einschulung nach zehn Schuljahren schon die Sekundarstufe I mit einem Ab-
schluss verlassen, auch im Alter von 15 Jahren schon einen passenden Ausbil-
dungsplatz finden,

« die Unterstiitzung von Verbundangeboten bei der Berufsausbildung, um gerade
kleinen und mittleren Unternehmen die Umsetzung einer qualitativ guten Aus-
bildung zu erméglichen,

« die Deckung der Fachkriftebedarfe in allen Bereichen der Wirtschaft und der
Sozialwirtschaft mit Ausbildungsangeboten auf der Grundlage des BBiG/HwO
ebenso wie in landes- und bundesrechtlich geregelten Berufen,

« die Frage, wie die neue Zuwanderung aus den EU-Mitgliedstaaten genauso wie
die Integration von Gefliichteten in Arbeit und Ausbildung gelingen kann.

Die Akteure der Berufsbildung treffen sich in Berlin auch zwischen den jihrlichen
Sitzungen der Soko in regelmifligen Runden, insbesondere im Landesausschuss fiir
Berufsbildung (LAB), der die Soko-Sitzung vorbereitet, aber auch in verschiedenen
Beiriten und Lenkungsgruppen. Gemeinsame Aktivititen verschiedener Partner
miteinander sollen den jeweiligen Beitrag zur Erreichung der gemeinsamen Ziele
unterstiitzen.

Berufsbildungspolitik ist gerade in einer Metropole wie Berlin sowohl ein wesentli-
cher Beitrag zur positiven wirtschaftlichen Entwicklung der Stadt, in dem die Unter-
nehmen als positiver Standortfaktor vor Ort die Fachkrifte finden, die sie benétigen,
als auch ein Beitrag zur Teilhabe aller an der Gesellschaft, da rund drei Viertel der-
jenigen, die dauerhaft im Leistungsbezug nach dem SGB II sind, keinen Berufs-
abschluss haben. Dabei miissen neben den Wegen, die direkt nach der allgemein-
bildenden Schule in eine berufliche Ausbildung fithren, die erfolgreich mit einer
Priifung abgeschlossen wird, auch passende Angebote fiir die vielen bereitstehen,
die — aus welchen Griinden auch immer — nicht die , Directissma“, sondern Umwege
nehmen, manchmal in einer Sackgasse landen und einen neuen Anlauf brauchen
oder die nach dem Start feststellen, dass der ausgewihlte Weg fiir sie nicht gangbar
ist. Wir brauchen oft die zweite und die dritte Chance fiir eine erfolgreiche Berufs-
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ausbildung und den Berufseinstieg, mit der Moglichkeit, aus den Erfahrungen des
fritheren Scheiterns produktiv zu lernen. Wir brauchen dafiir auch in der Zukunft
eine offensive Berufsbildungspolitik, die einen fixen Rahmen bildet, um auch lang-
fristig die mit dem dualen System verbundenen Stirken der Ausbildung als wichti-
gem Standortfaktor der deutschen Wirtschaft zu nutzen.

Eine abgeschlossene Berufsausbildung ist ein entscheidender Zugang und die
Grundlage fiir die eigenstindige Existenzsicherung und muss deshalb in einem de-
mokratischen Gemeinwesen immer auch fur alle zuginglich sein. Wenn Einzelne
keinen Zugang zu Ausbildung und Arbeit haben, ist dieses immer auch eine Gefahr
fur die Demokratie. Deshalb muss Berufsbildung immer auch inklusiv und ge-
schlechtergerecht sein, muss Ausbildung einerseits die Bedarfe der Unternehmen
nach qualifizierten Arbeitskriften befriedigen, die sich auch schnell an die Verinde-
rungen der Wirtschaft etwa im Zusammenhang mit dem Stichwort Wirtschaft 4.0
anpassen kénnen, und andererseits dafiir Sorge tragen, dass niemand aufgrund sei-
ner Herkunft, seines Geschlechts, seiner Religion, seiner sexuellen Orientierung
oder seiner Beeintrichtigungen vom Zugang zur Berufsausbildung ausgeschlossen
wird.

Diese wesentlichen Elemente, die im Land Berlin konstituierendes Element der
Berufsbildungspolitik sind, sind auch im strategischen Rahmen, den die Europi-
ische Kommission als neue Priorititen fiir die europdische Zusammenarbeit auf
dem Gebiet der allgemeinen und beruflichen Bildung setzt (vgl. Europiische Kom-
mission 2015), zu finden. Danach wird der allgemeinen und beruflichen Bildung
eine zentrale Rolle fiir die erfolgreiche Umsetzung der neuen Agenda fiir Jobs,
Wachstum, Fairness und demokratischen Wandel zugewiesen, sie wird als ,Nihr-
boden fiir Forschung, Entwicklung und Innovation sowie fiir Produktivitit und
Wettbewerbsfihigkeit“ angesehen, aber auch bei der ,Férderung von Inklusion und
Chancengleichheit, der Schaffung einer Kultur gegenseitiger Achtung und bei der
Verankerung von Grundwerten in einer offenen und demokratischen Gesellschaft
eine Schliisselrolle“ festgestellt. ,Die allgemeine und berufliche Bildung richtet sich
an alle Menschen, insbesondere auch an die am stirksten benachteiligten Gesell-
schaftsschichten, und ist damit ein wichtiger Faktor fiir die Verhinderung und Be-
kampfung von Armut, sozialer Ausgrenzung und Diskriminierung und die Schaf-
fung eines Fundaments fiir birgerschaftliches Engagement.“ Dabei sind die Qualitit
und Relevanz der Lernergebnisse — auch unter dem Blickwinkel des lebenslangen
Lernens — und die Stirkung von sozialem Zusammenhalt, Chancengleichheit, Nicht-
diskriminierung und Biirgerkompetenz im Fokus. Im deutschen System der Berufs-
bildung folgt daraus — auch vor dem Hintergrund der Ergebnisse der verschiedenen
Fachkriftestudien, dass die berufliche Bildung auf der Ebene des BBiG bzw. der
landes- und bundesrechtlich geregelten Berufe gestirkt werden muss, um den Be-
darfen der Unternehmen nach qualifizierten Fachkriften zu entsprechen und gleich-
zeitig den Beitrag der beruflichen Bildung als entscheidenden Faktor fiir den Zu-
gang zu eigenstindiger Existenzsicherung und somit zu gleichberechtigter Teilhabe
an der Gesellschaft zu gewihrleisten.
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Die Senatsverwaltung fiir Arbeit, Integration und Frauen hat 2012 mit dem Pro-
gramm BerlinArbeit (vgl. SenAIF 2012) vier zentrale Ziele benannt, an denen sich
die Arbeitsmarkt- und Berufsausbildungspolitik strategisch wie fordertechnisch aus-
richtet:

Ziel 1: Zahl der Erwerbslosen in Berlin senken
Ziel 2: Gute Arbeit als Grundprinzip durchsetzen
Ziel 3: Berlin zu einem TOP-Standort mit guten Fachkriften weiterentwickeln

Ziel 4: Zusammenspiel der Akteure verbessern, um die Wirksamkeit der Mittel zu
erhéhen

Dabei ist das Ziel ,Berlin als Standort fiir Top-Fachkrifte” nur in einem Zusammen-
spiel von ausreichenden Ausbildungsplatzangeboten sowie einer ausreichenden
Zahl von Bewerberinnen und Bewerbern um diese Ausbildungsangebote zu errei-
chen. Der Ausgleich der Zahl derjenigen in der Stadt, die einen Ausbildungsplatz su-
chen, mit den Unternehmen, die einen Ausbildungsplatz anbieten, weil sie festge-
stellt haben, dass die eigene Berufsausbildung die beste Moglichkeit ist, die
benoétigten Fachkrifte fiir das eigene Unternehmen zu entwickeln, ist mehr als ein
zahlenmifiger Ausgleich. Sowohl Unternehmen als auch nach einem Ausbildungs-
platz suchende Jugendliche und junge Erwachsene suchen nach ihrer jeweiligen
besten Losung fiir ihre eigenen Ziele: Die Unternehmen haben hohe Anspriiche an
diejenigen, die eine Ausbildung bei ihnen beginnen — aber auch Ausbildungsplatz-
bewerberinnen und -bewerber vergleichen die Angebote. Idealerweise ergibt sich so
eine Win-win-Situation. Angesichts der Verinderungen auf dem Berliner Arbeits-
und Ausbildungsmarkt miissen die Unternehmen die Erfahrung machen, dass sich
der Ausbildungsmarkt, der lange Zeit von einem hohen Ungleichgewicht zu Lasten
der Bewerberinnen und Bewerber geprigt war, sich zu einem Markt wandelt, in dem
gerade gesuchte, leistungsstarke Jugendliche unter Alternativen auswihlen kénnen
und deshalb immer weniger die Bewerberinnen und Bewerber um einen attraktiven
Ausbildungsplatz kimpfen, als dass vielmehr auch Unternehmen um fiir sie attrak-
tive Bewerberinnen und Bewerber werben, damit diese eine Ausbildung bei ihnen
beginnen und diese auch abschliefen.

Deshalb ist ,Gute Ausbildung” im Sinne von ,Guter Arbeit” fiir Unternehmen wich-
tig, sind Projekte zum Azubi-Marketing genauso erforderlich wie Programme, die
Auszubildende von Anfang an als Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Unterneh-
men sehen, die moglichst lange an das Unternehmen gebunden werden sollen, und
Modelle, wie auch auf den ersten Blick nicht ganz passende Bewerberinnen und Be-
werber zu guten Auszubildenden und spiteren Beschiftigten entwickelt werden
kénnen. Ersatz in der vom Unternehmen gewiinschten Qualitit ist auf dem Arbeits-
markt eben nicht mehr wie in der Vergangenheit einfach und schnell zu finden. Ge-
rade fiir kleine und mittlere Unternehmen, die sich gegen grofse Unternehmen mit
einem guten Arbeitgeber-Branding durchsetzen miissen, sind dabei auf Ausbil-
dungsqualitit und kooperative Modelle, wie die Verbundausbildung angewiesen. Sie
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kénnen damit attraktive Angebote auf einem hohen professionellen Niveau auch bei
geringen personellen Ressourcen in der eigenen Personalabteilung machen. Dabei
sind kooperative, aber auch systematische Modelle schon bei der Gestaltung von
Praktika im Rahmen der Berufsorientierung in der Sekundarstufe I wichtig, die ge-
rade fiir Klein- und Mittelunternehmen den durch sie zu bewiltigenden organisato-
rischen Aufwand in vertretbarem Umfang halten und gleichzeitig ein gegenseitiges
Kennenlernen von Schiilerin oder Schiiler und Unternehmen erméglichen. Modelle
wie das ,Ringpraktikum* als ein neuer Ansatz in Berlin, der Berufsorientierung fiir
Schiilerinnen und Schiiler mit Auszubildenden-Akquise und Fachkriftesicherung
fir kleine und mittlere Unternehmen zusammenbringt“, die Initiative ,Berlin
braucht Dich“ fiir junge Menschen mit Migrationshintergrund® oder das ,Berliner
Programm Vertiefte Berufsorientierung fiir Schiilerinnen und Schiiler“® unterstiit-
zen diese Ziele. Gleichzeitig miissen sich Unternehmen, die um Auszubildende wer-
ben, viel stirker einer 6ffentlichen Beobachtung ihrer Praktikums- und Ausbildungs-
angebote stellen, da sich Jugendliche im Rahmen der sozialen Medien z.B. viel
stirker Giber (wahrgenommene) Probleme und Chancen austauschen und das fiir
zukiinftige potenzielle Auszubildende auch ein Grund ist, ob sie sich {iberhaupt bei
einem Unternehmen bewerben oder einen Beruf bei ihrer Berufswahlentscheidung
in Betracht ziehen.

Fiir die Ausbildungsqualitit sind neben den Ausbilderinnen und Ausbildern die aus-
bildenden Fachkrifte zentral. Eine hohe Ausbildungsqualitit ist also nicht nur die
Frage, wie gut die Spezialistinnen und Spezialisten der Ausbildung diese planen und
entsprechend der Rahmenpline umsetzen, wie die Zusammenarbeit mit der Berufs-
schule sowie ggf. auch mit einem Ausbildungsdienstleister oder einem anderen Un-
ternehmen im Rahmen einer im Verbund organisierten Ausbildung ist: Die Ausbil-
dungsqualitit betrifft den ganzen Betrieb, die Organisation der Zusammenarbeit
insgesamt, sie ist immer auch eine Frage des Unternehmensmanagements und nie
nur etwa eine Frage der piddagogischen Qualifikation von Einzelnen.

So besteht ein enger Zusammenhang sowohl zwischen Arbeitgeberqualitit und
Ausbildungsqualitit als auch von Ausbildungsqualitit und der Attraktivitit von Aus-
bildung (und zwar sowohl unternehmenstibergreifend in Konkurrenz zu der Mog-
lichkeit von potenziellen geeigneten Ausbildungsplatzbewerberinnen und Ausbil-
dungsplatzbewerbern, etwa auch ein Studium aufzunehmen, als auch bezogen auf
die Attraktivitit der Ausbildung eines bestimmten Unternehmens a) in der Selbst-
wahrnehmung des Unternehmens (gute Ausbildungsqualitit bringt eben auch dem
Unternehmen mehr Nutzen und Freude), b) im Wettbewerb gegeniiber anderen Un-
ternehmen sowie c) im Auge des moglichst gut geeigneten Ausbildungsplatzbewer-
bers bzw. der -bewerberin.

4 Siehe http://www.ringpraktikum-berlin.de/
5  Siehe http://www.berlin-braucht-dich.de/
6  Siehe http://www.bvbo-berlin.de
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Vor diesem Hintergrund greifen die Fordermafinahmen des Landes Berlin ineinan-
der und erginzen sich’ — von der Férderung systematischer Angebote der Berufs-
orientierung in den allgemeinbildenden Schulen, die besonders mit der im 2015
beschlossenen ,Landeskonzept Berufs- und Studienorientierung” verankerten quali-
fizierten Vierstufigkeit fir die Jahrgangsstufe 7—10 (vgl. Berliner Senat 2015) auf eine
frithzeitige und breite eigene Erfahrung von beruflichen Méglichkeiten mit Betriebs-
kontakten und Praktika abzielt, der Férderung der Verbundausbildung bzw. der Un-
terstiitzung von Unternehmen durch eine Verbundberatung?®, aber auch strukturbil-
dende Maflnahmen wie die bessere Zusammenarbeit aller Akteure, z. B. im Rahmen
der Jugendberufsagentur Berlin oder Modellprojekte zur Berliner Ausbildungsquali-
tit, wie das Projekt BAQ®.

Im Kontext des lebenslangen Lernens kommt der beruflichen Erstausbildung weiter
eine zentrale Rolle zu. Deshalb braucht es auch in der Zukunft Beratungs- und Un-
terstiitzungsstrukturen insbesondere fiir kleine und mittlere Unternehmen zur He-
bung ihrer Ausbildungs- und Arbeitgeberqualitit. Gerade fiir kleine und mittlere
Unternehmen bietet die Berufsausbildung den Einstieg in die strukturierte Perso-
nalentwicklung und den Zugang zu Innovation, weil durch die neu geordneten Aus-
bildungsberufe und die Rahmenpldne auch bisher nicht im betrieblichen Alltag an-
gewandte Erkenntnisse iiber die Auszubildenden in die Unternehmen kommen.
Gleichzeitig bieten die demografische Entwicklung sowie die Notwendigkeit, Auszu-
bildende aus der Vielfalt der Jugendlichen und jungen Erwachsenen unabhingig
von sozialer und geografischer Herkunft, von Geschlecht, Religion oder Behinderun-
gen zu rekrutieren — im Sinne eines Zugangs, der Diversitit nutzt und eine Strategie
der Inklusion aller in die Fachkrifteentwicklung entwickelt —, neue Chancen fiir Un-
ternehmen, Fachkrifte zu gewinnen, die in ihrer Vielfalt das Unternehmen berei-
chern und fur die flexiblen Anforderungen des Marktes besser geriistet sein lisst.
Und nicht zuletzt bedeutet Ausbildungsqualitit, dass die Beschiftigten eine qualifi-
katorische Grundlage fiir die Gestaltung der Arbeit 4.0 haben und die Unternehmen
mit Qualifizierung ihrer Beschiftigten Mitarbeiterbindung und -sicherung mit der
innovativen Entwicklung ihrer Produkte und Dienstleistungen verbinden kénnen.
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Entwicklung des Ausbildungsmarktes
und Attraktivititssteigerung der
Dualen Berufsausbildung in Berlin
und Brandenburg

ALEXANDER SCHIRP, RALF-MICHAEL RATH, THORALF MARKS

Einleitung

Seit mehr als 20 Jahren war jeweils im April/Mai die rechnerische Liicke auf dem
Ausbildungsstellenmarkt in den neuen Bundeslindern zwischen dem Angebot an
betrieblichen Ausbildungsplitzen und der Nachfrage von Jugendlichen nach Ausbil-
dung besonders grof3. Die Politik und die Gewerkschaften klagten, die Wirtschaft
bilde nicht genug aus, die Wirtschaft klagte, die Betriebe finden nicht gentigend ge-
eignete Bewerberinnen und Bewerber. Diese wiederum klagten, sie bewiirben sich
vergeblich. Alle zusammen beklagten die desolate Situation des dualen betrieblichen
Ausbildungssystems in den neuen Bundeslindern. Alles Klagen trug auch zu der
Meinung von vielen Schiilerinnen und Schiilern, Eltern und Lehrenden bei, duale
betriebliche Ausbildung sei ein Auslaufmodell. Immer mehr Jugendliche schlugen
den Weg zu Abitur und Studium ein. Viele leistungsschwichere Jugendliche resig-
nierten und bewarben sich gar nicht mehr fiir eine betriebliche Ausbildung. Auch
immer mehr Betriebe verabschiedeten sich von der dualen betrieblichen Ausbildung
oder nahmen Ausbildung gar nicht erst auf. Griinde fiir diese Meinungen und Ver-
haltensweisen waren durchaus vorhanden, mit Zahlen lassen sich Belege finden.

Die duale betriebliche Berufsausbildung vermittelt Jugendlichen hochwertige beruf-
liche Qualifikationen, ebnet ihnen den Ubergang in das Beschiftigungssystem und
er6finet vielfiltige berufliche Aufstiegs- und personliche Entwicklungschancen. Die
wirtschaftliche Entwicklung in der Region Berlin-Brandenburg ist seit Jahren positiv.
Fiir alle wirtschaftlichen Bereiche werden heute und in den nichsten Jahren Fach-
krifte benotigt. Betriebliche Ausbildung sichert den Unternehmen den Fachkrifte-
nachwuchs, der zielgerichtet fiir die Anforderungen kinftiger Titigkeiten qualifiziert
ist und die Entwicklung in der Arbeitswelt aktiv mitgestalten kann.

ENTWICKLUNG DES AUSBILDUNGSMARKTES UND ATTRAKTIVITATSSTEIGERUNG DER DUALEN
BERUFSAUSBILDUNG IN BERLIN UND BRANDENBURG 55



Die duale betriebliche Berufsausbildung hat Zukunft, wenn alle Akteure ihre Zu-
kunftsfihigkeit sehen und ihr eine Zukunft geben. Die Voraussetzungen dafiir sind
vorhanden, die Chancen sind da. Das werden wir zeigen. Aber Chancen miissen
auch ergriffen und genutzt werden.

Kennzahlen zur Analyse der Bedeutung der dualen Berufsausbildung
fiir die Wirtschaft aus Sicht der UVB

Die wesentlichen Kennzahlen zur Entwicklung des Ausbildungsstellenmarktes wer-
den von verschiedenen Institutionen nach unterschiedlichen Methoden erfasst und
ausgewertet. (Siehe auch Bertelsmann Stiftung 2015, u.a. mit Autoren des Nationa-
len Bildungsberichts)

Deshalb gibt es keine einheitliche und eindeutige Datenstruktur und keine Darstel-
lungsmoglichkeit, die eindeutig und damit zwischen den verschiedenen Akteuren,
den Institutionen der Wirtschaft, den Gewerkschaften, der Bundesagentur und der
Politik konsensfihig und der Offentlichkeit damit gemeinsam prisentabel wiire. Jede
Institution hat ihren eigenen Blickwinkel und zieht daraus ihre eigenen Schliisse.
Im ersten Kapitel wollen wir darstellen, welche Zahlen die Unternehmensverbinde
verwenden und was sie daraus ableiten.

Bewerber, Stellen und Vertriage

Die Bewerberinnen und Bewerber fiir eine Berufsausbildung und die angebotenen
betrieblichen Ausbildungsstellen werden von der Bundesagentur fiir Arbeit erfasst
und ausgewiesen. Dabei ist aber zu beachten, dass nicht alle Personen, die eine Aus-
bildung beginnen, zuvor als Bewerberinnen und Bewerber erfasst sind, ebenso we-
nig, wie alle betrieblichen Ausbildungsstellen, die besetzt werden, der Bundesagen-
tur gemeldet werden. Maflgeblich fiir die Darstellung der Situation auf dem
Ausbildungsstellenmarkt fiir die Offentlichkeit und ihre Wirkung in der Offentlich-
keit sind aber die Daten der Bundesagentur. Sie hat die beste und umfassendste,
wenn auch nicht vollstindige Datensammlung. In dem folgenden Schaubild sehen
wir von 1999 bis 2014 fiir Berlin die Differenz zwischen den registrierten Ausbil-
dungsplatzbewerbern (oberste Kurve) und den gemeldeten betrieblichen Ausbil-
dungsplitzen (unterste Kurve). Hier ist sehr gut sichtbar, dass die Nachfrage nach
Ausbildung im Jahr 1999 mit 34.053 Bewerberinnen und Bewerbern bald dreimal so
grof war wie die Zahl der von Betrieben gemeldeten Ausbildungsstellen (12.467).
Diese Liicke wird zwar kleiner, aber auch im Jahr 2014 sind 8.843 mehr Bewerberin-
nen und Bewerber (insgesamt 20.913) registriert worden, als betriebliche Stellen an-
geboten wurden (12.070).

Die zweitunterste Kurve zeigt, dass die Zahl der neu abgeschlossenen betrieblichen
Ausbildungsvertrige immer hoher lag als die Zahl der Plitze, die den Arbeitsagentu-
ren gemeldet wurden. Daraus kann der Einschaltungsgrad der Arbeitsagenturen bei
der Meldung der betrieblichen Plitze errechnet werden, der 1999 nach dieser Re-
chenweise bei 64,7 % lag und auf 82,6 % in 2014 gestiegen ist.
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Bewerber, gemeldete betr. Stellen, Neuvertrige insg.,
darunter betrieblich, im Land Berlin 1999-2014
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Abb. 1: Bewerberinnen und Bewerber, gemeldete betriebliche Ausbildungsstellen und Ausbildungsneuver-
trage im Land Berlin 1999-2014

Quelle: Amt fiir Statistik Berlin-Brandenburg, Stand 31.12. des jeweiligen Jahres; Senatsverwaltung Arbeit, Inte-
gration und Frauen, Bundesagentur fiir Arbeit, Berechnungen UVB

Sichtbar an dem Verlauf der Linien ist auch, dass der Riickgang der Bewerberinnen
und Bewerber mit —38,8 % deutlich hoher ausfiel als der Riickgang der neu abge-
schlossenen betrieblichen Ausbildungsvertrige (—24,1%). Hieraus kann eine wich-
tige Erkenntnis {iber das betriebliche Einstellungsverhalten von Auszubildenden ge-
wonnen werden, auf die wir noch eingehen werden.

Die zweitoberste Kurve zeigt die insgesamt abgeschlossenen Ausbildungsvertrige,
die Differenz zur Kurve mit den betrieblichen Ausbildungsvertrigen driickt den An-
teil der Ausbildungsverhiltnisse aus, die zustande gekommen sind, weil sie mit Mit-
teln der Bundesagentur fiir Arbeit oder aus Mitteln der Linder und des Europi-
ischen Sozialfonds finanziert wurden. In der Tabelle ist der Anteil der betrieblichen
an allen neuen Ausbildungsvertrigen ausgewiesen, der von 77,5 % auf 91,8 % gestie-
gen ist. Mit dem Abbau der Férderungen ist der Anteil der auflerbetrieblichen Aus-
bildung auf einen Wert von unter 10 % gefallen. Das Ausbildungsverhalten und das
duale betriebliche Ausbildungssystem haben sich stabilisiert.

Die Situation in Brandenburg ist dhnlich, hat aber drei nennenswerte Abweichun-
gen von der Situation in Berlin. In 1999 war die Differenz zwischen gemeldeten Be-
werberinnen und Bewerbern und betrieblichen Ausbildungsplitzen viel gréfer als
in Berlin, die Aussichten auf einen Ausbildungsplatz waren viel schlechter, und der
Riickgang der Bewerberzahl ist mit —67,3 % viel deutlicher ausgefallen als in Berlin.
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Ab 2012 konnten den Agenturen sogar erstmals mehr betriebliche Plitze angeboten
werden, als dann am Ende tatsdchlich neue betriebliche Vertrage abgeschlossen wur-
den. Damit zeigt sich auch hier erstmals das Phinomen unbesetzter Ausbildungs-
platze.

Konnten die Betriebe in Brandenburg alle Stellen besetzen, die sie den Arbeitsagen-
turen anbieten, lige die Zahl der neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrige hoher.
Zumindest fiir Brandenburger Betriebe kann man nicht unterstellen, dass sie ihre
Anforderungen zu hoch schrauben. Im Gegenteil: In Brandenburg werden seit 2010
vermehrt Auszubildende eingestellt, die keinen oder nur einen Hauptschulabschluss
haben, d.h. die Betriebe in Brandenburg bemiihen sich verstirkt um Zielgruppen
mit schlechteren Startvoraussetzungen. Fiir Berlin lisst sich dieser Befund statis-
tisch allerdings noch nicht nachweisen.'

Das Ausbildungsverhalten der Wirtschaft und das Einstellungsverhalten der ausbil-
denden Betriebe bestimmen sich aber nicht hauptsichlich nach der Anzahl der Be-
werberinnen und Bewerber auf dem Ausbildungsstellenmarkt oder deren Qualifika-
tion.

Insofern ist die Gegeniiberstellung der Bewerberzahl, angebotenen betrieblichen
Ausbildungsplitzen und neu abgeschlossenen betrieblichen Ausbildungsvertrigen
triigerisch: Es gibt keinen direkten Zusammenhang zwischen diesen Kennzahlen.
Die Betriebe sind nicht dafiir verantwortlich, alle Jugendlichen auszubilden, die Aus-
bildung nachfragen. Dies ist eine gesellschaftliche Gesamtaufgabe.

Das Ausbildungsverhalten der Wirtschaft hingt von anderen Faktoren ab. Das zu
verstehen und zu analysieren erfordert weitere Kennzahlen. Seit einigen Jahren wer-
den dafiir die Ausbildungsquote und die Ausbildungsbetriebsquote herangezogen.

Ausbildungsquoten und Ausbildungsbetriebsquoten

Mit der Ausbildungsquote wird der Anteil der Auszubildenden (aller Ausbildungs-
jahre) an allen Beschiftigten (Beschiftigte und Auszubildende) ausgewiesen.

Die folgende Grafik zeigt die Ausbildungsquoten in Berlin (dunkelgrrau) und in
Brandenburg (hellgrau) im Vergleich zu Deutschland insgesamt (schwarz) und zu
West- (schwarz gepunktet) und Ostdeutschland (schwarz gestrichelt):

Der Berliner Wirtschaft wird schon seit einigen Jahren von der Politik und den Ge-
werkschaften die niedrigste Ausbildungsquote im Vergleich zu allen Bundeslindern
und Deutschland insgesamt vorgehalten. Auf den ersten Blick ist das richtig: Die
Berliner Wirtschaft hat eine Ausbildungsquote von 3,6 % und damit den niedrigsten
Wert aller Bundeslander. Fiir Deutschland insgesamt betrigt der Wert 5,2 %.

Die Grafik zeigt jedoch noch etwas anderes: In allen neuen Bundeslindern ist die
Ausbildungsquote seit 2009 stark zuriickgegangen. Und seit 201 weicht der Riick-

1 Vgl. Amt fiir Statistik Berlin Brandenburg: Neu abgeschlossene betriebliche Ausbildungsvertrige nach Schulabschluss
2010 - 2014
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Abb. 2: Ausbildungsquoten: Deutschland, Berlin und Brandenburg im Vergleich
(Quelle: UVB)

gang der Ausbildungsquote in Berlin kaum noch von dem Riickgang der Ausbil-
dungsquote in allen neuen Bundeslindern ab und liegt mit zuletzt 3,7 % nur um
0,1 Prozentpunkte unter dem ostdeutschen Durchschnitt.

Bei der Betrachtung der Ausbildungsquote im Zeitverlauf ist aber zu beachten, dass
sie sich auch dann verindert, wenn sich nur die Zahl der Beschiftigten verindert:
Sie steigt, wenn die Zahl der Beschiftigten stirker zuriickgeht als die Zahl der Aus-
zubildenden, sie sinkt, wenn die Zahl der Beschiftigten stirker steigt als die Zahl
der Auszubildenden.

Die folgenden Grafiken zeigen die Entwicklungen der Zahl der Beschiftigten und
der Auszubildenden:

Hier zeigt sich, dass Berlin bei der Zunahme der Beschiftigten seit dem Ende der
Wirtschaftskrise infolge der Finanzkrise 2008 fast gleichauf mit dem Zuwachs der
Beschiftigung in Westdeutschland liegt und Ende 2012 mit einem Indexwert von
107,2 Deutschland (106,3) tiberholt hat und Ende 2014 mit einem Wert von 13,0 den
Abstand zu Deutschland (109,4) weiter vergrofRert hat.

Die Zahl der Auszubildenden sinkt, in Westdeutschland leicht, in Ostdeutschland
stark. Auch bei der Entwicklung der Zahl der Auszubildenden steht Berlin nicht
schlecht da, zwar schlechter als im westdeutschen oder bundesdeutschen Schnitt,
aber besser als im ostdeutschen Schnitt.
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Abb. 3: Entwicklung der Beschaftigten und Auszubildenden: Deutschland, Berlin und Brandenburg im Ver-
gleich
Quelle: UVB
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Aus diesen Grafiken ist ablesbar, dass sich die sinkende und im Vergleich zu ande-
ren Bundeslindern niedrigste Ausbildungsquote in Berlin auch durch die starke Zu-
nahme der Zahl der Beschiftigten ergibt. Die starke Zunahme der Beschiftigten
ohne gleichzeitige Zunahme der Auszubildenden in Berlin hat weitere Griinde. So
konnen Betriebe z.B. durch Rekrutierung von Fachkriften aus dem Bestand der
Arbeitslosen und durch die starke Zuwanderung von gut qualifizierten Fachkriften
in den letzten Jahren nach Berlin ihren Fachkriftenachwuchsbedarf ein Stiick
weit auch ohne eigene Ausbildung gewinnen. Und viele Betriebe mit stark zuneh-
mender Beschiftigung, wie z. B. Betriebe der digitalen Wirtschaft (Start-ups, Game
Development etc.), haben keine Ausbildungstradition oder benétigen zwar Hoch-
schulabsolventinnen und Hochschulabsolventen, aber kaum Facharbeiterinnen und
Facharbeiter.

Ein weiterer Grund fiir das Sinken der Ausbildungsquoten und der Zahl der Auszu-
bildenden in allen neuen Bundeslindern ist das Zuriickfahren und Auslaufen der
Forderprogramme fiir die Schaffung zusitzlicher Ausbildungsplitze.

Dennoch bleibt festzuhalten, dass die Ausbildungsquoten und die Zahl der Auszu-
bildenden auch in Westdeutschland zuriickgehen, wo diese Sondereffekte geférder-
ter Ausbildungsplitze nicht vorhanden sind.

Was ist der Grund dafiir? Kann man die Entwicklung aufhalten und umkehren? Wie?

Zum Verhiltnis der Zahl von Schulabsolventinnen und -absolventen zu der von
Bewerberinnen und Bewerbern fiir eine duale Berufsausbildung

Die folgende Grafik zeigt die Qualifikationsstruktur der Schulentlassenen in Berlin
von 2000/2001 bis 2013/2014. Die schwarzen Balken stellen die Schulentlassenen
ohne Hauptschulabschluss, die dunkelgrauen die mit Hauptschulabschluss (neuer-
dings ,mit Berufsbildungsreife“ bezeichnet), die grauen die mit Realschulabschluss
(neu: mittlerer Schulabschluss) und die hellgrauen die mit Hochschulreife dar. Der
grofere hellgraue Balken im Jahr 2011/2012 steht fiir den doppelten Abiturjahrgang,
der in jenem Jahr die Schule verlassen hat. Die schwarze Linie stellt noch einmal,
wie schon im ersten Kapitel dargestellt, die Zahl der neu abgeschlossenen betriebli-
chen Ausbildungsvertrige dar. Neu ist die hellgraue Linie. Sie stellt den Prozentsatz
der Schulentlassenen dar, die nach der Schule bei den Arbeitsagenturen als Bewer-
berinnen und Bewerber fiir eine duale betriebliche Ausbildung registriert worden
sind.

Die Grafik zeigt, wie schon oben ausgefiihrt, dass die Betriebe sich angesichts zu-
riickgehender Zahlen der Schulentlassenen immer mehr neue Zielgruppen fiir die
duale betriebliche Ausbildung erschlieffen mussten. Hinzu kommt aber eine zweite
Schwierigkeit fiir Betriebe: Bei zuriickgehenden Zahlen der Schulentlassenen ist zu-
sitzlich auch noch der Anteil gesunken, der sich fiir eine duale Ausbildung bei den
Arbeitsagenturen registrieren lisst. Anders ausgedriickt: Der Verlauf der hellgrauen
Linie ist ein wesentliches Indiz fiir den zunehmenden Imageverlust der dualen Be-
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Berlin: Schulentlassene Ist/neue betr. Ausbildungsvertriage/
Bewerber fiir duale Ausbildung im Schulabgangsjahr
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Abb. 4: Verhiltnis von Schulabsolventinnen und -absolventen, Bewerberinnen und Bewerbern fiir eine duale
Berufsausbildung und neu abgeschlossenen betrieblichen Ausbildungsplitzen

Quelle: UVB

rufsausbildung bei den Schulentlassenen. Zuletzt haben sich mit 28,9 % weniger als
ein Drittel der Schulentlassenen fiir eine duale Berufsausbildung registrieren lassen.

In Brandenburg treten die fiir Berlin beschriebenen Tendenzen noch deutlicher her-
vor. Die Zahl der Schulentlassenen nimmt viel stirker ab als in Berlin, Betriebe ha-
ben es noch schwerer gehabt, neue Ausbildungsvertrige abzuschlieffen. Und viele
Auszubildende zieht es traditionell auch nach Berlin, das bei den Ausbildenden eine
Einpendlerquote von 18,7% aufweist, zumeist aus dem Land Brandenburg. Und
auch das Image der dualen Berufsausbildung hat sich verschlechtert, obwohl es bes-
ser war und immer noch ist als in Berlin.

Die Perspektive bis 2026/27: Schulabsolventinnen und Schulabsolventen
und Ausbildungsvertrige

Nach der aktuellen Prognose der Berliner Senatsverwaltung fiir Bildung, Jugend und
Wissenschaft wird die Zahl der Schulentlassenen nach einer zunichst stabilen Ent-
wicklung von ca. 2020 bis 2026/27 um 30,5% zunehmen, nicht zuletzt eine Folge
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Berlin: Ist und Prognose fiir
Schulentlassene/neue Ausbildungsvertrige/Bewerber
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x,x% = Anteil der Schulabginger, die sich
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Abb. 5: Prognose zum Verhiltnis von Schulabsolventinnen und -absolventen, Bewerberinnen und Bewer-
bern fiir eine duale Berufsausbildung und neu abgeschlossenen betrieblichen Ausbildungsplitzen

Quelle: UVB

der hohen Zuzugsattraktivitit der Metropole.” Bei den wichtigsten Zielgruppen fiir
die duale Ausbildung, den Absolventinnen und Absolventen mit Berufsbildungs-
reife, wird die Zahl um 35,9 %, bei denjenigen mit mittlerem Schulabschluss wird
die Zahl um 36,7 % zunehmen.

Auch bei den Schulentlassenen mit Hochschulreife wird eine Zunahme um 26,6 %
prognostiziert. Dies sind ausgezeichnete Perspektiven fiir Betriebe. In den nichsten
zwolf Jahren werden in Berlin wieder mehr Schulentlassene zur Verfiigung stehen.
Betriebe haben damit jedes Jahr bessere Chancen, Jugendliche fiir eine Ausbildung
zu gewinnen, um sich so ihren kiinftigen Fachkriftebedarf zu sichern. Dazu muss
es aber gelingen, wieder mehr Jugendliche fiir eine duale Berufsausbildung zu be-
geistern. Es miisste méglich sein, in den nichsten fiinf Jahren die Zahl der neu ab-
geschlossenen betrieblichen Ausbildungsplitze schrittweise um 1.000 gegeniiber
heute zu erhthen (gestrichelte schwarze Linie in der Grafik). Erste Weichenstellun-
gen dazu sind in der ,Berliner Vereinbarung* erfolgt.

2 Die Folgen der jiingsten Fliichtlingszuwanderungen sind dabei noch nicht mitberiicksichtigt. Bis zum 1. Dezember
sind allein 2015 nach Auskunft der Sozialverwaltung mehr als 68.000 Fliichtlinge in Berlin angekommen. (Stand:
02.12.2015; siehe https://www.rbb-online.de/politik/thema/fluechtlinge/hintergrund/zahlen-und-fakten-fluechtlinge-in-
berlin-und-brandenburg.html, Stand: 22.01.2016).
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Dieselbe positive Entwicklung der Zahl der Schulentlassenen zeigt sich auch in
Brandenburg, auch wenn die Steigerungsquoten hier geringer ausfallen. Nach der
aktuellen Prognose des Brandenburger Ministeriums fiir Bildung, Jugend und Sport
wird die Zahl der Schulentlassenen bis 2026/27 um 8,3 % steigen (Hauptschulab-
schluss +14,7 %, Realschulabschluss —12,4 %, Hochschulreife +34,4 %). In Branden-
burg wird es noch stirker als in Berlin darauf ankommen, Schulentlassene mit
Hochschulreife fiir eine duale Ausbildung zu gewinnen.

Allianz fiir Aus- und Weiterbildung 2015 bis 2018, Berliner Vereinbarung
und Brandenburgischer Ausbildungskonsens

Die Wirtschaft, der DGB, die Bundesregierung und die Linder haben am 12.12.2014
die ,Allianz fiir Aus- und Weiterbildung 2015 bis 2018“ abgeschlossen.’

Die Partner wollen gemeinsam die duale Berufsausbildung in Deutschland stirken.
Jedem ausbildungsinteressierten Menschen soll ein Pfad aufgezeigt werden, der ihn
frithestmdglich zu einem Berufsabschluss fithren kann. Die betriebliche Ausbildung
hat dabei klaren Vorrang.

Im Rahmen der Allianz

« will die Wirtschaft

im kommenden Jahr 20.000 zusitzliche Ausbildungsplitze gegeniiber den
2014 bei der Bundesagentur fiir Arbeit gemeldeten Stellen, jihrlich 500.000
Praktikumsplitze zur Berufsorientierung und 20.000 Plitze fiir Einstiegsquali-
fizierung zur Verfiigung stellen, jedem vermittlungsbereiten Jugendlichen, der
bis zum Beginn des Ausbildungsjahres im Herbst noch keinen Platz gefunden
hat, drei Angebote fiir eine Ausbildung machen sowie die Ubernahme von Ju-
gendlichen aus der kooperativen auflerbetrieblichen Ausbildung nach dem ers-
ten Ausbildungsjahr in die betriebliche Ausbildung erhéhen.

« wollen die Gewerkschaften

zusammen mit der Wirtschaft ein Beschwerdemanagement fiir Auszubildende
entwickeln und es pilothaft in ausgewihlten Regionen erproben; zusammen
mit der Wirtschaft und den Lindern Qualititsstandards fiir Betriebspraktika
von Schiilerinnen und Schiilern in der Berufsorientierung entwickeln; mit der
Wirtschaft gemeinsam Beispiele fiir gute Ausbildung verbreiten sowie gemein-
sam mit der Wirtschaft und mit Unterstiitzung des Bundes die Umsetzung von
Maflnahmen zur Weiterbildung in der Praxis im Rahmen der ESF-Sozialpart-
nerrichtlinie ,Fachkrifte sichern: weiterbilden und Gleichstellung férdern“ un-
terstiitzen.

3 Siehe https://www.bmwi.de/BMW:i/Redaktion/PDF/A/allianz-fuer-aus-und-weiterbildung-2015-2018,property=pdf,
bereich=bmwi2012,sprache=de,rwb=true.pdf (Stand: 22.01.2016)
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« will der Bund
fiir das Ausbildungsjahr 2015/2016 bis zu 10.000 Plitze fiir die assistierte Aus-
bildung foérdern, die Finanzierung der Berufseinstiegsbegleitung bis zum Jahr-
gang 2018/2019 absichern und das Instrument ,ausbildungsbegleitende Hilfen“
ausbauen.

« wollen die Lander
kohirente Konzepte fiir die Berufsorientierung und den Ubergang von der
Schule in den Beruf entwickeln, duale Berufsausbildung kiinftig als Perspektive
auch an Gymnasien vermitteln und die Qualitit der Berufsschulen besser si-
chern.

Die Umsetzung dieser Aufgaben in Berlin und in Brandenburg erfolgt durch ent-
sprechende Allianzen der regionalen Akteure, durch die Sonderkommission Aus-
bildungsplatzsituation in Berlin und durch den Brandenburgischen Ausbildungs-
konsens.

In Berlin hat die Sonderkommission ,Ausbildungsplatzsituation und Fachkrifte-
sicherung” beim Regierenden Biirgermeister von Berlin am 6.5.2015 zudem ein Eck-
punktepapier fiir eine ,Berliner Vereinbarung 2015 — 2020“ beschlossen. Die Partner
(Wirtschafts- und Sozialpartner, die zustindigen Berliner Senatsverwaltungen und
die Regionaldirektion Berlin-Brandenburg der Bundesagentur fiir Arbeit) wollen die
Ausbildungschancen in Branchen mit Beschiftigungswachstum besser kommuni-
zieren, die Zahl der Schulabgingerinnen und Schulabginger ohne Abschluss redu-
zieren, die Berufs- und Studienorientierung an den allgemeinbildenden Schulen
systematisch durchfiithren, das Ubergangssystem auf Ausbildung ausrichten und
die Jugendberufsagentur zum Erfolg fithren, mehr betriebliche Ausbildungsplitze
gewinnen und besetzen (,Ziel sind entsprechend der bundesweit verabredeten
yAllianz fur Aus- und Weiterbildung“ ab dem Jahr 2015 schrittweise mindestens
1.000 zusitzliche von Berliner Betrieben den Agenturen fiir Arbeit gemeldete Aus-
bildungsplatzangebote mehr gegeniiber der Zahl der gemeldeten Angebote im Jahr
2014.“), vorzeitige Vertragslosungen reduzieren und die Durchlissigkeit zwischen
beruflicher und akademischer Bildung férdern.

In Brandenburg haben die Wirtschafts- und Sozialpartner, der Ministerprisident
und vier fachlich zustindige Ministerinnen bzw. Minister sowie die Regionaldirek-
tion Berlin-Brandenburg am 5. August 2014 eine gemeinsame Erklirung unterzeich-
net, in der sie ihre Ziele und Verabredungen fiir die Berufliche Bildung in Branden-
burg formuliert haben. Wichtigstes Ziel ist es hier, die Zahl der neu abgeschlossenen
betrieblichen Ausbildungsvertrige in den nichsten zwei Jahren tiber 10.000 Ver-
trdge zu halten. Sie wollen gemeinsam daran arbeiten, die Zahl der Schulabginge-
rinnen und Schulabginger ohne Abschluss zu senken. Sie wollen die Berufsorientie-
rung weiter systematisieren und dazu den Berufswahlpass fiir alle Schiilerinnen und

4 Siehe https://www.berlin.de/rbmskzl/aktuelles/pressemitteilungen/2015/pressemitteilung.309491.php
(Stand: 22.01.2016)
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Schiiler einheitlich verwenden und ihnen Potenzialanalysen und hochwertige Schii-
lerbetriebspraktika erméglichen. Zur Stirkung der dualen Berufsausbildung wollen
sie mehr betriebliche Ausbildungsplitze in der Region insbesondere in kleineren
Unternehmen erschliefRen, die Vermittlung von Ausbildungsplatzbewerbenden auf
betriebliche Ausbildungsplitze zielgenauer gestalten und die Zahl der vorzeitig auf-
gelosten Ausbildungsvertrige reduzieren. Ubergeordnetes Ziel der Unterzeichner
der Erklirung ist es, die duale Berufsausbildung in Brandenburg als Karriereweg fiir
junge Menschen und als Instrument der Fachkriftesicherung fiir Betriebe deutlich
aufzuwerten.

Ausbildung lohnt sich — Méglichkeiten und Methoden der Attraktivititssteigerung
der dualen Berufsausbildung

In der Einleitung hatten wir Thesen aufgestellt, die wir nun zu zwei Fragen umfor-
mulieren wollen:

1) Wie gelingt es, Jugendlichen zu vermitteln, dass die duale betriebliche Berufs-
ausbildung ihnen hochwertige berufliche Qualifikationen vermittelt, ihnen den
Ubergang in das Beschiftigungssystem ebnet und ihnen vielfiltige berufliche
Aufstiegs- und personliche Entwicklungschancen eroffnet?

2) Wie gelingt es, bisher nicht ausbildenden Unternehmen zu vermitteln, dass be-
triebliche Ausbildung ihnen den Fachkriftenachwuchs sichert, der zielgerichtet
fiir die Anforderungen kiinftiger Tatigkeiten qualifiziert ist und die Entwicklung
in der Arbeitswelt aktiv mitgestalten kann?

Die Zukunftsfihigkeit der dualen betrieblichen Berufsausbildung wird nicht nur da-
von abhingen, ob wir nachhaltig tragfihige Antworten auf diese Fragen geben kén-
nen, sondern insbesondere davon, ob die Antworten bei den Jugendlichen und den
Unternehmen, die wir erreichen wollen, auch ,ankommen®, ob es gelingt, , Ausbil-
dung lohnt sich wieder im Bewusstsein der Jugendlichen und der Unternehmen
positiv zu besetzen und Jugendliche wie Unternehmen dazu zu bewegen und zu be-
fihigen, diese gewonnenen Uberzeugungen auch umzusetzen.

Dazu mdgen folgende Thesen die Diskussion anregen. Auszubildende sind junge
Menschen, aus denen die kiinftigen wertvollen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
werden sollen — so sollten sie auch behandelt werden.

Attraktivitit der Ausbildung und Wertschitzung von Auszubildenden
beginnt mit der Vergiitung

Tarifliche Vereinbarungen regeln fiir die beiden betrieblichen Partner, den Arbeit-
geber und den Beschiftigten bzw. Auszubildenden, annehmbare Ausbildungsbedin-
gungen. Dies betrifft insbesondere die Hohe der Ausbildungsvergiitung, aber auch
Regelungen zur Ubernahme von Jugendlichen in ein anschlieRendes Arbeitsverhilt-
nis. Ausnahmen sind bei Ausbildung iiber den eigenen Bedarf selbstverstindlich
moglich. Die Tarifvertragsparteien haben diese Regelungen als Instrument zur Stei-
gerung der Attraktivitit der dualen Ausbildung erkannt und eingesetzt. Die tarifli-
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chen Ausbildungsvergiitungen sind im Vergleich zu den allgemeinen Entgelten der
Beschiftigten in den letzten Jahren tiberproportional gestiegen. Die Zahl der Bran-
chen mit tariflichen Regelungen zur Ubernahme in Beschiftigung steigt ebenfalls
an.

Die Mehrheit der Betriebe in Berlin und Brandenburg ist allerdings nicht tarifge-
bunden. Diese Betriebe kénnen die tarifliche Ausbildungsvergiitung um bis zu 20 %
unterschreiten. Eine Verpflichtung zur Ubernahme besteht fiir diese Betriebe nicht.

Die zuvor beschriebenen Verinderungen von Nachfrage und Angebot auf dem Aus-
bildungsstellenmarkt legen es allerdings auch fiir tariffreie Arbeitgeber nahe, die
Méglichkeit zu priifen, Ausbildungsbedingungen auf tariflichem Niveau anzubieten.

Warum sollten tariffreie Betriebe nicht mit einer Ausbildungsvergiitung auf tarif-
lichem Niveau bzw. einer Regelung zur Ubernahme in Beschiftigung werben?

Dies signalisiert gegentiber jungen Menschen, potenziellen Ausbildungsplatzbe-
werbenden, Wertschitzung und kann 6ffentlichkeitswirksam als Baustein fiir eine
Imageverbesserung genutzt werden. Eine Ubernahmeregel ist fiir junge Menschen,
ihre Eltern und Lehrenden ein positives Signal fiir die berufliche und persénliche
Entwicklung mithilfe einer dualen Ausbildung.

In Branchen mit niedrigen tariflichen Ausbildungsvergiitungen kénnen in Abhin-
gigkeit von der persénlichen Situation der Auszubildenden und ihren finanziellen
Verhiltnissen die Arbeitsagenturen Ausbildungsbeihilfen gewihren, die die Ausbil-
dungsvergiitung aufstocken und weitere Lebenshaltungskosten bezuschussen.

Ausbildungsvergiitungen sind auch ein Hebel, mit dem sich junge Menschen selbst-
stindig machen und ihr eigenes Leben beginnen koénnen. Dies ist insbesondere
wichtig fiir junge Menschen, die aus Elternhiusern kommen, in denen man gere-
gelte Arbeit nicht kennt. Die Nicht-Anrechnung von Einkommen aus Ausbildung
auf den Lebensunterhalt von Familien, die von ,Hartz-IV“ leben miissen, ist dazu
ein wichtiger Zwischenschritt.

Es gibt offensichtlich einen Zusammenhang von Ausbildungsqualitit
und Ausbildungserfolg

Vorzeitige Ausbildungsabbriiche konnen viele verschiedene Griinde haben, z.B.
Wechsel in einen anderen Ausbildungsbetrieb wegen Betriebsinsolvenz, Wechsel
des Ausbildungsberufs, Aufnahme eines Studiums, Wohnortwechsel des Auszubil-
denden etc. Vorzeitige Vertragslésungen kénnen aber auch in schlechten Leistungen
des Auszubildenden oder des Ausbildungsbetriebs begriindet sein. Die Statistiken
uber Losungsquoten von Ausbildungsvertrigen unterscheiden nicht zwischen die-
sen Griinden. Berlin liegt im Bundeslindervergleich 2014 mit der zweithdchsten
Vertragslosungsquote von 33,4 % auf dem vorletzten Platz der Statistik. In Deutsch-
land insgesamt liegt die Vertragslosungsquote bei 24,7 %. Dabei differieren die Lo-
sungsquoten deutlich nach Ausbildungsberufen, sie liegen in Berlin zwischen
60,7% und 9,0 % (die Zahlen fiir 2014 liegen noch nicht vor).
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Friseur/-in (Hw) [ 60,7
Gebdudereiniger/-in (Hw) [ 58,3
Maler/-in und Lackierer/-in (alle FR - Hw) [ 54,9
Restaurantfachmann/-fachfrau (IH/HwEx) [ 50,6
Koch/Kschin (IH/HwWEx) [ 50,3
Fachverkaufer/-in im Lebensmittelhandwerk (IH/HwEx) [ 49,1
Fachkraft im Gastgewerbe (IH/HwEx) [N 45,6
Anlagenmechaniker/-in fiir Sanitar-, Heizungs- und Klimatechnik (IH/Hw) [ 45,6
Zahnmedizinische/-r Fachangestellte/-r (FB) [N 43,7
Gartner/-in (alle FR - Lw) [N 41,7
Hotelfachmann/-fachfrau (IH/HwEx) [ 41,3
Rechtsanwalts- und Notariatsfachangestellte/-r (FB) | 40,7
Rechtsanwaltsfachangestellte/-r (FB) [N 40,2
Elektroniker/-in (alle FR — Hw) (Hw) [ 38,6
Tischler/-in (Hw insgesamt) [ 36,3
Verkaufer/-in (IH/HwEx) [ 34,8
Steuerfachangestellte/-r (FB) [ 34,6
Berlin =339

Berin. [ 9
Kaufmann/Kauffrau im Einzelhandel (IH/HWEx) [ 32,5
Biirokaufmann/-kauffrau (IH/HwWEx) [ 314
Kraftfahrzeugmechatroniker/-in (ggf. mit Vorgénger) (IH/HW/HwEx) [ 30,3
Veranstaltungskaufmann/-kauffrau (IH/HwEx) [N 28,8
Fachkraft fiir Lagerlogistik (IH/HwEx) [N 28,3
Mediengestalter/-in Digital und Print (ggf. mit Vorgénger) (IH/HW/HwEx) [N 27,8
Kaufmann/Kauffrau fiir Birokommunikation (IH/HwEx) [ 26,5
Informations- und Telekommunikationssystem-Elektroniker/-in (IH/HwEx) [N 25,3
Medizinische/-r Fachangestellte/-r (FB) [ 24,1
Kaufmann/Kauffrau im GroR- und AuRenhandel (alle FR — IH/HwEx) [ 23,3
Kaufmann/Kauffrau fiir Versicherungen und Finanzen (IH) [ 19,7
Fachinformatiker/-in (alle FR — IH/HwEx) [ 17,9
Immobilienkaufmann/-kauffrau (IH/HwWEx) [ 16,7
Bankkaufmann/-kauffrau (IH/OD) [ 16,7
Fachangestellte/-r fiir Biirokommunikation (OD) [ 15,1
Elektroniker/-in fur Betriebstechnik (IH/HwWEx) [ 13,9
Industriekaufmann/-kauffrau (IH/HwEx) [ 12,3
Industriemechaniker/-in (IH/HwEx) [ 10,9

Mechatroniker/-in (IH/HwEx) [N 10,0
Verwaltungsfachangestellte/-r (OD/HwEx) [N 9,7

Sozialversicherungsfachangestellte/-r (alle FR — OD) I 9,0

Abb. 6: Vertragslésungsquote nach Ausbildungsberufen in Berlin 2013
Quelle: UVB/ IAB Regional
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Vorzeitige Losungen von Ausbildungsverhiltnissen von Jugendlichen ohne plausible
Griinde sind eine Verschwendung wertvoller Ausbildungsressourcen, die nicht hin-
genommen werden diirfen und so weit wie moglich reduziert werden miissen.

Es liegen zwar keine empirisch abgesicherten Daten, wohl aber viele Einzelhinweise
dazu vor, dass in Ausbildungsbetrieben, insbesondere auch in den industriellen Aus-
bildungsbetrieben, die tarifgebunden sind bzw. die einen Haustarifvertrag haben,
die Losungsquoten niedriger sind als in anderen Betrieben.

Daraus kann geschlossen werden, dass tarifliche Ausbildungsvergiitungen, Verein-
barungen zur Ubernahme in Beschiftigung nach erfolgreichem Berufsabschluss,
hohe Qualitit der Ausbildung und der Ausbilderinnen und Ausbilder, aber auch be-
triebliche Ansprechpartner in Konfliktfillen wie ein Betriebsrat bzw. eine Jugend-
und Auszubildendenvertretung (JAV) wichtige Elemente sind, die einen Beitrag dazu
leisten konnen, vorzeitige Losungen von Ausbildungsverhiltnissen zu minimieren.

Jugendliche miissen lernen, sich auf die Welt der Erwachsenen und die Arbeitswelt
einzustellen, wenn sie Auszubildende werden. Die Arbeitswelt wird sich nicht an die
Jugendlichen anpassen. Deshalb miissen die Auszubildenden lernfihig und lernbe-
reit sein, Ausbildung ist aber auch keine einseitige Lehrveranstaltung, sondern ,Ler-
nen und Arbeiten im Team“. Wenn Auszubildende von Anfang an so wie auch alle
anderen Beschiftigten als gleichberechtigtes Mitglied in einem Arbeitsteam wertge-
schitzt und ,auf Augenhshe“ behandelt werden, dann fillt es Auszubildenden auch
viel leichter, von erfahreneren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu lernen, sich in
Arbeitsteams einzufiigen, die notwendigen Rollen und Aufgaben zu tibernehmen
und konstruktive Kritik zu ertragen und auch iiben zu konnen. Die Auszubildenden
missen in der Ausbildung das Gefithl bekommen, in dem Betrieb, in dem sie ler-
nen, auch in 20 Jahren noch arbeiten zu wollen.

Im Grunde genommen sind das alles Selbstverstindlichkeiten in unserem System
einer sozialen Marktwirtschaft, die Arbeitgeber und die Beschiftigte nicht als Geg-
ner, sondern als Partner begreift und behandelt. Diese Selbstverstindlichkeiten miis-
sen wieder neu belebt werden, um duale betriebliche Ausbildung und kiinftige Be-
schiftigung als Fachkraft zu einer Perspektive zu entwickeln, die mehr junge
Menschen als bisher anspricht und reizt.

Ausbildungskosten sind eine langfristige Investition in die Zukunft des Betriebs

Ausbildung kostet, sie ist nicht fiir umsonst zu haben. Ausbildung kostet Zeit, Aus-
bildung verursacht Personalkosten fiir die Auszubildenden und die Ausbildenden,
Ausbildung verursacht Sachkosten fiir die Ausbildungsmittel und Prifungen. Aus-
bildung verursacht Kosten fiir iberbetriebliche Ausbildungsphasen oder Ausbildung
im zwischenbetrieblichen Ausbildungsverbund. Aber auch die Kosten fiir Ausbil-
dung sind wie andere Personal- und Sachkosten als Betriebsausgaben abziehbar.

Den Kosten der Ausbildung stehen die Produktivititsleistungen der Auszubildenden
vor allem ab dem zweiten Ausbildungsjahr gegeniiber. Neben dem direkten Nutzen
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haben Betriebe durch Ausbildung auch einen indirekten Nutzen, sie sparen Kosten
an anderer Stelle, die sie ohne eigene Ausbildung anderenfalls hitten. Sie sparen
Kosten der Personalbeschaffung und Einarbeitung von neuen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern, sie minimieren Folgekosten durch Fehlbesetzungen, sie verringern
Fluktuationskosten und sie stabilisieren auch die eigene innerbetriebliche Entgelt-
struktur, da sie nicht begehrte Fachleute von Dritten durch finanzielle Anreize ab-
werben miissen.

Insbesondere steigert eigene Ausbildung auch das Image und die Attraktivitit des
Unternehmens. Die selbst ausgebildete Belegschaft steht zum Unternehmen und ist
damit ein Stabilititsfaktor, der erst in Krisenzeiten wertgeschitzt werden kann. Dies
hat sich in der Wirtschaftskrise infolge der Finanzkrise im Jahr 2008 deutlich ge-
zeigt.

Aktivititen der UVB und ihrer Verbinde und Innungen in Berlin-Brandenburg
zur Attraktivititssteigerung der dualen Berufsausbildung

Die UVB, ihre Mitgliedsverbinde und -innungen und die dort angeschlossenen Be-
triebe arbeiten intensiv an der Attraktivititssteigerung der dualen Berufsausbildung
in Berlin und Brandenburg.

Attraktivitit von Ausbildungsbedingungen meint dabei die Qualitit der Ausbildung
in den Betrieben, die Wertschitzung der Leistung der Auszubildenden und die Er-
offnung von beruflichen und persénlichen Entwicklungschancen fiir sie. Wichtig ist
dabei, dass nicht die Verbinde und Betriebe die Ausbildung fiir attraktiv halten, son-
dern auch und vor allem die jungen Menschen, die fiir Ausbildung begeistert und
gewonnen werden sollen.

Das stirkste Gestaltungsinstrument fiir wertschitzende Ausbildungsbedingungen
und berufliche Perspektiven ist der Tarifvertrag. Zahlreiche Branchen haben bereits
von dieser Moglichkeit Gebrauch gemacht und dabei
« die Ausbildungsvergiitungen im Vergleich zu den allgemeinen Arbeitsentgelten
in den letzten Jahren tiberproportional angehoben,
« Regelungen zur anschlieRenden Ubernahme in Beschiftigung getroffen und
+ Konzepte zur Heranfithrung von Jugendlichen mit schlechteren Startvorausset-
zungen an Ausbildung entwickelt.

Entscheidend ist aber auch das Image der dualen Ausbildung bei Jugendlichen, ih-
ren Eltern und Lehrenden und bei Multiplikatorinnen und Multiplikatoren, wie z. B.
dem Berufsberatungspersonal der Arbeitsagenturen. Hier ist vor allem Kommunika-
tion gefragt, und Kommunikation geht immer noch besser.

Die Vereinigung der Unternehmensverbinde in Berlin und Brandenburg e.V. und
zahlreiche ihrer Mitgliedsverbande und -innungen haben im Juli 2015 unter dem Ti-
tel ,Die betriebliche Ausbildung stirken“ die Neuauflage ihrer Dokumentation {iber
ihre Aktivititen in den einzelnen Branchen zur Attraktivititssteigerung der dualen
Berufsausbildung in Berlin und Brandenburg vorgestellt. (Vgl. UVB 2015)
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Diese Broschiire richtet sich nicht an die Jugendlichen selbst oder deren Eltern und
Lehrenden. Sie zeigt aber in komprimierter Form fiir interessierte Entscheiderinnen
und Entscheider sowie fiir Multiplikatorinnen und Multiplikatoren auf, welche Akti-
vititen die Verbinde und Innungen fiir junge Menschen fiir die Verbesserung des
Images der dualen Berufsausbildung entfalten und gibt Informationen, welche viel-
filtigen Ideen, Methoden, Medien und Kommunikationskanile inzwischen existie-
ren, mit denen duale Berufsausbildung in Berlin und Brandenburg ein Stiick weit
schon attraktiver geworden ist.
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Ausbildungsqualitit aus der Sicht
von Auszubildenden — zehn )ahre
Ausbildungsreport des DGB,
zehn Jahre Ausbildungsreport
Berlin-Brandenburg

CHRISTIN RICHTER

Seit wann gibt es den Ausbildungsreport, und warum?

Im Jahre 2002 begann die DGB-Jugend Berlin-Brandenburg regelmiflig im Herbst
zum Ausbildungsbeginn Berufsschultouren an Berliner und Brandenburger Ober-
stufenzentren durchzufithren. Auf den Berufsschultouren hérten die damals verant-
wortlichen Kolleginnen und Kollegen bei der DGB-Jugend von den Auszubildenden
erschreckende Geschichten iiber die Realititen von Berufsausbildung in Berlin und
Brandenburg.

Auszubildende erhielten schon am ersten Tag die Ankiindigung, dass sie zum Ende
der Probezeit gefeuert werden; Zwolfstunden-Schichten waren (und sind) in einigen
Branchen nicht die Ausnahme, sondern die Regel; Arbeitsmittel wurden nicht
zur Verfiigung gestellt; eine fundierte Anleitung war eine Seltenheit. Wer sich be-
schwerte, flog sofort raus, denn es gab ja geniigend andere, die den Ausbildungs-
platz wollten. Selbst offenkundige Rechtsbriiche wurden mit Spriichen, wie ,Sei
nicht so ein Weichei.“, ,Lehrjahre sind keine Herrenjahre., ,Jeder ist seines eigenen
Gliickes Schmied” beiseite gewischt und unter den Teppich gekehrt.

Lange Rede, kurzer Sinn: Die Rechte von Auszubildenden wurden offensichtlich
vielfach nicht beachtet bzw. regelrecht mit Fuflen getreten, wihrend die Beschwer-
den von Auszubildenden nicht ernst genommen wurden oder Repressalien zur
Folge hatten. Aus dieser Situation heraus wurde 2005 die Idee eines auch bundes-
weiten Ausbildungsreportes, damals unter dem Arbeitstitel , Schwarzbuch Ausbil-
dung” geboren. Der erste Ausbildungsreport erschien schlieflich im Januar 2006.
Seit 2006 wird der Ausbildungsreport finanziell auch vom Bundesministerium fiir
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Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSF]) gefordert. (Vgl. auch DGB 2015,
S.12-15)

Das Ziel, das die DGB-Jugend mit dem Ausbildungsreport damals verfolgte und im-
mer noch verfolgt, ist es, mit den Auszubildenden selbst das Gesprich zu suchen an-
statt nur immer tiber sie zu reden, sie selbst als Expertinnen fiir ihre Ausbildungssi-
tuation wahrzunehmen und ihnen die Lobby zu geben, die sie sonst nicht haben.
Dieser Ansatz, die Jugendlichen selbst zu Wort kommen zu lassen, ist nach wie vor
ein wesentliches Alleinstellungsmerkmal des Ausbildungsreportes.

Schon vor zehn Jahren wurde den Gewerkschaften vorgeworfen, mit dem Ausbil-
dungsreport Branchen, Berufe und Betriebe nur an den Pranger stellen oder gar die
duale Berufsausbildung insgesamt madig machen zu wollen. Das genaue Gegenteil
ist aber der Fall. Aus Sicht der Gewerkschaften war und ist die Qualitit der Berufs-
ausbildung ein wichtiger Gradmesser fir deren Attraktivitit. Es geht darum, Pro-
bleme klar zu benennen, die Einhaltung des rechtlichen Rahmens im Namen der
Auszubildenden einzufordern — dass die Aufsicht der zustindigen Stellen hier nicht
hinreicht ist nur zu offensichtlich —, Lésungsvorschlige anzubieten und die Debatte
um die Fortentwicklung der dualen Berufsausbildung weiter voranzutreiben.

Wirkungen zehn Jahre nach Erscheinen des ersten Reports

In der Ruckschau auf zehn Jahre Ausbildungsreport und seine Wirkungen ergibt
sich ein ambivalentes Fazit.

Finerseits ist festzustellen, dass das Bewusstsein und die Sensibilitit fiir die diver-
sen Problemlagen der dualen Berufsausbildung bei den verantwortlichen Akteurin-
nen und Akteuren, also Sozialpartner, Berufsschulen, Politik und Verwaltung, nicht
nur in Berlin insgesamt gestiegen sind. In Berlin zum Beispiel sind die Frage der
Ausbildungsqualitit, eine konsequente und frith ansetzende Berufsorientierung so-
wie die Begleitung von Auszubildenden durch Mentorinnen und Mentoren zu zen-
tralen Themenfeldern in den zustindigen Senatsverwaltungen geworden.

Das Verstindnis, warum manche Unternehmen ihre Ausbildungsstellen nicht mehr
besetzen kénnen, obwohl es doch nach wie vor mehr Bewerberinnen und Bewerber
als Ausbildungsplitze gibt, ist gestiegen. Denn diese Problematik kann neben ande-
ren Passungsproblemen nicht zuletzt auch deutlich mit dem Zeugnis erklirt wer-
den, welches viele Auszubildende ihren Betrieben ausstellen. Die Branchen mit dem
grofiten Fachkrifteproblem sind meistens auch diejenigen mit den am problema-
tischsten bewerteten Arbeits- und Ausbildungsbedingungen.

Auch gelang es einzelne Problemfelder, zum Beispiel die strukturelle Diskriminie-
rung von Frauen und Migranten am Ausbildungsmarkt, die Eignung des Ausbil-
dungspersonals, die personelle und materielle Ausstattung von Berufsschulen, Per-
spektiven nach der Ausbildung, die Ungleichbehandlung von Jugendlichen mit
einfachen und mittleren Schulabschliissen, aber auch die allgemeine Lebenssitua-
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tion von Auszubildenden auf die Tagesordnung zu heben und in die politische Dis-
kussion einzubringen.

Die Kehrseite der Medaille ist aber, dass sich bei den immer wieder benannten Defi-
ziten in Sachen Ausbildungsqualitit, seien es ausbildungsfremde Titigkeiten, Uber-
stunden, fehlende betriebliche Ausbildungspline, Nacharbeiten des Berufsschul-
unterrichts trotz eindeutiger Freistellungsregeln im Berufsbildungsgesetz, nur sehr
langsam etwas dndert. Beschwerden an die zustindigen Stellen werden oft nicht
wirklich ernst genommen und gipfeln nach wie vor in Repressalien seitens der Be-
triebe bis hin zur Kiindigung. Aber auch hier leistet der Ausbildungsreport dennoch
eine wichtige Arbeit, da er das Bewusstsein fiir ein funktionierendes Beschwerdema-
nagement insgesamt erhoht hat.

Des Weiteren fallen immer wieder dieselben Branchen, insbesondere der Hotel- und
Gaststittenbereich und einzelne Dienstleistungsberufe, negativ auf und belegen re-
gelmifig die letzten Plitze im Ranking des Ausbildungsreportes. Wie schon an-
fangs erwihnt, bleiben aber gerade in diesen Bereichen regelmifiig Ausbildungs-
plitze unbesetzt. Anstatt die strukturellen Probleme in den Betrieben anzugehen,
wird der schwarze Peter dann oft den Jugendlichen zugeschoben, was in Vorwiirfen
gipfelt, dass es den Jugendlichen an Ausbildungsreife und Motivation mangele.

Was waren die gréften Missstinde am Anfang, was ist heute immer noch ein
Problem, was hat sich geiandert?

Einer der grofiten Missstinde insbesondere in Berlin war und ist der eklatante Man-
gel an Ausbildungsplitzen. Daran hat sich seit dem ersten Ausbildungsreport nichts
geindert. Auch wenn sich zwischendurch eine leichte Erholung abzeichnete, ver-
harrt zumindest Berlin weiterhin auf dem bekannt niedrigen Niveau.

Ein weiterer Missstand, der sich seit 2005 nicht geindert hat, ist dass in einigen
bestimmten Branchen und Berufen (Hotel- und Gaststittenbereich, Dienstleistungs-
berufe, Kfz-Handwerk) unverindert — um es drastisch zu formulieren — eine Norma-
litit der Rechtlosigkeit besteht. Uberstunden, keine Freistellung fiir den Berufs-
schulunterricht, ausbildungsfremde Titigkeiten bzw. der Einsatz als billiger Ersatz
fur voll ausgebildete Fachkrifte waren und sind gerade in diesen Branchen sehr
uberreprisentiert. Die signifikante und wiederkehrende Hiufung von Mingeln und
Missachtung des Berufsbildungsgesetzes deutet auf branchenspezifische Abwirts-
spiralen nach dem Prinzip der ,worst practice” hin.

Ein weiterhin nicht behobener Missstand ist die Qualitit der Berufsschulen bzw. des
Berufsschulunterrichts. Die schlechte Bewertung zieht sich iiber die Jahre hinweg
und eine Verbesserung ist nicht abzusehen. Die Ursache dafiir ist nicht bei den Leh-
rerinnen und Lehrern zu suchen. Sonderbefragungen von ver.di-Jugend und IG Me-
tall-Jugend zeigten vielmehr auf, dass ein Zusammenhang zwischen der Zufrieden-
heit der Auszubildenden mit der Berufsschule und deren infrastrukturellen
Rahmenbedingungen besteht. Eine zeitgemifle Ausstattung der Berufsschulen mit
Unterrichtsmaterial, Schulbiichern, technischen Geriten und Ahnlichem ist ebenso
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wichtig wie vor allem auch ausreichend Personal, das einen regelmifligen Berufs-
schulunterricht in sinnvollen Klassengréfen ermoglicht und damit mafdgeblich zum
Lernerfolg beitrigt. Gerade im Berufsschulbereich wird der seit {iber zehn Jahren be-
stehende Spardruck im 6ffentlichen Dienst besonders deutlich.

Aber auch insgesamt fillt auf, dass sich an den identifizierten Problemlagen seit
2005 nichts oder nur sehr langsam etwas dndert. Leider wird gerade in Berlin der
Ausbildungsreport von Seiten der Wirtschaft und den zustindigen Stellen immer
noch als eine Art personlicher Angriff aufgefasst. Lange Zeit wurden die benannten
Problemlagen schlicht ignoriert, wurde die Verantwortung daflir entriistet von sich
gewiesen. Und auch wenn hier mittlerweile Bewegung ins Spiel gekommen ist — der
Zusammenhang von Fachkriftemangel und der jeweiligen Attraktivitit eines Berufs-
bildes oder einer Branche wird mittlerweile auch in der Wirtschaft als Herausforde-
rung erkannt —, wird viel zu hiufig darauf eher mit Imagekampagnen reagiert als
mit Anderungen in der Sache. (Vgl. hierzu auch Tillmann u.a. 2014) Es gibt zwar
leichte Verbesserungen hinsichtlich der Ubernahmesituation und bei den Ausbil-
dungsvergiitungen. Dies ist aber in erster Linie auf tarifliche Erfolge von Gewerk-
schaften zuriickzufithren. Gerade die Ubernahmefrage war fiir die Gewerkschaften
in den letzten Jahren ein zentraler Punkt in Tarifauseinandersetzungen.

Kurze Beschreibung der Situation heute

Der eklatante Mangel an Ausbildungsplitzen in Berlin wurde bereits benannt.
Grund dafiir ist vor allem die erschreckend niedrige Ausbildungsbeteiligung der Be-
triebe. Gerade einmal 12,5 Prozent' aller Betriebe in Berlin bildet iiberhaupt noch
aus. (Vgl. DGB-Jugend Berlin-Brandenburg 2015) Dies bildet sich auch entsprechend
im Ausbildungsreport ab:

Nicht jeder Auszubildende hatte die Chance, einen Ausbildungsplatz in einem von
mehreren aus ihrer Sicht interessanten Berufen zu bekommen oder sogar einen
Ausbildungsplatz im Wunschberuf zu finden. Nur 37,2 Prozent fanden eine Ausbil-
dung im Wunschberuf, vom Wunschbetrieb zu schweigen. Weitere 39,3 Prozent
machen ihre Ausbildung ,in einem von mehreren interessanten Berufen“. Ca. ein
Viertel der befragten Azubis musste eine nicht geplante berufliche Alternative akzep-
tieren oder sich mit einer reinen Notlosung zufrieden geben. Frauen gelang es deut-
lich seltener als Minnern, ihre Ausbildung in ihrem Wunschberuf oder zumindest
einem von mehreren als interessant befundenen Berufen zu beginnen. Fast ein Drit-
tel der weiblichen Azubis (31 Prozent) absolvieren ihre Ausbildung in einem nicht
geplanten oder nicht gewlinschten Beruf. Auch Azubis mit Migrationshintergrund
mussten iiberdurchschnittlich hiufig (27 Prozent) eine Ausbildung in einem Beruf
beginnen, den sie eigentlich nicht angestrebt hatten.

1 Alle Zahlen, soweit nicht anders angegeben, stammen aus dem Ausbildungsreport Berlin-Brandenburg 2015 (vgl.
DGB-Jugend Berlin-Brandenburg 2015).
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Hinsichtlich der aktuellen Situation seien hier exemplarisch die , Klassiker” des Aus-
bildungsreportes vorgestellt. Die aktuellen Ergebnisse bewegen sich auf demselben
Niveau, wie in den Vorjahren. Hinzu kommt, dass in grofen Betrieben die Ausbil-
dungsbedingungen tendenziell besser sind als in kleinen oder mittleren Betrieben.
Hier besteht nicht zuletzt auch ein enger Zusammenhang mit dem Vorhandensein
von Betriebsriten sowie der Stirke von Gewerkschaften in den Betrieben.

Die Zufriedenheit mit der Ausbildung insgesamt ist — wie schon in den Vorjahren —
relativ hoch. Drei Viertel der Befragten sind alles in allem ,sehr zufrieden“ oder ,zu-
frieden“. Auch die fachliche Qualitit der Ausbildung im Betrieb wird von der Mehr-
zahl der Befragten mit ,sehr gut“ oder ,gut“ bewertet. Nur sehr wenige beurteilen
sie negativ.

Immerhin fast ein Viertel der Befragten gab an, dass ihnen ein Ausbildungsplan
zum betrieblichen Teil der Ausbildung gar nicht vorliegt. Dies entspricht in etwa den
Ergebnissen der Vorjahre. Entscheidend ist auch hier der Unterschied zwischen klei-
neren und grofleren Betrieben. Bei Auszubildenden in Unternehmen mit elf bis 20
Beschiftigten geben hier schon fast ein Drittel (30,1 Prozent) an, den Ausbildungs-
plan nicht zu kennen. Mit Blick auf die Ausbildungsqualitit ist dies — unbeschadet
der fehlenden Moglichkeit fiir die Auszubildenden, die Ausbildung auf der Basis des
Ausbildungsplans zu beurteilen — auch ein klares Indiz dafiir, dass tiberhaupt viel zu
wenig mit ihm gearbeitet wird. Nicht zuletzt soll er ja auch als praktisches Instru-
ment zur Gliederung der Ausbildung fungieren.

Dazu passend ist das hinzukommende Ergebnis hinsichtlich ausbildungsfremder
Titigkeiten. Immer noch viel zu hiufig miissen Auszubildende Arbeiten erledigen,
die dem Ausbildungsplan nicht entsprechen. In unserer Befragung gaben 62 Pro-
zent derjenigen Azubis an, denen ein Ausbildungsvertrag vorlag, ausbildungsfremde
Titigkeiten verrichten zu miissen. Es gibt leider keinen Beruf, in dem das nicht vor-
kommt. Fast die Hilfte der von uns Befragten kann ihr Berichtsheft entgegen ein-
deutiger Regeln im Berufsbildungsgesetz nur ,manchmal“, ,selten“ oder sogar ,nie“
im Betrieb ausfiillen.

Ein Viertel der befragten Azubis gibt an, regelmiRig Uberstunden zu machen. Wei-
terhin berichtet fast jeder vierte Azubi, dass regelmiRig sechs oder mehr Uberstun-
den wochentlich geleistet werden. Die in Teilen kritische Arbeitszeitsituation der
Azubis zeigt sich auch darin, dass 15 Prozent der Befragten angaben, dass sie Zeiten
des Berufsschulunterrichts im Betrieb nacharbeiten miissen.

Was fillt bei den Befunden besonders fiir Berlin auf?

Vorab muss erwihnt werden, dass es im Rahmen des regionalen Ausbildungsreports
keine getrennte Auswertung fiir Berlin und Brandenburg gibt. Allerdings ergeben
sich bei genauerer Betrachtung zwischen Berlin und Brandenburg keine wesentli-
chen Unterschiede in den Befunden, insofern sie vielfach vor allem auch branchen-
spezifisch sind. Dies hat viel mit der vergleichbaren Wirtschaftsstruktur in Berlin
und Brandenburg zu tun, zumindest insoweit sie weniger durch industrielle Grof2-
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betriebe geprigt ist, als vielmehr durch kleine und mittlere Unternehmen im
Dienstleistungsbereich, der Hotel- und Gaststittenbranche sowie im Handwerk.
Und auch der Anteil von Auszubildenden mit Hochschulzugangsberechtigung ist in
beiden Lindern {iberdurchschnittlich hoch.? (Vgl. BIBB 2015, S.173)

Insgesamt ist festzustellen, dass sich nur langsam etwas zum Besseren wendet.
Zwar ist die allgemeine Zufriedenheit der Auszubildenden mit der fachlichen Quali-
tit der Ausbildung in den Betrieben konstant auf hohem Niveau. Dies wird auch den
DGB-Ausbildungsreports immer entgegengehalten. Der Teufel steckt aber im Detail:
RegelmiRige Uberstunden, ausbildungsfremde Titigkeiten, fehlende Ausbildungs-
pline, geringe Vergiitungen und fehlende Ubernahmeperspektiven sind seit zehn
Jahren die ,Klassiker“, die von den Auszubildenden nahezu gleichbleibend stark be-
mingelt werden.

Der Spardruck im &ffentlichen Dienst von Berlin spiegelt sich seit 2005 regelmifig
in der Bewertung der Qualitit der Berufsschulen durch die Auszubildenden wider.
Sonderbefragungen der ver.di-Jugend Berlin haben dabei ergeben, dass vor allem re-
gelmifiger Unterrichtsausfall, veraltete oder fehlende Lehrmittel, aber auch der all-
gemeine Zustand der Berufsschulen (z. B. der sanitiren Einrichtungen) fiir Berliner
Azubis ein grofles Problem darstellen.

Grofites Problem von Berlin ist und bleibt die Ausbildungsplatzsituation. Jahr fiir
Jahr fehlen zum Stichtag 30.9. mindestens 1.000 Ausbildungsplitze. Die Ausbil-
dungsbeteiligung ist mit 12,5 Prozent aller Betriebe in Berlin auf einem historischen
Tiefstand angelangt. Damit stellt das Land Berlin das bundesweite Schlusslicht dar.
Im Gegensatz zu Brandenburg hat Berlin aber kein Problem mit dem demografi-
schen Wandel. Im Gegenteil, es fillt auf, dass Berlin tendenziell sogar wieder jiinger
wird.

Gleichzeitig bleiben in manchen Branchen (Hotel- und Gaststittenbereich, einzelne
Dienstleistungsberufe) regelmiflig Ausbildungsplitze unbesetzt. Auffillig ist dabei,
wie oben bereits gesagt, dass es gerade diejenigen Branchen sind, in denen Rahmen-
bedingungen von den Auszubildenden in den Ausbildungsreporten regelmiflig als
mangelhaft bewertet werden. Das heifdt, die Ursache fiir unbesetzte Ausbildungs-
plitze ist keineswegs nur in einer immer wieder behaupteten ,mangelnden Ausbil-
dungsreife von Schulabgingerinnen und Schulabgingern zu suchen.

Was ist zu tun und wo gibt es bereits gute Ansitze?

Das Ausbildungsplatzangebot in Berlin muss sich spiirbar verbessern. Dazu muss
die Ausbildungsbeteiligung der Betriebe deutlich gesteigert werden. Der DGB favori-
siert hierzu die Einfithrung einer Ausbildungsgarantie in Form eines Rechtsan-
spruchs auf einen dualen Ausbildungsplatz. Diese Ausbildungsgarantie sollte von ei-
ner sogenannten Ausbildungsumlage flankiert werden, da gerade fiir die in Berlin

2 Beiden Neuzugingen in Berlin mit 32,5 Prozent, in Brandenburg mit 27,1 Prozent (Bundesgebiet insgesamt 25,3 Pro-

zent).
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oft vorkommenden kleinen und Kleinstbetriebe der zu erwartende finanzielle Auf-
wand oft ein Hemmnis darstellt, um Berufsausbildung durchzufiithren.

Die Stirkung und Foérderung von tiberbetrieblichen Kooperationen und Verbundaus-
bildungen, wie es in Berlin bereits seit Jahren erfolgreich iiber das Berliner Ausbil-
dungsplatzprogramm (BAPP) oder iiber das ebenfalls vom Land Berlin finanzierte
Programm zur Férderung der Berufsausbildung im Land Berlin (FBB) geschieht’, ist
bei der in Berlin anzutreffenden Wirtschafts- und Betriebsstruktur ein weiteres ad-
dquates Mittel, um die Qualitit und Rahmenbedingungen von dualer Berufsausbil-
dung weiter zu verbessern, aber auch um Berufsausbildung an sich zu ermdéglichen.

Andere bereits bestehende Programme zur Unterstiitzung der dualen Berufsausbil-
dung wie das Landesprogramm Mentoring* oder die sogenannte ,Assistierte Ausbil-
dung*® sind grundsitzlich zwar ebenfalls zu begriilen, sie setzen aber nach wie vor
an Defiziten oder besonderen Forderbedarfen der Jugendlichen an. In den Ausbil-
dungsreporten jedoch werden immer wieder strukturelle Probleme in den Betrieben
aufgezeigt. Aus diesem Grund regt der DGB in der Debatte auch immer wieder an,
diese Konzepte auch in Richtung allgemeiner Assistenzen fiir Betriebe mit entspre-
chenden Bedarfen weiter zu denken.

Als weitere Handlungsansitze sind z. B. auch Berufsschultouren der DGB-Jugend
zu nennen. Hier informiert die DGB-Jugend seit 2002 mit einem bundesweit er-
probten Konzept Auszubildende in beruflichen Schulen — also direkt vor Ort — {iber
ihre Rechte, gibt konkrete Tipps zur Bewiltigung von Problemen und motiviert sie,
Méoglichkeiten zur betrieblichen Mitbestimmung und zur gewerkschaftlichen Inte-
ressenvertretung wahrzunehmen.

Dr. Azubi ist ein digitales Serviceangebot der DGB-Jugend im Internet. Auszubil-
dende kénnen sich auf der Homepage von Dr. Azubi einerseits iiber hdufig auftau-
chende Probleme in der Ausbildung und die dazu vorhandenen Lésungsmoglichkei-
ten informieren, andererseits aber auch geschulte Beraterinnen und Berater auf der
Homepage mit konkreten Fragen anschreiben.’®

Schlichtungsausschuss der IHK Berlin

Im Schlichtungsausschuss der IHK Berlin werden konkrete Konfliktfille in Ausbil-
dungsverhiltnissen durch Vertreterinnen und Vertreter der Gewerkschaften und der
Arbeitgeber angehort und gemeinsam mit den Beteiligten versucht, Losungsmog-
lichkeiten zu finden, um gerichtliche Verfahren zu vermeiden und Vertragslésungen
zu verhindern.

3 Siehe http://www.nrav.de/aktuelles/berliner-ausbildungsplatzprogramm-2015-bapp-2015/ (Stand: 22.01.2016) sowie
https://www.hwk-berlin.de/fileadmin/user_upload/Dokumente/Bildung/FBB/Flyer/FBB_Foerderflyer_Stand_11-08—
2015_online_bf.pdf (Stand: 22.01.2016)

4 Siehe https://www.berlin.de/sen/arbeit/berlinarbeit-ziel-3/ausbildung/landesprogramm-mentoring/programm/
(Stand: 22.01.2016)

5  Siehe https://www.bibb.de/de/1301.php (Stand: 22.01.2016)

6  Siehe http://jugend.dgb.de/ausbildung/beratung/dr-azubi (Stand 22.01.2016)
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Weiterhin sieht der DGB in der Stirkung der Berufsbildungsausschiisse bei den
Kammern als zustindige Stellen fiir die Berufsausbildung nach dem Berufsbil-
dungsgesetz ein zentrales Element, um Qualitit und Rahmenbedingungen von
Berufsausbildung in Berlin entscheidend zu verbessern. In diesen Berufsbildungs-
ausschiissen treten alle Beteiligten der Berufsausbildung (Arbeitgeberseite, Arbeit-
nehmerseite, Berufsschulen) regelmiflig zusammen, um Probleme der Berufsaus-
bildung zu diskutieren. Der zur Verfiigung stehende Spielraum wird aber leider
nicht in vollem Umfang genutzt.

Ein guter in Berlin verfolgter Ansatz, um den Ubergang von der Schule in die
Berufsausbildung zu gestalten, ist die sogenannte Jugendberufsagentur. In dieser
Jugendberufsagentur soll eine rechtskreisiibergreifende Beratung und Vermittlung
Jugendlicher in eine Berufsausbildung gewihrleistet werden. Das Konzept der Ju-
gendberufsagentur war urspriinglich Teil des Hamburger Modells und wurde auf-
grund der vergleichbaren Situation als Stadtstaat bzw. der damit erzielten Erfolge in
Hamburg von der Berliner Politik itbernommen.

Wie konnen auch Unternehmen von mehr Ausbildungsqualitit profitieren?

Die Ausbildungsreporte dienten und dienen nicht dazu, Branchen und Unterneh-
men an den Pranger zu stellen. Vielmehr ist der Ansatz, Auszubildende zu Wort
kommen zu lassen, mit ihnen zu reden, anstatt tiber sie.

Von einer guten Ausbildungsqualitit profitieren alle Seiten:

Eine gute Ausbildungsqualitit und ordentliche Rahmenbedingungen in der Ausbil-
dung machen eine Ausbildung fiir Jugendliche attraktiv und bringen den Betrieben
den dringend benétigten Fachkriftenachwuchs. Jugendliche werden durch eine gute
Ausbildung auch motiviert, eine Ausbildung nicht abzubrechen und tiber die Ausbil-
dung hinaus weiter in ihren Ausbildungsbetrieben zu bleiben.

Nicht zu unterschitzen ist, dass motivierte Auszubildende nach ihrer Ausbildung
auch motivierte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sein werden. Umso wichti-
ger ist es aber, dass bestehende Regeln eingehalten werden und mehr noch, dass
junge Menschen dadurch von Anfang an das Bewusstsein haben konnen, dass sie,
ihre Potenziale sowie ihre Arbeit tatsichlich wertgeschitzt werden. Denn wenn Ju-
gendliche schon in ihrer Ausbildung nur die Erfahrung sammeln, dass sie nur als
billige und austauschbare Arbeitskraft angesehen werden, werden sie kaum in der
betreffenden Branche bzw. dem Beruf zu halten sein.

Tatséchlich ist eine qualitativ hochwertige Ausbildung geeignet, Jugendliche umfas-
send auf das Berufsleben vorzubereiten. Der Einstieg in das Arbeitsleben funktio-
niert umso reibungsloser, je hoher die Qualitit der Ausbildung ist. Dariiber hinaus
ist eine gute Ausbildung die entscheidende Grundlage, sich spiter beruflich weiter
zu entwickeln und Potenziale weiter zu entfalten.

Die nach wie vor hohe Jugendarbeitslosigkeit in Berlin steht nach wie vor auch in
einem engen Zusammenhang mit der hohen Zahl an Ausbildungsabbriichen in Ber-
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lin. In keinem Bundesland gibt es so viele Jugendliche ohne einen berufsqualifizie-
renden Abschluss. Eine hohe Qualitit in beiden Siulen des dualen Berufsbildungs-
systems ist ein wichtiger Garant, um Jugendarbeitslosigkeit bzw. ,Sozialkarrieren“
zu vermeiden und die daraus resultierenden Belastungen fiir die sozialen Siche-
rungssysteme zu verringern.
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Qualititssicherung fur die betriebliche
Berufsausbildung — Das Projekt
Berliner Ausbildungsqualitit

ToBiAs FuUNk, CHRISTEL WEBER

Die betriebliche Ausbildungsqualitit ist seit jeher Gegenstand der Diskussionen um
die Qualitit der dualen Berufsausbildung (vgl. o. den Beitrag in diesem Band von
Karin Biichter, sowie Fischer 2014). Dennoch war das, was in den Betrieben wihrend
der Ausbildung passierte, zumindest jenseits der statistischen Indikatoren von Prii-
fungserfolgen oder auch vorzeitigen Vertragslosungen, bis vor Kurzem weitgehend
eine Blackbox. Im Gegenteil: Lange Zeit war es geradezu ein Tabu, die betriebliche
Ausbildung anders als iiber Erfolgsmeldungen zu thematisieren. Dies galt insbeson-
dere fiir die noch nicht lange zuriickliegende Zeit eines groflen Ausbildungsplatz-
mangels, die Zeit des von der Wirtschaft eher ungeliebten und zunichst nur durch
die Androhung einer Ausbildungsplatzabgabe zustande gekommenen ersten Ausbil-
dungspaktes.! Um zusitzliche Ausbildungsplitze zu gewinnen, wurde von 2003 bis
2009 sogar die Ausbilder-Eignungsverordnung (AEVO) aufler Kraft gesetzt. Das
heiflt, die Qualitit der betrieblichen Ausbildung wurde damals — unbeschadet der
weiterhin guten und belastbaren Ordnungsvoraussetzungen des dualen Systems
und unbeschadet aller dokumentierten Ausbildungserfolge in der Summe — zumin-
dest nachrangig behandelt. Die gerade in jiingster Zeit enorm gewachsene Anerken-
nung des deutschen Modells der dualen Ausbildung im Ausland half ebenfalls, {iber
Problemstellen groRziigig hinwegzusehen.” (Vgl. jiingst auch OECD 2015)

Inzwischen hat sich diese Situation mit dem Wandel des Ausbildungsplatzmarktes
zu einem Nachfragemarkt deutlich verdndert. Heute miissen sich Betriebe mindes-
tens genauso bei den potenziellen Auszubildenden bewerben wie diese umgekehrt

1 Der ,Nationale Pakt fiir Ausbildung und Fachkriftenachwuchs in Deutschland“ vom 16. Juni 2004 ist 2010 ein letztes
Mal verlidngert worden. Seit 12. Dezember 2014 ist er abgel6st durch die ,Allianz fiir Aus- und Weiterbildung*. (Siehe
hierzu z. B. https://www.bmbf.de/de/allianz-fuer-aus-und-weiterbildung-1071.html (Stand: 21.01.2016))

2 Siehe https://www.bundesregierung.de/ContentArchiv/DE/Archivi7/Artikel /2013/04/2013-04-24-exportschlager-duale-
ausbildung.html (Stand: 21.01.2016)
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bei den Unternehmen. Dies gilt zumindest mit Blick auf die besonders gut geeigne-
ten Ausbildungsplatzbewerberinnen und -bewerber. Und heute sind es auch eher die
Betriebe als die Auszubildenden, die unter vorzeitigen Vertragsauflésungen leiden.
Zudem hat — auch das wird deutlich — das langjihrige Tabuisieren von Problemen
dem Image, aber auch der Weiterentwicklung der betrieblichen Ausbildung eher ge-
schadet. Schon 2001 hat Giinter Kutscha darauf hingewiesen: ,Vordergrindiges Mar-
keting ist schnell zu durchschauen und fithrt auf Mirkten, die auf lingerfristigem
Vertrauen basieren, zu kontraproduktiven Effekten. Letztlich kommt es auf die Qua-
litit des Produkts am Ausbildungsmarkt an (...)* ( zit. nach Tillmann u.a. 2014,
S.29). Dies schligt jetzt besonders zu Buche, da die duale Berufsausbildung und da-
mit die Fachkriftegewinnung jenseits des akademischen Niveaus auch von ganz an-
derer Seite her unter Druck steht, nimlich nicht nur durch die im Vergleich zu den
Vorjahren absolut geringer gewordene Zahl von Schulabgingerinnen und -abgin-
gern, sondern vor allem auch durch die immer gréflere Zahl von Schulabgingerin-
nen und -abgingern mit Hochschulberechtigung. Fiir immer mehr potenzielle Aus-
zubildende ist die duale Berufsausbildung nur noch eine Option unter anderen. 2013
haben in Deutschland erstmals mehr Schulabgingerinnen und -abginger ein Hoch-
schulstudium als eine betriebliche Ausbildung aufgenommen. Allen Prognosen zu-
folge war dies kein episodisches Ereignis, sondern eine Wendemarke. (Vgl. Bertels-
mann Stiftung 2015)

Die betriebliche Berufsausbildung steht unter einem ganz neuen Wettbewerbsdruck.
Damit gehen aber auch steigende Anforderungen an die praktische Qualitit der
Ausbildung im Betrieb einher. Zunehmend und als Folge der oben skizzierten Ver-
inderungen des Ausbildungsmarktes sind Unternehmen gezwungen, auch solche
Auszubildenden in Betracht zu ziehen, die sie bis dato wegen mangelnder Ausbil-
dungsreife noch abgelehnt hitten. Auch dies hat zur Folge, dass an die Qualitit der
Ausbildung hohere Anforderungen gestellt sind, als es der Fall wire, wenn man es
nur mit sogenannten (auch i.d.R. eher nur vermeintlich) pflegeleichten Auszubil-
denden zu tun hat.

Dass die Qualititsanforderungen steigen, wird zudem auch mit Blick auf eine ganz
andere, gegenliufige Entwicklung deutlich, die bei der Debatte um den sog. ,Akade-
misierungswahn*> meistens unter den Tisch fillt: Der Anteil von Auszubildenden
mit Hochschulzugangsberechtigung ist in den vergangenen Jahren kontinuierlich
gewachsen und alles andere als marginal: Im Bundesdurchschnitt sind es mittler-
weile 25,3 Prozent, Berlin liegt im Lindervergleich an dritter Stelle und weist sogar
eine Quote von 32,5 Prozent auf. (Vgl. BIBB 2015, S.173) Und diese Beobachtung gilt
nicht nur fiir Berufe wie etwa die des/der Biologielaboranten/-in oder Mikrotechno-
logen/-in (hier liegt die Quote von Anfang an bei fast 100 Prozent Auszubildenden
mit Hochschulzugangsberechtigung), sondern auch etwa fiir Berufe im Gastge-

3 Nach dem sprichwértlich gewordenen Buchtitel von Julian Nida-Riimelin: Der Akademisierungswahn: Zur Krise beruf-
licher und akademischer Bildung, Hamburg 2014
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werbe: Die Neueinstiege von Auszubildenden im Jahr 2013 weisen fiir das Land Ber-
lin bei den Hotelfachleuten einen Anteil von 40 Prozent aller Auszubildenden mit
Hochschulzugangsberechtigung auf; bei den Kéchinnen und Kéchen oder auch den
Systemgastronomen sind es 20 Prozent und selbst bei Restaurantfachleuten sind es
immer noch 10 Prozent.*

Und schlieflich ist auch der immer schnellere technologische Wandel bzw. iiber-
haupt all das, was unter den Chiffren Wissenschaftsgesellschaft bzw. jetzt auch
JWirtschaft 4.0 verhandelt wird, als besondere Herausforderung auch fiir die be-
triebliche Ausbildung zu nennen. (Vgl. z. B. Zinn 2015; BWP 2015)

All dies sind Indikatoren dafiir, dass Ausbildung einerseits von den Ausbildungszie-
len und den Ausbildungsinhalten her immer anspruchsvoller wird, andererseits aber
wird die Herausforderung an eine gute Ausbildung auch deshalb immer grofer, weil
sich die Auszubildenden in den einzelnen Berufsbildern noch nie derart heterogen
zusammengesetzt haben wie heute. Die Anforderungen an die Qualitit der betriebli-
chen Ausbildung, und zwar gerade auch in dem jeweiligen Betrieb vor Ort, sind
enorm.

Als quasi offiziellen Startschuss, das Thema der Qualititssicherung der betriebli-
chen Ausbildung wieder stirker in den Vordergrund zu riicken — sieht man von den
verdienstvollen, wenn auch wegen der Fokussierung auf das Negative teilweise um-
strittenen Ausbildungsreports des DGB ab, die seit 2005 den ersten Ausbildungs-
pakt kritisch begleiteten’ —, kann man den 2007 gestarteten BIBB-Forschungsver-
bund zur Ausbildungsqualitit in Deutschland mit zwei Teilprojekten ansehen. (Vgl.
Ebbinghaus/Krewerth 2010; Krewerth/Eberhard/Gei 2008; Beicht/Krewerth 2008)

Mit den Studien des BIBB von Ebbinghaus et al. (Ebbinghaus 2009) wurde das
Thema Qualitit der betrieblichen Ausbildung erstmals systematisch bearbeitet und
in einer vergleichenden Studie empirisch untersucht. Zugrunde gelegt wurde eine
Vorstellung von Qualitit als ein zunichst inhaltlich offenes Konstrukt, das von den
handelnden Akteurinnen und Akteuren anhand ihrer eigenen Anforderungen und
Giitevorstellungen expliziert und im besten Fall zwischen ihnen ausgehandelt wer-
den muss — somit Qualitit nicht als eine absolut zu setzende Grofde, sondern immer
als eine Vereinbarung zwischen den (an der Dienstleistung/am Produkt) ,Beteilig-
ten“ zu sehen sei. Die Untersuchungen unter Ausbildungsverantwortlichen, Auszu-
bildenden und weiteren Expertinnen und Experten der Berufsbildung ergaben zwar
weitgehend iiberschneidende Erwartungen, aber auch signifikante Differenzen bezo-
gen auf die Anspriiche an die Qualitit der dualen Ausbildung. Hieran schloss die
von Scheib, Windelband und Spéttl im Auftrag des BMBF verfasste Vorstudie zur
»Entwicklung einer Konzeption fiir eine Modellinitiative zur Qualititsentwicklung

4 Siehe die zu den jeweiligen Berufen unter https://www.bibb.de/dazubi abrufbaren Datenblitter. Stand der oben ge-
nannten Zahlen ist das Berichtsjahr 2013.
5  Vgl. Beitrag von Ch. Richter in diesem Band.
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und -sicherung in der betrieblichen Berufsausbildung“ an (BIBB 2009), aus der
2010 der Forderschwerpunkt ,Qualititsentwicklung und -sicherung der betriebli-
chen Berufsausbildung“ des BIBB hervorging. Die k.0.s GmbH war an diesem For-
derprogramm mit einem Modellprojekt beteiligt, das im Verbund mit der ABB Aus-
bildungszentrum Berlin gGmbH (damals noch ABB Training Center Berlin), unter
dem Titel ,Berliner AusbildungsQualitit in der Verbundausbildung“ durchgefiihrt
wurde. Gemeinsam mit ausgewihlten Betrieben aus dem Verbundnetzwerk von
ABB ist in diesem Rahmen ein eigenes Qualititskonzept fiir die betriebliche Ausbil-
dung entwickelt worden, das die Grundlage ist fiir die Beratungsleistungen im nun
vom Land Berlin finanzierten Transferprojekt der k.o.s GmbH ,Berliner Ausbil-
dungsQualitit”. (Vgl. Schréder/Weber/Hafner-Wernet 2015)

Ausbildung als Organisationsgeschehen - ein Qualititskonzept fiir die
betriebliche Ausbildung

Was war und ist nun das Besondere an diesem Konzept? — Es ist zunichst einmal
die Grundannahme, dass der Unternehmensprozess Ausbildung nicht anders als
auch andere Unternehmensprozesse Gegenstand einer kontinuierlichen betriebli-
chen Qualititssicherung sein und damit auch zum Thema einer betrieblichen Ver-
stindigung Uber eigene Qualititsvorstellungen und -mafistibe der betrieblichen
Ausbildung werden sollte. Eine Voraussetzung, die mit Blick auf die gelebte Praxis
selbst in groferen KMU auch heute noch alles andere als selbstverstindlich ist.

Die zweite, vielleicht noch wichtigere Grundannahme besagt, dass vor allem die Ver-
einbarung von betrieblichen Routinen die Qualitit der Ausbildung sichern hilft.
Darin konnen selbstverstindlich auch pidagogische, didaktische und sozialpiddago-
gische Einzelmafinahmen inbegriffen sein, im Zentrum aber steht immer die Eta-
blierung eines betrieblich und systematisch zielgerichteten Vorgehens in der Ausbil-
dung.

So betrachtet ist das Thema Ausbildungsqualitit in die tibergeordneten Themen der
Arbeitgeberqualitit, der Unternehmenskultur und der Gestaltung der Organisations-
strukturen insgesamt eingebettet. Das Qualititskonzept fasst das Thema der Siche-
rung und Entwicklung von Ausbildungsqualitit von Anfang an entsprechend als
Aufgabe des gesamten Unternehmens.

Auszubildende sind von Beginn an, d.h. auch schon in ihrer Probezeit, Mitarbei-
tende wie alle anderen auch, und auch die Ausbilderinnen und Ausbilder sind in der
Regel nicht die professionell etwa nach der AEVO geschulten Personen, sondern all
die Fachkrifte, bei denen die Auszubildenden dann ,mitlaufen“. Untersuchungen
zufolge sind sie es, die im Betrieb etwa 9o Prozent der ,Last“ und damit de facto
auch der Verantwortung fiir die Ausbildung tragen. (Bahl u.a. 2012) Insofern fiihrt
die erfolgreich absolvierte AEVO-Priifung in erster Linie zu einer Ausbildungsbe-
rechtigung nicht nur der gepriiften Person, sondern hiufig auch des ganzen Betrie-
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bes. Keineswegs ist damit gesagt, dass automatisch und ganz praktisch auch die
Ausbildung insgesamt und damit auch die Auszubildenden von der Schulung profi-
tieren.

Ein geordnetes Lernen — sieht man von der parallel laufenden Berufsschule ab —
fehlt damit meistens. Dies ist zwar einerseits im dualen System so intendiert: Der
Betrieb soll ja keine Schul-, sondern eine Arbeits- und Unternehmenswirklichkeit
bieten. Andererseits laufen die Unternehmen Gefahr, sich letztlich auch selbst zu
schaden, indem sie auf die Effekte klarer Zielvorgaben und damit auch auf die Ef-
fekte klarer Regelungen dessen, was in der Ausbildung passiert, in der Regel ganz
ohne Not einfach verzichten. Dies hat nicht nur problematische Folgen fiir die Aus-
zubildenden, wichtiger noch ist aus betriebswirtschaftlicher Sicht der Befund, dass
diese eher traditionelle Praxis nicht hinreichend ergebnisorientiert ist.

Wie aber nihert man sich nun am besten einer solch komplexen Herausforderung
einer Qualititssicherung der Ausbildung im Betrieb? — Wie immer muss auch hier
nicht alles auf einmal getan werden. Andererseits schadet es nicht, bereits am An-
fang ein Bewusstsein dafiir zu entwickeln, dass es bei Qualititssicherung nicht ein-
fach um Krisenintervention geht. Um sich der Frage nach dem Stand der betriebli-
chen Ausbildungsqualitit systematisch zu stellen, sind in dem von der k.o.s GmbH
entwickelten Qualititskonzept sechs Qualititsbereiche definiert worden, die zusam-
men eine systematische Einheit bilden. Im Zentrum steht dabei die Qualitit des
Lernprozesses, und hier vor allem die besondere Verbindung von Arbeiten und Ler-
nen wihrend der Ausbildung im Unternehmen, d.h. die Integration des Lernens in
die betrieblichen Arbeitsprozesse.

Das eigene Qualititsinteresse der Unternehmen

Das duale System der deutschen Berufsausbildung zeichnet sich durch die beson-
dere Praxisnihe zur betrieblichen Wirklichkeit aus. Die Praxis eines Berufes wird
exemplarisch in einem konkreten Betrieb vermittelt. Die duale Ausbildung folgt je-
doch nicht allein dem Primat der betrieblichen Einzelinteressen, da es immer auch
um den an einer iibergreifenden Beruflichkeit orientierten Bildungsauftrag geht.
Das Qualititskonzept griindet auf diesem gesetzlich geregelten Bildungsauftrag,
setzt aber vor allem auch auf das Interesse der einzelnen Ausbildungsbetriebe an ei-
ner moglichst guten Qualitit. Deshalb heifdt das Motto der vorliegenden, ebenfalls
im Rahmen des Transferprojektes Berliner AusbildungsQualitit konzipierten Verof-
fentlichung auch ,Unternehmensstrategie Ausbildungsqualitit“. Die Ausbildungsbe-
triebe selbst sind es, die im Rahmen einer dreijihrigen Ausbildung am meisten von
einem mdglichst hohen learning outcome (Praxis und Theorie) schon in frithen Pha-
sen der Ausbildung profitieren. Wer Auszubildende nur als Hilfskrifte sieht, wie es
in vielen Branchen immer noch der Fall ist, verschenkt am Ende vor allem enorme
Ressourcen fiir die eigene Fachkriftegewinnung sowie auch fiir die Entwicklung be-
trieblichen Know-hows.
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Das Qualititskonzept umfasst also sechs Qualititsbereiche, die jeweils wiederum
mit Qualititsanforderungen unterlegt sind, die es im Sinne der eigenen Unterneh-
mensziele zu fiillen gilt. Die Qualititssicherung wird zudem durch die Entwicklung
eines unternehmensspezifischen Leitbildes fiir die Ausbildung fundiert. Erst damit
wird eine ideelle und nachvollziehbare Basis geschaffen, auf der Anforderungen des
Qualititskonzeptes nach und nach mit Leben erfiillt werden.

Drei grundlegende Mafistibe, an denen sich die Qualitit der Ausbildung ausrichtet,
sind dem Qualititskonzept zugrunde gelegt:

a) zum einen sind das die ordnungspolitischen Mindestanforderungen, d. h. dieje-
nigen Bedingungen, die der Gesetzgeber an ausbildende Betriebe stellt und die
im Berufsbildungsgesetz festgelegt sind. Das sind zundchst die angemessene
personelle und sachliche Ausstattung des Betriebes sowie die personliche Eig-
nung des ausbildenden Personals, wodurch die Eignung als Ausbildungsbetrieb
definiert wird. Betriebliche Pflicht fiir die Durchfithrung einer dualen Ausbil-
dung ist weiterhin die Erstellung eines betrieblichen Ausbildungsplans, in dem
ein sinnvoller Durchlauf durch das Unternehmen bzw. eine Reihenfolge des Er-
lernens von betrieblichem Handlungswissen festgelegt wird, mithin eine Art
betriebliches Curriculum, das sich am Rahmenplan des Berufsbildes orientiert.
Weiterer Punkt ist der schriftliche Ausbildungsnachweis als Instrument zur Do-
kumentation des Ausbildungsverlaufs, der vom Gesetzgeber gefordert wird und
Bedingung fiir die Zulassung zur Priifung ist.

b) Der zweite Mafistab sind elementare berufspidagogische Standards, die sich in
den Qualititskriterien niederschlagen: ein Schwerpunkt ist hier die Integration
von Auszubildenden in das Unternehmen als wesentliche Voraussetzung fiir
gelingende Lernprozesse, ein weiterer die didaktische Gestaltung, Bewertung
und Dokumentation des Lernprozesses. Nicht zuletzt wurde hier die Zusam-
menarbeit des Betriebes mit dem Lernortpartner Berufsschule bzw. weiteren
Lernortpartnern als ein Qualititsschwerpunkt integriert.

c) Drittens ist das Qualititskonzept an den grundlegenden Prinzipien des Quali-
titsmanagements orientiert. Damit ist es auch mit der regelmifligen Anwen-
dung und Uberpriifung der selbst gesetzten Qualititsanforderungen befasst.
Im Qualititsbereich ,Evaluation“ soll die kontinuierliche Weiterentwicklung der
definierten Verfahren sichergestellt werden.

Alle Qualititskriterien, die im Qualititskonzept aufgenommen wurden, fungieren
dann als Referenzrahmen, den die Ausbildungsbetriebe zur Festlegung der jeweils
eigenen Mafnahmen nutzen kénnen. Dazu werden im Unternehmen die Anforde-
rungen des Qualititskonzeptes auf die jeweilige betriebliche Realitit hin tibersetzt
und das Unternehmen legt fest, was genau die Leistungen sind, die vorgehalten bzw.
dann auch zum Gegenstand eines kontinuierlichen Verbesserungsprozesses wer-
den.
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Abb. 1: Das von der k. o.s GmbH entwickelte Qualitdtskonzept fiir die betriebliche Berufsausbildung

Unternehmensstrategie Ausbildungsqualitit — die weiteren Perspektiven

Das im Rahmen des BIBB-Modellversuchs entwickelte Qualititskonzept mit seinen
Qualititsbereichen fungiert nun im Angebot der k.o.s GmbH als eine Arbeitshilfe,
anhand derer die Auseinandersetzung mit der Qualitit der betrieblichen Ausbildung
systematisch vollzogen werden kann. Damit geht es um das Thema der Qualitit der
Ausbildung insgesamt. Und wie immer fiihrt nicht nur ein Weg zum Ziel. Genau
das ist auch der Ansatz der vorliegenden Publikation wie auch der Tagungen und der
betrieblichen Einzelberatungen, die im Rahmen des Projektes durchgefiihrt worden
sind.

Die mogliche Perspektivenvielfalt der Arbeit mit dem ,Qualititskonzept betriebliche
Berufsausbildung® zeigt sich auch anhand der wichtigsten Handlungsfelder des Pro-
jektes BAQ. Sie markieren zugleich drei Hauptstrategien der Arbeit mit dem Quali-
tatskonzept und zur Weiterfithrung der Qualititsdebatte in der Berufsausbildung:

a) Die Beratung von Betrieben und die Qualifizierung des ausbildenden Personals

Auf der Grundlage des Qualititskonzeptes bietet das Projekt Berliner Ausbildungs-
Qualitit Beratung fur ausbildende Betriebe an, die Bedarf fiir eine Weiterentwick-
lung ihrer Ausbildungspraxis anmelden. Mit dem Angebot zur Qualititssicherung
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auf der Grundlage des Qualititskonzeptes werden die Betriebe dabei unterstiitzt, ver-
bindliche Regelungen zur Durchfithrung der Ausbildung einzufithren. Hiermit
kann Vorsorge getroffen werden, dass bestimmte Probleme, wie beispielsweise die
fehlende Transparenz zum Lernerfolg bzw. den bisherigen Lernleistungen der Aus-
zubildenden, in der Ausbildung erst gar nicht auftreten. Beweggriinde der Unter-
nehmen, sich auf den Prozess der Qualititssicherung einzulassen, sind zunichst
der Wunsch, dass die Ausbildung insgesamt reibungsloser verliuft, aber auch sich
am ,Ausbildungsmarkt gegeniiber potenziellen Bewerbern besser aufzustellen.
Hier spielt dann das Interesse der Unternehmen eine Rolle, ihr besonderes Ausbil-
dungsangebot gezielt zu bewerben und iiber das Marketing die passenden Auszubil-
denden anzusprechen. Den Unternehmen ist es aber auch ein Anliegen, den fachli-
chen Lernprozess der Auszubildenden besser und zielgerichtet zu férdern. Gerade
diejenigen Betriebe, die bereits Teile der Ausbildung von einem Verbundpartner
durchfiithren lassen, wollen das gleiche fachliche Niveau wie der Bildungsdienstleis-
ter in ihren eigenen Ausbildungsanteilen absichern.®

So begriindet ein Geschiftsfiihrer, der an der Verbundausbildung des ABB Ausbil-
dungszentrums teilnimmt, sein Interesse an der Qualititssicherung der eigenen
Ausbildung folgendermafien:

., Die intensive Beschidftigung mit dem Thema Ausbildung hat uns gezeigt, dass wir als
Unternehmen mit dem, was wir tun, Einfluss auf die Qualitit der Ausbildung haben.
Die Verbundausbildung verleitete dazu, das Thema Ausbildung wie eine Black-Box
wahrzunehmen. Es lohnt sich, immer wieder genau hinzusehen, was in der Ausbildung
geschieht.“ (Dr. Heiko Dittmer, Geschdftsfiihrer KST Kraftwerks- und Spezialteile
GmbH)

Die Beratung im Unternehmen nach dem Qualititskonzept startet immer mit ei-
nem Vorgesprich, in dem es zunichst darum geht einzuschitzen, wo die eigene
Ausbildung steht und worin aktuelle Herausforderungen bestehen. Hier zeigt sich
dann bereits auch, welchen eigenen Qualititsstandards der Betrieb folgt. Auf dieser
Grundlage wird ein klar umgrenzter Beratungsauftrag festgelegt und der Rahmen
fiir die Beratung vereinbart. In der Regel findet das Erstgesprich mit der Geschifts-
leitung des Unternehmens statt, wenn moglich nehmen hieran bereits ausbildungs-
verantwortliche Meisterinnen und Meister, Auszubildendenvertreter oder Personal-
referentinnen oder -referenten teil, um so mdéglichst auch mehrere Einschitzungen
zu erhalten. Das Ergebnis ist dann die Grundlage fiir einen verbindlichen Bera-
tungsauftrag. Gegenstand der Abstimmung sind neben den inhaltlichen Schwer-
punkten des Beratungsprozesses auch die Art und Weise des Vorgehens in der Bera-
tung: Hier wird ein beteiligungsorientiertes Vorgehen vorgeschlagen, sodass das
Unternehmen gewihrleistet, moglichst Vertreterinnen und Vertretern aller Ebenen
und Verantwortungsbereiche der Ausbildung Mitsprache- und Gestaltungsmoglich-
keiten im Qualititsprozess zu geben.

6 Vgl Beitrag von G. Woweries in diesem Band.
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Wichtiger Punkt fur eine effektive Herangehensweise ist, dass diejenigen, die von
den Ergebnissen der Beratung dann betroffen sein werden, an den Beratungen be-
teiligt werden und sie ihre Einschitzung und ihre Erfahrungen einbringen kénnen.
Je nach Betriebsgrofe und Struktur des Unternehmens bildet sich fiir den Bera-
tungsprozess so ein Team aus Personal- und Ausbildungsverantwortlichen, ggf. (bei
grofleren Betrieben) Personal- bzw. Jugendausbildungsvertretungen, ausbildenden
Fachkriften und nicht zuletzt auch aus Auszubildenden, die zugleich als eigene ,Ex-
perten” und Adressaten der Ausbildung mit ihren Vorstellungen am Beratungspro-
zess mitwirken.

Der Qualititsprozess startet mit der Erarbeitung eines unternehmensbezogenen
Leitbilds, das aus Sicht der Betriebe Leitvorstellungen einer gelungenen Ausbildung
beschreibt. Es dient in der Folge als Bezugspunkt, um Qualititsmafinahmen abzu-
leiten und sie anhand der Leitziele dann auch zu bewerten. Im Leitbild werden zu
folgenden Punkten Aussagen gemacht:

« den Zielen der Ausbildung aus Sicht des Betriebes und der Auszubildenden

« den Leistungen, die vom Unternehmen in der Ausbildung erbracht werden

« den Fihigkeiten, tiber die das Unternehmen und seine Fachkrifte verfigen

« zur Ausstattung, die fiir die Ausbildung bereitgestellt wird, und

«+ zu den Erwartungen an die Auszubildenden und auch, was die Auszubildenden

vom Betrieb erwarten konnen.

Mit dem Leitbild stecken die Unternehmen den Handlungsrahmen fiir ihre Ausbil-
dung sowie dann auch fiir die konkreten Qualititsentwicklungsmafnahmen ab. Das
Leitbild wirkt jedoch auch tiber den unmittelbaren Ausbildungsbereich im Unter-
nehmen hinaus. Indem es die Leistungen, die fiir die Ausbildung erbracht werden,
sichtbar werden lisst, wird auch der Stellenwert der Aufgaben rund um die Ausbil-
dung im Gesamtunternehmen fiir alle erkennbar. Dies fordert die Motivation zur
Ausbildung beim Personal wie bei den Auszubildenden. Dariiber hinaus stellt das
Leitbild Transparenz in Bezug auf das Ausbildungsangebot her — sowohl gegentiber
potenziellen Ausbildungsanwirterinnen und -anwirtern als auch im Umfeld des
Unternehmens (Kunden, Wirtschaftsverbinde, etc.). Damit kann das Ausbildungs-
angebot des Unternehmens bekannt gemacht und z.B. in Schulen, bei Bewerber-
messen und Tagen der Ausbildung aussagekriftig beworben werden. So steigt die
Attraktivitit des Unternehmens fiir Ausbildungsplatzbewerberinnen und -bewerber
und die Unternehmen sind eher in der Lage, ihre Ausbildungsplitze adiquat zu be-
setzen.

Ausgehend von der Arbeit an einem Leitbild zur Ausbildung bearbeiten die Unter-
nehmen ausgewihlte besondere Qualititsthemen, die fiir ihre Praxis aktuell von be-
sonderem Interesse sind. Regelmifig steht hier insbesondere auch die Planung der
betrieblichen Ausbildung im Fokus, denn es zeigt sich, dass die Ubersetzung des
Ausbildungsrahmenplanes fuir die eigene betriebliche Realitit, d. h. die Erstellung ei-
nes betrieblichen Ausbildungsplanes, der tatsichlich auch fiir die Praxis taugt und
der Ausbildung niitzt, alles andere als einfach ist.
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Folgende Anliegen stehen bei der Verbesserung der Ausbildungsplanung zur Dis-
kussion — Beispiele aus den Beratungsprozessen:

« Was sind die ausbildungsrelevanten Unternehmensbereiche, die die Auszubil-
denden tatsichlich kennenlernen sollen und auch konnen?

« In welchem zeitlichen Umfang und in welcher Reihenfolge durchlaufen die
Auszubildenden die einzelnen Stationen?

« Wie kann eine Einfithrungsphase aussehen, die einer optimalen ersten Orien-
tierung im Unternehmen dient?

+ Welche Zusatzqualifikationen oder sonstigen zusitzlichen Ausbildungseinhei-
ten sollen ggf. eingeplant werden, und wann und wie werden diese dann umge-
setzt?

« Wer hat die organisatorische Aufsicht und wie wird die fachliche Aufsicht tiber
den gesamten Ausbildungsverlauf geregelt?

« Was gehort in eine Ausbildungsmappe bzw. in ein Starterset, das beim Ausbil-
dungsstart den Auszubildenden ausgehindigt werden soll?

« Wann sollte Zeit fiir Feedback- oder fiir Beurteilungsgespriche eingeplant wer-
den?

Hier geht es also um mehr als die zeitliche und sachliche Gliederung der Ausbil-
dungsinhalte — und so wird der Plan dann zur Arbeitshilfe fiir die praktische Durch-
fithrung und dient der Transparenz: Wer ist wann fiir den Auszubildenden zustin-
dig, wann sollen welche Ausbildungsinhalte vermittelt werden, wann werden
Zusatzmodule eingeplant usw. Wenn dann auch die Lerneinheiten in der Berufs-
schule hier mit erfasst werden, ist der betriebliche Ausbildungsplan ein guter Be-
zugspunkt fur die regelmiflige Durchfiihrung von Feedback- und Beurteilungsge-
sprichen. Dies ist auch die Einschitzung eines Meisters einer Malereifirma, der an
einer Unternehmensberatung des BAQ-Projektes zur Ausbildungsqualitit teilge-
nommen hat:

»Ein fiir alle gut verstindlicher Ausbildungsplan schafft eine gute Grundlage, um die Ge-
spriche zum Ausbildungsnachweis sachbezogener zu gestalten. Dann macht es auch
Sinn, dass sie regelmdfig und in kiirzeren Abstinden stattfinden.”” (A. Miiller, ausbil-
dungsverantwortlicher Meister, Fa. Bein Malereibetrieb GmbH & Co. KG)

Zu allen sechs Qualititsbereichen gibt es neben dem Beratungsangebot fiir die
Uberpriifung und Bewertung der eigenen Praxis auch Qualifizierungsangebote zu
den Qualititsschwerpunkten, wie beispielsweise:
« Was sind ordnungspolitische Regelungen, die bei der Ausbildungsplanung zu
beachten sind?
« Wie gelingt eine gute Integration von Auszubildenden in das Unternehmen?
« Worauf kommt es bei der Auswahl von Auszubildenden an?

7 Siehe auch das auf der Website des Unternehmens veréffentlichte Leitbild zur Ausbildung: http://www.bein-male
rei.de/ausbildung (Stand: 22.01.2016)
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« Was sind Bedingungen fiir erfolgreiches Lernen in der betrieblichen Ausbil-
dung?

« Wie kann das Unternehmen von der Zusammenarbeit mit der Berufsschule
profitieren?

Im Zuge der Beratung geht es aber immer auch um die Qualifizierung zur Entwick-
lung bzw. zum Einsatz von Instrumenten zur Qualititssicherung wie beispielsweise
von Beurteilungsbogen. Was sind Standards eines guten Beurteilungsbogens, wie
wird er in der Praxis eingesetzt? Welche Transparenzanforderungen sind sinnvoll,
welche Rolle sollen Selbst- und Fremdeinschitzungen dabei spielen und vieles an-
dere mehr. Abgestimmte und festgelegte Verfahren haben auch hier den Nutzen,
dass sie den Kompetenzzuwachs bereits wihrend der Ausbildung fiir alle Beteiligten
sichtbar und nachvollziehbar machen. Und nicht zuletzt helfen sie auch dabei, die
Auszubildenden zu mehr Eigenverantwortung fiir ihren Lernprozess zu befihigen.
So formuliert es ein Bereichsleiter im ABB Ausbildungszentrum:

» Fiir uns ist es wichtig, dass die Auszubildenden lernen, selbst einen Teil der Verantwor-
tung fiir ihre Ausbildung zu tibernehmen. Dafiir fiihren wir die Ausbildungsstammkarte,
in der transparent alle Ausbildungsleistungen abgebildet sind. So wissen die Auszubil-
denden immer, wo sie in ihrem Lernprozess stehen und kdnnen auch bei Bedarf noch
fehlende Ausbildungsinhalte einfordern.“ (T. Duske, Bereichsleiter Metall ABB Ausbil-
dungszentrum gGmbH)

b) Zusammenarbeit mit Branchen- und Berufsverbinden und die Arbeit im Netzwerk

Fachverbinde und Innungen sind als unternehmensiibergreifende Organisationen
Bindeglied zwischen der Politik und den Interessen der einzelnen Unternehmen.
Im Interesse ihrer Branche und auch den einzelnen Mitgliedsunternehmen stellen
sich immer mehr solche ,intermediiren“ Organisationen auch dem Thema Ausbil-
dungsqualitit insbesondere unter dem Vorzeichen drohenden Fachkriftemangels.
Hier informiert das Projekt ,Berliner AusbildungsQualitit“ zu Fragen der Ausbil-
dung im Rahmen von Veranstaltungen der Verbinde und bietet den Mitgliedsunter-
nehmen Beratung und Begleitung an. Im Vordergrund stehen insbesondere solche
Branchen, in denen aufgrund stark riickliufiger Ausbildungsbewerberzahlen, einer
geringen Ausbildungsbetriebsquote oder aber auch einer tiberdurchschnittlichen
Quote von vorzeitigen Vertragslésungen besonderer Handlungsbedarf besteht. Bei-
spielhaft seien hier das Berliner Hotel- und Gaststittengewerbe und das Malerhand-
werk genannt. Der DEHOGA Berlin fiihrt mit seiner , Initiative Ausbilden mit Quali-
tit“ regelmifRig Befragungen bei den Unternehmen und seinen Auszubildenden
durch.® Hier ist das Projekt Kooperationspartner und unterstiitzt die Initiative ,,Aus-
bilden mit Qualitit“ u.a. durch unternehmensiibergreifende Workshops. Zugleich
berit es den DEHOGA Berlin bei der Weiterentwicklung der Initiative, insbesondere
mit Blick auf die Einbeziehung auch kleinerer Unternehmen des Gastgewerbes.

8  Vgl. Beitrag von G. Buchhorn/K. Pabst in diesem Band.
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Daneben besteht eine Zusammenarbeit mit der Maler- und Lackiererinnung, die ih-
ren Schwerpunkt darauf setzt, mehrere Leuchtturmbeispiele guter Praxis fur die
Ausbildung im Malerhandwerk aufzubauen, die dann als Multiplikatorinnen und
Multiplikatoren in die Branche hineinwirken kénnen.’

Ein weiteres Angebot des Projektes Berliner Ausbildungsqualitit besteht im Aufbau
und der Begleitung von betrieblichen Qualititsnetzwerken als einer mdoglichen
Plattform fuir einen fachlichen Austausch und auch als eine tiberbetriebliche Bera-
tungs- und Entwicklungsstruktur zur betrieblichen Ausbildung. Hierzu zdhlt das
»Netzwerk AusbildungsQualitit“ Pankow Park, ein Zusammenschluss von Ausbil-
derinnen und Ausbildern aus zurzeit elf Unternehmen im Bereich der technisch-
gewerblichen Ausbildung, die im Netzwerk die Qualitit ihrer Ausbildung weiter-
entwickeln wollen.' Das Netzwerk Ausbildungsqualitit ist entstanden aus den
Unternehmen, die die Beratungsleistungen des Projektes Berliner AusbildungsQua-
litdt zur systematischen Weiterentwicklung ihrer Ausbildungspraxis nutzen. Ausbil-
der und Ausbilderinnen in technisch-gewerblichen Ausbildungsberufen beteiligen
sich am Netzwerk Ausbildungsqualitit, das sich in den Riumen des ABB Ausbil-
dungszentrums trifft. Das Netzwerk lebt vom Engagement der einzelnen Mitglieder,
die ihre unterschiedlichen fachlichen Kenntnisse und Fihigkeiten in das Netzwerk
einbringen. Leitend fiir die Arbeit im Netzwerk ist das Tauschprinzip: Jeder gibt et-
was — alle bekommen etwas. Gemeinsames Anliegen der Netzwerkmitglieder ist es,
das Profil einer Unternehmensstrategie Ausbildungsqualitit fiir den eigenen Betrieb
weiter zu prizisieren und sich dabei von den anderen Mitgliedern anregen zu las-
sen, aber zugleich auch die anderen Beteiligten durch die eigenen Praxisbeispiele
anzuregen.

Ab 2016 wird es eine Online-Plattform zum Netzwerk Ausbildungsqualitit geben,
auf der sich das Netzwerk in einem o6ffentlichen Bereich fiir weitere interessierte
Ausbilderinnen und Ausbilder vorstellt. Es wird die Moglichkeit zum Download von
Instrumenten und Materialien zur Ausbildung geben. Auflerdem informiert sie iiber
aktuelle Themen und Termine. In einem geschiitzten Bereich haben die Mitglieder
die Moglichkeit sich zu aktuellen Anliegen und Fragen an die Mitglieder zu wenden
und zusitzlich auf einem Marktplatz ,Suche und Biete“ eigene Bedarfe und Ange-
bote zu platzieren.

c) Brancheniibergreifende Fachtagungen

Und schliefllich nutzt das Projekt die Moglichkeit, tiber eigene Fachtagungen das
Thema Qualitit weiter in die 6ffentliche Diskussion zu tragen. Schwerpunkte von
Tagungen waren Gestaltungsansitze und Erfahrungen zur Qualititspraxis in den
Unternehmen sowie Ergebnisse aus dem BIBB-Modellversuch, das Thema Lernort-
kooperation oder ,,Unternehmensstrategie Ausbildungsqualitit“, aus der heraus der
vorliegende Sammelband entstanden ist. Fachtagungen bieten die Moglichkeit, dass
die Pilotunternehmen, die die Beratungsleistungen des Projektes als erste nutzen

9 Vgl Beitrag ). Gustavus in diesem Band.
10 Vgl. Beitrag von G. Woweries in diesem Band.
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und somit eine Pionierstellung einnehmen, ihre Ergebnisse prisentieren konnen,
um so auch andere zu motivieren, in die Qualitit ihrer Ausbildung zu investieren.
Sie bieten ein Forum auch fiir weitere Beispiele guter Ausbildungspraxis iiber den
Rahmen des Projektes hinaus und geben Anregung auch aus anderen Branchen wie
beispielsweise dem Gebidudereiniger-Handwerk. Zu nennen ist hier nicht zuletzt
auch die Fachtagung ,Gute Praxis Ausbildungsqualitit“, die 2015 in Kooperation mit
der Deutschen Referenzstelle fiir Qualititssicherung (DEQA-VET)" durchgefiihrt
wurde und bei der eine Vielzahl von Beispielen guter Ausbildungspraxis aus fiinf
Branchen vorgestellt wurden."”

Fazit

Mit diesen drei Strategien zur Nutzung des von der k. o.s GmbH entwickelten Quali-
titskonzepts fiir die betriebliche Ausbildung sowie zur Weiterfiihrung der Qualitits-
debatte in der Berufsausbildung zeichnet sich das Projekt Berliner AusbildungsQuali-
tit durch einen Transferansatz aus, der im Land Berlin gleich auf mehreren Ebenen
wirksam wird: auf der Ebene des einzelnen Ausbildungsbetriebs, auf der Ebene der
Vernetzung von Ausbildungsbetrieben sowie schlieflich auch auf der Ebene der Be-
rufs- und Branchenverbinde, der Kammern, der Gewerkschaften, der Senatsverwal-
tungen und der sonstigen intermediiren Akteure und Stakeholder der Berufsbil-
dung in Berlin. Das Qualititskonzept dient so einerseits der effektiven und
effizienten Gestaltung betrieblicher Routinen fiir die Qualititssicherung der Ausbil-
dung vor Ort, andererseits aber ist es Grundlage auch fiir weiterfithrende Diskussio-
nen.
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Ausbildungsqualitit im
Verbundnetzwerk der ABB
Ausbildungszentrum gGmbH

GERD WOWERIES

Kurze Beschreibung der Verbundausbildung

Im ABB Ausbildungszentrum Berlin gGmbH (AZB) werden Fachkrifte fiir die
Unternehmen des ABB-Konzerns ausgebildet. Neben der Ausbildung eigener Aus-
zubildender hat sich ein weiteres Geschiftsfeld entwickelt. Das AZB unterstiitzt als
Bildungsdienstleister in der Ausbildung vor allem kleine und mittelstindische Un-
ternehmen in Berlin und Brandenburg durch innovative betriebliche Verbundausbil-
dung in 16 vornehmlich gewerblich-technischen Berufen und bietet zusitzlich einen
ganzheitlichen Bildungsservice fiir die unternehmensspezifische Aus- und Weiter-
bildung an. Viele Unternehmen koénnen aufgrund fehlender materieller und perso-
neller Voraussetzungen die vorgeschriebenen Ausbildungsinhalte nicht in vollem
Umfang oder nicht in der entsprechenden Qualitit ohne externe Unterstiitzung ver-
mitteln. Dazu hat das AZB auf Grundlage der Ausbildungsrahmenpline der einzel-
nen Berufe Ausbildungsmodule entwickelt. Auf Grundlage der Module kénnen die
Unternehmen Ausbildungsinhalte nach ihrem individuellen Bedarf auswihlen. Die
Méoglichkeiten reichen von der Auswahl einzelner Module zu fachspezifischen Inhal-
ten und zur Prafungsvorbereitung, tiber das sog. ,Rundum-sorglos Paket“ mit der
Auswahl von Bewerberinnen und Bewerbern tiber die Vermittlung aller relevanter
Module, bis hin zur Vorbereitung auf die Abschlusspriifung. Dabei sind die Auszu-
bildenden in der Regel bis zur Abschlusspriifung Teil I oder zur Zwischenpriifung
im AZB und setzen danach in ihren Unternehmen den praktischen Teil der Ausbil-
dung fort. Vor den Abschlusspriifungen erhalten sie dann im AZB eine Priifungs-
vorbereitung bzw. es werden die absolvierten Ausbildungsinhalte vertieft.

Besondere Merkmale der Ausbildungsqualitit von ABB

Anlisslich der Eroffnung des Ausbildungsjahres 2015/2016 wurde dem AZB das Sie-
gel der THK Berlin fiir ,Exzellente Ausbildungsqualitit“ verliehen. Welche Faktoren
waren daftir ausschlaggebend?
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Eine gute Ausbildung gelingt nur dann, wenn die Jugendlichen einen ihrer Wiin-
sche und Fihigkeiten entsprechenden Beruf erlernen. Deshalb ist eine gute Berufs-
orientierung vor der Entscheidung fiir einen bestimmten Beruf zwingend notwen-
dig. ABB unterstiitzt dies durch ein vielfiltiges Angebot an Schnuppertagen,
Praktika fur Schilerinnen und Schiiler, Technikcamps, insbesondere auch fiir Mad-
chen, und Schulkooperationen.

Qualitit der Ausbildung ist immer eng verbunden mit der Einhaltung der entspre-
chenden gesetzlichen Vorschriften durch die Ausbildungsbetriebe. Gerade in einer
Zeit, in der hiufig sehr junge Schiilerinnen und Schiiler die Schulen verlassen und
eine Ausbildung in Unternehmen aufnehmen, ist es ein wichtiges Signal von ABB,
die Einhaltung der Vorschriften des Jugendarbeitsschutzgesetzes sehr ernst zu neh-
men. Neben der Einhaltung des Jugendarbeitsschutzgesetzes gehoren eine Vergii-
tung und Urlaubsgewihrung entsprechend der tariflichen Vereinbarungen ebenso
dazu wie die Ausbildung nach der jeweiligen Ausbildungsverordnung oder die Frei-
stellung der Auszubildenden fiir den Berufsschulunterricht.

Ein wichtiger Baustein der Qualitidtsausbildung bei ABB ist der Einsatz hauptberufli-
chen Ausbildungspersonals. Die Ausbilderinnen und Ausbilder haben alle eine Auf-
stiegsfortbildung zur Industrie- oder Handwerksmeisterin bzw. zum Industrie- oder
Handwerksmeister, Technikerin bzw. Techniker oder einen dhnlichen Abschluss ab-
solviert. Das ist aber bei Weitem nicht ausreichend. In einer Zeit, da sich Produkti-
onsmethoden, Technologien und die eingesetzte Technik in einem bisher ungeahn-
ten Tempo weiterentwickeln, muss darauf geachtet werden, dass die Ausbildung der
Fachkrifte mit dieser Entwicklung Schritt halten kann. Das Thema Wirtschaft 4.0
muss auch in der Ausbildung abgebildet werden. Das erfordert von den Ausbilden-
den des AZB sich stindig fort- und weiterzubilden und die dafiir geschaffenen Vo-
raussetzungen zu nutzen.

Eine qualitativ hochwertige Ausbildung zukiinftiger Fachkrifte muss planvoll erfol-
gen. Die Ausbildungsinhalte der einzelnen Ausbildungsberufe werden im AZB in
verschiedene Module aufbereitet, die jeweils aufeinander aufbauen. Jeder Auszubil-
dende erhalt bei Beginn der Ausbildung einen Ausbildungsplan, aus dem ersichtlich
ist, welche Module in welcher Woche und bei welchem Ausbilder oder von welcher
Ausbilderin absolviert werden. Dadurch erfolgt die Ausbildung sehr strukturiert, die
Auszubildenden und die Ausbildenden wissen immer, was am Ende jedes Ausbil-
dungsabschnittes erreicht sein muss, wie das Vorgehen und die Ausbildungsmetho-
den aussehen sollen und wie die innerbetriebliche Zusammenarbeit ausgestaltet
sein soll. Alle Auszubildenden wie auch ABB und die Kooperationsunternehmen ha-
ben jederzeit die Moglichkeit, sich tiber den genauen Ausbildungsstand ihrer Auszu-
bildenden zu informieren. Verbunden mit dieser sachlich-zeitlichen Gliederung ist
ein Anwesenheits- und Bewertungssystem in Form einer sog. Stammkarte. In der
Stammbkarte werden neben verschiedenen anderen Angaben alle absolvierten Ausbil-
dungsmodule sowie die Noten der Leistungsiiberpriifungen erfasst, sodass ebenfalls
schnell ersichtlich ist, welchen Leistungsstand jeder einzelne Auszubildende hat.
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Durch die jeweiligen Ausbilderinnen und Ausbilder werden mit den Auszubilden-
den regelmifig Gespriche gefiihrt, in denen der Leistungsstand eingeschitzt und
gegenseitige Erwartungen, Informationen u. A. ausgetauscht werden.

Fordern und Fordern werden im AZB grofigeschrieben. Leistungsstarke Auszu-
bildende fordern wir durch zusitzliche Qualifikationsmdéglichkeiten, leistungs-
schwichere Auszubildende erhalten Hilfsangebote wie Nachhilfeunterricht oder
ausbildungsbegleitende Hilfen. Ausbildungsqualitit ist aber dariiber hinaus auch
Gegenstand ganz unterschiedlicher Projekte, die die eigentlichen Ausbildungsakti-
vititen des AZB produktiv erginzen. Sie werden teils durch das AZB selbst durch-
gefiihrt, teilweise aber auch durch externe Kooperationspartner. Ein Schwerpunkt
dieser Projekte zum Thema Ausbildungsqualitit liegt dabei bereits im Feld der Be-
rufsorientierung und setzt somit noch vor der eigentlichen Ausbildung im engeren
Sinn an.

Berufsorientierung fiir Mddchen und junge Frauen — das Projekt ,girlsatec

Es gibt verschiedene Initiativen, die den Midchen und jungen Frauen die gewerb-
lich-technischen Berufe niherbringen sollen, da das Interesse an MINT von Eltern
und Lehrenden bei Midchen und Jungen unterschiedlich gefordert wird. Gewerb-
lich-technische Berufe bieten neben der Anwendung technischen Geschicks die
Moglichkeit, sich kreativ auszuleben und in Teamarbeit an einem Produkt zu arbei-
ten. Die Berufswahl von Jugendlichen ist eine richtungsweisende Entscheidung, die
durch die Schaffung neuer Berufe und gestiegene Ausbildungsanforderungen er-
schwert wird. Das duale Berufsbildungssystem eréffnet jungen Menschen einen
sehr guten Einstieg in das Berufsleben und bietet ihnen damit hervorragende Zu-
kunftschancen. Im Berufswahl- und Bewerbungsprozess benétigen die Jugendlichen
viele gut strukturierte Informationsmdoglichkeiten, die es ihnen ermdglichen, eine
gezielte Berufswahl zu treffen.

Das Projekt ,girlsatec” wirbt dafiir, Midchen und junge Frauen im Rahmen der Be-
rufsorientierung iiber gewerblich-technische Berufe zu informieren. Uber verschie-
dene Angebote wird Midchen und jungen Frauen der Zugang zu gewerblich-techni-
schen Berufen erleichtert. Das Projekt trigt damit nicht nur dazu bei, das bisher
noch tradierte Berufswahlverhalten zu indern, sondern auch den Herausforderun-
gen im Hinblick auf den demografischen Wandel und dem prognostizierten Fach-
kriftebedarf zu begegnen.

»girlsatec” richtet sich mittels Botschafterinnen, das sind junge Auszubildende und
Facharbeiterinnen, an Midchen und junge Frauen. Mit ihren persénlichen Ge-
schichten stellen die Botschafterinnen Interessierten ihren Weg zur Berufswahl vor
und berichten von ihren ersten Ausbildungs- bzw. Berufserfahrungen aus ihrer
Branche. Uber Midchen und junge Frauen hinaus adressiert das Projekt Eltern,
Schulen und Unternehmen.
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Das Projekt

« weckt Interesse und Begeisterung fiir Berufe wie z. B. Mechatronikerin,

. erweitert das Spektrum bei der Berufswahl,

« stellt Madchen attraktive, technische Berufe vor und lisst sie diese im Rahmen
von z. B. Schnuppertagen, dem Girls* Day oder Technik-Camp ausprobieren,

- zeigt Eltern die Chancen technischer Berufe fiir ihre Tochter auf und richtet fiir
sie Elterntage, unsere Parents’ Days aus,

« involviert Unternehmen, die die Potenziale von Midchen in ihrer Branche for-
dern,

« strebt an, in der Gesellschaft einen Mentalititswandel in Bezug auf traditionell
verankerte Berufsrollen zu férdern.

»girlsatec” ist ein Projekt, das vom AZB durchgefiihrt und mit Mitteln der Senatsver-
waltung fiir Arbeit, Integration und Frauen im Rahmen des Programms BerlinArbeit
gefordert wird. Das Projekt zielt darauf ab, Midchen und jungen Frauen, Eltern,
Schulen sowie Unternehmen aufzuzeigen, dass gewerblich-technische Berufe gerade
auch fiir weibliche Auszubildende attraktiv sein kénnen. Dazu bedarf es Unterneh-
men, die Mddchen und jungen Frauen Praktikums- und Ausbildungsplitze anbie-
ten.

Unternehmen stellen ihre Auszubildenden oder Mitarbeiterinnen als sog. Botschaf-
terin fiir das Projekt punktuell frei. Offentlich informieren die Botschafterinnen da-
ritber, wie sie ihren Weg in gewerblich-technische Berufe gefunden haben. Um auf
die Potenziale von Midchen aufmerksam zu machen, wirken die Botschafterinnen
in Schulen, Unternehmen, Verbinden und auf Ausbildungstagen. Die Einbindung
in etablierte Veranstaltungen wie den Girls’ Day zeigt Moglichkeiten auf und nutzt
die schon vorhandenen Strukturen und Netzwerke. ,girlsatec” bietet in den Ferien
Technik-Camps fiir Schiilerinnen an. Madchen und junge Frauen sind eingeladen,
eine Woche lang eine kleine Reise durch die Welt der Technik zu erleben. Sie lernen
in dieser Woche die verschiedenen Maschinen und Arbeitstechniken kennen, kon-
nen sich mit Auszubildenden und den Botschafterinnen austauschen, besuchen
kleine und mittelstindische Unternehmen in Berlin/Brandenburg und sammeln
wertvolle Informationen rund um die Ausbildung und uiber spitere Jobchancen.
Uber die Hilfte der Technik-Camp-Teilnehmerinnen hat im Anschluss eine gewerb-
lich-technische Ausbildung aufgenommen.

Berliner AusbildungsQualitit in der Verbundausbildung — ein Projekt
im Rahmen des BIBB-Férderschwerpunktes ,Qualititssicherung
der betrieblichen Ausbildung*

Aber natiirlich reichen die Qualititsanstrengungen tiber die Anstrengungen in der
Berufsorientierung hinaus. Das ABB Ausbildungszentrum am Standort Berlin ver-
steht sich als innovativer Bildungsdienstleister, der neue Entwicklungen erkennt,
seine Angebote daraufhin ausrichtet und moderne Bildungsinhalte und -methoden
vermittelt. Damit kénnen nicht nur die vielfiltigen Anspriiche von Kundinnen bzw.
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Kunden, Partnerinnen bzw. Partnern und Beschiftigten besser erfiillt, sondern ins-
besondere auch Jugendliche und Erwachsene fit fiir den nationalen und internatio-
nalen Wettbewerb im Berufsleben gemacht werden.

Unter dieser Perspektive ist auch das Engagement des ABB Ausbildungszentrums
zu sehen, sich an Bundes- und Landesmodellprogrammen zu beteiligen, um insge-
samt innovative Entwicklungen in Berufsausbildung mit voranzutreiben und neue
Impulse auch an die Unternehmen im Verbundnetzwerk heranzutragen und in de-
ren Ausbildungspraxis zu verankern. Dazu zihlt auch die Beteiligung am Modellver-
such ,Berliner AusbildungsQualitit in der Verbundausbildung® (2010 bis 2013) im
Rahmen des BIBB-Modellprogramms ,Qualititsentwicklung und -sicherung der be-
trieblichen Berufsausbildung*“.

Die langjihrigen Erfahrungen in der praktischen Ausgestaltung von Ausbildungs-
qualitit im Ausbildungszentrum sowie in der fachlichen und personlichen Beglei-
tung von Auszubildenden und auch die Vertrautheit mit dem Praxisfeld der gewerb-
lich-technischen Berufsausbildung in der Metall- und Elektrobranche waren eine
gute Voraussetzung, um in der Zusammenarbeit mit der k. 0.s GmbH ein Qualitits-
konzept fiir den betrieblichen Teil der Ausbildung zu entwickeln, welches die beson-
deren Bedingungen der an der Verbundausbildung beteiligten KMU beriicksichtigt.
In diesem Qualititskonzept geht es darum, die ausbildenden Unternehmen darin zu
unterstiitzen, die betrieblichen Anteile der Ausbildung, die in Kooperation mit dem
AZB als zentralem Verbundpartner erbracht werden, ebenfalls auf einem moglichst
hohen Qualititsniveau umzusetzen. Ein gutes Beispiel dafiir ist das oben bereits er-
wihnte Anwesenheits- und Bewertungssystem des AZB in Form einer sog. Stamm-
karte. Hier war es zunichst noch alles andere als selbstverstindlich, dass auch die in
der Ausbildung kooperierenden Unternehmen fiir die von ihnen zu absolvierenden
Teile der praktischen Ausbildung dhnlich arbeiten, d. h. die Ausbildung dhnlich sys-
tematisch und modular strukturieren kénnen wie das AZB. Die Kohirenz der Aus-
bildung insgesamt, die Nutzung aller moglichen Synergien zwischen den an der
Ausbildung beteiligten Partnerunternehmen aber ist eine wesentliche Vorausset-
zung fiir eine bestmdgliche Ausbildungsqualitit insgesamt.

Die Motivation der beteiligten Unternehmen, sich verstirkt Fragen der eigenen Aus-
bildungsqualitit zuzuwenden, begriindet sich daraus, dass sich insgesamt die Situa-
tion auf dem Ausbildungsmarkt in den vergangenen Jahren verschirft hat und die
Zahl der Bewerberinnen und Bewerber auf freie Ausbildungsplitze riickliufig ist.
Fiir ausbildende Unternehmen, und hier insbesondere fir KMU, sind nicht zuletzt
angesichts der neuen Krifteverhiltnisse auf dem Ausbildungsmarkt, bei dem anders
als noch vor einigen Jahren — Eignung vorausgesetzt — die Ausbildungsplatzbewerbe-
rinnen und -bewerber im Vorteil sind und unter den Ausbildungsbetrieben auswih-
len kénnen, verstirkte Anstrengungen erforderlich. Dies gilt fiir das eigene Ausbil-
dungsmarketing ebenso wie fiir die Personalauswahl und die Personalbindung.
Gerade KMU miissen sich als attraktive Arbeitgeber ausweisen, geeignete Anwerbe-
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strategien etablieren und qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter langfristig
an sich binden sowie selbst eine ,gute“ Ausbildung anbieten kénnen.

Es zeigt sich aber, dass Unternehmen, die im Verbund ausbilden, sich ohnehin be-
reits entschieden haben, die Qualitit von Ausbildung zum Thema zu machen und
daraus auch praktische Konsequenzen abzuleiten. Die Arbeit mit einem gemeinsam
geteilten Qualititskonzept hat hier in der Regel von vornherein eine héhere An-
fangsplausibilitit als bei einem allein ausbildenden Unternehmen.

In Zusammenarbeit mit der k.o.s GmbH als Verbundpartnerin des Projekts sowie
mit ausgewdhlten Pionierunternehmen aus dem Verbundnetzwerk wurde ein Quali-
titsansatz fiir die Gestaltung, Uberpriifung und Optimierung des betrieblichen Aus-
bildungsprozesses erarbeitet. Zugleich wurde ein darauf ausgerichtetes Qualifizie-
rungskonzept fiir das ausbildende Personal sowie auch fiir die mit der Ausbildung
befassten Fiithrungskrifte entwickelt und erstmals modellhaft erprobt. Es zeigte sich,
dass gerade in der Verbundausbildung besonders gute Voraussetzungen fiir ein sol-
ches Vorhaben aufgrund des héheren Abstimmungsbedarfs zwischen den beteilig-
ten Unternehmen fiir die PlanmiRigkeit und Vollstindigkeit einer Ausbildung gege-
ben sind.

Die Frage der Ausbildungsqualitit berithrt immer ganz unterschiedliche Aspekte der
betrieblichen Ausbildung. In dem gemeinsam entwickelten Qualititskonzept sind
sie systematisch geordnet zu sechs zusammenwirkenden Qualititsbereichen zusam-
mengefasst worden. (Vgl. Schroder/Weber/Hidfner-Wernet 2015; sowie Beitrag von
T. Funk/C. Weber in diesem Band) Tatsichlich erfordert eine systematische Quali-
titssteigerung in der betrieblichen Berufsausbildung die kontinuierliche Qualitits-
sicherung und -entwicklung in Unternehmen hinsichtlich ihrer Ausbildungsleistun-
gen, wie z. B.

« die vertiefte Auseinandersetzung mit den (eigenen) Qualititszielen fur die be-
triebliche Ausbildung im Unternehmen sowie mit definierten Qualititskriterien
fur die betriebliche Ausbildung,

- eine systematische Bewertung der Ausbildungspraxis im Unternehmen,

- eine gezielte und praxisorientierte Qualifizierung fiir das ausbildende Personal
in Unternehmen und

« Synergien durch einen kontinuierlichen Austausch iiber die Ausbildungsquali-
tat.

Entsprechend handelt es sich um Mafinahmen und Instrumente zur Erfassung des
Status quo und zur Entwicklung einer betrieblichen Qualititsstrategie, einer betrieb-
lichen Verstindigung iiber die Ausbildungsqualitit (Ziele, Verstindnis, Merkmale)
und Erstellung eines betrieblichen Leitbildes zur Ausbildung, Konzeption, Planung
und Organisation der Ausbildung, Planung, Gestaltung und Beurteilung von Lehr-/
Lernprozessen.

Als Ergebnis des Modellversuchs stehen seit 2014 Handlungshilfen, Verfahren und
Instrumente zur Verfiigung, um die Qualitit der betrieblichen Ausbildung zu iiber-
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prifen und zu unterstiitzen. Berufliche Ausbildung wird dabei als Unternehmens-
prozess betrachtet. Die entwickelten Verfahren und Instrumente schaffen Anlisse
fur die Reflexion und innerbetriebliche Kommunikation. So er6finet der Prozess ei-
ner Leitbild-Entwicklung Moglichkeiten zur Beteiligung, Mitgestaltung und Aus-
handlung, indem relevante Akteure einbezogen, Vorgaben interpretiert und gegebe-
nenfalls Alternativen erkundet werden.

Die Unternehmen, die als Kunden mit dem ABB Ausbildungszentrum im Rahmen
einer kooperativen betrieblichen Verbundausbildung in der Ausbildung zusammen-
arbeiten, haben nun die Mdoglichkeit, selbst eine abgestimmte Systematik fiir die
Qualitit der Ausbildung im eigenen Haus zu implementieren. Seit 2014 wird die
weitere Erprobung und Implementierung des Qualititskonzeptes durch das vom
Land Berlin gef6rderte Transferprojekt , Berliner AusbildungsQualitit” unterstiitzt.

Der Austausch von Betrieb zu Betrieb — das neue Netzwerk Ausbildungsqualitit
im Rahmen des Ausbildungsverbundes

Wichtig auch mit Blick auf die eigene Qualititsphilosophie des ABB Ausbildungs-
zentrums ist zudem die weitere, ebenfalls durch das Projekt BAQ unterstiitzte Per-
spektive des Aufbaus eines betrieblichen Netzwerkes Ausbildungsqualitit Pankow-
Park. Die Idee eines gemeinsamen Netzwerkes entstand aus der Gruppe der elf
Pionierunternehmen, die sich bereits am Projekt Berliner AusbildungsQualitit
beteiligten. Sie bilden die Kerngruppe einer Netzwerkrunde, deren Ziel es ist, sich
gemeinsam weiterzuentwickeln und von den Erfahrungen und bereits erprobten
Herangehensweisen untereinander zu profitieren. Die regelmiflig im ABB Ausbil-
dungszentrum stattfindenden Netzwerktreffen verstehen sich als eine gemeinsame
,Lernplattform*“, wo Synergien zwischen den interessierten Ausbildungsbetrieben
entstehen, indem sie sich wechselseitig bei Fragen der Ausbildungsqualitit beraten.
So steht jedes Treffen unter einem thematischen Schwerpunkt, zu dem von den teil-
nehmenden Unternehmen jeweils Beispiele guter Praxis aus ihrem Ausbildungsall-
tag eingebracht und zur Diskussion gestellt werden. Zudem wird auf Wiinsche nach
spezifischem fachlichen Input und weiterer Expertise, an Materialien und Informa-
tionen oder auch an Beratung reagiert, sodass auch gesonderte Termine hierfur ver-
einbart werden kénnen.

Das Kernteam des Netzwerkes besteht zunichst aus Vertreterinnen und Vertretern
der elf Unternehmen, die das Qualititskonzept eingefiithrt und die Beratungen im
Rahmen von BAQ in Anspruch genommen haben. Der Auswahl an Themen bei den
Netzwerktreffen liegt ein Themenspeicher zugrunde, der regelmifig gepriift und er-
ginzt wird. Die Themen reichen von der wirkungsvollen Ansprache von Auszubil-
denden, Midchen in MINT-Berufen bis zur Durchfiihrung betrieblicher Praktika.
Auch werden in Form einer Biete-/Suche-Runde Angebote wie fachliche Inputs zu
Themen oder Interessen an wechselseitiger Hospitation formuliert.

Bisherige Schwerpunkte, die diskutiert wurden, waren u.a. das Thema Rekrutie-
rung, bei dem Verfahren der Ansprache, der Attraktivitit des eigenen Unterneh-
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mens, der Durchfithrung von Auswahlgesprichen und auch der Bindung bis zum
Vertragsabschluss und in der Anfangsphase der Ausbildung besprochen wurden.'
Weiterer Schwerpunkt war die Begleitung und Betreuung von Auszubildenden im
Ausbildungsverlauf, hier mit der Vorstellung eines umfassenden Mentorenmodells
der Merceddl-Feuerungsbau GmbH. Merced6l wurde von der IHK Berlin und der
HWHK Berlin als Berlins bester Ausbildungsbetrieb 2015 ausgezeichnet.

Zukiinftig geplant ist eine gemeinsame Internetplattform, die dem Kontakt und der
wechselseitigen Beratung auch auflerhalb der Netzwerktreffen dienen soll und auch
als Austausch- und Wissensboérse genutzt werden kann. Hier lassen sich Beispiele
guter Praxis in einfacher Form aufrufen und kénnen auch einem erweiterten Kreis
zuginglich gemacht werden.

Weitere Perspektiven

Mit Bundesmitteln, Mitteln des Landes Berlin und der ABB AG entsteht aktuell auf
dem Gelidnde des PankowParks ein hochmodernes neues Ausbildungszentrum. Ab
September 2016 werden dann Kapazititen fiir ca. 8oo Auszubildende zur Verfiigung
stehen. Durch den Einsatz modernster Technik wird es moglich sein, neue Entwick-
lungen in der Wirtschaft bzw. den Unternehmen noch besser ausbildungsseitig ab-
zubilden. Insbesondere wird das Thema Digitalisierung der Wirtschaft eine weitaus
groflere Rolle in der Ausbildung spielen als bisher. Im neuen Ausbildungszentrum
werden den Auszubildenden modernste Technik (z. B. die neue Generation von In-
dustrierobotern von ABB) sowie neueste Softwarelosungen zur Verfiigung stehen.
Mithilfe der Errichtung von Simulationsstrecken werden die Auszubildenden in die
Welt von Wirtschaft 4.0, aber auch in neue Arbeitsmethoden eingefiihrt und somit
auf ihr spiteres Arbeitsleben passgenau vorbereitet.

Literatur

Schréder, F./Weber, C./Hafner-Wernet, R. (2015): Qualititskonzept fiir die betriebliche Be-
rufsausbildung. Leitfaden zur Qualititssicherung und -entwicklung der betrieblichen
Ausbildung. Bielefeld

1 Vgl. dazu auch das von der k.o.s GmbH koordinierte europiische Projekt ,Ausbildung am Start — StartApp. Nachhal-
tige Rekrutierung von jungen Ausbildungsinteressierten“, bei dem das ABB Ausbildungszentrum als Partner beteiligt
ist. http://www.kos-qualitaet.de/startapp.html (Stand: 22.01.2016)
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Das IHK-Siegel
»Exzellente Ausbildungsqualitat“

Rica KoLBE

Was war der Anlass fiir das Siegel — warum jetzt?

Die Industrie- und Handelskammer ist eine wichtige Partnerin fiir Ausbildungsbe-
triebe und Auszubildende in der dualen Berufsausbildung. Zu den wichtigsten ge-
setzlich verbrieften Aufgaben der Industrie- und Handelskammer gehoren die Fest-
stellung der Eignung von Ausbildungsstitten und des Ausbildungspersonals sowie
die Uberwachung des Ausbildungsverlaufes. Die Wahrnehmung dieser Aufgabe er-
folgt durch Mafinahmen wie Routinebesuche bei Ausbildungsbetrieben, Sprechstun-
den der THK-Ausbildungsberaterinnen und -berater oder das Angebot der Schlich-
tung bei Konflikten wihrend der Ausbildung. Zudem bietet die IHK Berlin
traditionell ein weitgefichertes Weiterbildungsangebot fiir Ausbilder, Ausbilderin-
nen und ausbildende Fachkrifte. Und seit tiber zehn Jahren vergibt die IHK Berlin
gemeinsam mit der Handwerkskammer in Berlin einen Preis fiir die besten Ausbil-
dungsbetriebe des Jahres. Es ist jedoch noch nicht lange her, dass die Schaffung
neuer Ausbildungsplitze als eine gesellschaftliche Aufgabe zur Verhinderung von
Jugendarbeitslosigkeit fast noch eine hohere Prioritit hatte als die umfassende Uber-
wachung der Qualitit. Viele unserer Aktivititen dienten insbesondere in der Zeit des
ersten ,Nationalen Pakts fir Ausbildung und Fachkriftenachwuchs von 2004 bis
2014 (inkl. Verlingerung) vor allem der Gewinnung neuer Unternehmen fiir die
duale Berufsausbildung. Es war gesamtgesellschaftlicher Konsens, dass dafiir auch
Kompromisse nétig waren, wie bspw. die zeitweise Aussetzung des Nachweises der
arbeits- und berufspadagogischen Eignung (AEVO).

Heute hat sich die Situation am Ausbildungsmarkt zugunsten der Ausbildungsplatz-
bewerberinnen und -bewerber erheblich gewandelt. Noch immer gilt es auch neue
Unternehmen fiir die duale Berufsausbildung zu gewinnen. Doch mittlerweile gibt
es flir angebotene Ausbildungsplitze lingst keinen Bewerberiiberhang mehr. In Ber-
lin ist die Zahl der gemeldeten Plitze erheblich mehr gewachsen als die Zahl der ab-
geschlossenen Vertrige. Dies zeigt deutlich: Das grofdte Problem auf dem Berliner
Ausbildungsmarkt bleibt das Mismatch. 36 Prozent der Unternehmen konnten laut
Aus- und Weiterbildungsumfrage der IHK Berlin ihre Ausbildungsplitze im letzten
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Jahr nicht besetzen. Knapp 65 Prozent gaben an, dass sie keine geeigneten Bewer-
bungen erhalten haben. (Vgl. IHK 2015) Einerseits sinkt im Zuge der demografi-
schen Entwicklung die Zahl der Schulabgingerinnen und Schulabginger. Anderer-
seits entscheiden sich mittlerweile immer mehr von ihnen fiir einen akademischen
Bildungsweg oder einen weiterfiihrenden Schulbesuch mit dem Ziel, einen héheren
Schulabschluss zu erreichen. Die Akzeptanz der dualen Berufsausbildung scheint
bei Jugendlichen und Eltern nicht nur, aber gerade auch in Berlin zu schwinden, ob-
gleich das deutsche Berufsausbildungssystem weltweit anerkannt ist.

Es sind die Unternehmen, die diesen Wandel bei der Besetzung ihrer Ausbildungs-
pldtze Jahr fiir Jahr mehr zu spiiren bekommen. Und mittlerweile sind sie es auch,
die fast mehr noch als die betroffenen jungen Auszubildenden unter vorzeitigen
Auflosungen von Ausbildungsvertrigen leiden. Immer mehr Ausbildungsplitze blei-
ben unbesetzt. Gleichzeitig stellen Unternehmen in Berlin fest, dass die schulischen
Voraussetzungen der Bewerberinnen und Bewerber, die Kenntnis zu den Ausbil-
dungsmoglichkeiten und Berufsbildern sowie die Motivation und der Leistungswille
immer seltener in erforderlichem Mafl mitgebracht werden. Diese Entwicklungen
stellen die Ausbildungsbetriebe in Berlin vor verschiedene Herausforderungen. Das
reicht von einem guten Ausbildungsmarketing, tiber frithzeitiges Bemiithen um Be-
werberinnen und Bewerber wie bspw. durch Schulkooperationen, bis hin zur Schu-
lung des Ausbildungspersonals und Férderangeboten sowohl fiir leistungsschwache
als auch fiir leistungsstarke Auszubildende.

Als Vertreter der Berliner Unternehmen aus Industrie, Handel, Dienstleistungen so-
wie der Hotellerie und Gastronomie unterstiitzt die IHK Berlin mit verschiedenen
Mafnahmen die Ausbildungsbetriebe in dieser Situation. Beispiele dafiir sind Berufs-
orientierungs- und Ausbildungsmessen (Tage der Berufsausbildung, Studienausstei-
germesse, Deutsch-Turkische Ausbildungsmesse, Tag der Technik) fiir bestimmte
potenzielle Bewerbergruppen, verschiedene Schulungsangebote fiir Ausbildende
(Ausbilderwerkstatt)' oder der Azubi-Willkommenstag, an dem Auszubildende die
IHK mit ihren Aufgaben und Beratungsangeboten kennenlernen. Tatsichlich miis-
sen die Ausbildungsbetriebe heute mehr tun, um ihr Ausbildungsangebot zu bewer-
ben und mehr noch, um frithzeitig potenziell geeignete Auszubildende an sich zu
binden. Dabei geht es darum, die Attraktivitit der betrieblichen Ausbildung im Wett-
bewerb mit den konkurrierenden schulischen und akademischen Angeboten heraus-
zustellen, aber auch um den Wettbewerb der einzelnen Arbeitgeber um die besten
Bewerber und Bewerberinnen. Die Qualitit des jeweiligen Ausbildungsangebotes ist
dabei ein wichtiges Argument.

Eine der MaRnahmen, um die duale Berufsausbildung wieder mehr in das Licht der
Offentlichkeit zu riicken und fiir sie zu werben, aber eben auch, um mehr Ausbil-
dungsbetriebe daftir zu gewinnen, in das Thema Ausbildungsqualitit zu investieren,
ist das IHK-Siegel fiir exzellente Ausbildungsqualitit. Seit Mai 2015 wiirdigt die IHK

1 Siehe https://www.ihk-berlin.de/aus_und_weiterbildung/Lehrgaenge_Seminare/Unser_Angebot/Ausbilderqualifizie
rung_Dozentenqualifizierung/Ausbilderwerkstatt (Stand 22.01.2016)
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Berlin mit der Vergabe des Siegels das hervorragende Engagement der gut ausbil-
denden Unternehmen. Es ist auch eine Antwort auf die Diskussionen tiber zu hohe
»2Abbrecherquoten“ bei Ausbildungsverhiltnissen und die regelmifig in den Medien
auftauchenden, negativen Schlagzeilen zur Ausbildung, wie beispielsweise nach der
Veréffentlichung des Ausbildungsreportes der DGB-Jugend Berlin-Brandenburg.

Welche Erwartungen verbinden sich mit der Initiative, welche Ziele
werden angestrebt?

Mit der Vergabe des Siegels wollen wir das Image des dualen Ausbildungssystems
wieder aufwerten und die hervorragenden Einstiegsmdoglichkeiten einer Berufsaus-
bildung hervorheben. Zugleich geht es aber auch darum, die Betriebe selbst fiir den
neuen Wettbewerb zu sensibilisieren und sie dabei zu unterstiitzen. Denn nur wenn
am Ende moglichst alle Ausbildungsunternehmen ihre Ausbildung tatsichlich auch
attraktiv gestalten, kénnen auch Imagekampagnen eine nachhaltige Wirkung erzie-
len. Neben der Werbung fiir die exzellenten Ausbildungsbetriebe soll das neue Sie-
gel somit auch betriebstibergreifend fiir die Qualitit der dualen Ausbildung stehen.
Allen Ausbildungsbetrieben soll mit dieser Initiative deutlich gemacht werden, dass
sich eine qualitativ hochwertige Ausbildung lohnt. Dies gilt sowohl fiir das Azubi-
Recruiting als auch fiir die Bindung von Fachkriften an das Unternehmen. Zum an-
deren wollen wir tiber die positive Aufmerksambkeit fiir das Siegel auch neue Unter-
nehmen fiir die Ausbildung gewinnen. Es geht nicht nur um die Leuchttiirme.
Deshalb ist es erfreulich, wie schnell sich das Siegel durchzusetzen beginnt. Inner-
halb eines halben Jahres konnte bereits 25 Betrieben aus ganz unterschiedlichen
Branchen das Siegel ,Exzellente Ausbildungsqualitit“ verliechen werden, begleitet
von zahlreichen Berichten in der Presse. Ausgezeichnete Unternehmen werden auf
der Internetseite der IHK Berlin versffentlicht.”

Unser Ziel ist es, den Stellenwert einer qualitativ guten Ausbildung, insbesondere
auch bei den kleineren Ausbildungsbetrieben noch weiter zu heben und Verantwor-
tung dafiir zu tibernehmen, dass diese in erforderlichem Mafe sichergestellt wird.

Das IHK-Siegel fiir exzellente Ausbil-
dungsqualitit ist aber auch eine Orientie-
rungsmoglichkeit fir Schiilerinnen und EXZELLENTE
Schiiler und deren Eltern bei der Berufs-
orientierung, der Bewerbung um einen
Ausbildungsplatz sowie moglicher Kar-
rierewege in den ausgezeichneten Ausbil-
dungsbetrieben.

1314 Berlin

AUSBILDUNGSQUALITAT

Abb. 1: Logo des Siegels , Exzellente Ausbildungs-
qualitit“ der IHK Berlin

2 Siehe www.ihk-berlin.de/qualitaetssiegel (Stand: 21.01.2016)
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Was ist das besondere Charakteristikum des Siegels auch im Vergleich zu anderen
Auszeichnungen?

Die wesentlichen Besonderheiten des IHK-Siegels fiir exzellente Ausbildungsquali-
tdt sind:

« berufs- und brancheniibergreifend (fiir die Branche des Gastgewerbes ist der
DEHOGA Berlin hier bereits seit 2012 mit einer dhnlichen zukunftsweisenden
Initiative aktiv)

- Differenzierung zwischen groflen Ausbildungsbetrieben iiber 50 Beschiftigte
und kleinen Ausbildungsbetrieben unter 50 Beschiftigten

« Dbeinhaltet Pflichtkriterien, Exzellenzkriterien sowie offene Kriterien

« die Angaben der Ausbildungsbetriebe werden durch die zustindigen Ausbil-
dungsberatenen vor Ort und durch Befragung von Auszubildenden gepriift. So
miissen Ausbildungsbetriebe bspw. die Erfiillung des Kriteriums , Ausbildungs-
inhalte, die in unserem Unternehmen nicht in einer guten Qualitit vermittelt
werden konnen, werden durch Verbundpartner abgedeckt, die die Eignung fiir
die entsprechenden Ausbildungsinhalte haben.“ durch Vorlage einer Koopera-
tionsvereinbarung zwischen den Verbundpartnern sowie Kontrolle des Berichts-
heftes (Ausbildungsnachweis) zu den vermittelten Ausbildungsinhalten beim
Verbundpartner nachweisen

« das Siegel ist auf zwei Jahre begrenzt, danach ist eine Rezertifizierung notwen-
dig

. die Ubergabe der Urkunde ,Exzellente Ausbildungsqualitit® erfolgt vor Ort im
Unternehmen durch Fithrungskrifte des Bereiches Ausbildung der IHK Berlin

« es ist kostenfrei

Dabei missen die teilnehmenden Betriebe verschiedene Kriterien erfilllen. Zu-
nichst miissen sie die Leistungen zusichern, zu denen sie gesetzlich ohnehin ver-
pflichtet sind. Dabei handelt es sich um elf gesonderte Einzelanforderungen, zu de-
nen sie sich an dieser Stelle noch einmal ohne Ausnahme explizit verpflichten
(missen). AnschlieRend folgen vier Bereiche, untergliedert nach ,Vor der Ausbil-
dung®, ,Einfiihrung in die Ausbildung“, ,Durchfiihrung der Ausbildung“ sowie
Verschiedenes®, in denen Kriterien benannt sind, die iiber das ohnehin Gebotene
hinausreichen. In jedem dieser Bereiche miissen die teilnehmenden kleineren Un-
ternehmen mindestens eine Anforderung, Unternehmen mit mehr als 50 Beschif-
tigten jeweils mindestens zwei Anforderungen erfiillen.

Neben der Uberpriifung der Bewerbungsunterlagen durch die Ausbildungsberaten-
den existiert in der IHK Berlin ein abgestimmtes Prozessverfahren zur Sicherung ei-
ner objektiven Bewertung. Die befragten Auszubildenden bzw. Jugendauszubilden-
denvertretungen stimmten bisher immer den Angaben in der Bewerbung ihres
Ausbildungsbetriebes zu. Die Bewerbung um das Siegel fiir exzellente Ausbildungs-
qualitit fuhrt nach unserer Auffassung zu einer erhdhten Identifikation der Auszu-
bildenden mit dem Ausbildungsbetrieb. Die Auszubildenden sind stolz auf ihren
Ausbildungsbetrieb und wissen die gute Ausbildungsqualitit zu schitzen.
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Von Mai bis Dezember 2015 hat die IHK Berlin bereits erste 39 Antrige fiir das Sie-
gel fiir exzellente Ausbildungsqualitit erhalten und 35 Urkunden tiberreicht. Mit der
zunehmenden 6ffentlichen Wahrnehmung der Auszeichnung ist damit zu rechnen,
dass die Zahl der teilnehmenden Unternehmen rasch wachsen wird.

Die Ubergabe der Urkunde durch die Fithrungskrifte nehmen die Unternehmen als
eine sehr personliche Wertschitzung wahr. Dariiber hinaus erhalten die ausgezeich-
neten Unternehmen die Auszeichnung auch in Form eines Logos, das sie fiir Ge-
schiftspost, E-Mails und ihre Internetseite verwenden konnen.

Insgesamt wird durch die Vergabe des Siegels das iiberaus engagierte Handeln und
Bemiithen dieser Ausbildungsbetriebe nach auflen sichtbar. Es bietet zugleich die
Chance, auf weitere Angebote der IHK und anderer Partner in der Berufsausbildung
hinzuweisen.

Wir freuen uns auch dariiber, dass unsere Brandenburger IHK-Kollegen die Idee
und das Konzept des Siegels aufgegriffen haben und an der Umsetzung arbeiten.

Wie wirkt die Auszeichnung durch das Siegel zusammen mit anderen Initiativen
der Kammer (aber auch anderer Player in Berlin) zur Férderung
von Ausbildungsqualitat bzw. zur Stirkung der dualen Berufsausbildung?

Das IHK-Siegel fiir exzellente Ausbildungsqualitit ist Bestandteil eines ganzen
Straufles von Initiativen zur Férderung der Ausbildungsqualitit und Stirkung der
dualen Berufsausbildung. Das Siegel fungiert praktisch als die mittlere Stufe zwi-
schen dem Logo ,Wir bilden aus®, das jedes Jahr an alle aktiven IHK-Ausbildungsbe-
triebe mit einer Urkunde und einem ad fixe (Aufkleber) versendet wird, und dem
oben bereits erwidhnten — ebenfalls jahrlichen — Wettbewerb ,Berlins bester Ausbil-
dungsbetrieb“. Beim Wettbewerb ,Berlins bester Ausbildungsbetrieb“ kénnen sich
Ausbildungsbetriebe der Industrie- und Handelskammer und Handwerkskammer
bewerben. Es gibt je Kategorie (bis 50 und iiber 50 Mitarbeiter und Mitarbeiterin-
nen, Sonderpreis) nur einen Sieger. Das Siegel fiir exzellente Ausbildungsqualitit
kann dagegen jeder Ausbildungsbetrieb der IHK erhalten, wenn er die vorgegebe-
nen Kriterien erfiillt. Die Kriterien wirken zudem insofern mit anderen Initiativen
der ITHK zusammen, als die Anforderungen durch Angebote der IHK unterstiitzt
werden. Beispielsweise gibt es fiir die Erfillung des oben bereits als Beispiel ge-
nannten Exzellenz-Kriteriums ,Wir sorgen fiir eine regelmifige und qualifizierte
Weiterbildung aller an der Ausbildung beteiligten Mitarbeiter/-innen des Unterneh-
mens“ das kostenfreie IHK-Angebot ,Ausbilderwerkstatt* sowie Seminare/Work-
shops zu verschiedenen Themen rund um die Ausbildung.

Was sind die Perspektiven, welche weiteren Herausforderungen werden kiinftig
eine besondere Rolle spielen?

Unser Ziel ist es, die Ausbildungsqualitit in den Betrieben auf breiter Basis zu ver-
bessern. Ausbildungsbetriebe miissen ihrer Verantwortung wihrend der Ausbildung
allumfassend gerecht werden. Das werden wir zukiinftig noch stirker tiberwachen,
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Verstofle aufzeigen und Abhilfe einfordern. Wir wollen dabei mit allen Partnern der
dualen Berufsausbildung zusammenarbeiten. Ein wichtiges Thema ist beispielsweise
die Verhinderung von Fehlzeiten der Auszubildenden, sodass das Ausbildungsziel
erreicht werden kann.

Wir werden unseren Ausbildungsbetrieben dabei alle Unterstiitzung geben, die er-
forderlich ist. Dazu zdhlt:

« die Information tiber Hilfsangebote wihrend der Ausbildung, wie beispiels-
weise ausbildungsbegleitende Hilfen (abH) oder auch die Moglichkeit der Ver-
mittlung von ehrenamtlichen Ausbildungsbegleiterinnen und -begleitern im
Rahmen der Initiative VerA — Stark durch die Ausbildung’,

« die Beratung bei der Ausarbeitung betrieblicher Ausbildungspline oder

« wie bereits genannt, die Schulung des Ausbildungspersonals.

Die zukiinftige Herausforderung ist, sowohl leistungsschwachen als auch leistungs-
starken Jugendlichen tiber eine qualitativ hochwertige betriebliche Ausbildung eine
berufliche Perspektive zu bieten. Dabei miissen wir den Unternehmen das Potenzial
leistungsschwacher oder sozial benachteiligter Jugendlicher unter Nutzung von An-
geboten wie der assistierten Ausbildung oder auch von Teilqualifikationen verdeutli-
chen. Fiir eine langfristig gute wirtschaftliche Perspektive miissen die Unternehmen
dieses Potenzial zur Fachkriftesicherung ausschépfen.

Leistungsstarke Schulabgingerinnen und Schulabginger fiir eine betriebliche Aus-
bildung zu gewinnen, kann ebenso iiber eine gute Ausbildungsqualitit und spezielle
Forderangebote, wie bspw. fachspezifische Zusatzqualifikationen und eine gute Kar-
riereplanung im Ausbildungsbetrieb gelingen. Eine Férderung von leistungsstarken
Azubis kann auch durch die frithzeitige Ubertragung von Verantwortung nicht nur
in geschiftlichen Prozessen, sondern auch im Rahmen des Ausbildungsprozesses
selbst erfolgen. Bewihrt haben sich in Ausbildungsbetrieben zum Beispiel soge-
nannte Azubi-Tandems. Ein Auszubildender oder eine Auszubildende des zweiten
oder dritten Ausbildungsjahres kiimmert sich jeweils um einen neuen Auszubilden-
den aus dem ersten Ausbildungsjahr.

Und nicht zuletzt gilt: Wer Gutes tut, soll dariiber reden.

Diese Offentlichkeitsarbeit will die IHK Berlin gern leisten. Auch das ist ein Beitrag,
um die Attraktivitit der dualen Berufsausbildung wieder zu erhdhen, damit sie die
verdiente Anerkennung in der Gesellschaft zuriickerlangt.

3 Siehe https://www.ihk-berlin.de/aus_und_weiterbildung/Ausbildung/Infos_fuer_Ausbildungsbetriebe/Der_Ausbildungs
betrieb/VerA_verhindert_Ausbildungsabbrueche /2262732 (Stand 22.01.2016)
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Gemeinsam Qualitit gestalten — die
Initiative ,,Ausbildung mit Qualitat“
des DEHOGA Berlin

GERRIT BUCHHORN, KATHRIN PABST

Zukunftsbranche Tourismus ohne Fachkrifte?

Der Tourismus boomt, und damit das so bleibt und die Giste auch wiederkommen
ist es umso wichtiger, Fachkrifte in hochster Qualitit auszubilden und an die Bran-
che zu binden. Es sind grofle Herausforderungen, die auf die Betriebe zukommen,
insbesondere weil in der Offentlichkeit das Image des Gastgewerbes durch eine
Minderheit schlecht ausbildender Unternehmen nachhaltig beeinflusst wird. Die ne-
gativ behafteten Beispiele finden jedoch in den Medien leider eine deutlich hohere
Resonanz als die guten Nachrichten. Das hat erhebliche Auswirkungen auf das ge-
samte Gastgewerbe mit dem Ergebnis, dass sich weniger junge Menschen fiir die
Branche interessieren, was sich bei den Bewerberzahlen insgesamt, und leider auch
bei den traditionell guten Ausbildungsbetrieben bemerkbar macht.

Sicherlich spielen auch andere Faktoren wie einerseits der demografische Wandel
sowie andererseits die Qualitit der Berufsorientierung oder das Matching zwischen
Betrieb und Bewerberinnen und Bewerbern eine Rolle. Der demografische Wandel
ist nicht zu beeinflussen und spielt speziell in Berlin auch nur eine vergleichsweise
geringe Rolle. Es bleibt aber festzuhalten: Insgesamt ist die Zahl der Auszubilden-
den in Berlin seit 2008 um rund 30 Prozent zuriickgegangen. Dem gilt es entgegen-
zusteuern, und das gilt insbesondere auch fiir das Hotel- und Gaststittengewerbe:
,Es ist hochste Zeit, dass sich die bisher schweigende Mehrheit der gut ausbilden-
den Gastgeberinnen und Gastgeber laut und vernehmlich zu Wort meldet!“ (Peter
Braune, Ausbildungsberater a. D., IHK Frankfurt am Main).

Schwerpunkt Arbeitsmarkt

Anfang 2008 hat der Berliner Hotel- und Gaststittenverband e. V. (DEHOGA Berlin)
damit begonnen, seine Aktivititen im Bereich Fachkriftesicherung zu verstirken. Er
hat es sich dabei ganz besonders zur Aufgabe gemacht, Betriebe bei diesem Thema
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zu unterstiitzen, denn es hat sich herauskristallisiert, dass die Themen Berufsorien-
tierung, Ausbildungsqualitit und Weiterbildung erheblich an Bedeutung gewonnen
haben. Entscheidend ist dabei immer auch die Frage: Wer und/oder was beeinflusst
eigentlich das Image eines Betriebes bzw. einer ganzen Branche?

Herausforderung Mensch und Qualitit

Was macht eigentlich einen guten Ausbildungsbetrieb aus bzw. woran erkennt man
eine qualitativ hochwertige Ausbildung? Sind es die vielen Angebote, die ein Betrieb
seinen Auszubildenden macht, oder hingt Qualitit ausschlieflich vom Ausbilder,
von der Ausbilderin selbst mit seiner bzw. ihrer Fach- und Fithrungskompetenz ab?
Vielleicht sind es aber auch eine gelebte Unternehmenskultur und die interne Kom-
munikation, die Auswirkungen auf die Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter bzw. Auszubildenden haben.

Viele Fragen, auf die es leider oder vielleicht auch zum Gliick nicht die eine Antwort
gibt, weil da, wo unterschiedliche Menschen in unterschiedlichen Unternehmen zu-
sammen arbeiten, sowohl unterschiedliche Qualititsbedingungen als auch unter-
schiedliches Qualititsempfinden herrschen, auf die unterschiedlich eingegangen
werden muss.

Am Anfang war die Initiative , Gastro-Leuchtturm-Ausbildung*

2010 fing alles mit der Griindung der Xing-Gruppe ,Qualititssicherung in der gas-
tronomischen Berufsausbildung“ an. Das Ziel der von Peter Braune gegriindeten
Initiative war und ist es, das verloren gegangene Vertrauen in die Ausbildungsquali-
tit der Branche wiederherzustellen. Die Mitglieder dieser Gruppe entwickelten zehn
Leitsitze, die die Unternehmenskultur der Ausbildungsbetriebe in der Offentlichkeit
hervorheben bzw. transparent machen sollten. 2011 wurden die Leitsitze und die Be-
triebe, die sich hierzu bekannt haben, erstmalig auf der Homepage der Initiative
,Gastro-Leuchtturm-Ausbildung“ veréffentlicht.! Seitdem sind weitere Initiativen
entstanden. Dazu gehort auch die Berliner Initiative ,,Ausbildung mit Qualitit, de-
ren Leitsdtze u. a. auf der Basis der genannten Initiative weiterentwickelt wurden.

Orientierung und Qualitit — Qualitit und Orientierung

Mit der im Oktober 2012 gestarteten und in Deutschland bislang in dieser Form ein-
zigartigen Initiative ,Ausbildung mit Qualitit“ war der DEHOGA Berlin Trendsetter,
insbesondere weil es sich eben nicht nur um eine oberflichliche Imagekampagne
handelte.

1 Siehe www.gastro-leuchtturm-ausbildung.de
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Ziel der Initiative war es, jungen Menschen eine Orien-
tierungshilfe bei der Wahl ihres Ausbildungsplatzes zu ge-
ben (hier wird auch eine Briicke zur Berufsorientierung
geschlagen): Sie sollten erkennen und sichergehen kén-
nen, dass sie sich in all den Unternehmen, die an der
Initiative teilnehmen und dies mit dem Logo auch zei-
gen, auf einen besonders guten Ausbildungsstandard
verlassen konnen. Dariiber hinaus wird die Qualitit der )
Ausbildung im Dialog mit den Azubis tiberpriift, weiter- Ausbildu ng
entwickelt und, falls notwendig, optimiert. Damit dient mit Qualitat
die Initiative immer beiden Seiten, den Auszubildenden,

aber auch den ausbildenden Betrieben, die von guten Er-

folgen in der Ausbildung insgesamt nicht weniger profi-  Abb.1: Logo der Initiative

tieren als die einzelnen Auszubildenden. Die Auszubil- Ausbildung mit Qualitat
-2

denden als Auditorinnen bzw. Auditoren — darauf kommt ~ des DEHOGA Berlin

es an.

Der DEHOGA Berlin, die Betriebe untereinander und verschiedene Kooperations-
partnerinnen und -partner (derzeit: Generation: L Michael Hoffmann e. K. mit dem
Produkt azubi:web; [know:bodies] Gesellschaft fir integrierte Kommunikation und
Bildungsberatung mbH sowie die k.o.s GmbH) unterstiitzen die Ausbildungsbe-
triebe bei Bedarf, um die gesetzten Ziele zu erreichen — im Schulterschluss auch zu
Weiterbildungsangeboten des Verbandes (DEHOGA Berlin Seminare).

Grundsitzlich ist die Teilnahme an der Initiative ,Ausbildung mit Qualitit* freiwil-
lig. Derzeit ist sie auf Ausbildungsbetriebe angeschlossener DEHOGA Landesver-
binde beschrinkt und fiir deren Mitglieder, aber auch Nichtmitglieder zuginglich.
Jeder Ausbildungsbetrieb, der die Leitsitze der Initiative erfullt, kann sich fir die
Teilnahme bewerben: Es sind ein Fragebogen sowie eine Teilnahmeerklirung auszu-
fullen.

Die zehn Leitsitze’

« Wir ermdglichen einen optimalen Start in die Ausbildung durch eine angemessene
Orientierungsphase und Einarbeitungszeit.

« Jede/r Auszubildende hat eine Bezugsperson im Betrieb, die ihm bei Fragen und
Problemen als Ansprechpartner/in zur Seite steht.

« Die kontinuierliche Qualifizierung unserer Ausbilder/innen garantiert eine Ausbil-
dung auf fachlich und menschlich hohem Niveau.

« Unser Arbeitsklima ist geprigt von Weltoffenheit, Fairness, Toleranz und Respekt.

o Wir fiihren regelmdflig Feedbackgespriche mit unseren Auszubildenden, erkennen
Leistung an und sind offen gegeniiber konstruktiver Kritik.

2 Siehe http://www.ausbildung-mit-qualitaet.de/betriebe/index.php (Stand: 22.01.2016)
3 Siehe http://www.ausbildung-mit-qualitaet.de/betriebe/index.php?c=leitsaetze (Stand: 22.01.2016)
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Fragenkataloge

Betriebe Befragung der

Auszubildenden zu
den Angaben des
Betriebes

Daten und Fakten
zur Ausbildung

Abgleich
Bestatigung durch
die Auszubildenden

Unterstiitzung und Austausch
Bei Abweichungen « Zugriff der Betriebe
Handlungsempfehlungen auf Benchmarkpool
und Aktionsplan « Best-Practice-Datenbank
- Netzwerktreffen

Abb. 2: Prozessdiagramm der Initiative ,Ausbilden mit Qualitit (Prozessabweichung aufgrund der Anzahl
der Auszubildenden maglich)*

« Wir ermdglichen die Teilnahme an berufsbezogenen Projekten, Schulungen und
Wettbewerben.

« Unsere Auszubildenden werden intensiv auf die Abschlusspriifung vorbereitet.

«  Wir unterstiitzen unsere Auszubildenden rechizeitig bei der Planung ihrer Karriere.

«  Wir sorgen fiir einen angemessenen Einklang zwischen Arbeit und Privatleben (Work-
Life-Balance).

« Das Einhalten der gesetzlichen Bestimmungen ist fiir uns selbstverstgndlich. Darii-
ber hinaus orientieren wir uns bezogen auf Arbeitszeit und Ausbildungsvergiitung an
den tariflichen Regelungen.

Diese Leitsitze sind jeweils mit einem Katalog konkreter Qualititsanforderungen
hinterlegt.

Abgeleitet aus dem sich daraus ergebenden Fragenkatalog fiir die teilnehmenden
Ausbildungsbetriebe — ,Welche und wie viele der Anforderungen erfiillen Sie?“ — ist
fur die Teilnahme an der Initiative eine zu erreichende Mindestpunktzahl erforder-
lich. Nach dem Priifen der Unterlagen und Erfillen der Zugangsvoraussetzungen
erhilt der Betrieb eine Bestitigung/Urkunde und kann offiziell mit seiner Teil-
nahme an der Initiative werben. Die Teilnahme gilt fiir zwei Jahre, danach ist ein
Folgeantrag einzureichen.

4 Siehe http://www.ausbildung-mit-qualitaet.de/betriebe/index.php?c=was (Stand: 22.01.2016)
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In diversen Arbeitsgruppen haben Ausbilderinnen und Ausbilder aus zahlreichen
Betrieben die Leitsitze bisheriger Initiativen tiberarbeitet. Daran kénnen und sollen
sich Ausbildungsbetriebe orientieren, um in guter Qualitit auszubilden und somit
den Bediirfnissen der zukiinftigen Fachkrifte gerecht zu werden. Die Anpassung der
Leitsitze war dabei durchaus eine Herausforderung, weil diese sowohl auf kleine
und auch grofle Betriebe passen sollten. Sowohl der Start in die Ausbildung, die
Ausbildung selbst sowie der Punkt Karriere miissen darin abgebildet werden. Insbe-
sondere die dazugehorigen Fragenkataloge und das Punktesystem mussten mehr-
mals angepasst werden.

Im Gegensatz zu vielen anderen Initiativen gibt es bei der vom DEHOGA Berlin ins
Leben gerufenen Initiative zudem auch Hilfestellungen und diverse Instrumente,
die den Prozess der Qualititssicherung unterstiitzen. Ausbildungsqualitit ist nichts
Statisches, sondern muss immer wieder auch weiterentwickelt werden.

Kommunikation, der Schliissel zum Erfolg?

Es gibt viele Betriebe, die bereits gut ausbilden, ihren Auszubildenden eine ganze
Menge an attraktiven Moglichkeiten bieten oder zumindest erkannt haben, wie
wichtig es ist, eine qualitativ hochwertige Ausbildung anzubieten. Die Frage ist,
kommen die Angebote auch bei den Auszubildenden an?

Das Hauptinstrument bei ,Ausbildung mit Qualitit“ ist die Azubi-Befragung mit ei-
nem dazugehorigen Reporting- und Vergleichssystem. Technisch hat sich der DE-
HOGA Berlin dabei am System des ,Gastro-Management-Passes“’ aus Bayern und
der ,ServiceQualititDeutschland“® orientiert. Die Fragen der Auszubildenden dhneln
grundsitzlich denen der Betriebe, aus Verstindnisgriinden wurden sie jedoch durch
eine Klasse von Berufsschiilerinnen und Berufsschiilern sprachlich iiberarbeitet.

Die Befragungen finden jihrlich statt, bisher drei Mal. In der Regel lag die Beteili-
gung seitens der Azubis bei etwa 6o Prozent — eine Zahl, die keineswegs schlecht
ist, die aber in Zukunft noch deutlich héher ausfallen sollte und an der alle Beteilig-
ten wohl noch arbeiten miissen. Tatsichlich ist es durchaus eine Herausforderung,
die Auszubildenden zum Mitmachen zu animieren.

Im Ergebnis aller Befragungen ist festzustellen, dass die Angaben der Betriebe
durch die Auszubildenden iiberwiegend bestitigt werden, jedoch nicht von allen,
und vor allem werden auch nicht alle Angaben gleichermaflen bestitigt, das gilt
auch fiir die durchschnittliche Bewertung der teilnehmenden Unternehmen.

Das heifdt, es werden im sogenannten Bestitigungsgrad immer Werte erreicht, die
den Zielwert von 75 Prozent pro Frage unterschreiten. Daraus ist wiederum zu
schlieRen, dass die Angebote der Betriebe — wenn es sie denn, wie angegeben gibt —
nicht bei allen Azubis ankommen. Letztendlich anscheinend alles nur eine Frage der
Kommunikation? Oder der Umsetzung in den Abteilungen?

5  Siehe http://www.gmp-bayern.de/topnavi/startseite.html
6  Siehe http://www.q-deutschland.de/
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Optimierungsansitze

Durchweg positiv wurden die fachliche und soziale Kompetenz der Ausbilderinnen
und Ausbilder sowie das Arbeitsklima in den Unternehmen bewertet — und das
durchweg in allen bisherigen Befragungen, andererseits gilt es auch hier genau hin-
zuschauen: Die Angabe etwa ,Bei Streitigkeiten erhilt jeder die Moglichkeit, seinen
Standpunkt darzulegen bestitigen nur 61 Prozent der Auszubildenden. Ausbau-
fihig ist u.a. auch der Bereich Karriereplanung. Hier scheint es so zu sein, dass Be-
triebe nicht mit allen Azubis sogenannte Karrieregespriche fithren. Auch banale
Dinge wie Weiterbildungsempfehlungen wiren durchaus einfach einzufithren. Die
Moglichkeit zur Teilnahme an Projekten oder Wettbewerben ist schlieflich nicht al-
len Azubis bekannt. Auch hier sollte es ein Leichtes sein, dies den Azubis zuging-
lich zu machen (zumindest die Information dariiber).

Auswertung und Vergleich

Die betriebsbezogenen Auswertungen erhalten die Betriebe direkt nach der Befra-
gung. Hier besteht als ,,Anreiz“ die Méglichkeit, sich mit anderen Betrieben anonymi-
siert zu vergleichen: Wo stehe ich mit meinem Unternehmen im Qualititsranking?
Erginzt werden die Auswertungen durch Handlungsimpulse und eine Best Practice-
Datenbank. Die Betriebe mit problematischen Riickmeldungen sind im Zeitraum
zwischen den Befragungen dazu angehalten und — wichtiger noch — haben sich
vorab dazu bereiterklirt, einen Aktionsplan mit fiinf zu optimierenden Punkten zu
erstellen und bis zur Folgebefragung zu bearbeiten. Gute Ideen flieen in die ge-
nannte Best Practice-Datenbank ein. Weitere Tools sind — in Abhidngigkeit vom Bun-
desland — der Wegweiser fiir Ausbilderinnen und Ausbilder (DEHOGA Bundesver-
band 2012), Ausbildertreffen und Seminare.

Abgeleitet aus den Gesamtergebnissen der Azubi-Befragung (2014) wurde durch die
k.o.s GmbH und [Know:bodies] erstmals ein Workshop konzipiert, in dem durch
gegenseitigen Austausch Maffnahmen und Bausteine erarbeitet werden, die den teil-
nehmenden Betrieben als Hilfestellung zur Qualititssicherung und/oder Optimie-
rung der Ausbildung dienlich sind. Diese Erkenntnisse flielen in die Evaluation der
Ausbildungsinitiative ein.

Gemeinsam Qualitit gestalten

Gemeinsam mit den teilnehmenden Betrieben werden die Initiative und ihre Instru-
mente regelmifig evaluiert und weiterentwickelt — alle Beteiligten sind aktive Mitge-
stalterinnen bzw. Mitgestalter. Auch dies unterscheidet die Initiative.

Durch ihre Teilnahme stellen sich Unternehmen aktiv der Herausforderung Ausbil-
dungsqualitit. Sie sind bereit, das Feedback der Azubis sowie von Dritten formu-
lierte Handlungsempfehlungen anzunehmen und damit zu arbeiten. Thnen ist im
Gegensatz zu anderen Ausbildungsbetrieben bewusst, dass man erstens auf dem
Ausbildungsmarkt nur mit Qualitit Giberzeugen kann und zweitens nur dadurch
auch langfristig den Fachkriftebedarf sichert.
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Die Zukunft beginnt heute

Das Gute an dieser so breit angelegten Initiative ist, dass viele Ideen in den Ausbau
mit einflieRen. Neben der weiteren Optimierung des Reportingsystems sollen zu-
kiinftig auch Betriebe mit weniger als vier Azubis die Moglichkeit erhalten, an der
Initiative teilnehmen zu konnen, was aufgrund der Anonymisierung der Befragung
bisher nicht vorgesehen war. Weitere Ideen aus den Reihen der Akteurinnen und
Akteure sind beispielsweise eine Primierung der fiinf besten Betriebe, die Griin-
dung eines Azubi-Beirats oder auch die Méglichkeit via App eine Art Tagesvoting zur
Ausbildungszufriedenheit bei den Auszubildenden einzufiihren. Erstmalig in 2015
werden die Azubis auch nicht nur zu den von den Unternehmen angegebenen Qua-
lititsmerkmalen befragt — tatsichlich ist die Wahrnehmung der Auszubildenden
schon hier keineswegs immer deckungsgleich mit den Angaben —, sondern auch ex-
plizit zu ihrer Ausbildungszufriedenheit. Denn nur die Tatsache z. B., dass regelmi-
Rig Feedbackgespriche gefithrt werden, heif3t ja noch lange nicht, dass sie auch gut
gefithrt werden.

In 2015 haben sich die DEHOGA Landesverbinde Brandenburg, Mecklenburg-Vor-
pommern, Sachsen-Anhalt und NRW der Initiative ,Ausbildung mit Qualitit“ ange-
schlossen. Insgesamt nehmen mit Stichtag 15.12.2015 82 Betriebe an der Initiative
teil, davon stammen 46 aus Berlin. Bleibt abzuwarten, ob sich ggf. weitere Landes-
verbinde bzw. Betriebe anschlieflen. Damit wiirde die Branche sicherlich ein Zei-
chen setzen.

Fiir Mitglieder angeschlossener DEHOGA Landesverbinde wird zurzeit eine Gebiihr
von 100,00 € zzgl. MwSt. pro Jahr berechnet (Rechnungsstellung durch die HOGA
Berlin Service GmbH).

Fiir Nichtmitglieder betrigt die Gebiihr 175,00 € zzgl. MwSt. pro Jahr. Fur Mitglieder
des DEHOGA Berlin ist die Teilnahme an der Qualititsinitiative sogar kostenlos.
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Ausbildungsqualitit im Berliner
Malerhandwerk

Juria GuUsTAVUS

,Dem Berliner Handwerk geht es gut. 30.600 Handwerksbetriebe bedeuten gut
185.000 Arbeitsplatze und mehr als 10.000 Ausbildungsplitze“. So beginnt die Ein-
leitung des gemeinsam vom Land Berlin und der Handwerkskammer (HWK) Berlin
beschlossenen ,Aktionsprogramm Handwerk 2015—-2017“. Diesem positiven Befund
ist zunichst auch mit Blick auf das Maler- und Lackiererhandwerk nichts hinzuzufi-
gen. Die momentane Auftragslage ist nicht anders als gut zu beschreiben. Auch das
Maler- und Lackiererhandwerk profitiert von dem dynamischen Wachstum und der
guten wirtschaftlichen Entwicklung der Metropole Berlin.

Aber es gibt auch die andere Seite. Sie ist verbunden mit Begriffen wie ,Demografi-
scher Wandel“, ,mangelnde Ausbildungsreife“ und ,Fachkriftemangel®, die in der
vergangenen Zeit in 6ffentlichen Diskussionen und in den Medien sehr strapaziert
wurden.

Eine Zeitlang konnten sie fast wie Ubertreibungen wirken. Aber leider kann man
nicht sagen, dass diese Themen nicht mehr aktuell sind. Nein, sie sind sogar aktuel-
ler als je zuvor. Schon jetzt fehlen Berliner Unternehmen ca. 27.000 Fachkrifte und
davon etwa 17.000 beruflich Qualifizierte.' Gerade in einer konjunkturellen Hoch-
zeit, wie sie das Handwerk gerade erfihrt, ist dies natiirlich fatal. Die Nachfrage
nach Renovierungs- und Sanierungsarbeiten ist anhaltend gut. Investitionen in Im-
mobilien werden angesichts des Niedrigzinsniveaus insbesondere von Privateigentii-
mern bevorzugt — die sogenannte ,Flucht ins Betongold“ findet immer noch statt.
Gerade in Berlin kann man von einem regelrechten Bauboom sprechen, und dieser
wird auch in der nichsten Zeit bei unserer wachsenden Stadt, die in den nichsten
Jahren um die Grofle eines ganzen Bezirkes wachsen wird, ca. 240.000 Menschen,
nicht abreifien.

Nur qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter konnen diese Auftrige der Kun-
dinnen und Kunden auch qualitativ hochwertig abarbeiten. Die Anspriiche an das

1 Siehe https://www.ihk-berlin.de/servicemarken/presse/presseinfo/Berliner-Bildung-in-Zahlen_2015/2717694 (Stand:
22.01.2016) (gemeinsame Presseerklidrung IHK und HWK Berlin vom 04.08.2015)
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Handwerk wachsen stetig. Kreativitit, hochwertiges Handwerk, aber auch Umwelt-
bewusstsein und Nachhaltigkeit werden immer mehr von der Kundschaft nachge-
fragt. Handwerk hat also im Moment wirklich goldenen Boden.

Seit Jahren kann man im Malerhandwerk aber den Trend des zunehmend héheren
Durchschnittsalters der Beschiftigten beobachten, das mittlerweile bei 41 Jahren
liegt. Dies zeigt deutlich, dass die Betriebe im Malerhandwerk dringend qualifizierte
Fachkrifte und qualifizierten Nachwuchs benétigen. Und unzihlige Betriebsinhaber
und Betriebsinhaberinnen suchen eine Nachfolgerin bzw. einen Nachfolger.

Das Bild des Fachkriftemangels wird bei der Betrachtung der Zahlen der Ausbil-
dungsvertrige noch plastischer. Gab es im Jahr 2000 noch iiber 21.500 Ausbildungs-
vertrige im Handwerk, so hat sich die Zahl bis 2014 mehr als halbiert auf tiber
9.500 Ausbildungsvertrige im Handwerk, davon im ersten Lehrjahr ca. 3.700. An
diesen Zahlen lasst sich deutlich ablesen: Die duale Ausbildung ist nicht mehr so
selbstverstindlich im Fokus der Jugendlichen wie noch zu fritheren Zeiten. Die
Ursachen dafiir sind vielfiltig. Fin ganz entscheidender Grund dabei ist, dass
mittlerweile weit mehr junge Menschen als frither die Chance auf einen hoheren
Schulabschluss haben. Lag die Quote der Hochschulzugangsberechtigten bei den
Schulabgingerinnen und Schulabgingern eines Jahrgangs 1980 etwa noch bei
22,2 Prozent fiir Deutschland, waren es 2013 bereits 51,7 Prozent (Quelle: Statisti-
sches Bundesamt). Zugleich wichst damit die Unkenntnis iber die Chancen, die
mit einer beruflichen Erstausbildung verbunden sind. Fiir die Unternehmen bedeu-
tet das, dass es fiir sie immer schwieriger wird, gut geeignete Auszubildende fiir sich
zu gewinnen. So standen bei der Bundesagentur fir Arbeit in Berlin im Jahr 2014
nur ca. 21.000 gemeldete Bewerberinnen und Bewerber ca. 14.400 betrieblichen
Ausbildungsplitzen gegeniiber — und je spezifischer die Anforderungen einer Bran-
che, eines Berufsbildes oder aber auch einfach eines einzelnen Betriebes sind, desto
schwieriger wird es.

Auch wenn dies die Berliner Zahlen fiir das Handwerk insgesamt sind, kann man
die Tendenzen fast eins zu eins auch auf das Berliner Maler- und Lackiererhandwerk
ubertragen. Traditionell gehort der Beruf des Malers und Lackierers auch 2014 noch
zu den zehn stirksten Ausbildungsberufen im Berliner Handwerk. Mit ca. 500 Aus-
bildungsvertrigen steht der Beruf hier auf Platz 6.

Aber mittlerweile sptiiren es viele Malerbetriebe — die Bewerbungen fiir einen Ausbil-
dungsplatz nehmen ab. Viele Jugendliche entscheiden sich heute fiir einen weiteren
schulischen Bildungsgang nach der 10. Klasse mit dem Ziel, den Schulabschluss zu
verbessern oder gar das Abitur zu erreichen. Ein handwerklicher Beruf ist fur viele
Jugendliche anscheinend nicht ausreichend interessant bzw. lohnend. Eher wird ein
Studium mit der Gefahr des Scheiterns angestrebt, als ein Ausbildungsberuf im
Handwerk in Betracht gezogen. Und das hat Folgen: Gab es 2010 noch 357 Neuab-
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schliisse fur Berufsausbildungsvertrige im Berliner Maler- und Lackiererhandwerk,
waren es 2013 nur noch 216.>

Was kénnen die Ausbildungsbetriebe im Maler- und Lackiererhandwerk tun, um
diesem Dilemma entgegenzuwirken?

Schon Sokrates sagte: , Die Jugend liebt heutzutage den Luxus. Sie hat schlechte Ma-
nieren, verachtet die Autoritit, hat keinen Respekt vor dlteren Leuten und schwatzt,
wo sie arbeiten soll. Die jungen Leute stehen nicht mehr auf, wenn Altere das Zim-
mer betreten. Sie widersprechen ihren Eltern, schwadronieren in der Gesellschaft,
verschlingen bei Tisch die StifRspeisen, legen die Beine tibereinander und tyrannisie-
ren ihre Lehrer.“ Wenn man dies liest, stellt sich die Frage: Sind es wirklich die Ju-
gendlichen, die mit einer fehlenden Ausbildungsreife von der Schule kommen? Na-
turlich gibt es auch Defizite bei den allgemeinbildenden Schulen. Und viele
Jugendliche, die den Weg in das Handwerk finden, haben auch einen schwierigen
personlichen Hintergrund. Aber es ist wichtig sich klarzumachen, dass dies nicht
der einzige Ansatzpunkt fiir mehr Ausbildungsfihigkeit und Ausbildungsqualitit
ist. Und vor allem, selbst wenn: Die Betriebe brauchen jetzt Fachkrifte, Betriebsin-
haberinnen und Betriebsinhaber brauchen jetzt einen Nachfolger oder eine Nachfol-
gerin im Betrieb. Alle Anderungen im schulischen Bereich werden sich erst mittel-
und langfristig auswirken.

Die Betriebe stehen vor der Herausforderung, den Jugendlichen, die jetzt die Schule
verlassen, den Beruf wieder in das positive Bewusstsein zu riicken. Das ist aber
nicht nur eine Sache der Darstellung. Sie mussen tatsichlich alles und vielleicht
auch noch mehr als in der Vergangenheit tun, um den Ausbildungsverlauf anspre-
chend und zielfithrend zu gestalten. Der Wurm sollte dem Fisch schmecken, nicht dem
Angler! Sind die Jugendlichen von heute wirklich Traumtinzer, sind sie wirklich
nicht mehr so belastbar wie friither, Besserwisser, Nur-Selbstverwirklicher? Oder tickt
die Generation Y eben einfach doch anders als iltere Generationen, indem eine
sinnvolle Aufgabe das Wichtigste fiir sie ist. Sie wollen sich wohlfiihlen und Spafl
bei der Arbeit haben. Sie wollen beruflich etwas erreichen, aber nicht um jeden
Preis. Und nicht zuletzt ist ihnen die Balance zwischen Beruf und Privatem wichtig.
Die Uberschrift der 17. Shell Jugendstudie 2015 lautet denn auch eher positiv: ,eine
pragmatische Generation im Umbruch“. Und noch etwas ist anders geworden:
Junge Menschen haben heute viel mehr Wahlméglichkeiten als frither. Heute ist es
immer auch der Ausbildungsbetrieb, der sich um geeignete Auszubildende bewirbt.

Mit welchen Mitteln ist es also moglich, die heutigen Jugendlichen fiir eine duale
Ausbildung im Maler- und Lackiererhandwerk zu begeistern? Was sollten die Ausbil-
dungsverantwortlichen dabei berticksichtigen? Was gewihrleistet eine qualitativ gute
Ausbildung in der heutigen Zeit? Wie kann man Ausbildungsabbriiche verhindern
sowie ein Durchfallen in der Abschlussprifung? Tatsichlich steht das Maler- und La-
ckiererhandwerk in der Statistik trotz der langen Ausbildungstradition und der vie-

2 Siehe http://www2.bibb.de/bibbtools/tools/dazubi/data/Z/B/11/3950.pdf (Stand: 22.01.2016)
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len auch heute vorbildlich ausbildenden Betriebe im Vergleich zu anderen Berufen
nicht unbedingt auf einem guten Platz. Die Angaben zur Qualitit der Ausbildung
etwa in den seit 2005 jahrlich erscheinenden Ausbildungsreports des DGB lassen
vermuten, dass auch die Ausbildungsbetriebe hierzu einen Beitrag leisten konnen.
Wobei eine Befragung des Bundesverbandes Farbe, Gestaltung, Bautenschutz bei
den Auszubildenden zu einem besseren Platz in der Ausbildungsqualitit gefiihrt
hat. Dies verdeutlicht wieder: Zu einer umfassenden Betrachtung einer Situation ge-
hort es immer, von verschiedenen Seiten auf den aktuellen Stand zu schauen.

Noch verzeichnet das Maler- und Lackiererhandwerk in jedem Jahr zwischen einem
Drittel und einem Viertel vorzeitiger Vertragslosungen. Zwar ist in den Statistiken
schwer zu erfassen, welche Griinde es hierfiir gibt. Wird ein Vertrag schon vor Auf-
nahme der Ausbildung wieder geloscht, zihlt dies schon als Abbruch? Weiter ist in
diesen Zahlen auch schon enthalten, wenn Auszubildende den Ausbildungsbetrieb
wechseln, dem Gewerk und der Branche also erhalten bleiben. Fiir den einzelnen
Ausbildungsbetrieb aber ist jeder vorzeitige Ausbildungsabbruch ein herber Verlust,
und in jedem Fall sind die Zahlen eindeutig zu hoch. Gleiches gilt fiir die Durchfall-
quoten in den Abschlusspriifungen von zurzeit iiber 30 Prozent.

In jedem Fall steht es mit dem Image der Ausbildung insbesondere auch im Maler-
und Lackiererhandwerk nicht zum Besten, und es scheint so, dass es sich nicht nur
um eine Frage des Marketings handelt. Es geht auch um Investitionen in die Ausbil-
dung selbst. Laut der 2015 erschienenen Wiirth-Handwerksstudie ist der wichtigste
Erfolgsfaktor bei der Fachkriftegewinnung etwas anscheinend ganz Altmodisches,
nimlich die Weiterempfehlung, die ,Mundpropaganda“ der eigenen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter — fiir die befragten besonders erfolgreichen sog. Top-zehn-Un-
ternehmen gilt dies noch einmal im besonderen Mafle, und zwar vor allem auch bei
der Gewinnung von Auszubildenden.’ Dies funktioniert aber nur, wenn es im Unter-
nehmen auch stimmt — nicht zufillig spielen z. B. dann auch Mitarbeitergespriche
in den o. g. Top-zehn-Betrieben eine weitaus gréflere Rolle als bei allen anderen Un-
ternehmen. Als Zwischenfazit kann festgehalten werden: Imagekampagnen haben
keinen Wert, wenn sie nicht auch gekoppelt sind an Qualititskampagnen.

Die Maler- und Lackiererinnung Berlin unterstiitzt ihre Mitgliedsunternehmen auf
beiden Feldern. Seit 2014 existiert im Rahmen der Innung der Férderkreis fiir die
Handwerksausbildung der Maler und Lackierer e. V. Er unterstiitzt die Forderung der
positiven Wahrnehmung des Berufsbildes der Malerin und Lackiererin bzw. des Ma-
lers und Lackierers sowie der Ausbildung in der Offentlichkeit und in den neuen
Medien. Dafiir organisiert der Verein in Zusammenarbeit mit Betrieben, denn
nichts ist anschaulicher als die praktische Darstellung, die Teilnahme an Berufsorien-
tierungsveranstaltungen, wie z. B. beim Tag des Handwerks oder bei den Tagen der
Berufsausbildung. Zudem wirbt der Verein auch auf der Homepage* aktiv fiir den
Beruf. Hier finden Interessenten alle Informationen zu den Berufen des Maler- und

3 Siehe https://www.servicebarometer.net/handwerksstudie/ (Stand: 22.01.2016)
4 Siehe http://www.junge-maler-berlin.de/ (Stand: 22.01.2016)
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Lackiererhandwerks sowie frei gemeldete Ausbildungsplitze von Innungsmitglieds-
betrieben.

Auf der anderen Seite unterstiitzt der Verein mit ganz unterschiedlichen Angeboten
die Ausbildungsbetriebe dabei, tatsdchlich auch selbst neue Schritte zu gehen. Dabei
hilft nicht zuletzt die gute Vernetzung des Vereins mit einer Reihe von weiteren Ein-
richtungen, die im Bereich Berufliche Bildung in Berlin aktiv sind.

Das Thema Ausbildungsqualitit beginnt dabei schon im Bereich der Schulpraktika.
Die Innung setzt sich mit dem Verein dafiir ein, dass Schulpraktika qualitativ hoch-
wertig durchgefiihrt werden, hat hierfiir eine Checkliste und einen Ablaufplan fiir
Schulpraktika erstellt und steht interessierten Betrieben auch fiir Fragen zur konkre-
ten Durchfithrung zur Verfiigung.

Um dann auch die Ausbildung selbst hochwertig starten zu lassen, hat der Verein
im Jahr 2015 eine betriebstibergreifende Willkommensveranstaltung fiir alle Auszu-
bildenden im ersten Lehrjahr initiiert, die nun, nachdem sie ein voller Erfolg war,
verstetigt werden soll. Dort werden wichtige Informationen und Kontaktpersonen
fur die Ausbildung vorgestellt, um eine reibungslose Ausbildung zu garantieren.
Und die Auszubildenden bekamen eine erste Einweisung in Arbeitssicherheit von
der BG BAU.

Jeden Samstag wird zudem ein Nachhilfe- und Priifungsvorbereitungsunterricht von
einem ehemaligen Berufsschullehrer angeboten. Es hat sich schon herumgespro-
chen, dass ein Besuch die Chance auf ein gutes Durchkommen durch die Abschluss-
priifung erhoht. In diesem Unterricht wird nicht nur fachlich, sondern auch psycho-
logisch auf die Priifungssituation vorbereitet. 2015 wird dariiber hinaus erstmalig ein
vierwochiger Einfiihrungskurs ,Technische Mathematik” angeboten, sowie Tapezier-
kurse und Workshops fiir Auszubildende, wie z. B. ,Azubi im Kundenkontakt“.

Doch es bleibt dabei: Entscheidend ist immer das, was im Betrieb selbst geschieht.
Damit die Werkzeuge und Materialien fiir die Auszubildenden in guter Qualitit vor-
liegen, kénnen Ausbildungsbetriebe schon seit vielen Jahren bei der Innung z. B. ei-
nen Ausbildungsrucksack mit allen benétigten Materialien erwerben.

Nicht nur die Auszubildenden werden somit durch den Forderkreis unterstiitzt, son-
dern und im Besonderen auch die Ausbildungsbetriebe und die Ausbilder und Aus-
bilderinnen. So sind unter dem Titel ,Masterplan Ausbildung” weitere Workshops
z.B. zu den Themen Feedbackgesprich oder Umgang mit Problemlagen in der Aus-
bildung geplant.

Aus dem Netzwerk des Vereins ist zudem ein besonderes Projekt entstanden. Der
Innungsbetrieb Fa. Heinz Bein Malereibetrieb GmbH & Co. KG hat zusammen mit
der k.o.s GmbH an einem Beratungsangebot des vom Land Berlin geférderten Pro-
jektes ,Berliner AusbildungsQualitit“ (BAQ) teilgenommen. In Abstimmung mit
dem Unternehmen wurden auf der Basis eines von der k. o. s entwickelten Qualitits-
konzeptes fiir die betriebliche Berufsausbildung Lésungsansitze zu ausgewihlten
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Fragen der praktischen Ausbildung im Betrieb erarbeitet. An dem Beratungsprozess
nahm die Firmenleitung ebenso teil, wie stellvertretend ein Ausbilder, ein Geselle
und ein Auszubildender. Tatsichlich ist eben an der Ausbildung nicht nur die oder
der Auszubildende und die Ausbilderin oder der Ausbilder beteiligt, sondern in der
einen oder anderen Weise immer auch das ganze Unternehmen. Die Themen Aus-
bildungsqualitit und Arbeitgeberqualitit gehoren tatsichlich eng zusammen. Zu-
nichst wurden die besonderen Stirken der eigenen Ausbildung ermittelt und auf
dieser Basis ein Leitbild fiir die Ausbildung entwickelt, welches transparent die Rich-
tung vorgibt, wofiir das Unternehmen steht und wohin sich auch zukiinftig die Aus-
bildung entwickeln soll. Das stellt langfristig eine wichtige Orientierung bei allen
praktischen Fragen der Ausbildung im Team, aber auch ein deutliches Signal fur
potenzielle Ausbildungsplatzbewerberinnen und -bewerber dar. Zugleich wurden
Verfahren erarbeitet, wie man mit der oder dem Auszubildenden im guten Kontakt
bleibt — auch in schwierigen Situationen, wie Lernfortschritte effektiv geplant wer-
den konnen und vieles andere mehr. Insgesamt ein Beispiel dafiir, dass auch fur Un-
ternehmen im Maler- und Lackiererhandwerk Beratungsangebote zum Thema Aus-
bildungsqualitit angenommen und auch mit Erfolg umgesetzt werden kénnen.
Zudem konnen solche Beratungsprojekte einen positiven Nebeneffekt auch fur die
Netzwerkarbeit der Innung haben. Sie produzieren Good practice-Beispiele, die zum
Nachahmen animieren. Tatsichlich zeigt die Erfahrung, dass es eher die ohnehin
schon ambitionierten Betriebe sind, die sich auf solche Beratungsprozesse einlassen
und damit noch besser werden wollen. Dennoch haben sie eine wichtige Vorbild-
funktion inne. Praktisch wirksam wird diese aber nur, wenn sie mit ihrer guten
Praxis fiir andere auch sichtbar werden.

Dies war hier der Fall. Im Rahmen eines Workshop-Angebotes fiir Ausbildungsbe-
triebe der Innung wirkte die Firma Bein nun selbst als Multiplikator, in dem sie ihre
guten Praxisbeispiele zum Thema ,Zauberwerk Ausbildungsplanung® vorstellte.
Hier konnten Praktikerinnen und Praktiker von einem Praktiker lernen, nimlich
dem Ausbildungsmeister der Firma Bein. Der Beginn des Ausbildungsjahres ist fiir
die neuen Auszubildenden verbunden mit Unsicherheiten und Fragen zum Ausbil-
dungsablauf. Mit einem auf den Betrieb abgestimmten, transparenten und knapp
gehaltenen Ausbildungsplan schafft ein Betrieb es fiir sich, seinen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern und seinen Auszubildenden Sicherheit in Planung und Durch-
fithrung fiir die bevorstehenden drei Jahre zu bringen. Der neue betriebliche Aus-
bildungsplan der Firma Bein richtet sich zunichst einmal zwangsliufig nach der
bundeseinheitlichen Verordnung tiber die Berufsausbildung im Maler- und Lackie-
rergewerbe vom 3.7.2003. Er versucht aber die dort festgehaltenen Ausbildungsposi-
tionen so zu iibersetzen, dass Auszubildende wie auch die ausbildenden Gesellen
wissen, was bei den jeweiligen Positionen denn praktisch auch gelernt werden soll,
was also das wochentliche oder monatliche Ziel ist. Der Workshop zeigte somit, wie
der Betrieb fiir die Ausbildung einen Uberblick iiber die Lerninhalte der einzelnen
Ausbildungsjahre inhaltlich und zeitlich sowie passend auch fiir die eigenen Be-
triebsabldufe planen kann. Denn im Hinblick auf den Fachkriftemangel empfiehlt
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es sich fiir den Ausbildungsbetrieb, den Auszubildenden so viel praktische Lernin-
halte wie méglich zu vermitteln, damit auch im Anschluss an die Ausbildung fihige
und vielfiltig einsetzbare Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschiftigt werden kon-
nen.

Dieser Workshop war zugleich ein Beispiel, wie Netzwerkarbeit zum Thema Ausbil-
dungsqualitit gelingen kann, mit Beitrdgen aus der Praxis fiir die Praxis und einer
guten Moderation. Die Innung bietet hierfiir einen geeigneten Rahmen.

Durch die Initiative des Forderkreises sind, wie dargestellt, viele einzelne Initiativen
auf allen Ebenen der Ausbildung zur Steigerung der Ausbildungsqualitit entstanden
und werden bestehende Angebote der Maler- und Lackiererinnung Berlin gebiindelt.
Und erste Friichte tragen diese Bemiihungen und das Vorgehen auch. So konnte die
Anzahl der Eintragungen von Lehrvertrigen im ersten Ausbildungsjahr von 2014 auf
2015 deutlich gesteigert werden. Hierbei sind die Initiativen zur Ausbildungsqualitit
in den Betrieben, bei den Auszubildenden und aber auch in der 6ffentlichen Wahr-
nehmung sicher wichtige Mosaiksteine.

Viele dieser Einzelmafinahmen sind schon sehr erfolgreich. Das Thema Ausbildung
und Ausbildungsqualitit ist aber komplex und kann insgesamt auch nur mit einem
komplexen Losungsansatz angegangen werden. Ziel soll es deshalb sein, in der Zu-
kunft dies noch deutlicher sichtbar zu machen durch ein Netzwerk fiir Ausbildungs-
qualitit im Maler- und Lackiererhandwerk. Der entscheidende Wert eines solchen
Netzwerkes besteht zunichst im Austausch von Good practice-Beispielen sowie
iiberhaupt der Bereitschaft, sich regelmiflig zu dem Thema Ausbildungsqualitit
auszutauschen und hier auch neue Ideen zu entwickeln, von denen dann sowohl die
einzelnen Betriebe — und zuerst natiirlich immer die, die direkt an den Austauschen
teilnehmen — als auch die Branche profitieren kann.

Am Ende des Weges konnte dann zum Beispiel auch ein Ausbildungssiegel fiir Aus-
bildungsqualitit im Maler- und Lackiererhandwerk in Berlin stehen. Aber es ist ge-
nau Sache eines solchen Netzwerkes die Sinnhaftigkeit und ggf. dann auch die Aus-
gestaltung solcher Initiativen mit zu beraten. Einen ersten Auftakt zu diesem
Vorschlag hat es auf Initiative der Innung hin 2015 ebenfalls bereits gegeben. Nach
einer kurzen Einfithrung zum Thema ,Jugend von heute“, inklusive ein paar Fakten
und Zahlen zum Berufsorientierungsverhalten Jugendlicher, wurden verschiedene
Kriterien vorgestellt, die dem Ziel einer guten Ausbildung ein Stiick niherkommen
kénnten. Diese Vorschlige wurden im Kreis der anwesenden Betriebe lebhaft disku-
tiert und auf realistische Durchfiithrbarkeit gepriift. Ein erster Mafnahmenkatalog
wurde erstellt. Deutlich wurde auch, dass es in diesem Prozess besonders wichtig
ist, moglichst viele Innungsbetriebe zu gewinnen und somit langfristig einen ver-
lasslichen Ausbildungsstandard fiir die zukiinftigen Bewerberinnen und Bewerber
anzubieten. Gemeinsam wird an , Standards“ gearbeitet, die fiir alle Ausbildungsbe-
triebe realistisch durchfiihrbar sind. Mehr anzubieten, geht im Ubrigen immer! Das
heif’t, neben den Standards geht es immer auch um das ,Dariiber hinaus*.
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Geplant sind in diesem Prozess auflerdem ein regelmifliger Newsletter fiir Ausbil-
dungsbetriebe und ein Stammtisch fiir Ausbilderinnen und Ausbilder zum Netzwer-
ken und Austauschen.

Auch wenn es etwa bis zu einem bekannten und breit akzeptierten Qualititssiegel
fur Ausbildungsbetriebe im Maler- und Lackiererhandwerk noch ein langer Weg ist,
sind die Initiativen, Aktivititen und Netzwerke, die auf diesem Weg entstehen,
schon ein grofler Schritt, um die Ausbildungsqualitit im Berliner Malerhandwerk
weiter zu erh6hen. Das grofse Ziel ist es, damit den Beruf der Malerin und Lackiere-
rin bzw. des Malers und Lackierers fiir die Jugendlichen, die auf der Suche nach ei-
nem Beruf sind, noch attraktiver zu machen und den Betrieben einen sicheren Weg
aufzuzeigen, ihre Fachkrifte und damit den Fortbestand dieses wunderbaren, traditi-
onsreichen, aber auch innovativen Handwerks zu sichern, welches Farbe in unsere
Stadt, unsere Wohnung und unser Leben bringt und damit Berlin noch attraktiver
macht.
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Berufsausbildung im Verbund von
Unternehmen als Qualitiatsargument

KERSTIN JOSUPEIT

1 Stellenwert der Verbundausbildung in der
Berliner Wirtschaft

Die Struktur der Berliner Wirtschaft zeichnet sich durch einen sehr groflen Anteil
kleiner und mittelstindischer Unternehmen (KMU) aus. Hinzu kommt eine stark
wachsende Zahl von jungen Unternehmen, die sich auf dem Markt etablieren kon-
nen und damit an Stabilitit und Mitarbeiterzahl gewinnen. Somit wird das enorm
wichtige Ausbildungsengagement der groflen Unternehmen iiber alle Wirtschafts-
bereiche hinweg durch ein erhebliches Potenzial in den KMU erginzt. Hier finden
sich auch die Grundlagen fiir die Entwicklung der Verbundausbildung.

Die duale Ausbildung in Deutschland, die spitestens mit dem Inkrafttreten des Be-
rufsbildungsgesetzes im Jahr 1969 den Anspruch an systematische berufliche Bil-
dung erhebt, ist zwar historisch gewachsen und anerkannt. Fir ihre Umsetzung
sind jedoch Qualititsmafistibe einzuhalten, u.a. die Vermittlung aller Kenntnisse,
Fertigkeiten und Fihigkeiten, die jeweils einen der ca. 330 Ausbildungsberufe im
dualen System ausmachen. Um dies zu gewihrleisten, benétigten gerade viele der
oben genannten KMU schon von jeher Kooperationspartner. Dabei ist anzumerken,
dass vielfach, und vor allem im Handwerk, solche Verbiinde eher informell auf der
Basis des Handschlags zwischen den Inhaberinnen bzw. Inhabern oder Meisterin-
nen bzw. Meistern eingegangen wurden und noch heute werden. Eine statistische
Auswertung iiber die Anzahl zwischenbetrieblicher Verbiinde koénnte sich daher nur
auf die nicht regelmifig erfolgenden tatsichlichen Meldungen der Unternehmen an
die fiir die Berufsausbildung zustindigen Stellen bzw. Schitzungen beziehen.
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2 Modelle von Verbundausbildung

2.1 Aus organisatorischer Sicht

Unter der Maflgabe der Gewihrleistung einer Berufsausbildung auf gleichbleibend
hohem qualitativen Niveau kénnen Unternehmen, die im Verbund ausbilden, hin-
sichtlich der Organisation zwischen verschiedenen Verbundmodellen wihlen. Die
vier wichtigsten werden im Folgenden kurz vorgestellt. (Vgl.: Programmstelle beim
BIBB fiir das Programm JOBSTARTER des BMBF 2011)

Um die Einhaltung der Qualititsstandards aller an der Ausbildung beteiligten Part-
nerinnen und Partner sicherzustellen, liegt im Regelfall eine Ausbildungsberechti-
gung der jeweiligen zustindigen Stelle vor. Unabdingbar ist aber zumindest die Zu-
stimmung fiir die Ubertragung der besonderen, zeitlich begrenzten und inhaltlich
festgelegten Ausbildungsverantwortung an den Partnerbetrieb.

Das am hiufigsten verwendete Modell ist der Leitbetrieb mit einem Partnerbetrieb.
Hierbei ist der Leitbetrieb fir die Ausbildung gesamtverantwortlich. Er schlief3t den
Ausbildungsvertrag ab und organisiert die phasenweise Ausbildung bei einem oder
mehreren Partnerbetrieben. Ob und in welchem finanziellen Umfang der Partnerbe-
trieb dem Leitbetrieb seine Ausbildungsleistung in Rechnung stellt, wird individuell
vereinbart.

Beim Modell der Auftragsausbildung werden einzelne Ausbildungsabschnitte aus
unternehmensorganisatorischen Griinden an einen Dienstleister vergeben. Diese
Form der Verbundausbildung wird regelmifig vor allem von Handwerks- bzw. klei-
nen und mittelstindischen Industrieunternehmen fiir die Absicherung der tech-
nisch-gewerblichen Grundausbildung sowie die Vorbereitung auf die recht aufwen-
digen Priifungen gewihlt.

Anbieter dieser Dienstleistung sind technisch hervorragend ausgestattet und auch in
Hinblick auf das Ausbildungspersonal darauf spezialisiert, Gruppen von Auszubil-
denden aus den Unternehmen einer Region aufzunehmen und systematisch Grund-
fertigkeiten und -wissen zu vermitteln. Mit diesem Riistzeug versehen, steigen die
Fachkrifte von morgen dann jeweils in ihren Ausbildungsbetrieben in die speziel-
lere Ausbildungsphase ein.

Aus finanzieller Sicht bedeutet Auftragsausbildung: Einkauf einer Dienstleistung
durch das Unternehmen.

Eine weitere, weniger hiufig verbreitete Verbundform ist der Ausbildungsverein. Da-
bei schlieRen sich mehrere Betriebe auf vereinsrechtlicher Grundlage mit der ent-
sprechenden Finanzierung zusammen und fithren die Ausbildung gemeinsam
durch. Der Verein ist Vertragspartner des Auszubildenden.

Als Konsortium bezeichnet man ein Verbundmodell, bei dem die Ausbildung von
jungen Menschen im Rahmen eines Ringtausches zwischen mehreren kleinen und
mittleren Unternehmen durchgefithrt wird. Da die Ausbildungsabschnitte gleichma-
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Rig auf die am Konsortium beteiligten Ausbildungsbetriebe verteilt sind, wird meist
auf eine gegenseitige Kostenerstattung verzichtet.

Vor allem die beiden letztgenannten Verbundarten werden hiufiger von Unterneh-
men gewihlt, die bereits durch rdumliche Nihe in Standortkooperationen (z.B. Ge-
werbehofe, Burohiuser) oder gemeinsame Auftragsabwicklung in wirtschaftlichen
Beziehungen stehen. Da ist der Schritt hin zur gemeinsamen Ausbildung von Fach-
kriften nicht weit.

2.2 Aus formaler Sicht (obligatorisch, qualitiatssteigernd)

Aus formaler Sicht kann im Wesentlichen zwischen zwei Arten von Verbundausbil-
dung unterschieden werden. So hilft Verbundausbildung bei der Fachkriftesiche-
rung, wenn in einem Unternehmen nicht alle Fachkenntnisse und Fertigkeiten ent-
sprechend der Ausbildungsordnung fiir den jeweiligen Beruf vermittelt werden
konnen. Griinde dafiir kénnen in der fehlenden Gréfle des Unternehmens bzw. ei-
ner hohen Spezialisierung liegen. Damit gehen hiufig eine technische Ausstattung
oder eine Wirtschaftstitigkeit einher, die nicht alle Aufgabenbereiche eines Ausbil-
dungsberufes laut gesetzlicher Verordnung abdecken. In diesem Fall erginzt ein Ko-
operationsbetrieb die fehlenden Ausbildungsinhalte des Leit-Unternehmens zu ei-
ner kompletten Berufsausbildung. Dabei handelt es sich um einen obligatorischen
Verbund.

Verbundausbildung kann aber auch als zusitzliches Marketinginstrument im Rin-
gen um geeignete Bewerberinnen und Bewerber eingesetzt werden. Unternehmen
in Partnerschaften bieten interessierten Auszubildenden den Erwerb von zusitzli-
chen fachlichen Fertigkeiten und Kenntnissen an, die sie selbst nicht im Repertoire
haben. Fir so manchen Jugendlichen ist das ein zusitzlicher Anreiz bei der Wahl
zwischen akademischer und dual betrieblicher Ausbildung oder zwischen zwei Aus-
bildungsplatzangeboten. Hierfiir verwendet man den Begriff qualititssteigernder
Verbund.

Selbstverstindlich ist auch eine Verkniipfung beider Verbundarten méglich. Hiufig
entscheiden sich Personalverantwortliche nach einem erfolgreich absolvierten obliga-
torischen Ausbildungsabschnitt sogar dafiir, ihren zukiinftigen Fachkriften die Mog-
lichkeit zu geben, zusitzliche Kenntnisse, Fertigkeiten und Fihigkeiten in ihrem Be-
rufsfeld zu erwerben.

Grundlage der Uberlegungen der Verantwortlichen, die sich fiir eine Ausbildung im
Verbund mit einem anderen Unternehmen entscheiden — auch wenn es einen orga-
nisatorisch etwas hoheren Aufwand mit sich mitbringt — ist, dass sie junge Men-
schen fir den Arbeitsmarkt umfassend fit machen und dabei die geltenden Quali-
tatsstandards der Ausbildungsordnungen beachten, wenn nicht gar eigene hohere
Mafstibe im Sinne des eigenen Unternehmens oder der Branche ansetzen.
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2.3 Aus inhaltlicher Sicht (Grundausbildung, Spezialisierung,
Priifungsvorbereitung etc.)

Verbundausbildung lisst sich — unabhingig davon, ob es sich um einen obligatori-
schen oder einen qualititssteigernden Verbund handelt oder zu welcher Organisa-
tionsform er gehort — auch nach einem inhaltlichen Kriterium unterscheiden. So
kann beispielsweise ein Ausbildungsbetrieb, der fiir die obligatorische Grundausbil-
dung im Ausbildungsberuf Mechatroniker nicht ausreichend ausgestattet ist, fiir die
Realisierung der Ausbildung aus der Reihe der o. g. Verbundarten wihlen. Entschei-
dend ist, dass alle Inhalte entsprechend der Ausbildungsordnung im jeweils anderen
Unternehmen vermittelt werden kénnen und damit die Einhaltung der Ausbil-
dungsqualitit zu jedem Zeitpunkt des Ausbildungsverlaufes gesichert ist.

Gleiches gilt auch fiir den Fall, dass ein Ausbildungsbetrieb einzelne vorgeschrie-
bene Ausbildungsteile in verschiedenen Ausbildungsjahren nicht abdecken kann.
Im Falle der Ausbildung eines Elektronikers fiir Betriebstechnik in einem grofen
Berliner Hotel wurde z.B. durch die IHK Berlin festgelegt, dass der Auszubildende
15 Arbeitstage im Teilbereich Pneumatik an einem anderen Lernort ausgebildet wer-
den muss. Hier wire neben dem gewihlten Modell Leitbetrieb-Partnerbetrieb auch
Aufiragsausbildung denkbar gewesen.

Zwei weitere Besonderheiten individueller betrieblicher Verbundausbildung lassen
sich ebenfalls an diesem Beispiel illustrieren. Neben aller Flexibilitit, die diese spe-
zielle Form der Ausbildung zulisst, sollte im Sinne der Bindung des Auszubilden-
den, also der zukiinftigen Mitarbeiterin bzw. dem zukiinftigen Mitarbeiter an das
Unternehmen, der wesentliche Anteil der Ausbildung auf das Unternehmen entfal-
len, das auch den Ausbildungsvertrag hilt. Das o. g. auf Drucklufttechnik speziali-
sierte Unternehmen kann keine Ausbildung im technisch-gewerblichen Bereich an-
bieten, da Pneumatik nur einen relativ geringen Anteil in tiberhaupt moglichen
technisch-gewerblichen Berufen ausmacht. Demnach kann hier zwar keine Ausbil-
dungsberechtigung fiir einen Beruf durch die zustindige Stelle Handwerkskammer
Berlin vorliegen, allerdings die Zustimmung der IHK Berlin, als Dienstleister fiir
diesen Ausbildungsinhalt zur Verfiigung zu stehen, da die Qualitit der Vermittlung
der speziellen Kenntnisse, Fihigkeiten und Fertigkeiten als abgesichert eingeschitzt
wird.

Der Ausbildungsberuf Immobilienkaufmann bzw. -kauffrau kann hier als Beispiel
aus dem kaufminnischen Bereich herangezogen werden. In der Branche gibt es
eine grofle Spezialisierung auf die Verwaltung von Gewerbe- oder Wohnimmobilien.
In etlichen Fillen kann der besondere Inhalt Wohnungseigentumsverwaltung vom
ausbildenden Betrieb nicht abgedeckt werden, sodass sich hier geradezu ein Netz-
werk in Berlin etabliert hat — im Wesentlichen initiiert und koordiniert tiber die wei-
ter unten beschriebene Titigkeit der Verbundberatung Berlin. Mochte nun ein
Immobilienunternehmen seiner zukiinftigen Fachkraft ein weiteres Plus an Ausbil-
dungsinhalten zukommen lassen, kann es beispielsweise zum Inhalt Immobilien-
finanzierung einen zusitzlichen qualititssteigernden Ausbildungsaufenthalt im
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bereits bekannten oder einem anderen Unternehmen anbieten. Durch diese frithzei-
tige Investition in die fachliche Entwicklung seiner Beschiftigten kann der ausbil-
dende Betrieb auch die Ausweitung seiner Geschiftstitigkeit langfristig planen.

3 Die ,Verbundberatung fiir die duale Berufsausbildung
in Berlin“

Seit ca. 2009 wurde eine stetig sinkende Zahl an neu abgeschlossenen Ausbildungs-
vertrigen in den Unternehmen der Berliner Wirtschaft registriert, und dies tiber alle
Branchen hinweg. Damit einher ging bei allen Partnerinnen und Partnern, in deren
Zustindigkeitsbereich die duale Berufsausbildung liegt, auch die Suche nach den
Ursachen. Neben geburtenschwachen Jahrgingen und dem zunehmenden Drang
der Schulabgingerinnen und Schulabginger in Richtung Studium wurde auch die
eher kleinteilige Struktur der Berliner Wirtschaft als Grund fiir diese Negativspirale
ausgemacht. Hier sah die Politik, genauer gesagt sahen die Senatsverwaltung fiir Ar-
beit, Integration und Frauen und die Interessenvertreterinnen und -vertreter der Ber-
liner Wirtschaft einen Ansatzpunkt fiir die konkrete Einflussnahme auf die Unter-
nehmen.

So wurde das Projekt ,Verbundberatung fiir die duale Berufsausbildung in Berlin“
ins Leben gerufen, um vor allem kleine und mittelstindische Unternehmen in ihren
Ausbildungsaktivititen zu unterstiitzen. Die Verbundberatung ist dabei in die Ge-
samtstrategie BerlinArbeit der Berliner Senatsverwaltung fiir Arbeit, Integration und
Frauen eingebettet und es wurden Landesmittel fiir ihre Umsetzung bereitgestellt.
Triger des Projektes ist der Verein zur Forderung der beruflichen Bildung Berlin
e. V. (vibb), dessen Mitglieder die Industrie- und Handelskammer zu Berlin (IHK
Berlin), die Handwerkskammer Berlin, der Verband der Freien Berufe in Berlin e. V.
(VIB) sowie die Vereinigung der Unternehmensverbinde in Berlin und Branden-
burg e.V. (UVB) sind. Diese finanzielle und organisatorische Konstellation veran-
schaulicht das Interesse von Politik und Wirtschaft, gemeinsam im Sinne gut ausge-
bildeter Fachkrifte fiir Berlin zu agieren.

Bezogen auf die Branchen, die von den vier an dieser Initiative beteiligten Institutio-
nen vertreten werden, ist zudem bemerkenswert, dass neben klassischen Verbiinden
innerhalb einer Berufsgruppe neuartige Kooperationen als Moglichkeiten fiir beruf-
lich umfassend qualifizierten Fachkriftenachwuchs zu sorgen, in den Blick der Aus-
bildungsverantwortlichen geriickt werden. Andererseits finden sich Berufe in Wirt-
schaftsbereichen wieder, in denen sie vorher als nicht notwendig oder umsetzbar
galten.

So hat beispielsweise die Ausbildung im Beruf Elektronikerin bzw. Elektroniker fiir
Betriebstechnik in der Berliner Hotellerie Einzug gehalten. Méglich ist dies durch
die bereits oben erwihnte Kooperation mit einem mittelstindischen hochspeziali-
sierten Pneumatik-Unternehmen im Zustindigkeitsbereich der Handwerkskammer.
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Auf diese Weise konnen spezielle Ausbildungsinhalte aus Industrie und Handwerk,
Handel, Hotellerie und Gastronomie, der digitalen Wirtschaft, der Kreativ- und Me-
dienwirtschaft, der Gesundheitswirtschaft, der Dienstleistungsbranche sowie der
freien Berufe in die Verantwortung eines Unternehmens der gleichen oder einer an-
deren Branche tibertragen werden, immer unter der Primisse einer hohen Ausbil-
dungsqualitit zu jedem Zeitpunkt der Ausbildung.

3.1 Formale Einordnung (hoheitliche Aufgaben der Kammern/Innungen
(Abgrenzung ULU), erginzender Service)

Das Angebot der auf die einzelnen Wirtschaftsbranchen und Ausbildungsberufe spe-
zialisierten Verbundberaterinnen ist im Kontext der gesetzlich geregelten Aufgaben
der Kammern und Innungen als zusitzlicher Service fiir die Unternehmen zu sehen.

Die Feststellung, ob, fiir welche Berufe und in welchem Umfang ein Unternehmen
ausbildungsberechtigt ist, wird von den Ausbildungsberaterinnen und -beratern der
fur die jeweiligen Berufe bzw. Ausbildungsstitten zustindigen Kammern bzw. zu-
stindigen Stellen getroffen. Die im Rahmen der Verbundberatung konzipierten und
vermittelten berufsbezogenen Zusatzqualifikationen ersetzen in keinem Fall die ge-
setzlich vorgeschriebenen iiberbetrieblichen Lehrunterweisungen (ULU) in einzel-
nen Berufen des Handwerks.

3.2 Informationsfluss zwischen Unternehmen/Institutionen/
Verbundberatung

Von Beginn der Titigkeit der vier Verbundberaterinnen im Januar 2014 an besteht
ein enger Kontakt zu den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der zustindigen Stellen
im Land Berlin. Sie tragen die Information tiber das Angebot der Verbundberatung
bei ihren Unternehmensbesuchen weiter und weisen vor allem im Falle der Ertei-
lung eingeschrinkter Ausbildungsberechtigung auf den Service der Verbundbera-
tung hin, der ihre eigene Titigkeit erginzt.

Um geeignete ausbildungsberechtigte Unternehmen tiber die Moglichkeit der Ver-
bundausbildung direkt informieren zu kénnen, nutzen die Beraterinnen die Mog-
lichkeit, sich bei einschligigen Veranstaltungen wie z.B. Ausbildungsmessen,
Meisterfeiern und Bestenehrungen, Vermittlungsbérsen fiir Ausbildungsplitze, Aus-
bilder- und Unternehmertreffs zu prisentieren. Hier kommen viele Multiplikatorin-
nen und Multiplikatoren der beruflichen Bildung zusammen, die {iber ihre Netz-
werke die Idee der Verbundausbildung sowie Informationen iiber den Service der
Verbundberatung weitertragen.

Der Informationsaustausch mit den zustindigen Stellen Industrie- und Handels-
kammer Berlin und Handwerkskammer Berlin wurde entsprechend dem Berliner
Datenschutzgesetz geregelt. Somit stehen den Mitarbeiterinnen des Verbundbiiros
wesentliche Informationen tiber die ausbildenden bzw. ausbildungsberechtigten Un-
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ternehmen zur Verfiigung, um zielgerichtet und dem Bedarf entsprechend Beratung
und Unterstiitzung anbieten zu kénnen.

Dass auch alle Moglichkeiten der Online-Projektkommunikation genutzt werden,
versteht sich dieser Tage von selbst.

3.3 Betriebliche Kooperationspartner nach Vorgaben und Wiinschen
der Unternehmen finden

Nimmt nun ein Unternehmen Kontakt mit den Verbundberaterinnen auf, um fiir
klar definierte Ausbildungsinhalte Kooperationspartner zu finden, steht am Anfang
die Klirung, ob und welche Art der Ausbildungsberechtigung vorliegt. Im Gesprich
mit den Ausbildungsverantwortlichen wird besprochen, welches Unternehmen fur
eine mogliche Kooperation angefragt werden soll. Soll zunichst ohne Angabe des
suchenden Unternehmens nach geeigneten Partnern recherchiert werden? Oder
gibt es Unternehmen, mit denen bereits Kooperationen bei der Abwicklung von Auf-
trigen bestehen oder mittels gemeinsamer Ausbildung angebahnt werden kénnten?

Dabei steht bei der Auswahl der Verbundpartner an erster Stelle, dass die Ausbil-
dungsinhalte im ,fremden“ Unternehmen auch auf fachlich und didaktisch hohem
Niveau vermittelt werden. Ein weiteres Anliegen der Verbundberaterinnen ist, auch
ungewdohnliche, brancheniibergreifende Kooperationen zu initiieren und dauerhaft
zu festigen. So sind Unternehmen der Berliner Hotellerie fiir ihre Nachwuchskrifte
bereits Verbiinde mit Partnern aus dem Handwerk, der Veranstaltungstechnik, der
Finanzbranche, aber auch der Floristik eingegangen. Andererseits stehen sie fiir die
Erginzung der Ausbildung von Kéchinnen und Kéchen und Hauswirtschafterinnen
und Hauswirtschaftern in Kindergirten oder Einrichtungen der Altenpflege zur Ver-
fuigung.

Dazu an dieser Stelle ein Kommentar:

»Die Ausbildung zum Hauswirtschafter/zur Hauswirtschafterin beinhaltet auch die
Grundregeln des Eindeckens und des Service. Wir wollten es in unserer Senioreneinrich-
tung dabei nicht belassen und baten die Verbundberatung um die Anbahnung einer Ko-
operation. Im Hotel Steglitz International bekam unsere Auszubildende die Moglichkeit,
im direkten Gdstekontakt verschiedene Aufgaben zu iibernehmen und zu tiben. Wir Aus-
bilderinnen hatten uns durch die Vermittlung der Beraterin vorher iiber den Zeitraum
und die Aufgaben abgestimmt und auch den Lernerfolg zusammen bewertet. Das Pro-
Jekt Verbundberatung trug durch die individuelle Betreuung unseres Anliegens dazu bei,
dass wir gerade in einem noch wenig beachteten Beruf einer angehenden Fachfrau ein
Plus an Ausbildung mitgeben konnten.*'

Da eine branchentibergreifende Kenntnis qualitativ hochwertiger Ausbildungsmog-
lichkeiten bei Personalverantwortlichen eher selten vorhanden ist, erweist sich die

1 Zitat: Stephanie Gefeller, hospital Dienstleistung+Beratung GmbH Berlin Wannsee, und Jutta Schwede, BEST WES-
TERN PLUS Hotel Steglitz International, Verbundberatung-berlin.de/Forum, Mai 2015
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Verbundberatung gerade in solchen Fillen als wichtige Schnittstelle, um betriebliche
Partner zu Ausbildungskooperationen zusammenzufithren.

3.4 Kooperationsvertrige gemeinsam gestalten

Der nichste Schritt zu einer qualititsgerechten Ausbildung im Verbund ist eine Ver-
einbarung, die neben den allgemeinen Daten der Unternehmen und des oder der
Auszubildenden den Ausbildungszeitraum sowie die zu vermittelnden Inhalte mog-
lichst genau festlegt. Rechte und Pflichten der Partner gehéren ebenso dazu wie die
Verstindigung dariiber, ob und in welcher Hohe der Partner seine Ausbildungsleis-
tung dem Leitbetrieb in Rechnung stellt.

Kooperationsvertrige im Rahmen dualer Berufsausbildung sind als Erginzung zum
eigentlichen Ausbildungsvertrag immer auch der zustindigen Stelle zur Kenntnis zu
geben.

3.5 Fordermoglichkeiten erldutern und bei der Antragstellung unterstiitzen

Das Angebot der Verbundberatung umfasst auch, die Unternehmen tiber das Pro-
gramm der Senatsverwaltung fiir Arbeit, Integration und Frauen zur Férderung der
Berufsausbildung im Land Berlin zu beraten.” Dabei handelt es sich einerseits um
die finanzielle Forderung, wenn einem Unternehmen durch einen Kooperations-
partner die Ausbildungsleistung in Rechnung gestellt wird. Andererseits gibt es Zu-
schiisse fiir Unternehmen, die benachteiligten jungen Menschen die Chance auf
eine Berufsausbildung geben. Dies soll als kleiner Ausgleich fiir die zusitzlich bens-
tigten personellen Kapazititen dienen, wenn es beispielsweise zu einem hoéheren
Betreuungsaufwand fiir Auszubildende mit keinem oder nur einem geringen Schul-
abschluss kommt. Andere Forderschwerpunkte sind die Ausbildung von Alleinerzie-
henden oder Frauen in atypischen Berufen.

Gerade kleine und mittelstindische Unternehmen geben verstirkt jungen Leuten
mit Schwierigkeiten beim Start in die berufliche Karriere eine Perspektive durch
Ausbildung. Hiufig zahlt sich dieses Engagement durch eine groflere Betriebstreue
und Loyalitit der Ausgebildeten aus.

3.6 Kontakte zu Netzwerkpartnern fiir das Bewerbermarketing und
Herausforderungen wihrend der Ausbildung herstellen

Die Unternehmen, die von den Verbundberaterinnen informiert werden, befinden
sich auf ganz unterschiedlichen Niveaus ihrer Ausbildungsaktivititen. Bereits lang-
jahrig ausbildende und erfahrene Unternehmen mdochten in neuen Berufen ausbil-
den, fiir die sie nicht die vollstindige Ausbildungsberechtigung haben. Andere Be-
triebe mochten die Qualitit ihres Ausbildungsangebotes steigern und suchen nach

2 Siehe hierzu auch https://www.hwk-berlin.de/ausbildung/foerdermoeglichkeiten/foerderung-der-berufsausbildung-
fbb/ (Stand: 22.01.2016)
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Kooperationspartnern fiir Zusatzangebote fiir ihre Auszubildenden. Ein Grofteil der
Interessenten allerdings hat bisher nicht ausgebildet und will erstmals selbst fiir ih-
ren Fachkriftenachwuchs sorgen, weil sie auf dem Arbeitsmarkt keine geeigneten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter finden.

Was aber viele Unternehmen eint, die mittlerweile von der Verbundberatung unter-
stiitzt werden, ist die Tatsache, dass sie zunehmend Schwierigkeiten haben, geeig-
nete Bewerberinnen und Bewerber fiir ihre qualitativ hochwertigen dualen Ausbil-
dungsangebote anzuziehen. Die Verbundberatung bietet auch hier iiber ein grofies
Netzwerk Unterstiitzung. Besonders in der Ausbildung eher unerfahrene Unterneh-
men werden auf die diversen Moglichkeiten der Rekrutierung von Auszubildenden
aufmerksam gemacht. Aber auch inhaltlich an der Berufsausbildung ausgerichtete
Praktika im Rahmen der Einstiegsqualifizierung kénnen vor allem fiir kleinere Be-
triebe und junge Leute mit Startschwierigkeiten zu einem Vertrauens- und in der
Folge hiufig zu einem Ausbildungsverhiltnis fithren.

4 Nachhaltigkeit

4.1 Marketing als andauernder Prozess

Um die Idee der Verbundausbildung in die Berliner Unternehmen und vor allem in
die jungen, aber bereits etablierten Unternehmen, die unter dem Label Start-ups zu-
sammengefasst werden, weiter hineinzutragen, ist ein umfassendes, stetiges Marke-
ting iiber traditionelle, aber auch neue Kanile unabdingbar.

Es besteht ein stindiger Austausch mit Netzwerkpartnern in verschiedenen
Konstellationen (Berlin Partner, Wirtschaftsférderung in den Stadtbezirken, Arbeit-
geber-Verbinde, Arbeitnehmer-Vertretungen, Arbeitgeberservice- und JOBCENTER-
Beraterinnen und -berater, Berufseinstiegsbegleiterinnen und -begleiter, Integra-
tionslotsinnen und -lotsen sowie Lehrkrifte in allgemeinbildenden und beruflichen
Schulen etc.).

Seit September 2015 steht allen Interessierten in Berlin zudem die deutschlandweit
erste Online-Datenbank’ fiir die Vermittlung von Ausbildungsinhalten zur Verfii-
gung.

Das Ziel dieser Kooperationsplattform ist es, die Schaffung von Verbiinden inner-
halb des dualen betrieblichen Ausbildungssystems zu unterstiitzen — und dies fur
alle Branchen und Betriebsgrofien. Dafiir konnen Angebote und Gesuche fiir In-
halte der geltenden Ausbildungsordnungen, aber auch berufsbezogene Zusatzange-
bote eingetragen werden. Die Partner finden unkompliziert zusammen, vereinbaren
Kooperationsvertrige und gewihrleisten gemeinsam eine qualitativ hochwertige Be-
rufsausbildung.

3 Siehe http://www.marktplatz-verbundausbildung.de/ (Stand: 24.01.2015)
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4.2 Ideen fiir Verbundausbildung zusammen mit den Unternehmen
entwickeln und die Implementierung begleiten

Ein wesentlicher Bestandteil der Tatigkeit der Verbundberaterinnen ist die Erfassung
und Analyse der Ausbildungsstrukturen bzgl. einzelner Berufe oder Berufsgruppen.
Gemeinsam mit Branchenvertreterinnen und -vertretern werden Ideen entwickelt,
um zusitzliche Unternehmen fiir die Ausbildung zu gewinnen und gemeinsam mit
etablierten Ausbildungsbetrieben die Qualitit der Fachkrifteentwicklung durch Sy-
nergien zu steigern.

Die bereits oben angesprochenen jungen Unternehmen bilden hierfiir eine beson-
dere Zielgruppe. Unternehmensgriinderinnen und -griinder mit akademischem
Hintergrund oder Quereinsteigende kennen das duale Ausbildungssystem in vielen
Fillen nicht. Hier wird tber eine starke Lobbyarbeit Aufklirung betrieben. Es geht
dabei einerseits z. B. um branchenspezifische Berufe, wie z. B. die Biologielaborantin
bzw. den Biologielaboranten. Die von der Verbundberatung betreute Kooperation
zwischen einem etablierten Berliner Pharma-Unternehmen mit einem Start-up aus
dem eigenen Inkubator zur gemeinsamen Ausbildung in diesem Beruf kann hier als
zukunftsweisend und Zugpferd fiir andere junge Unternehmen gelten.

Aber auch brancheniibergreifende Berufsbilder wie die Kauffrau bzw. der Kaufmann
fur Biromanagement bieten Chancen, gerade fiir Start-ups. Denn mit wirtschaft-
lichem Erfolg und Unternehmenswachstum stellen sich auch hohere Anforderun-
gen bei der Biiroorganisation ein. Hier bieten sich ebenfalls Kooperationen mit Un-
ternehmen an, die in diesem Bereich schon lingere Zeit ausbilden. Damit kénnen
Erfahrungen zwischen den Ausbildungsverantwortlichen weitergegeben bzw. ausge-
tauscht werden.

Um den Anforderungen des Erwerbslebens auch zukiinftig gerecht zu werden und
im Sinne einer Ausbildungs- und Arbeitszufriedenheit der Fachkrifte scheint fiir
viele Berufe die Integration von flexiblen Ausbildungsbestandteilen in das duale Sys-
tem unabdingbar. Dies kann gerade durch eine nachhaltige Anniherung zwischen
der etablierten und der neuen Wirtschaft geférdert werden. So kénnen einerseits ge-
festigte Ausbildungsstrukturen durch zusitzliche Lernorte und Inhalte angereichert
und andererseits noch eher wenig strukturierte Ausbildungsabliufe systematisiert
werden. So bietet das weltweit geschitzte deutsche Ausbildungssystem durch zuneh-
mende Modelle von Verbundausbildung neue Perspektiven und fithrt damit zu einer
neuen Qualitit beruflicher Handlungsfihigkeit.
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Inklusion als Qualitdtsmerkmal in der
Berufsausbildung — ein Praxisbeispiel
der Kooperation zwischen Berufs-
bildungswerk und Unternehmen

ALBRECHT SCHAUFELE, DIRK SCHWENZER

Inklusion ist eine Herausforderung auch in der Berufsausbildung. Das ist zunichst
nichts Neues. So ist z.B. die Berufsausbildung von Menschen mit Behinderung
schon seit Langem im Berufsbildungsgesetz (§§ 64—67 BBiG) verankert. Dennoch
hilft der im deutschen Diskurs noch vergleichsweise junge Begriff der Inklusion,
den Blick zu weiten. ,Inklusion zielt auf die gesellschaftliche Teilhabe aller Men-
schen, unabhingig von ihren individuellen Dispositionen“ (Deutsche UNESCO-
Kommission e. V. 2009). Der Paradigmenwechsel besteht nicht zuletzt darin, dass es
nicht mehr nur um die Integration von Gruppen mit besonderem Forderbedarf in
die ,normale“ Mehrheitsgesellschaft geht, sondern Vielfalt (Stichwort ,heterogene
Lerngruppen) grundsitzlich als Chance gesehen wird fiir die gesellschaftliche Ent-
wicklung. Unbeschadet aller teilweise auch kontraproduktiven Uberdehnungen die-
ses Ansatzes (vgl. dazu auch Bylinski/Vollmer 2015; Enggruber/Gei/Ulrich 2014)
hilft dies, einen neuen Blick auf die Moglichkeiten einer inklusiven Berufsausbil-
dung und die daraus entstehenden Impulse auf die Qualititsentwicklung der
Berufsausbildung insgesamt zu werfen. Dies ist auch eine der Kernfragen des im
Folgenden vorgestellten Beispiels, wie Betriebe vom Zusammenwirken mit Berufs-
bildungswerken auch fiir ihre eigene Ausbildung profitieren kénnen.

Berufsbildungswerke — Chancengeber fiir junge Menschen mit Behinderung

Berufsbildungswerke (BBW) sind fiir die Berufsvorbereitung und berufliche Erstaus-
bildung junger Menschen mit Behinderung und besonderem Forderbedarf zustin-
dig. Dazu gehoren junge Menschen mit Kérper-, Sinnes- und Lernbehinderungen
sowie psychischen Erkrankungen. Ziel ist eine erfolgreiche Integration der jungen
Erwachsenen in den ersten Arbeitsmarkt. Kostentriger der Berufsvorbereitung bzw.
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-ausbildung in den Berufsbildungswerken ist in den meisten Fillen die Bundesagen-
tur fiir Arbeit.

Die Berufsausbildung in BBWs erfolgt nach den Bestimmungen des Berufsbil-
dungsgesetzes bzw. der Handwerksordnung und endet mit einer Abschlussprifung
vor der Industrie- und Handelskammer bzw. der Handwerkskammer. In Deutsch-
land gibt es derzeit 52 Berufsbildungswerke — das Annedore-Leber-Berufsbildungs-
werk Berlin (ALBBW)' ist eines davon.

Deutschlandweit bilden die BBW in iiber 230 anerkannten Berufen aus. Im Mittel-
punkt steht die mafgeschneiderte und ganzheitliche Foérderung jedes Einzelnen.
Neben der berufsfachlichen Ausbildung werden jungen Menschen mit Behinderung
deshalb eine Vielzahl an begleitenden Hilfen in BBWs angeboten — zum Beispiel
medizinische und psychologische Betreuung, Lernférderung und sozialpidagogi-
sche Beratung. Hinzu kommen freizeittherapeutische Angebote sowie die Moglich-
keit einer Internatsunterbringung.

BBW sind moderne soziale Dienstleister, die eine inklusive Ausbildung aktiv mit-
gestalten. Dies geschieht durch individuell zugeschnittene Angebote und Unterstiit-
zungsleistungen, eine enge Verzahnung mit der Wirtschaft und die konsequente
Orientierung am allgemeinen Arbeitsmarkt.

Die Verzahnte Ausbildung mit Betrieben/Berufsbildungswerken

Grofle Bedeutung bei der Zusammenarbeit mit Unternehmen und der Vorbereitung
auf den Arbeitsmarkt kommt der sogenannten Verzahnten Ausbildung mit Betrie-
ben/Berufsbildungswerken (VAmB) zu — einem bundesweiten inklusiven Ausbil-
dungsmodell. Bei einer VAmB absolvieren die Jugendlichen bis zur Hilfte ihrer ge-
samten Ausbildungszeit — nach intensiver Vorbereitung im Berufsbildungswerk —
direkt in einem Partnerbetrieb der freien Wirtschaft oder in einer 6ffentlichen bzw.
gemeinniitzigen Institution.

Das Berufsbildungswerk stellt in dieser Praxisphase die individuell erforderliche so-
zial- und sonderpiddagogische sowie psychologische und medizinische Betreuung
der Auszubildenden sicher und unterstiitzt das Unternehmen bei allen auftretenden
Fragen. Das Annedore-Leber-Berufsbildungswerk Berlin (ALBBW) beteiligt sich seit
20006 an der Verzahnten Ausbildung.

Ziel dieses inklusiven Ausbildungsmodells ist eine optimale berufliche Qualifizie-
rung junger Menschen mit Behinderung. Die besonders praxisnahe Ausbildung be-
reitet die jungen Frauen und Minner bestens auf das Arbeitsleben vor, erleichtert
den beruflichen Einstieg nach Ausbildungsabschluss und verbessert so die Chancen

1 Das Annedore-Leber-Berufsbildungswerk Berlin (ALBBW), eine rehabilitationsspezifische auRRerbetriebliche Einrich-
tung, bildet seit 1979 junge Menschen mit Behinderungen und besonderem Férderbedarf aus, die am Beginn ihres
Berufslebens stehen. Tridger des Annedore-Leber-Berufsbildungswerks Berlin ist der gemeinniitzige Verein Berufsbil-
dungswerk Berlin e. V. (BBW Berlin e.V.).
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einer dauerhaften Integration in den Arbeitsmarkt. Derzeit absolviert etwa jeder
bzw. jede fiinfte Auszubildende im ALBBW eine verzahnte Ausbildung.

Unternehmen bietet das Modell der verzahnten Ausbildung die Moglichkeit, Nach-
wuchsfachkrifte bereits wihrend ihrer Ausbildung kennenzulernen und frithzeitig
an den Betrieb zu binden - ein wichtiger Aspekt angesichts des immer akuter wer-
denden Fachkriftemangels in vielen Branchen.

Neue Wege ausloten: Kooperation mit Mondeléz

Unter dem Motto ,Inklusion in der dualen Berufsausbildung ist keine Einbahn-
strafle“ wurde das Prinzip der verzahnten Ausbildung in einer Kooperation des
ALBBW mit dem Berliner Standort des Unternehmens Mondeléz Deutschland Pro-
duktion GmbH & Co. KG (heute Jacobs Douwe Egberts) ausgebaut und erweitert.
Das Besondere: Neben der Verzahnten Ausbildung, im Rahmen derer ALBBW-
Azubis einen Teil ihrer Ausbildung bei Mondeléz absolvierten, beinhaltete die Zu-
sammenarbeit auch das Gegenmodell: Mondeléz-Azubis wurden bei bestimmten
Lerninhalten in die tiberbetriebliche Ausbildung im ALBBW eingebunden. So wird
Inklusion nicht nur im Betrieb, sondern auch im Berufsbildungswerk gelebt — ein
Gewinn fiir beide Seiten.

Ausgehend von den positiven Erfahrungen, die in der Vergangenheit mit der Ver-
zahnten Ausbildung mit Betrieben/Berufsbildungswerken gemacht wurden, entwi-
ckelten Mondeléz und das ALBBW ein Kooperationsmodell, das den Auszubilden-
den beider Projektpartner die Chance zum Erwerb zusitzlicher Kompetenzen bot:

a. Auszubildende des ALBBW (Mechatronikerinnen bzw. Mechatroniker) wurden
bei der Fa. Mondeléz im Rahmen der VAmB in betriebliche Arbeitsprozesse in-
kludiert und

b. Auszubildende von Mondeléz (Industriemechanikerinnen bzw. Industrie-
mechaniker) absolvierten zusammen mit ALBBW-Auszubildenden priifungs-
relevante Spezialkurse im ALBBW-Trainingszentrum.

Das 2013 begonnene Projekt zeigte deutlich, dass ein aktives Erleben gemeinsamer
Ausbildung und Arbeit von Menschen mit und ohne Behinderung den Respekt und
die Wertschitzung fiireinander nachhaltig fordert. Dies ist ein Schliissel zu gelebter
Inklusion — in jede Richtung.

Fokus Unternehmen: Gemeinsame Ausbildung von Mechatronikerinnen und
Mechatronikern im Betrieb

Die Mechatronik ist ein sehr zukunfistrichtiges Berufsfeld und am Arbeitsmarkt
stark nachgefragt. Wenngleich das Anforderungsprofil umfangreich ist, konnen
auch Menschen mit Behinderung diesen Beruf erlernen. Die Erfahrung zeigt, dass
er vor allem fiir junge Menschen mit psychischen oder inneren Erkrankungen von
Interesse ist. Das ALBBW bietet eine Ausbildung zur Mechatronikerin bzw. zum
Mechatroniker seit 2009 an — die Ausrichtung erfolgte von Beginn an in Richtung
der verzahnten Ausbildung.
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Mondeléz Deutschland mit seiner Betriebsstitte Berlin konnte 2013 erstmals dafiir
gewonnen werden, Mechatronikerinnen und Mechatroniker in Verzahnung mit dem
ALBBW auszubilden. Der Berufsschulunterricht der Auszubildenden fand am Berli-
ner Oberstufenzentrum TIEM (Technische Informatik, Industrie, Elektronik, Ener-
gie, Management) statt — Menschen mit und ohne Behinderung werden dort inklu-
siv beschult, — auch das ist noch lange nicht selbstverstindlich und ein wichtiger
Faktor fiir den Erfolg des Projektes.

Im Rahmen der verzahnten Ausbildung erméglichte Mondeléz den Auszubildenden
des ALBBW, umfangreiche praktische Erfahrungen in der Arbeitswelt zu sammeln.
Die Azubis wurden in typische betriebliche Abliufe im Unternehmen, z. B. im War-
tungsteam oder beim technischen Dienst eingebunden.

Damit diese Form der inklusiven Ausbildung gelingen und die besonderen Bediirf-
nisse der Auszubildenden mit Behinderung Beriicksichtigung finden konnten, bot
das ALBBW ihnen auch wihrend der betrieblichen Phase umfassende Unterstiit-
zungsleistungen an. Hierzu gehorten:
- eine wochentliche betriebliche Vorort-Betreuung durch die jeweilige Ausbilde-
rin bzw. den Ausbilder des ALBBW
- die regelmifige Betreuung durch einen Sozialpidagogen bzw. eine Sozialpida-
gogin
« eine bedarfsbezogene psychologische Betreuung durch einen Psychologen bzw.
eine Psychologin
« eine individuelle Lernférderung durch die Fachgruppe Sonderpidagogik.

Auch den Beschiftigten der Fa. Mondeléz stand das ALBBW wihrend der gesamten
VAmB-Phase mit Rat und Tat zur Seite. Zu den Angeboten gehdrten zum Beispiel
die eingehende Beratung zu behinderungsbedingten Besonderheiten der Auszubil-
denden, Unterstiitzung bei der Einschitzung ihrer Leistungsfihigkeit und Hinweise
zur individuellen, behinderungsspezifischen Ausgestaltung des Arbeitsplatzes. Da-
riiber hinaus stand das ALBBW als Mediator bei auftretenden Konflikten zwischen
VAmB-Azubi und Unternehmen zur Verfiigung.

Die ALBBW-Auszubildenden bewerteten diese Praxisphase fiir sich selbst als sehr
wertvoll. In ihren Riickmeldungen hoben sie vor allem die Moglichkeit hervor, als
Menschen mit Handicap erstmals die Arbeitsverhiltnisse auf dem ersten Arbeits-
markt kennenzulernen — bei kompletter Integration in ein gemischtes Team. Diese
Erfahrung wurde auch von der Firma Mondeléz bestitigt: Die ALBBW-Azubis wiren
voll in die Unternehmensprozesse eingebunden und leistungsmiflig nicht von den
eigenen Auszubildenden zu unterscheiden gewesen. Dies habe fiir das Unterneh-
men die — auch fiir die weitere Azubi-Auswahl wichtige — Erkenntnis mit sich ge-
bracht, dass nicht jede Behinderung berufsrelevant sein miisse.
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Fokus Berufsbildungswerk: Gemeinsame Ausbildung
von Industriemechanikerinnen und Industriemechanikern
im ALBBW-Trainingszentrum

Ein Berufsbildungswerk ist ein Ort mit umfassendem multiprofessionellem Know-
how, die Ausstattung der Ausbildungswerkstitten entspricht dem Stand der moder-
nen industriellen Produktionstechnik. So kommen im ALBBW im Rahmen der Me-
chatronikausbildung zum Beispiel konventionelle Werkzeugmaschinen und CNC-
Bearbeitungsmaschinen sowie innovative Trainings- und Steuerungssysteme zum
Einsatz. Individuell erforderliche Hilfsmittel stehen fiir alle Behinderungsarten zur
Verfiigung.

Angesichts der umfangreichen technischen Ausstattung und des fachlichen Know-
hows des Ausbildungspersonals duflerte Mondeléz den Wunsch, dem ALBBW be-
stimmte praktische Lerninhalte der dualen Ausbildung zu tibertragen, die im eige-
nen Unternehmen nicht angemessen umgesetzt werden konnen. Darauthin wurden
die Auszubildenden der Fa. Mondeléz (Industriemechanikerinnen und -mechaniker)
in die laufende auflerbetriebliche Ausbildung im ALBBW integriert. Spezielle prii-
fungsrelevante Lerninhalte wurden gemeinsam mit den ALBBW-Auszubildenden
erarbeitet. Dazu gehorten Kurse zum Hartlten, Schweifen sowie zum konventio-
nellen und CNC-Frisen.

Die Lehrginge fanden im ALBBW in kleinen gemischten Teams und unter Leitung
des pidagogisch geschulten Ausbildungspersonals statt. Die Arbeit in Kleingruppen
ermoglichte den unkomplizierten Austausch zwischen den Auszubildenden mit und
ohne Behinderung. Die betrieblichen Auszubildenden erlebten auf diese Weise di-
rekt und ungefiltert die Stirken, aber auch die Unterstiitzungsbedarfe von Men-
schen mit Behinderung. Inklusion ist damit nicht mehr nur ein Bekenntnis, son-
dern gelebte Realitit fiir alle Beteiligten. Das ,Wir-Gefiithl“ innerhalb der gemischten
Ausbildungsgruppe wird sptirbar gestirkt.

Erfolge des Projektes

Das hier beschriebene Kooperationsmodell ist ein Beispiel dafiir, wie eine Teilhabe
von Menschen mit Behinderung am Ausbildungs- und Berufsleben gelingen kann,
wenn alle Partnerinnen und Partner an einem Strang ziehen und Synergieeffekte
klug genutzt werden.

So betonte Mondeléz vor allem folgende Aspekte der Zusammenarbeit:

« die Bedeutung einer gezielten Nachwuchsgewinnung unter Einschluss junger
Menschen mit Behinderung

« den Abbau von Vorurteilen zur Leistungsfihigkeit von Menschen mit Behinde-
rung aufgrund eigener Erlebnisse und Erfahrungen im gemeinsamen Arbeits-
alltag

« die Verbesserung des Betriebsklimas durch steigende Wertschitzung beim Ar-
beiten in gemischten Teams
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« die Mdglichkeit, alle Lehrplaninhalte der dualen Auszubildenden adiquat abzu-
bilden

« den Wert inklusiver Berufsausbildung fiir alle Beteiligten, von der auch das
Ausbildungsmarketing profitiert.

Das ALBBW wiederum konnte durch die Kooperation einen wichtigen Beitrag fiir
die inklusive Ausbildung in Unternehmen leisten. Hier ging es vor allem darum,
den Betrieb dabei zu unterstiitzen, fiir sich die Chancen der Beschiftigung von Men-
schen mit Behinderung zu entdecken und ihm dabei zu helfen, bestehende Angste
abzubauen. ALBBW-Azubis hatten die Mdglichkeit, praktische Erfahrungen zu Ar-
beitsanforderungen und -prozessen in einem realen Wirtschaftsunternehmen zu
sammeln und dabei ,auf Augenhéhe” in einem Team mit Auszubildenden ohne Be-
hinderung zu arbeiten. Diese Praxiserfahrungen im Unternehmen erhéhen auch die
Chancen der ALBBW-Auszubildenden nach ihrer Ausbildung eine Beschiftigung
auf dem ersten Arbeitsmarkt zu finden.

Fir ihr gemeinsames Projekt sind das Annedore-Leber-Berufsbildungswerk Berlin
und die Firma Mondeléz im Oktober 2014 mit dem Hermann-Schmidt-Preis des
Vereins ,Innovative Berufsbildung* ausgezeichnet worden. Die Jury wiirdigte das in-
novative und beispielhafte Projekt fiir sein tiberzeugendes Inklusionskonzept und
betonte insbesondere die Méglichkeiten seiner Ubertragbarkeit.

Weitere Perspektiven — viele Wege der Kooperation sind denkbar

Das Kooperationsmodell zwischen ALBBW und Mondeléz ist nur ein Beispiel der
effektiven Verzahnung von Unternehmen und Berufsbildungswerken. Eine seit vie-
len Jahren erfolgreiche Zusammenarbeit existiert auch mit den Berliner Wasser-
betrieben. So war das ALBBW im Frithjahr/Sommer 2015 in den Prozess der Berufs-
findung fiir einen Teilnehmer der dortigen Einstiegsqualifizierung eingebunden.
Aufgrund seiner Behinderung kamen fiir den jungen Mann die von den Berliner
Wasserbetrieben angebotenen Ausbildungsberufe — trotz intensiven Bemiihens des
Betriebes — nicht bzw. nur sehr eingeschrinkt infrage. Auf Basis eines Praktikums
im ALBBW und unter Einbezug des hier vorhandenen Arztlichen Dienstes konnte
eine realistische Zukunftsperspektive fiir seinen weiteren Ausbildungs- und Berufs-
weg erarbeitet werden.

Im Gegenzug erdffneten die Berliner Wasserbetriebe zwei Auszubildenden des
ALBBW die Moglichkeit, in ihrem Trainingszentrum einen Spezialkurs zu absolvie-
ren. Dieser stellte zugleich eine besondere Form der Priifungsvorbereitung dar. Das
gemeinsame Lernen von betrieblichen Auszubildenden und Auszubildenden des Be-
rufsbildungswerks tragt auch hier dazu bei, dass Menschen mit Behinderung so
frith wie moglich am realen Arbeitsleben teilhaben kénnen.

Neben den hier beschriebenen Kooperationsformen zwischen Berufsbildungswer-
ken und Betrieben sind viele weitere denkbar. Schritt fiir Schritt gelingt so die ge-
meinsame Gestaltung einer inklusiven Ausbildungs- und Arbeitswelt. Fiir Unterneh-
men, die sich in diesem Bereich engagieren, geht es dabei nicht nur um soziale
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Verantwortung. Vielfalt in der Belegschaft ist auch ein wirtschaftlicher Erfolgsfaktor:
Sie fithrt zu einem Mehr an Kreativitit und Innovationskraft, an Wertschitzung, Of-
fenheit und Zufriedenheit. Kein Unternehmen sollte sich diese Chance entgehen
lassen.

Literatur

Bylinski, U./Vollmer, K. (2015): Wege zur Inklusion in der beruflichen Bildung. Schriften-
reihe des Bundesinstituts fiir Berufsbildung Bonn, Wissenschaftliche Diskussions-
papiere, Heft162. Bonn

Enggruber, R./Gei, J./Ulrich, ].G. (2014): Inklusive Berufsausbildung zwischen Wunsch
und Wirklichkeit. Realisierungsméglichkeiten aus der Sicht von Berufsbildungsfach-
leuten. In: BWP Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis, 4/2014, S.40—43. URL:
https://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/download/id/7393 (Stand:
21.01.20106)

INKLUSION ALS QUALITATSMERKMAL IN DER BERUFSAUSBILDUNG — EIN PRAXISBEISPIEL DER

KOOPERATION ZWISCHEN BERUFSBILDUNGSWERK UND UNTERNEHMEN 151


https://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/download/id/7393




Teil 111






Ausbildungsqualitit 4.0 — ein Blick in
die Zukunft am Beispiel des Projektes
Social Augmented Learning

CHRISTIAN DoMiNic FEH1ING, LuTtZz GOERTZ, THOMAS HAGENHOFER,
ANDREAS MULLER

Motivation einer modernen, vernetzten Ausbildung

Die Transformation hin zu einer Industrie 4.0, getragen durch einen bereits im
Mainstream wahrgenommenen, ausgesprochen technologischen Entwicklungs-
schub (Hirsch-Kreinsen 2015, S.3 b) stellt zahlreiche Berufsfelder vor nicht zu unter-
schitzende Herausforderungen. Das Berufsfeld Medientechnologin bzw. Medien-
technologe Druck, das in diesem Beitrag und bei den Arbeiten im Projekt ,Social
Augmented Learning” im Mittelpunkt steht, ist davon ebenso stark betroffen wie an-
dere Berufsfelder mit vergleichsweise hohem Anteil an Routinetitigkeiten im Kon-
text von Automatisierung und der Arbeit an, mit und in Bezug zu Maschinen (vgl.
Pfeiffer/Suphan 2015, S.6; Wolter et al. 2015, S.42). Doch tatsichlich betrifft der
Transformationsprozess der ,Digitalen Wirtschaft“ auf Dauer keineswegs nur den
Bereich der Industrie (vgl. BIBB 2015).

Beschiftigungseffekte der digitalen Transformation fithren zu einem Wandel der Ti-
tigkeits- und Qualifikationsanforderungen (Hirsch-Kreinsen 2015, S.9), denen Un-
ternehmen unter anderem durch erhdhte Weiterbildungsausgaben begegnen kon-
nen (Wolter et al. 2015, S.32). Zugleich keimt hier aber bereits die Forderung nach
neuen, den geinderten Anforderungen gerecht werdenden Strategien fiir die Berufs-
ausbildung auf: die Forderung nach einer neuen Qualitit der Ausbildung, die der
Dynamik von Arbeit und Qualifikation bei fortschreitender Digitalisierung Rech-
nung tragt (vgl. Hirsch-Kreinsen 2015, S.12) und die die Ausbildung von Erfahrungs-
wissen und lebendigem Arbeitsvermdgen — als postulierte Grenze der Automatisie-
rung (Pfeiffer/Suphan 2015, S.12) — fordert. In diesem Beitrag wird exemplarisch,
am Beispiel des Social Augmented Learning, geschildert, welche Rolle der Techno-
logieeinsatz im Lehren und Lernen — nicht nur im Berufsfeld der Medientechnolo-
ginnen bzw. Medientechnologen Druck — im Kontext einer solchen Ausbildungsquali-
tit 4.0 spielen kann.
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Social Augmented Learning — eine neue Art des Lehrens und Lernens

Im 2013 initiierten Forschungs- und Entwicklungsprojekt ,Social Augmented Learn-
ing"' werden Ansitze aus den verschiedensten Bereichen des technologiegestiitzten
Lernens verfolgt. Social, Mobile und Augmented Learning in Verbindung mit dem
Einsatz moderner mobiler Endgerite und innovativer Technologien wie der Aug-
mented Reality werden so zu einer neuartigen Lehr- und Lernform verschmolzen,
mit der Lernende gemeinsam in augmentierten Lernumgebungen eintauchen kon-
nen.

Hintergriinde und Rahmenbedingungen

Ziel des Projektes war und ist es, nicht nur die technische Infrastruktur fiir ein effek-
tives und effizientes digitales Lernen mit mobilen Endgeriten und mit Augmented
Reality zu erméglichen, zu definieren und zu beschreiben, sondern zudem in eine
kohirente Medienstrategie fiir Berufsschulen und Ausbildungsbetriebe zu iiber-
fithren. Diese Einbettung in ein didaktisches Grundgeriist soll die Nachhaltigkeit der
im Projekt ,Social Augmented Learning“ entwickelten Inhalte und Werkzeuge si-
cherstellen.

Das Berufsfeld Medientechnologin bzw. Medientechnologe Druck dient bei dieser
Entwicklung sowohl als Ausgangspunkt der fachlichen Auseinandersetzung mit In-
halten, als auch als initiale Bithne fiir die Erprobung und Evaluation, mit der der
Nutzen des Technologieeinsatzes sichergestellt werden soll. Das Berufsfeld, traditio-
nell handwerklich geprigt, verliert durch konjunkturelle und strukturelle Umwil-
zungen zunehmend an Boden: Die Zahl der Ausbildungsverhiltnisse nimmt ab.?
(Vgl. Schermuly-Wunderlich 2010) Kontrir dazu ist ein Komplexititsanstieg der Auf-
gabenfelder zu verzeichnen, geprigt durch technologische Fortschritte und konver-
gierende Berufsfelder. Wo frither das Wissen um die ,schwarze Kunst“ geniigte,
miissen Medientechnologinnen bzw. Medientechnologen Druck heutzutage kom-
plexe technische und informationstechnische Systeme ebenso sicher bedienen und
beherrschen wie Schnittstellen zwischen Fachabteilungen managen: von der Vor-
stufe bis zur Weiterverarbeitung. Das Handwerk hat sich zu einer Industrie gewan-
delt. Konventionelle Lerninhalte, wie z. B. Biicher, Skripte oder Abbildungen stoflen
hier an ihre Grenzen. Sie sind im zunehmenden Mafle ungeeignet, die komplexen
Zusammenhinge und Wirkmechanismen der Druckmaschinen anschaulich zu er-
kliren. Konnte dies frither durch eine praxisnahe Schulung an der entsprechenden
Maschine ausgeglichen werden, z.B. indem diese im laufenden Betrieb ge6finet
oder teilweise zerlegt wurde, ist dies heute nur noch in einem sehr beschrinkten
Umfang moglich. Es besteht daher ein grofler Bedarf an neuen und innovativen Me-

1 Das diesem Beitrag zugrunde liegende Vorhaben Social Augmented Learning wird vom BMBF unter dem Kennzeichen
01PF10010 im Programm ,Digitale Medien in der beruflichen Bildung“ geférdert. Auf der Website des Projektes
(www.social-augmented-learning.de) wird im Kontext einer transparenten Offentlichkeitsarbeit in regelmaRigen Ab-
standen iiber die Entwicklungen im Projekt berichtet: Offentliche Beta-Versionen der entwickelten Lernanwendung fin-
den sich dort ebenso wie Status-Updates zu technischen Systemen und Berichten aus den praktischen Erprobungen.

2 Siehe https://www.bvdm-online.de/druckindustrie/konjunktur/ (Stand: 22.01.2016)
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thoden zur Wissensvermittlung, um die Ausbildungsqualitit auf ein der Digitalisie-
rung angemessenes Niveau zu heben.

Die interdisziplinire Zusammenstellung des Projektverbundes hatte den Vorteil,
dass alle an der Berufsbildung von Medientechnologinnen bzw. Medientechnologen
Druck beteiligten Akteurinnen und Akteure von Anfang an mit an einem Tisch wa-
ren. Einerseits war und ist es so leichter mdglich, die im Projekt erstellten Lern-
inhalte direkt im Curriculum zu verorten, da im Zentral-Fachausschuss Berufsbildung
Druck und Medien die an der Erstellung von Ausbildungsrahmenplan, Rahmenlehr-
plan und Priifungsaufgaben beteiligten Branchenvertreterinnen und Branchenvertre-
ter vernetzt sind. Andererseits ermdglicht die Zusammenarbeit mit der Heidelberger
Druckmaschinen AG praxisrelevante, authentische Lerninhalte auf Basis originaler
CAD-Daten zu konzipieren und auf Basis der Expertise der Bergischen Universitit
Wuppertal im Bereich der Druck- und Medientechnologie umzusetzen. Die Expertise
des MMB-Institut fiir Medien- und Kompetenzforschung sichert dariiber hinaus die
Signifikanz der im Projekt regelmiflig durchgefithrten Evaluationen, wihrend
vom Fraunhofer-Institut fiir Graphische Datenverarbeitung IGD das Kernstiick des Pro-
jektes — die interaktive Autoren-, Lehr- und Lernanwendung — entwickelt wird.

Das Fundament des Social Augmented Learning

Social Augmented Learning verbindet als neue Lehr- und Lernform die Ansitze des
Social Learning, Mobile Learning und Augmented Learning. Lernen findet sowohl
selbstgesteuert und individuell, als auch eingebettet im sozialen Kontext des Lernen-
den und in Lerngruppen statt. Anhand einer pragmatischen Auseinandersetzung
mit bereits etablierten didaktischen Methoden und Konzepten wurde im Projekt ein
didaktisches Konzept entwickelt, das diese Aspekte umfasst und das als Fundament
der Softwareentwicklung genutzt wird (Fehling et al. 2015).

Die Mobilitit der Lernenden, in Verbindung mit der Erweiterung und Anreicherung
der Lernumgebung durch die Augmented Reality (AR), ermdoglicht neue Methoden
des Wissens- und Kompetenzerwerbs. Mobile Learning unterstreicht als Lernform
den didaktisch begriindeten Einsatz mobiler Gerite wie Smartphones oder Tablets
im Lehren und Lernen. Mobile Gerite und Technologien dienen hierbei der Er-
schliefung und Unterstiitzung kommunikativer, situierter sowie zeitlich und 6rtlich
flexibler Lernaktivititen.

Social Learning wird im Projekt als eine Form der individuellen Lernorganisation
verstanden. Wissen wird nicht blof} vermittelt, sondern von den Lernenden durch
aktive Kommunikation und Kollaboration mit Gleichgesinnten, in realen oder virtu-
ellen sozialen Gruppen und Netzwerken, aktiv erarbeitet und erweitert.

Augmented Learning steht sowohl fiir eine situierte Lernform, als auch fiir die Er-
weiterung des Lernens durch die Integration der Augmented Reality in Lernaktivita-
ten. Sie wird eingesetzt, um Lerninhalte situativ bereitzustellen und reale Lernumge-
bungen um virtuelle Lerninhalte, z.B. in Form von 3D-Modellen anzureichern.
Diese Verkniipfung von Realitit und Virtualitit ermdglicht es, das etablierte Konzept
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Abb. 1: Uberblick tiber didaktische Komponenten des Social Augmented Learning (Fehling et al. 2015)

des Sehen-Verstehen-Nachmachens auch auf automatisierte, hochkomplexe und
nicht einsehbare Maschinen zu tibertragen.

Entwicklung und Implementierung einer Augmented Reality

Lehr- und Lernanwendung

Auf dieser Basis wurde eine Anwendung entwickelt, die den Lernenden komplexe
Ablaufe und Funktionsweisen von Druckmaschinen visuell eindeutig und interaktiv
vermittelt. Lerninhalte werden hierbei aggregiert: Kleinteilige Inhalte (Texte, Bilder,
Animationen) werden zu einzelnen Lernfolien zusammengefasst und gruppiert, die
wiederum zu einem Lernmodul zusammengefasst werden. Die Lernfolien bestehen
jeweils aus einer Uberschrift, einer textbasierten Erliuterung des gezeigten Inhaltes,
einer 3D-Darstellung der betreffenden Maschinenteile und optional aus begleitenden
2D-Illustrationen. Die 3D-Darstellungen kénnen dariiber hinaus animiert und mit
farbigen oder dreidimensionalen Hervorhebungen versehen werden.

Die Lerninhalte konnen unabhingig von der realen Maschine auf Basis einer 3D-Vi-
sualisierung der Maschinenteile betrachtet werden. Erginzend dazu verfiigt die An-
wendung {iber einen Augmented Reality Modus. Im durch das Tablet aufgenomme-
nen Videobild werden der realen Maschine so in Echtzeit 3D-Lerninhalte iberlagert.
Die Druckmaschine wird dabei an vordefinierten Stellen ,gedffnet” und so ein ,vir-
tuelles Fenster ins Innere der Maschine“ eingeblendet. Die dargestellten virtuellen
Maschinenteile sind dabei entsprechend ihrer Position in der realen Maschine genau
positioniert.
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Die Anwendung verfiigt iiber zwei Modi, die zum Lehren und Lernen eingesetzt
werden konnen. Im Selbstlernmodus kénnen die Lernenden die Inhalte zu Hause
oder an der Maschine selbststindig bearbeiten. Im zweiten Modus, dem Prisenta-
tionsmodus, werden sie in einer gréferen Gruppe durch einen Lehrenden durch die
Inhalte geleitet. Hierbei werden die Gerdte der Lernenden itber WLAN mit dem Ge-
rit des Lehrenden gekoppelt. Die Lehrenden haben so die Moglichkeit, die Folien
auf allen Geriten synchron weiterzuschalten, wihrenddessen begleitende Anmer-
kungen zu geben, die erginzenden 2D-Illustrationen ein- und auszublenden sowie
die Maschinenteile live zu annotieren.

Die im Projekt , Social Augmented Learning“ entwickelte Anwendung umfasst einen
eigens entwickelten WYSIWYG-Editor, mit dem Lerninhalte fiir die erweiterte Reali-
tit intuitiv und unkompliziert durch Ausbildende und Lehrende erstellt, bearbeitet
und individualisiert werden konnen. Eine moglichst hohe Usability und Nachhaltig-
keit war pragender Faktor bei dieser Entwicklung der Anwendung. Diese kann nur
erreicht werden, wenn die Ausbilderinnen und Ausbilder in den Betrieben und
Schulen befihigt werden, ihre Lerninhalte selbst zu erstellen und anzupassen. Im
Gegenzug dazu sind viele der am Markt befindlichen Authoring-Lésungen schwer
zu erlernen, wodurch mitunter lange Einarbeitungszeiten nétig sind.

Um den Prozess zur Erstellung von Lerninhalten fiir die erweiterte Realitit so ein-
fach wie moglich zu gestalten, wurde er in die Teilprozesse ,3D-Modellierung*,
»~Augmented Reality Tracking” und ,Content-Generierung“ unterteilt. Wihrend der
erste Teilschritt der Inhaltserstellung eine relativ hohe Komplexitit hat, sind die letz-
ten beiden Schritte auch von nicht technik-affinen Personen ohne 3D- oder Infor-
matikkompetenz leicht umsetzbar. Dies ist besonders wichtig, da dieser initiale Ein-
richtungsschritt einmal pro Maschine, der letzte Schritt jedoch sehr viel ofter
durchlaufen wird: Auf Grundlage eines einmal erstellten 3D-Modells kénnen eine
Vielzahl von Lernmodulen erstellt werden. Die Lernanwendung erméglicht dariiber
hinaus die Erstellung und Einbindung von User Generated Content. Dies kénnen
Blogartikel, Forumsbeitrige oder Wiki-Eintrige sein. Die Anwendung wird auf Basis
der Unity Engine entwickelt, wodurch zahlreiche Plattformen unterstiitzt werden
kénnen (Stand dieser Publikation: Windows, Mac/OSX, Android, HTML 5/WebGL).

Fallbeispiel: Einsatz von Social Augmented Learning in Berufsschulen

Wie wird Social Augmented Learning im konkreten Ausbildungsalltag eingesetzt?
Das folgende Beispiel illustriert den Berufsschulunterricht, wie er bei einer der zahl-
reichen praktischen Erprobungen des Social Augmented Learning abgelaufen ist. Es
zeigt auch, inwieweit Auszubildende und Lehrende das Lernen mit mobilen Endge-
riten, unterstiitzt durch die Augmented Reality, als Verbesserung der Ausbildungs-
qualitit wahrnehmen und inwieweit sie selbst an der Optimierung dieser Qualitit
mitwirken.
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Die Erprobung wurde an einer Offsetdruckmaschine fiir den Bogendruck durchgefiihrt.
Bildmarker wurden an der Maschine angebracht, mit denen das Tracking der Augment-
ed Reality initialisiert und aufrechterhalten wird. Die WLAN-Verbindung wurde wenige
Tage zuvor bereits liber die Schul-IT realisiert und getestet, sodass alle eingesetzten Ta-
blets auf den vollen Funktionsumfang zuriickgreifen konnten.

Der Berufsschullehrer begriifite die Teilnehmenden im Drucksaal und informierte iiber
das Modul-Thema. Ein SAL-Projektmitarbeiter stellte kurz das Projekt und den vorher
abgestimmten Ablauf der Erprobung vor. Anschlieffend demonstrierte er die Funktions-
weise des Lernmoduls an der Maschine.

Daraufhin erkundeten die Azubis eigenstindig das Lernmodul (ca. 35 Minuten) und ar-
beiteten sich intuitiv in die Funktionsweise des SAL-Systems ein, wobei sie frei zwischen
3D-Visualisierung und Augmented Reality wechselten. Bereits in dieser Phase diskutier-
ten die Azubis iiber die Modulinhalte und iiber Verbesserungsvorschlige. Nicht alle Teil-
nehmenden konnten aus Zeitgriinden das Modul bis zum Ende bearbeiten.

Nach der Selbstlernphase wurden gemeinsam mit dem Berufsschullehrer die wichtigsten
Lerninhalte wiederholt und vertieft. Zum Abschluss dieser Phase (ca. 40 Minuten) wur-
den Multiple-Choice-Aufgaben, die ebenfalls mittels der Lernanwendung entwickelt und
gestellt werden konnen, bearbeitet.

Zur Evaluation der Erprobung wurden im Anschluss an den praktischen Unterricht so-
wohl leitfadengestiitzte Interviews als auch offene Diskussionsrunden durchgefiihrt.

Fazit

Social Augmented Learning stellt eine schon heute funktionsfihige Losung fiir ar-
beitsplatznahes Lernen mit mobilen Endgeriten und Augmented Reality dar. Die
Implementierung in den betrieblichen und schulischen Bildungskontext wird durch
die Einbeziehung der Branchenakteure auch iiber die Projektlaufzeit hinaus sicher-
gestellt. Zusitzlich werden durch die Erprobungen in Berufsschulen und Ausbil-
dungsbetrieben zahlreiche Multiplikatorinnen und Multiplikatoren geschaffen, die
die Anwendung schon jetzt im Unterricht oder am Arbeitsplatz einsetzen mochten
und teilweise bereits einsetzen.

Die Lernanwendung stellt dariiber hinaus eine eigene Entwicklung des Fraunhofer-
Instituts fuir Graphische Datenverarbeitung IGD dar, mittels derer erstmals eine in-
tuitiv und einfach zu bedienende Losung zur Erstellung von Lerninhalten fir die er-
weiterte Realitit geschaffen wurde. Da diese Inhalte gingige Standards (z.B. XML)
erfillen, ist eine Einbindung in bestehende Lernmanagementsysteme grundsitzlich
moglich.

Uber die Kopplung an das brancheneigene soziale Netzwerk, die Mediencommunity
2.0, wird auf bereits bestehende, etablierte Lern-Communities zuriickgegriffen. So-
cial Tags ermoglichen die Annotation des 3D-Modells und kénnen z. B. auf Beitrige
oder Aufgabenstellungen in der Mediencommunity verlinken. So soll vor allem der
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Austausch iiber die formalen Unterrichtszeiten und -riume hinaus erméglicht wer-
den, nicht zuletzt aber auch die Aktivierung und Motivation der Lernenden, selbst
Inhalte zu generieren oder mit anderen gemeinsam an Aufgaben zu arbeiten.

Einmal erstellte Lernmodule kénnen, vor allem vor dem Hintergrund der aufwendi-
gen Bearbeitung der 3D-Modelle, von Autorinnen bzw. Autoren und Lehrenden je-
derzeit aufbereitet und wiederverwertet werden. Neben den bereits bestehenden Mo-
dellen haben Autorinnen bzw. Autoren tiber den WYSIWYG-Editoren zudem die
Moglichkeit, eigene 3D-Modelle zu importieren und zur Generierung eigener Lern-
module zu verwenden. Uber die integrierte Distributionslésung ist es zudem vorge-
sehen, solche individuellen oder individualisierten Module mit anderen Bildungsein-
richtungen teilen zu kénnen. Wihrend der im Projekt ,,Social Augmented Learning®
entwickelte Stand der Lehr- und Lernanwendung das Berufsfeld von Medientechno-
loginnen und Medientechnologen Druck im Fokus hat, ergibt sich aus der Ubertrag-
barkeit des zugrunde liegenden Konzeptes der ,Visualisierung verborgener Prozesse
in komplexen Maschinen“ ein hohes Transferpotenzial. Initial wird zunichst der
Transfer auf andere Maschinen der Druck- und Medienbranche ins Auge gefasst.
Der Transfer dariiber hinaus in andere Branchen (z.B. Maschinenbau) oder in an-
dere Settings (z. B. zur Visualisierung von Wartungs- und Instandsetzungsaufgaben)
wird im Projekt ebenfalls weiter verfolgt.

SAL sollte immer dann eingesetzt werden, wenn man bei der Anwendung der be-
reits vorhandenen Lernanwendungen auf Hindernisse st6f8t. Dies ist in der Regel
dann der Fall, wenn die abstrakte Darstellung eines Prozesses oder eines Bauteils
von den Lernenden nur schwer mit der beruflichen Praxis in Verbindung gebracht
werden kann. Hier kann SAL helfen, die Mechanismen und Wirkungszusammen-
hinge direkt an der Maschine sichtbar zu machen. In gewisser Weise wird damit das
altbekannte Konzept der ,glisernen Maschine“ um zusitzliche didaktische Moglich-
keiten wie Reduktion, Kommentierung und Anreicherung durch Zusatzinfos erwei-
tert. Es stellt damit ein Bindeglied zwischen einer digitalen Simulation und der Ar-
beit an, um und mit Maschinen selbst dar. Die Maschine bleibt dabei in ihrer
konkreten Gestalt prisent und wird situativ um zusitzliche Informationshappen
und Datenelemente erginzt, wodurch authentisches Lernen erméglicht wird.

Uber das Projekt hinaus — ein Ausblick zur Ausbildungsqualitit 4.0

Die Digitalisierung aller Lebensbereiche stellt die berufliche Bildung vor neue He-
rausforderungen und birgt zugleich viele Chancen. Lernmedien, die sich nur auf
Texte und Bilder stiitzen, werden in naher Zukunft bei der Zielgruppe der Lernen-
den nicht mehr hinreichend Lernprozesse in Gang setzen kénnen. Im technisch-ge-
werblichen Bereich wird das Vermitteln von Funktionsweisen und Prozessen von
Fertigungsmaschinen aufgrund der steigenden Komplexitit und Abgeschlossenheit
immer schwieriger.

Gleichzeitig bietet die mobile und augmentierte Mediennutzung die Moglichkeit,
eine vollig neue Form des arbeitsplatzorientierten Lernens fiir Auszubildende zu eta-
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blieren, die von der Zielgruppe nahezu ohne Barrieren genutzt werden kann. Aug-
mented Reality ermoglicht es Prozesse zu durchleuchten, wihrend sie ablaufen.
Ausbildende kénnen den Auszubildenden Zusatzinfos zur Verfiigung stellen und ei-
nen Mix aus Selbst- und Gruppenlernen einfithren. Zudem férdert der mobile Ein-
satz die Lernortkooperation von Schule und Betrieb, weil in beiden Bereichen diesel-
ben Lernwerkzeuge genutzt werden kénnen.

Deshalb sollte der Einsatz mobiler Endgerite in der beruflichen Bildung generell ge-
fordert werden — von ausbildenden Unternehmen ebenso wie Berufsschulen und an-
deren Akteuren. Nur so koénnen aktuell noch bestehende Hindernisse tiberwunden
werden. Tablets oder Smartphones kénnen — unter Nutzung geeigneter Lehr- und
Lernwerkzeuge — nicht nur dazu beitragen den Unterricht bzw. auch die Lehre im
Betrieb lebendiger zu gestalten, sondern sie kdnnen zum Ausgangspunkt vollkom-
men neuartiger didaktischer Ansitze werden. Diese kénnen wiederum sowohl den
fachlichen als auch kommunikativen Kompetenzerwerb von Auszubildenden unter-
stiitzen und so eine neue Qualitit der Ausbildung erméglichen.
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m Exklusionsrisiken und
Inklusionsstrategien

m Wissenschaftlicher Diskurs zur
Berufsbildung

Die Inklusion aller jungen Menschen mit
und ohne Behinderungen kann nur mit
einem differenzierten Berufsbildungssys-
tem erreicht werden. Der Sammelband biin-
delt theoretische und praktische Ansitze
zur Chancengleichheit und individuellen
Forderung.



Studie zum Zusammenhang
von betrieblichem Lernen
und Karriere

/1 wbv.de/itb

m Zusammenhang betriebliches
Lernen und Karriere

Die Arbeit untersucht den Einfluss des
informellen Lernens auf eine Karriere

im Unternehmen. Sie leistet damit einen
Beitrag zur theoretischen und praktischen
Diskussion rund um das informelle Lernen
in einer Organisation.

.

Betriebliches Lernen und
Karriere im Unternehmen

Saskia-Nicole Reinfuss
Betriebliches Lernen und
Karriere im Unternehmen

Eine qualitative Studie am Beispiel der
Metall- und Elektroindustrie

Berufsbildung, Arbeit und Innovation -
Dissertationen und Habilitationen, 30

2014, 432S., 39,00 € (D)
ISBN 978-3-7639-5489-6
Als E-Book bei wbv.de

W. Bertelsmann Verlag 0521 91101-0 wbv.de WbV



Lexikon Berufsbildung

Berufsbildungsrelevante Begriffe von A-Z

A wbv.de/pahl

m Standardwerk der Berufsbildung
m Neuauflage 2016

Das Lexikon ist ein Standardwerk der
Berufsbildung im akademischen und
nicht-akademischen Bereich. Fiir die dritte
Auflage wurden alle Bereiche des Lexikons
uiberarbeitet, aktualisiert und erginzt.

Lexikon Berufshildung

Ein Nachschlagewerk fiir
die nicht-akademischen und
akademischen Bereiche

I (w-bv

Jorg-Peter Pahl (Hg.)
Lexikon Berufsbildung

Ein Nachschlagewerk fiir die nicht-akade-
mischen und akademischen Bereiche

3. erweiterte Auflage
2016,1000'S., 79,00 € (D)
ISBN 978-3-7639-5683-8
Als E-Book bei wbv.de

W. Bertelsmann Verlag 0521 91101-0 wbv.de WbV



Unternehmen und Hochschulen stehen bei den Jugendlichen in groBem
Attraktivitatswettkampf. Nur wer mit Qualitdt Uberzeugt, findet die
passenden Auszubildenden und sichert sich damit die Fachkrafte von
morgen.

Der Sammelband fiihrt in den aktuellen Stand der Diskussion um die
Attraktivitat der beruflichen Ausbildung ein und stellt dazu eine Reihe
unterschiedlicher Unterstiitzungsansatze und Initiativen vor.

Die Autorinnen und Autoren definieren im ersten Teil den Begriff der
betrieblichen Ausbildungsqualitat und sichten aktuelle Erwartungen,
Probleme und Rahmenbedingungen in der Metropolregion Berlin.

Im Praxisteil prasentieren sie Initiativen und Projekte mit erfolgreichen
Handlungsansatzen zur Verbesserung der betrieblichen Ausbildungs-
qualitat. Der Band schlie3t mit einem Ausblick auf die Auswirkungen
von Transformationsprozessen auf die Entwicklung der Ausbildung.

ISBN 978-3-7639-5685-2

W. Bertelsmann Verlag oiibvde
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