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Beginn der Sitzung: 13:05 Uhr
Vor Eintritt in die Tagesordnung

Der Vorsitzende: Meine Damen und Herren, liebe
Kolleginnen und Kollegen, liebe Sachverstiandige,
ich darf Sie bitten, Platz zu nehmen. Ich begriilie
Sie ganz herzlich zu unserer 10. Sitzung der En-
quete-Kommission im Paul-Lobe-Haus, die heute
als 6ffentliche Anhorung ausgestaltet ist. Dies be-
deutet, dass die Sitzung aufgezeichnet und morgen
im Parlamentsfernsehen iibertragen wird. Deshalb
wie immer die herzliche Bitte an Sie, dass Sie das
Mikrofon benutzen, damit Thre Ausfithrungen auch
gehort werden und ins Protokoll entsprechend
iibernommen werden kénnen.

Ich hoffe, Sie haben die Osterfeiertage gut verbracht
und vielleicht ein bisschen Kraft tanken und Ruhe
finden konnen. Vielleicht war auch der ein oder
andere von Thnen in der Zwischenzeit, insbeson-
dere von den Kolleginnen und Kollegen, mal im
Wabhlkreis in Betrieben unterwegs. Ich habe das ge-
tan und mir ein paar Betriebe vor dem Hintergrund
der Digitalisierung angeschaut. Einiges von dem,
was wir hier diskutieren, habe ich dann auch spie-
geln konnen. Das war sehr gut, und ich mdéchte Sie
einfach ermuntern und auch bitten, doch auch das
Gleiche zu tun. Ich glaube, das ist fiir die Arbeit
hier sehr hilfreich, wenn wir die betriebliche Sicht
erhalten und auch das Gesprach direkt mit Jugend-
lichen fithren.

Es haben sich fiir heute die Kollegin Frau Dr. Tie-
mann, die Kollegen Herr Mansmann und Herr Ger-
des sowie die Sachverstindigen Herr Dr. K16s, Frau
Prof. Solga, Frau Dr. Garbade und Herr Seiler ent-
schuldigt. Die Kollegin Frau Walter-Rosenheimer
kommt etwas spater und der Kollege Dr. Sattelber-
ger hat angekiindigt, dass er frither gehen muss.

Dann haben wir einige Geburtstage seit der letzten
Kommissionssitzung am 1. April zu vermelden:
Das waren Frau Dr. Dorn und Herr Grioli sowie die
Abgeordnetenkollegen Frau Bas, Frau Stumpp und
Herr Prof. Zimmer sowie aus dem Sekretariat Frau
Alexandrakis. Ganz herzlichen Gliickwunsch an
dieser Stelle nachtréglich.

Enquete-Kommission Berufliche Bildung in der
digitalen Arbeitswelt

Tagesordnungspunkt 1

Offentliche Anhérung zum Thema ,,Motivations-
faktoren fiir eine erfolgreiche Aus- und Weiterbil-
dung®

Der Vorsitzende: Meine Damen und Herren, wir
haben uns heute das Thema ,Motivationsfaktoren
fiir eine erfolgreiche berufliche Aus- und Weiterbil-
dung” vorgenommen. Wir hatten uns im Kreis der
Obleute darauf verstdndigt, dass wir dieses Thema
in zwei Blocke aufteilen und dass vorrangig Sach-
verstdndige aus dem Kreis unserer Mitglieder der
Enquete-Kommission um ihre Einschidtzungen und
Inputs gebeten werden. Dies auch, um die Exper-
tise, die wir ja nun in diesem Gremium haben, hier
entsprechend mit den Sachverstdndigen einmal zu
Wort kommen zu lassen.

Wir haben folgendes Verfahren vereinbart: In ei-
nem ersten Block mit einer Dauer von 20 Minuten
wird es Inputs zu den Bediirfnissen und Ansprii-
chen an die berufliche Aus- und Weiterbildung aus
der Sicht der Arbeitgeber geben. Nachdem wir ja
die Sicht der jungen Menschen das letzte Mal hat-
ten, soll es jetzt also um die Sicht der Arbeitgeber
gehen. Dazu werden unsere sachverstindigen Kom-
missionsmitglieder Dr. Achim Dercks vom Deut-
schen Industrie- und Handelskammertag, Frau Dr.
Barbara Dorn von der Bundesvereinigung der Deut-
schen Arbeitgeberverbdnde, dem BDA, und Herr
Dr. Volker Born vom Zentralverband des Deutschen
Handwerks, ZDH, einen Input geben. Wir haben
zudem fiir diesen ersten Block eine externe Sach-
verstdndige eingeladen. Das ist Frau Katharina
Weinert, Abteilungsleiterin Bildungspolitik und
Berufsbildung beim Handelsverband Deutschland,
HDE. Thnen allen ein herzliches Willkommen.

In einem zweiten Block werden wir dann zwei
flinfminiitige Statements zu den Rahmenbedingun-
gen der Aus- und Weiterbildung héren und an-
schlieBend diskutieren. Auch hier werden zwei
sachverstdndige Kommissionsmitglieder berichten:
Herr Grioli von der Industriegewerkschaft Bergbau,
Chemie, Energie und Frau Kennecke von Airbus
Operations GmbH in Bremen.
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Zu Threr Information: Es gibt eine ganze Reihe von
Vorlagen zu dieser Anhoérung. Zum einen den Leit-
fragenkatalog der Fraktionen als Kommissions-
drucksache 19(28)41, der mit der Tagesordnung
versendet wurde. Ebenfalls liegen Thnen die einge-
gangenen Stellungnahmen und Prisentationen der
Vortragenden vor, die als Kommissionsdrucksa-
chen verteilt wurden und als Tischvorlage heute
ausliegen. All diese Dokumente sind auch online
auf der Website des Deutschen Bundestages abruf-
bar.

Da vor allem der erste Teil mit den vier Inputs der
Sachverstindigen sehr umfangreich sein wird,
schlage ich vor, dass wir nach diesem ersten Block
bereits eine Fragerunde im iiblichen Schema
durchfiihren, also je Fraktion drei Minuten pro
Runde. Sind Sie damit einverstanden? Ich sehe kei-
nen Widerspruch. Herzlichen Dank.

Dann darf ich Thnen zunéchst die Sachverstdndigen
fiir diese erste Runde nochmal kurz vorstellen — in
der Reihenfolge, wie sie neben mir sitzen. Herr Dr.
Dercks ist Volkswirt und seit mehr als 20 Jahren
beim Deutschen Industrie- und Handelskammertag,
DIHK, tdtig. Seit 2012 sind Sie stellvertretender
Hauptgeschiftsfiithrer des DIHK Deutschland, der
Dachorganisation der deutschen Industrie- und
Handelskammern. Sie vertreten dort 3,6 Millionen
gewerbliche Unternehmen aller Branchen und Gro-
Ben als gesetzliche Mitglieder. Sie sind zudem Mit-
glied im CSR-Forum, das ist das Corporate Social
Responsibility Forum der Bundesregierung.

Frau Dr. Barbara Dorn hat an der Universitdt Bonn
im Fach Moderne Geschichte promoviert und ist
heute Leiterin der Abteilung Bildung/ Berufliche
Bildung der Bundesvereinigung der Deutschen Ar-
beitgeberverbédnde. Sie ist dort zustdndig fiir die
Abstimmung, Formulierung und Vertretung der Po-
sitionen und Strategien der Arbeitgeber zur Berufli-
chen Bildung, Schule, Hochschule sowohl auf nati-
onaler wie auch auf internationaler Ebene. Auller-
dem vertreten Sie, Frau Dr. Dorn, den BDA in den
Gremien und Verwaltungsrédten verschiedener bil-
dungsaffiner Institutionen und Organisationen, un-
ter anderem dem BiBB [Bundesinstitut fiir Berufs-
bildung] und dem Cedefop [Européisches Zentrum
fiir die Férderung der Berufsbildung].

Enquete-Kommission Berufliche Bildung in der
digitalen Arbeitswelt

Herr Dr. Volker Born absolvierte nach der mittleren
Reife eine duale berufliche Ausbildung zum Fach-
angestellten fiir Arbeitsférderung bei der
Bundesagentur fiir Arbeit. Nach dem Abitur an ei-
nem beruflichen Gymnasium haben Sie Berufs-
und Wirtschaftspddagogik an der Johann Wolfgang
Goethe-Universitét in Frankfurt am Main, mit dem
Abschluss eines Diplom-Handelslehrers, studiert.
Nach einer mehrjdhrigen Tétigkeit als Dozent in der
kaufménnischen und gewerblich-technischen Aus-
bildung haben Sie 2008 an der Uni Leipzig in Wirt-
schaftswissenschaften zu den Themen Wissensma-
nagement und arbeitsintegriertes Lernen in der Au-
tomobilindustrie promoviert. Seit 2009 sind Sie
beim ZDH in der Abteilung Berufliche Bildung ta-
tig und seit 2011 Leiter dieser Abteilung. Sie sind
Vorstandsvorsitzender des Kuratoriums zur Deut-
schen Wirtschaft fiir Berufsbildung und vertreten
den Zentralverband des Deutschen Handwerks im
Arbeitskreis Deutsche Qualifikationsrahmen sowie
in der Stiftung fiir Begabtenférderung fiir Berufli-
che Bildung. Sie sind auBlerdem Mitglied im Haupt-
ausschuss des Bundesinstitutes fiir Berufsbildung.

Und schlieBlich Sie, liebe Frau Katharina Weinert.
Sie sind Volljuristin, seit Anfang 2017 Abteilungs-
leiterin fiir die Bildungspolitik und Berufsbildung
beim Handelsverband Deutschland, HDE. Sie sind
unter anderem Mitglied des Hauptausschusses des
Bundesinstitutes fiir Berufsbildung, Mitglied des
Vorstandes des Kuratoriums der Deutschen Wirt-
schaft fiir Berufsbildung und Mitglied des Vorstan-
des der Zentralstelle fiir Berufsbildung im Handel.
Sie kiimmern sich beim HDE darum, dass der Han-
del, insbesondere vor dem Hintergrund der zuneh-
menden Digitalisierung, fiir die Zukunft gut aufge-
stellt ist. Sie sind auch fiir die Modernisierung der
Berufe im Handel zustdndig. So wurden die beiden
Kernberufe des Einzelhandels, Kaufmann/Kauffrau
im Einzelhandel und Verkéduferin, im Jahr 2017
modernisiert. Sie waren zudem an der Schaffung
des ganz neuen Ausbildungsberufes , Kauf-
mann/Kauffrau im E-Commerce” federfithrend be-
teiligt. Aktuell sind Sie damit beschéftigt, einen
Fortbildungs-/Ausbildungsgang ,, Fachwirt im E-
Commerce” einzufiihren. Ihre weiteren Schwer-
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punkte sind die Themen Weiterbildung der Be-
schiftigten im Handel und das Ausbildungsmarke-
ting.

Ja, meine Damen und Herren, Sie sehen hier heute
sehr viel Expertise aus Sicht der Arbeitgeber, und
jetzt freuen wir uns auf die jeweils flinfminiitigen
Inputs. Sie diirfen starten, Herr Dr. Dercks. Und an-
schlieBend machen wir dann die erste Fragerunde
nach den ersten vier Inputs. Danke sehr.

Sachverstiandiger Dr. Achim Dercks: Ich will gerne
beginnen und zwar mit einem kurzen Einblick in
eine Umfrage, die der DIHK seit 2005 jahrlich bei
Ausbildungsunternehmen durchfiihrt. Rund 10.000
Betriebe antworten im Rahmen dieser Umfrage. Das
sind die Ergebnisse 2018. Die neuen Ergebnisse
werden dann im August dieses Jahres erscheinen.

(Die nachfolgenden Ausfiithrungen beruhen
auf einer PowerPoint-Prédsentation -
KOM-Drs. 19(28)42 b neu.)

Was ist wichtig fiir die Betriebe? Das ist in der ersten
Runde natiirlich, dass man iiberhaupt Azubis findet.
Das hat sich in den vergangenen Jahren verschérft.
Zuletzt sagten uns 34 Prozent der Betriebe, dass sie
nicht alle Ausbildungsplétze besetzen konnten [Fo-
lie 2]. Das ist der hochste bislang ermittelte Wert im
Rahmen unserer Umfrage. Es folgt natiirlich die
Frage: Was sind die Griinde fiir die Nichtbesetzung?
Das ist jetzt eine Teilmenge, also nur diejenigen, die
noch unbesetzte Pldtze haben. 70 Prozent in dieser
Teilgruppe sagen, es lagen keine geeigneten Bewer-
bungen vor, aber immerhin ein Viertel von diesen
auch, dass gar keine Bewerbungen vorlagen. Hoch-
gerechnet auf die Republik bedeutet das, es gibt
17.000 Betriebe, die Ausbildungspldtze anbieten,
aber ihre Plidtze nicht durchgéngig besetzen kénnen
[Folie 3].

Also, eine wachsende Herausforderung an dieser
Stelle. Daraus folgt die Frage: Wie reagieren die Un-
ternehmen auf diesen Bewerberriickgang? Dafiir gibt
es natiirlich eine Vielzahl an Moglichkeiten [Folie
4]: angefangen bei Praktika, iiber ein verbessertes
Ausbildungsmarketing bis zur ErschlieBung neuer
Bewerbergruppen wie Studienabbrecher usw; auch
Angebote in Teilzeit, Integration von Fliichtlingen,

Enquete-Kommission Berufliche Bildung in der
digitalen Arbeitswelt

um einige aus der Liste zu nennen. Sie finden dort
im roten Kreis finanzielle/materielle Anreize.

Das ist einer der Griinde, die ich jetzt nochmal raus-
gezogen habe [Folie 5]. Auch hier beziehen sich jetzt
die Antworten nur auf die Teilmenge dieser 16 Pro-
zent der Unternehmen. Was gehort dazu, zu solchen
Anreizen zur Steigerung der eigenen Attraktivitat?
Ganz vorne anstehen Unterstiitzungen von Mobili-
tat, also Zuschiisse zur Monatskarte oder zum Fiih-
rerschein. Die Finanzierung eines Autos gibt es zwar
auch mal, ist aber sicherlich die groBe Ausnahme.
Daran zeigt sich, auch an den Punkten, die Sie ja
rechts unten sehen - das sind weitere Punkte, die die
Betriebe uns genannt haben -, dass da die Kreativitét
an dieser Stelle in den vergangenen Jahren zuge-
nommen hat.

Auf der anderen Seite gibt es nicht nur das Phéno-
men, dass keine oder zu wenig Bewerbungen vorlie-
gen, sondern die Betriebe nennen uns auch andere
Ausbildungshemmnisse [Folie 6]. Rund ein Drittel
der Unternehmen sagt, es gibt solche Hemmnisse,
mit denen wir zu kdmpfen haben. Und bezogen auf
diese Gruppe hier auch nochmal eine Unterauswer-
tung. Da zeigt sich als das Hauptthema ,,unklare Be-
rufsvorstellungen vieler Schulabgédnge®, sodass das
Thema, was wir hier bereits in der Kommission auch
mehrfach angesprochen haben - also eine verbes-
serte, vertiefte Berufsorientierung in den letzten Jah-
ren der Schule — aus Sicht der Betriebe ein ganz
wichtiges Thema ist. Aber auch - und das wird
ebenfalls in einer der Projektgruppen thematisiert -
die Berufsschule ist ein Thema. Und zwar hier in
dem Falle die Entfernung zur Berufsschule. Auch da
sieht man, von 19 auf 23, das ist ein Thema, was die
letzten Jahre deutlich an Bedeutung zugenommen
hat, nicht zuletzt durch das Schlieflen von Berufs-
schulen aus demografischen Griinden.

Dann die Frage: Wie reagieren die Unternehmen auf
das, was sie mangelnde Ausbildungsreife nennen?
Wenn sie selber zumindest das Gefithl haben, die
Ausbildungsreife ldsst zu wiinschen {ibrig? [Folie 7]
Da ist ganz klar zuerst das Angebot von Nachhilfe
genannt. Also, rund 40 Prozent der Betriebe geben
an, dass sie inzwischen selber Nachhilfe leisten.
Kurz dahinter folgt dann direkt die Nutzung von
ausbildungsbegleitenden Hilfen; aber auch Themen
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wie Einstiegsqualifizierung kommen hier vor. Die
assistierte Ausbildung spielt noch eine geringe
Rolle. Das liegt sicherlich auch daran, dass sie noch
relativ neu ist und natiirlich in der Summe auch in
relativ wenig Féllen in dieser Form in Frage kommt.

Ein Blick nochmal auf die Berufsschulen [Folie 8],
weil ich den Eindruck habe, dass das fiir uns auch
in den nédchsten Monaten ein ganz wichtiges Feld
bleiben wird. Hier die wichtige Botschaft: Es gibt
keine generelle Unzufriedenheit mit dem Partner
Berufsschule, sondern im Gegenteil: 69 Prozent sind
zufrieden, 17 Prozent sogar sehr zufrieden. Insge-
samt wird die Berufsschule hier als wichtiger und
auch guter Partner aus Sicht der Betriebe wahrge-
nommen. Das heilt aber nicht, dass alles perfekt lau-
fen wiirde. Viele Betriebe wiinschen sich eine bes-
sere Zusammenarbeit, eine bessere Kommunikation
und Kooperation mit den Berufsschulen, wo mein
personlicher Eindruck ist, dass gerade die Digitali-
sierung hier auch neue Mdglichkeiten mit sich
bringt [Folie 9].

Zum Schluss noch ein Blick konkret auf das Thema
»Digitalisierung/IT-Kompetenzen“. Wir haben ge-
fragt, welche Kompetenzen bei der Rekrutierung von
Azubis immer wichtiger werden [Folie 10]? Hervor-
gehoben sind die IT-Kompetenzen, wo 72 Prozent
der Betriebe sagen, dass die Bedeutung steigt; noch-
mal ein Zuwachs gegeniiber dem Vorjahreswert von
68 Prozent und deutlich hoher als in all den anderen
Késten. Also Sie sehen, die Bedeutung bei den
Fremdsprachen steigt dann doch nur iiber 36 Pro-
zent. Die ist entweder schon hoch, oder es sind halt
Betriebe, bei denen das Thema keine Rolle spielt.
Und IT-Kompetenzen spielen eine Rolle weit iiber
den eigentlichen Bereich hinaus. Wenn drei Viertel
der Unternehmen das sagen, dann kann man fast
von einem flaichendeckenden Bedeutungszuwachs
sprechen.

So viel in aller Kiirze — ein Einblick in Teilaspekte
unserer Umfrage. Und ich bedanke mich fiir das Zu-
héren.

Der Vorsitzende: Ja, ganz herzlichen Dank, Herr Dr.
Dercks, fiir diesen Input und auch, dass Sie so gut in
der Zeit geblieben sind. Frau Dr. Dorn, bitte.

Enquete-Kommission Berufliche Bildung in der
digitalen Arbeitswelt

Sachverstidndige Dr. Barbara Dorn: Ich habe in ei-
nem kleinen Papier, das Ihnen auch vorliegt, die
wichtigsten Motivationsfaktoren und Rahmenbe-
dingungen fiir eine erfolgreiche berufliche Aus-
und Weiterbildung aus der Sicht der Arbeitgeber-
verbdnde zusammengestellt [KOM-Drs. 19(28)44].
Diese werde ich kurz in einer Auswahl hier vorstel-
len.

Zunichst der Hauptmotivationsfaktor, warum Be-
triebe ausbilden: Sie wollen den Fachkriftenach-
wuchs sichern. Es hat in Deutschland lange Tradi-
tion, dass die Wirtschaft eine Eigenverantwortung
sieht fiir die Fachkréfte, die sie beschéftigen mochte.
Entsprechend sind 80 Prozent der ausbildungsbe-
rechtigten Betriebe tatsdchlich auch ausbildungsak-
tiv. Das ergeben die Zahlen des Instituts fiir Arbeits-
markt- und Berufsforschung in Niirnberg. Und pro
Jahr investieren sie knapp 26 Milliarden Euro in ihre
rund 1,3 Millionen Auszubildenden. Am Ende der
Ausbildung werden mittlerweile auch drei von vier
Auszubildende unmittelbar von ihren Ausbildungs-
betrieben iibernommen. Das ist die hochste Uber-
nahmequote seit fast 20 Jahren.

Als zweiten Punkt: Was motiviert Betriebe sehr we-
sentlich? Wenn sie die Ausbildung tatsdchlich nicht
nur anfangen, sondern auch erfolgreich mit ihren
Auszubildenden abschliefen kénnen. Und dement-
sprechend sind sie daran interessiert, dass sie sich
in eine gute Berufsorientierung einbringen, um jun-
gen Menschen schon in der Schule dabei zu helfen,
einen fundierten Berufswahlprozess zu durchlau-
fen. Damit sie dann auch die Ausbildung finden, fiir
die sie befdhigt sind, die sie interessiert und zu der
sie das Profil mitbringen. Dies setzt dann auch einen
erfolgreichen Abschluss sowie auf der anderen Seite
ein entsprechendes Engagement und Input der Be-
triebe voraus. Dementsprechend setzen wir uns
nachhaltig ein und wiinschen uns auch noch mehr
Kooperation, nicht nur mit der Bundesagentur, son-
dern insbesondere auch mit den Landern. Wir wiin-
schen uns eine praxisorientierte Berufsorientierung
an allen Schulen, schon in der Sekundarstufe 1, ex-
plizit auch an den Schulen, die zum héheren Schul-
abschluss fithren, zum Beispiel Gymnasien. Um
auch hier Jugendliche friihzeitig dafiir zu sensibili-
sieren, dass es verschiedene Wege in den Beruf gibt,
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die ganz verschiedenen Profilen gerecht werden.
Wir machen das insbesondere iiber unser Netzwerk
SCHULEWIRTSCHAFT Deutschland mit iiber 400
Arbeitskreisen in allen Bundesldndern, um {iber-
haupt unseren Bedarf an Auszubildenden zu decken
und ein breites Publikum zu erreichen. Denn im
letzten Jahr sind knapp 50.000 Ausbildungsplitze
unbesetzt geblieben. Dies zeigt auch gut die Zahl der
Betriebe, die in der DIHK-Erhebung zusammenge-
kommen sind.

Wir mdéchten ein breites Spektrum von Jugendlichen
erreichen und deshalb sowohl Ausbildungsplitze
fiir Jugendliche mit Hochschulabschluss anbieten —
immerhin 30 Prozent der Ausbildungsanfinger
heutzutage bringen den Hochschulzugang mit, also
Abitur oder vergleichbarer Abschluss — und auf der
anderen Seite natiirlich auch fiir die Jugendlichen
mit mittleren und mit Hauptschul-Abschluss. Die
Hilfte aller Ausbildungsangebote, die bei der Bun-
desagentur gemeldet sind, steht jungen Menschen
mit Hauptschulabschluss offen. Das bedeutet, dass
es hier jede Menge Chancen gibt. Allerdings steht
ein Hauptschulabschluss leider auch nicht wirklich
in jedem Fall fiir ein Mindestmall an Ausbildungs-
reife. Und hier wird doch einiges in den Schulen
versiumt, was dann im Ubergangsbereich nachge-
bessert werden muss. Auf der anderen Seite bieten
wir fiir leistungsstarke Jugendliche eine ganze Fiille
von Abiturientenprogrammen. Vielleicht wird Frau
Weinert, weil das im Handel vorbildlich ist, dies
noch ndher ansprechen. Und wir bieten auch eine
Vielzahl von dualen Studienplédtzen. Das ist ein Be-
reich, in dem wir von Seiten der Betriebe eine hohe
Zufriedenheit und stdndige Steigerungszahlen errei-
chen — auch bei den beteiligten Betrieben und bei
den Studienplédtzen, die Betriebe und Hochschulen
zusammen anbieten. Und hier ist es aus unserer
Sicht sehr wichtig, die Bandbreite sowohl von aus-
bildungs- wie von praxisintegrierten Formen des du-
alen Studiums unangetastet zu lassen. Das funktio-
niert sehr gut. Die Ubergangsquoten in den Beruf
sind ausgezeichnet. Die Arbeitslosenquoten sind mi-
nimal. Das ist kein Instrument, an dem mehr Regu-
lierung gefragt wire, was von anderen gesellschaft-
lichen Akteuren aber leider durchaus angesprochen
wird.

Enquete-Kommission Berufliche Bildung in der
digitalen Arbeitswelt

Wichtig sind aus Sicht der Betriebe auch die Rah-
menbedingungen: Ausbildungsstandards sind Min-
deststandards und miissen es auch bleiben. Das be-
deutet auf der anderen Seite, dass wirklich auch
bundesweit nach einheitlichen Standards ausgebil-
det werden kann, dass aber Betriebe auch sehr indi-
viduelle Méglichkeiten haben, iiber Zusatzqualifika-
tionen — formaler oder weniger formaler Natur —,
iber Auslandserfahrungen und iiber Anreicherun-
gen mit Spracherwerb ihre Ausbildung individuell
zu gestalten und auch noch anzureichern. Hierzu ist
eine ausreichende Lernzeit im Betrieb notwendig.
Wir halten es fiir ausgesprochen wichtig, hier keine
Verkiirzungen vorzunehmen. Die aktuelle Diskus-
sion - im Rahmen der Uberlegungen zur Novellie-
rung des Berufsbildungsgesetzes - zur Aufhebung
der Riickkehrpflicht in den Betrieb fiir die rund 80
Prozent aller Auszubildenden, die volljdhrig sind,
erfiillt uns mit groBer Sorge, und wir widersprechen
dem nachdriicklich.

Ein weiterer Motivationsfaktor fiir Ausbildung sind
Berufsschulen, die in gut organisierter Form, ideal-
erweise natirlich in rdumlicher Ndhe, sonst aber
auch in guten Blockformaten oder auch in digital an-
gereicherten Formaten, ein guter Partner der Be-
triebe bei der Ausbildung sind. Wir setzen uns des-
halb nachdriicklich dafiir ein, dass bei allen Pro-
grammen der Lander, aber jetzt aktuell zum Beispiel
auch des Bundes im Rahmen des Digitalpaktes
Schule, die Berufsschulen voll und angemessen be-
riicksichtig werden, damit auch hier die digitale
Ausstattung entsprechende Fortschritte macht. Ge-
nauso wichtig ist natiirlich ein gutes Aus- und Fort-
bildungsangebot fiir Lehrer, die auch die Chance ha-
ben miissen, ihre digitale Kompetenz anzureichern.
Und wir setzen uns auch sehr fiir qualitativ gute
Quereinsteigerprogramme ein, um dem Berufsschul-
lehrermangel, der in manchen Regionen und Bran-
chen schon herrscht und noch weiter um sich grei-
fen wird, wenn man sich die Zahlen anschaut, ent-
gegenzuwirken.

Ein letzter Blick auf die Weiterbildung, die ja hier
genauso unser Thema ist wie die berufliche Ausbil-
dung. Aus unserer Sicht ist es ausgesprochen wich-
tig, die Vielfalt in der Weiterbildungslandschaft, die
von manchen immer gerne auch mal als Dschungel
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bezeichnet wird, zu erhalten. Der einzelne Weiter-
bildungsnachfragende, sei er Arbeitnehmer oder sei
er Arbeitgeber, muss ja nicht den kompletten Markt
in der letzten Konsequenz komplett durchdringen.
Es reicht, wenn er in seiner Region, in seinem Be-
reich, die richtigen Suchstrategien entwickelt, und
das gelingt nach allem, was wir aus den Betrieben
héren, recht gut. Die Betriebe kennen ihre Partner,
mit denen sie zusammenarbeiten, sie nehmen auch
neue auf dem Markt wahr. Was wir uns hier an staat-
lichen Unterstiitzungsangeboten iiber die
Bundesagentur fiir Arbeit hinaus vorstellen kénnen
- wenn der Staat mehr tun mochte -, wiren steuerli-
che Anreize fiir den Aufbau von regionalen Koope-
rationen und Weiterbildungsverbiinden von Betrie-
ben, die sich iiber ihr eigenes Weiterbildungsprofil
hinaus vernetzen und gerade auch vor dem Hinter-
grund der Digitalisierung mit anderen stdrker koope-
rieren wollen. Und wir kénnen uns auch einen steu-
erfinanzierten, nach Betriebsgrofe gestaffelten
Transformationszuschuss fiir KMU (Kleinere und
mittlere Unternehmen) vorstellen, die proaktiv, iiber
den heute schon erkennbaren Bedarf hinaus auch
ihre Mitarbeiter fit machen konnen. Ein weiteres
mogliches Tool wire eine steuerliche Weiterbil-
dungsférderung, das heilit die Absetzbarkeit von
Weiterbildungsausgaben von Arbeitnehmern und
Arbeitgebern, gegebenenfalls auch mit einem héhe-
ren Prozentsatz iiber 100 Prozent hinaus, um hier
mehr Incentives zu geben.

Der Vorsitzende: Herzlichen Dank fiir Thre Ausfiih-
rungen, Frau Dr. Dorn. Dann darf ich Sie, Herr Dr.
Born, um Thr Statement bitten.

Sachverstdandiger Dr. Volker Born: Ich méchte
gerne den heutigen Input nutzen, insbesondere die
Perspektive der Betriebe in den Fokus zu riicken
mit der Fragestellung: Woher kommt die Ausbil-
dungsbereitschaft und welche Faktoren beeinflus-
sen sie?

Als Vertreter des Zentralverbandes Deutschen
Handwerks will ich natiirlich den Fokus auf klei-
nere Betriebe im Handwerk leiten und dabei insbe-
sondere auf einen Punkt eingehen, dass wir uns ein-
mal anschauen: Wie sehen diese Betriebe denn aus?
Herr Dr. Kaufmann hat angeregt, sich einen Betrieb
vor Ort mal anzuschauen. Ich moéchte das an dieser

Enquete-Kommission Berufliche Bildung in der
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Stelle nur nachdriicklich unterstiitzen, denn wenn
wir hier tber bildungspolitische, ordnungspoliti-
sche oder forderpolitische Aspekte als Handlungs-
empfehlung der Enquete-Kommission diskutieren
oder auch noch diskutieren werden, dann méchte
ich dafiir werben, auch die betrieblichen Strukturen,
die betriebliche Realitdt vor Ort in den Fokus zu
nehmen.

Deswegen habe ich auch in der Stellungnahme
[KOM-Drs. 19(28)45] einen Aspekt nochmal explizit
mit herausgehoben: Dass klein-, kleinst- und mittel-
staindische Unternehmen, insbesondere in der beruf-
lichen Bildung, ihre Fachkréfte rekrutieren, ist be-
kannt. Aber eine Zahl {iberrascht auch selbst mich
immer wieder aufs Neue, dass wir bei iiber 80 Pro-
zent der Ausbildungsbetriebe eine Betriebsgrofie
von unter 50 Mitarbeitern haben. Das heilit also,
iiber diese Betriebe unterhalten wir uns, wenn es da-
rum geht, wie sieht der Lernort aus, den wir durch
die MaBnahmen gestalten wollen, die hier durch
Handlungsempfehlungen angestoBen werden sol-
len. Wenn wir da tiefer hineingehen, dann haben
diese Betriebe eben eine bestimmte Struktur, das
heiBt, einen geringen Grad an Spezialisierung und
Arbeitsteilung, ein hohes Mal} daran, dass alle Mit-
arbeiter/Mitarbeiterinnen am Endprodukt und am
Gesamtprozess beteiligt sind. Und insbesondere der
Betriebsinhaber/die Betriebsinhaberin ist nicht nur
mit dem Auftrag konfrontiert, sondern auch mit al-
len Fragen rund um Personal und Ausbildung. Des-
wegen finden diese Fragen — ich will es mal so platt
sagen — am Wochenende statt. Das heilit also, Aus-
bildungsentscheidungen werden am Wochenende
getroffen und miissen auch da an dieser Stelle ge-
troffen werden, weil es keine Personal- und insbe-
sondere keine Ausbildungsabteilung gibt. Und dafiir
will ich werben, sich das stdndig vor Augen zu fiih-
ren, wenn wir uns hier tiber Fragen rund um bil-
dungspolitische Steuerung des gesamten berufli-
chen Bildungssystems unterhalten. Wenn wir dann
auch noch schauen — und ich will sie nicht alle ex-
plizit auffithren —, dass Herausforderungen, wie ver-
dndertes Bildungswahlverhalten der Jugendlichen,
groBere Heterogenitédt der Ausbildungsgruppen und
insbesondere auch steigende Anspriiche in den Be-
rufen, durch diese Betriebsinhaber und -inhaberin-
nen im Rahmen der Ausbildung gemanagt werden,
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dann ist das eine intensivierte Herausforderung, die
an dieser Stelle geleistet werden muss. Und deswe-
gen will ich darauf eingehen, wie sieht denn die Mo-
tivlage fiir die Frage: ,,Bilde ich aus? - Ja oder Nein?“
aus. Frau Dorn als auch Herr Dercks haben einige
Punkte schon aufgefiihrt. Ich will nur explizit die fiir
die kleineren betrieblichen Strukturen relevanten
Punkte nochmal aufgreifen und auf einen Punkt hin-
weisen: Wir im Handwerk haben mittlerweile eine
Auftragslage, die auf gute neun Wochen im Voraus
absehbar ist. Wenn man dann Personalplanung be-
treiben will und auch muss, dann muss man sich an
neun Wochen orientieren, das heifit also die Frage:
,Bilde ich aus?“ Und dariiber: ,, Verpflichte ich mich
als Betriebsinhaber/-inhaberin iiber drei bis dreiein-
halb Jahre?“, dann ist das eine Frage, die ich an neun
Wochen eigentlich kontinuierlich messen muss. Das
bedeutet also, Fachkréftebedarf ist viel kurzfristiger
zu decken und Fachkréfteentscheidungen sind an
ganz anderen Pradmissen her abzuleiten.

Der zweite Punkt, auf den ich hinweisen will, ist:
Gerade berufliche Qualifizierung ist fiir diese
kleinstbetrieblichen Strukturen von grofem Inte-
resse, aus sehr einfachen und platten Erwdgungen,
weil diese sehr an der Praxis und an der Realitét ori-
entiert sind und spéter einen viel geringeren Einar-
beitungsprozess und auch Einarbeitungskosten not-
wendig machen. Ein weiterer Aspekt, der auch
schon angesprochen worden ist, aber der gerade fiir
kleinere Betriebe eine hohe Relevanz hat in der Ent-
scheidung, ist die Frage: ,,Welche positiven oder
auch durchaus negativen Erfahrungen habe ich in
der Vergangenheit mit meiner Ausbildung und mit
meinen Auszubildenden gemacht?“. Diese Entschei-
dung — und ich darf das vielleicht an der Stelle so
rein kostentechnisch sagen —, einmal zu investieren,
ist eine Bindung fiir drei/dreieinhalb Jahre. Wenn
das eine Fehlentscheidung war, ob vom Auszubil-
denden oder vom Betriebsinhaber, dann hat das eine
Auswirkung fiir die Personalplanung der nédchsten
drei/dreieinhalb Jahre. Ich will noch einmal darauf
hinweisen — gespiegelt an der Moglichkeit, wie weit
ich iiberhaupt Personalplanung in solchen betriebli-
chen Strukturen betreiben kann. Fiir diese kleineren
Betriebe ist aber gerade auch Ausbildung ein hohes
Gut in der Frage: ,,Wie kann ich Wissen transferie-
ren?”. Ich sag das technisch ganz einfach formuliert:

Enquete-Kommission Berufliche Bildung in der
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Fiir unsere Handwerksbetriebe ist die iiberbetriebli-
che Lehrlingsunterweisung elementar wichtig. Weil
man in dieser iiberbetrieblichen Lehrlingsunterwei-
sung durchaus mit Maschinen als Auszubildender
konfrontiert wird, die der Ausbildungsbetrieb nicht
hat. Das hat aber durchaus eine groBe Relevanz fiir
den Ausbildungsbetrieb, weil er von diesem techni-
schen Know-how aus der iiberbetrieblichen Lehr-
lingsunterweisung profitiert. Deswegen ist die
Frage: ,Kann ich so etwas unterstiitzend leisten?.
Das heilit, einen solchen Businesstransfer zu organi-
sieren, ist auch eine Frage fiir den Ausbildungsbe-
trieb: ,Investiere ich in die Ausbildung? - Ja oder
nein?*.

Und zu guter Letzt, in aller Kiirze, sehr plastisch
iiberschrieben: Soziales Engagement. Kleine Be-
triebe sind vor Ort sehr stark in Vereinen, in Gremi-
enstrukturen vernetzt. Das heiBit also, man trifft
durchaus auch mal eine Ausbildungsentscheidung,
obwohl man gar keinen Fachkrédftebedarf hat, um
dariiber jemanden vor Ort zu integrieren. Und in der
Stellungnahme ist es auch mal versucht worden,
dies an dem Beispiel junger Gefliichteter darzule-
gen. Das ist ein wichtiger Aspekt: Soziales Engage-
ment vor Ort. Sich in die Region durchaus auch ge-
sellschaftlich oder politisch einzubringen, ist eine
Ausbildungsentscheidung und ein Ausbildungsmo-
tiv fiir den Betrieb.

Worauf ich noch eingehen will, und das ist meine
zentrale Botschaft: Der kleinere Betrieb hat einen
GroBennachteil, insbesondere in der Anwerbung
von Jugendlichen, in der Durchfiihrung der Ausbil-
dung und auch in der Uberfiihrung in den Arbeits-
markt. Wir verlieren im Handwerk zwischen 50 bis
70 Prozent der Ausgebildeten an die Industrie, das
heiBt wir investieren fiir ganz andere in die Ausbil-
dung. Nur, wenn man darauf jetzt Belastungen setzt,
dann bedeutet das: Wenn ich sowieso fiir jemand an-
deren ausbilde, warum bilde ich iiberhaupt noch
aus? Die Frage ist aber trotzdem: Warum macht diese
Person das? Das heilit, diese Grofenachteile miissen
in irgendeiner Form ausgeglichen werden. Das be-
deutet, ich muss tiber Unterstiitzungsstrukturen Sy-
nergien schaffen. Und wir haben durchaus in sehr
langer Tradition iiber die Organisationsstrukturen,
ob es zum einen die Innung und die Fachverbédnde
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oder auf der anderen Seite die Kammerstrukturen
sind, diese GréBennachteile iiber Beratungsstruktu-
ren und UnterstiitzungsmaBnahmen ausgleichen
konnen. Diese Unterstiitzungsstrukturen sind ele-
mentar mit all ihren MaBnahmen, denn ansonsten
wire die Fahigkeit, in die Ausbildung zu investieren
und erfolgreich umzusetzen, sehr viel geringer. Ich
wiirde gerne noch auf einige Punkte eingehen, aber
ich glaube dann iiberschreite ich mein ZeitmaB. Vie-
len Dank.

Der Vorsitzende: Vielen Dank, Herr Dr. Born. Es
wird sicherlich auch noch Nachfragen geben. Ab-
schlieBend fiir diese Runde bitte Sie, Frau Weinert.

Katharina Weinert (HDE): Ja, ganz herzlichen Dank
auch fiir die Einladung, dass ich hier als Expertin
vor Ihnen reden darf und mich mit Ihnen insbeson-
dere zu Bildungsfragen, zur Bildungspolitik und
Berufsbildung austauschen kann. Ich bin natiirlich
fiir den Handel zustdndig und kann aber hier auch
zu allen Fragen zum Thema ,, Motivationsfaktoren
fiir eine erfolgreiche berufliche Aus- und Weiterbil-
dung” Stellung nehmen. Thnen liegt als Tischvor-
lage der Fragenkatalog mit meinen Antworten vor
[KOM-Drs. 19(28)47], das heilit, es diirfte zu jeder
von Thnen gestellten Frage auch eine Antwort ge-
ben.

Ich mochte zunédchst auf Thre Leifragen eingehen,
die Sie gestellt haben, auf die sich die Fraktionen ge-
einigt haben. Und zwar haben Sie gefragt, was die
unterschiedlichen Bediirfnisse und Anspriiche der
jungen Generation sind. Ich glaube, dass es sicher-
lich erfolgsversprechend ist, wenn man ein breites
Spektrum fiir qualifikationsangemessene Einstiegs-
chancen anbietet, und zwar fiir alle jungen, ganz un-
terschiedlichen Talente. Das heiBt, der Handel bietet
erfolgreiche zwei- und dreijdhrige Ausbildungen an.
Sie bieten aufstiegsorientierte Abiturientenpro-
gramme, in denen innerhalb von drei Jahren bis zu
drei Abschliisse erreicht werden kénnen und damit
auch das DQR-Niveau 6, das also einem Studium
sehr gleichwertig ist, und auch duale Studienginge
an. Der Handel ist sehr ausbildungsstark. 80 Prozent
der Fithrungskrifte haben Karriere mit Lehre ge-
macht. Wir bieten iiber 60 Ausbildungsberufe an,
und dabei sind sicherlich die stiarksten der Verkdu-
fer und der Kaufmann im Einzelhandel, die allein 10

Enquete-Kommission Berufliche Bildung in der
digitalen Arbeitswelt

Prozent aller Ausbildungsvertrédge fiir die 326 Aus-
bildungsberufe stellen. Junge Menschen interessiert
insbesondere, wie sie in der Ausbildung ihre Inte-
ressen verwirklichen kénnen. Das heiBit, wenn je-
mand sich fiir Mode interessiert, dann wird er auch
in der Modebranche arbeiten, wenn jemand sich fir
Technik interessiert, kann er in den Elektrohandel
gehen, oder wenn er sich fiir gesunde Erndhrung in-
teressiert, kann er in den Lebensmittelhandel gehen.
Das ist sicherlich ein wichtiger Faktor, der bertick-
sichtigt werden muss. Wichtig ist aber auch ge-
nauso, ob jemand Kontakt mit Menschen haben
mochte, also vielleicht Kundenkontakt, oder lieber
im Biuro sitzen mochte. Das heilit, unsere Berufe
miissen vielfiltig sein, um auch auf die vielfiltigen
Interessenlagen der unterschiedlichen jungen Men-
schen tatsdchlich eingehen zu konnen. Fiir junge
Menschen ist zudem eine hohe Durchldssigkeit
wichtig. Das heilit, es ist egal, ob jemand mit einer
zweijdhrigen Ausbildung seine Karriere beginnt
oder zum Beispiel mit den Abiturientenprogram-
men oder auch vielleicht mit einen dualen Studium
startet. Wenn jemand eine Fortbildung gemacht und
sich auch hochgearbeitet hat, wiirde es auch die be-
rufliche Bildung sehr attraktiv machen, wenn man
dann gleichzeitig zum Beispiel als Abschluss einen
Fachwirt, Meister oder Techniker gemacht hat, also
alles, was auf der DQR-Stufe 6 zugeordnet ist, und
danach auch ein Masterstudium anstreben konnte.

Weiterentwicklungsperspektiven sind sicherlich im
Handel wichtig. Ich habe es vorhin schon erwihnt.
80 Prozent unserer Fiihrungskrifte haben Karriere
mit einer Lehre gemacht. Das heiit, die Entwick-
lungschancen stehen sehr gut und sie sind individu-
ell geprégt. Jeder, der sozusagen mdochte, kann nach
und nach eine Karrierestufe weiter aufsteigen. Wich-
tig ist aber sicherlich, und es ist hier vorhin schon
angeklungen, dass wir die Berufsorientierung vertie-
fen und zwar auch an allen allgemeinbildenden
Schulen mit den Gymnasien, um die Karrierechan-
cen und auch die guten Verdienstmoglichkeiten mit
einer Karriere mit Lehre aufzeigen zu kénnen. Dar-
iiber hinaus glaube ich, dass auch Auszubildende
iber die Verkiirzungs- und Anrechnungsmoglich-
keiten informiert werden sollten. Also inwieweit
kann ich tatsdchlich eine Ausbildung verkiirzen?
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Wie viele Verkiirzungsmoglichkeiten kénnen ne-
beneinander stehen, sodass zum Beispiel auch eine
dreijahrige Ausbildung auf eineinhalb Jahre ver-
kiirzt werden kann? Auch das kann den Trend zur
Akademisierung ein wenig aufhalten und auch die
Menschen in die berufliche Bildung leiten.

Sie haben die Frage gestellt: Was sind die Ansprii-
che der Leistungselite in der Berufsausbildung? Ich
glaube, dass Sie damit auch die Bediirfnisse aller
jungen Menschen meinten, weil eine Leistungselite
fiir mich auch jemand ist, der mit einer zweijdhrigen
Berufsausbildung beginnt, dann in die dreijdhrige
Ausbildung wechselt und noch den Handelsfach-
wirt anhdngt. Nichtsdestotrotz wurde mir an der
Stelle gesagt, Sie wollten eher auf die Hochschulzu-
gangsberechtigten hinaus: Was ist dafiir interessant?
Sicherlich die Verkiirzungsmdglichkeiten, die stér-
ker in den Blick genommen werden miissten. Also
wie kann jemand, der leistungsstark ist, die Ausbil-
dung verkiirzen? Zu den Abiturientenprogrammen,
die wir im Handel haben, finden Sie auf Seite 10 des
Antwortkataloges eine Abbildung, wie diese tat-
sdchlich funktionieren. Das heilit, die Ausbildung,
zum Beispiel zum Kaufmann im Einzelhandel, wird
auf eineinhalb Jahre verkiirzt, dann schlieft sich in
eineinhalb Jahren die Fortbildung, zum Beispiel
zum Handelsfachwirt, an, und dann wird optional
noch der Ausbilderschein angeboten. Drei Ab-
schliisse in drei Jahren und damit zur Fiihrungskraft
im Handel werden. Und natiirlich das duale Stu-
dium. Wichtig ist uns dabei, dass praxis- wie ausbil-
dungsintegrierte Studienangebote weiterhin angebo-
ten werden. Das ist die Vielfalt, die wir haben, und
die sollte man sich auch nicht durch Uberregulation
verbauen.

Ansonsten kann ich sicherlich bei der weiteren Be-
fragung zum Beispiel noch auf die Berufsschulen
eingehen, die als sehr wichtig anzusehen sind. Si-
cherlich ist es so, Herr Dercks hat es vorhin ange-
sprochen, dass die Berufsschulen nach und nach
auch geschlossen werden, dass die Anfahrtswege
weiter werden. Aber hier ist es umso wichtiger, in
die digitale Ausstattung der Berufsschulen zu inves-
tieren. Denn wir haben es jetzt anhand der Ausbil-
dung zum Kaufmann E-Commerce gesehen: Dort, wo
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gemeinsame Beschulungen mit anderen Berufen an-
geboten werden, leidet zum Teil die Ausbildungs-
qualitdt. Das muss unbedingt vermieden werden.
Das heifit, wir miissen weiterhin moglichst auf Fach-
klassenbeschulung setzen und dann auch Blended
Learning-Konzepte nutzen. Dafiir miissen aber auch
die Berufsschulen gut ausgestattet sein. Ein wichti-
ger Aspekt, den ich hier auch gerne noch miteinbrin-
gen mochte.

Ich glaube, mit Blick auf die Zeit, ich beantworte
Thnen gerne noch weitere Fragen in der nachfolgen-
den Fragerunde. Danke.

Der Vorsitzende: Herzlichen Dank, Frau Weinert,
auch fiir Ihren Input. Ich glaube, wir haben jetzt ei-
nige Perspektiven mit unterschiedlichen Akzenten
gehort, sodass wir jetzt in eine erste Fragerunde ge-
hen kénnen. Wir beginnen bei der Fraktion von
CDU/CSU. Wir haben drei Minuten, die Sie auch
wie iblich aufteilen kénnen. Wer mochte starten?
Herr Prof. Dr. Buschfeld zuerst, bitte.

Sachverstdndiger Prof. Dr. Detlef Buschfeld: Ja, vie-
len Dank fiir diese sehr dichten und kompakten In-
formationen. Ich habe bei Frau Weinert und bei
Frau Dorn einen Punkt herausgehort, der sich in
Richtung des beliebten Satzes prégt: ,,Wir miissen
die Berufsorientierung verbessern und stdrken“. Da
wire meine Frage, wie sich tatsdchlich die Berufs-
schulen, also die berufsbildenden Schulen, in den
Prozess der Berufsorientierung in Schulen von Se-
kundarstufe 1 und 2 einbinden lassen? Wir wissen
aus verschiedenen Lebenserfahrungen, dass haufig
Authentizitdt ein wichtiger Punkt ist. Insofern ist
der simple Satz: ,,Auszubildende berichten in der
Sekundarstufe 1“ manchmal auch ein bewéhrtes
Mittel. Aber es ist schon die Frage, wie sich das
systematischer einbinden lieBe, gewissermalen als
Auftrag an die berufsbildenden Schulen fiir Berufs-
orientierung, Leistung zu erbringen.

Die zweite Frage richtet sich an Frau Dr. Dorn. Da
geht es um die Weiterbildung und die Vielfalt in
der Weiterbildung. Und ich glaube, eine der zentra-
len Fragen ist: Wie kann man die Vielfalt der Wei-
terbildung in den ldndlichen Regionen aufrecht-
erhalten? Also, das mit der Vielfalt stimmt, aber es
ist auch ein Markt, und von daher zieht der Markt
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dorthin, wo auch die Nachfrage ist, und die ist in
der Regel nicht auf dem Land.

Die dritte Frage bezieht sich insbesondere auf den
Vortrag von Herrn Dr. Born. Ich méchte die Frage
aber eigentlich gezielt an Herrn Dercks richten. Fiir
die Enquete-Kommission ist moglicherweise die
Struktur der Ausbildungsbetriebe zwischen kleinen
Betrieben und groBen Betrieben ein maBgeblicher
Punkt. Sollte man Empfehlungen der Enquete auch
nach diesen Kriterien sortieren oder sollte eher die
Einheitlichkeit der Berufsbildung en gros dort eine
Rolle spielen? Das wire meine Frage an den Exper-
ten. Vielen Dank von meiner Seite.

Sachverstidndige Elke Hannack: Auch von meiner
Seite ganz herzlichen Dank fiir die sehr kompri-
mierten und sich ergdnzenden Vortrdge. Da ich
auch Teil der Sozialpartnerschaft bin, mache ich
das sehr freundschaftlich. Ich kann mich ganz vie-
len Punkten anschlieBen und finde auch, dass die
Forderung nach einer stirkeren Berufsorientierung
iiber alle Schulformen, aber insbesondere an den
Gymnasien ausgebaut werden muss.

Ich habe noch eine Anmerkung zu den steuerlichen
Anreizen der Weiterbildung, Frau Dr. Dorn. Mit Ih-
rem Chef Peter Clever sitze ich haufiger in Podi-
umsdiskussionen; und er sagt, dass die Betriebe
jahrlich 31 Milliarden Euro fiir die betriebliche
Weiterbildung ausgeben. Das heif}t, dass sie von
sich aus und ohne Anreize zu bekommen schon
sehr viel in betriebliche Weiterbildung investieren.
Und insofern halte ich es fiir falsch, Weiterbildung
komplett steuerlich anzureizen. Wichtig wére es
uns, da zu schauen, wo die Betriebe von sich aus
nicht in Weiterbildung investieren kénnen — ndm-
lich in den Kleinbetrieben, vielleicht auch noch in
Teilen des Mittelstandes - und dort Anreize fiir die
Unternehmen zu setzen, aber eben auch fiir die Be-
schéftigten. Ich glaube, dass es dort eher darum
geht, die Weiterbildungsbereitschaft bei den Be-
schiftigten zu férdern, und da kénnte ich mir auch
steuerliche Anreize vorstellen.

Widersprechen mochte ich Thnen in einem Punkt
oder es zur Diskussion stellen: Wir haben die Frei-
stellung von der Arbeit fiir Auszubildende, die
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minderjdhrig sind, von der Berufsschule nach Be-
rufsschultagen. Diese haben wir bei volljahrigen
jungen Auszubildenden nicht. Und diese Kriterien,
was von der Berufsschule auf die Arbeitszeit ange-
rechnet wird, fehlen bei den Volljdhrigen génzlich.

Das heiBit, die Interpretationsspielrdume der Be-
triebsinhaber sind da sehr groB}, was jetzt wirklich
auf die Arbeitszeit von dem Berufsschulunterricht
angerechnet wird und was nicht, sowie auch von
dem ausfallenden Berufsschulunterricht, von den
Wegezeiten zwischen Berufsschule und Betrieb
und den Pausen. Wir bekommen héufig Fille von
Auszubildenden im Ausbildungsreport gemeldet,
die dann weit tiber ihre vertraglich vereinbarte Ar-
beitszeit beschaftigt werden, weil viele Zeiten der
Berufsschulzeit nicht angerechnet werden. Und
deshalb sagen wir, sollte es schon zwischen min-
derjahrigen und volljdhrigen Auszubildenden eine
Gleichstellung geben, da brauchen wir die gleichen
Kriterien, die auch fiir die Minderjdhrigen im § 9
des Jugendarbeitsschutzgesetzes abgebildet sind.

Der Vorsitzende: Herzlichen Dank, Frau Hannack.
War Thre Frage auch an Frau Dr. Dorn gerichtet?

Sachverstidndige Elke Hannack: Ja, ich habe es zur
Diskussion gestellt, ob wir diese Forderung zur
Riickkehrpflicht fiir Volljahrige nach der Berufs-
schule wirklich so hart stellen miissen oder ob es
nicht Zwischenschritte gibt. Wir miissen es in je-
dem Fall regeln.

Der Vorsitzende: Danke sehr, Frau Hannack. Zur
Einfachheit und zur Strukturierung der Diskussion
bitte am besten immer eine Person direkt adressie-
ren. Gut, fahren wir fort mit der Fraktion der AfD.
Wer spricht? Frau Abgeordnete Hochst, bitte.

Abg. Nicole Hiochst (AfD): Ja, ich fange gerne an.
Auch von unserer Seite zundchst einmal vielen
Dank fiir die gehaltvollen Vortrdge. Meine beiden
Fragen richten sich an Herrn Dr. Dercks. Zum einen
haben Sie in Threm zweiten Schema, Griinde fur
Nichtbesetzung von Ausbildungspldtzen [KOM-Drs.
19(28)42 b-neu, Folie 3] dargestellt, dass keine ge-
eigneten Bewerbungen vorlagen. Da wiirde ich
gerne etwas tiefer reingehen und Sie fragen, wie
sich die Nichteignung im Einzelnen ausdriickte.
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Sind das mangelndes Wissen, mangelnde Fahigkei-
ten, mangelnde Fertigkeiten oder eher Softskills?
Haben Sie dariiber irgendwelche ndheren Untersu-
chungsergebnisse oder Informationen, weil wir
iiberlegen miissen: Was kénnen wir denn in der be-
ruflichen Bildung daran d&ndern?

Meine zweite Frage bezieht sich auf das Schema
, Verbesserungsbedarf bei Kooperation mit Berufs-
schulen®“ [KOM-Drs. 19(28)42 b-neu, Folie 9]. Da war
ich iiberhaupt nicht erstaunt, weil sich das ja durch
alle Schulformen zieht, dass hier der Unterrichts-
ausfall die zweithochste Figur darstellt. Dazu ma-
chen die Lander ihre Schulpolitik fullend auf dem
strukturellen Defizit, was so viel aussagt, dass von
vornherein immer klar ist, dass ein bestimmter Stun-
denausfall XY von vornherein miteinkalkuliert ist.
Sehen Sie diese Figur fiir die berufliche Bildung in
einer noch stiarkeren Rolle als zuvor und haben Sie
Handlungsempfehlungen, wie man dagegen vorge-
hen konnte oder sollte? Vielen Dank.

Der Vorsitzende: Danke sehr, Frau Abgeordnete
Hoéchst. Nun noch Herr Sachverstdndiger Seifen.

Sachverstandiger Helmut Seifen: Ich hab auch eine
Frage an Herrn Dr. Dercks. Ich wage mich mal et-
was mutiger vor als meine Kollegin Frau Hochst.
Ich denke, dass die Korrelation zwischen nicht ge-
eigneten Bewerbungen, Nachhilfebedarf und Un-
klarheit in einer Berufsvorstellung méglicherweise
doch darin liegt, dass es an den Primérfiahigkeiten
mangelt. Meine Frage lautet: Inwiefern kann die
Unternehmerschaft Einfluss nehmen darauf, dass
die partiellen Infantilisierungsbestrebungen, die
iiber die Schule gekommen sind, moéglicherweise
zuriickgefiithrt werden? Die Pddagogik hat zu Recht
einen wichtigen Griff auf die Schulen. Das wollen
wir tiberhaupt nicht beschneiden, aber méglicher-
weise konnten die Unternehmerverbdnde aus ihrer
Sicht heraus als Korrektiv wirken nach dem Motto:
,,Das Kind steht erstmal fiir sich.“ Das ist alles in
Ordnung, aber es muss fiir die Berufswelt gut vor-
bereitet werden. Das ist man auch dem Kind schul-
dig. Und die Tatsache ist ja, dass dann, wenn ich
iiber meine Fiahigkeiten verfiige, ich meine Berufs-
vorstellung auch spezifizieren kann. Also, meine
Frage: Inwiefern konnen Unternehmerverbdnde
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von aullen auch auf die Pddagogik wirken, sodass
es eine verniinftige schulische Bildung geben kann?

Eine zweite Frage an Herrn Dr. Born: Sie haben
uber die Struktur der Betriebe berichtet, die ausbil-
den. Gibt es auch Zahlen dariiber, wie viele Be-
triebe in der Hand von zugewanderten Personen
sind, die dann ausbilden? Gibt es da Ubersichten?
Vielen Dank.

Der Vorsitzende: Herzlichen Dank, Herr Sachver-
stindiger Seifen. Dann fiir die Fraktion der FDP
Herr Abgeordneter Brandenburg.

Abg. Dr. Jens Brandenburg (FDP): Herr Dercks hat
ganz am Anfang bereits darauf hingewiesen, dass
70 Prozent der Ausbildungsbetriebe zur Nichtbeset-
zung angegeben haben, dass es inshesondere an
dem Mangel an geeigneten Bewerbungen scheitert.
Diese Erkenntnis wiirde ich gerne aufgreifen. Es ist
ja ein Zusammenspiel von der arbeitgeberseitigen
Erwartungshaltung einerseits und auf der anderen
Seite von dem, was die Bewerber an Fahigkeiten
und auch Bereitschaft/Motivation mitbringen. Von
daher meine Fragen insbesondere an Frau Dorn,
wobei die anderen gerne ergédnzen diirfen: Inwie-
fern ist denn diese Erwartungshaltung seitens der
Arbeitgeber ein Thema?

Wir haben mit Herrn Prof. Hurrelmann ausgiebig
iiber die Unterschiede der Generationen gespro-
chen. Inwiefern wird das innerhalb der Arbeitge-
berschaft diskutiert und welche Konsequenzen
zieht man daraus, was auch die Erwartungshaltung
an Azubis, an Bewerber anbelangt? Und inwiefern
hat sich vielleicht auch die Bereitschaft verdndert,
dann nicht nur bessere Angebote zu machen, son-
dern moglicherweise auch andere Bewerber iiber-
haupt erst zuzulassen? Und auf der anderen Seite
die Bereitschaft und die Fahigkeit der Bewerber
selbst?

Berufsorientierung wurde zu Recht mehrfach ange-
sprochen. Wie soll denn das konkret aussehen?
Also, in welchem Schuljahr sollten wir da anset-
zen? Was stellen Sie sich vor? Azubibotschafter
scheint mir beispielsweise ein recht sinnvolles Mo-
dell zu sein. Was sind da die Vorstellungen der Ar-
beitgeberseite, um das wirklich effektiv zu verbes-
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sern? Und letzter Punkt: Herr Born hat ja eben be-
reits die groBen Konzerne und den Mittelstand
bzw. kleine Unternehmen angesprochen. Wir se-
hen, dass insbesondere bei den DAX-Konzernen
die Ausbildungsquote stark riickldufig ist - nicht in
allen Branchen, aber im Groflen und Ganzen sehen
wir das - und tatsdchlich hdufig einfach mit hohen
Gehiltern dann spéter abgeworben wird. Die Frage
richtet sich insbesondere auch an Frau Dorn, gerne
auch Herrn Born und Frau Weinert, aber im Kern
die Frage: Wie sorgen wir dafiir, dass sich insbe-
sondere bei diesen sehr groBen Unternehmen die
Bereitschaft, auch selbst auszubilden, wieder in
eine positive Richtung dreht?

Abg. Manfred Todtenhausen (FDP): Dann wiirde
ich gerne Fragen an Herrn Dr. Born ergdnzen. Herr
Dr. Born, Sie haben bei Threm Bericht, wenn man
genau hinhort, jede Menge Probleme aufgezeigt, wo
eigentlich Handlungsbedarf ist. Wie motiviert man
denn nach Threr Auffassung, Unternehmen, gerade
die kleinen und mittleren Handwerksunternehmen,
mehr auszubilden? Wir sehen das ja, dass es grofe
Probleme gibt. Die einen finden keine Auszubil-
denden, zum Beispiel Fleischer, Backer. Wir wis-
sen gar nicht, wie wir in Zukunft mit diesem Beruf
umgehen sollen. Andere haben keine Lust auszu-
bilden. Das weil} ich aus eigener Erfahrung, wenn
ich Leute anspreche. Denen sind der Aufwand, die
Hindernisse zu groB. Gleichwohl ist der Bedarf rie-
sig. Wir brauchen auch gerade im Handwerk enorm
viele neue gute Kréfte. Der Kammerbezirk Dort-
mund hat alleine fiir dieses Jahr 1000 offene Stel-
len, die sie bis jetzt nicht besetzen konnten, und da
muss man eigentlich was machen. Die andere Ge-
schichte, Sie haben es auch angesprochen, dass viel
zu wenige ausgebildete Leute in den Unternehmen
im Handwerk bleiben. Welche Losungen finden wir
denn, dass mehr als 40 Prozent der ausgebildeten
Fachkrafte im Handwerk bleiben und nicht in die
Industrie und nicht irgendwo in Facility oder sonst
was reingehen, sondern speziell im Handwerk blei-
ben? Und wir haben von Frau Weinert gehort, dass
es Karrieremoglichkeiten gibt, dass da wirklich
auch von der Pike an gefordert wird, um die Leute
auch dann in gehobene Positionen zu bringen. Wel-
che Lésungen konnten wir hier sehen?
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Der Vorsitzende: Danke sehr, Herr Abgeordneter
Todtenhausen. Fiir die Fraktion DIE LINKE. Frau
Abgeordnete Bull-Bischoff, bitte.

Abg. Birke Bull-Bischoff (DIE LINKE.): Ja, ich
wiirde gerne das Thema ,,Berufsorientierung” noch-
mal stark machen und hervorholen. Ich habe insbe-
sondere an Herrn Dr. Dercks die Frage: Sie sagen ja,
es gibt keine geeigneten Bewerberinnen und Bewer-
ber, also da meine ich jetzt vor allen Dingen das At-
tribut der fehlenden Eignung. Thre Diagnose oder
das Ergebnis der Umfrage waren unklare Berufsvor-
stellungen. Also, dass die Beratungsangebote oder
Berufsorientierung in allen Schulformen platziert
werden sollen, ist mittlerweile Konsens nach vie-
len Jahren der Debatte. Ich glaube allerdings, Bera-
tungsangebote haben ja immer eine Form von Si-
mulation. Es fehlt das eigene Erleben, die Erfah-
rung. Nun gibt es ja, also zumindest in den &stli-
chen Landern, eine Reihe von Modellen, die die
Moglichkeit erdffnen, dass Berufsorientierung di-
rekt in den Schulalltag platziert wird und in den
Unternehmen stattfindet. Da gibt es zum Beispiel
Kooperationen bei Infral.euna, also durchweg freie
Bildungstriger. Meine Frage ist: Welche Uberlegun-
gen, Modelle und Konzepte gibt es auf Seiten der
Unternehmen, um Berufswahl/Berufsorientierung
nicht nur als Simulation und Beratung zu gestal-
ten?

Die zweite Frage ist die nach der mangelnden Aus-
bildungsreife. Ich finde, das ist ein schwieriger Be-
griff, weil er ja trotz allem immer auch mit sehr viel
Zuschreibung verbunden ist. Es ist ja relativ. Des-
wegen meine Frage: Kénnen Sie das ein bisschen
konkreter machen? Was heilit mangelnde Ausbil-
dungsreife? Also, welche Kompetenzen sind dabei
Mangelware? In dem Zusammenhang habe ich
auch die Frage, vielleicht an Herrn Dr. Born, nach
den Erfahrungen mit den einschldgig zur Verfiigung
gestellten Angeboten, wie assistierte Ausbildung,
gerade auch in kleineren Unternehmen, ob es da
Erfahrungen gibt? Sollten wir das ausbauen? Und
generell gefragt: Welche Moglichkeiten von indivi-
duelleren Wegen zur beruflichen Bildung kénnen
Sie sich etwa fiir Menschen mit vermeintlicher Be-
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hinderung, Migrationserfahrung, Benachteiligungs-
erfahrungen, Menschen mit besonderen Begabun-
gen vorstellen?

Meine dritte Frage ist die nach der Durchlassigkeit
von den Karrierewegen. Sie richtet sich an Frau
Weinert. Ich teile auch Ihre Positionen. Welche
Rahmenbedingungen braucht es, um diese Durch-
lassigkeit zu ermoglichen? Auf der einen Seite zum
Beispiel der Durchstieg von zwei- auf dreijdhrige
Berufsausbildungen? Also, ich finde auch, Qualifi-
kation ist ein lebenslanger Prozess, und in eine
zweijdhrige Ausbildung platzierte junge Menschen
haben es oftmals schwer, in eine dreijahrige Aus-
bildung zu wechseln. Ich fdnde es aber notwendig,
weil es eine Ressource in einer Wissensgesellschaft
ist und auf der anderen Seite die Anschlussfahig-
keit an die akademische Ausbildung herstellt.

Eine weitere Frage nach der Ausbildungsqualitit:
Es gibt da, so sagt uns der Berufsbildungsbericht,
Schnittmengen zwischen hohen Abbruchquoten
und Ausbildungsqualitét, zum Beispiel niedrige
Ausbildungsvergiitungen etc. Also, was muss an
Ausbildungsqualitit verbessert werden und welche
Strategien gibt es auf Ihrer Seite dazu?

Der Vorsitzende: Herzlichen Dank, Frau Abgeord-
nete Bull-Bischoff. Dann fiir die Fraktion von
Biindnis 90/Die Griinen Frau Sachverstdndige Kit-
tel, bitte.

Sachverstiandige Ute Kittel: Erstmal herzlichen
Dank fiir die Vortrdge, weil bei Thnen allen die Ten-
denz erkennbar ist, wie Sie auch in den zur Verfi-
gung gestellten Unterlagen dargestellt haben, dass
die duale Ausbildung in Deutschland doch ein Er-
folgsmodell ist. Also, das schon mal vorweg ge-
stellt.

Ich versuche jetzt mal Fragen zu stellen, die noch
nicht genannt sind. Die erste Frage richtet sich an
Herrn Dr. Dercks. Sie hatten ja dargestellt, dass
17.000 Betriebe iiberhaupt keine Bewerberin-
nen/Bewerber fiir die Ausbildung hatten. Da wire
die Frage, ob es eine Erkenntnis dariiber gibt, dass
entweder eine Branche/ein Gewerk in besonderem
Male davon betroffen ist, oder ob es auch etwas da-
mit zu tun haben konnte, dass Betriebe tariflos sind
oder schlechtere Ausbildungsbedingungen - auch
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im Sinne der Ausbildungsvergiitung - haben? Ist
bereits bekannt, dass vielleicht eher die Ausbil-
dungsplitze betroffen sind, die keine héhere Aus-
bildungsvergiitung haben?

Die zweite Frage richtet sich an Frau Dr. Dorn. Sie
hatten dargestellt, dass 26 Milliarden Euro in die
Ausbildung gehen. Das sind enorme Zahlen, wie
ich finde, fur 1,3 Millionen Azubis. Wenn man das
jetzt runterrechnet, wird es schon mal iiberschau-
barer. Die Frage ist: Wie viel von diesen 26 Milliar-
den sind tatsdchlich Ausbildungsvergiitung und
was sind restliche betriebliche Kosten? Damit man
das im Verhéltnis vielleicht auch mal sieht, was so
drum herum noch investiert werden muss, weil
1670 Euro pro Monat Investment pro Auszubilden-
den im Schnitt hort sich jetzt erstmal verniinftig an.
Die Frage ist aber: Wie grof sind denn tatsédchlich
die Ausbildungsvergiitungen in dieser Gesamt-
summe?

Und noch eine weitere Frage an Frau Dr. Dorn. Sie
hatten in Thren Unterlagen dargestellt, dass die wo-
chentliche Lern- und Ausbildungszeit oder Arbeits-
zeit im Betrieb um zwei halbe Tage oder um 20
Prozent reduziert werden wiirde, wenn man den
volljahrigen Auszubildenden gestatten wiirde, nach
der Berufsschule nicht mehr in den Betrieb zuriick-
zukommen. Das erschlieBt sich mir jetzt nicht ganz,
weil die Lernzeit konnte auch Zuhause durchge-
fiihrt werden. Die Arbeitszeit fehlt tatsdchlich. Und
jetzt ist die Frage: In welchem Fokus steht die Aus-
bildung? Geht es darum, als Arbeitskraft im Betrieb
zur Verfiigung zu stehen, oder sind es tatsédchlich
Ausbildungsinhalte, die nach der Berufsschule
wieder vermittelt werden? Wir haben darauf sicher-
lich unterschiedliche Sichtweisen. Und die nichste
Frage an Sie habe ich zu Ihren Ausfiithrungen, dass
ein Freistellungsanspruch fiir die Priiferinnen und
Priifer zu immensen Kosten in den Ausbildungsbe-
trieben fithren kénnte und moéglicherweise die Lei-
denschaft und das Engagement, iiberhaupt noch
auszubilden, dann zuriickgeht. Das erschliefit sich
mir jetzt nicht, weil auf Arbeitgeberseite, wenn
man es sozialpartnerschaftlich betrachtet, sind die
Priiferinnen und Priifer durchaus an vielen Stellen
freigestellt, auch unter Lohnfortzahlung. Also, ich
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kenne jedenfalls keine Priifer auf der Seite der Ar-
beitgeber, die das iiberwiegend im Ehrenamt durch-
fithren. Aber auf der Arbeitnehmerseite, wenn die
Priiferinnen und Priifer zugelassen sind, soll das im
Ehrenamt erfolgen. Dass das zur Unattraktivitét
fiihrt, das hat sich jetzt noch nicht so richtig er-
schlossen. Deshalb die Frage an Sie, wie Sie das be-
griinden?

Abg. Margit Stumpp (Biindnis 90/Die Griinen): Ich
wiirde mich anschlieBen. Sie haben ja alle heraus-
gestellt, dass die Hauptmotivation fiir Ausbilder
vor allem ist, den Fachkriftebedarf zu sichern. Jetzt
ist es ja so, dass sich die Ausbildungsinhalte wan-
deln und dieses zu einer zunehmenden Spezialisie-
rung und Diversifizierung fiihrt. Die Digitalisierung
beschleunigt diesen Prozess eigentlich noch. Dem
steht gegeniiber, dass man jetzt zunehmend Abtei-
lungen in beruflichen Schulen schliefit, weil die
Klassen zu klein werden. Dadurch werden die
Wege zu weit. Es stellt sich dann die Frage: Wie
kénnen vor allem kleine und mittlere Unternehmen
[KMU] die Universalitdt der Ausbildungen sichern?
Reichen da die berufliche Schule und UBA [Uber-
betriebliche Ausbildung] noch? Und das andere ist
natiirlich, wenn die Wege zu weit sind und die
Fachklassen geschlossen werden, dann kann man
ja vor Ort beobachten, dass die Ausbildungsbereit-
schaft gerade bei KMU zunehmend schwindet. Da-
mit verscharft sich der Fachkraftemangel, und es
kommt dann auch zunehmend zu Betriebsaufga-
ben. Also, es verschwinden ganze Gewerke
Jahre/Jahrzehnte nachdem die entsprechenden
Fachklassen geschlossen wurden. Wie kann man
diesem Widerspruch begegnen? Zumal ja auch die
Wege zu den Betrieben immer weiter werden. Und
wenn die jungen Leute erst 16 Jahre alt sind und
dann noch die Strukturen gerade in ldndlichen
Rdumen schwach sind, dann haben sie irrsinnig
weite Wege zu den beruflichen Schulen, zu den Be-
trieben, zwischen den Betrieben und den berufli-
chen Schulen auch noch. Also, welche Mdglichkei-
ten gibt es, diesen Widerspruch aufzulgsen?

! Anmerkung des Sekretariats: Das Ergebnis der Recher-
che ist beigefiigt - KOM-MAT 19(28)14 (Anlage 11).
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Der Vorsitzende: An wen richtet sich die Frage,
Frau Abgeordnete?

Abg. Margit Stumpp (Biindnis 90/Die Griinen): An
alle, weil alle betont haben, dass die Ausbildungs-

bereitschaft damit zu begriinden sei, dass der Fach-
kriaftemangel behoben wird.

Der Vorsitzende: Danke, Frau Abgeordnete
Stumpp. AbschlieBend fiir die Fraktion der SPD zu-
nédchst Frau Abgeordnete Fahimi.

Abg. Yasmin Fahimi (SPD): Ja, danke. Der Vorteil
ist, wenn man zuletzt dran ist, dass man viele Fra-
gen nicht mehr stellen muss, aber ich habe trotz-
dem noch welche, zunichst an Frau Dr. Dorn. Sie
haben immer wieder, hier in Threm Papier und
auch mehrfach an anderer Stelle, auf die hohe Zahl
der Studienabbrecher hingewiesen. Dazu hitte ich
einen generellen Wunsch an das Enquete-Biiro,
dass wir das mal genauer kldren. Nach meinen In-
formationen sind diese 30 Prozent iiberhéht und
ich finde, wir miissen einfach aufpassen, dass wir
mit den richtigen Zahlen arbeiten. Es gibt das Deut-
sche Zentrum fur Hochschulwissenschaften, die
das in einer eigenen Studie betrachten. Da taucht
diese Zahl 30 Prozent in der Tat auf. Allerdings
wird auch dort im Weiteren darauf hingewiesen,
dass davon 30 Prozent wiederum ein anderes Stu-
dium aufnehmen - entweder direkt oder zu einem
spéteren Zeitpunkt, sodass diese Zahl deutlich ge-
ringer ist. Das heilt nicht, dass es das Thema nicht
gdbe. Das will ich damit hier gar nicht thematisie-
ren, aber ich hatte einfach nochmal die Bitte, dass
wir hier auf der gleichen Basis mit den korrekten
und verifizierten Zahlen miteinander diskutieren.!

Die Frage, die ich an Frau Dr. Dorn habe, ist: Sie
weisen ja hier auf eine Idee der steuerlichen Forde-
rung des Weiterbildungsengagements hin, wofiir
ich durchaus eine gewisse Grundsympathie habe.
Die Frage ist nur: Was und wie und fiir wen? Da
wir alle ein gemeinsames Interesse daran haben,
sorgfiltig mit Steuergeldern umzugehen, stellt sich
natlirlich sofort die Frage, wie wir das bemessen
sollen? Welche Art des Weiterbildungsengagements
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ist dann eigentlich steuerlich forderbar? Hétte das
nicht konsequenterweise sofort die Notwendigkeit
zur Folge, dass man zumindest in Teilen auch For-
malisierungen von Fort- und Weiterbildungsele-
menten vorsieht? Oder wie kann man dann eigent-
lich sicherstellen, dass — ohne jetzt jemandem et-
was unterstellen zu wollen —man hier nicht quasi
Steuergelder einfach in ,,schwarze Locher” gibt?

Die zweite Frage: Sie haben hier auf die Frage der
Berufsschulzeit hingewiesen und dazu wurde auch
der landliche Raum erwéhnt. Ich hétte an Sie, Frau
Dr. Dorn, mit Blick auf Thre Bedenken, was den An-
teil der betrieblichen Realanwesenheitszeit angeht,
aber auch mit Blick auf die landlichen Strukturen -
vielleicht auch nochmal an Herrn Dr. Born - die
Frage: Wie schétzen Sie den Berufsschulunterricht
als Blockmodell ein? Mir begegnet das immer wie-
der, und ich halte das wegen der weiten Wege auch
fiir keine schlechte Idee. Aber auch deswegen, weil
mir Auszubildende zunehmend berichten, dass die
Lehrinhalte in der Berufsschule an so einem Tag
oder einem halben Tag eigentlich viel zu zerstii-
ckelt vermittelt werden. Wére das nicht vielleicht
sinnvoller, hier insgesamt eher in Berufsschul-
blockmodellen zu denken? Dann wéren wir viel-
leicht bei dem Freistellungsthema auch schon ei-
nen Schritt weiter.

An Herrn Dr. Born die Frage: Sie haben die zentrale
iiberbetriebliche Ausbildung, die zusétzlich Tech-
nikkompetenz vermittelt, die sozusagen auch von
aullen in den Betrieb kommt, unterstrichen. In der
Tat ist das Handwerk hier ein groBer Vorreiter. Des-
wegen an Sie die Frage: Wie schétzen Sie das Prin-
zip dieser iiberbetrieblichen Ausbildungswerkstét-
ten, die Sie zusétzlich als Praxisausbildung neben
der betrieblichen Ausbildung haben, ein?

Den Ausgleich zwischen kleinen und grofen Aus-
bildungsbetrieben haben Sie aufgeworfen. Es tut
mir leid, jetzt muss ich das einfach mal so provo-
kant in den Raum werfen: Das schreit ja geradezu
nach Ausbildungsplatzumlage. Ich vermute mal,
dass Sie das nicht gemeint haben. Aber welchen
Ausgleich stellen Sie sich dann eigentlich vor?

An Frau Weinert zwei kurze Fragen. Nicht nur Sie,
sondern auch andere Kollegen sprechen ofter mal
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von dem Thema ,,Uberregulierung“. Mich wiirde
mal ganz allgemein gefragt interessieren: Was ge-
nau ist denn immer die Befiirchtung von Uberregu-
lierung? Also, sehen Sie in dem jetzigen Status quo
eine Uberregulierung oder gibt es irgendetwas in
der Debatte, was dahingehend Sorge ausldst? Denn
ich sehe das iiberhaupt nicht, dass wir in so eine
Richtung laufen. Und eine letzte Frage: Sie be-
schreiben in Threm Papier zwei Studienmodelle,
die im Handel angeboten werden. Davon ist eines
das praxisintegrierte Studium. Welche Vertrags-
grundlage gibt es denn dafiir eigentlich in den Han-
delsunternehmen, wenn jemand eine solche Art
des Studiums bei Thnen macht?

Der Vorsitzende: Herzlichen Dank, Frau Abgeord-
nete Fahimi. Sie haben es gemerkt: Ich war bei al-
len Fraktionen relativ groBziigig bei der Zeitbemes-
sung der Fragen. Frau Krellmann, Sie hatten noch
eine Wortmeldung. Ist das noch eine Frage? Aber
dann bitte ganz kurz.

Abg. Jutta Krellmann (DIE LINKE.): Die hat sich
fast schon erledigt. In der Diskussion um die Frage
der steuerlichen Finanzierung der Ausbildung habe
ich tiberlegt, wann wir mal iiber eine Umlagefinan-
zierung zur Weiterbildung reden. Diese Frage ist
von Frau Fahimi eben schon préziser gestellt wor-
den.

Der Vorsitzende: Dann hat es sich erledigt, danke,
Frau Krellmann. Und wir wiirden in eine erste Ant-
wortrunde gehen. Die meisten Fragen gingen an
Sie, Herr Dr. Dercks. Sie diirfen auch gleich begin-
nen.

Sachverstdndiger Dr. Achim Dercks: Ich versuche,
das ein bisschen zusammen zu fassen, weil manche
Fragen in eine dhnliche Richtung gingen. Herr
Buschfeld hat die Frage gestellt: Sollen wir uns
jetzt starker an den KMU und an der GréBensortie-
rung orientieren oder doch an der Einheitlichkeit?
Ich glaube schon, dass die Einheitlichkeit der dua-
len Ausbildung die groBe Stdrke unseres Bildungs-
systems ist, dass man von einem kleinen Betrieb —
so schade das im Einzelfall auch ist - in den GroB-
betrieb wechseln kann, ohne irgendwelche Hiirden
zu nehmen, und umgekehrt auch. Das muss sozusa-
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gen die Klammer sein. Von daher wiirde ich bei un-
serem Bericht davor warnen, von vornherein nach
GroBen zu sortieren. Was allerdings auch stimmt
ist, dass man, wenn wir diese Einheitlichkeit wah-
ren wollen, eigentlich zunédchst immer die Perspek-
tive der kleineren Betriebe einnehmen muss. Denn
Einheitlichkeit und Vergleichbarkeit kann es nur
geben, wenn dies auch die KMU leisten kénnen. Es
ist in der Politik schon mal gerne Usus, sich stiarker
die groBeren Betriebe anzuschauen. Von denen
liest man auch in der Zeitung und sie sind selber
starker in der AuBenkommunikation. Die Masse der
Menschen arbeitet aber noch woanders. Von daher
wiirde ich sehr dafiir plddieren, den Fokus auf Ein-
heitlichkeit zu legen, immer unter besonderer Be-
riicksichtigung dessen, was flachendeckend realis-
tisch ist.

Die Frage nach der Eignung der Bewerber kam an
mehreren Stellen auf, von Frau Hochst und Frau
Bull-Bischoff weil} ich es auf jeden Fall. Dies sind
jetzt die Antworten der Unternehmen, und ich
weil}, es kommt wieder der Hinweis: Das hat einen
Bias! Meiner Meinung nach hat das genauso einen
Bias wie bei den jungen Menschen, die sich beim
Ausbildungsreport melden. Ich glaube, da kann
man auf beiden Seiten immer ein paar Prozente ab-
ziehen und irgendwie gehort es nun mal dazu. Es
dndert aber nichts daran, dass sowohl der Azubi als
auch der Betriebsinhaber eine subjektive Befind-
lichkeit haben. Von daher sind beide Seiten ernst
zu nehmen, denn der Punkt ist, dass die beiden zu-
sammenkommen. Und damit komme ich auch
schon zu meiner ersten Aussage, die sicherlich ein
bisschen an unsere andere Sitzung ankniipft und
das ist auch nicht neu: ein Generationen- und Kom-
munikationsthema. Da reden manchmal die Leute
auch aneinander vorbei: Die Generation Y ist viel-
leicht anders gestrickt als der 60-jdhrige Betriebsin-
haber. Ich glaube, das muss man bei den AuBerun-
gen berlicksichtigen, etwa wenn man konkret
schaut, was die Unternehmen bei den Kompeten-
zen beméngeln. Das ist meines Erachtens eine der
Hauptantworten auf die Frage: Was sind ungeeig-
nete oder nicht geeignete Bewerbungen? Da fallt
schon auf, dass in den letzten Jahren das Thema
,Leistungsbereitschaft und Motivation* als Kritik-
punkt seitens der Betriebe ganz vorne steht. Das
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héngt vielleicht auch damit zusammen, dass sich
die Arbeitsmarktsituation gedndert hat und damit
das Verhiltnis zwischen beiden Seiten, die Ver-
handlungsposition der jungen Leute besser ist. Das
ist einer der Kernpunkte.

Und was interessant ist: Seit 2012, nachdem es vor-
her mal ein bisschen besser geworden ist, sind
auch die ,harten“ Lernergebnisse — also Mathema-
tik- und Deutschfdhigkeiten — aus dieser Perspek-
tive zuriickgegangen. Wir erkldren uns den zwi-
schenzeitlichen Positivtrend tatsdchlich ein wenig
dadurch, dass wir viele Jahre hintereinander dop-
pelte Abiturjahrgidnge hatten und damit im Schnitt
eine bessere Grundgesamtheit dabei war. Das ist
wieder voriiber und entsprechend geht es jetzt ein
bisschen runter. Hinzu kommt natiirlich, dass sich
Unternehmen durch die demografische Entwick-
lung tiberhaupt Bewerbungen von schwachen
Schulabgédngern ohne Schulabschluss intensiver
anschauen, die sich vorher vielleicht gar nicht erst
beworben hétten oder direkt rausgefallen waren,
die im Gesprédch nicht iiberzeugt hitten und dann
eben auch nicht als geeignete Bewerbung wahrge-
nommen worden wéren. Diese haben es zumindest
jetzt schon mal bis zu der Schwelle geschafft. Ge-
nauso, wie viele Unternehmen inzwischen auch
schwachen Jugendlichen eine Chance geben, gibt es
eben umso mehr Unternehmen, die dann Gespréa-
che mit ihnen fithren und vielleicht dann auch mal
einen schlechten Eindruck haben.

Dann zum Thema ,,Berufsschulen, Kooperation,
Unterrichtsausfall“. Frau Hochst, das ist auch da
sehr differenziert. Wir haben vor allen Dingen Aus-
fdlle in den technischen Berufen. Wenn es schon
Ingenieurmangel gibt, dann haben wir erst recht In-
genieurmangel an Berufsschulen, aber auch in an-
deren technischen Fiachern. Dort wird am stédrksten
die Mangelsituation zuriickgespielt. Hinzu kommt
die groBe Sorge der Betriebe, dass das in den néchs-
ten Jahren noch einmal dramatisch zunimmt, weil
eine ganze Generation an Lehrern in Rente geht,
und diese kommen in diesen technischen Berei-
chen, aber auch in anderen Feldern nicht mehr
nach. Denn nicht nur die duale Ausbildung hat ein
Imagethema, {iber das wir diskutieren, sondern
auch der Berufsschullehrer: Als erstes wird man
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Gymnasiallehrer, so ist zumindest der Trend. Viel-
leicht allein schon, weil man selber dort in die
Schule gegangen ist und es eigentlich ganz gut
fand. Da ist eine Baustelle, die wir in unserer Ar-
beit hier adressieren sollten. Denn andererseits gibt
es tolle Aspekte dieses Berufs bis hin zu dem
Punkt, ob man nicht stérker auch Berufspraktika
durchaus in der zweiten Halfte des Berufslebens
fordert — und man so vielleicht noch einmal zum
Berufsschullehrer umschult oder sich weiterentwi-
ckeln kann. Ich glaube, da gibt es eine Starrheit:
Immer Berufsschullehrer oder immer im Betrieb,
ohne zu wechseln. Da konnte ich mir durchaus
mehr vorstellen.

Zum Thema ,,Berufsorientierung” ist vieles nicht
nur gefragt, sondern auch kommentiert worden.
Auf der einen Seite erleben wir eine deutlich gro-
Bere Offenheit der Schulen in Kooperationen mit
Unternehmen. Vor 15 Jahren war das alles viel
schwieriger, da wollte man damit nichts zu tun ha-
ben. Da ist jetzt eine deutlich groBere Offenheit. Es
gibt 5.000 Schulen, die Partnerschaften mit Unter-
nehmen haben. Bei 15.000 Schulen ist da noch Luft
nach oben. Dann gibt es die Aussage der Kultusmi-
nister: Berufsorientierung auch an Gymnasien.
Aber die Stringenz, mit der das betrieben wird,
lasst zu wiinschen iibrig. Wenn dann die Berufsori-
entierungspraktika alle in denselben zwei Wochen
stattfinden sollen, dann gibt es nicht genug Be-
triebe, die auf Knopfdruck die Praktikumsplatze
haben. Da kénnen wir noch sehr viel professionali-
sieren; gar nicht mal in dem Sinne, dass wir viele
neue Leute einstellen, sondern dass zumindest ein
Konzept dahinter ist, dass sich auch die Betriebe
und Lehrer darauf einstellen kénnen und man ir-
gendwie eine klare Orientierung hat.

Zum Thema ,,Was konnen die Unternehmen tun in
Richtung Schule?”: Wie gesagt, die Offenheit ist
groBer als vor geraumer Zeit. Betriebe kénnen zum
einen Praktika anbieten und tun das auch, wie Sie
aus unserer Umfrage entnehmen, zunehmend und
gerne. Denn Sie wissen, dass junge Menschen, die
in einen Betrieb geschnuppert haben, entweder
feststellen, dass sie das nicht wollen, oder zum
Glick merken, dass konnte etwas fiir mich sein. In
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beiden Féllen ist etwas gewonnen. Das voranzutrei-
ben ist das A und O. Auch in die Schulen zu ge-
hen, ist immer wieder fiir beide Seiten — Stichwort
Generationenbegegnungen — ein wichtiger Aspekt
in Ergdnzung zu den Peergroups, also zu den Azu-
bis, die aus meiner Sicht viel flichendeckender in
der Berufsorientierung eine Rolle spielen sollten,
indem junge Menschen aus der Ausbildung direkt
in die Betriebe gehen. Das gibt es in vielen Projek-
ten, ist aber nicht flichendeckend der Fall.

Dann noch zum Thema ,,17.000 Betriebe bekom-
men keine Bewerbung®, das Frau Kittel angespro-
chen hatte. Woran liegt es? Woher kommen die Be-
triebe? Wo ist es am stédrksten? BranchenmiBig sind
die Werte in der Gastronomie, bei Bau und Verkehr
am hochsten. Das hat sehr unterschiedliche
Griinde, zum Beispiel sind in der Bauwirtschaft die
Ausbildungsvergiitungen relativ hoch. Es sind aber
Berufe, die nicht so im Trend liegen. Ich sage das
pauschalisiert: Wo Menschen, wenn sie genug Aus-
wahl haben, vielleicht sagen: ,,Es ist staubig, dre-
ckig, ich bin nicht immer zu Hause, die Arbeitszei-
ten sind nicht so schon.” Da findet Wettbewerb
statt. Wenn wir weniger junge Menschen haben,
dann trifft es die Branchen, die mindestens ein
Imageproblem haben. Woran es im Einzelnen liegt,
das wiirde an dieser Stelle zu weit fithren.

Gestatten Sie mir zum Schluss zwei Anmerkungen
zu Punkten, zu denen ich nicht direkt gefragt wor-
den bin. Zum einen wiirde ich mich Frau Fahimi
anschlieBen. Ich finde, das ist eine spannende
Frage. Wir sollten es direkt fiir die Abbruchzahl in
der dualen Ausbildung auch nochmal kldren, denn
auch in diesen 23 Prozent sind alle drinnen, die in
einen anderen Ausbildungsbetrieb oder einen an-
deren Ausbildungsberuf wechseln. Damit wir eine
gleiche Datenbasis haben, ist das eine gute Anre-

gung.

Zur Weiterbildungsférderung will ich meinerseits
ergdnzen: Das kann nicht flichendeckend sein. Wir
sagen zum Beispiel, das ,,Digitalisierungs-BAf6G*
konnte eine gute Idee sein. Ich habe darauf hinge-
wiesen: Digitale Kompetenzen werden bei den
Azubis immer wichtiger. Das gilt natiirlich fiir die
iiber 30-, 40-, 50-Jdhrigen auch. Da kann man sich
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sicherlich eine qualitédtsgesicherte Basisqualifizie-
rung oder Querschnittsqualifizierung vorstellen.
Bei der Materie zur Weiterbildung gibt es nicht nur
das Thema , KMU*. Das ist auch ein Thema, wenn
es um Weiterbildungsforderung geht, weil da die
Beteiligung niedriger ist und die Hiirden hoher
sind. Es gibt aber auch ein regionales Phdnomen:
Wir haben tatsédchlich die Situation, dass sich man-
che Weiterbildungen auf dem Land nicht lohnen,
wihrend dies in der GroBstadt auch ein privater
Anbieter locker alles anbietet, weil er da einen
Kurs fiillen kann. Auch das ist eine Frage, die man
bei der Gelegenheit mit in den Blick nehmen sollte.
Dabei will ich es bewenden lassen, und ich ent-
schuldige mich bei allen, wo ich nicht alles im De-
tail habe beantworten kénnen oder etwas iiberse-
hen habe. Vielen Dank.

Der Vorsitzende: Herzlichen Dank, Herr Dr. Dercks.
Ich darf mich an dieser Stelle noch einmal bei allen
Sachverstdndigen bedanken, dass sie auch die Fra-
genkataloge so umfangreich und gewissenhaft be-
antwortet haben. Das gehort dazu und ertibrigt viel-
leicht die eine oder andere Frage. Frau Dr. Dorn,
bitte.

Sachverstindige Dr. Barbara Dorn: Ja, ich greife
auch gern verschiedene Fragen auf, auch teilweise
gebiindelt, und beginne mit den Fragen von der
FDP, von Herrn Dr. Brandenburg: Wie ist die Er-
wartungshaltung an Azubis? Gibt es mehr Kompro-
missbereitschaft? Wie ist die Bandbreite? Wir be-
obachten, dass immer groBere Anteile von Betrie-
ben sagen: Wir suchen nach neuen unkonventio-
nellen Wegen, die Auszubildenden zu finden, mit
denen wir tatsdchlich eine Ausbildung anfangen
und auch erfolgreich zu Ende fiithren kénnen. Wir
gehen weg von dem Raster, erstmal die Zeugnisse
auf den Tisch zu legen und alle auszusortieren, die
unter einer bestimmten Note in Mathe und Deutsch
sind. Wir machen es vielleicht anders, iiber einen
kleinen Test im Web, wo Dinge, wie rdumliches
Denken oder im Zusammenhang denken oder auch
Interesse fiir bestimmte Werkstoffe usw. eine gro-
Bere Rolle spielen. Dies lédsst darauf schlieBen, dass
man wirklich eine Neigung zu einem bestimmten
Berufsfeld hat. Wir gestalten die Einflugschneisen
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zu dem Punkt, wo wir Auswahlgespréche fiihren,
anders.

Das ist natiirlich auch mehr ein Luxusproblem von
groBeren und mittleren Unternehmen und nicht
von Klein- und Kleinstunternehmen, dass man aus
einer Auswahl an Bewerbern die richtigen zu fin-
den versucht. Gerade die mehrfach angesprochenen
30 DAX-Konzerne sagen in den letzten Jahren, sie
mochten junge Menschen in einer dualen Ausbil-
dung haben, die nicht nur die Ausbildung gerne
anfangen und zu Ende fithren, sondern dann auch
gerne in dem Beruf arbeiten. Uns ist als Unterneh-
men nicht mit einer Personalstrategie gedient, wo
alle, die eine Ausbildung antreten, den Marschall-
stab im Tornister haben, wie man zu Napoleons
Zeiten gesagt hitte, und vom ersten Tag an daran
denken, ob und wie sie noch ein Studium anschlie-
Ben. Das kann interessant sein, aber das soll nicht
die Masse sein. Man braucht gut ausgebildete Fach-
krifte, die auch nachher gerne die entsprechenden
Tétigkeitsprofile mit den entsprechenden Weiter-
entwicklungen und Aufstiegsfortbildungen darstel-
len. Insofern gibt es eine groBere Offenheit fiir ver-
schiedene Zielgruppen. Auf der anderen Seite gibt
es einen breiten Trend — das hatte ich ja auch kurz
angesprochen -, tatsdchlich Angebote zu machen,
mit denen man die Jugendlichen attrahiert, die frii-
her mit einer mittleren Reife ins Unternehmen ge-
kommen wiéren, heute aber am Gymnasium oder
iiber andere Wege eine Hochschulzugangsberechti-
gung erwerben. In Baden-Wiirttemberg sind es iiber
50 Prozent der hoheren Abschliisse. Die werden
nicht mehr an Gymnasien gemacht, sondern iiber
die anderen Bildungswege. Diesen jungen Leuten
sind attraktive Angebote iiber duale Studienfor-
mate, mit oder ohne integrierte Ausbildung mit
Kammerpriifungen, zu machen.

Wie soll die Berufsorientierung weiterentwickelt
werden und in welchen Jahren denken wir sie uns?
In der Tendenz beobachten wir in der Politik wie
in der Wirtschaft, dass man eher auf friithere Jahr-
ginge setzt. Wir reden mittlerweile alle dariiber,
dass in Klasse 8 in den Schulen mit der Berufsori-
entierung in der Breite begonnen werden muss, um
dann auch ein entsprechend rundes Bild zu erzie-
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len und vor allen Dingen, um Jugendliche friih da-
ran zu gewohnen, dass sie eine Selbstgestaltungs-
aufgabe und Herausforderung haben, selber ihren
Weg zu finden; dies mit allen Unterstiitzungen
durch Informationen, die durch Betriebspraktika
zugénglich gemacht werden, die, glaube ich, als In-
formations- und Orientierungsquelle bei Jugendli-
chen hoch im Kurs stehen, seien sie auch nur ein,
zwei Tage oder mehrere Wochen lang, gerne auch
mehrere Praktika, um verschiedene Dinge auszulo-
ten und abzugrenzen.

Es wurde von Thnen auch das Thema der Azubibot-
schafter genannt. Ich glaube, Herr Buschfeld, Sie
haben es iiber die Berufsschule angesprochen. Wir
sehen die Azubis zundchst primaér als Vertreter ih-
res Ausbildungsbetriebs und dann natiirlich auch
mit ihrer Identitét als Berufsschiiler. Aber es gibt in
allen Bundesldndern vielféltige Messen und Infor-
mationsangebote, wo genau mit diesem Rezept ge-
arbeitet wird. Dass man sagt, die jungen Leute, die
gerade in der Ausbildung sind oder sie fertiggestellt
haben und sich in den ersten Berufsjahren befin-
den, sind die besten Ansprechpartner. Wenn wir
auf Ausbildungsmessen gehen oder andere Infor-
mationsangebote machen, wo wir dann Schiiler an-
sprechen und denen auch sehr authentisch und
ehrlich sagen kénnen, warum sie eine bestimmte
Ausbildung begeistert hat, was vielleicht weniger
schon daran ist und wo sie fiir sich Weiterentwick-
lungsperspektiven sehen, ist sehr glaubwiirdig und
praxisnah.

Ein anderer Zusammenhang war die Frage nach der
Weiterbildung und der Weiterbildungsférderung.
Das hatten Frau Hannack und Frau Fahimi ange-
sprochen. Warum braucht es steuerliche Weiterbil-
dungsforderung? Als Arbeitgeber sind wir seit ei-
nem dreiviertel Jahr, seitdem sich die Uberlegun—
gen der Bundesregierung zur Weiterbildungsstrate-
gie konkretisiert haben, dabei zu iiberlegen, wie wir
mit diesen Ansédtzen und diesen Initiativen der Po-
litik umgehen, in der Weiterbildung etwas machen
zu wollen. Und das in einer Situation, wo zunichst
mal alles mit dem Qualifizierungschancengesetz,
was man {iber die Bundesagentur fiir Arbeit darstel-
len kann und will, schon fertig und abgeschlossen
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war, ehe sich die Runden zur nationalen Weiterbil-
dungsstrategie zum ersten Mal getroffen haben.
Sprich, dann waren wir an dem Punkt, wo wir uns
iiberlegt haben, wenn die Politik jetzt noch mehr
machen will, dann kann sie es eigentlich nur so
meinen, dass sie Spielrdume sieht.

Wir mochten dem ganzen Thema ,,Weiterbildung*
auch noch steuerliche Impulse geben. Denn iiber
die Bundesagentur, die sich iiber die Beitrdge von
Arbeitnehmern und Arbeitgebern finanziert, war
die ganze Weiterbildungsfinanzierung bereits we-
sentlich ausgeweitet worden. Wir denken, genau
wie Frau Hannack, die Betriebe investieren eigen-
initiativ sehr viel in Weiterbildung. Wir reden von
33 Milliarden Euro. Da m6chten wir auch nicht die
Motivation, dass sie es iiberhaupt tun, und nicht
die Selbstbestimmung beschddigen. Solange die Be-
triebe wesentlich selbst die Finanz- und die Orga-
nisationsverantwortung wahrnehmen, kénnen sie
auch pragmatisch auf der betrieblichen Ebene fiir
die einzelnen Teams, die einzelnen Mitarbeiter und
jeweiligen Standorte bestimmen, was und wie wei-
tergebildet werden soll. Das soll alles erhalten und
nicht durch staatliche Forderinstrumente irritiert
werden. Und da sagen wir, wenn da noch was kom-
men soll, wenn ihr unbedingt das Geld des Steuer-
zahlers ausgeben wollt, dann macht etwas, was im
Moment nicht die einzelnen Betriebe finanzieren,
wie zum einen den Aufbau von regionalen Koope-
rationen iiber den unmittelbaren einzelbetriebli-
chen Bedarf hinaus. Eine andere Moglichkeit, rela-
tiv fair und ohne Verzerrungen und Irritierungen
des betrieblichen Weiterbildungsengagements
staatlich zu intervenieren, wére eine Verbesserung
der steuerlichen Absetzbarkeit. Im Moment liegt
diese bei 100 Prozent. Wenn es mehr sein soll,
dann sollte es dariiber liegen. Wir sind da aller-
dings auch nicht die einzigen, die diesen Vorschlag
machen. Unsere Botschaft ist nicht, dass wir das
unbedingt haben miissen, sondern das gemacht
wird, was geschehen soll. Das ist weniger schéddlich
als anderes. Wir haben auch gleich dazu geschrie-
ben: Gegebenenfalls mit Beschriankung auf untere
Einkommensgruppen bei den Arbeitnehmern und
auf KMU bei den Unternehmen. Das ist die Philo-
sophie, die dahinter steckt.
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Dann kamen mehrere Fragen an mich zum Thema
,Freistellung®. Bitte sagen Sie mir diese nochmal.

Abg. Yasmin Fahimi (SPD): Meine Frage war, wie
sich der Mechanismus der steuerlichen Forderung
ohne Formalisierung iiberhaupt vorzustellen ist.
Also, ich mochte ganz klar sagen: Steuergelder fiir
das Anlernen an Maschinen, die der Arbeitgeber
sich zur Erhchung der Rationalisierungseffekte hin-
stellt, werde ich steuerlich mit Sicherheit nicht be-
firworten. Welche Form der Weiterbildung soll
denn dann steuerlich finanziert werden? Und ruft
das nicht nach einer Formalisierung von Fortbil-
dung, Weiterbildung in irgendeiner Art und Weise?
Und wenn es nicht gewollt wird, ist das Instrument
im Prinzip tot.

Sachverstdndige Dr. Barbara Dorn: Im Moment
sind Weiterbildungsinvestitionen steuerlich absetz-
bar, auch wenn es jetzt nicht die Fortbildung zum
Meister, zur Fachwirtin oder ein Studienabschluss
ist. Steuerliche Weiterbildungsférderung ist derzeit
nicht auf Dinge konditioniert, die mit einem Ab-
schluss belegt sind, sondern das ist breiter. Unser
Gedanke war zunéchst einmal: ,,Das Gleiche wie
bisher mit h6heren Férderprozentsitzen. Wenn et-
was gemacht werden soll, dann aber eher in der de-
fensiven Grundhaltung: ,,Mach nichts Falsches und
nichts, was das betriebliche Weiterbildungs-Invest
irritiert, sondern etwas Neutrales tiber gewisse Pro-
zentsatze.“

Ich komme zu dem Thema ,,Riickkehr in den Be-
trieb nach der Berufsschule“. Da war die Frage von
Frau Kittel: Wieso wird hier mit 20 Prozent argu-
mentiert, es kann schlieBlich auch zu Hause gelernt
werden und dann entsteht ein Lerneffekt?". Ich
glaube, Frau Hannack hat das weitere Problemfeld
aufgezogen, dass es im Zusammenspiel von berufs-
schulischer Lernzeit und Zeit im Betrieb, was Qua-
lifikationszeit mit echten Arbeitsbeitrdgen ist, ins-
gesamt liber eine 40-Stunden-Woche hinausgehen
kann. Hier wiirde ich tatsdchlich gerne das Thema
des Jugendschutzes fiir Auszubildende, die im Mo-
ment einen Tag pro Woche den Schutz genieBen,
nach der Schule nicht in den Betrieb zuriickkehren
zu miissen, von weiteren Fragen der zeitlichen Ko-
ordinierung von Schule und Betrieb zunédchst mal
trennen wollen. Nach unserer Wahrnehmung ist es
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in der Tat so, dass es im Moment eine hochst di-
verse Praxis in den Betrieben gibt, wie man mit der
Frage der Riickkehr in den Betrieb nach der Berufs-
schule umgeht. Aber es ist — und das ist uns wich-
tig — ein Gestaltungsspielraum der Betriebe, der
sehr von der Branche, der Betriebsgrofie, der Situa-
tion im einzelnen Betrieb und vielleicht sogar vom
einzelnen Auszubildenden abhédngt. Aus unserer
Sicht ist es ein dramatischer Einschnitt in die Zeit,
die der Betrieb tatsdchlich mit seinem Auszubil-
denden hat und die er braucht, um seinen Qualifi-
zierungspflichten nachzukommen, um alles abzuar-
beiten, was in der Ausbildungsordnung drin steht
und was er ihm fiir die Priifung auch vermitteln
muss. Das ist ein dramatischer Einschnitt, wenn ge-
nerell die Spielregeln dahingehend gedndert wer-
den, dass an Berufsschultagen niemand — und 80
Prozent der Auszubildenden sind heutzutage voll-
jahrig — in den Betrieb zuriickkehren muss. Sicher-
lich gibt es ganz viele Fille, in denen Betriebe sa-
gen: ,,.Die Berufsschule ist zu weit weg. Die Zeit,
die du iiberhaupt noch im Betrieb verbringen wiir-
dest, ist sehr kurz. Die Fahrtzeit ist verloren. Be-
reite lieber zu Hause deinen Berufsschultag nach.”
Es gibt viele andere Betriebe, die gerne an solchen
Tagen ergdnzend zur Berufsschule betriebliche Un-
terstiitzungsangebote organisieren moéchten. Da
kenne ich viele Fille, in denen sich die Meister mit
den Azubis hinsetzen und bestimmte Dinge vertie-
fen oder nachfragen, was man dabei an Unterstiit-
zung leisten kann.

Und es gibt auch andere Betriebe. Wir haben neu-
lich mal im Kuratorium der Deutschen Wirtschaft
fiir Berufsbildung dariiber gesprochen. Da sagte der
Kollege, der die landwirtschaftlichen Ausbildun-
gen betreut, dass es in vielen ldndlichen Betrieben
ein Riesenthema sei, dass abends gefiittert und ge-
molken wird und man zu der Zeit gerne die Auszu-
bildenden dabei habe, wenn die intensivste Arbeit
des ganzen Tages anfillt. So ist die Situation zwi-
schen den Betrieben ganz unterschiedlich. Manche
Betriebe, wie Siemens Berlin, haben die Berufs-
schule im Haus. Warum sollen diese Auszubilden-
den mittags nach Hause gehen, statt im Betrieb in
ihren Lerngruppen weiterzuarbeiten? Das mdchten
wir in der betrieblichen Organisationshoheit halten
und hier einer pauschalen Regelung, dass allein die
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Jugendlichen entscheiden, ob sie nach Hause gehen
oder freiwillig in den Betrieb kommen, entgegen-
wirken.

Dann wurde von Herrn Dr. Brandenburg das Thema
der DAX-Betriebe angesprochen, deren Ausbil-
dungsbereitschaft riickldufig sei und die von den
KMU Auszubildende abwerben, und wie hier Ab-
hilfe zu schaffen sei. Das wiirde ich etwas relativie-
ren. Wie gesagt, drei von vier Auszubildende blei-
ben mittlerweile nach der Ausbildung unmittelbar
in dem Betrieb, der sie ausgebildet hat. Ein GroBteil
der Wanderungen, die nach der Ausbildung statt-
finden und an denen oft die Auszubildenden selber
ein Interesse haben, weil sie nach drei/vier Jahren
in einem Betrieb auch mal einen neuen beruflichen
Schritt gehen wollen, erfolgt innerhalb dieser gro-
Ben Gruppe der kleinen und mittleren Unterneh-
men. Da wandeln vielleicht junge Leute vom Hand-
werk zum Mittelstand oder umgekehrt. Das ist eine
Frage der Chancenoptimierung der jungen Leute,
die sich dann umschauen: ,,Wo werden welche
Einstiegsgehilter gezahlt, was kann ich mit dem,
was ich nach der Ausbildung vorzeigen kann, viel-
leicht auch verifizieren?“ Generell ist beim Thema
der Ausbildungsbereitschaft der GroBunternehmen
nach wie vor zu beobachten, dass sie rund 20 Pro-
zent der Auszubildenden in Deutschland unter
Vertrag haben, was ziemlich genau den 20 Prozent
der Beschiftigten entspricht, die bei Grofunterneh-
men {iber 500 Mitarbeitern beschiftigt sind. Inso-
fern ist der Anteil nicht unterdurchschnittlich. Es
ist aber auch so, dass gerade GroBunternehmen zu
groBeren Teilen auf andere Ausbildungsformen
ausweichen oder sie mit im Ressort haben - seien
es duale Studiengdnge oder Abiturientenpro-
gramme -, die dann in der Ausbildungsstatistik, in
der im engeren Sinne die Ausbildung nach Berufs-
bildungsgesetz und Handwerksordnung zihlt, nicht
statistisch sichtbar werden.

Dann zu der Frage: Wie ist die Weiterbildungsviel-
falt in landlichen Regionen aufrecht zu halten? Das
ist eine Frage der Regionalpolitik, die eine Rolle
spielt und die uns als Arbeitgeber auch umtreibt.
Also was ich so iiber die Szene der Bildungswerke
der Wirtschaft weil}, in denen ich mich besser aus-
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kenne als in anderen Weiterbildungsbereichen, ha-
ben in vielen Bundesldndern 30 bis 40 Depen-
dancen, die iiberall in die Fldche gehen, um auch
breit Angebote machen zu kénnen. Aber sicherlich
ist hier ein eher riickldufiger als ein aufwachsender
Trend zu beobachten. Auf der anderen Seite hat
das natiirlich auch etwas damit zu tun, dass sich
die Normalitdt der Weiterbildung im Betrieb eher
stdrker in die Richtung entwickelt, integriert in die
Arbeitsabldufe weiterzubilden, direkt in den Teams
zu operieren, die Weiterbildner in die Betriebe zu
holen und mit ihnen mafigeschneiderte Mafinah-
men durchzufiihren oder abzurufen. Das Phéno-
men, dass man zu einem Weiterbildungsanbieter
geht, sich da in den Kursraum setzt und eine MaB-
nahme absolviert, wird es sicher immer weiter ge-
ben; es ist aber tendenziell riickldufig. Ebenso riick-
laufig ist das Thema, wo sich eine Einrichtung fiir
ein Weiterbildungsangebot befindet.

So, das war sicherlich auch wieder nur ein Teil der
Fragen, die aufgeworfen wurden, aber ich gebe jetzt
mal weiter.

Der Vorsitzende: Danke sehr, Frau Dr. Dorn. Herr
Dr. Born und Frau Weinert, jetzt muss ich mit Blick
auf die Uhr — wir haben noch zwei andere Sachver-
stdndige — um ein komprimiertes Statement bitten
Ich glaube, an Sie gingen auch weniger Fragen.
Herr Dr. Born, bitte.

Sachverstdndiger Dr. Volker Born: Ich mdéchte ei-
nen Punkt aufgreifen, den Frau Dr. Dorn eben
nochmal angesprochen hat. Mir ging es bei meinem
Input nicht darum, ein Gegeneinander zwischen
kleinen und mittleren Betrieben und GroBbetrieben
darzustellen. Deswegen auf die Fragen von Thnen,
Herr Dr. Brandenburg und Frau Fahimi: Es spricht
fiir mich nicht dafiir, dass wir Regulierungsstruktu-
ren aufbauen, sondern Anreizstrukturen entspre-
chend ausgestalten miissen. In der Stellungnahme
hatte ich ein Beispiel erwdhnt [KOM-Drs. 19(28)45,
Seite 18]: Wir haben im Kfz-Handwerk mit 14 Pro-
zent mit die groBte Ausbildungsquote im Hand-
werk. Das liegt aber auch daran, wie die Beschéfti-
gungs- und Qualifikationsstruktur in diesen Betrie-
ben aussieht. Die sind in groBen DAX-Unterneh-
men natiirlich ganz anders, und deswegen muss ich
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dort die Qualifikationsstruktur auch anders nach-
halten. Wiirde ich da jetzt regulierend eingreifen,
wiirde ich befiirchten, dass wir in betriebliche Or-
ganisationsstrukturen hineinwirken, was wir gar
nicht bezwecken wollen. Das vielleicht nochmal
als Vorbemerkung.

Ich will insbesondere auf den Punkt von Herrn
Todtenhausen nochmal eingehen. Wie motiviert
man kleinere Betriebe, insbesondere im Handwerk
auszubilden? Mir ging es darum darzulegen, dass
Rahmenaspekte, die sich insbesondere in Kosten
niederschlagen — etwa Personalkosten, Personal-
ressourcen, Zeitressourcen, also ein sehr weiter
Kostenbegriff —, in kleineren Betrieben eine viel
groBere Wirkung haben als in groBeren Betriebs-
strukturen. Das heifit also, dass insbesondere, wenn
ich in die Qualitdt der Ausbildung investieren
muss, weil ich eine heterogenere Auszubildenden-
gruppe und einen viel héheren Betreuungsaufwand
habe, dann bedeutet das zum Beispiel — das hatte,
glaube ich, Frau Bull-Bischoff angesprochen -, dass
ich Unterstiitzungsstrukturen, wie eine assistierte
Ausbildung oder ausbildungsbegleitende Hilfen,
bendtige; aber auch durchaus solche Aspekte, wie
das, was wir noch gar nicht haben, wie eine Quali-
tdtsberatungsunterstiitzung fiir solche Betriebe,
weil ich dadurch Zeit- und Personalressourcen fiir
den kleineren Betrieb einsparen, weil ich ein Stiick
weit auslagern kann. Das kann ich an dieser Stelle
sagen, dass dies ein Aspekt ist.

Ein weiterer Aspekt: Wenn ich den gesamten Pro-
zess einer Ausbildung, von der Rekrutierung iiber
den erfolgreichen Abschluss der Priifung bis zur In-
tegration nach Abschluss in den Ausbildungs-
markt, betrachte, muss ich auch da Unterstiitzungs-
strukturen ansetzen, so zum Beispiel, wie ich die
Jugendlichen anspreche. Ein groBer Betrieb kann,
wie Herr Dercks das ausgefiihrt hat, in eine Koope-
ration mit einer allgemeinbildenden Schule einstei-
gen. Ein Flinf-Mann/Frau-Malerbetrieb kann und
wird es nicht machen; er wird auch nicht die Zeit
dazu haben. Also muss ich mir andere Strukturen
anschauen, wie dieser Betrieb dazu kommen kann,
dass er im Rahmen der Berufsorientierung trotzdem
an die allgemeinbildende Schule herankommt. Das
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wire dann, wenn die Innung oder die Handwerks-
kammern vor Ort so etwas ausgestalten konnen.
Das heifit, dann werden Kooperationsvereinbarun-
gen mit der Handwerkskammer getroffen und die
Kammer stellt sicher, dass dieser Betrieb, in wel-
cher Form auch immer, Kontakt mit der Schule be-
kommt. Das betrifft auch solche Fragen zu Program-
men, die das BMWi fordert: passgenaue Besetzung,
Willkommenslotsen — wo Vermittlungsaktionen
stattfinden, die ich dann als Betrieb nicht selber
ausgestalten muss, sondern die ein Stiick weit ex-
tern ausgelagert werden kénnen. Das reicht bis zu
der Fragestellung eines externen Ausbildungsma-
nagements, wenn es um zunehmende Dokumentati-
onspflichten geht. Ich hatte ja zugespitzt darge-
stellt, dass Personalfragen am Wochenende bearbei-
tet werden. Da wiirde natirlich helfen, wenn Biiro-
kratielasten abgebaut werden, weil ich dann mehr
Zeit habe, mich um die eigentlichen Fragestellun-
gen zu kiimmern, indem ich ndmlich die Bewer-
bungen durchlese, eine Bewerbungsauswahl treffe
oder die Zeitplanung fiir die Ausbildung in der
ndchsten Woche organisiere. Das sind konkrete
Punkte, womit man die Entlastung herbeisteuern
und die Motivation steigern kann.

Dann gab es eine Frage: ,,Wie sieht es mit der Ab-
wanderung aus, insbesondere mit Karriereméglich-
keiten?“ Ich glaube, neben dem von Frau Dr. Dorn
angesprochenen Entgelt, also Verdienstmdglichkei-
ten, sind drei Punkte wichtig, die dazu beitragen,
dass man abwandert. Bei der Frage der Vereinbar-
keit von Familie und Beruf kann man gerade als
Kleinstbetrieb die eigenen dezentralen Strukturen
als Vorteil nutzen. Das ist ein Punkt und Sie hatten
die Karrieremoglichkeiten angesprochen. Ich
glaube, das ist ein Punkt, wo wir als Enquete-Kom-
mission einiges bewirken kénnen. Auf der einen
Seite haben wir die Notwendigkeit — wir hatten es
heute in der Projektgruppe 1 —, dass Ausbildung
und Fortbildung viel stiarker zusammengedacht
werden miissen, das ist ein Aspekt. Der zweite As-
pekt ist: Damit kann ich natiirlich auch Anreiz-
strukturen schaffen. Das bedeutet aber fiir das
Handwerk, ein Betrieb kann nicht fiir sich alleine
denken, sondern ein ganzes Gewerk, in dem Fall
der Unternehmerfachverband, muss gewerkspezifi-
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sche, sogenannte Berufslaufbahnkonzepte entwi-
ckeln. Das heifit also, wie komme ich vom Gesellen
zum Meister und vielleicht nach dem Meister zu
weiteren Qualifikationen, die ich darauf satteln
kann? Ob es der Betriebswirt/die Betriebswirtin
oder auch der Restaurateur/die Restaurateurin usw.
ist. Wir haben da vieles und miissen nur ein biss-
chen mehr Struktur reinbringen. Ich glaube, das
wadre eine Hausaufgabe, die sich uns an dieser
Stelle stellt.

Dann eine Frage zu einem weiteren Handwerkspe-
zifikum — ULU [Uberbetriebliche Lehrlingsunter-
weisung] oder UBA [Uberbetriebliche Ausbildung]:
Reicht das neben der Berufsschule aus? Ich glaube
ja, wenn man beide Partner in ihrer Funktionsfa-
higkeit entsprechend ausstattet und ausgestaltet,
weil wir dariiber drei Lernorte haben. Ein vierter
Lernort wiirde die Komplexitdt immens steigern
und sédmtliche Organisationsplanungsnotwendig-
keiten erhohen. Deswegen werbe ich dafiir, diese
drei Lernorte beizubehalten. Ich glaube, dass ein
grofer Vorteil darin liegt, diese UBA oder ULU ge-
rade zum Wissenstechnologietransfer noch ein
Stiick stdarker auszubauen. Ob dies fiir weitere Be-
triebe oder fiir weitere Berufe ratsam ist, war Thre
Frage, Frau Fahimi. Also, fiir die Handwerksberufe
aufgrund der GroBenstrukturen auf jeden Fall, weil
wir dartiber, das ist die Grundidee dieser ULU, die
Ausbildungsbestandteile der Ausbildungsordnung
ausbilden und vermitteln konnen, die der Betrieb
eben nicht leisten kann. Ich hatte ja kurz dargelegt,
dass das mittlerweile dariiber hinausgeht. Ich
glaube, das muss bedarfsgerecht gepriift werden,
und ich wiirde es jetzt mal gerade bei den GroBbe-
trieben sehen, Frau Dorn hatte es angesprochen.
Die haben nicht nur die Berufsschule vielleicht in
der gleichen Ortlichkeit, sondern auch zusitzliche
AusbildungsunterstiitzungsmaBnahmen, wie eigene
Lehrgédnge usw. Ich glaube, da besteht kein Bedarf
dafiir. In den kleinbetrieblichen Strukturen bei
kleineren Berufen ist das durchaus etwas, was man
beibehalten soll und wo man dann priifen muss, ob
ein entsprechender Ausbau sinnvoll fiir die Be-
triebe ist.
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Dann zur Frage von Herrn Seifen: Ich habe keine
Daten parat iiber die Strukturen, wie viele Ausbil-
dungsbetriebe es von zugewanderten Personen gibt.
Da miisste ich selbst nochmal fiir das Handwerk
nachhalten. Wir schauen es uns an und liefern dies
nach.

Der Vorsitzende: Herzlichen Dank, Herr Dr. Born.
AbschlieBend Frau Weinert, bitte.

Katharina Weinert (HDE): Ich habe von Thnen,
Frau Fahimi, unter anderem die Frage zu den pra-
xis- und ausbildungsintegrierten dualen Studien-
giangen und den Vertragsgrundlagen bekommen.
Sehen Sie es mir nach, ich bin Juristin und kenne
die Vertrdge nicht im Detail. Wir kénnen uns gerne
im Nachgang nochmal dariiber austauschen, aber
aktuell wiirde ich nicht sagen wollen, wie die Ver-
trdge zu den praxisintegrierten Studiengédngen aus-
sehen und was drin steht. Nichtsdestotrotz glaube
ich, es sind zwei erfolgreiche Wege, die beiden du-
alen Studiengénge, die ausbildungs- wie die praxis-
integrierten Modelle, anzubieten. Viele Unterneh-
men bieten sogar beide Varianten an, weil es auch
unterschiedliche Typen gibt, die diese dualen Stu-
diengédnge wihlen. Das heilt, einige wollen die
Ausbildung in diese dualen Studiengénge integriert
haben. Andere wiederum sagen: Ich méchte gerne
Praxisphasen im Unternehmen haben, mich aber
hauptsichlich an der Hochschule authalten und
sehe mich eher in der hochschulischen Bildung.
Von daher gibt es diese beiden Varianten. Soviel
vielleicht zu der Uberregulierung, es gibt immer
wieder mal Bestrebungen, diese praxis- und ausbil-
dungsintegrierten dualen Studiengénge in Frage zu
stellen.

Zu der Frage der Fachklassenbeschulung vor Ort:
Ich hatte das vorhin schon mal kurz ausgefiihrt. Ich
glaube, dass es wichtig ist, die Berufsschulen digi-
tal auszustatten und bei bestimmten Blended-Lear-
ning-Konzepten anzusetzen. Der neue Ausbil-
dungsberuf Kaufmann/Kauffrau im E-Commerce
wire ein ideales Beispiel gewesen, an dem man das
hétte probieren kénnen. Da waren die Bundesldn-
der aber noch nicht so weit, das tatsiachlich umzu-
setzen. Wir waren dort aber mit verschiedenen Akt-
euren im Gesprich, ob das in diesem neuen Ausbil-
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dungsberuf tatsdchlich méglich ist, weil die Auszu-
bildenden ja auch sehr digital unterwegs sind und
viel vor dem Computer sitzen, um dort bestimmte
Konzepte auszuprobieren. Leider war das in der
Zeit nicht mdéglich oder die Landerministerien sind
noch nicht so weit, was aber hauptsédchlich an der
Ausstattung der Berufsschulen liegt, denn dafiir be-
notigt man auch die Ausstattung, das ist eine
Grundvoraussetzung. Trotzdem glaube ich, dass gut
gemachte Blended-Learning-Konzepte die Attrakti-
vitédt der beruflichen Bildung, gerade fiir die Gene-
ration der sogenannten Digital Natives, steigern
konnen. Auch Blockunterricht konnte eine Losung
sein. Dann miisste allerdings auch die Unterbrin-
gung geklart sein, damit es nicht heifit: ,,Blockun-
terricht ist an einem anderen Ort des Landes.*

Was ich dabei aber empfehlen wiirde, und das ha-
ben wir auch schon bei der Einfiihrung des neuen
Ausbildungsberufes in den Bundeslédndern festge-
stellt, wo tatsdchlich mit den Sozialpartnern vor
Ort, also den Gewerkschaften, gesprochen wurde.
Dort ging es um Fragen wie: Wie hoch ist der Be-
darf? Wie wahrscheinlich ist es, dass eine be-
stimmte Zahl von Ausbildungsbetrieben im Bun-
desland ausbilden? Wie viele Berufsschulen wer-
den wir bendotigen? Dort ist diese Berufsausbildung
deutlich besser gestartet. Das heilit, die Landermi-
nisterien missten eigentlich auch mit der Wirt-
schaft vor Ort ins Gesprdch kommen, um immer
wieder abzuschétzen: Sind wirklich Berufsschulen
zu schlieBen? Wo sind Fachklassen gegebenenfalls
zu 6ffnen?

Zur Frage der Durchléssigkeit in Bezug auf zwei-
und dreijdhrige Ausbildungsberufe: Im Grunde
muss man das iiber die gesamte Stufe sehen. Das
fdngt recht frith an und geht in der Schule los. Ei-
nige haben Berufsvorbereitungsjahre, die sie noch
im Vorfeld machen — {ibrigens eine sehr gute Alter-
native, in die Praxis reinzuschnuppern; oftmals re-
sultieren daraus anschliefend auch Ausbildungs-
vertrdge. Was ich fiir die zwei- und dreijdhrigen
Ausbildungsberufe nicht empfehlen wiirde, wére
ein verpflichtender Durchstieg. Es ist tatsdchlich
so, wenn Unternehmen feststellen, dass Auszubil-
dende geeignet sind, gleich im Anschluss an eine
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eigentlich zweijdhrige Ausbildung das dritte Aus-
bildungsjahr anzuschlieBen, wird es ihnen in der
Regel angeboten, zum Beispiel die Ausbildung zum
Kaufmann im Einzelhandel, wenn vorher eine Ver-
kduferausbildung absolviert wurde. Man muss die-
sen Abschluss natiirlich erreichen kénnen. Nichts
ist schlimmer, als Auszubildende auf einen Ausbil-
dungsweg zu schicken und anschliefend ein nega-
tives Erlebnis zu haben, weil der Abschluss nicht
erreicht wird. Ich kann Thnen ganz tolle Karriere-
wege im Handel aufzeigen, wo ausgehend von ei-
nem Hauptschulabschluss aus, mittlere Reife, zwei-
jahriger, dreijahriger Handelsfachwirt, Marktiiber-
nahme und vielleicht auch noch Weiteres mdglich
ist. Diese Moglichkeiten gibt es, man muss aber im-
mer wieder individuell nach dem Bedarf schauen.
Verpflichtung ist in dem Punkt sehr schwierig.

Es kam noch eine Frage seitens der Fraktion der
FDP, zur Bereitschaft auszubilden, und wie man
die Rahmenbedingungen dndern kénnte. Ich habe
Ihnen in der Tischvorlage, auf den Seiten 11 bis 13
[KOM-Drs. 19(28)47], in einem kleinen Katalog zu-
sammengestellt, was unterschiedliche Stufen sein
konnen, die Betriebe durchlaufen miissen, um eine
gute Ausbildung zu garantieren. Natiirlich fiangt das
mit einem guten Azubimarketing an. Das, was heut-
zutage nicht mehr funktioniert und woran viele Be-
triebe scheitern, sind beispielsweise Inserate in der
Zeitung. Die Unternehmen und die Auszubilden-
den sind mobil; das Handy ist immer dabei. Viele
Betriebe setzen mittlerweile auf witzige, spaBige
YouTube-Videos. Was nattuirlich noch auffallt, ist
ein Inserat in der Zeitung, das so witzig gestaltet
ist, dass es danach tiber die sozialen Netzwerke ge-
teilt wird und so vielleicht auch Aufmerksamkeit
erregt. Vielleicht brauchten die Betriebe in dem
Punkt eine Art Handreichung — gerade im KMU-Be-
reich, also fiir die kleineren Betriebe — zu der Frage:
,Was kann ich machen, um mich gut aufzustellen
und Bewerber zu finden?“. Ansonsten bieten die
Ausbildungsbetriebe natiirlich auch die Ausbil-
dungsstellen an, aber das ,,Matching“ funktioniert
an manchen Stellen nicht.

Zu der Frage der Berufsorientierung: Ich glaube, da
ist alles richtig, was schon gesagt wurde. Das heil3t,
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die Schulen brauchen Kooperationen mit den Un-
ternehmen. Wir brauchen verpflichtende Praktika,
auch fiir Lehrkrifte der allgemeinbildenden Schu-
len, damit sie wissen, was eigentlich Berufspraxis
ist. Dafiir miissen Freirdume, Zeiten im Unterricht
geschaffen werden, damit sie sich in der Weise
auch fortbilden kénnen. Natiirlich muss das in die
Berufsorientierung und in die Aus- und Weiterbil-
dung des Lehrpersonals integriert werden. Wir
brauchen es an allen allgemeinbildenden Schulen,
nicht nur an den Gymnasien und auch nicht einsei-
tig an den Schulen. Was allerdings ganz wichtig ist
und was im Rahmen der Berufsorientierung noch
gar nicht angesprochen wurde, sind die Eltern. Die
Eltern sind das A und O im Rahmen der Berufsori-
entierung. Da ist der eigentliche Ansatzpunkt. Im
Grunde miissten wir alle der dualen Berufsausbil-
dung, der beruflichen Bildung gesellschaftlich ei-
nen hoheren Stellenwert zukommen lassen, um da-
mit auch die Zielgruppe Eltern zu erreichen. Ge-
rade um ihnen aufzuzeigen, dass es Karrierewege,
gute Verdienstmoglichkeiten auch mit einer Aus-
bildung gibt, um eben auch die Durchléssigkeit
komplett zu gewihrleisten. Das ist ein ganz wichti-
ger Aspekt, den man mit beriicksichtigen sollte. Da-
mit wiirde ich dann schlieBen. Danke.

Der Vorsitzende: Frau Weinert, Frau Dr. Dorn, Herr
Dr. Born, Herr Dr. Dercks, ganz herzlichen Dank fiir
Ihren Input und fiir die Beantwortung der vielen
Fragen, die aufgeworfen wurden. Einige bieten Dis-
kussionsstoff, das haben wir hier gemerkt. Wir ha-
ben den Vorteil, dass drei von Thnen Mitglieder der
Enquete-Kommission sind. Wir werden die Diskus-
sionen also weiterfithren konnen. Vielleicht auch
in Bezug auf die eine oder andere Frage, die jetzt
nicht beantwortet werden konnte. Ganz herzlichen
Dank, dass Sie heute als Sachverstdndige Rede und
Antwort gestanden haben und Thnen, Frau Weinert,
dass Sie gekommen sind! Guten Nachhauseweg!
Sie kénnen gerne fiir den zweiten Teil noch da
bleiben. Ganz herzlichen Dank erstmal Thnen vier!

Wir sind etwas in Verzug geraten. Nichtsdestotrotz
kommen wir jetzt zum zweiten Block, den Rahmen-
bedingungen fiir die Aus- und Weiterbildungen.
Auch hier héren wir zwei Sachverstdandige aus dem
Kreise der Kommission. Zunéchst Sie, Herr Grioli.

Enquete-Kommission Berufliche Bildung in der
digitalen Arbeitswelt

Sie sind Mitglied des geschiéftsfiihrenden Haupt-
vorstandes der Industriegewerkschaft Bergbau,
Chemie, Energie (IG BCE) und stellvertretender
Aufsichtsratsvorsitzender der Gerresheimer AG so-
wie der Steag New Energies GmbH. Zusitzlich sit-
zen Sie im Aufsichtsrat der BASF SE, der Villeroy
& Boch AG sowie der V & B Fliesen GmbH. Sie ha-
ben eine Ausbildung zum Energieelektroniker bei
der Hoechst AG absolviert und zudem eine Ausbil-
dung zum Gewerkschaftssekretér in der IG BCE. Sie
waren dort Leiter der Abteilung und Geschéftsfiih-
rer einer Tochtergesellschaft zur Férderung sozialer
Jugendeinrichtungen. Seit 2013 leiten Sie den Lan-
desbezirk Rheinland-Pfalz/Saarland der IG BCE.
Herzlichen Dank, dass Sie heute den ersten Input
geben, Herr Grioli.

Im Anschluss horen wir Frau Angela Kennecke. Sie
sind Ressourcenmanagerin bei Airbus in Bremen.
Nach dem Abitur haben Sie eine Berufsausbildung
zur Datenverarbeitungskauffrau und ein berufsbe-
gleitendes Studium der Wirtschaftswissenschaften
an der Fernuniversitdt Hagen absolviert. Nach 14
Jahren Berufserfahrung im Bereich Systemadmi-
nistration und Entwicklung wechselten Sie ins
Kompetenzmanagement, mit Aufgaben auch im
Lernmanagement. Ihr Fokus liegt mittlerweile im
strategischen Ressourcenmanagement. Sie waren
iiber 13 Jahre lang Arbeitnehmervertreterin, Ju-
gend- und Auszubildendenvertreterin sowie Be-
triebsrdtin. Seit 2012 liegt Thr Schwerpunkt nun auf
der beruflichen Bildung. Sie sind Mitglied unter
anderem im Berufsbildungsausschuss der Handels-
kammer Bremen, fiir Bremen und Bremerhaven,
Mitglied im Landesausschuss fiir Berufsbildung
Bremen und seit 2013 auch Mitglied im Bildungs-
ausschuss beim Vorstand der IG Metall. Bereits seit
1999 sind Sie Priiferin fiir Fachinformatik, Fach-
richtung Anwendungsentwicklung ebenso bei der
Handelskammer Bremen. Auch Ihnen, Frau Kenn-
ecke, an dieser Stelle ein herzliches Willkommen.
Schon, dass Sie uns heute einen Input geben. Wir
haben uns auf zweimal fiinf Minuten verstdandigt.
Herr Grioli, Sie haben zuniachst das Wort.

Sachverstidndiger Francesco Grioli: Vielen Dank,
Herr Vorsitzender. Die Vorstellung dauert fast lan-
ger als der Vortrag, deswegen will ich mich darauf
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konzentrieren. Ich habe fiinf Charts vorbereitet
[KOM-Drs. 19(28)46 b]. Diese liegen Ihnen vor. Es
gibt auch ein kleines Papier [KOM-Drs. 19(28)46 a].
Ich will mit der Vorbemerkung starten, weil ich
glaube, dass wir nochmal die Frage von KMU,
Handwerk, Industrie ein wenig fiir uns sortieren
miissen. Ich komme zwar von einer Industriege-
werkschaft — iibrigens eine, die deutlich mehr als
nur Energie oder Chemie in ihren Branchen in der
Betreuungsarbeit hat: Papier, Keramik, Glas, viele
kleinere Branchen. Vor allem ist aber auch diese In-
dustrie eine kleine mittelstdndisch geprégte, und
das muss man ein bisschen niher erldutern, damit
man weib, dass es hier nicht um unterschiedliche
Perspektiven geht. Wir haben zwar 41 von 1900 Be-
trieben, die mehr als 2000 Beschiftigte haben. Viele
kennt man zumindest vom Namen her, weil sie bei-
spielsweise im DAX oder MDAX sind. Es bedeutet
aber auch gleichzeitig, dass wir einen GroBteil von
Uber 1800 Betrieben haben, die in anderen Be-
triebsgréBen unterwegs sind, in der Regel zwischen
50 und 250 Mitarbeitern. Mir geht es heute darum
zu beschreiben, wie aus unserer Sicht Motivations-
faktoren und gute Rahmenbedingungen aussehen,
und wir vielleicht nochmal {iber das ein oder an-
dere ins Gespriach kommen, was noch nicht in der
Diskussion war.

Ich beginne damit, was die Kernbotschaft sein
muss: Wichtigster Motivationsfaktor — und das ha-
ben wir ja auch schon in dem einen oder anderen
Vortrag, nicht nur in der heutigen Sitzungen, her-
ausgearbeitet — sind eine gute Aus- und Weiterbil-
dung, gute Beschiftigung, gute Arbeit, aber zuneh-
mend auch Zukunftsperspektiven. Habe ich eine
Perspektive in einem Unternehmen? Lohnt es sich
fiir mich, meinen Berufseinstieg in einem Unter-
nehmen auch aufzufiithren? Diese Fragen werden
immer wichtiger und natiirlich, wenn man es nédher
betrachtet, geht es am Ende — bei der Frage nach
guter Arbeit und guter Beschéftigung — auch um
Ausbildungsvergiitung und Gehaltsstrukturen. Ich
habe probiert, das in einem Chart aufzulisten, aber
die anderen Faktoren nehmen zu. Habe ich Karrie-
remoglichkeiten? Wird in mich investiert? Be-
komme ich das vor allen Dingen mit Blick auf Be-
ruf und Familie, was immer wichtiger wird und
zwar nicht nur in jungen Jahren, sonders insgesamt

Enquete-Kommission Berufliche Bildung in der
digitalen Arbeitswelt

iiber die Erwerbsbiografie-Phase gut miteinander
verbunden?

Zur Ausbildungsvergiitung méchte ich noch sagen -
um ein wenig die Realitdt mit einzubeziehen, was
gerade draulen passiert, wenn wir beispielsweise
iiber den ,,War for Talents”“ sprechen -, dass wir in
der chemischen Industrie, was die Ausbildungsver-
giitung betrifft, nicht gerade im unteren Bereich,
sondern eher im Mittelfeld mit Tendenz nach oben
sind. Dennoch haben wir bei der Tarifrunde im
Jahr 2018, eine Erhdhung der Ausbildungsvergii-
tung von sechs Prozent gefordert. Am Ende haben
die Arbeitgeber mit uns neun Prozent fiir das erste
und zweite Ausbildungsjahr mit uns vereinbart —
mehr als wir gefordert haben. Das zeigt, dass wir
bei den Fragen ,,Wer bewirbt sich bei uns? Wo ste-
hen wir im Ranking verglichen mit anderen Bran-
chen und Ausbildungsbetrieben?* merken, dass die
Unternehmen sich an der Stelle eben auch anstren-
gen. Das sieht man an den Tarif- und Ausbildungs-
vergiitungsstrukturen.

Es geht auch um die Frage nach verldsslichen Be-
schéftigungsperspektiven, und das spricht sehr fiir
die duale Ausbildung. Die Eintrittsbarrieren in den
Arbeitsmarkt sind dementsprechend gering, wenn
man eine Ausbildung in der Industrie macht, und
das ist ein groBer Vorteil. Es geht um ein breites Té-
tigkeitsspektrum, und das sollte uns bei der Frage
,Was muss man in der beruflichen Bildung eigent-
lich tun?“ ein Leitmotiv sein. Wir reden iiber Qua-
lifikationen, die — auch das ist schon mehrmals er-
wihnt worden - sich nicht nur auf Technologien re-
duzieren, sondern wir miissen sogar versuchen, die
Ausbildungsberufe moglichst technologiefrei wei-
terzuentwickeln. Denn es werden zunehmend
Handlungskompetenzen sein, die fiir den Betrieb
wichtig sind. Und darauf achten natiirlich auch die
jungen Menschen. Fiir eine gute Bildungsinfra-
struktur, muss man sagen, gibt es eine Menge zu
tun, auch in der Industrie. Es steigert die Attraktivi-
tdat, wenn es betriebliche Infrastrukturen wie Lern-
werkstétten gibt und neue digitale Moglichkeiten
auch Eingang in der Aus- und Weiterbildung und
in der Anlagensimulation finden. Auf all diese
Dinge, die heute machbar sind, achten die Men-
schen, wenn sie sich fiir einen Betrieb entscheiden.
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Ich glaube, was auch wichtig ist, das mochte ich als
Gewerkschafter sagen: Wir haben im positiven Sinn
das Konsensprinzip. Und selbst wenn wir an der
einen oder anderen Stelle auch mal Auseinander-
setzungen dariiber haben, was fiir Verdnderungen
in der beruflichen Bildung eigentlich notwendig
sind, ist das ein guter Interessensausgleich zwi-
schen Staat, Gewerkschaften und Arbeitgebern. Das
ist unter anderem ein Grund, warum andere das
System nicht so einfach simulieren kénnen.

Auf Folie 4 sind fiinf Punkte aufgefiihrt, die ich
nochmal unter den Rahmenbedingungen guter Aus-
und Beschéftigungsstrukturen summieren wollte.
Was motiviert die Unternehmen? Das ist heute
schon ein paarmal herausgearbeitet worden. Ich
mochte zwei Dinge aus der Realitdt und Praxis klar
und deutlich machen: Mit einer Reihe von Betrie-
ben reden wir dariiber, was eigentlich die Kompe-
tenzen sind, die wir morgen und iibermorgen brau-
chen. Ein paar sind sehr sichtbar, weil sie auch in
der Diskussion sind und bei der Modernisierung
von Ausbildungsberufen Einzug gefunden haben.
Das ist insbesondere immer wichtig, wenn man auf
den Anfang, also den jungen Auszubildenden,
schaut. Aber es gibt natiirlich auch Kompetenzen,
wo wir schauen miissen, auf welche Beschiftigten-
strukturen sie zutreffen. Da sind zum Teil noch An-
und Ungelernte oder Beschiftigte, deren letzter Bil-
dungskontakt schon ldanger zuriickliegt. Da braucht
es unterschiedliche Antworten darauf, aber ich
glaube, dass es wichtig ist, dass man jetzt genau
diese Kompetenzen sucht. Man muss das mit dem
Blick auf Branchen machen. Das spielt in Betrieben
eine Rolle, weil wir eine Reihe von Betrieben ha-
ben, die im Moment Zukunftsvereinbarungen mit
ihren Betriebsriten abschliefen. Und diese Zu-
kunftsvereinbarungen beinhalten mehrere Themen,
die aufgrund der digitalen Transformation auf der
Agenda stehen. Man versucht ein Bild zu zeichnen:
Was passiert genau in diesem Unternehmen? Wo
wollen wir hin? Was bedeutet das fiir neue Techno-
logien, fiir die Arbeitsplétze, fiir die Beschéftigten
und deren Qualifikationsportfolio? Und was muss
man eigentlich tun, damit die Menschen nicht ver-
unsichert sind, sondern wir mit guten Mallnahmen,
die wir betrieblich organisieren, Sicherheit in die

Enquete-Kommission Berufliche Bildung in der
digitalen Arbeitswelt

Belegschaft reinbekommen? Nicht nur Beruflich-
keit, sondern auch die Frage, wie offen man mit der
Transformation umgeht, spielen dabei eine Rolle.
Ein Riesenvorteil sind auch die niedrigen Transak-
tionskosten fiir die Unternehmen. Da kann man
dariiber reden, wie kompliziert Ausbildungen sind
und welche Hiirden es gibt. Wir haben ein System,
das duBerst attraktiv ist fiir die Arbeitgeber, und
wir sollten uns darauf konzentrieren, dass wir an
diesen Stérken arbeiten.

Akademisierung wire ein Punkt, wenn ich mehr
Zeit hitte. Auf Anschlussfdhigkeit muss man si-
cherlich achten. Ich will nochmal klar und deutlich
sagen: Wenn diese Kompetenzen, die wir brauchen,
auch tiberwiegend methodische Kompetenzen sein
werden - wie der Selbststédndigkeit von Arbeit, von
Produkt- und Prozessentwicklung, der Teamfdhig-
keit, von Rechercheproblemlésungskompetenzen,
die die Leute brauchen, und auch zunehmenden
IKT-Kompetenzen - dann ist klar, dass man diese in
einer Ausbildungszeit von weniger als drei Jahren
nicht erlernen kann. Und deswegen will ich auch
klar und deutlich sagen, es gab auch in dem ein
oder anderen Vortrag oder auch beim Nachlesen
den Punkt: Wie kann man eher Lernschwéchere
auch dorthin fithren? Was ist mit Teilqualifizie-
rung? Bei der dualen Ausbildung bin ich froh, dass
wir standgehalten und eine Normalitdt von drei-
und dreieinhalbjdhrigen Ausbildungsberufen ha-
ben. Es gibt junge Menschen, die Eintrittsbarrieren
haben. Da muss man, glaube ich, eher mehr Zeit in-
vestieren. Wenn jemand im Sportunterricht nicht
drei Meter springt, gibt man ihm nicht den Rat, den
Anlauf zu verkiirzen, sondern ihn zu verldngern.
Man muss dartiber reden, welche Technik man
braucht, dass man dahin kommt.

Mein letzter Punkt: Wir brauchen so etwas wie eine
Qualifikationsanalyse in den Betrieben. Das muss
nichts Kompliziertes sein. Wir haben Erfahrungen
mit Demografie-Analysen, wo wir in die Alters-
struktur in den Beschiftigtenstrukturen hineinge-
schaut haben. Wir miissen schauen, was die Leute
mitbringen und was benétigt wird. Das miissen wir
abgleichen. Es ist eine Grundlage dafiir, dass wir
die richtigen Weiterbildungsthemen finden und
auch die Themen, die in der dualen Ausbildung
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Einzug halten miissen. Wir brauchen ein Update
der Fachkrifte. Ich bin mir sicher, dass wir eine
Zielvision bendtigen, die lautet, dass wir einen
Weiterbildungsanspruch haben und zwar ab dem
Start der Ausbildung in regelméBigen Abstdnden,
sodass Beruflichkeit permanent weiterentwickelt
werden kann. Die duale Ausbildung gibt das in ih-
rer Grundsystematik her. Deswegen habe ich in
meinem Papier den Vorschlag aufgenommen, dass
wir Verdnderungen von Rahmenlehrpldnen nach §
53 BBiG vornehmen kénnten, weil wir in Teilen
Qualifikationsbausteine haben, wie beispielsweise
Digitalisierung und vernetzte Produktionstechnik
in den naturwissenschaftlichen Berufen, die ideal
vorliegen, damit man sie auch in die Weiterbildung
hineinpacken kann. Da wird nur noch die Frage
von Methodik, Didaktik und ,,Wie organisieren wir
es?“ eine groBe Rolle spielen und nicht das ,,Was?“.
Ich glaube, dass es das Zielbild sein muss, das zu
organisieren. Die Sozialpartner kénnen dabei eine
groBe Rolle einnehmen. Wir wollen das zumindest
als IG BCE mit unseren Sozialpartnern.

Wir haben seit vielen Jahren das Thema der Aus-
aber auch der Weiterbildung, der Frage von Start-
initiativen fiir Lernschwache zu unserer tarifpoliti-
schen Agenda gemacht. Ich habe Thnen drei Links
in der Unterlage [KOM-Drs. 19(28)46 a, Seite 4] auf-
gefiihrt, die zeigen, wie man mit Lernschwachen,
die den Stempel haben ,,sie konnen es nicht“ und
ohne Schulabschluss sind, in einem sechs- bis
zwolfmonatigen Ausbildungsprogramm ihren Ein-
tritt in die duale Ausbildung organisiert. Wir ma-
chen das seit den 1970er Jahren. Wir haben seit den
2000er Jahren iiber 4.500 junge Menschen, die
keine Ausbildung hdtten machen kénnen, tiber so
ein System in Ausbildung gebracht. Das zeigt, dass
es funktionieren kann, wenn man sich kiimmert
und Strukturen und Infrastrukturen baut. Ich habe
Thnen die Ausbildungsbilanz der Chemie als Link
abgedruckt. Sie steigt natiirlich auch bei den DAX-
Unternehmen, aber das ist gleichzeitig auch eine
Warnung: Da, wo die Branche, auch die groflen Be-
triebe, in der Vergangenheit eher an Ausbildungs-
platzen eingespart hat und wir dafiir gesorgt haben,
dass ihre Kapazitdten im Verbund fiir andere, bei-
spielsweise fiir das Handwerk, genutzt werden kon-
nen, erleben wir, dass zwar die Ausbildungsplatze
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nicht steigen, aber diese wieder in den Betrieben
und nicht mehr im Verbund organisiert werden.
Das heilit, andere haben dann ein Problem. Deswe-
gen, glaube ich, braucht es da ein paar tarifvertrag-
liche Initiativen. Das wollen wir, die chemische In-
dustrie, dieses Jahr mit der sogenannten Roadmap
4.0 zumindest tun. Das wird eine Tarifverhandlung
sein, wo wir die digitale Transformation in den
Vordergrund riicken. Ein Teil der Dinge, die ich
vorgestellt habe, werden in den Verhandlungen si-
cherlich eine Rolle spielen. Vielen Dank.

Der Vorsitzende: Herzlichen Dank, Herr Grioli. Sie
haben lange warten miissen und haben dafiir Thren
Input etwas ldnger gemacht, aber das ist in Ord-
nung. Sie sind Ihre Botschaft auch losgeworden.
Das war der Ausgleich. Frau Kennecke, bitte, Thr
Input.

Sachverstindige Angela Kennecke: Ich warte bis
die Folien vorbereitet sind.

Der Vorsitzende: Der Computer hat sich offensicht-
lich schon in den Feierabend verabschiedet. Die
Verbindung ist abgebrochen. Frau Kennecke geht es
ohne im Zweifel? Wir alle haben die Tischvorlage.

Sachverstindige Angela Kennecke: Um alle Lern-
kanile zu bedienen, ist es immer ganz schon, das
nochmal zu haben. Vielleicht auch fiir diejenigen,
die dann das Parlamentsfernsehen gucken. Sie kon-
nen es wihrenddessen probieren.

(Die nachfolgenden Ausfiithrungen beruhen
auf einer PowerPoint-Prasentation —
KOM-Drs. 19(28)43 a.)

Meine Ausfiihrungen erfolgen nicht als Mitarbeite-
rin von Airbus in Bremen, sondern als Betriebsratin
und gut vernetzte Gewerkschafterin. Ich habe dabei
versucht, den DGB-Bildungsbericht mit zu bertick-
sichtigen. Auch die Unterlagen vom DIHK sowie
des BIBB habe ich mir angeguckt.

Ich sag mal jetzt kurz, zu welchen Bereichen ich
berichten werde [Folie 3]. Ich habe das Thema in
Aus- und Weiterbildung getrennt und wiirde dar-
aus ein entsprechendes Fazit geben bzw. Forderun-
gen oder vielmehr Anregungen ableiten. Den Teil
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der Ausbildungsbetriebe betrachte ich nicht, son-
dern verstdrkt die Sichtweise der Auszubildenden.
Im Bereich Weiterbildung gucke ich auch dort ver-
starkt nach dem, was Arbeitnehmer an Rahmenbe-
dingungen brauchen und sich wiinschen [Folie 4].
Ganz wichtig ist mir, dass man auch die Hemm-
nisse betrachtet, wenn man sich die Motivation an-
schaut. Ich nehme dafiir gerne das Beispiel: Wenn
man versucht ein Auto zu beschleunigen und das
tunt und das Gaspedal ganz durchdriickt, dann
hilft es nicht, wenn irgendwo die Bremse blockiert
ist oder jemand auf dem Bremspedal steht. Von da-
her muss man erstmal die Blockaden reduzieren,
bevor man Vollgas geben kann.

In diesem Sinne komme ich jetzt zur Ausbildung:
Im DGB-Bildungsbericht, wo iiber 15.000 Auszubil-
dende befragt wurden, zeigte sich, dass viele Defi-
zite an Rahmenbedingungen zu Abbriichen fiihrten.
Insbesondere ist in dem letzten Bildungsbericht
stark wahrgenommen worden, dass es Defizite bei
Arbeitszeiten, Uberstunden und Schichtarbeit gibt.
Bei Schichtarbeit reflektiere ich das, was durch die
Jugendvertreter in der letzten Veranstaltung berich-
tet wurde. ,,Ausbildung” und ,,Qualitdt in der Aus-
bildung“ sind ein wichtiges Thema. ,,Ausbildungs-
vergiitung” sowie ,,Ausbildungsmittel und Fahrt-
kosten“ sind héufig genannte Aspekte gewesen, die
dazu gefiihrt haben, dass Arbeitnehmer die Qualitét
insgesamt oder den Ausbildungsberuf als nicht so
attraktiv wahrgenommen haben. Wie schon von
Elke Hannack erwihnt, wurden bei der Anrech-
nung der Berufsschulzeiten Hemmnisse wahrge-
nommen. Diese fithren dazu, dass Betriebe feh-
lende Bewerberzahlen haben. Ganz prominent an
erster Stelle stehen Arbeitszeiten, Uberstunden und
Schichtarbeit, aber auch fehlende Informationen
und Kenntnisse nicht nur beziiglich der Betriebe,
sondern insbesondere auch, wenn es keine Aus-
richtung gibt, was sie wirklich wollen. Es gibt dort
sicherlich auch an vielen Stellen ein fehlendes Vor-
stellungsvermogen.

Das Ansehen eines Berufes und die Reputation des
Arbeitgebers sind ebenfalls wichtig fiir sie. Es
wurde auch die Frage gestellt: Wie sieht das denn
aus mit Gymnasiasten in dualer Berufsausbildung?
Dort habe ich nachgefragt und wir bekamen zur
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Antwort: ,,Ein Studium ist wertvoller und verwert-
barer als eine Ausbildung, insbesondere wenn man
auf die Karriere schaut.” Das Thema ,,Umzug und
Ortswechsel“ waren auch Dinge, die fiir die dual
Studierenden wohl wichtig sind, aber nicht fiir
eine Berufsausbildung, wo dies eher als restriktiv
betrachtet wird.

Ich gehe auf das Thema des dualen Studiums ein,
weil es hier bereits mehrfach erwdhnt wurde. Bei
dual Studierenden gibt es sehr viel Druck durch
Rahmenbedingungen. Es fehlt an einem Regelwerk.
Ich mochte nicht berregulieren; man muss aber se-
hen, dass es dort eine Vielzahl an unterschiedli-
chen Ausgestaltungsformen gibt. Die sind auch in
der Hauptausschussempfehlung Nr. 169 vom Juni
2017 als Positionspapier und auch als Anregung fiir
den Akkreditierungsrat fixiert worden. Dort kann
man sehen, dass es recht unterschiedliche Varian-
ten gibt. Nicht alles ist dort wirklich so, dass man
sagen kann, es ist qualitativ gut.

Was ich interessant fand beim Vergleich der Unter-
lagen: Es gab doch eine interessante Korrelation
zwischen der DIHK-Ausbildungsumfrage, den Ver-
tragslosungen und dem Berufsbildungsbericht [Fo-
lie 5]. Und zwar, dass einerseits das Gastgewerbe
Schwierigkeiten hatte, wie auch schon ausgefiihrt,
Auszubildende zu finden. Umgekehrt waren es die
Hotelfachleute und Koche, die sich iiber man-
gelnde Ausbildungsqualitit beklagten. Ahnliches
kann man im Logistikbereich, also im Verkehr- und
Transportwesen, sehen, hier bei den Fachkrédften
fiir Lagerlogistik, die sich auch iiber die schwache
Qualitédt duberten. Der Handel war nicht ganz so
prominent beim Mangel an Auszubildenden, wenn
ich das richtig weill. Aber dort sind insbesondere
die Fachverkdufer im Lebensmittelhandwerk und
die GroB- und AuBenhandelskaufleute diejenigen
gewesen, die sagten, bei der Qualitdt sehen sie
durchaus noch Optimierungsbedarf.

Was ich bei der Ausbildungsumfrage auch sehr in-
teressant fand: Es werden die mangelnden Sozial-
kompetenzen stirker als die fehlenden Medien-
kompetenzen beklagt. Wobei die Fragestellung be-
riicksichtigt werden muss, wie der Status der Medi-
enkompetenz ist. Dort wurde deutlich, dass es ein
gutes Basisniveau bei der IT-Sicherheit und dem
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Reflexionsvermégen gibt sowie eine sehr gute Kom-
petenz beziiglich des Umgangs mit Social Media.
Der Datenschutz aber ist sehr schwach ausgeprégt
und nicht ausreichend. Wobei man sagen muss:
Vielleicht ist das auch eher ein Punkt im Bereich
der Sozialkompetenzen, dort die nétige Sensibilitét
zu haben. Bei den Motivationsfaktoren wiirde ich
klar nochmal auf die Rahmenbedingungen abzielen
wollen [Folie 6]. Sozialkompetenzen dienen nicht
nur dazu, eine hohere Eignung zu haben, sondern
auch, um die besonderen Bedarfe der Digitalisie-
rung stdrker mit in den Blick zu nehmen.

Das Thema ,,Berufsorientierung” ist heute schon
mehrfach erwdhnt worden. Ich méchte die Zeit
nicht tiberstrapazieren und werde die Unterpunkte
nicht noch einmal explizit nennen. Ich denke, es
braucht eine Wertediskussion und eine 6ffentliche
Anerkennung von Ausbildung, denn der Wert eines
Menschen driickt sich nicht nur im Beruf und dem
Schulabschluss aus, sondern auch in dem Wert fiir
die Gesellschaft. Es gibt gute Beispiele, insbeson-
dere die Frage nach Unterstiitzung fiir schwéchere
Auszubildende. Es gibt dort gute Ideen und zwar
einen Unterstiitzungspool fiir schwichere Auszu-
bildende. Ein Beispiel: Bei uns in der Region im
Handwerk haben sich Experten, also Meister im
Ruhestand, den schwicheren Auszubildenden
durch Nachhilfe angenommen. Das braucht natiir-
lich ein entsprechendes Engagement.

Beziiglich der Qualitédt kann ich noch auf das Leit-
bild der IG Metall zur modernen Beruflichkeit hin-
weisen und wiirde jetzt zur Weiterbildung kom-
men.

Die Rahmenbedingungen unterscheiden sich kraf-
tig: Es gibt eine Weiterbildung, die in der Freizeit
stattfindet, und eine die teilweise oder komplett in
der Arbeitszeit stattfindet [Folie 7]. Je nach Ausge-
staltung gibt es dort eine hohere oder geringere Mo-
tivation. Weiterbildung kann intern oder extern
durchgefiihrt werden. Sie ist hidufig vorgegeben o-
der kann auch schon selbstgesteuert umgesetzt wer-
den. Sie findet entweder ohne Unterstiitzung oder
mit Unterstiitzung von Lernbegleitern statt, was die
Weiterbildungsfdhigkeit dort erheblich erhoht. Sie
ist formal oder sogar betrieblich informell, das

Enquete-Kommission Berufliche Bildung in der
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heifit auch in Best-Practice-Ubungen, in nachgela-
gerten Lessons-Learned-Veranstaltungen oder dhn-
lichen Formaten.

Was sind dort allerdings die Hemmnisse? Diese
Hemmnisse beziehen sich einmal auf die Teil-
nahme an einer Weiterbildung, aber auch auf man-
gelnden Weiterbildungstransfer am Arbeitsplatz.
Da muss man an erster Stelle sagen, dass es
schlechte Erfahrungen gibt, die dazu fiihren, dass
Leute, einfach weil sie schlechte Erfahrungen in
der Schule gemacht haben, nicht mehr an ihre ei-
gene Selbstlernfdhigkeit glauben. Dann ist die Hal-
tung der Fiihrungskraft ganz entscheidend. Dazu
habe ich auch noch eine Folie der Jacobs-Universi-
tdt in Bremen [Folie 9]. Es gibt durchaus Fiihrungs-
kréfte, die tatsdchlich fragen, wenn jemand zur
Weiterbildung geht: ,Hast du keine Arbeit oder
hast du nicht etwas Besseres zu tun?*. Das ist fiir
die Weiterbildung nicht unbedingt férderlich. In
vielen Betrieben herrscht immer noch die Idee vor,
dass es defizitbehaftet ist, das heilit, derjenige muss
zur Weiterbildung gehen, weil es etwas fiir Schwi-
chere ist.

Das Thema ,,Keine Zeit“ ist sehr hdufig genannt
worden. Einerseits im Hinblick darauf, wenn die
Weiterbildung in der Freizeit stattfindet, aber auch
dahingehend: ,, Ich mdéchte nicht, dass meine Kolle-
gen fiir mich mitarbeiten miissen.” oder ,,Ich muss
eben meine Arbeiten erfiillen, und wie soll ich
denn da noch die Weiterbildung dazwischen quet-
schen?“. Es braucht ganz klar Zeit dafiir. Es gab
auch Widerspriiche zwischen Gelerntem und den
Unternehmensregeln, was fiir eine Umsetzung des
Gelernten nicht forderlich ist. Der Zeitraum zwi-
schen Lernen und Anwendung sollte optimal sein
und nicht zu weit auseinander liegen.

Die Motivationsfaktoren kann man durchaus teilen.
Einmal mehr fokussiert auf die Lernenden selbst,
eben das Thema ,,Angste abbauen® [Folie 8]. Da ist
es besonders wichtig, auch Sicherheit zu geben,
weil man unter Stress nicht lernen kann. Wenn
man die Befiirchtung hat, dass man nur lernt, um
den Arbeitsplatz zu sichern, ist das auch schwierig.
Weiterbildung sollte als Thema von Fiithrung aufge-
nommen werden, das hatte ich eben schon er-
wihnt. Wichtig sind auch positive Erfahrungen
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wihrend und nach der Weiterbildung, weil das
,Pflinzchen®“ am Anfang etwas stdrker gehegt und
gepflegt werden muss.

Das Thema ,,Aufkldrung” ist von Bedeutung, weil
es viele Ammenmarchen gibt, die dazu fiihren, dass
die Weiterbildung angstbehaftet ist und man sich
gewisse Dinge nicht zutraut. Bei den Motivations-
faktoren, die im System liegen, sind , Lernzeiten in-
klusive Vor- und Nachbereitung” ein Regelungs-
thema [Folie 10]. Lernunterstiitzung kénnen wir
ganz groB schreiben, weil wir insbesondere dort
feststellen, wo das Thema Selbstlernkompetenz
nicht mehr so prisent ist und es selbstgesteuert er-
folgen soll, dass das nicht funktioniert. Lernen als
Gemeinschaftserlebnis konnte die Rahmenbedin-
gungen verbessern.

Fortbildung: Eine Meister- oder eine Technikerfort-
bildung ist sehr teuer. Viele Bundesldnder bieten
mittlerweile an, dass man bei erfolgreichem Absol-
vieren einer solchen Fortbildung das Geld wieder-
bekommt. Es bedarf insgesamt mehr Durchléssig-
keit dieser Systeme zwischen beruflicher Fortbil-
dung, aber auch wissenschaftlicher Bildung, viel-
leicht auch in Ergdnzung. Das Thema ,, Informell er-
worbene Kompetenzen® wiirde durch eine Bestéti-
gung sicherlich nochmal alles nach vorne bringen.

Ich habe dann die Themen auf die wesentlichen
Punkte zusammengebracht, wie schon gerade ange-
sprochen. Bei der Ausbildung méchte ich nochmal
nur fokussieren auf die Ausbildung als Einstieg in
das Berufsleben und das Lebenslange Lernen, dass
das ein Startpunkt ist [Folie 11]. Die Weiterbildung
gilt es, als Aufbau und Erhalt von Fertigkeiten zur
beruflichen Handlungsfdhigkeit neu zu definieren,
um einfach auch die Angst, die sich vielleicht aus
schlechten Vergangenheitserfahrungen ergeben hat,
dadurch stirker abzubauen und auf die Handlungs-
fahigkeit zu fokussieren [Folie 12]. Ich habe jetzt-
wahrscheinlich trotzdem iiberzogen, aber es war
der Versuch, den ganzen Fragen gerecht zu werden,
die Sachen nicht zu vermischen und es gut darzu-
stellen. Dankeschon.

Der Vorsitzende: Herzlichen Dank auch Thnen,
Frau Kennecke und Herrn Grioli, firr Thre Darstel-
lung, die Tischvorlagen und die Beantwortung der
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Fragen. Jetzt haben wir nach den Arbeitgebern die
Sicht der Sozialpartner: der Gewerkschaften und
der Betriebsrdte. Angesichts der fortgeschrittenen
Zeit werden wir nicht mehr in eine Fragerunde ge-
hen konnen. Deshalb frage ich nach Verstdndnisfra-
gen zu dem, was wir gerade gehdort haben. Oder es
gibt eine offene Fragerunde. Wir sollten um 15:45
Uhr zu Ende sein. Ich meine, jetzt haben wir den
Vorteil, die beiden Referenten sind Sachverstin-
dige und Mitglieder, konnen also weiter befragt
werden. Wer hétte denn jetzt eine Frage? Herr Al-
bani, Frau Hochst, Herr Buschfeld. Also, wir ma-
chen eine ganz kurze Fragerunde und fangen jetzt
auf dieser Seite an, aber wirklich ganz knackige
Fragen. Frau Vollers, bitte.

Abg. Marja-Liisa Véllers (SPD): Erstmal vielen
Dank, dass Sie vorgetragen haben. Ich wiirde gerne
von Ihnen beiden wissen, wie Sie aus Sicht der So-
zialpartner bzw. der Gewerkschaften digitale Kom-
petenz definieren wiirden. Was Sie darunter verste-
hen, was man in der Ausbildung als auch in der
Weiterbildung mitnehmen muss? Das fragen wir
uns héufiger. Und an Sie, Frau Kennecke: Sie spre-
chen viel von sozialer Kompetenz. Wie wiirden Sie
die von anderen Kompetenzen abgrenzen oder ist
es nicht eine Querschnittskompetenz?

Abg. Margit Stumpp (Biindnis 90/Die Griinen): Im
Hinblick auf Weiterbildung haben wir in der vorhe-
rigen Runde immer aus der Sicht des beschéftigen-
den Betriebes gesprochen. Und Sie haben bei Wei-
terbildung wieder von Kompetenzanalysen gespro-
chen, die notwendig sind, um die Bedarfe festzu-
stellen. Wie sieht es aus, wenn Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer eine eigene Initiative ergreifen
und ihre Kompetenzen anders entwickeln wollen?
Zum Beispiel, weil sie als Ziel haben, bei einem an-
deren Arbeitgeber titig zu sein. Welche Unterstiit-
zungssysteme konnte man sich da vorstellen? Wir
haben vorher iiber steuerliche Anreize gesprochen.
Jetzt mal provokant gesagt: Wenn ich als Arbeitneh-
merin privat einen Kurs mache, dann kriege ich
den steuerlich nicht anerkannt, obwohl ich nach-
her aufgrund einer zusétzlichen Qualifikation ei-
nen besseren, qualifizierteren Arbeitsplatz bei ei-
nem anderen Unternehmen einnehmen kann. Gibt
es da Ideen, wie man Anreize schaffen kann?
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Abg. Birke Bull-Bischoff (DIE LINKE.): Der Berufs-
bildungsbericht sagt uns, die Zahl der jungen Men-
schen, die génzlich ohne berufliche Ausbildung
und Abschluss unterwegs sind, steigt. Was wissen
wir dariiber, wie wir Motivation stdrken und sie fiir
berufliche Ausbildung zurtickgewinnen kénnen?
Das ist vor allen Dingen thematisch an Herrn Grioli
gerichtet.

Sachverstindige Annette Greilich: Frau Kennecke,
Sie erwdhnen sehr viel im Bereich Weiterbildung,
aber der Begriff beruflicher Schulen als moglicher
Standort von Weiterbildung kommt bedauerlicher-
weise nicht vor. Kénnen Sie sich die beruflichen
Schulen oder die Berufsschulen als Pldtze der Wei-
terbildung vorstellen?

Abg. Nicole Hochst (AfD): Zwei kurze Fragen an
Frau Kennecke, die viel iiber Weiterbildung und
mogliche Hemmnisse gesprochen hat: Haben Sie
Erkenntnisse dariiber, inwieweit die Vereinbarkeit
von Arbeit, Weiterbildung und Familie auch einen
Hemmschuh darstellt? Der Zusammenfall der Er-
eignisse ist doch ein Zeitfresser: Familienaufbau,
Karriereaufbau etc. Meine zweite Frage richtet sich
auch an Sie: Gibt es Erkenntnisse iiber die Verein-
barkeit oder Nichtvereinbarkeit von Weiterbildung
in Konkurrenz zur Tendenz zum Zweit- und
Drittjob, der aus 6konomischen Griinden fiir viele
Familien einfach ansteht?

Sachverstidndiger Carlo Dirschedl: Frau Kennecke,
es sind die beruflichen Schulen und deren Rolle in
der Berufsorientierung nochmal angesprochen wor-
den. Das beschiftigt uns schon viele Jahre. Ich gebe
zu bedenken: Als Berufsschule im ldndlichen
Raum haben wir sechs oder sieben Mittelschulen,
vier oder fiinf Realschulen, drei oder vier Gymna-
sien. Wenn wir hier Angebote machen wollen,
dann blockieren wir den Unterrichtsbetrieb im dua-
len System. Denken Sie mehr an die Rolle der be-
ruflichen Schulen im Bereich der Berufsvorberei-
tung oder im dualen System? Wir haben hier
schlichtweg zu wenige Ideen, wie wir das in eine
Praxis umsetzen konnen. Das ist ein Dilemma fiir
uns. Haben Sie konkrete Vorstellungen, wie man
das besser machen konnte?

Enquete-Kommission Berufliche Bildung in der
digitalen Arbeitswelt

Abg. Stephan Albani (CDU/CSU): Im Prinzip direkt
daran ankniipfend: Auch wenn Sie bei Berufsorien-
tierung gesagt haben, dariiber hitten wir schon viel
gesprochen. Ich glaube, morgens frith um drei Uhr
kénnte man jeden wecken und er wiirde sagen, Be-
rufsorientierung ist richtig und wichtig. Aber genau
Sie sprechen hier die Punkte an: Wo sind sie fla-
chendeckend frithzeitig in der 9. Klasse als Potenzi-
alanalysen? Wo werden denn die Praktika flexibel
gehandhabt? Und nicht nur im Februar, wo min-
destens die Berufe auerhalb von geschlossenen
Rdumen nicht besonders attraktiv sind und Schiiler
sie deswegen unter Umstdnden nicht auswéhlen.
Wo stehen die Praktika im Dienst eines Interessens-
planes? Nicht im Sinne von: Wo kann man diese
zehn Tage oder eine Woche denn entsprechend
praktisch absolvieren? Also ich sag jetzt mal im
Sinne dessen, was Sie hier auch schreiben, bis hin
zu der Tatsache, dass die begleitenden Lehrer, die
Betriebe von innen gesehen haben und nicht auf
der Oberstufenfeier von der Studentenherrlichkeit
schwérmen. Wo haben wir ein Konzept fiir die Be-
rufsorientierung, wie es Herr Dr. Dercks anmahnt,
was all diese MaBnahmen — und mit Messen und
dhnlichem findet viel statt — wirklich im Dienst ei-
ner zielgerichteten Orientierung des Einzelnen
stattfinden ldsst? Und wie kénnen wir das errei-
chen?

Der Vorsitzende: Jetzt bitte zwei ebenso knackige
Antwortrunden. Herr Grioli, bitte.

Sachverstdndiger Francesco Grioli: Dann probiere
ich es wirklich knackig. Bei der Frage ,,Was sollte
Digitalisierung sein?“ habe ich mir angeschaut, was
wir beim Chemikanten gemacht haben, und man
wird feststellen, dass da so gut wie keine chemi-
schen Spezifika drin stehen. Es geht um die Frage
des selbstorganisierten Lernens, der digitalen Kom-
munikationsmittel und virtuellen Teams. Das wird,
glaube ich, zunehmend wichtiger. Daten digital er-
fassen, priifen, auswerten und sichern, ist ein
Punkt, den ich mir in fast allen Beruflichkeiten vor-
stelle, zumindest in der Industrie. Datenaustausch,
Datenanalysen, Simulation habe ich in meinem
Vortrag schon genannt. Da geht heute fiir wenig
Geld so viel, dass das auch fiir kleine Handwerks-
betriebe eine interessante Sache sein konnte. Zur
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Frage von Software-Applikationen: Das sind Dinge,
das ist ein Foto von heute, aber ich glaube, diese
Frage miissen wir iiberall stellen.

Zum zweiten Punkt die Frage: Wie kann man das
insbesondere bei Leuten, die nicht ausbildungsfa-
hig sind, attraktiv machen? Ich glaube, es ist ganz
wichtig — und das wollte ich darstellen und habe
auch in dem Papier den Link hergestellt —, dass das
Ganze im Betrieb stattfindet. Den Leuten zu zeigen,
hier ist eine Perspektive, wenn man herangefiihrt
wird und wenn man diese Zeit nutzt, ist es auch
eine Chance. Das kommt urspriinglich aus einer
Zeit, wo wir groe Anwerbephasen hatten und Mit-
arbeiterkinder, die eben keine Schulabschliisse und
keine guten Deutschkenntnisse hatten, in Ausbil-
dung und Arbeit gebracht haben. Also eher aus ei-
ner sozialpolitischen Perspektive heraus wird es
heute mit Blick auf den Fachkraftemangel aber
auch ein Rekrutierungsweg sein, dass man dafiir
sorgt, dass diese Menschen den Weg in den Betrieb
finden.

Berufsschule als Ort: Ich sehe Berufsschule im Mo-
ment komplett anders und finde, dass wir iiber die
Frage, was vormittags passiert, dringend zu reden
haben. Sind die Berufsschulen in der Lage, gut zu
beschulen? Die Frage, was man an diesem Ort noch
machen kann, wird mit der Debatte um Weiterbil-
dung eine ganz grofe Rolle spielen. Denn wenn das
stimmt, was wir alle diskutieren und glauben, dann
miissen wir dartiber reden, wo die Orte sind, wo
das geordnet stattfinden kann, systematisiert und
anpassungsfidhig an den Betrieb. Deswegen wird es
eine groBe Diskussion sein.

Der Vorsitzende: Danke sehr, Herr Grioli. Frau
Kennecke, bitte.

Sachverstindige Angela Kennecke: Ich versuche
mal eben den Rundschlag in aller Schnelle. Eine
Definition von digitaler Kompetenz kann ich nicht
direkt bieten. Wichtig ist aber dabei, wie der Kol-
lege Grioli schon sagte, das Thema ,,Anwendung
und Applikation“ und vor allen Dingen der Einsatz
der digitalen Geréte zur Problemlésung. Weil ein-
fach nur die Dinge anwenden zu kénnen und zu
wissen, wo ich wann klicke, reicht nicht aus, um
sie zur Problemlésung einzusetzen. Das wird gerne

Enquete-Kommission Berufliche Bildung in der
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verwechselt und dazu gehort auch ,,Digitale Miin-
digkeit“. Das finde ich ganz wichtig.

Das Thema ,,Sozialkompetenz“ habe ich einfach
mal als Uberbegriff genommen fiir das, was durch
Herrn Dr. Dercks betreffend zur ,,Motivation®, aber
auch , Kommunikation, interdisziplindres Handeln
und Wirken“ erldutert wurde, also den ganzen Rei-
gen, der auch im DQR zur sozialen und personalen
Kompetenz beschrieben wird. Vor allen Dingen ist
das die Doméne der Menschen im Gegensatz zu der
der Computer.

Anreize fiir Fortbildung fiir Berufe aullerhalb des
eigenen Betriebes: Eine Losung kann ich dafiir
heute auch nicht bieten. Als Betriebsratin kann ich
nur sagen, dass wir bei uns eine Moglichkeit ge-
schaffen haben, dass man auch eine Fortbildung
machen kann. Diese wird unterstiitzt und es be-
steht die Mdglichkeit, dafiir unterschiedliche Zeit-
modelle und Unterstiitzungen zu erhalten, auch in
Form von Zeit- bzw. Gestaltungsmoglichkeiten. Al-
lerdings muss es dort nicht fiir Kompetenzen au-
Berhalb des Betriebes sein, sondern es darf ein an-
derer Job sein, aber es muss eine Verwertbarkeit in
dem Betrieb geben. Dazu, wie es aullerhalb ausse-
hen kann, fallt mir jetzt so spontan nichts ein.

Ganz ohne berufliche Ausbildung: Ich denke, das
ist dem auch geschuldet, dass wir an vielen Stellen
neuerdings Jobs haben, wo man dariiber nachden-
ken kann, ob das gut ist. Also man kann damit Geld
verdienen als YouTube-Videoersteller, als Blogger
oder Influencer und wie sie alle heilen. Das ist
vielleicht auch eine Sache, warum man sich dort
weniger einbringt. Und wenn man auf der anderen
Seite keine Eignung wahrnimmt, dann hat man
vielleicht auch lieber das Interesse, erstmal Geld zu
verdienen. Dann ist die Ausbildung zweitrangig,
weil der erste Schritt nicht geklappt hat. Das sind
meine MutmalBungen dazu.

Berufsschulen als Orte der Weiterbildung war eine
der ndchsten Fragen. Darin sehe ich durchaus kein
Problem. Ich habe nur wahrgenommen, dass es
auch Berufsschulen als schwierig ansehen, weil die
Lehrer schon vormittags im Einsatz sind und dies
zum Teil auch durchaus schwierig sein kann.
Nichtsdestotrotz bin ich da nicht an einer totalen
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Grenze. Es kann mdglich sein, aber es muss defini-
tiv geguckt werden, was da geht. Zum Teil ist es
schwierig, weil sie eine Konkurrenz darstellen und
man muss dann eben das Gesamtsystem betrachten.

Arbeit, Weiterbildung und Familie war eine wei-
tere Frage. Es ist aber ein grundsétzliches Problem,
das in Einklang zu bekommen. Da gibt es Mdglich-
keiten, und ich denke, dort ist auch Teilzeit eine at-
traktive Sache. Das alles immer vereint unter einen
Hut zu bekommen, erfordert sicherlich viel Aufei-
nander-zu-Bewegen auf allen Seiten. Nichtsdestot-
rotz denke ich, dass gerade durch die Moglichkei-
ten der Digitalisierung, die Arbeiten auch einmal
zum Privatleben und zur Weiterbildung passende-
ren Zeiten zu absolvieren, bietet ganz andere Mog-
lichkeiten. Nicht fiir alle, aber zumindest fiir einen
groBen Teil.

Zur Vereinbarkeit einer Weiterbildung zu einem
zweiten und einem dritten Job: Es gibt viele Jobs,
die noch einen weiteren Job erfordern. An einigen
Stellen ist dann eben die Frage: Was ist das fiir ein
Erstjob? Ich weil}, dass es da auf die Region an-
kommt, und Ich finde, dass es so etwas eigentlich
nicht geben darf, dass ein Mensch arbeitet und da-
fiir keine ausreichende Entlohnung bekommt, so-
dass er davon sein Leben finanzieren kann. Abgese-
hen davon, dass es auch da sehr hohe Anspriiche
fiir den Lebensunterhalt geben kann.

Bei Berufsschulen war noch die Frage, wie man es
mit den ganzen Praktika l6sen kann. Da war die
Uberlegung, es gibt viele berufliche Schulen, nicht
nur speziell die Berufsschulen, wo es sehr viele
Ubergangssysteme gibt und man sich wiinschen
wiirde, dass vielleicht auch fiir einige dort, die
schon wissen, was sie wollen, Reduzierungen statt-
finden kénnen. Dadurch kénnten dann Kapazitidten
geschaffen werden, die Sekundarstufen besser zu
unterstiitzen. Aber das ist einfach nur eine Idee. Ich
weil}, dass es bei mir in der Region zumindest an
einer Oberschule die Moglichkeit gibt, dass dort die
Schiiler der 9. oder 10. Klasse regelméfig einmal in
der Woche zur beruflichen Schule gehen, sodass
sie dort einen stirkeren Fokus und einen Uberblick
iber die unterschiedlichen Ausbildungsberufe be-
kommen.

Enquete-Kommission Berufliche Bildung in der
digitalen Arbeitswelt

Der Vorsitzende: Ganz herzlichen Dank an Frau
Kennecke und Herrn Grioli. Die Ideen, die gerade
gedubert wurden, kénnen wir weiter vertiefen. Ich
darf Thnen nochmal ganz herzlich fiir Thren Input
danken, fiir die schnelle Antwortrunde und fiir die
Disziplin der anderen Mitglieder der Kommission.
Ganz herzlichen Dank auch Ihnen.

Tagesordnungspunkt 2
Bericht aus den Projektgruppen

Der Vorsitzende: Jetzt haben wir noch zehn Minu-
ten. Wir kommen zu den Berichten der Projekt-
gruppensitzungen.

Abg. Katrin Staffler (CDU/CSU): Wir haben heute
drei Themen gehabt. Als Erstes haben wir Hand-
lungsempfehlungen zu dem Thema der letzten Sit-
zung, ,,Herausforderungen fiir Unternehmen und
Arbeitnehmer/Arbeitnehmerinnen®, diskutiert, vier
Punkte dabei ganz intensiv: Einmal die soziale Be-
deutung der Beruflichkeit, die Flexibilisierung von
Arbeitszeit und Arbeitsort, wo durchaus Vorteile
fiir Beschiftigte und Unternehmen entstehen kon-
nen. Entscheidend ist die Ausgestaltung. Das war
ein groBer Diskussionspunkt.

Dann die Themen ,,Qualifizierung als Teil von Be-
rufsbiographien®, , Lernkultur” und ,,Die Ubertra-
gung des Erfolgsmodells korporatistischer Regulie-
rung auf andere Bereiche der Ausbildung®, zum
Beispiel die vollzeitschulische Ausbildung, die
Weiterbildung, das duale Studium. Das waren alles
kontrovers diskutierte Themen, die wir noch nicht
final abgeschlossen haben.

Zweiter Punkt war die Neuordnung von Berufsbil-
dern. Wir hatten zwei Vortrdge. Einmal von Prof.
Dr. Sloane zum Thema ,,Miissen wir das Rad neu
erfinden?” und einmal von Frau Kennecke, die ein
konkretes Beispiel der Neuordnung eines Berufsbil-
des im Fall der IT-Berufe vorgelegt hat. Das Fazit
war: Grundlegend miissen wir das Rad nicht neu
erfinden; entscheidender ist, dass das Ganze tech-
nologieoffen formuliert wird. Dann auch die Frage:
Wie wird es in den Betrieben, in den Berufsschulen
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umgesetzt? Entscheidend ist die Qualifikation der
Ausbildenden. Natiirlich gibt es in Einzelfdllen den
Bedarf fiir die Anderungen und den Bedarf neuer
Berufsbilder. Wir haben ein bisschen tiber konkrete
Griinde gesprochen, wo Schwierigkeiten liegen, wo
Verbesserungs- oder Beschleunigungspotenzial ist.
Einig waren wir uns beim Thema ,,Berufe-Monito-
ring”, dass das kiinftig stirker notwendig sein wird.
Wir haben iiber das Thema ,,agile Verfahren* ge-
sprochen, ob diese besser sind oder nicht.

Drittes Thema ,,Ausblick“: Wir haben uns fiir die
Sitzung am 3. Juni das Thema ,,Setzen von Innova-
tionsreizen, Sicherung von Wettbewerbsfdhigkeit*
vorgenommen. Es soll um die Frage gehen: Was
brauchen denn Unternehmen, um im Zeitalter der
Digitalisierung innovativer zu werden, damit sie
ihre Wettbewerbsfdhigkeit erhohen kénnen? Dazu
zdhlt die Sicherung der Fachkraftebasis. Die beruf-
liche Bildung hat da auch eine wichtige Rolle. Das
wird unser Thema sein, das wir gemeinsam mit
Herrn Dr. K16s vom Institut der deutschen Wirt-
schaft (IW Ko6ln) und Herrn Dr. Henrik Hahn, dem
Vorsitzenden der Geschiftsfithrung der Evonik Di-
gital GmbH, beleuchten werden. Wir werden ein-
mal die volkswirtschaftliche Perspektive, industri-
elle Wettbewerbsfahigkeit, Digitalisierung und be-
rufliche Qualifizierung beleuchten und auf der an-
deren Seite auch nochmal den Fokus auf betriebli-
che Erfolgsmodelle setzen.

Der Vorsitzende: Herzlichen Dank, Frau Abgeord-
nete Staffler. Das scheint eine sehr dichte Sitzung
gewesen zu sein. Projektgruppe 2: Bitte, Frau Dr.
Dorn.

Sachverstdndige Dr. Barbara Dorn: Projektgruppe 2
hat sich mit dem Thema , Internationalisierung der
beruflichen Bildung“ unter dem Vorzeichen der
Anforderungen an Betriebe mit den Aspekten ,,Un-
terstiitzung der Betriebe bei internationalen Prak-
tika und Auslandsaufenthalten” und ,,europédische
und internationale Mobilitdt“ beschiftigt. Wir hat-
ten zwei Referenten und Referentinnen: Frau Moll,
die Leiterin des Projekts Berufsbildung ohne Gren-
zen von DIHK und ZDH, und zum anderen Herr Dr.
Miiller. Er ist der Geschéftsfiihrer fiir europdische
Angelegenheiten der Bundesagentur fiir Arbeit mit
Sitz in Briissel. Das hat sich sehr gut ergénzt. Frau

Enquete-Kommission Berufliche Bildung in der
digitalen Arbeitswelt

Moll hatte komplett die Perspektive der Unterstiit-
zung der Betriebe beim ,,Outgoing” von Auszubil-
denden, die einen Anteil ihrer Ausbildung im Aus-
land verbringen, um dort im Betrieb oder in berufli-
chen Bildungseinrichtungen einen Teil ihrer Aus-
bildung zu absolvieren. Der gesetzlich zulédssige
Rahmen reicht von zwei Wochen bis neun Mona-
ten. Herr Dr. Miiller legte den Schwerpunkt deut-
lich auf das Thema , Incoming”. Es ging um Perso-
nen, die nach Deutschland kommen, um zu arbei-
ten, aber auch um eine Ausbildung zu beginnen
und durchzufiihren.

Uber die Vortriige sage ich nichts, sondern mehr
iiber wesentliche Punkte, mit denen wir uns in der
Diskussion beschaftigt haben, die sehr lebhaft war.
Es ging um den Aspekt der Steigerung der Mobili-
tdt. Es gibt die grundsétzliche Zielsetzung der Bun-
desregierung, die Mobilitdt der Auszubildenden auf
zehn Prozent zu bringen. Wir sind im Moment un-
gefdhr bei sechs Prozent. Diese sechs Prozent sind
ungefdhr zur Hélfte durch Erasmus oder Bundes-
programme O6ffentlich geférdert und zur anderen
Hilfte von Unternehmen ohne 6ffentliche Mittel
initiiert. Wie kann man biirokratische Hiirden ab-
bauen? Wie kann man verschiedene Forderpro-
gramme verzahnen? Wie kann man Wissensliicken,
wo man welche Forderung erhilt, fiillen? Dann
wurde immer wieder nachgefragt: Wo sind schwer-
punktméBig solche Bedarfe? Wo findet es schon
statt? Wo sollte es idealerweise mehr stattfinden?
Schwerpunktbereiche, die genannt wurden, waren
DEHOGA - die sind sehr international aufgestellt —,
Bau und Handel, Gesundheit, Logistik — die fahren
quer durch ganz Europa —, Technik und IT und ge-
nerell kaufménnische Berufe.

Was sind die Haupthemmnisse und damit die
wichtigen Ansatzpunkte, wo man etwas machen
kann, um zu hoheren Prozentsitzen zu kommen?
Sprache, Sprache, Sprache! Azubis brauchen
Sprachkompetenz, Sprachlernkompetenz. Wobei
der Aspekt wichtig war, wenn man ins Ausland
geht — und es nicht gerade England ist —, ist es
nicht zu erwarten und unrealistisch, dass jemand
die Sprache auf einem Niveau beherrscht, dass er
sich da problemlos in die Ausbildung einklinken
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kann. Er soll dort auch die Sprache lernen und ei-
nen Anreiz haben, anschliefend weiter zu vertie-
fen. Vielleicht ldsst sich in Zeiten, wo man dann im
Betrieb im Ausland ist, doch Vieles auch iiber
wechselseitige Beherrschung des Englischen dar-
stellen. Die Lingua franca in Europa ist Englisch
oder vielleicht auch bad english. Der andere An-
satzpunkt sind die sogenannten Kiimmerer. Wer
unterstiitzt Jugendliche oder junge Berufstitige in
einer vollig fremden Umgebung, die sich gerade be-
wihren sollen? Es geht um Personlichkeitsentwick-
lung mit einer stabilisierenden Funktion. Dann ha-
ben wir iiber Multiplikatoren in Unternehmen und
Berufsschulen gesprochen, die an solchen Program-
men teilhaben sollten, die als Pioniere die Gelegen-
heit haben sollten, in eine bestimmte Region im
Ausland zu gehen, um regionales Matching zu be-
treiben. Bestimmte Kammern oder Verbédnde in
Deutschland oder Arbeitsdmter kooperieren mit be-
stimmten Regionen. Spanien, Polen oder Italien,
um ein Beispiel zu nennen. Dann wurde die Idee
ventiliert und diskutiert, dass es so, wie es einen
Deutschen Akademischen Austauschdienst gibt,
idealerweise einen deutschen beruflichen Aus-
tauschdienst geben sollte: eine verfestigte und dau-
erhafte Struktur als Weiterentwicklung aus dem be-
stehenden Projektstatus, um solche Mobilitét ins
Ausland im beruflichen Kontext systematisch zu
unterstiitzen.

Der Vorsitzende: Herzlichen Dank fiir diesen Be-
richt, Frau Dr. Dorn. Herr Dr. Brandenburg hat fiir
die Projektgruppe 3 Spannendes zu berichten, wie
ich bereits weibB.

Abg. Dr. Jens Brandenburg (FDP): Drei Punkte
wiirde ich herausgreifen. Wir haben nach einem In-
put von Herrn Prof. Dr. Giezek iiber notwendige
Verdnderungen in Lehrpldnen diskutiert, konkret
am Beispiel von Steuerbeamten. Dabei ist deutlich
geworden, dass die Beamtenausbildung eine spezi-
elle Zielgruppe ist, die andere Strukturen und Vo-
raussetzungen hat als das, was wir als klassische
duale Ausbildung kennen. Sie hat insofern den gro-
Ben Vorteil, dass der Staat als gutes Vorbild voran-
gehen kann. Diskutiert haben wir das insbesondere
mit Blick auf Verdnderungen, die KI und weitere

Enquete-Kommission Berufliche Bildung in der
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Entwicklungen in diesem Bereich bieten. Wir wer-
den im Rahmen des Zwischenberichts etwas dazu
einbringen.

Der zweite grofle Punkt war die Weiterentwicklung
des Priifungswesens auf Basis eines Inputs von
Herrn Dirschedl. Sehr kontrovers diskutiert haben
wir die These, ob man die theoretische Kammer-
priifung durch eine entsprechende Anerkennung
von Berufsschulleistungen ersetzen sollte. Die Dis-
kussion werden wir in den kommenden Wochen
weiterfiihren. Unabhédngig von dieser Grundsatz-
frage, waren uns vor allen Dingen zeitgemilBe Prii-
fungsinhalte, Priifungsformen und auch entspre-
chende Kriterien und Erwartungshaltungen wich-
tig, die die Priifer mit Blick auf die Digitalisierung
und die Verdnderungen am Arbeitsmarkt anlegen.

Dritter Punkt: Wir haben organisatorisch und vom
Ablauf her die Klausurtagung am 24. Juni vorberei-
tet. Diese werden wir nutzen, um unseren Zwi-
schenbericht, den wir im September vorlegen wol-
len, inhaltlich weitgehend zu finalisieren. Das mit
dem Kurzbericht wiirde ich ernst nehmen.

Der Vorsitzende: Ganz herzlichen Dank fiir den
kurzen Bericht, Abgeordneter Dr. Brandenburg. So
sind wir upgedatet. Jeder weil}, was der andere tut.
Vielen Dank dafiir.

Tagesordnungspunkt 3

,Verschiedenes*

Der Vorsitzende: Dann wiirden wir noch kurz zu
Tagesordnungspunkt 3 kommen. Zum einen noch
einmal die Information iiber die Beteiligung unse-
rer Kommission am Tag der Ein- und Ausblicke des
Deutschen Bundestages am 8. September. Wir hat-
ten ja in der Sitzung am 1. April die Teilnahme
grundsatzlich beschlossen. Es wird von 12:00 bis
12:45 Uhr ein Biirgergespréch in einem der Sit-
zungssile hier unten im Paul-Lobe-Haus geben. Der
Termin ist bereits fest eingeplant. Ublicherweise
nehmen ein bis maximal zwei Abgeordnete oder
Sachverstdndige aus jeder Fraktion teil. Es haben
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sich bereits Frau Abgeordnete Fahimi, Frau Abge-
ordnete Bull-Bischoff und Frau Sachverstidndige
Kittel gemeldet. Ich darf die anderen Fraktionen
bitten, soweit noch nicht geschehen, die Teilneh-
mer zeitnah ans Sekretariat zu melden. Herr Prof.
Dr. Giezek hatte sich heute Morgen gemeldet. Aus
der Unionsfraktion haben wir auch schon einige In-
teressenten. Wir werden ausreichend vertreten
sein. Das ist sehr erfreulich. Ein herzliches Danke-
schon nochmal an alle, die sich bereit erklért ha-
ben, teilzunehmen. Wir versuchen es zu klaren, ob
es im Laufe des Tages noch weitere Aktivitdten der
Mitglieder der Enquete-Kommission geben soll o-
der ob sich das auf diese Dreiviertelstunde be-
schriankt, damit alle, die sich gemeldet haben, das
einplanen kénnen. Das sollten wir zeitnah weiter-
geben. Gibt es dazu Fragen? Das sehe ich nicht.

AbschlieBend aus meiner Sicht noch ein Punkt: Die
Kommissionssitzung am 3. Juni zum Thema ,,Be-
rufliche Aus- und Weiterbildung im internationa-
len Vergleich®. Da hatten wir uns auf zwei Sachver-
stdandige geeinigt, ndmlich die Géste Herr Prof. Dr.
Pilz und Herr Pouliakas. Jetzt war der dritte Gast
noch offen. In der Obleuterunde wurde ein Verwal-
tungsratsmitglied vom Cedefop vorgeschlagen. Frau
Rita Siilivask ist eine Beraterin des estnischen Bil-
dungsministeriums und ist zum Teil hier in diesem
Kreis bekannt. Jetzt haben sich alle Fraktionen, die
Obleute darauf verstdndigt, dass wir als dritten
Gast Frau Siilivask aus Estland einladen. Das
wollte ich Thnen mitteilen. Im Ubrigen wird die Sit-
zung ausnahmsweise im Marie-Elisabeth-Liiders-
Haus stattfinden, weil wir Gaste aus dem Ausland
haben und deshalb simultan gedolmetscht werden
wird. Gibt es von Threr Seite aus noch Fragen, An-
merkungen, Punkte? Das sehe ich nicht.

Dann sind wir fast piinktlich fertig geworden. Ganz
herzlichen Dank fiir die gute Mitwirkung heute. Ich
darf Thnen einen schénen Tag wiinschen! Gute
Heimreise, soweit Sie Berlin verlassen! Bis zur
nédchsten Sitzung am 3. Juni. Danke sehr.

Enquete-Kommission Berufliche Bildung in der
digitalen Arbeitswelt

Ende der Sitzung: 16:03 Uhr

gez. Dr. Stefan Kaufmann, MdB

Vorsitzender
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Sitzung der Enquete-Kommission am 6. Mai 2019

»Motivationsfaktoren fiir eine erfolgreiche berufliche Aus- und Weiterbildung*

Beschlossene Themenstellung der Sitzung:

Motivationsfaktoren fiir eine erfolgreiche berufliche Aus- und Weiterbildung

Was sind die unterschiedlichen Bediirfnisse und Anspriiche der jungen Generation, von
ArbeitnehmerInnen und Nicht-Beschiftigten an die berufliche Bildung 4.07

Was sind die Bediirfnisse und Anspriiche an die berufliche Weiterbildung 4.0 aus Arbeit-
nehmersicht und Unternehmenssicht? Dabei sollen u.a. auch die Aspekte ,Zugang, Lern-
formen und Karrierechancen* beriicksichtigt werden.

Motivationsfaktoren fiir Unternehmen und iiber- und aullerbetriebliche Akteure

Zugidnge und Anreize, um sowohl benachteiligte junge Menschen als auch AbiturientIn-
nen fiir die betriebliche Ausbildung und Karrierewege in der Berufsbildung zu gewinnen
Was sind die Anspriiche der Leistungselite in der Berufsausbildung?

Wo liegen die Ursachen fiir Ausbildungsabbriiche?

Wie stellen sich die Rahmenbedingungen der Ausbildung (Ausbildungsqualitét, Ausbil-
dungsbedingungen) dar?

Eingereichte Prizisierungen der Fraktionen zur Themenstellung der Sitzung

Fraktion der CDU/CSU:

Was kann nach Einschétzung der Experten getan werden, um die Ausbildungsbereitschaft
bzw. die Quote der ausbildungsberechtigten und der sich an Ausbildung beteiligenden
Betriebe gerade im KMU-Bereich signifikant zu erh6hen?

Wie lasst sich erkldren, dass eine sinkende Ausbildungsquote nicht selten dazu genutzt
wird, die Ausbildungsbereitschaft von Betrieben in Frage zu stellen? Ist es nicht vielmehr
so, dass gerade kleinere Betriebe gerne ausbilden wiirden, aber hdufig keine Bewerber fin-
den?

Wie konnen sich Arbeitgeber attraktiv fiir die grofber werdende Gruppe der Hochschulzu-
gangsberechtigten aufstellen?

Mit welchen Mafinahmen lédsst sich bei dem betrieblichen Ausbildungspersonal (Ausbil-
der und Ausbildungsbeauftragte) die Bereitschaft/Motivation férdern, digitale Kompeten-
zen vermitteln zu wollen oder den innovativen Einsatz digitaler Lern- und Arbeitsmedien
zu unterstiitzen?

2. April 2019
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e Welche Ansédtze und Losungsstrategien sind aus Sicht der Arbeitgeber in besonderem
MaBe dazu geeignet, die Anzahl von Ausbildungsabbriichen zu reduzieren? Welchen Bei-
trag konnen Unternehmen leisten?

e Wie konnen kleinere Betriebe ohne ausgefeiltes Ausbildungsmanagement und Marke-
tingabteilungen dabei unterstiitzt werden, Jugendliche fiir sich zu begeistern? Welche
Rolle sollte die Nutzung von Social-Media-Kanélen dabei spielen?

e Was sind aus Ihrer Sicht die wichtigsten Ansatzpunkte, um das Ausbildungsangebot der
Betriebe und die Wiinsche von Jugendlichen zusammenzubringen?

e Welche Rolle spielt aus Ihrer Sicht die Eigenverantwortung und -initiative der Beschaftig-
ten in der beruflichen Weiterbildung?

Fraktion der SPD:

e Welche Faktoren bestimmen heutzutage die Bereitschaft der Unternehmen, sich an der
beruflichen Aus- und Weiterbildung zu beteiligen? Wie konnen insbesondere Unterneh-
men in digital geprdgten Branchen bewegt werden, kiinftig vermehrt selbst auszubilden?

e Wie kann mit den Perspektiven der digitalen Arbeitswelt das Interesse der Jugendlichen
an einer beruflichen Ausbildung geweckt werden? Inwieweit nutzen Unternehmen die Di-
gitalisierung zur qualitativen Anreicherung der Tétigkeiten, zur Neugestaltung der Ar-
beitsorganisation, zur Humanisierung der Arbeit — und damit zur Steigerung der Attrakti-
vitdt der beruflichen Bildung?

e Was kennzeichnet Unternehmen, die ihre Mitarbeiter erfolgreich aus- und weiterbilden?
Wie erreichen und gewinnen sie geeignete Bewerber, wie verhindern sie Ausbildungsab-
briiche und wie motivieren sie ihre Beschéftigten zur beruflichen Weiterbildung?

e Wie verdndert der digitale Wandel die Anforderungen der Unternehmen an die berufliche
Aus- und Weiterbildung (z.B. Verzahnung, Bildungsinhalte, Qualititssicherung, Zertifizie-
rung)? Wie stellen sich die Betriebe auf die wachsende Bedeutung der iiberfachlichen
Kompetenzen ihrer Mitarbeiter ein?

e Welche Bedeutung kommt der betrieblichen Organisations- und Personalentwicklung zur
Deckung des Fachkriftebedarfs kiinftig zu? Inwieweit erkennen und nutzen die Unterneh-
men die Chancen, iiber die Qualifizierung ihrer Beschaftigten die digitale Entwicklung in-
nerbetrieblich zu gestalten und zu forcieren?

Fraktion der AfD:

e Welche Motivations- und Anreizsysteme gibt es? Welche haben sich als die sinnvollsten
und erfolgreichsten erwiesen?

e Was treibt die Menschen an?

e Welche Entlohnungs- und Belohnungssysteme gibt es? Welche davon finden besonders
hohen Anklang bei den Beschiftigten?

e Was sind die Bediirfnisse und Anspriiche (Arbeitnehmer- / Unternehmersicht) an die be-
rufliche Weiterbildung 4.07
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Fraktion der FDP:

e Welche Faktoren sind aus Arbeitgebersicht entscheidend fiir eine erfolgreiche und gute
berufliche Bildung? Was sind neue Anspriiche an die berufliche Bildung durch die Digita-
lisierung aus Unternehmenssicht?

e Was konnen Arbeitgeber leisten, um junge Menschen fiir eine berufliche Bildung zu moti-
vieren? Welche Anreize konnen sie setzen (z.B. neue Ausbildungsberufe)? Welche Fakto-
ren spielen hierbei aus Arbeitgeberperspektive eine relevante Rolle?

¢ Welche Rahmenbedingungen in der beruflichen Bildung aus Unternehmenssicht sind er-
forderlich bzw. miissen angepasst werden, um adédquat auf die sich durch den digitalen
Wandel ergebenden Verdnderungen zu reagieren (Ausstattung, Ausbilderqualifizierung
etc.)? Wie kann Politik und Wirtschaft dies sicherstellen — in allen, vor allem auch in klei-
nen Betrieben?

e Wie konnen Unternehmen Ausbildungsabbriichen entgegenwirken (z.B. fachliche und
personliche Eignung von AusbilderInnen)?

e Welche Bedeutung kommt einer guten Informationsgrundlage zu den Vorteilen der beruf-
lichen Bildung (Arbeitslosenquote, Einkommensprofile, Karriereperspektiven, schulische
Berufsorientierung, 6ffentliche Debatte etc.) fiir Berufswahlentscheidungen zu?

Fraktion DIE LINKE.:

=  Welche beruflichen Themen und dahintersteckende Berufsfelder sind bei jungen Men-
schen von besonderem Interesse?

* Was tun Unternehmen konkret um junge Menschen zu erreichen und fiir die Berufsausbil-
dung zu gewinnen (Beispiele)?

= Wie kann befdhigende, emanzipierende und inklusive Digitalisierung aus Sicht der Be-
schéftigten im Betrieb aussehen?

* Innovationsforderliche Arbeits- und Betriebsorganisation braucht Lernférderlichkeit der
Arbeit - welche Konzepte, Strategien, Strukturen braucht es dafiir?

Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN:

e Welche Interessen verfolgen Betriebe schwerpunktméBig bei der betrieblichen Weiterbil-
dung? Wer erhélt heute iberhaupt die Moglichkeit, an Weiterbildungen teilzunehmen?

e Stehen Geringqualifizierte, Frauen, befristet Beschaftigte, Teilzeitbeschéftigte, Migranten
und Migrantinnen ausreichend im Fokus der betrieblichen Weiterbildung?

e Weiterbildung fiir Geringqualifizierte, aber auch fiir Fachkrifte, wird gerade in Zeiten des
digitalen Wandels im besonderen Malle notwendig, um Mechanismen sozialer Ungleich-
heit entgegenwirken zu kénnen. Wie kénnen Unternehmen motiviert werden, breiter wei-
terzubilden — und zwar auch all jene, die durch die Digitalisierung aus dem Unternehmen
herauszufallen drohen aufgrund ihrer zu geringen oder nicht mehr gebrauchten Qualifika-
tion?
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,Motivationsfaktoren fiir eine erfolgreiche berufliche
Aus- und Weiterbildung“

Dr. Achim Dercks, stellvertretender Hauptgeschaftsfihrer Deutscher Industrie- und

Handelskammertag und Sachverstandiger der CDU/CSU-Bundestagsfraktion

1. Ausbildung 2018 — Die wichtigsten Ergebnisse einer DIHK-Unternehmensbefragung

Flr Unternehmen wird es immer schwieriger, offene Ausbildungsplatze zu besetzen

In mehr als jedem dritten Betrieb (34 Prozent) blieben Ausbildungsplatze unbesetzt. Damit wird es fir die
Unternehmen eine immer groRere Herausforderung, ihre Fachkrafte tiber die Ausbildung von eigenem
Nachwuchs zu sichern.

Mehr und mehr Unternehmen erhalten gar keine Bewerbungen mehr

17.000 IHK-Unternehmen erhielten gar keine Bewerbungen mehr. Das sind noch einmal rund zehn Pro-
zent mehr als im Vorjahr. Insgesamt bekam damit jedes vierte Unternehmen mit unbesetzten Ausbil-
dungsstellen Uberhaupt keine Bewerbung. Mehr als zwei Drittel der Betriebe, die Platze nicht besetzen
konnten (70 Prozent), erhielten keine geeigneten Bewerbungen.

Digitalisierung schreitet voran: Wo Planbarkeit sinkt, muss die Beweglichkeit zunehmen

Fir 72 Prozent der Betriebe sind IT-Kenntnisse der Jugendlichen in Zukunft ein wichtiges Einstellungs-
stellungskriterium. Auch Kommunikationsfertigkeiten, strukturiertes Arbeiten und selbstandiges Handeln
gewinnen bei der Einstellung von Azubis an Bedeutung. Deshalb fordert bereits mehr als jeder zweite
Betrieb interdisziplinares Arbeiten, z.B. durch Azubi-Projekte.

Immer bessere Chancen auch fiir lernschwéchere Jugendliche und fur Flichtlinge

Nahezu 80 Prozent der Betriebe geben lernschwécheren Jugendlichen Ausbildungschancen. Mehr als
40 Prozent der Betriebe geben selbst Nachhilfe, um diese Jugendlichen zum erfolgreichen Berufsab-
schluss zu fuhren. Rund 14 Prozent der Unternehmen bilden derzeit Flichtlinge aus, und 16 Prozent bie-
ten Einstiegsqualifizierungen oder Praktika an.
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Mehrheit der Betriebe ist mit Berufsschulen zufrieden, Verbesserungsbedarf gibt es dennoch

85 Prozent der Betriebe sind mit ihnrem dualen Partner, den Berufsschulen, zufrieden oder sehr zufrie-
den. Sechs von zehn Unternehmen winschen sich aber eine verbesserte Kommunikation zwischen Be-
trieb und Berufsschule. Zunehmend stufen die Unternehmen wachsende Entfernungen zwischen Betrieb
und Schule als Problem ein.

Unklare Berufsvorstellungen bleiben gréf3tes Aushildungshemmnis: Berufsorientierung starken!
Ein Viertel aller Umfrageteilnehmer — das sind 84 Prozent der Unternehmen, die Ausbildungshemmnisse
feststellen, - bemangeln die unklaren Vorstellungen vieler Schulabganger tber Berufsbilder und die An-
forderungen an eine Ausbildung. Die Berufsorientierung muss daher ausgebaut und praxisnaher
werden, Beschaftigungsperspektiven, Verdienstmdglichkeiten und Karrierechancen der akademischen
sowie der Beruflichen Bildung aufzeigen - insbesondere an den Gymnasien.

Unternehmen werben um neue Bewerbergruppen wie Studienabbrecher und schaffen neue An-
reize

Fachkrafte werden bendtigt. Die Baby-Boomer-Generation nahert sich der Rente, so dass bald

viele erfahrene Mitarbeiter in den Betrieben ersetzt werden miissen. Um qualifizierte Bewerber

zu finden, erweitern Unternehmen ihren Suchradius. Sie werben aktiv um neue Bewerbergruppen wie
Studienabbrecher. Mit kombinierten Aus- und Weiterbildungen sowie dem Angebot von Zusatzqualifikati-
onen oder Auslandsaufenthalten machen Betriebe auf sich aufmerksam.16 Prozent der Unternehmen
schaffen neue materielle oder finanzielle Anreize fiir Bewerber. Das kénnen beispielsweise zuséatzliche
Urlaubstage, eine héhere Ausbildungsvergiitung oder Unterstiitzung der Mobilitat sein.

Die komplette Umfrage steht hier zum Download bereit:
https://www.dihk.de/themenfelder/aus-und-weiterbildung/ausbildung/ausbildungspolitik/umfragen-und-
prognosen/dihk-ausbildungsumfrage

Die DIHK-Ausbildungsumfrage 2019 erscheint voraussichtlich am 20. August 2019 und wird unter
www.dihk.de
abrufbar sein.
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2. Beantwortung der Fragen der Fraktionen

Was sind die unterschiedlichen Bedurfnisse und Anspruche der jungen Generation, von Arbeitneh-
merinnen und Nicht-Beschaftigten an die berufliche Bildung 4.0?

Zu den Anspriichen der jungen Generation s. Sitzung vom 1. April 2019

Fur Nicht-Beschaftigte bzw. Menschen ohne Berufsabschluss, die bereits alter als 25 Jahre sind, ist
es von besonderer Bedeutung, sich nachhaltig und mit einer zukunftsfahigen Qualifizierung in den
Arbeitsmarkt zu integrieren. Eine klassische Ausbildung in Betrieb und Berufsschule kommt oft nicht
mehr in Frage, u. a., weil Qualifizierung haufig mit der Notwendigkeit verbunden ist, Geld zu verdie-
nen. Teilqualifikationen kdnnen dann ein guter Weg sein, Schritt fir Schritt die eigene Beschafti-
gungsfahigkeit zu verbessern und sich auf eine IHK-Abschlussprufung vorzubereiten. Das Angebot
kann auch einen sehr guten Beitrag zur Integration Gefliichteter in den Arbeitsmarkt leisten. Wichtig
ist die bundeseinheitliche Standardisierung und Qualitatssicherung von Teilqualifikationen, wie die
Industrie- und Handelskammern sie derzeit vorantreiben.

Was sind die Bediirfnisse und Anspriiche an die berufliche Weiterbildung 4.0 aus Arbeitnehmersicht
und Unternehmenssicht? Dabei sollen u.a. auch die Aspekte ,Zugang, Lernformen und Karrierech-
ancen* beriicksichtigt werden.

Berufliche Weiterbildung dient aus Sicht der Unternehmen in erster Linie der Wertschd pfung, nicht
der Personlichkeitsentwicklung oder dem sozialen Ausgleich. Richtschnur ist der betriebliche Bedarf.
Es qilt fur die Betriebe, durch Weiterbildung der Beschéftigten auch in Zukunft Innovationskraft und
Wettbewerbsfahigkeit zu sichern und dem wachsenden Fachkraftemangel entgegen zu wirken.

Aus Beschaéftigtensicht ist Weiterbildung ein Moment des Arbeitsplatzerhalts und somit auch der Si-
cherung des Lebensunterhalts. Gleichzeitig wollen Menschen ihre Arbeit gut machen. Somit ist Wei-
terbildung immer auch ein Garant fur Zufriedenheit. Schlielich ist beruflicher Erfolg ein Zeichen fir

Aufstiegs- und Leistungswillen und ohne Weiterbildung nicht zu haben.

Einige Zahlen zur Motivation von Absolventen der Hoheren Berufsbildung aus der DIHK-
Erfolgsstudie Weiterbildung: 66 Prozent der Befragten haben sich fiir die Weiterbildung entschieden,
um beruflich aufzusteigen. 46 Prozent wollen mit der Weiterbildung ein héheres Einkommen erzie-
len. Knapp zwei Drittel berichten, dass ihnen die Hohere Berufsbildung tatsachlich Vorteile gebracht
hat — am haufigsten in einer héheren Position und finanziellen Verbesserungen.



Motivationsfaktoren Ausbildung fur Unternehmen

Laut DIHK-Befragungen sind dies die wichtigsten Motive:

Ich will gut ausgebildete Fachkrafte.

Ich will mich als attraktives Unternehmen positionieren.

Ausbildung hat bei uns Tradition.

Ich méchte einen Beitrag fir die Gesellschaft leisten.

Ausbildung im eigenen Betrieb ist effektiver, als externe Mitarbeiter einzustellen.
wirtschaftliche Griinde, weil Azubis auch einen Beitrag zur Wertschdpfung leisten.

AN N NN

Zugange und Anreize, um sowohl benachteiligte junge Menschen als auch Abiturientinnen fir die
betriebliche Ausbildung und Karrierewege in der Berufshildung zu gewinnen

Von entscheidender Bedeutung sind die Verbesserung der Berufsorientierung an den allgemeinbil-
denden Schulen, besonders den Gymnasien, und die Einfilhrung von bundesweit geltenden Mindest-
standards, auf die sich alle Bundesléander einigen. Berufsorientierung muss verbindlich als Quer-
schnittsthema in die Lehreraus- und -fortbildung aufgenommen werden. Die Gymnasien dirfen nicht
einseitig auf ein Studium orientieren, sondern sollten ebenso die vielfaltigen Chancen und guten Ver-
dienstmdglichkeiten der Beruflichen Bildung aufzeigen. Das umfasst Informationen tber die duale
Erstausbildung, mogliche Zusatzqualifikationen und Auslandsaufenthalte bereits wahrend der Ausbil-
dung und die dann optional folgende Héhere Berufsbildung zum Meister, Fachwirt oder Betriebswirt.
Es ist gut, dass mit der aktuellen Novelle des Berufshildungsgesetzes moderne und international ver-
standliche Abschlussbezeichnungen eingefiihrt werden sollen.

Vor allem Praktika in den Unternehmen helfen Schilern, sich friihzeitig ein authentisches Bild von
der facettenreichen Welt der Ausbildungsberufe zu machen. Sie kénnen die Attraktivitat der Berufli-
chen Bildung zeigen, jungen Menschen Lust auf eine Ausbildung machen und die vielfaltigen M6g-
lichkeiten wahrend einer Ausbildung aufzeigen. Programme wie "Berufsbildung ohne Grenzen", die
Auslandsaufenthalte von Azubis fordern, sind dabei ein hervorragender Anreiz. Zugleich dienen sie
den Betrieben, ihre kiinftigen Fachkréafte auf internationale Einséatze vorzubereiten. Ahnlich dem
Deutschen Akademischen Auslandsdienstes (DAAD) sollte ein Austauschdienst fir die Berufliche
Bildung (DBAD) geschaffen und Stipendien fir Auszubildende, Ausbilder oder Absolventen der Ho-
heren Berufsbildung vergeben werden. Das Angebot sollte sich sowohl an junge Deutsche richten,
die fur ein Berufspraktikum ins Ausland wollen, als auch an junge Auslander, die in Deutschland eine
Ausbildung absolvieren. Damit konnte die Attraktivitat der Beruflichen Bildung weiter erhdht und die
Internationalisierung der deutschen Wirtschaft vorangebracht werden.

Die Unternehmen bieten verstarkt materielle Anreize, um Leistungsstarke zu gewinnen. Laut DIHK -
Ausbildungsumfrage vergibt mehr als jeder zehnte Betrieb (16 Prozent) sog. ,Goodies” - ob Smart-
phone, Fitnessstudio-Mitgliedschaft, eine tbertarifliche Ausbildungsvergutung oder kleine Pramien.



Wenn das Gesamtpaket stimmt, ist das ein gutes Zusatzargument im Wettbewerb um die Fachkrafte
von morgen.

Auch fir leistungsschwéachere junge Menschen bieten die Betriebe immer bessere Ausbildungschan-
cen. Nach der DIHK-Ausbildumfrage 2018 geben mehr als 40 Prozent der IHK-Betriebe selbst Nach-
hilfe. Es gilt die 2014 in der Allianz fur Aus- und Weiterbildung gegebene Garantie, nach der allen
interessierten jungen Menschen ein Pfad in Ausbildung geebnet wird. Der Ausbau von Jugend-
berufsagenturen nach dem Hamburger Vorbild ist ein guter Weg, der weiterverfolgt werden sollte.
Denn hier erfolgen Beratung und Vermittlung unter einem Dach.

Die Mdglichkeit einer Teilzeitausbildung wird noch von zu wenigen jungen Menschen genutzt. Solch
zeitlich flexible Ausbildungsangebote sollten noch starker von jungen Muttern, Vatern oder pflegen-
den Angehorigen in Anspruch genommen werden.

Die ausbildungsférdernden Instrumente gehtren auf den Prifstand. Zielfihrend ist, was ohne Um-
wege in die betriebliche Praxis, in Ausbildung und Arbeit fhrt. Vor einer Verstetigung der Assistier-
ten Ausbildung sollten Erfolge und Nutzen des Instruments fiir Unternehmen und Jugendliche sowie
die aufgewandten Kosten evaluiert und ggf. Anpassungen vorgenommen werden. Geflichtete sollten
die gleichen Anspriiche auf Nutzung der Instrumente haben wie in Deutschland geborene junge
Menschen.

Die aktuell 326 staatlich anerkannten Ausbildungsberufe bieten eine sehr hohe Qualitat, vermitteln
aktuelles Fachwissen und berufliche Handlungskompetenz. Sie sind grundsétzlich technikoffen und
greifen Veranderungen in der Arbeitswelt rasch auf. Wir brauchen aufgrund der fortschreitenden Di-
gitalisierung aber auch ganzlich neue Ausbildungsberufe wie den kirzlich eingefihrten Kaufmann far
E-Commerce, um den Fachkréftebedarf zu decken und attraktive Ausbildungsangebote zu unterbrei-
ten.

Die IHK-Organisation hat im November 2017 das Reformmodell "Dual mit Wahl+" entwickelt. Es
macht das bewahrte System der dualen Berufshildung fit fiir neue Herausforderungen, ohne traditio-
nelle Vorziige aufzugeben. Die Vorteile: Ansprache leistungsstarker Bewerber, die bislang direkt ein
Studium aufnehmen, Anrechnung von Vertiefungsmodulen auf die Hohere Berufsbildung, praxistaug-
liche, von den Unternehmen benétigte Abschliisse auf den DQR-Niveaus 3 (fiir benachteiligte junge
Menschen), 4 oder 5 (fur Abiturienten), wohnortnaher Berufsschulunterricht und Starkung des dualen
Partners Berufsschule, attraktiver Berufseinstieg mit Perspektive fir leistungsschwéachere Bewerber.
Link zum Modell auf der DIHK Website: https://www.dihk.de/themenfelder/aus-und-weiterbil-
dung/ausbildung/ausbildungspolitik/positionen/dual-mit-wahl-plus

Die betriebliche Aushbildung kann letztlich nur stark und attraktiv sein, wenn neben den Betrieben
auch die Berufsschulen stark sind. Bund und Léander miissen dafiir sorgen, dass die Berufsschulen
einen angemessenen Anteil aus dem Digital-Pakt erhalten, um die ihre technische Infrastruktur auf
den neuesten Stand zu bringen. Eine Anbindung aller Berufsschulen an das Glasfasernetz ist
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ebenso dringend erforderlich wie die Entwicklung von Cloud-Ldsungen fir berufsschulspezifische
Bildungsmedien. Wir brauchen dariiber hinaus eine Berufsschuloffensive von Bund und Landern, die
fur genligend berufliche Schulen sowie qualifizierte Berufsschullehrer, vor allem in den gewerblich-
technischen Fachern, sorgt.

Was sind die Anspruche der Leistungselite in der Berufsausbildung?

betrifft Perspektive der Jugendlichen, s. Inhalte der Sitzung vom 1. April 2019

Wo liegen die Ursachen fur Ausbildungsabbriiche?

Der Anteil der Azubis, die eine Ausbildung vorzeitig lI6sen, liegt bei rund 25 Prozent. Es gibt aber
auch viele Azubis, die ihre Ausbildung fortsetzen, sei es in einem anderen Betrieb und / oder einem
anderen Beruf. Der Anteil an echten Abbriichen in der Ausbildung liegt daher bei ,nur* rund 12 Pro-
zent, wahrend es an den Hochschulen echte Abbriiche von knapp 30 Prozent gibt.

Es besteht ein Zusammenhang zwischen Marktlage und Vertragslosungsquote. Jugendliche l6sen
leichter einen Vertrag auf, wenn sie in konjunkturell guten Zeiten tber Ausbildungsalternativen verfi-
gen. Das ist derzeit der Fall. Losungen in der Probezeit entstehen auch durch das Nicht-Antreten
von Stellen. Zunehmend unterzeichnen Jugendliche mehrere Vertrage, um auf der sicheren Seite zu
sein. Dies geschieht ohne rechtliche Konsequenzen fir die Jugendlichen.

Grinde fur Vertragslosungen kdnnen sein:

v Der Aushildungsbetrieb ist insolvent und schlief3t.

v' Ein langer Fahrweg zum Betrieb oder zur Berufsschule wird zum Problem.

v Die Chemie zwischen Azubi und Ausbilder stimmt nicht.

v Es gibt eine Kluft zwischen den Erwartungen des Azubis und der betrieblichen Realitat. Das ist
vor allem dann der Fall, wenn die Berufsorientierung ungenugend war.

v" Die Leistungen des Azubis sind nicht ausreichend.

Wie stellen sich die Rahmenbedingungen der Ausbildung (Ausbildungsqualitat, Ausbildungsbedin-
gungen) dar?

Duale Ausbildung ist nur dann attraktiv, wenn die Qualitét stimmt, Ausbilder qualifiziert sind und Kon-
flikte zwischen Azubi und Betrieb friihzeitig geldst werden. Nur eine hochwertige Ausbildung sichert
den Unternehmen die Fachkrafte, die sie morgen bendtigen. Und nur mit einer guten Ausbildung
sind die Betriebe attraktiv fir junge Menschen.

Die Qualitatssicherung in der Ausbildung ist den IHKs enorm wichtig. Die IHK-Ausbildungsberater
erflllen einen gesetzlichen Auftrag, der im Berufshildungsgesetz festgelegt ist. Sie absolvieren pro
Jahr rund 80.000 Besuche bei Ausbildungsbetrieben. Diese Besuche werden vor- und nachbereitet.



Bei den Besuchen geht es nicht nur um eine qualitativ hochwertige Ausbildung, sondern auch um
Fragen wie ,Wird der richtige Beruf ausgebildet? Gibt es neue Berufe, die das Unternehmen interes-
sieren?”

Unternehmensbesuche sind zentrales Instrument zur Qualitatssicherung, aber nicht das einzige.
Auch der telefonische Kontakt spielt eine groBe Rolle. Die Sicherung der Qualitat beginnt schon mit
der Eignungsfeststellung und der Vertragsregistrierung. Ein falsch ausgefilliter Vertrag oder ein zu
niedrig angesetzter Urlaubsanspruch werden von der IHK sofort beanstandet. Die Qualitatssicherung
beinhaltet dariiber hinaus die Kontrolle der Berichtshefte der Azubis, Sprechstunden fir Azubis oder
jahrlich weit mehr als 1.000 abgeschlossene Schlichtungsverfahren bei Streitfallen.

Bereits bei der Zulassung zum Ausbildungsbetrieb prifen die Ausbildungsberater sorgfaltig und
sprechen im Zweifel keine Ausbildungsberechtigung aus. Wenn es Missstande in Ausbildungsbetrie-
ben gibt, arbeiten die IHK-Ausbildungsberater zunéachst mit intensiven Gesprachen oder verhdngen
Auflagen zur Mangelbeseitigung. Hilfreich ist immer wieder das Einrichten von Ausbildungsverbin-
den, gerade fir kleine Betriebe, die einzelne Ausbildungsinhalte allein nur schwer abdecken kénnen.
Bei Ausbildern kann es zu einem Widerruf der fachlichen Eignung kommen, wenn sie innerhalb einer
bestimmten Zeit keine Ausbildereignungspriifung abgelegt haben. Der Entzug der Ausbildungsbe-
rechtigung ist immer nur die Ultima Ratio und wird nur bei groben Verstél3en angewandt. Grundsatz-
lich gilt: Unterstiitzen ist besser als Verbieten. Nicht tolerierbar sind in jedem Fall massive Verstolie
gegen das Jugendarbeitsschutzgesetz oder die Missachtung von Personlichkeitsrechten.

Die IHK-Ausbildungsberater sind aber nicht in erster Linie ,Kontrolleure® der Ausbildungsbetriebe,
sondern auch Partner und Ratgeber der Betriebe und der Azubis gleichermaRlen. Sie stehen also
nicht nur den Betrieben, sondern auch den Azubis mit Rat und Tat zur Seite. Die Basis fiir ein gutes
Zusammenspiel ist gegenseitiges Vertrauen. Darum sind unangekindigte Betriebsbesuche auch die
Ausnahme. Wenn Schwierigkeiten auftreten, sind die Ausbildungsberater der IHKs zur Stelle und
helfen gezielt. Voraussetzung ist, dass die Ausbildungsberater von den konkreten Problemen erfah-
ren. Daher sollten Gewerkschaften, IHKs und Handwerkskammern den in der Allianz fir Aus- und
Weiterbildung vereinbarten und eingeschlagenen Weg eines gemeinsamen Beschwerdemanage-
ments fortsetzen.

Laut DGB-Ausbildungsreport sind mehr als 70 Prozent der Azubis zufrieden oder sehr zufrieden mit
ihrer Ausbildung. Wenn Azubis dennoch unzufrieden sind, kann das vielféltige Griinde haben: Man-
che Branchen wie Hotel und Gaststatten oder der Handel haben Arbeitszeiten, die nicht fir jeder-
mann attraktiv sind. Es fallen auch Uberstunden an, die aber ausgeglichen werden missen. Der
Wechsel von der Schule in den Alltag eines Betriebes ist generell mit Herausforderungen verbunden,
die etwa ein Student nicht bewaltigen muss: der friihzeitige Kontakt mit dem Arbeitsalltag, der neben
Belastungen auch das Erlernen neuer Spielregeln in der Zusammenarbeit mit Vorgesetzten und Kol-
legen mit sich bringt. Davon kdnnen junge Menschen spéater im Arbeitsleben profitieren. Und gerade
das ist der Vorteil einer dualen Ausbildung: Lernen unter Echtzeitbedingungen im Betrieb. Im Ubri-
gen stellt mitunter auch der ein oder andere Azubi eine Herausforderung fur Ausbilder in den



Betrieben dar. Das belegt die in den letzten Jahren gestiegene Zahl an UnterstiitzungsmafRnahmen
wie etwa eigene Nachhilfe in den Betrieben oder die von den Arbeitsagenturen angebotenen ausbil-
dungsbegleitenden Hilfen und die Assistierte Ausbildung.

Die Ausbildungsqualitat ist auch regelmaRig Thema bei den Sitzungen der Berufsbildungsaus-
schiisse der IHKs. Hier diskutieren Vertreter der Betriebe, der Gewerkschaften und der Berufsschu-
len gemeinsam den Status Quo und Verbesserungsmdglichkeiten. Es gibt Qualitatsplattformen im
Internet, Rufbereitschaften sowie standardisierte Meldeprozesse zwischen Berufsschulen und Betrie-
ben zur Vermeidung von Fehlzeiten. Zunehmend wird auch Social Media genutzt. So pflegen einige
Ausbildungsberater beispielsweise WhatsApp-Gruppen mit Azubis. Die IHKs bieten den Ausbildern
in der Betrieben Unterstiitzung und Kurse zur Weiterqualifizierung an.

Eingereichte Prazisierungen der Fraktionen:

CDU/CSU-Fraktion

Was kann nach Einschatzung der Experten getan werden, um die Ausbildungsbereitschaft bzw. die
Quote der ausbildungsberechtigten und der sich an Ausbildung beteiligenden Betriebe gerade im
KMU-Bereich signifikant zu erhohen?

Von einer - haufig unterstellten - mangelnden Ausbildungsbereitschaft der Betriebe kann keine Rede
sein. Viele Unternehmen finden aufgrund von Demografie und anhaltendem Studientrend immer we-
niger Bewerber. Allein im vergangenen Jahr sind laut BA fast 58.000 Ausbildungspléatze unbesetzt
geblieben. Es erscheint vor diesem Hintergrund nicht rational, die Quote der ausbildenden Betriebe
erhdhen zu wollen, wenn jetzt schon viele Unternehmen auf der Suche nach Bewerbern leer ausge-
hen.

Hinzu kommt: Nicht jeder Betrieb darf und kann ausbilden. Betriebe miissen auch geeignet sein. Ki-
oske oder Taxiunternehmen haben nicht die gleichen Voraussetzungen wie GrofRbetriebe. Von den
tatsachlich ausbildungsberechtigen Betrieben bilden in Deutschland mehr als 50 Prozent aus. Bei
den GroRbetrieben sind es sogar annéhernd 100 Prozent. Uber mehrere Jahre betrachtet, bilden 80
Prozent aller ausbildungsberechtigen Betriebe auch aus. Das heil3t: Betriebe kénnen auch mal ein
Jahr pausieren

Gleichwohl versuchen die Betriebe mit viel Engagement, ihre Ausbildungsplatze zu besetzen. Die
Nutzung maglichst vieler Wege gehort wesentlich dazu - neben der bundesweiten IHK-
Lehrstellenbérse auch die Borse der Bundesagentur fiir Arbeit. Die in den letzten Jahren kréftig ge-
stiegene Zahl der dort gemeldeten Ausbildungsangebote belegt die hohe Ausbildungsbereitschaft.
Die Unternehmen kooperieren auRerdem noch intensiver als in der Vergangenheit mit Schulen und
geben zunehmend Leistungsschwéacheren oder Gefliichteten eine Chance. So hat die Hélfte der Be-
triebe ein eigenes Nachhilfeangebot. In diesem Engagement sollten die Unternehmen unterstutzt
werden, zum Beispiel durch die von der Bundesagentur flr Arbeit geférderte Assistierte Aushbildung,



die aushildungsbegleitenden Hilfen (abH) oder ehrenamtliche Mentorenprogramme wie VerA (,Ver-
hinderung von Ausbildungsabbriichen®) des Senior Experten Service (SES).

Wie lasst sich erklaren, dass eine sinkende Ausbildungsquote nicht selten dazu genutzt wird, die
Ausbildungsbereitschaft von Betrieben in Frage zu stellen? Ist es nicht vielmehr so, dass gerade klei-
nere Betriebe gerne ausbilden wiirden, aber haufig keine Bewerber finden?

Korrekt. Sinkende Ausbildungsquoten sind in aller Regel nicht auf eine sinkende Ausbildungsbereit-
schaft zurtickzufiihren, sondern oft auf Resignation, nachdem Unternehmen jahrelang keine Azubis
gefunden haben. Wenn ein Betrieb angebotene Ausbildungspléatze wiederholt nicht besetzen kann,
fallt er aus der Statistik der ausbildendenden Betriebe. Das betrifft kleine Unternehmen in besonde-
rem Mal3e, da sie oft nur einen Ausbildungsplatz besetzen und nicht in jedem Jahr einen neuen Aus-
zubildenden bendétigen.

Wie kdnnen sich Arbeitgeber attraktiv fir die gréBer werdende Gruppe der Hochschulzugangsbe-
rechtigten aufstellen?

s. Antwort oben: Zugange und Anreize, um sowohl benachteiligte junge Menschen als auch Abituri-
entlnnen fur die betriebliche Ausbildung und Karrierewege in der Berufshildung zu gewinnen

Mit welchen MaRnahmen ldsst sich bei dem betrieblichen Ausbildungspersonal (Ausbildern und Aus-
bildungsbeauftragte) die Bereitschaft / Motivation fordern, digitale Kompetenzen vermitteln zu wollen
oder den innovativen Einsatz digitaler Lern- und Arbeitsmedien zu unterstiitzen?

Bereitschaft und Motivation sind in aller Regel vorhanden, zumal sich Ausbilderinnen und Ausbilder
in den Betrieben oft in einem modernen, digitalisierten Umfeld bewegen. Ein guter Weg ist es, ge-
meinsam mit den Azubis zu lernen bzw. ,Reversed Coachings® zu betreiben, in denen die Digital Na-
tives ihr Wissen an ihre Ausbilder weitergeben und so Lernen auf Augenhéhe stattfindet. Seit 2018
gibt es das vom RKW durchgeflhrte Projekt ,Azubis als Digitalisierungsscouts” (www.digiscouts.de).
In bundesweit bereits rund 80 Projekten geben Azubis ihren Betrieben Digitalisierungsanstoile.

Fir Ausbilder sind auRerdem Weiterbildungen und Austausche mit Kollegen sehr hilfreich. Ein gutes
Best-Practice Beispiel ist die gemeinsame Veranstaltungsreihe: ,Praxisdialog Ausbildung Digital“ von
DIHK und BMWi. An verschiedenen Orten in der Bundesrepublik werden Unternehmen, Berufsschu-
len und IHKs zusammengebracht, um sich tber Digitalisierungserfahrungen in der Ausbildung aus-
zutauschen.


http://www.digiscouts.de/

Welche Ansatze und Lésungsstrategien sind aus Sicht der Arbeitgeber in besonderem MalRe dazu
geeignet, die Anzahl von Ausbildungsabbriichen zu reduzieren? Welchen Beitrag kénnen Unterneh-
men leisten?

Vorbeugung ist die beste Strategie. Eine gezielte Berufsorientierung an den Schulen hilft jungen
Menschen, sich vor Antritt einer Ausbildung ein realistisches Bild von der Berufswelt zu machen und
Abbriiche zu vermeiden. Die Industrie- und Handelskammer bieten Beratungen an und organisieren
Betriebspraktika fuir Schiler. Unternehmen kénnen mit diesen Angeboten selbst friihzeitig dafir sor-
gen, Interesse fur die passende Ausbildung zu wecken.

Ein besonders erfolgreiches Programm zur Verhinderung von Ausbildungsabbriichen ist VerA. Die
Initiative wird seit mehr als zehn Jahren vom Bundesministerium fir Bildung und Forschung gefor-
dert, vom DIHK, ZDH und dem Bundesverband der Freien Berufe unterstiitzt und vom Senioren Ex-
perten Service (SES) durchgefihrt. Sie ist ein deutschlandweites Angebot und hilft Azubis bei Prob-
lemen in der Berufsschule, im Ausbildungsbetrieb sowie im persénlichen Umfeld. Der besondere Er-
folgsfaktor ist das Tandem-Modell. Jeder Auszubildende, der Hilfe wiinscht, erhalt individuelle Unter-
stuitzung durch einen ehrenamtlichen Mentor. Die Dauer der Begleitung richtet sich nach den Bedurf-
nissen der Auszubildenden und kann sich iber die gesamte Ausbildungszeit erstrecken.

Rund 70 Prozent der betreuten jungen Menschen konnten ihr personliches Ziel erreichen und die
Ausbildung weiterfiihren, erfolgreich beenden oder haben einen neuen Ausbildungsplatz gefunden.
Uber 90 Prozent der betreuten Azubis empfehlen die Initiative weiter. Die ehrenamtlichen VerA-Men-
toren sind vor allem deshalb so erfolgreich, weil sie den Azubis praktisch helfen und auf Erfahrungen
aus einem langen Berufsleben zuriickgreifen. Oft werden sie zu Vertrauenspersonen, die Halt und
Orientierung geben. Das macht sozialpadagogische Arbeit und Instrumente der Bundesagentur fur
Arbeit wie die Assistierte Ausbildung oder ausbildungsbegleitende Hilfen (abH) nicht Gberflussig,
kann sie aber hervorragend ergéanzen. Die bewéhrten Strukturen der ehrenamtlichen Betreuung und
die Vernetzung mit Kammern, Arbeitsagenturen und Tragern sollten daher verstetigt und das Pro-
gramm Uber die aktuelle Forderperiode 2019-2022 hinaus fortgesetzt werden.

Neben einer guten und friihzeitigen Berufsorientierung und unterstiitzenden Programmen wahrend
der Ausbildung ist die Qualifizierung von Ausbildern gerade in kleineren Unternehmen besonders
wichtig, um junge Menschen zum Ausbildungsziel zu fuhren. Hier kdnnen niederschwellige Angebote
wie ,Stark fir Ausbildung® inkl. Ausbilderhandbuch und Online-Lerneinheiten (www.stark-fuer-
ausbildung.de) Ausbildern in kleinen und mittleren Unternehmen dabei helfen, auch in schwierigen
Situationen souveran mit inren Azubis umzugehen und die eigene Ausbildung weiterzuentwickeln
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Wie kdnnen kleinere Betriebe ohne ausgefeiltes Ausbildungsmanagement und Marketingabteilungen
dabei unterstitzt werden, Jugendliche fiir sich zu begeistern? Welche Rolle sollte die Nutzung von
Social-Media-Kanéalen dabei spielen?

Social Media spielt eine immer wichtigere Rolle, um Jugendliche als potenzielle Bewerber uberhaupt
noch zu erreichen. Unternehmen, die hier nicht aktiv sind, werden zunehmend unattraktiv. Wenn
kleineren Unternehmen Know How fehlt, ist es eine gute Moglichkeit, Azubis selbst zu Social-Media-
Beauftragten zu machen, ihnen z. B. Homepage-, Facebook- oder Instagram-Auftritte zu tibertragen
und auf diese Weise um Nachwuchs zu werben.

Die Werbung uber digitale Kanale kann die personliche Ansprache allerdings nicht ersetzen. Ein her-
vorragendes Konzept ist das der ,Ausbildungsbotschafter®, das von den Industrie- und Handelskam-
mern umgesetzt und sich inzwischen bundesweit etabliert hat. Ausbildungsbotschafter sind Azubis,
die mitten in der Ausbildung stehen und von Unternehmen in die allgemeinbildenden Schulen ge-
schickt werden, um dort auf Augenhdhe Einblicke in den Ablauf ihrer Berufsausbildung zu geben. Sie
prasentieren den Klassen ihre personlichen Erfahrungen und schildern ihre Wege in den Beruf. Be-
triebe, die Ausbildungsbotschafter entsenden, fordern den direkten Einstieg von Schulabgéangern in
die Berufsausbildung, sichern sich kiinftige Auszubildende und etablieren ein Standbein einer syste-
matischen und langfristigen Personalentwicklung. Schiler bekommen authentische Einblicke in die
Berufswelt und erkennen dadurch neue Perspektiven nach dem Schulabschluss. Auszubildende be-
kommen die Chance, ihr Fachwissen unter Beweis zu stellen und ihre personlichen Kompetenzen zu
starken. In einer vorbereitenden Schulung Uben sie das Auftreten und Prasentieren vor Gruppen.

Was sind aus Ihrer Sicht die wichtigsten Ansatzpunkte, um das Ausbildungsangebot der Betriebe
und die Wiinsche von Jugendlichen zusammenzubringen?

Jugendliche sollten Ausbildungsplatze wahlen, die ihren Interessen, Neigungen und Talenten ge-
recht werden, um spateren Abbriichen vorzubeugen. Auf der anderen Seite sollten aber auch mog-
lichst wenige Ausbildungsplatze unbesetzt bleiben. Die Forderung von regionaler und berufsbezoge-
ner Mobilitat ist daher ein wichtiges Anliegen, dass die Industrie- und Handelskammern unter ande-
rem mit ihrer bundesweiten Lehrstellenbérse fordern. Die Bundeslander sollten nach Mdglichkeit
uberall kostenlose und Regionen uibergreifende OPNV-Tickets fiir Azubis anbieten. Die Férderung
von Wohnraum fir junge Menschen darf sich nicht nur auf Studentenwohnheime beschranken. Der
Ausbau von Wohnheimen flir Azubis in Ballungszentren kann aber nur Teil einer gro3eren Strategie
sein. Denn viele Ausbildungsplatze finden sich nicht nur in urbanen Zentren, sondern auch im landli-
chen Raum, wo es haufig leerstehende Wohnungen gibt. Um eine héhere Mobilitat unter Azubis zu
erreichen, missen auch psychologische Hurden Giberwunden werden. Die Férderung regionaler Mo-
bilitét darf sich also nicht allein auf finanzielle Unterstiitzung, Jugendwohnen oder gute Internetbor-
sen beschranken. Sie sollte andererseits auch nicht dazu fihren, dass Jugendliche ihren Wunschbe-
rufen hinterhereilen und weniger beliebte, von der Wirtschaft jedoch dringend bendétige Berufe in
manchen Regionen gar nicht mehr besetzt werden kénnen.
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Welche Rolle spielt aus lhrer Sicht die Eigenverantwortung und -initiative der Beschéftigten in der
beruflichen Weiterbildung?

Eigenverantwortung und -initiative der Beschéaftigten sind Grundpfeiler fir das Engagement in der
beruflichen Weiterbildung. Dazu z&hlen auch Motivation und Bereitschaft, motiviert Neues zu lernen.
Die Betriebe flankieren haufig das Engagement des Einzelnen. In der DIHK-Erfolgsstudie Weiterbil-
dung berichten 30 Prozent der Absolventen, dass sie eine bezahlte oder unbezahlte Freistellung
durch den Arbeitgeber erhalten haben, um sich auf die Prufung in der Héheren Berufsbildung vorzu-
bereiten. Erganzend gibt es in der Héheren Berufsbildung staatliche Forderinstrumente wie das Auf-
stiegs-BAf6G.

Fraktion der SPD:

Welche Faktoren bestimmen heutzutage die Bereitschaft der Unternehmen, sich an der beruflichen
Aus- und Weiterbildung zu beteiligen? Wie kdnnen insbesondere Unternehmen in digital gepragten
Branchen bewegt werden, kiinftig vermehrt selbst auszubilden?

Zu den bestimmenden Faktoren s. Antwort oben: Motivationsfaktoren Ausbildung fur Unternehmen

Wie kann mit den Perspektiven der digitalen Arbeitswelt das Interesse der Jugendlichen
an einer beruflichen Ausbildung geweckt werden? Inwieweit nutzen Unternehmen die Digitalisierung
zur qualitativen Anreicherung der Tatigkeiten, zur Neugestaltung der Arbeitsorganisation, zur Huma-
nisierung der Arbeit — und damit zur Steigerung der Attraktivitat der beruflichen Bildung?

s. Antwort oben: Mit welchen MafRnahmen lasst sich bei dem betrieblichen Ausbildungspersonal
(Ausbildern und Ausbildungsbeauftragte) die Bereitschaft / Motivation férdern, digitale Kompetenzen
vermitteln zu wollen oder den innovativen Einsatz digitaler Lern- und Arbeitsmedien zu unterstiitzen?

Was kennzeichnet Unternehmen, die ihre Mitarbeiter erfolgreich aus- und weiterbilden? Wie errei-
chen und gewinnen sie geeignete Bewerber, wie verhindern sie Ausbildungsabbriiche und wie moti-
vieren sie ihre Beschaftigten zur beruflichen Weiterbildung?

Unternehmen, die ein hohes Engagement in Aus- und Weiterbildung zeigen, werden mit der Zufrie-
denheit ihrer Mitarbeiter und héherer Arbeitsproduktivitat belohnt. Zudem haben sie weniger Eng-
péasse bei der Sicherung ihrer Fachkrafte, fir die sie selbst sorgen.

Mitarbeiter zu Weiterbildung zu motivieren, ist nicht so einfach, wie es zunéchst klingt. Gerade dieje-
nigen, die am meisten von Weiterbildung profitieren kénnten, wie etwa Geringqualifizierte, scheuen
sie haufig am ehesten. Einfache Antworten gibt es nicht. Doch sicher miissen Weiterbildungen at-
traktiv gestaltet sein, kdnnen mit Vergutungszuwachsen einhergehen, sollten Spal} bereiten und
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einen direkten Bezug zum eigenen Tatigkeitsfeld aufweisen. Wichtig auch: Weiterbildung sollte integ-
raler Bestandteil der Unternehmenskultur sein. Das fallt gréReren Unternehmen in der Regel leichter
als kleineren.

s. auBerdem Antwort oben: Zugange und Anreize, um sowohl benachteiligte junge Menschen als
auch Abiturientinnen fur die betriebliche Ausbildung und Karrierewege in der Berufsbildung zu ge-
winnen

Wie verandert der digitale Wandel die Anforderungen der Unternehmen an die berufliche Aus- und
Weiterbildung (z.B. Verzahnung, Bildungsinhalte, Qualitatssicherung, Zertifizierung)? Wie stellen
sich die Betriebe auf die wachsende Bedeutung der tberfachlichen Kompetenzen ihrer Mitarbeiter
ein?

Die meisten der aktuell 326 Ausbildungsberufe sind bereits sehr gut fir den digitalen Wandel geris-
tet. Sie vermitteln in 2 bis 3,5 Jahren Ausbildungszeit genau das, was Fachkréfte brauchen, um in
den Beruf einzusteigen und sich dann durch lebenslanges Lernen in der digitalen Welt up to date zu
halten. Ausbildungsordnungen sind stets technikoffen und handlungsorientiert formuliert. Sie enthal-
ten keine technikspezifischen Bestimmungen wie etwa , Texterstellung mit Word 10%, sondern Formu-
lierungen, die Unternehmen Spielraume fur die Nutzung digitaler Instrumente lassen. Ein DIHK-
Digitalcheck der 100 teilnehmerstarksten IHK-Ausbildungsberufe hat gezeigt: Azubis lernen in 75
Prozent der untersuchten Berufe, sicher mit sensiblen Daten umzugehen. Ebenfalls in 75 Prozent
aller untersuchten Berufe wird explizit vermittelt, wie Datensicherheit und Datenschutz gewahrleistet
werden. Und in Gber 60 Prozent aller Berufe ist der professionelle Umgang mit Softwaresystemen
enthalten.

Unsere Betriebe bendtigen aber auch einige ganzlich neue Ausbildungsberufe, die den digitalen Um-
briichen in der Wirtschaft Rechnung tragen, so wie den neuen Kaufmann fir E-Commerce, der im
letzten Jahr in Kraft getreten ist. Klar ist gleichermafen: Eine Friseurin oder ein Koch werden auch
kiinftig weniger von der Digitalisierung betroffen sein als etwa Burokaufleute.

Laut DIHK-Ausbildungsumfrage erwarten 72 Prozent der Unternehmen IT-Kompetenzen von ihren
angehenden Azubis. Es geht nicht darum, schon zu Beginn der Ausbildung Informatik-Profis zu rek-
rutieren. Aber ein Grundverstandnis der digitalen Welt, Offenheit und eine schnelle Auffassungsgabe
werden vorausgesetzt.

Digitalkompetenzen umfassen neben Medienkompetenz und Verstéandnis fur neue Technologien
auch die Entwicklung von Soft Skills wie Teamféhigkeit, Kommunikations- und Innovationsfahigkeit.
Diese kdnnen besonders durch Azubi-Projekte geférdert werden. Dabei arbeiten Azubis — oft abtei-
lungsibergreifend — selbststéandig an Problemldsungen, etwa bei bestimmten Digitalisierungsvorha-
ben. Ausbilder verstehen sich als fachlicher Coach. Interessant dabei ist der Perspektivwechsel fiir
beide Seiten. Die jungen Menschen lernen von den Unternehmen, und die Betriebe nutzen den
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Innovationsfaktor ,Azubi, der die eingespielten Prozesse in den Unternehmen aus einer anderen
Perspektive betrachtet.

Mit der Entwicklung digitaler Kompetenzen darf nicht erst in der betrieblichen Ausbildung begonnen
werden. Die Schulen missen diese Kenntnisse und Kompetenzen friihzeitig vermitteln, damit sie in
der Ausbildung weiterentwickelt werden kénnen. Eine angemessene digitale Ausstattung aller Schu-
len und insbesondere der Berufsschulen ist grundlegende Voraussetzung fiir eine gute digitale Bil-
dung. Der DigitalPakt von Bund und L&andern muss nun rasch umgesetzt werden.

Noch ist nicht absehbar, wie die digitale Transformation den Weiterbildungsmarkt verandern wird.
Doch haben die neuen Technologien ein gro3es Potenzial dort, wo es frei zugangliche Bildungsma-
terialien gibt oder neue, beispielsweise adaptive Lernformen optimiert werden. Erst langfristig wird
sich zeigen, ob digitales Lernen dieselben nachhaltigen Lerneffekte erbringen kann wie herkdmmli-
ches Lernen in sozialen Gruppen. Betriebe sollten sich zunachst auf die erforderlichen digitalen
Grundkompetenzen konzentrieren und erst dann auf eine Optimierung der Arbeitsteilung zwischen
Mensch und Maschine.

e Welche Bedeutung kommt der betrieblichen Organisations- und Personalentwicklung zur Deckung
des Fachkréaftebedarfs kiinftig zu? Inwieweit erkennen und nutzen die Unternehmen die Chancen,
tber die Qualifizierung ihrer Beschaftigten die digitale Entwicklung innerbetrieblich zu gestalten und
zu forcieren?

Organisations- und Personalentwicklung bleiben ein wichtiger und bedeutsamer Pfeiler des Unter-
nehmenserfolges. Beide stehen in Abhangigkeit von den strategischen Zielsetzungen des jeweiligen
Unternehmens. Personalentwicklung ist im breiteren Sinn wie Weiterbildung im engeren Sinn die
wichtigste Antwort auf den Fachkraftemangel.

Die digitale Transformation von Prozessen und Ablaufen ist ohne fachliche Expertise der Beschéaftig-
ten nicht zu leisten. Gleichzeitig geben Spezialisten wichtige Inputs, um die Betriebe fur die digitale
Auskunft vorzubereiten. Ein wichtiger Ansatzpunkt ist der Ausbau der digitalen Grundkompetenzen
der Beschaéftigten.

Fraktion der AfD:

e Welche Motivations- und Anreizsysteme gibt es? Welche haben sich als die sinnvollsten
und erfolgreichsten erwiesen?

s. Antwort oben: Zugénge und Anreize, um sowohl benachteiligte junge Menschen als auch Abituri-
entlnnen fur die betriebliche Ausbildung und Karrierewege in der Berufshildung zu gewinnen
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Was treibt die Menschen an?

S. Inhalte der Sitzung vom 1. April 2019

Welche Entlohnungs- und Belohnungssysteme gibt es? Welche davon finden besonders
hohen Anklang bei den Beschéaftigten?

In der Ausbildung ist die Ausbildungsvergutung die maf3gebliche finanzielle Entlohnung. Diese ist
aber nicht alleiniges Entscheidungskriterium von Bewerbern bei der Wahl eines bestimmten Ausbil-
dungsplatzes, s. Inhalte der Sitzung vom 1. April 2019.

In der Weiterbildung spielt insbesondere das Aufstiegs-BAf6G eine wichtige Rolle fiir die Finanzie-
rung der Hoheren Berufsbildung zum Meister, Fachwirt oder Betriebswirt. Es sollte als wichtiges For-
derinstrument weiter ausgebaut werden - auch um das Ungleichgewicht in der Finanzierung von kos-
tenloser hochschulischer Bildung einerseits und Beruflicher Bildung andererseits, fur die bislang Ar-
beitnehmer und/oder Unternehmen aufkommen, weiter zu reduzieren.

Was sind die Bedirfnisse und Anspriiche (Arbeitnehmer- / Unternehmersicht) an die berufliche Wei-
terbildung 4.0?

Die Anspriiche an eine Weiterbildung 4.0 sind vielfaltig. Sie sollten sich allerdings nicht ausschliel3-
lich und einseitig in die Richtung bewegen, die derzeit viele Angebotstrends zeigen: eine starke Seg-
mentierung in Kleinsteinheiten von Bildung. Das macht zwar die Zugange zu Weiterbildung tendenzi-
ell leichter. Lernpfade sollten sich aber wie traditionelle Aus- und Fortbildungen an eine sukzessiven
Wissensvertiefung halten. Am Ende sollte eine umfassende Kompetenzvermittlung das Ziel sein.

Unternehmen kénnen nicht nachholen, was eine digitale Grundbildung leisten muss. Arbeitnehmer
muissen auch selbst dafiir Sorge tragen, dass sie mit den Kompetenzen Schritt halten, die in Wirt-
schaft und Gesellschaft gefragt sind. Die Fahigkeit, ein Smartphone zu bedienen, ist weder Sache
des Betriebes noch notwendigerweise eine ausreichende digitale Kompetenz, um im betrieblichen
Alltag erfolgreich zu bestehen.

Fraktion der FDP:

Welche Faktoren sind aus Arbeitgebersicht entscheidend fir eine erfolgreiche und gute
berufliche Bildung? Was sind neue Anspriiche an die berufliche Bildung durch die Digitalisierung aus
Unternehmenssicht?

Auch wenn Betriebe immer mehr Leistungsschwécheren Ausbildungschancen geben, bleibt ein Min-
destmalf? an Ausbildungsreife die Voraussetzung fiir eine erfolgreiche Ausbildung. Laut DIHK-
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Ausbildungsumfrage vermissen Betriebe vor allem Leistungsbereitschaft und Motivation vieler Ju-
gendlicher. 63 Prozent der Unternehmen fehlt bei vielen ihrer Azubis die Einsatzbereitschaft. Eng
damit verkniipft sind oftmals mangelnde Disziplin, fehlende Belastbarkeit und Umgangsformen. Ahn-
lich sieht es bei den Social Skills sowie den Mathe- und Deutschkenntnissen aus. Immer mehr Azu-
bis bendtigen Unterstitzung, um den Berufsabschluss zu erreichen. Die Politik ist daher gefordert,
die richtigen Rahmenbedingungen in den allgemeinbildenden Schulen fiir eine bessere Ausbildungs-
fahigkeit zu gestalten und damit bessere Startchancen fur das Engagement von Unternehmen und
Berufsschulen zu schaffen.

s. auBerdem Antworten oben: Motivationsfaktoren Ausbildung fir Unternehmen sowie

Mit welchen MaRnahmen l&sst sich bei dem betrieblichen Ausbildungspersonal (Ausbildern und Aus-
bildungsbeauftragte) die Bereitschaft / Motivation fordern, digitale Kompetenzen vermitteln zu wollen
oder den innovativen Einsatz digitaler Lern- und Arbeitsmedien zu unterstitzen?

Was kdnnen Arbeitgeber leisten, um junge Menschen fir eine berufliche Bildung zu motivieren? Wel-
che Anreize kdnnen sie setzen (z.B. neue Ausbildungsberufe)? Welche Faktoren spielen hierbei aus
Arbeitgeberperspektive eine relevante Rolle?

s. Antwort oben: Zugénge und Anreize, um sowohl benachteiligte junge Menschen als auch Abituri-
entinnen fur die betriebliche Ausbildung und Karrierewege in der Berufsbildung zu gewinnen

Welche Rahmenbedingungen in der beruflichen Bildung aus Unternehmenssicht sind erforderlich
bzw. miissen angepasst werden, um adaquat auf die sich durch den digitalen Wandel ergebenden
Veranderungen zu reagieren (Ausstattung, Ausbilderqualifizierung etc.)? Wie kann Politik und Wirt-
schaft dies sicherstellen — in allen, vor allem auch in kleinen Betrieben?

s. Antwort oben: Mit welchen Malinahmen lasst sich bei dem betrieblichen Ausbildungspersonal
(Ausbildern und Ausbildungsbeauftragte) die Bereitschaft / Motivation fordern, digitale Kompetenzen
vermitteln zu wollen oder den innovativen Einsatz digitaler Lern- und Arbeitsmedien zu unterstiitzen?

Wie kdnnen Unternehmen Ausbildungsabbriichen entgegenwirken (z.B. fachliche und
personliche Eignung von Ausbildern)?

s. Antwort oben: Welche Ansétze und Losungsstrategien sind aus Sicht der Arbeitgeber in besonde-
rem Mal3e dazu geeignet, die Anzahl von Ausbildungsabbriichen zu reduzieren? Welchen Beitrag
kdnnen Unternehmen leisten?

Welche Bedeutung kommt einer guten Informationsgrundlage zu den Vorteilen der beruflichen Bil-
dung (Arbeitslosenquote, Einkommensprofile, Karriereperspektiven, schulische Berufsorientierung,
Offentliche Debatte etc.) fur Berufswahlentscheidungen zu?

betrifft Perspektive der Jugendlichen, s. Inhalte der Sitzung vom 1. April 2019
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Fraktion DIE LINKE:

e Welche beruflichen Themen und dahintersteckende Berufsfelder sind bei jungen Menschen von be-
sonderem Interesse?

Insbesondere die, die sie schon kennen, entweder, weil zahlreiche Menschen in diesen Berufen ar-
beiten, wie z. B. im Handel, weil Familienmitglieder in diesen Berufen tétig sind oder weil diese
(Kaufmann im E-Commerce) ein modernes Image haben. Berufsorientierung, Praktika und das Ken-
nenlernen der Ausbildungsberufe sind daher das A und O.

e Was tun Unternehmen konkret, um junge Menschen zu erreichen und fur die Berufsausbildung zu
gewinnen (Beispiele)?

Auszug DIHK-Ausbildungsumfrage 2018:

Wie reagieren Sie bei der Gewinnung von Auszubildenden auf riicklaufige

Bewerberzahlen?
(in %; Mehrfachantworten maglich; Antwortende = 8.905)

Angebote von Praktika

verbessertes Ausbildungsmarketing

ErschlieBung neuer Bewerbergruppen (z. B.
Studienabbrecher)

Kooperationen mit Schulen

Kooperationen mit Hochschulen
(z. B. Angebot von dualen Studiengingen)
Angebot von Zusatzqualifikationen
(z. B. Fremdsprachenunterricht)

verstérkte liberregionale Suche nach Auszubildenden
Angebot von Ausbildung mit einer Aufstiegsfortbildung

finanzielle/materielle Anreize

Ich bilde im Verbund aus oder priife gerade die
Maoglichkeit

Angebot von Auslandsaufenthalten in der Ausbildung
Angebot von Ausbildung in Teilzeit
Integration von Fliichtlingen (erstmals 2017 abgefragt)

andere Vorgehensweisen
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Wie kann befahigende, emanzipierende und inklusive Digitalisierung aus Sicht der Beschaftigten im
Betrieb aussehen?

keine Expertise

Innovationsforderliche Arbeits- und Betriebsorganisation braucht Lernforderlichkeit der Arbeit - wel-
che Konzepte, Strategien, Strukturen braucht es daf(ir?

keine Expertise

Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN:

Welchen Interessen verfolgen Betriebe schwerpunktmagig bei der betrieblichen Weiterbildung? Wer
erhélt heute Gberhaupt die Mdglichkeit, an Weiterbildungen teilzunehmen?

Betriebe engagieren sich in der Weiterbildung mit Blick auf die Qualitat ihrer Produkte und Dienstleis-
tungen, fir den Ausgleich des Fachkraftemangels und die Umsetzung ihrer strategischen Zielsetzun-
gen. Dabei geht es um die umfassende (Weiter-)Entwicklung der Belegschaft.

Betriebliche Weiterbildung zielt vornehmlich auf die Beschaftigten eines Unternehmens. Basis ist die
Identifizierung von spezifischen betrieblichen Bedarfen, oft aber auch von Qualifikationen, die aul3er-
halb des Betriebes einsetzbar sind. Betriebsfremde Arbeitnehmer werden in Ausnahmeféllen ebenso
weitergebildet, beispielsweise bei Herstellerschulungen. Ausgeschlossen ist in weiterbildungsaktiven
Unternehmen per se niemand.

Stehen Geringqualifizierte, Frauen, befristet Beschaftigte, Teilzeitbeschaftigte, Migranten und Mig-
rantinnen ausreichend im Fokus der betrieblichen Weiterbildung?

Gradmesser fir die Beteiligung an betrieblicher Weiterbildung ist der Beitrag zum Unternehmenser-
folg bzw. der betriebliche Bedarf. Dies ist das zentrale Element flir die Gestaltung von Weiterbildung.
Betriebliche Weiterbildung hat nicht per se zum Ziel, einen gesellschaftlichen Ausgleich zu schaffen.
Richtig ist aber: Angesichts des zunehmenden Fachkraftemangels kdnnen Unternehmen gut beraten
sein, ihre betrieblichen Weiterbildungsanstrengungen breit anzusetzen. Weiterbildung kann auch ei-
nen Beitrag zu einer starkeren Identifikation mit dem Unternehmen leisten.
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Weiterbildung fur Geringqualifizierte, aber auch fur Fachkréfte, wird gerade in Zeiten des digitalen
Wandels im besonderen MalRe notwendig, um Mechanismen sozialer Ungleichheit entgegenwirken
zu kdnnen. Wie kénnen Unternehmen motiviert werden, breiter weiterzubilden - und zwar auch all
jene, die durch die Digitalisierung aus dem Unternehmen herauszufallen drohen aufgrund ihrer zu
geringen oder nicht mehr gebrauchten Qualifikation?

Von Arbeitslosigkeit gefahrdete Mitarbeitergruppen werden sowohl von Seiten der Betriebe als auch
im Rahmen der Arbeitsforderung unterstiitzt. Das Qualifizierungschancengesetz verfolgt die Idee, die
Forderung der beruflichen Weiterbildung starker auf die Beschaftigten auszuweiten. Es kann auch im
Interesse der Unternehmen sein, wenn die geforderte Weiterbildung betriebsnahe Inhalte hat und
nicht etwa die erforderlichen Qualitatssicherungsmechanismen der AZAV zum Hemmschuh werden.
Die wachsenden Fachkrafteengpésse schaffen fur die Unternehmen zuséatzliche Anreize, ihr Weiter-
bildungsengagement auch auf breitere Gruppen ihrer Belegschaft auszuweiten, deren Jobs mdéglich-
erweise durch die Digitalisierung bedroht sind. Eine zu klarende Frage ist haufig die, wie man unter-
nehmensseitig die Beschéaftigten in der Breite zu mehr Weiterbildung motiviert.
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Besetzungsschwierigkeiten verscharfen sich

Konnten Sie alle angebotenen Ausbildungsplatze besetzen?
(Angaben beziehen sich jeweils auf das zuriuckliegende Ausbildungsjahr)
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Grunde fiir Nichtbesetzung

Grinde fur die Nichtbesetzung von Ausbildungsplatzen bei
Betrieben

mit Besetzungsschwierigkeiten
(Angaben der 34 %, die nicht alle Platze besetzen konnten, in %;
Mehrfachantworten méglich)

Es lagen keine geeigneten Bewerbungen
vor .

Die Ausbildungsplatze wurden von den
Auszubildenden nicht angetreten.

Es lagen keine Bewerbungen vor.

2016
Die Ausbildungsvertrage wurden von den m 2017
Auszubildenden nach Beginn der.. 22018

Der Ausbildungsvertrag wurde durch uns
nach Beginn der Ausbildung aufgelost.

andere Grinde




Wie reagieren Unternehmen auf Bewerberriickgang?

Wie reagieren Sie bei der Gewinnung von Auszubildenden auf rlicklaufige

Bewerberzahlen?

(i Q- Mahrfachantuwarten manlich:- Antuwartendes — 2 anNig)

vUn 9%, Mehrfachantworten moglich; Antwortende 8.905;
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Finanzielle/Materielle Anreize fir Azubis

Steigerung der eigenen Attraktivitat durch

finanzielle/materielle Anreize
(in %, Mehrfachnennung méglich)

7
J,,,Qng
Q/

Beihilfe zur Mobilitat (z. B. Zuschuss zur
Monatskarte oder Fihrerschein)

Hoherer Urlaubsanspruch als gesetzlich
vorgesehen

Ubertarifliche Ausbildungsvergitung

- Gutscheine

- Prémien

- Weiterbildung
- Freies Essen

0 10 20 30 40 50 - Job-Rad
- Teamfahrten

sonstige Anreize
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Ein Drittel stellt konkrete Ausbildungshemmnisse fest

/™
Welche Ausbildungshemmnisse wirken sich auf lhre 2’@1',1
Betrieb aus? "’@q
(in %, Mehrfachantworten méglich) ge,/

unklare Berufsvorstellungen vieler Schulabganger

Auszubildende entscheiden sich fur andere
Unternehmen oder Bildungswege

Die Entfernung zur Berufsschule ist zu grof§

unsichere wirtschaftliche Perspektive m 2016
W 2017

Ich kann Auszubildende nicht libernehmen 0
m 2018

Ich bin tariflich gebunden, Azubis zu Gbernehmen

Ich habe schlechte Erfahrungen gemacht

andere




Unterstlitzung wachst

Wie reagieren Sie auf die mangelnde

Ausbildungsreife von Schulabgangern?
(in %; Mehrfachantworten moéglich)

eigenes Angebot von Nachhilfe im..
Nutzung ausbildungsbegleitender..
Chance fur lernschwéchere..

Keine Moglichkeit fur den Einsatz..

Angebote fir betriebliche..

andere Reaktionen

Angebote fur langfristige.. 2017
Bessere Informationen zu.. W 2018
Nutzung 2-stufiger.. 19 Offene Antworten:
Einsatz ehrenamtlicher Mentoren/Paten 11 B A;gbbesmechquen
- Prifungsvorbereitung
Einsatz der "Assistierten Ausbildung” - Gespréche
- Engere Verzahnung

mit Berufsschule
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85 Prozent der Betriebe mit Berufsschule zufrieden

Wie zufrieden sind Sie mit lhrem dualen Partner,
der Berufsschule?
Gin %)
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Sehr zufrieden Zufrieden Weniger zufrieden Gar nicht zufrieden




Verbesserungsbedarf bei Kooperation mit Berufsschulen

Wo sehen Sie Verbesserungsbedarft?
(in %, Mehrfachnennung moglich)
70
62 63
60
50
40 39 37
32 31 31 m 2018
30 27
m 2017
20
10
0
bei der Ausstattung der Schule bei der Weiterbildung der beim Unterrichtsausfall bei der Kommunikation
Lehrer zwischen Schule und Betrieb




Gefragte Kompetenzen bei Rekrutierung von Azubis

Fremdsprachenkenntn
Isse
(in %)

36
Bedeutung.. [ 35

62
Bedeutung.. I o2

Bedeutung.. | 3

0 20 40 60 80

Kommunikation
(in %)

Bedeutung
steigt

55
R 55
Bedeutung ﬂi
bleibt gleich IIIIIIIIIII

Bedeutung | }
nimmt ab

0 20 40 60

Selbstéandiges
Handeln

(in %)
Bedeutung.. [ 55
Bedeutung.. T 41

Bedeutung..|
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Logisches Denken

Gin %)

Bedeutung 44

bleibt gleich 54

Bedeutung | 1
nimmt ab 1

0 20 40 60

I T-Kompetenzen
(in %)
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Offentliche Anhérung zum Thema ,Motivationsfaktoren fiir eine erfolgreiche berufliche
Aus- und Weiterbildung*

BDA: Was motiviert die Arbeitgeber? Welche Rahmenbedingungen un-
terstiitzen das Engagement der Unternehmen in der beruflichen Aus-
und Weiterbildung?

1. Fachkraftenachwuchs sichern

Die duale Ausbildung ist zentrales Element fir die Fachkraftesicherung und
Grundpfeiler fir die Starke unseres Wirtschaftssystems. Die Unternehmen en-
gagieren sich auf breiter Basis flr die Ausbildung: Rund 80% der ausbildungs-
berechtigten Betriebe bilden aus, pro Jahr investieren sie rd. 25,6 Mrd. € in
ihre 1,3 Mio. Auszubildenden. Durch dieses Engagement gelingt es den Un-
ternehmen, in Zeiten des Fachkraftemangels schon frithzeitig junge Talente
an sich zu binden. Die Zahl der abgeschlossenen Ausbildungsvertrage ist seit
2016 kontinuierlich gestiegen. Auch werden 3 von 4 Auszubildenden nach er-
folgreicher Abschlusspriifung durch den Ausbildungsbetrieb tibernommen, die
héchste Ubernahmequote seit fast 20 Jahren.

Auf der anderen Seite féllt es Betrieben zunehmend schwerer, geeignete Aus-
zubildende zu finden. In 2018 sind 58.000 Ausbildungsplatze unbesetzt ge-
blieben, ein Anstieg von 18% im Vergleich zum Vorjahr. Angebot und Nach-
frage missen noch besser zusammengebracht werden. Die Ausbildungsreife
der Schilerinnen und Schiler muss in den allgemeinbildenden Schulen si-
chergestellt werden. Dafir brauchen wir verbindliche Bildungsstandards in al-
len Fachern sowie eine praxisorientierte Berufsorientierung, insbesondere
auch an den Gymnasien. Ausbildungsbewerber sollten die Chancen dort
wahrnehmen, wo Betriebe sie ihnen bieten — auch in einem anderen Bundes-
land. Bei der Ausbildung schwécherer Jugendlicher hat sich die Assistierte
Ausbildung bewéahrt, die nun breiter eingesetzt und weiterentwickelt werden
muss.

2. Sozialpartnerschaftlich gestalten, Prozessverantwortung tber-
nehmen

Die Sozialpartner gestalten die duale Berufsausbildung maf3geblich mit.
Dadurch, dass Arbeitgeber und Gewerkschaften nach dem Konsensprinzip die
Inhalte der Ausbildungsordnungen gemeinsam festlegen und Arbeitgeber dar-
Uber entscheiden, ob die Ausbildungsinhalte noch den Bedarfen der Unter-
nehmen entsprechen oder nicht, tibernehmen sie Verantwortung fur den Pro-
zess und auch den Erfolg des dualen Systems. Dies betrifft insbesondere die
Qualitat der Ausbildung. Denn Unternehmen stellen nur dann Personen mit
abgeschlossener Ausbildung ein, wenn sie von der Ausbildungsqualitat tber-
zeugt sind.

Ebenfalls vereinbaren die Tarifpartner auf der Grundlage ihrer Tarifautonomie
weitere Regelungen zur Berufsausbildung, insbesondere die Hohe der Ausbil-
dungsvergiitungen, aber auch weitere Ubereinkiinfte, z.B. Weiterbeschéfti-
gung von Auszubildenden nach der Ausbildung. Die sozialpartnerschaftliche
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Gestaltung der dualen Ausbildung sorgt zugleich dafir, dass sie in der Gesell-
schaft eine hohe Anerkennung und Akzeptanz erfahrt. Deutschland hat die ge-
ringste Jugendarbeitslosigkeit in Europa. Dazu tragt die duale Ausbildung
malRgeblich bei. Viele Lander versuchen, das System der dualen Ausbildung
nach deutschem Vorbild zu implementieren. Dies erweist sich als langwierig
und schwierig. Grund dafir ist haufig die fehlende gelebte Sozialpartnerschaft.

3. Durch Berufsorientierung Abbruchquote verringern

25% aller Ausbildungsanfanger lI6sen vorzeitig ihren Ausbildungsvertrag.
Rund die Halfte von ihnen schliel3t jedoch einen neuen Vertrag im dualen Sys-
tem ab, sind also keine Ausbildungsabbrecher. Eine Abbrecherquote von ca
12% im dualen System ist im Vergleich zu der Abbrecherquote von rund 30%
an Hochschulen vergleichsweise gering. Dennoch muss sie weiter reduziert
werden. Ein wichtiges Instrument hierfir ist eine praxisorientierte Berufsorien-
tierung in den Sekundarstufen | und Il aller Schulformen, auch im Gymnasium.
Nur wenn die Jugendlichen gut Uber die Bandbreite ihrer beruflichen Moglich-
keiten informiert sind, kdnnen sie sich auch entsprechend ihren Talenten und
Interessen flr ein Berufsfeld und den Weg dorthin entscheiden. Das Netzwerk
Schulewirtschaft Deutschland bietet hier — auch in Kooperation mit der Bunde-
sagentur fur Arbeit — eine Fulle von Best Practice.

4. Breites Spektrum an Jugendlichen erreichen

Die Unternehmen bieten Stellen fur unterschiedliche Talente an. Etwa die
Halfte aller Ausbildungsangebote stehen jungen Menschen offen, die maximal
uber einen Hauptschulabschluss verfugen. Ein gutes Drittel richtet sich an Re-
alschulabganger und nur weniger als 10% aller Ausbildungsplatze wiinschen
sich eine Fachhochschulreife von ihren zukinftigen Azubis. Dennoch stellen
Hauptschulabsolventen lediglich rund ein Viertel, Absolventen mittlerer Schul-
abschlisse gut 40% und Hochschulzugangsberechtigte ca 30% aller Ausbil-
dungsanfanger. Es gilt, die ganze Bandbreite der Zielgruppe einer dualen
Ausbildung anzusprechen.

Fur leistungsstarke Jugendliche bietet das duale System attraktive Entwick-
lungsmaglichkeiten, u.a. Uber Abiturientenprogramme (Kombination von Aus-
und Fortbildung in drei Jahren) oder ein duales Studium. Auch fiir erfolgreiche
Hochschulabsolventinnen und -absolventen bietet die berufliche Bildung
Chancen. Hier muss verstarkt Uber die bestehenden Moglichkeiten einer Aus-
bildungszeitverkiirzung bzw. des unmittelbaren Einstiegs in die berufliche
Fortbildung statt Ausbildung informiert werden.

Auch leistungsschwéchere Jugendliche miissen noch besser in die duale Aus-
bildung integriert werden. Aktuell haben 2,1 Millionen Menschen zwischen 20
und 34 Jahren keinen Berufsabschluss. Diese Anzahl muss in den kommen-
den 15 Jahren um mindestens die Halfte reduziert werden. Eine sehr gute
zweite Chance auf einen Berufsabschluss bieten Teilqualifikationen, die sich
durch Absolvieren der Externenprifung zu einem kompletten Ausbildungsab-
schluss addieren lassen, aber auch einzeln auf dem Arbeitsmarkt verwertbar
sind. Auch Férderinstrumente wie die Assistierte Ausbildung (AsA) oder aus-



bildungsbegleitende Hilfen (abH) bieten sinnvolle Optionen und mussen ge-
nau wie zweijahrige Ausbildungsberufe noch weit konsequenter genutzt wer-
den.

Weitere wichtige Instrumente — insbesondere fir Gefliichtete - sind Berufsvor-
bereitungsmalnahmen in Kombination mit einer intensiven berufsbezogen
Sprachférderung sowie mehrmonatige Einstiegsqualifikationen (EQ) im Be-
trieb. Jugendliche mit Behinderungen sollten, wo immer mdglich, ebenfalls in
den Strukturen anerkannter Ausbildungsberufe ausgebildet werden. Ist dies
nicht moglich, kdnnen eine Ausbildung in den Fachpraktikerberufen, Ausbil-
dungsbausteine oder Teilqualifikationen zum Einsatz kommen.

5. Gesellschaftliche Verantwortung wahrnehmen

Durch die mal3gebliche Mitgestaltung der dualen Ausbildung tragen Unterneh-
men gesellschaftliche Verantwortung und sorgen flr eine geringe Jugendar-
beitslosigkeit: Mit nur 6,2% ist sie die geringste in ganz Europa, dort betragt
sie im Durchschnitt 16,1%. Dies leistet einen grof3en Beitrag fur gesellschaftli-
che Stabilitdt und die Zukunftsperspektiven junger Menschen. Ebenfalls bilden
Unternehmen oft Uber den eigenen Bedarf hinaus aus. Dies betrifft insbeson-
dere auch GroRRunternehmen. Manchmal profitieren sie spéter indirekt davon,
in dem die exzellent ausgebildeten Jugendlichen in der Branche bleiben — und
z.B. durch die Arbeit bei einem Zulieferer indirekt auch dem ehemals ausbil-
denden Unternehmen zugutekommen. Zugleich tragen Unternehmen dadurch
ihrer gesellschaftlichen Verantwortung gegentiber der Gesellschaft Rechnung.

6. Uberregulierung der Ausbildung vermeiden

Die duale Ausbildung ist ein Erfolgsmodell, da es mit Augenmal reguliert ist.
Das muss auch so bleiben! Ausbildungsstandards sind Mindeststandards.
Dies ermdglicht einerseits eine bundesweite Vergleichbarkeit der Ausbildungs-
abschliusse. Andererseits haben die Unternehmen Spielraum, um weitere,
uber die Mindestanforderungen hinausgehende Ausbildungsinhalte zu vermit-
teln, die den spezifischen betrieblichen Méglichkeiten und Erfordernissen ent-
sprechen. Eine ausreichende Lernzeit im Betrieb ist wichtig. Dazu gehdrt
auch, dass volljahrige Auszubildende an Berufsschultagen in den Betrieb zu-
rickkehren. Die Abschaffung der Ruckkehrpflicht nach der Berufsschule in
den Betrieb darf keinesfalls erfolgen. Damit wirde die wochentliche Lern- und
Arbeitszeit im Betrieb um zwei halbe Tage, folglich um 20% reduziert. Auch
die Prufertatigkeit muss im Ehrenamt belassen werden. Ein Freistellungsan-
spruch mit Lohnfortzahlung wirde fir die Betriebe immense Kosten verursa-
chen und ihr Engagement fir Ausbildung immer unattraktiver machen.

7. Berufsschulen als digitale Partner angemessen ausstatten, Lehrer
fortbilden

Die Berufsschulen sind eine unverzichtbare Séule im System der dualen Aus-
bildung und fiir die Betriebe wichtige Partner. Sie missen bei Férderprogram-
men und Initiativen des Bundes, der Lander und Kommunen zur Schulsanie-



rung und zur digitalen Ausstattung ebenso wie die allgemeinbildenden Schu-
len beriicksichtigt werden. Um digitale Kompetenzen bei den Auszubildenden
zu férdern, brauchen die Berufsschulen eine entsprechende Ausstattung so-
wie didaktische Konzepte zur Einbindung neuer Technologien und Medien in
den Unterricht. Kompetente Lehrkrafte sind der Schlissel, um die Digitalisie-
rung in der Berufsschule zu verankern und den Auszubildenden den Umgang
mit digitalen Medien zu vermitteln — die technische Ausstattung allein reicht
nicht aus. Lehrkrafte mussen kontinuierlich fortgebildet werden. Schon jetzt
fehlen in vielen Regionen qualifizierte Lehrkrafte, insbesondere in den MINT-
Fachern. Neben der grundstandigen Lehramtsausbildung missen die Berufs-
schulen auch Quereisteigerinnen und Quereinsteiger einstellen — dies kann
auch far eine intensivere Vernetzung mit der digitalen Fachpraxis sorgen.

8. Fortbildungsmdglichkeiten aufzeigen

Aufbauend auf die jeweiligen Ausbildungsberufe kénnen sich Beschéftigte z.B.
zur Meisterin, zum Fachwirt oder zur Fachkauffrau weiterqualifizieren. Mit einer
solchen Aufstiegsfortbildung in der Tasche sind sie ebenso selten arbeitslos wie
Akademiker (rund 1,5%). Auch der Verdienst ist vergleichbar: Rund ein Viertel
der Akademiker verdient weniger als der Durchschnitt der Fortbildungsabsol-
venten — Fortbildung zahlt sich aus! Diese Fortbildungs- und Karrieremdglich-
keiten missen kinftig noch besser deutlich gemacht werden. Hier sind alle Be-
teiligten der Berufsorientierung und der dualen Bildung in der Pflicht.

9. Durchlassigkeit weiter verbessern

Mangelnde soziale und strukturelle Durchlassigkeit im Bildungssystem behin-
dert die Entfaltung aller Potenziale und gefahrdet die Fachkréftesicherung.
Kein Bildungsweg darf zur Sackgasse werden. Zwischen allen Bildungsberei-
chen sind daher Briicken und Ubergange notwendig. Um die berufliche Bil-
dung weiter zu starken, muss die Durchlassigkeit in die akademische Bildung
erhoht werden. Zwar ist seit 2009 (KMK-Offnungsbeschluss) ein Studium auch
ohne Abitur in allen Bundeslandern mdglich. Die Zahl der beruflich Qualifizier-
ten, die sich ohne formale Hochschulzugangsberechtigung fur ein Studium
entscheiden, ist jedoch aufgrund der mangelnden berufsbegleitenden Studien-
angebote gerade im Bachelorsegment nach wie vor sehr gering, auch wenn
hier grol3e regionale Unterschiede bestehen (aktuell studieren 2,8 % der Stu-
dienanfangerinnen und -anfanger ohne Abitur; CHE 2017). Allerdings behin-
dern vielfach starre Strukturvorgaben der Lander den Ausbau berufsbegleiten-
der Bachelorstudiengénge. Solche Hirden sind abzubauen. Ebenso missen
die Hochschulen, wo dies mdglich ist, den von der KMK erdéffneten rechtlichen
Rahmen zur Anrechnung auf3erhochschulisch erworbener Kompetenzen auf
bis zu 50 % eines Curriculums besser nutzen.

Mehr Durchlassigkeit heifdt aber auch mehr Wege von der beruflichen in die
akademische Bildung. Dies ist sowohl fur Studienabbrecherinnen und -abbre-
cher relevant, die eine duale Ausbildung aufnehmen, als auch fir Hochschul-
absolventinnen und -absolventen, die den unmittelbaren Einstieg in eine be-
rufliche Fortbildung wahlen. Auch beim Ubergang von der beruflichen in die



akademische Bildung spielt die Anerkennung von Leistungen aus dem abge-
benden System eine wichtige Rolle. Auch hier sollte, wo méglich und sinnvoll,
eine Anrechnung der Kompetenzen aus dem Studium auf eine Berufsausbil-
dung oder Aufstiegsfortbildung erfolgen sowie die Qualifizierungsdauer ver-
kirzt werden.

Wahrend mehr Durchlassigkeit die Wege von der beruflichen in die akademi-
sche Bildung und umgekehrt ebnet, sorgen hybride Bildungsformate fiir eine
de facto-Verzahnung beider Bereiche. Ein bemerkenswertes Erfolgsmodell ei-
nes hybriden Formats ist das duale Studium. Mit den zwei Lernorten Betrieb
und Hochschule ist das duale Studium vor allem fur leistungsstarke Jugendli-
che eine hochattraktive, praxisnahe Studienform. 2016 lag die Zahl der dual
Studierenden erstmals tiber 100.000. In den letzten zehn Jahren hat sich die
Studierendenzahl damit mehr als verdoppelt. Rund 48.000 Unternehmen be-
teiligen sich an den knapp 1.600 dualen Studiengangen, Tendenz weiter stei-
gend. Niedrige Abbruchquoten von nur 7 % und hohe Ubernahmequoten sind
klare Zeichen von Praxisrelevanz und hoher Qualitéat. Regularien oder Bro-
kratien waren kontraproduktiv fur dieses wichtige Instrument der frihzeitigen
Fachkraftesicherung fur anspruchsvolle Zielpositionen — gerade auch fur
kleine und mittelstandische Betriebe in Regionen jenseits der Ballungsrdume.

10. Vielfalt in der Weiterbildungslandschaft erhalten

Die Weiterbildungslandschaft in Deutschland ist durch eine Vielfalt der Organi-
sationsformen und spezifischen Settings gekennzeichnet, in denen Lernen im
Erwachsenenalter stattfindet. Der Markt entspricht der Vielfalt der Weiterbil-
dungsbedarfe der Unternehmen mit ihrer grol3en Heterogenitat der Beschaf-
tigten. Diesen bedarfsgerecht und wirtschaftsnah organisierten Markt fur be-
triebliche Bildungsdienstleistungen gilt es zu erhalten.

Die mit Abstand gréf3ten Weiterbildungsinvestoren sind die Unternehmen
selbst. 85 % aller Unternehmen engagieren sich in der Weiterbildung und in-
vestieren jahrlich 33,5 Mrd. Euro. Studien zeigen: Unternehmen, die digitale
Technologie einsetzen, sind noch starker in der Weiterbildung engagiert als
solche, die noch keine neuen digitalen Technologien nutzen.

Der wirtschaftliche Erfolg der Unternehmen ist auch Ergebnis der hohen Qua-
litat der betrieblichen Weiterbildung und Personalentwicklung der Unterneh-
men. Denn: Weiterbildung liegt im ureigenen Interesse der Unternehmen — sie
kennen am besten den Weiterbildungsbedarf ihrer Beschéftigten und wissen
frihzeitiger und exakter als staatliche Stellen, welche Kompetenzen bendtigt
werden. Staatliche Eingriffe in die betriebliche Weiterbildung wéren kontrapro-
duktiv und wirden die Innovationsfahigkeit der Unternehmen belasten. Ge-
rade fiir den digitalen Strukturwandel wie auch fiir den Ubergang zur E-Mobili-
tat und andere technologische Veranderungen brauchen wir ein schnelles, re-
aktionsfahiges Weiterbildungssystem.

Die Politik kann das hohe Weiterbildungsengagement der Betriebe durch Un-
terstitzungsangebote flankieren und zwar durch
- steuerliche Anreize fir den Aufbau von regionalen Kooperationen und
Weiterbildungsverbiinden, bei denen Weiterbildung in Betrieben nicht
fur sich selbst, sondern fir andere Betriebe durchgefiihrt wird,



einen steuerfinanzierten, nach Betriebsgrof3e gestaffelten Transforma-
tionszuschuss fur KMU, die eigeninitiativ den Upskilling-Bedarf ihrer
Beschaftigten identifizieren und diese weiterqualifizieren (Bedingung:
finanzielle Eigenbeteiligung des Betriebes)

die Einfuhrung einer steuerlichen Weiterbildungsférderung, d.h. Ab-
setzbarkeit von Weiterbildungsausgaben von Arbeitnehmern und Ar-
beitgebern erhéhen (d.h. mehr als 100 %, ggf. Beschrankung auf un-
tere Einkommensgruppen und KMU).
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10. Sitzung der Enquetekommission zur "Berufliche Bil-
dung in der digitalen Arbeitswelt" des Deutschen Bun-
destages am 06. Mai 2019 zum Thema ,Motivationsfak-
toren fUr eine erfolgreiche berufliche Aus- und Weiterbil-
dung aus der Perspektive der Handwerksbetriebe™

Dr. Volker Born

Berlin, Mai 2019
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1. Herausforderungen fur das
Handwerk

1.1 Herausforderungen fir Ausbil-
dung und Fachkraftesicherung

Der Ausbildungsstellenmarkt im Handwerk —
Fachkraftemangel beginnt in der Ausbildung

Das Handwerk erzielte 2018, und damit das
vierte Jahr in Folge, einen Aufwuchs bei den
Neuvertragen in der betrieblichen Ausbildung.
Nach den Daten des Bundesinstitutes fur Be-
rufsbildung wurden bis zum Stichtag 30.09.18
rund 145.300 neue Ausbildungsvertrage regis-
triert — 1.590 bzw. 1,1 Prozent mehr als im Vor-
jahr. Diese Entwicklung ist vor allem auf einen
deutlichen Zuwachs der Ausbildungsplatzange-
bote der Handwerksbetriebe zuriickzufiihren.
Allein aus dem Handwerk gab es tber 125.00
betriebliche Ausbildungsstellenmeldungen an
die Bundesagentur fir Arbeit — 1,7 Prozent
mehr als im Vorjahr. Auf der anderen Seite ist
die Zahl der bei der Bundesagentur erfassten
Bewerber um 1,1 Prozent auf insgesamt
610.032 zuriickgegangen. Diese negative Ent-
wicklung wurde durch den Aufwuchs bei Aus-
bildungsinteressierten mit  Fluchthintergrund

abgeschwacht.

Noch starker als die Zahl der neu abgeschlos-
senen Ausbildungsvertrage stieg im Handwerk
die Zahl der unbesetzt gebliebenen Ausbil-
dungsstellen. Im vergangenen Jahr blieben
allein im Handwerk Uber 17.000 Ausbildungs-
platze vakant — 13,8 Prozent mehr als im Vor-
jahr. Die Entwicklung unbesetzt gebliebener
Ausbildungsstellen ist im Handwerk wie auch in
der gesamten Wirtschaft seit vielen Jahren zu
verzeichnen und hat im Jahr 2018 einen neuen
Hohepunkt erreicht (siehe Abbildung 1). Sieben
der zehn Ausbildungsberufe mit den grof3ten

Besetzungsschwierigkeiten lassen sich dem
Handwerk zuordnen. Darunter befinden sich
beispielsweise die Berufe Fachverkaufer/ Fach-
verkaufer in im Lebensmittelhandwerk, Klemp-
ner/ Klempnerin und Fleischer/ Fleischerin auf
den ersten drei Platzen.
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Abbildung 1: Unbesetzt gebliebene Ausbildungs-
stellen (Quellen: ZDH, BIBB-Datenreport)

Fachkréafteengpass im Handwerk

Die Besetzungsprobleme im Ausbildungsstel-
lenmarkt wirken sich nun mittlerweile auch auf
den Arbeitsmarkt im Handwerk aus. Laut
Schatzungen der Bundesagentur fur Arbeit sind
derzeit etwa 150.000 Arbeitsstellen im Hand-
werk vakant. Der Zentralverband des Deut-
schen Handwerks (ZDH) geht sogar von bis zu
250.000 unbesetzten Stellen aus, da viele Ar-
beitsplatzangebote nicht an die Arbeitsagentu-
ren gemeldet werden. Nach einer aktuellen
Umfrage des ZDH hatten im vergangenen Jahr
38 Prozent der Handwerksbetriebe grol3e Mihe
bei der Suche nach Fachkraften oder waren
sogar erfolglos. Insbesondere Berufe im Be-
reich Sanitar, Heizung, Klima, im Bereich Elekt-
ro, die Lebensmittelhandwerke wie Fleischer
und Bécker, die Gesundheitshandwerke wie
Orthopéadietechniker oder auch die Bauberufe
sind betroffen. Wirtschafts- und gesellschafts-
politische Zielsetzungen wie die Energiewende,
die Warmewende, die Mobilitdtswende, der Bau
von Schulen und bezahlbaren Wohnungen
kénnen ohne beruflich qualifizierte Fach- und
Fuhrungskréfte in den Handwerksbetrieben

gefahrdet sein.
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Wer bildet im Handwerk aus — GréRenstruk-
turen der Ausbildungsbetriebe

Das Handwerk ist Uberwiegend in Kleinst- und
Kleinbetrieben organisiert. So hatten 2016
knapp 60 Prozent der Betriebe weniger als 5
Beschaftigte und weitere 21 Prozent zwischen
5 und 9 Beschaftigte." Auch die berufliche Aus-
bildung ist in Deutschland in hohem Mal} klein-
betrieblich strukturiert. 83 Prozent der Ausbil-
dungsbetriebe in Deutschland zahlen zu den
Kleinst- und Kleinbetrieben — haben also 50
oder weniger Beschéftigte (siehe Abbildung 2).
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Ausbiidungsbetriebe Auszubildende

Abbildung 2: Verteilung der GréRen der Ausbil-
dungsbetriebe in der gesamten Wirtschaft (Quel-
le: BiBB-Datenreport, eigene Darstellung)

Auf diese Betriebe entfallen 43,3 Prozent der
Auszubildenden. Folglich engagieren sich diese
Betriebe insbesondere in der mit Investitions-
kosten verbundenen betrieblichen Ausbildung,
anstatt ihren Personalbedarf Uber Fachhoch-
schul- oder Universitatsabsolventen zu decken.
Das besondere Engagement der handwerkli-
chen Klein- und Kleinstbetriebe in der dualen
Ausbildung lasst sich anhand der Ausbildungs-
guote veranschaulichen (siehe Abbildung 3). Im
Durchschnitt betragt diese im Handwerk 8,2
Prozent. Im Besonderen hervorzuheben ist die
Ausbildungsquote im Kraftfahrzeugtechniker-
Handwerk. Mit einer durchschnittlichen GroR3e
von 11 Beschaftigten pro Betrieb, liegt die Aus-
bildungsquote im Kraftfahrzeugtechniker-
Handwerk bei Uber 14 Prozent. Im Vergleich
hierzu betragt die Ausbildungsquote des VW-

! Quelle:
https://www.zdh.de/fileadmin/user_upload/themen/wirtschaf
t/statistik/beschaeftigte/Verteilung-BKL-2016.pdf

u Groflbetriebe (500+ Beschafugte)

L (5004 Bes
= Mitlere Betriebe (<500 Beschaftigte)
iebe (<50 Beschafti

s Kleinbetriebe (<50 Be schafigte)

uKleinstebetnebe (<10 Beschatigte)

Konzerns nach Recherchen des Handelsblattes
4 Prozent und die der Grof3unternehmen im
Durchschnitt 4,2 Prozent. Obwohl auf die
Grol3betriebe (1,2 Prozent der Ausbildungsbe-
triebe) 18,9 Prozent aller Auszubildenden ent-
fallen, ist die Ausbildungsquote in Klein- und
Kleinstbetrieben des Handwerks deutlich héher.
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Abbildung 3: Ausbildungsquote im Handwerk
(Quellen: ZDH, Handelsblatt)

Daher kann festgehalten werden, dass Kleinst-
und Kleinbetriebe mit ihrem Engagement in der
dualen Ausbildung (sei es als Ausbildungsbe-
trieb und/oder sei es durch ehrenamtliche Akti-
vitdten als Prifer, Selbstverwaltungsaus-
schussmitglieder, Berufe-Sachverstandige in
Neuordnungsverfahren etc.) malgeblich fir
den Fachkréftenachwuchs in Deutschland sor-

gen.

Die Gesamtwirtschaft und dabei insbesondere
das Handwerk setzen mehrheitlich auf Arbeits-
krafte, die berufliche Handlungsfahigkeit im
System der beruflichen Ausbildung und Hohe-
ren Berufsbildung erworben haben. Nach Be-
rechnungen des ifh Géttingen haben knapp 80
% der Beschaftigten im Handwerk einen dualen
Ausbildungsabschluss (lUbrige Wirtschaft 62,5
%), weitere 8 Prozent verfigen Uber einen Ab-
schluss der Hoheren Berufsbildung (tbrige
Wirtschaft 4,2 %). Nur knapp 4 Prozent der
Handwerksbeschéaftigten verfiigten nach diesen
Daten Uber einen Hochschulabschluss (Ubrige
Wirtschaft 19,4 %).


https://www.zdh.de/fileadmin/user_upload/themen/wirtschaft/statistik/beschaeftigte/Verteilung-BKL-2016.pdf
https://www.zdh.de/fileadmin/user_upload/themen/wirtschaft/statistik/beschaeftigte/Verteilung-BKL-2016.pdf

1.2 Herausforderungen fur die Aus-
bildungsbeteiligung

Verandertes Bildungsverhalten als Heraus-
forderung fir die Ausbildungsbeteiligung
von Handwerksbetrieben

Eine Ursache fur die wachsenden Besetzungs-
probleme von Ausbildungspléatzen im Handwerk
liegt in einem verédnderten Bildungsverhalten
junger Menschen. Zunehmend wahlen Schu-
ler/innen den Weg Uber das Abitur in ein aka-
demisches Studium. Insgesamt haben 2017
knapp 288.000 Absolventen/innen® die allge-
meinbildenden Schulen mit einer Hochschulzu-
gangsberechtigung verlassen. Das sind rund 35
Prozent aller Schulabsolventen. Seit 2004 hat
sich die Zahl der Studienberechtigten um knapp
50.000 erhoht. Im gleichen Zeitraum ist die Zahl
der nicht studienberechtigten Schulabgéanger,
der Hauptklientel fir eine duale Ausbildung, von
986.300 um 154.500 auf 831.800 zuriickge-
gangen.3 In der Folge beobachtet man Beset-
zungsschwierigkeiten insbesondere in Berufen,
deren Auszubildende und Beschéftigte sich zu
einem Groliteil aus Personen mit maximal
Hauptschulabschluss zusammensetzen. 2018
wurde bei knapp 60 Prozent (34.500) der bei
der Bundesagentur fir Arbeit gemeldeten un-
besetzten Ausbildungsstellen lediglich ein
Mindest-
Zugangsvoraussetzung genannt. Gleichzeitig
besalRen 22.400 bzw. 28,5 Prozent der erfolg-
losen Nachfrager einen Hauptschulabschluss.4

Hauptschulabschluss als

Zunehmende Heterogenitat der Auszubil-
denden im Handwerk

Durch diese Entwicklungen hat die Heterogeni-
tat der Auszubildenden im Handwerk in den

? Statistische Bundesamt 2019

® BIBB (2019): Datenreport zum Berufsbildungsbericht

* Matthes et al. (2019): ,Die Entwicklung des Ausbildungs-
marktes im Jahr 2018, Analysen auf Basis der BIBB-
Erhebung Uber neu abgeschlossene Ausbildungs-vertrage
und der Ausbildungsmarktstatistik der Bundesagentur fur
Arbeit

vergangenen Jahren stark zugenommen. Ne-
ben einem traditionell hohen Anteil junger Men-
schen mit maximal einem Hauptschulabschluss
von aktuell rund 39 Prozent bildet das Hand-
werk eine steigende Zahl von Abiturienten und
Studienaussteigern aus. So hat sich der Anteil
der Auszubildenden mit Hochschulzugangsbe-
rechtigung im Handwerk in den vergangenen
10 Jahren von 6,1 Prozent auf jetzt 14,6 Pro-
zent erhoht.

Darliber hinaus erschliet das Handwerk zu-
nehmend weitere Bewerbergruppen. So ist der
Anteil der Auszubildenden mit einer Staatsan-
gehdrigkeit aus einem der acht nichteuropéi-
schen Asylzugangslander Afghanistan, Eritrea,
Irak, Iran, Nigeria, Pakistan, Somalia und Syri-
en deutlich angestiegen. Im Vergleich zum Vor-
jahr hat sich die Zahl der Auszubildenden aus
diesen Landern noch einmal stark erhoht (plus
7.600 bzw. plus 68,6 Prozent). Zum Ende des
vergangenen Jahres befanden sich damit Gber
18.600 Personen mit einer Staatsangehdrigkeit
aus einem der acht Asylzugangslander in einer
Ausbildung im Handwerk.

Die Zunehmende Heterogenitat der Auszubil-
denden stellt gerade die Klein- und Kleinstbe-
triebe in der Organisation und Durchfiihrung der
betrieblichen Ausbildung vor zunehmende Her-
ausforderungen. Zeit- und Personalressourcen
mussen verstarkt in die Ausbildung investiert
werden. Diese zunehmenden Investitionskosten
werfen vermehrt die Frage nach einer Aufrecht-
erhaltung der Ausbildungsbereitschaft auf.

Personalplanung als organisatorische Her-
ausforderung fur Kleinstbetriebe

Erschwerend kommt ein Wettbewerbsnachteil
von Kleinst- und Kleinunternehmen auf dem
Ausbildungsmarkt aufgrund einer Betriebsstruk-
tur hinzu, die eine mittel- bis langfristige Perso-
nalplanung und -entwicklung kaum erlaubt. Die
Planung und Organisation der Ausbildung wer-



den nicht durch eine Personal- oder Ausbil-
dungsabteilung betreut, sondern missen vom
Betriebsinhaber/innen neben zahlreichen weite-
ren unternehmerischen und birokratischen
Aufgaben organisiert werden. Beispielsweise
hat die administrative Belastung der Betriebe
durch Dokumentationspflichten beim Mindest-
lohn und beim Datenschutz, Mehrfachberech-
nung der Sozialversicherungsbeitrage wegen
der Vorfélligkeit der Beitragspflicht sowie die
aufwandige Erstellung einer zusétzlichen Steu-
erbilanz wegen gesetzlicher Inkoh&renzen zwi-
schen Handels- und Steuerrecht zugenommen.
Auch die Ausbildung und Integration von ge-
flichteten jungen Menschen sind mit héheren
administrativen Hurden verbunden, da sich u. a.
der Aufenthaltstitel auf die Anspruchsmdéglich-
keit von Fordermal3nahmen auswirkt. In der
Folge fehlen Zeitressourcen fir die Entwicklung
und Umsetzung einer langfristigen Strategie zur
Gewinnung von Auszubildenden vor Ort und in
den sozialen Medien ebenso wie zur zielgrup-
penorientierten Ansprache und Forderung des
kunftigen Fachkraftenachwuchses.

Ausgewogene Kosten-Nutzen-Relation der
Ausbildung

Eine weitere Herausforderung insbesondere flr
Kleinstbetriebe sind die Ausbildungskosten.
Ubersteigen diese die durch Auszubildende
generierbaren Ertrage in den Betrieben, ist das
Angebot von Ausbildungsplatzen aus unter-
nehmerischer Sicht bestenfalls eine Zukunftsin-
vestition. Da im Handwerk ausgebildete junge
Menschen seit jeher nachgefragte Fachkréfte in
der Industrie sind und nach der Ausbildung
vielfach dorthin abwandern, sind Ausbildungs-
investitionen fir Handwerksunternehmen mit
einem hohen Verlustrisiko versehen. Da die
Personalkosten den mit Abstand héchsten An-
teil an den Ausbildungskosten einnehmen, ha-
ben aktuelle Entwicklungen wie die Einfiihrung
einer Mindestausbildungsvergitung negative

Auswirkungen auf die Kosten-Nutzen-Relation
fir Ausbildungsbetriebe. Folglich kann sich die
Ausbildungsbereitschaft insbesondere in struk-
turschwachen Regionen mindern.

Eingeschrankte raumliche Mobilitat verhin-
dert Besetzung von Ausbildungsplatzen

Die Erreichbarkeit der Berufsschule wirkt sich
gravierend auf die Besetzung von Ausbildungs-
stellen aus. Aus organisatorischen Griinden
werden — insbesondere im landlichen Raum -
Berufsschulstandorte  zusammengelegt und
geschlossen oder es werden landeriibergrei-
fende Fachklassen in Berufen mit wenigen
Auszubildenden (in insgesamt rund 220 ,Split-
terberufen®) eingerichtet. Vor allem in Flachen-
landern fuhrt diese Entwicklung aufgrund eines
unzureichenden o6ffentlichen Personennahver-
kehrs und langer Anfahrtswege dazu, dass
minderjahrige und nicht-motorisierte Auszubil-
dende ihre Berufsschulstandorte nicht erreichen
kénnen und schlimmstenfalls ihre Ausbildung
abbrechen mussen. In Einzelféllen organisieren
Betriebe Fahrgemeinschaften fur ihre Auszubil-
denden zum Berufsschulstandort und den
Uberbetrieblichen Bildungszentren.

Auch réaumliche Passungsprobleme auf dem
Ausbildungsmarkt zahlen zu den negativen
Einflussfaktoren auf die Besetzung von Ausbil-
dungsplatzen. Eine nicht unerhebliche Zahl der
Auszubildenden muss innerhalb eines Bundes-
landes oder Uber die Landesgrenzen hinaus
zwischen Wohnort und Betrieb pendeln. Zu den
Mobilitatshindernissen gehdren hohe Ticketkos-
ten fur Auszubildende, die haufig weder von
den Preisvorteilen fur Schiler/Schilerinnen
noch fir Studierende profitieren.

Erfahrungen mit Auszubildenden beeinflus-
sen die Ausbildungsbereitschaft erheblich

Vorzeitige Vertragslésungen wirken sich aus
betrieblicher Sicht nicht nur negativ auf die



Fachkraftesicherung aus, sie kdnnen auch ei-
nen erheblichen negativen Einfluss auf die
langfristige Ausbildungsbereitschaft der Betrie-
be haben. Die Grinde fir einen vorzeitigen
Vertragswechsel liegen aus Sicht der Betriebe
in defizitdiren Ausbildungsleistungen der Aus-
zubildenden und deren mangelnde Motivation
oder Integration in das Betriebsgeschehen®.
Wahrend etwa die Halfte aller Personen mit
vorzeitiger Vertragsldosung erneut einen Ausbil-
dungsvertrag im dualen System abschliet,°
kénnen wieder freigewordene Ausbildungsplat-
ze in der Regel im laufenden Ausbildungsjahr
nicht mehr besetzt werden. Sie bedeuten fir
den Ausbildungsbetrieb eine erhebliche Unsi-
cherheit fir die Personalplanung und erzeugen
zusatzliche Kosten fir den erneuten Rekrutie-
rungsprozess. Uberdies beeinflussen eigene
Erfahrungen mit Auszubildenden in erhebli-
chem MalRe die klnftige Bereitstellung von
Ausbildungsplatzen und die langfristige Ausbil-
dungsbereitschaft.”

® Ebd.

® Uhly, A. (2018): Vorzeitige Losung von Ausbildungsver-
tragen, BIBB Datenreport 2018

" Schmitz, E. et al. (2014): Analyse ,Ausbildungsmarkt und
Ausbildungsbereitschaft von Betrieben* Endbericht fir das
Ministerium fiir Arbeit, Integration und Soziales des Landes
Nordrhein-Westfalen im MAIS-Projekt 2014.017, IW Consult
GmbH



2. Welche Faktoren beein-
flussen die Ausbildungs-
bereitschaft der Hand-
werksbetriebe

2.1 Grunde fur die Ausbildungs-
bereitschaft von Handwerks-
betrieben

Die Ausbildungsbereitschaft ist im Rahmen
einer Reihe von Studien umfangreich dokumen-
tiert. Im Folgenden wird daher lediglich auf die
fur Handwerksbetriebe besonders relevanten
Faktoren eingegangen.8

Ausbildungsengagement ist im Handwerk
sozial und 6konomisch begriindet

Die Wirtschafts- und Gesellschaftsgruppe
Handwerk ist inshesondere durch familienge-
fuhrte Klein- und Kleinstbetriebe gepragt, die
aufgrund der lokalen Verankerung der Betriebs-
inhaber/innen und Beschéftigten Verantwortung
fur den regionalen Lebens- und Wirtschafts-
raum Ubernehmen. Sie sind durch ihre ehren-
amtlichen Aktivitaten in- und aulerhalb der
Handwerksorganisation Trager der Zivilgesell-
schaft’ und engagieren sich in der Handwerks-
organisation ebenso wie in Vereinen und Gre-
mien mit humanitérer Ausrichtung. Dieses En-
gagement fuhrt wie der enge personliche Kon-
takt zu den Kunden dazu, dass Ausbildungs-
platze Uber den eigenen Bedarf und fir junge
Menschen mit erhéhtem Unterstitzungsbedarf
angeboten werden.'® Als 2014/2015 in kurzer

Zeit  hunderttausende  Flichtlinge  nach

8 Beispielhaft sind zu nennen der BMWi-
Quialifizierungsmonitor, die DIHK-Unternehmensbefragung
oder die Analyse ,Ausbildungsmarkt und Ausbildungsbe-
reitschaft der Betriebe” des Instituts der deutschen Wirt-
schaft.

® Thoma, J. (2017): ,Ehrenamtliches Engagement der
Arbeitgeber im Nordrhein-westfalischen Handwerk*, Volks-
wirtschaftliches Institut fir Mittelstand und Handwerk an der
Universitat Gottingen (ifh Géttingen), im Auftrag des WHKT
® Thoma, J. (2016): Die Rolle von Handwerksunternehmen
fur die volkswirtschaftlichen Funktionen des Mittelstands,
Gottinger Beitrage zur Handwerksforschung, Heft 11, Géttin-
gen.

Deutschland kamen, waren es gerade auch
Handwerksbetriebe, die es als ihre humanitare
Aufgabe gesehen haben, Geflichtete durch
Praktikums- und Ausbildungsplatze eine lang-
fristige Perspektive in Deutschland oder ggf. im
Heimatland zu bieten. Motiviert wird dieser Ein-
satz fir die duale Ausbildung durch die Freude
an der Forderung der Entwicklung junger Men-
schen sowie das Bedurfnis nach gesellschaftli-
cher Verantwortung.™

Die hohe Ausbildungsleistung der Handwerks-
betriebe ist dartuber hinaus vor allem durch die
Gewinnung des eigenen Fachkraftenachwuch-
ses begriindet. Kirzere Innovationszyklen bei
Techniklésungen, Werkstoffen und Maschinen
sowie wachsende Dienstleistungsanspriiche
der Kunden stellen hohe Anforderungen an die
Handwerksbetriebe und ihre Mitarbeiter. Eine
fundierte und passgenaue Ausbildung verhin-
dert hohe Einarbeitungskosten neuer Mitarbei-
ter und tragt zur nachhaltigen Sicherung des
Unternehmererfolgs durch flexibel einsetzbare
Fachkréafte bei. Mit der Ausbildung wird zudem
die Grundlage fur die Weiterbildungsbereit-
schaft und Qualifikationsanpassung gelegt.
Darliber hinaus fiihrt die Ausbildungsleistung
eines Betriebs zum Imagegewinn*? in der Regi-
on und kann zur Kundenbindung beitragen.

Nicht zu vernachlassigen ist der Einfluss der
wirtschaftlichen Lage des Unternehmens und
die allgemeine konjunkturelle Lage auf die Be-
reitstellung von Ausbildungsplatzen.*® Ein stabi-
ler und wachsender Markt kann bei den Unter-
nehmen zu einem erhdhten Fachkréaftebedarf
und damit zu einem verstarkten Ausbildungs-
platzangebot fiihren.

" Eckert et al. (2011): ,Gewinnung von ehrenamtlichen
Prifern in der Berufsbildung®, INTERVAL GmbH im Auftrag
des BMBF

2 Schmitz, E. et al. (2014): Analyse ,Ausbildungsmarkt und
Ausbildungsbereitschaft von Betrieben* Endbericht fiir das
Ministerium fur Arbeit, Integration und Soziales des Landes
Nordrhein-Westfalen im MAIS-Projekt 2014.017, IW Consult
GmbH

** Ebd.



Qualifikatorische Einflussfaktoren auf die
Ausbildungsbereitschaft

Die Qualifikation der Inhaber von Handwerks-
betrieben hat einen maRgeblichen Einfluss auf
die Bereitschaft auszubilden. Die Ausbildungs-
bereitschaft héngt im Handwerk mafgeblich
davon ab, welcher Grad der Qualifikation vor-
liegt. So ist die Wahrscheinlichkeit, dass ein
Betrieb ausbildet, dessen/deren Inhaber/in den
tertidren  Qualifikationsgrad eines/r Hand-
werksmeisters/in besitzt, bei 35 Prozent. Wah-
renddessen liegt die Ausbildungswahrschein-
lichkeit bei einem/r Betriebsinhaber/in, der nur
einen sekundaren Qualifikationsgrad eines/r
Gesellen/Gesellin erworben hat, bei 24 Pro-
zent.*

Eine wichtige Ursache fur die erhohte Ausbil-
dungsbereitschaft in Abhangigkeit des héheren
Qualifikationsabschlusses ist, dass uber den
Meisterbrief eine Kopplung von Berufszugangs-
und Ausbildungsberechtigung gegeben ist. Zum
Zeitpunkt der Entscheidung, ob ein meisterge-
fuhrtes  Handwerksunternehmen  ausbilden
mdchte oder nicht, sollte der zeitliche und mate-
rielle Aufwand fur den friheren Erwerb der
Meisterqualifikation unter Kosten-Nutzen-
Gesichtspunkten keine Rolle mehr spielen.
Diese Frage moglicher neu entstehender Kos-
ten ist bei von Gesellen/innen geflhrten Hand-
werksbetrieben zum Zeitpunkt der Entschei-
dung uber eine mogliche Ausbildung durchaus
gegeben. Der Nachweis der Ausbildereignung
ist hier nicht mehr automatisch mit der Berufs-
zugangsberechtigung verknipft. Dies erhéht fur
nicht-meistergefuhrte Handwerksbetriebe die

Kosten.

Die erhohte Ausbildungsbereitschaft von Be-
trieben, welche durch Betriebsinhaber/innen mit
Meisterqualifikation gefihrt werden, dokumen-

 Thoma, J. (2017): Betriebliche Ausbildungsbeteiligung —
eine veranderte Anreizkonstellation durch die Hand-
werksnovelle 20047 ifh Working Papers No. 9.

tiert auch die Ausbildungsquote in Abbildung 3
(s. S. 4). Die Ausbhildungsquote der Anlage A-
Handwerke liegt bei 9,4 %. Die Ausbildungs-
quote der Anlage Bl-Handwerke liegt lediglich
bei 2,3 %.

2.2 Erfolgsférdernde bildungspo-
litische Rahmenbedingungen

Die oben genannten Herausforderungen legen
es nahe bildungspolitische MalRnahmen zur
Unterstitzung der Ausbildungsbereitschaft ins-
besondere an kleinste, kleine und mittlere Aus-
bildungsbetriebe zu orientieren. Rahmenbedin-
gungen, welche die Ausbildungsbereitschaft
fordern koénnen, werden im Folgenden darge-
stellt.

Ergebnisoffene, individuelle, obligatorische
Studien- und Berufsorientierung

Um Schulabsolventen wieder verstarkt fur die
berufliche Bildung zu interessieren und damit
die Besetzung von Ausbildungsplatzen zu un-
terstitzen, ist eine ergebnisoffene Studien- und
Berufsorientierung flachendeckend an allen
Schulformen notwendig. Jugendliche missen
Uber die Entwicklungsmaglichkeiten in der be-
ruflichen Aus- und Weiterbildung informiert und
bei der Auswahl eines ihren Eignungen und
Neigungen entsprechenden Ausbildungsweges
unterstutzt werden.

Fortwahrende Qualifizierung der fur Berufs-
orientierung verantwortlichen Lehrer

Grundlage fur eine gelingende Berufsorientie-
rung ist die Verankerung des Themas in der
Aus-, Fort- und Weiterbildung von Lehrkraften
an den allgemeinbildenden Schulen. Diese
muss ein aktuelles Bild der beruflichen Aus-
und Weiterbildung vermitteln, damit jungen
Menschen nahegebracht werden kann, dass
Digitalisierung und modernste Technik ein we-
sentlicher Teil der dualen Ausbildungsberufe
von heute sind.
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Passgenaue Besetzer und Willkommenslot-
sen

Auch kiinftig ist die Forderung des Programms
.Passgenaue Besetzer” durch das Bundesmi-
nisterium fur Wirtschaft und Energie unerlass-
lich. Sie leisten einen erheblichen Beitrag gera-
de zur Unterstitzung von Kleinst- und Kleinbe-
trieben. Sie reduzieren durch eine bedarfsorien-
tierte Beratung von Ausbildungsbetrieben und
ausbildungsinteressierten  Jugendlichen das
sektorale Passungsproblem auf dem Ausbil-
dungsmarkt. Das BMWi-Programm ,Willkom-
menslotsen® unterstitzt zudem durch eine indi-
viduelle Beratung von kleinen und mittleren
Unternehmen die Besetzung von Ausbildungs-
platzen mit jungen Gefliichteten. Die Foérderung
dieses fur die hohe Ausbildungsleistung des
Handwerks entscheidenden Instruments ist
angesichts der nach wie vor zahlreichen Her-
ausforderungen bei der Integration dieser Ziel-
gruppe langfristig sicherzustellen. Beide Pro-
gramme leisten einen wichtigen Beitrag den
Aufwand bei der Rekrutierung von Auszubil-
denden fir Klein- und Kleinstbetriebe zu sen-
ken und damit die Ausbildungsbereitschaft zu
unterstutzen.

Externes Ausbildungsmanagement und Un-
terstlitzung bei Nutzung von Social Media

Vor dem Hintergrund der signifikant wachsen-
den Herausforderungen bei der Besetzung von
Ausbildungsplatzen im Handwerk gilt es, die
arbeitsmarkt- und bildungspolitischen Beitrage
der Handwerkskammern durch entsprechende
Bundesprogramme zu flankieren und ihre Funk-
tion fur den regionalen Ausbildungsstellenmarkt
zu starken. Vor allem sind Handwerkskammern
bei der Unterstiitzung von Klein- und Kleinstbe-
trieben im Rahmen der langfristigen Gewinnung
und Bindung von Auszubildenden durch ein
externes Ausbildungsmanagement zu flankie-
ren. Dies schlief3t auch die Beratung zur Nut-

zung von Social Media fir die Auszubildenden-
akquise ein.

Ein externes Ausbildungsmanagement kann die
gestiegenen Personal- und Zeitressourcen bei
der Ausbildung zunehmend férderbedirftiger
Auszubildender ausgleichen helfen. In der Fol-
ge kann die Ausbildungsbereitschaft von Klein-
und Kleinstbetrieben unterstitzt werden.

Qualitatsberater fur Klein-/Kleinstbetriebe

Zur proaktiven Beratung und Betreuung von
Klein- und Kleinstbetrieben sind regionale Qua-
litatsberater/innen fir die betriebliche Ausbil-
dung an den Handwerkskammern zu foérdern,
da gerade diese Unternehmen mit der Ausbil-
dungsplanung  und
Strukturierung der Ausbildung Unterstlitzungs-
bedarf haben.

zielgruppenorientierten

Aufstockung und Verstetigung von VerA-
Ausbildungsbegleitungen

Die ehrenamtlichen Ausbildungsbegleiter der
Initiative ,VerA* zur Verhinderung von Abbri-
chen und Starkung von Jugendlichen in der
Berufsausbildung beantworten berufsfachliche
Fragen, helfen bei der Vorbereitung auf Prifun-
gen und beim Ausgleich sprachlicher Defizite.
Die in den vergangenen zehn Jahren aufgebau-
ten Strukturen sind Uber die aktuelle Forderpe-
riode hinaus zu verstetigen und die geférderten
»VerA“-Ausbildungsbegleitungen in der laufen-
den Forderperiode entsprechend der Nachfrage
aufzustocken.

Unterstitzung der Betriebe durch ausbil-
dungsbegleitende Hilfen und Assistierte
Ausbildung

Eine qualitativ und quantitativ hochwertige Un-
terstiitzung von Auszubildenden durch ausbil-
dungsbegleitende Hilfen (abH) ist flachende-
ckend - insbesondere auch im landlichen
Raum - sicherzustellen. Im Hinblick auf die
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wachsende Zahl von Auszubildenden mit For-
derbedarf ist eine Uberfilhrung des befristeten
Instruments Assistierte Ausbildung (AsA) in die
unbefristete Regelférderung erforderlich. Der
Bedarf an einer individuellen Unterstiitzung vor
und wahrend der Ausbildung wird voraussicht-
lich in den kommenden Jahren nicht nur durch
die Zielgruppe junger Menschen mit Fluchthin-
tergrund weiter wachsen.

Azubi-Ticket

Angesichts der wachsenden regionalen Pas-
sungsprobleme auf dem Ausbildungsmarkt und
der zunehmenden Uberregionalen Konzentrati-
on von Berufsschulangeboten ist die Besetzung
von Ausbildungsplatzen tber eine Mobilitatsfor-
derung durch Uberregionale Azubitickets voran-
zutreiben.
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3. Welche MalRnahmen unter-
nehmen Handwerksbetriebe
und Mitglieder der Hand-
werksorganisation zur Ge-
winnung von Auszubilden-
den

3.1 Beispiele fur betriebliche Initia-
tiven zur Fachkraftesicherung

Aufgrund der klein- und kleinstbetrieblichen
Unternehmensstruktur im Handwerk ist es vie-
len Ausbildungsbetrieben nicht maglich, ein
umfassendes Talent Relationship Management
aufzubauen und aufrecht zu erhalten. Dennoch
stellen sich viele Betriebe dieser Herausforde-
rung durch gezielte Aktivitaten und Initiativen,
um ihre Ausbildungsplatze mit geeigneten Be-
werbern zu besetzen. Beispielsweise ist der
Berliner Ausbildungsbetrieb MADA Gebaude-
technik des Sanitar Heizung Klima-Handwerks
auf Instagram prasent”® und eine Lubecker
Backerei wirbt offensiv damit, Auszubildenden
bereits frih unter dem Motto ,Wir Azubis sind
hier die Chefs“ Verantwortung fir eine Filiale zu
tUbertragen.’® Mittlere Unternehmen im Hand-
werk, wie die Elektro Breiting GmbH mit 150
Mitarbeitern, darunter 15 Auszubildende, haben
dagegen die Ressourcen, die Aus- und Weiter-
bildung im Betrieb langfristig und systematisch
zu planen. So wurde etwa Uber Schulpaten-
schaften die Attraktivitat und Vielfalt des Hand-
werks verdeutlicht: Im Projekt ,Licht fir Afrika“
bauen Auszubildende gemeinsam mit Schilern
Solarlampen fiur Kinder in Afrika, im Projekt
~omart Home* experimentieren Auszubildende
und Schiler mit neuen Technologien und im
Projekt ,Bewerbertraining” bereiten sich Ab-
schlussklassen allgemeinbildender Schulen auf
die anstehende Bewerbungsphase vor. Das
firmeneigene Ausbildungszentrum (Elektro Bil-

'® Horlin, S. (2018): Unternehmenstrategie Ausbildungsqua-
litat — Berliner Perspektiven auf eine sich wandelnde Ar-
beitswelt, k.o.s. GmbH

'8 hitps://me2be.de/stadtbackerei-junge-hier-sind-die-
azubis-die-chefs/

dungs- und Innovations-Center EBIC) richtet
sich zudem insbesondere an Schiler in der
Berufsorientierung und an Berufsstarter."’

3.2 Unterstitzungsleistungen der
Handwerksorganisation

Eine besondere Bedeutung haben tberbetrieb-
liche Unterstitzungsangebote zur Ansprache
und Gewinnung von kinftigen Auszubildenden,
die von Seiten der Handwerksorganisation ge-
plant und umgesetzt werden, wie z.B. Koopera-
tionsvereinbarungen mit allgemeinbildenden
Schulen oder Messeauftritte. Diese Unterstuit-
zungsangebote sollen Synergieeffekte je nach
MafRnahme fir eine Reihe bzw. alle ausbilden-
de bzw. ausbildungsbereite Handwerksbetriebe
erzielen. Durch diese Synergieeffekte sollen
gezielt GroRennachteile der Kleinst- und Klein-
betriebe ausgeglichen werden.

Imagekampagne des deutschen Handwerks

Seit 2010 adressiert das Handwerk mit seiner
Imagekampagne u. a. auch Jugendliche, um
ein zeitgemafes und modernes Bild des Hand-
werks zu vermitteln. Die Kampagne prasentiert
die unterschiedlichen Berufsfelder des Hand-
werks, zeigt die vielen Entfaltungs- und Karrie-
remdglichkeiten im Handwerk auf und mdchte
Jugendliche so zu einer Ausbildung in einem
von Uber 130 Ausbildungsberufen ermuntern.
Zentrale Online-Plattform ist die Kampagnen-
seite www.handwerk.de (siehe Abbildung 4).

Prasent ist die Handwerkskampagne auf face-
book, YouTube, Instagram und Twitter. Mit
einem neuen Informationsangebot nutzt die
Imagekampagne des Handwerks den beliebten
Messenger Dienst WhatsApp, um Jugendlichen
die Berufswahl zu erleichtern. Mit dem
WhatsApp-Berufe-Checker kénnen Jugendliche
spielerisch herausfinden, welcher Handwerks-
beruf zu ihnen passen kdnnte. Dariiber hinaus

17

https://www.zdh.de/fachbereiche/bildung/berufswettbewerb
e/heribert-spaeth-preis/heribert-spaeth-preis-2018/
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kénnen alle Handwerksbetriebe und Fachver-
bande die Kampagnenmaterialen individuali-
siert fur die Nachwuchswerbung nutzen.

Q Willkommen in der Zulk

Abbildung 4: Imagekampagne des Handwerks —
zentrale Internetprasenz

Schulische und aufBerschulische Angebote
zur Berufsorientierung

Die regionalen Aktivitaten der Handwerksorga-
nisation zur Gewinnung von Auszubildenden fir
die Handwerksbetriebe fokussieren sich unter
anderem auf schulische und auf3erschulische
Veranstaltungen fir Schiler und Schilerinnen
allgemeinbildender  Schulen, Lehrer und
Lehrinnen sowie Berufsberater und -
beraterinnen der Bundesagentur fur Arbeit, um
Uber die beruflichen Entwicklungsmaoglichkeiten
in der Aus- und Weiterbildung im Handwerk zu
informieren. Gemeinsam mit den Arbeitsagen-
turen und anderen regionalen Partnern unter-
stitzen die Handwerkskammern junge Men-
schen und Betriebe intensiv dabei, den pas-
senden Ausbildungsberuf und -betrieb bzw.

einen adaquaten Bewerber zu finden.™®

Handwerkskammern kooperieren insbesondere
mit Schulen, die zu einem mittleren (Haupt-
/Realschule) Schulabschluss fuhren, und bauen
dariiber hinaus auch die Zusammenarbeit mit
Schulen, die das Abitur anbieten, sukzessive
aus. Flankierend werden Bewerbungstrainings
fur Ausbildungsinteressierte von 40 Hand-
werkskammern und Qualifizierungsangebote fur
Beratungsfachkrafte der Bundesagentur fir

18 7DH: Aktivitaten der Handwerkskammern vor dem Hin-
tergrund der Allianz fir Aus- und Weiterbildung — Bilanz des
Handwerks 2018

Arbeit (34 von 53 Handwerkskammern) ange-
boten.

Um Schulern und Schiilerinnen das Handwerk
naher zu bringen, engagieren sich Auszubil-
dende als Ausbildungsbotschafter in den allge-
meinbildenden Schulen (z. B. Handwerkskam-
mer der Pfalz). Es werden Schulwettbewerbe
initiiert (z. B. Schulcontest der Handwerkskam-
mer Dusseldorf, Handwerklicher #klassenwett-
kampf der Handwerkskammer Koblenz, Hand-
werks-Challenge der Handwerkskammer Sid-
westfalen). Zudem beteiligen sich die Hand-
werkskammern an Landesprogrammen zur
Berufsorientierung (z. B. Kooperative Berufsori-
entierung Uber ein Schuljahr, Handwerkskam-
mer Ulm) und Entwicklung von Berufsorientie-
rungsmaterialien fur das neue Schulfach ,Wirt-
schaft, Berufs- und Studienorientierung® in Ba-
den-Wirttemberg (Curriculum  Lernwerkstatt
BauHandWerk der Handwerkskammer Heil-
bronn-Franken).

Auch Kooperationen mit aul3erschulischen
Partnern unterstiitzen die Berufsorientierung.
So arbeiten z. B. die Handwerkskammern
Dresden und Trier mit der Jugendfeuerwehr vor
Ort zusammen und die Handwerkskammer
Dusseldorf fuhrt einen Berufsorientierungstag
mit dem Nachwuchsleistungszentrum des Ful3-
ballbundesligisten Fortuna Disseldorf durch.

Die Handwerksorganisation macht zudem die
gewerblich-technischen  Berufsfelder  durch
auR3erschulische Angebote erlebbar, etwa durch
Sommerferiencamps (z. B. Handwerkskammer
Cottbus, Innungen im Handwerkskammerbezirk
Kassel), einen Berufsparcour (z. B. Hand-
werkskammer Dortmund), eine Olympiade der
Talente (Tag der offenen Tur der Handwerks-
kammer Freiburg/Breisgau mit Kreishandwer-
kerschaften und Innungen vor Ort), eine Aus-
stellung und Mitmachaktionen des Handwerks
.Berufe mit Speed” (Handwerkskammer Frank-
furt/Oder), Ausbildungsevents (z. B. Hand-
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werkskammer fur Ostthiringen), einen Entde-
ckerbus (Handwerkskammer fur Schwaben)
sowie das Projekt ,Hande hoch fiirs Handwerk*
(Handwerkskammer Halle/Saale).

Vermittlung und Nachvermittlung von Aus-
bildungsstellen

Zur Vermittlung und Nachvermittlung von Lehr-
stellenbewerbern werden die Aktivitaten im
Rahmen des so genannten ,Vier-Wellen-

“19 der Allianz fir Aus- und Weiterbil-

Papiers
dung genutzt, das die Vermittlungsaktivitaten
koordiniert und zeitlich biindelt: Ein erster Ver-
mittlungsschwerpunkt findet im Frihjahr wéh-
rend der Woche der Ausbildung statt, z. B. mit-
tels einer Entdeckertour mit Infomobil an Schu-
len  (Handwerkskammer  Ostmecklenburg-
Vorpommern). Ein zweiter HOhepunkt sind
Vermittlungsaktionen vor den Sommerferien in
Form von Speed-Datings (z. B. Handwerks-
kammer Karlsruhe) und weiteren gemeinsamen
Vermittlungsterminen mit den Arbeitsagenturen

(z. B. Handwerkskammer Mannheim).

Vielerorts werden in einer dritten Aktivitatswelle
zu Beginn des Ausbildungsjahres zum August
bzw. September unvermittelte Jugendliche und
Betriebe mit freien Lehrstellen zu einem Bera-
tungsgesprach eingeladen (z. B. Last Minute
Borse mit der Handwerkskammer Berlin) oder
durch weitere Aktivitditen die Nachvermittlung
unterstitzt (z. B. Azubi-Speeddating der Hand-
werkskammer Erfurt). SchlieRlich werden Be-
triebe, die ihre Lehrstellen nicht besetzen konn-
ten, und Jugendliche mit einer Ausbildungsver-
tragslésung innerhalb der Probezeit gezielt
kontaktiert (z. B. durch die Handwerkskammer
Mannheim - Rhein-Neckar-Odenwald).

'® Das Papier beschreibt die Strukturierung der Vermitt-
lungsaktivitéten in vier zeitlichen Wellen: zur Woche der
Ausbildung im Mérz, einer konzertierten Aktion vor Beginn
der Sommerferien, einer Ansprache von Betrieben mit
vakanten Ausbildungsstellen und unversorgten Jugendli-
chen zwei Woche vor Ausbildungsbeginn sowie von allen
zum 30.9. bei der Bundesagentur fiir Arbeit gemeldeten
unversorgten Bewerbern und Bewerberinnen ab Anfang
Oktober.

Unterstitzung der betrieblichen Ausbil-
dungsqualitat

Qualitat in der beruflichen Bildung ist eine we-
sentliche Stellschraube, mit der es gelingt, in
Zukunft fur junge Menschen als Arbeitgeber
attraktiv zu sein. Die Handwerksorganisation
bietet ein vielfaltiges Beratungs- und Schu-
lungsprogramm fiir Betriebe, die neu in die
Ausbildung einsteigen oder ihre bestehende
Ausbildungsqualitat verbessern wollen. Einzel-
beratungen, Austauschtreffen fir Ausbilder und
ausbildende Fachkrafte, Seminare und Work-
shops sowie Leitfaden und Checklisten unter-
stutzen die betriebliche Ausbildungsqualitat in
allen Facetten. Das Handwerk erarbeitet zudem
Instrumente fir eine kontinuierliche Entwicklung
der betrieblichen Ausbildungsqualitat und stellt
sie fur die Praxis bereit. So wurde in einem
handwerksinternen Verbundprojekt ein Pro-
gramm zur Qualitatssicherung in der Ausbil-
dung fur Klein- und Kleinstbetriebe entwickelt.
Die Projektergebnisse, wie z. B. Ausbildungs-
leitfaden fur ausbildende Gesellen und Schu-
lungen von Ausbildungsberatern, werden der-
zeit unter dem Motto ,prima Ausbildungsqualitat
— primAQ* in die Flache getragen und von einer
Mehrheit der Handwerkskammern angeboten.
In diese Initiative sollen zukilnftig auch die Er-
gebnisse fur das durch das BMWi geforderte
Projekt "Stark fur Ausbildung" integriert werden,
das sowohl als Blended-Learning-Weiterbildung
als auch in Form eines Ausbilderhandbuchs auf
den konkreten Bedarf des Ausbildungsperso-
nals ausgerichtet ist.

Ansprache von Ausbildungsinteressierten
mit Migrationshintergrund

Fast alle Handwerkskammern haben spezielle
Berater fur Jugendliche und Betriebsinha-
ber/innen mit Migrationshintergrund eingestellt
(z. B. Ausbildungsberater mit eigenem Migrati-
onshintergrund, Coaches fiir betriebliche Aus-
bildung, Ausbildungsplatzakquisiteure, Migrati-
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onscoaches, Migrationsnetzwerker, Passge-
naue Vermittler, Willkommenslotsen). Die Bera-
tung wird durch zahlreiche Projekte und Initiati-
ven in Kooperation mit Innungen, Kreishand-
werkerschaften, Arbeitsagenturen, Jobcentern,
Schulen, Migrantenverbdnden und Migranten-
selbstorganisationen sowie Vereinen flankiert.
Eine Unterstitzung von Betriebsinhabern und
Ausbildern mit Migrationshintergrund, z. B. im
Rahmen des Projekts KAUSA,? bieten 39
Kammern an.

3.3 Zielgruppenspezifische Initiati-
ven zur Gewinnung und Unter-
stutzung von Jugendlichen

Zur Unterstltzung der Betriebe bei der Beset-
zung von Aushildungsplatzen setzt sich die
Handwerksorganisation intensiv dafiur ein, jun-
ge Menschen mit unterschiedlichen Leistungs-
niveaus zu adressieren und zielgruppengerech-
te Angebote zu generieren. Im Folgenden wer-
den kurz ausgewahlte Beispiele von Mal3nah-
men der Handwerksorganisation dargestellt.

Angebote fur forderbedirftige Jugendliche

Die Handwerkskammern verfligen Uber speziel-
le Beratungs- und Unterstitzungsangebote fur
Ausbildungsbetriebe mit férderbedurftigen Aus-
zubildenden, bieten spezielle Nachhilfe und
Betreuungsangebote, wie beispielsweise Schi-
ler- und Sommercamps, Sommerkollegs an (z.
B. Handwerkskammer Cottbus, Handwerks-
kammer Ostthuringen, Handwerkskammer des
Saarlandes, Handwerkskammer  Potsdam,
Handwerkskammer Wiesbaden, Handwerks-

kammer zu Leipzig). Damit auch Betriebe, die

2 Ein Bestandteil des Forderprogramms JOBSTARTER plus
des Bundesministeriums furr Bildung und Forschung ist die
Forderung von KAUSA-Servicestellen. Unter dem Motto
LAusbildung — jetzt” sind die KAUSA Servicestellen erste
regionale Anlaufstellen, die Selbststandigen, Jugendlichen
und Eltern mit Migrationshintergrund Fragen zur dualen
Ausbildung beantworten und sie an Partner vor Ort vermit-
teln. Die KAUSA Servicestellen beraten seit 1. Februar 2016
auch junge Gefliichtete.

nicht Gber eine eigene rehabilitationspadagogi-
sche Zusatzqualifikation (ReZA) verflgen, jun-
ge Menschen mit Behinderung ausbilden kon-
nen, werden sie - erganzend zu externen Bera-
tern mit ReZA-Qualifikation von Bildungstra-
gern, Berufsbildungswerken oder anderen Ein-
richtungen - an zwolf Handwerkskammern von
Ausbildungsberatern mit ReZA-Qualifikation
unterstutzt.

Angebote fir leistungsmotivierte Jugendli-
che

Die Optionen fir leistungsstarke und leistungs-
motivierte junge Menschen, ihre berufliche
Erstausbildung im Handwerk mit zusatzlichen
Angeboten anzureichern, sind auf3erst vielfaltig.
Seit dem Jahr 2016 engagiert sich das Hand-
werk in Kooperation mit der Kultusministerkon-
ferenz in der Ausgestaltung und der Bewerbung
des BerufsAbiturs. Das Berufsabitur stellt einen
doppelqualifizierenden Bildungsgang dar. Die-
ser Bildungsgang schlief3t zum einen mit einem
Gesellenbrief in einer dualen Ausbildung ab.
Zum anderen ermdglicht dieser Bildungsgang
den Abschluss einer allgemeinen oder eine
fachgebundenen Hochschulreife. Mit dem
BerufsAbitur wird ein spezifisches Bildungsan-
gebot fur Jugendliche erstellt, die sich fir ihre
Bildungs- und Karriereplanung zwei optionale
Entwicklungswege offen halten wollen. Eine
weitere Moglichkeit, mehrere Abschlisse zu
erzielen stellt das duale Studium — Ausbildung
plus Studium — und das triale Studium — Ausbil-
dung plus Meistervorbereitung plus Studium —
dar. Diese Angebote werden von den Betrieben
in Kooperation mit den Handwerkskammern zur
Gewinnung der Zielgruppe der Leistungsstar-
ken angeboten (z. B. Handwerkskammer Osn-
abruck-Emsland Grafschaft Bentheim, Hand-
werkskammer Schwerin, Handwerkskammer zu
KoéIn). Eine dritte Option zur Erweiterung der
dualen Ausbildung sind so genannte Zu-
satzqualifikationen. Diese kénnen z. B. darauf
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ausgerichtet sein, zusétzliche kaufmannische
Expertise zu erlangen, die spater ggf. auch auf
eine Meisterqualifizierung anrechenbar ist (z. B.
,Multimodell* — Handwerkskammer des Saar-
landes, ,HandwerksberufPlus® — Handwerks-
kammer Magdeburg, ,Management im Hand-
werk® — Handwerkskammer Freiburg/Breisgau,
Handwerkskammer Karlsruhe, ,Betriebsassis-
tenten® — Handwerkskammer Osnabriick-
Emsland Grafschaft Bentheim, Handwerks-
kammer Wiesbaden). Oder sie zielen, wie z. B.
~Abi plus Auto“ (ein Angebot der bayrischen
Handwerkskammern), darauf ab, in ausgewahl-
ten Handwerksberufen bereits wéhrend der
Ausbildung intensiver geférdert und auf kiinftige
Fuhrungsaufgaben vorbereitet zu werden. Dar-
Uber hinaus engagieren sich Handwerkskam-
mern in der Gewinnung von Studienausstei-
gern. Diese Zielgruppe wird oftmals gezielt mit
kombinierten Bildungsangeboten beworben,
welche sich aus dem Gesellenabschluss und
aus Fortbildungsabschlissen (z.B. der Meister-
qualifikation) zusammensetzen. Diese kombi-
nierten Bildungsangebote zielen ebenfalls da-
rauf ab, auf kinftige Fihrungs- und Unterneh-
mensleitungsaufgaben im Handwerk vorzube-
reiten.

3.4 Erfolgsférdernde bildungspoliti-
sche Rahmenbedingungen

Im Folgenden werden bildungspolitische Rah-
mensetzungen skizzenhaft geschildert, die
kleinste und kleine ausbildungsbereite Hand-
werksbetriebe bei der Gewinnung von Auszu-
bildenden unterstiitzen kénnen.

Einbindung der Wirtschaft in die Berufsori-
entierung

Erfolgreiche Kooperationsansétze in der Be-
rufsorientierung sind weiter auszubauen und
die Zusammenarbeit zwischen allen allgemein-
bildenden Schulen — insbesondere auch in der
gymnasialen Oberstufe — und dem Handwerk

vor Ort weiter zu intensivieren. Durch landes-
weite Konzepte zur Berufsorientierung kann die
Grundlage fur die Entwicklung von schulischen
Leitbildern, die die Gleichwertigkeit von berufli-
cher und akademischer Bildung herausstellen,
und die Offenheit und Kooperationsbereitschaft
der Schulleitung und des Kollegiums insbeson-
dere an Gymnasien fordern vorangetrieben
werden. Die Praxisndhe des Berufsorientie-
rungsunterrichts sollte zudem durch Kooperati-
onen mit Unternehmen und Auszubildenden,
die in Schulen vortragen und tber ihre Praxiser-
fahrungen berichten, ebenso gefordert werden,
wie durch qualitativ hochwertige Praktika in
Betrieben und Bildungszentren.

Beschleunigung von Neuordnungsverfahren

Die Attraktivitat der Ausbildung fur Betriebe und
Jugendliche wird maf3geblich von der Aktualitat
der Ausbildungsinhalte bestimmt. Die Einbin-
dung der Sozialpartner und Wirtschaftsorgani-
satoren sorgt fir die Qualitatssicherung und
Akzeptanz der Ausbildungsinhalte durch Aus-
bildungsbetriebe. Vor diesem Hintergrund sind
die Rolle und Funktion der Sozialpartner und
Wirtschaftsorganisationen im Rahmen des so-
zialen Dialogs in der Berufsbildung — insbeson-
dere in Neuordnungsverfahren — wieder zu
starken. Um Verzodgerungen in den Erlassver-
fahren kunftig zu verhindern, ist eine adaquate
Personalausstattung der zustandigen Bundes-
ministerien und des Bundesinstituts fur Berufs-
bildung sicherzustellen.

Verbesserung des politischen Stellenwerts
der beruflichen Bildung

Die berufliche und akademische Bildung sind
gleichwertige Bereiche, die vor dem Hinter-
grund aktueller Herausforderungen (demogra-
phischer Wandel, Fachkraftemangel, Digitalisie-
rung, steigende Qualifikationsanforderungen)
auch einer gleichwertigen bildungs- und forder-
politischen Strategie unterliegen sollten. Die
Gleichwertigkeit der beruflichen und akademi-
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schen Bildung ist kinftig nicht nur im Bildungs-
system, sondern auch bei der Bildungsfinanzie-
rung deutlicher herauszuarbeiten. Die Attraktivi-
tat der beruflichen Bildung muss darlber hinaus
durch hochwertige Qualifikationsmaoglichkeiten
und eine angemessene finanzielle Férderung
gesteigert werden. Eine Exzellenzinitiative in
der beruflichen Bildung mit dem Ziel der syste-
matischen Zusammenarbeit zwischen Bildungs-
und Kompetenzzentren der Wirtschaft mit an-
wendungsorientierten Hochschulen im Rahmen
des Technologietransfers sollte geférdert wer-
den.

Etablierung der Hoheren Berufsbildung

Um Transparenz uber die Gleichwertigkeit von
beruflicher und akademischer Bildung herzu-
stellen, ist der tertiare berufliche Bildungsweg
auch begrifflich adaquat darzustellen. Der inter-
national verbreitete Begriff ,Hohere Berufsbil-
dung“ (Higher VET) ist daher im Berufsbil-
dungsgesetz und in der Handwerksordnung zu
verankern.

Im Rahmen der Hoheren Berufsbildung sind
attraktive Karrierewege mit transparenten Ab-
schlissen und attraktiven Titeln fir die Absol-
venten zu etablieren. Dazu sind bestehende
gewerkespezifische  Berufslaufbahnkonzepte
auszubauen. Dariuber hinaus sind hybride Bil-
dungsangebote zum einen in der Kombination
von beruflicher Ausbildung und beruflicher
Fortbildung und zum anderen in der Kombinati-
on zwischen Studium und beruflicher Erstaus-
bildung bzw. Fortbildung weiterzuentwickeln
und zu starken.
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4. Welche MalRnahmen unter-
nehmen Handwerksbetriebe
und Mitglieder der Hand-
werksorganisation zur Wei-
terqualifizierung ihrer Fach-
krafte

4.1Schwerpunkte der beruflichen
Weiterbildung im Handwerk

Die fur das Handwerk wichtigste Form der Wei-
terbildung ist die formale berufliche Fortbildung.
Sie umfasst die auf einer Berufsausbildung
aufsetzende Hohere Berufshildung, zum Bei-
spiel zum Handwerksmeister, zum Kraftfahr-
zeug-Servicetechniker, zum Gepriften Polier
oder zum Gepriften Betriebswirt nach der
Handwerksordnung. Diese Abschlisse sind
nach 88 42, 42a, 45 und 5la Handwerksord-
nung (HwO) bzw. 88 53 und 54 Berufshil-
dungsgesetz (BBIG) geregelt und in drei aufei-
nander aufbauenden Stufen strukturiert. Die
Stufen lassen sich im Deutschen Qualifikations-
rahmen (DQR) den Niveaus 5 (z.B. Service-
techniker), 6 (z.B. Meister) und 7 (z.B. Be-
triebswirt nach der HwO) zuordnen. Fortbil-
dungsabschliisse der Niveaus 6 und 7 sind
formal den hochschulischen Bachelor- und
Masterabschlissen gleichwertig. Abschliisse
der Hoheren Berufsbildung ermdglichen wahl-
weise berufliche Perspektiven als Spezialist,
Fuhrungskraft oder Unternehmer. Die Hohere
Berufsbildung im Handwerk komplettiert die
duale Ausbildung und bildet mit ihr zusammen
das System der beruflichen Bildung im Hand-
werk. Angesichts dieser wichtigen Funktionen
sind die Hohere Berufsbildung und ihre Ab-
schlisse in der 6ffentlichen Kommunikation zu
wenig sichtbar und bekannt®. Fiir die Finanzie-
rung der Kurs- und Prifungsgebuhren sind
zunéchst Fortbildungsteilnehmerinnen und -

2 vgl. z. B. Blétz, U., Eckstein, U. & Metin, G. (2015).
Untersuchung zu Abschlussbezeichnungen der geregelten
beruflichen Fortbildung. Abschlussbericht. BIBB: Bonn

teilnehmer verantwortlich. Eine Férderung Uber
das Aufstiegs-Bafdg ist moglich.

Insbesondere die Meisterqualifizierung ist im
Kontext von Unternehmensgriindungen bzw. -
Ubernahmen sowie der Aushildungsberechti-
gung fur das Handwerk zentral. Zwischen 2004
und 2018 ist die Anzahl der bestandenen Meis-
terprifungen von 23.743 auf 20.047 und damit
um rund 15,5 Prozent gesunken.22 Angesichts
der bis 2022 anstehenden 511.000 Betriebs-
iibergaben in KMU insgesamt®® ist dieser
Ruckgang ein Risiko fir den Bestand von
Handwerksunternehmen und Ausbildungskapa-
zitaten.

Neben den gesetzlich geregelten Abschlissen
der Hoheren Berufsbildung sind fur Betriebe
auch non-formale Qualifikationen der Weiterbil-
dung relevant. Hierzu zahlen z. B. Hersteller-
schulungen (z.B. verbunden mit der Berechti-
gung Wartungs- und Instandsetzungsarbeiten
an Anlagen wie Heizungen durchfihren zu dur-
fen), gewerkespezifische Zertifikatskurse der
Fachverbande oder Handwerkskammern oder
auch Qualifikationen, die mit Durchfihrungsbe-
rechtigungen verbunden sind, wie z.B. auf der
Grundlage von Regelungen der Berufsgenos-
senschaften. So benétigen etwa Beschéftigte,
die fur festgelegte Tatigkeiten bei der Inbetrieb-
nahme und Instandhaltung von elektrischen
Anlagen eingesetzt werden und nicht tUber eine
einschlagige Ausbildung verfiigen, eine Qualifi-
kation als ,Elektrofachkraft fur festgelegte Ta-
tigkeiten® oder in Kfz-Werkstétten benétigen
Personen, die an Fahrzeugen mit Hochvolt-
technik arbeiten, die Fachkunde fir Arbeiten an
Hochvolteigensicheren Systemen. Dagegen
spielt die non-formale innerbetriebliche Weiter-
bildung in Klein- und Kleinstbetrieben des
Handwerks eine geringe Rolle.

22 Quelle: https://www.zdh-
statistik.de/application/index.php?mID=3&cID=259

% Schwartz, M. (2018). Generationenwechsel im Mittelstand:
Bis 2019 werden 240.000 Nachfolger gesucht. KfW-
Research, Nr. 173
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Im Handwerk zeigt sich zudem eine Verschie-
bung der Tatigkeitsprofile hin zu htheren Qualifi-
kationsanforderungen. Eine Entwicklung, die
bislang jedoch nicht umfassend durch den Er-
werb héherer Bildungsabschliusse (z.B. berufli-
che Fortbildung) nachvollzogen worden ist.* Ein
Grund dafiir kénnte in der hohen Auftragsaus-
lastung der Handwerksbetriebe liegen. Die Auf-
tragsreichweiten liegen derzeit bei durchschnitt-
lich 8,8 Wochen.” Die Freistellung von Mitar-
beitern zur Fort- und Weiterbildung ist ange-
sichts der Auftragslage eine groRe Herausfor-
derung fir die Betriebe.

4.2 Leistungen von Betrieben und
Handwerksorganisation im Kon-
text Weiterbildung

Weiterbildungs- und Qualifizierungsbera-
tung von Kammern und Fachverbanden

Handwerkskammern und Fachverbande verfu-
gen Uber ein flachendeckendes Netz fur die
individuelle Weiterbildungsberatung der im
Handwerk Beschaftigten. Diese Stellen sind in
den Kammern oder Fachverb&nden selbst oder
in deren Bildungszentren verortet. Daneben
bieten die Beratungsstellen der Handwerks-
kammern und Fachverbdnde handwerksspezifi-
sche betriebswirtschaftliche, technische und
auRenwirtschaftliche Beratungen fur Unterneh-
merinnen und Unternehmer an. Im Jahr 2017
waren insgesamt 937 vom BMWi gefdrderte
Betriebsberater im Handwerk gelistet. Im Rah-
men dieses aufsuchenden Beratungsangebots
werden auch Fragen der Personalentwicklung
und Qualifizierung thematisiert.”®

Im Rahmen geforderter Projekte (i.d.R. Lan-
desmittel und ESF-Foérderung) wird schliel3lich

2 Thoma4, J. & Bizer, K. (2013). Fachkréftesicherung im
Handwerk. Reihe: Géttinger Handwerkswirtschaftliche
Studien, Duderstadt 2013

%% 7DH-Kurzbericht (2018). Konjunktur IV-2018

% 7DH-interner Verwendungsnachweis tber die Tatigkeit
der Betriebsberatungsstellen bei den Handwerkskammern
und Fachverbénden des Handwerks 2017.

der Aufbau und die Etablierung von Beratungs-
netzwerken, die Gber das Handwerk hinausge-
hen, gefordert. Je nach Projekt steht dabei die
Personalentwicklung in Kleinstunternehmen
oder die abschlussbhezogene Weiterbildung von
Geringqualifizierten im Fokus. Beispiele fir
solche Beratungsnetzwerke sind die ,Weiterbil-
dungsinitiatoren in Bayern®, die ,Qualifizie-
rungsentwickler in Sachsen® und die Initiative
,Pro Abschluss® mit Bildungscoaches in Hes-
sen.

Pilotprojekte zur Validierung informell er-
worbener beruflicher Kompetenzen sowie
zur abschlussbezogenen Weiterbildung Ge-
ringqualifizierter

Der Schwerpunkt des Arbeitskraftebedarfs des
Handwerks liegt auf Fachkraften mit einem
Berufsabschluss. Deshalb unternimmt das
Handwerk zusammen mit Partnern grof3e An-
strengungen bei der Validierung informell er-
worbener Kompetenzen und der abschlussbe-
zogenen Weiterbildung von Geringqualifizier-
ten. Im BMBF-geftrderten Projekt ValiKom
(Laufzeit 2015 bis 2018, verlangert fur Trans-
ferphase) wurde ein Verfahren entwickelt und
erprobt, mit dem auf3erhalb des formalen Bil-
dungssystems  erworbene  berufsrelevante
Kompetenzen validiert werden kénnen. Am
Ende des Verfahrens stellt eine Handwerks-
kammer, Industrie- und Handelskammer bzw.
eine Landwirtschaftskammer ein Zertifikat der
vollstandigen oder teilweisen Gleichwertigkeit
zu einem Beruf aus und gibt Empfehlungen zur
weiteren Qualifizierung. In der aktuellen Trans-
ferphase bauen die Projektpartner ein bundes-
weites Angebot von Standorten auf, an denen
das qualitatsgesicherte, auf berufliche Ab-
schlisse bezogene Validierungsverfahren fir
im Arbeitsleben erworbene Berufserfahrungen
durchgefiihrt werden kénnen.

Im Kolner Bildungsmodell (2014 vom Kdalner
Bindnis fur Arbeit ins Leben gerufen) sollen
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500 von Langzeitarbeitslosigkeit betroffene und
gering qualifizierte Menschen sukzessive zu
Fachkréaften ausgebildet werden. Als wichtige
Gelingensbedingungen dieser Qualifizierung
haben sich ein individuell begleitendes
Coaching und mehr Lernzeit mit der Mdglichkeit
der Unterbrechung herausgestellt. Bis April
2018 haben bereits 466 Personen mit der Qua-
lifizierung begonnen, davon haben sich 31,4
Prozent bis Ende Oktober 2018 zur Externen-
prufung angemeldet und grof3tenteils bestan-

den.

Beteiligung der Wirtschaft an der Finanzie-
rung von Weiterbildung

Die direkten und indirekten Kosten, die von den
Unternehmen fur die betriebliche Weiterbildung
ihrer Mitarbeiter getragen werden, beliefen sich
2016 auf insgesamt 33,5 Mrd. Euro.”’ Damit
beteiligen sich die Betriebe substantiell an der
Finanzierung der beruflichen Weiterbildung.
Fur die Teilnahme an Vorbereitungskursen und
Prifungen der Hoheren Berufsbildung fallen
mit durchschnittlich 2.656 Euro je Aktivitét rela-
tiv hohe Kosten an.”® Auch hier beteiligen sich
die Unternehmen an der Finanzierung: Analy-
sen auf der Basis des BIBB-
Qualifizierungspanels zeigen, dass 2017 jeder
achte Betrieb (12%) mindestens einen Beschaf-
tigten im Rahmen einer Aufstiegsfortbildung
gefordert hat.”

4.3 Erfolgsfordernde bildungspoliti-
sche Rahmenbedingungen

Die oben genannten Maflinahmen zur Etablie-
rung der Hoheren Berufsbildung, zur Beschleu-
nigung von Neuordnungsverfahren und fur ei-
nen hoheren politischen Stellenwert der berufli-

" Seyda, S. & Placke, B. (2016). Die neunte IW-
Weiterbildungserhebung - Kosten und Nutzen betrieblicher
Weiterbildung. IW: KéIn

%8 Muller, N. & Wenzelmann, F. (2018). Berufliche Weiter-
bildung: Aufwand und Nutzen fir Individuen. Ergebnisse
einer BIBB-Erhebung. BIBB Report 2/2018

 BIBB (2019). Datenreport zum Berufsbildungsbericht

chen Bildung gelten gleichermaf3en fur die Ho-
here Berufsbildung.

Individuelle Férderung weiterentwickeln

Zur Starkung der Hoheren Berufsbildung und
der Gleichwertigkeit von beruflicher und aka-
demischer Bildung ist das Aufstiegs-Baftg wei-
terzuentwickeln. Durch den Ausbau der finanzi-
ellen Forderung kdnnen junge Menschen von
den Karrierewegen der beruflichen Bildung
Uberzeugt und als dringend bendtigte Nach-
wuchskrafte im Handwerk und in anderen Wirt-
schaftsbereichen gewonnen werden. Die Fi-
nanzierung der Fortbildung tragt im Handwerk
auch zur Sicherung des Unternehmernach-
wuchses bei. Uber das Aufstiegs-Bafog sollte in
Zukunft nach erfolgreicher Prufung eine voll-
standige Kostenbefreiung erfolgen. Zudem
sollten in der Regelférderung auch mehrere
Fortbildungen forderféhig sein.
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Der Handelsverband Deutschland (HDE) ist die Spitzenorganisation des deutschen Einzelhandels.
Insgesamt erwirtschaften in Deutschland 300.000 Einzelhandelsunternehmen mit 3 Millionen
Beschaftigten an 450.000 Standorten einen Umsatz von 525 Milliarden Euro jahrlich.

Der Einzelhandel ist mit mehr als 150.000 Auszubildenden einer der grof3ten Ausbilder
Deutschlands. Der Einzelhandel stellt jahrlich allein mit seinen beiden Kernberufen Kaufleute im
Einzelhandel und Verkaufer 10 Prozent aller abgeschlossenen Ausbildungsvertrage in den dualen
Ausbildungsberufen. Dartber hinaus bilden die Einzelhandelsunternehmen in Uber 60 weiteren
Berufen aus. Karriere mit Lehre ist im Handel die Regel, so haben 80 Prozent der Fihrungskrafte in
der Branche ihren Werdegang mit einer Ausbildung begonnen. Daruber hinaus werden
verschiedene Duale Studiengange angeboten. Mit den dreijahrigen Kombinationsprogrammen aus
Aus- und Fortbildung (sog. Abiturientenprogramme des Handels) bietet der Einzelhandel zudem seit
den 70er Jahren Hochschulzugangsberechtigten eine sehr gute Alternative zum Studium an und
stellte hierfur allein im Jahr 2018 Gber 11.000 Stellen zur Verfigung. Mit der seit 1. August 2018 neu
eingefihrten  Ausbildung Kaufmann/Kauffrau im E-Commerce hat der Handel sein
Ausbildungsangebot ausgebaut und setzt seine Erfolgsgeschichte als einer der grof3ten Ausbilder
fort. Die bundesweit einheitliche Fortbildung ,Fachwirt/Fachwirtin im E-Commerce® befindet sich
aktuell im Schaffungsprozess und wird voraussichtlich im Jahr 2019 in Kraft treten.

Ubergeordneter Fragenkatalog der Fraktionen

Was sind die unterschiedlichen Bedurfnisse und Anspruche der
jungen Generation, von Arbeitnehmerinnen und Nicht-
Beschatftigten an die berufliche Bildung 4.07?

Den unterschiedlichen Bedurfnisse der jungen Generation muss Rechnung getragen werden. Die
Handelsunternehmen bieten deshalb sehr erfolgreich den unterschiedlichen jungen Talenten ein
breites Spektrum qualifikationsangemessener Einstiegchancen an:

e Zwei- und Dreijahrige Ausbildungen,
e Abiturientenprogramme und
o Duale Studiengéange.

Die Interessenverwirklichung spielt bei der Wahl eines Ausbildungsberufs oftmals eine grof3e Rolle.
Im Handel kdnnen die jungen Menschen ihre eigenen Interessen vertiefen. So kann beispielsweise
derjenige, der sich fur Technik interessiert, in den Elektronikhandel gehen, wer sich fur Kleidung
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interessiert, in die Modebranche, und derjenige, der sich flr gesunde Erndhrung interessiert, in den
Lebensmittelhandel. Das vielféltige Angebot fiir die unterschiedlichen jungen Talente zahlt sich aus.
Der Einzelhandel ist einer der gréfdten Ausbilder Deutschlands und stellt jahrlich allein mit seinen
beiden Kernberufen Kaufleute im Einzelhandel und Verkaufer 10 Prozent aller abgeschlossenen
Ausbildungsvertrage in den dualen Ausbildungsberufen. Dariiber hinaus wird in Gber 60 weiteren
Berufen ausgebildet. Dieses breite Angebot deckt viele der Interessenslagen junger Menschen ab.
Dies reicht vom Kundenkontakt bis hin zum reinen Buroarbeitsplatz. Dies sind wichtige Faktoren, die
die junge Generation bei ihrer Ausbildungswahl in den Blick nimmt.

Einen besonders hohen Stellenwert hat das Thema Durchlassigkeit. Junge Menschen wollen heute
oftmals nicht zu Beginn ihrer Ausbildung festlegen missen, was sie bis zum Ende ihrer Karriere
machen werden. Zwischen allen Bildungsbereichen sind daher Ubergange notwendig. Dies gilt
insbesondere fur die Durchlassigkeit zwischen der beruflichen Bildung und der hochschulischen
Bildung. Es ware beispielsweise erstrebenswert, wenn zukinftig mit einem Fortbildungsabschluss,
welcher der Stufe 6 des Deutschen Qualifikationsrahmens (DQR) zugeordnet ist, die Aufnahme
eines Masterstudiums mdoglich wird.

Die Weiterentwicklungsperspektiven nach einer Ausbildung im Handel sind vielféltig. Die
Fortbildungen des Handels werden vielfach in Anspruch genommen und bereiten optimal auf eine
Karriere vor. Die Aufstiegschancen im Handel sind grof3, so haben 80 Prozent der Fluhrungskréfte
ihre Karriere mit einer Ausbildung begonnen.

Bei der Berufsorientierung an allen allgemeinbildenden Schulen — auch an den Gymnasien — sind
die guten Aufstiegschancen mit einer dualen Ausbildung und einer sich gegebenenfalls
anschlieenden Fortbildung starker in den Blick zu nehmen. Auch die Mdéglichkeit einer verkirzten
oder verlangerten Berufsausbildung bendtigt eine bessere Aufklarung. Durch eine fundierte
Berufsorientierung und Aufklarung Uber das duale Ausbildungssystem und seiner Chancen kann
zudem die Zahl der Studienabbriiche minimiert sowie die Motivation in den beruflichen Einstieg
gefordert werden.

Nicht-Beschaftigte bieten ein gro3es Potenzial fiir die Wirtschaft. Mit Umschulungsangeboten und
Teilqualifikationen kénnen diese in den ersten Arbeitsmarkt (zurtick)gefiihrt werden.

Zu den unterschiedlichen Bedurfnissen und Ansprichen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
siehe nachstehende Antwort.
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Was sind die Bedtrfnisse und Anspriche an die berufliche
Weiterbildung 4.0 aus Arbeithehmersicht und
Unternehmenssicht? Dabei sollen u. a. auch die Aspekte
"Zugang, Lernformen und Karrierechancen" bertcksichtigt
werden.

Aus den im Juli 2017 veroffentlichten Zahlen des Statistischen Bundesamtes fiir das Jahr 2015 geht
hervor, dass im Einzelhandel im Vergleich mit der Gesamtwirtschaft Gberdurchschnittlich viele
Unternehmen WeiterbildungsmaflRnahmen fir die Beschaftigten durchfiihren. So stieg im
Einzelhandel laut Statistischem Bundesamt im Jahr 2015 die Zahl der Unternehmen, die auf
WeiterbildungsmalBnahmen setzten, um zwdlf Prozent im Vergleich zum Jahr 2010. Insgesamt
nutzten damit 79,8 Prozent der Einzelhdndler Weiterbildungen fiir ihre Mitarbeiter. Zum Vergleich: In
der Gesamtwirtschaft waren es 77 Prozent im Jahr 2015.

Die Unternehmen investierten laut einer IW-Studie im Jahr 2016 insgesamt 33,5 Mrd. Euro jahrlich
in die Weiterbildung ihrer Beschatftigten. Rund 85 Prozent der Unternehmen in Deutschland waren
im Jahr 2016 in der Weiterbildung aktiv.

Weiterbildung ist ein wichtiger Teil der Personalarbeit. In den letzten Jahren setzen immer mehr
Betriebe auf eine zielgerichtete Weiterentwicklung der Beschéftigten. Einige Dimensionen haben
sich im Umfeld verandert - z. B. bei weiterer Digitalisierung auch des stationaren Handels,
Konkurrenzen zwischen und Integration von Vertriebswegen, Erwartungen von Mitarbeitern und
Mitarbeiterinnen, Anforderungen der vielschichtigen Kundengruppen an die Leistungserbringung
durch den Handel. Dabei ist zu beachten:

e Weiterbildung muss auch kunftig flexibel und bedarfsorientiert auf eine grofRe Vielfalt an
Quialifikationserfordernissen vorausschauend agieren und reagieren kénnen. Daher muss
betriebliche Weiterbildung weitestgehend regelungsfrei bleiben.

e Ein wichtiger Baustein der betrieblichen Weiterbildung ist der weitere Ausbau insbesondere
von arbeitsplatznahen und arbeitsintegrierten Lernformen und die Nutzung von E- bzw.
Blended-Learning, sowie mobilem Lernen (z. B. via Apps und YouTube). Um Unternehmen
die Einfihrung und Umsetzung neuer Lehr- und Lernmodelle zu erleichtern, muss sich auch
das deutsche Arbeitszeitgesetz von der Orientierung an der taglichen Arbeitszeit zugunsten
einer wochentlichen Hochstarbeitszeit |I6sen.

e Um Lern- und Innovationsfahigkeit sowie Beschéaftigungsfahigkeit fur ein [Anger werdendes
Berufsleben zu erhalten, sind grundsatzlich alle Beschéftigtengruppen in betriebliche
Weiterbildung einzubeziehen; vorrangig sind Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen einzubeziehen,
die mit neuen Qualifikationsanforderungen konfrontiert werden.

e Nicht Weiterbildungsanspriche, sondern die Einsicht in die Notwendigkeit von laufender
Weiterentwicklung der Kompetenzen fordern Weiterbildungsmotivation und -aktivitét.
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o Fuhrungskrafte sind entscheidende ,Stellschrauben® fur die Personalentwicklung und die
Weiterbildung. Sie tragen Verantwortung fir die nachhaltige Implementation von
Innovationen und Veranderungen und sorgen dafur, dass die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter ,mitgenommen® werden und den Wandel als Chance, nicht aber als Bedrohung
empfinden.

o Die Nachqualifizierung von Beschéftigten ohne oder mit einer veralteten Ausbildung ist
weiterhin in den Blick zu nehmen und bietet beiderseitig Chancen. Die Entwicklung und der
Einsatz von Weiterbildungsmodulen, die Gber die Externenzulassung nach § 45 Abs. 2 BBIiG
auf die Abschlussprifung vorbereiten, sind zu fordern.

o Angesichts von immer heterogener werdenden Belegschaften ist den Aspekten Diversity,
Gesundheitsmanagement und Interkulturelles besonderes Augenmerk zu widmen.

¢ Die zunehmende Digitalisierung der Handelsprozesse sowie die Entwicklung hin zu Multi-
Channel und zur Vernetzung der verschiedenen Vertriebswege erfordern teilweise deutliche
Verbesserungen bei IT- und Medienkompetenz der Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmern.

Kontraproduktiv ware es, neue Begrifflichkeiten wie die Ho6here Berufshildung oder neue
Bezeichnungen fiir die etablieten und bewahrten Fortbildungen (wie ,Berufsbachelor” und
.Berufsmaster) einzufihren.

Der Begriff ,Hoheren Berufsbildung“ und dessen Verwendung ist umstritten. Der Begriff ,Hohere
Berufsbildung®, der aus der Schweiz stammt, Iasst sich nicht ohne weiteres auf unser deutsches
Bildungssystem Ubertragen. Der Begriff ,Hohere Schule® wurde in Deutschland bereits vor Jahren
aus Grunden der Chancengleichheit erfolgreich abgeschafft. Mit Blick auf den anhaltenden
Akademisierungstrend sollte die Berufliche Bildung insgesamt gestéarkt werden. Jedoch ist durch die
Einfuhrung und Verwendung des Begriffs ,Hohere Berufsbildung® zu befiirchten, dass das Gegenteil
passieren wird. Der Begriff ist im Stande, die erfolgreiche duale Ausbildung in Deutschland als
niedere Ausbildung abzustufen. Und dieser Umkehrschluss liegt bereits (sprachlich) auf der Hand:
Wenn es etwas Hoheres gibt, muss es auch etwas Niederes geben. Der Stellenwert der dualen
Ausbildung darf unter keinen Umstanden herabgesetzt werden. Auch deshalb nicht, weil der
Einstieg in die Berufliche Bildung Uber die duale Ausbildung erfolgt. Erst nach Absolvierung dieser
kann eine Fortbildung angestrebt werden. Es ist nicht foérderlich, die Aufstiegsfortbildungen
bewerben zu wollen, aber die zwei-, drei- und dreieinhalbjahrigen Ausbildungen (sprachlich)
niederzustellen.

Das Marketing fur die Berufliche Bildung darf nicht erst bei den Fortbildungen ansetzen, sondern
muss die Berufliche Bildung mit ihren Karrierewegen im Ganzen in den Fokus ricken. Dafir
bendtigt es keine Einfihrung von neuen Begrifflichkeiten. Insbesondere braucht es dafiir kein neues
und missverstandliches Label. Sondern die Starken des erfolgreichen Qualifizierungssystems aus
Aus- und Fortbildung muss herausgestellt werden.
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Zudem sind die Fortbildungsbezeichnungen wie Handwerksmeister, Handelsfachwirt,
Industriemeister, Techniker, Betriebswirt in ithren Branchen, in der Gesellschaft und ulber die
Grenzen Deutschlands hinaus anerkannte Fortbildungsbezeichnungen, die nicht gedndert werden
mussen.

Die etablierten und bewahrten Fortbildungsbezeichnungen in ,Berufsbachelor und ,Berufsmaster*
umzubenennen, ist ebenfalls abzulehnen. Dies ist weder erforderlich noch hilfreich und stellt ohne
Not die bisherigen, etablierten und anerkannten Abschlussbezeichnungen der Fortbildungen in
Frage. Zudem wird mit den neuen Bezeichnungen eine Gleichwertigkeit mit den akademischen
Bildungsabschlissen ,Bachelor und ,Master” suggeriert, die jedoch gerade nicht gegeben ist. Diese
kénnten zudem Erwartungen bei den Teilnehmern wecken, die das aktuelle Bildungssystem — auch
mit Blick auf die Durchlassigkeit zwischen beruflicher und hochschulischer Bildung — nicht erfillen
kann.

Motivationsfaktoren fur Unternehmen und tber- und
aul3erbetriebliche Akteure

Die Wahrnehmung und Realisierung der Digitalisierungschancen liegt in der unternehmerischen
Verantwortung. Der Handel bendtigt dafiir gut ausgebildete Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Insbesondere die duale Ausbildung ist ein wichtiges Instrument flir die Fachkraftesicherung. Die
Unternehmen Ubernehmen eine besondere gesellschaftliche Verantwortung und sorgen durch ihr
Engagement in der Ausbildung fur die geringste Jugendarbeitslosigkeit in Europa. Sie gestalten
sozialpartnerschaftlich und aus der Praxis heraus die Ausbildungsverordnungen und
Ausbildungsrahmenpléne. Diese sind handlungsorientiert und technikoffen formuliert und somit auf
die unterschiedlichen Geschéaftsmodelle der Unternehmen anwendbar. Damit ist sichergestellt, dass
Unternehmen nach den aktuellsten Standards und auch ihren individuellen Bedirfnissen ausbilden
kénnen. Die Aus- und Weiterbildung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ist ein entscheidender
Faktor bei der Attraktivititssteigerung eines Arbeitgebers, um im Wettbewerb mit anderen
Marktteilnehmern bestehen zu kdnnen. Durch Weiterbildung wird die Beschaftigungsfahigkeit der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erhalten und somit liegt die Weiterbildung im ureigenen Interesse
der Arbeitgeber. Zudem bieten sich den Unternehmen durch die Aus- und Weiterbildung von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mehr Moglichkeiten zur eigenen Weiterentwicklung und
Professionalisierung des Unternehmens.

Der duale Partner Berufsschule ist mit zeitgemalien Lehr- und Lernmitteln auszustatten, um
gleichwertige Ausbildungsrahmenbedingungen zwischen Theorie und Praxis herzustellen.
Berufsschulen und Lehrkrafte missen fit fir die Digitalisierung sein, um Auszubildenden die
Ausbildungsinhalte — auch von modernisierten Berufen sowie neuen Berufen (z. B.
Kaufmann/Kauffrau im E-Commerce) — vermitteln zu kdnnen. Daher sollte der Bund die Forderung
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zielgerichteter Aus- und Weiterbildungsprogramme verstarken, die sich an den betrieblichen und
individuellen Bedarfen orientiert. Die zigige Verbesserung der IT- und Medienausstattung in
samtlichen Einrichtungen unseres Bildungssystems ist dringend notwendig. Digital- und
Medienkompetenz ist eine Schlusselqualifikation und muss deshalb zum festen Bestandteil der Aus-
und Weiterbildung des in Schulen, Betrieben, Bildungseinrichtungen und Hochschulen tatigen
Lehrpersonals werden. Zudem ist das Absolvieren von Betriebspraktika durch Lehrkrafte zu
unterstutzten.

Zugange und Anreize, um sowohl benachteiligte junge
Menschen als auch Abiturientinnen flr die betriebliche
Ausbildung und Karrierewege in der Berufsbildung zu gewinnen

Die duale Ausbildung bietet den unterschiedlichen jungen Talenten vielseitige Karrierewege und
Mdoglichkeiten zur Entfaltung eigener Interessen und Fahigkeiten. 80 Prozent der Flhrungskréfte im
Handel haben ihre Karriere mit einer Ausbildung begonnen.

e Wir brauchen eine gute Berufsorientierung an allen allgemeinbildenden Schulen — auch an
den Gymnasien —, die die guten Karrierechancen und Verdienstmdglichkeiten mit einer
Ausbildung aufzeigt. Wichtig hierbei sind mehrere Berufspraktika wahrend der gesamten
Schulzeit und eine individuelle Berufsberatung. Neben der Integration der Berufsorientierung
in die Aus- und Weiterbildung des Lehrpersonals sollten Lehrkréfte der allgemeinbildenden
Schulen ebenfalls regelméRige Betriebspraktika wahrnehmen.

o Besondere Anreize fir die Ausbildungsaufnahme bieten auch die Betriebe. Diese sind
vielseitig und reichen von Personalrabatten Uber Smartphones und Tablets bis zu kleinen
Pramien.

e Zeitgemald ausgestattete Berufsschulen sind ein weiterer Anreiz, eine duale

Berufsausbildung aufzunehmen. Hierbei kommt es nicht immer auf die wohnortnahe
Beschulung an, sondern vielmehr auf fachlich zielgerechten Unterricht in Fachklassen.
Gerade am Beispiel des neu geschaffenen Berufes Kaufmann/Kauffrau im E-Commerce wird
deutlich, wie wichtig eine Beschulung in Fachklassen ist.
Digitale Lehr- und Lernkonzepte kdnnen zudem ermdoglichen, eine gezielte Beschulung in
Fachklassen durch Blended-Learning-Konzepte durchzufihren und damit teilweise weite
Anreisewege zur Berufsschule zu vermeiden. Dies konnte die Attraktivitdt der dualen
Berufsausbildung fur die Generation der ,Digital Natives“ um ein Vielfaches erhéhen.

o Besondere Anreize koénnen die verkirzte Berufsausbildung und die Anrechnung von
beruflicher Vorbildung auf die Ausbildungszeit sein. Uber diese Moglichkeiten muss eine
umfangreichere Aufklarung wahrend der Berufsorientierung erfolgen.

e Ebenso in den Blick zu nehmen sind die Verlangerung der Ausbildung, Teilzeitausbildung
sowie Forderinstrumente wie die ausbildungsbegleitende Hilfe und die assistierte
Ausbildung.
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e Auch die Durchlassigkeit zwischen beruflicher und hochschulischer Bildung bietet jungen
Menschen weitergehende Perspektiven.

Was sind die Anspriche der Leistungselite in der
Berufsausbildung?

Zu den Bedurfnissen aller jungen Menschen z&ahlen angemessene Karrierechancen. Gute
Leistungen werden anerkannt und dementsprechend belohnt. Die Potenziale der jungen
Auszubildenden werden von den Betrieben schnell erkannt und geférdert.

Fur Hochschulzugangsberechtigte bieten sich verschiedene attraktive Zugangswege in die
Berufliche Bildung.

= Verkirzte Ausbildung

Die verkirzte Berufsausbildung bietet einen grof3en Anreiz flir Hochschulzugangsberechtigte, eine
duale Berufsausbildung in kurzer Zeit abzuschlieBen und somit schneller in den Arbeitsmarkt
einzusteigen oder eine Fortbildung anzuschlie3en.

Es sollte starker darliber aufgeklart werden, dass mehrere Verkirzungsgrinde kombiniert werden
kénnen. Zum Beispiel kann aufgrund einer Uberdurchschnittlichen Leistung vorzeitig zur
Abschlussprifung zugelassen werden, auch wenn eine Ausbildungszeit bereits zu
Ausbildungsbeginn wegen schulischer Vorbildungen verklirzt worden ist. Die Ausbildungsdauer
sollte aber folgende Mindestausbildungszeiten nicht unterschreiten:

bei einer Regelausbildungszeit von 3,5 Jahren: 2 Jahre
bei einer Regelausbildungszeit von 3 Jahren: 1,5 Jahre
bei einer Regelausbildungszeit von 2 Jahren: 1 Jahr

Abiturientenprogramme des Handels

Seit Mitte der 1970er Jahre bietet der Einzelhandel aufstiegsorientierten
Hochschulzugangsberechtigten spezielle Qualifizierungskonzepte an, die sich in jahrzehntelanger
Praxis bewdahrt haben und fir Arbeitgeber und Bewerberinnen und Bewerber ein gleichermalf3en
attraktives wie leistungsgerechtes Angebot darstellen. Binnen drei Jahren qualifizieren sich die
Teilnehmenden der Abiturientenprogramme zur Fach- und Fuhrungskraft im Handel und erlangen in
dieser Zeit bis zu drei IHK-Abschlusse.

Mittlerweile bieten die Handelsunternehmen jahrlich mehr als 11.000
Hochschulzugangsberechtigten — u. a. (Fach-)Abiturienten und Studienabbrechern - die
Maoglichkeit, sich in Abiturientenprogrammen binnen drei Jahren fiur eine Fach- oder
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Fuhrungsposition zu qualifizieren, und belegten Platz 12 im Ranking der Ausbildungsmarktstatistik
der Bundesagentur fir Arbeit im Berichtsjahr 2017/2018.

Kein anderer Wirtschaftszweig bietet Hochschulzugangsberechtigten innerhalb von drei Jahren die
Chance, auf diese Weise Fihrungspositionen auch ohne Studium an einer Hochschule zu
erreichen. Die Erfahrungen der letzten Jahre zeigen mehr als deutlich, dass gerade die enorm
steigende Zahl der Abiturientinnen und Abiturienten wiederum eine starke Zunahme an
Studierenden nach sich zieht. Hierfur bedarf es neben leistungsfahigen Hochschulen vor allem auch
konkurrenzfahiger betrieblicher Bildungsangebote wie der Abiturientenprogramme des Handels.

Bei den Abiturientenprogrammen kooperieren Handelsunternehmen und Bildungseinrichtungen des
Handels. Sie vermitteln gemeinsam die Inhalte eines Ausbildungsberufs (z. B. Kaufmann/Kauffrau
im Einzelhandel) und Fortbildungsberufs (z. B. Geprifte/r Handelsfachwirt/in). In der Regel wird
zuséatzlich die Vorbereitung auf die Ausbildereignungspriufung (AEVO-Prifung) angeboten. Im
Handelsunternehmen werden die praktischen Inhalte und die schulischen Inhalte in einer
Bildungseinrichtung des Handels vermittelt, die hohe Kompetenz in Sachen Handel haben und auf
Qualitatsstandard setzen. Durch die enge Verzahnung zwischen intensiven Lernphasen in
homogenen Gruppen in den Bildungseinrichtungen und praktischen Umsetzungsphasen in den
Unternehmen lernen die Teilnehmenden der Programme die Branche Handel von Grund auf
kennen. Gleichzeitig bereiten die Programme passgenau auf die Ubernahme von Fach- und
Fuhrungsverantwortung vor.

Nach einer erfolgreichen Teilnahme an den Abiturientenprogrammen kénnen die Fachwirtinnen und
Fachwirte in den Handelsunternehmen zahlreiche Fach- und Fuhrungsfunktionen ibernehmen, wie
Gruppen-, Team- oder Bereichsleitung sowie Abteilungen oder Filialen leiten. Sie kénnen als
Personal-, Marketing-, Sales-, Key-Account-, Category- oder E-Commerce-Manager tatig sein, in
Einkauf, Controlling und Logistik, Vertrieb oder Verwaltung.

Das Erreichen des Fortbildungsabschlusses ist das zentrale Ziel der Abiturientenprogramme. Da der
Fachwirtabschluss nach dem Deutschen Qualifikationsrahmen (DQR) einem hochschulischen
Bachelorabschluss gleichwertig ist (DQR-Niveau 6), stellen die Abiturientenprogramme eine sehr
gute Alternative zum Studium dar. Wie beim regularen Abschluss als Bachelor soll der Fachwirt bei
den Abiturientenprogrammen in drei Jahren erreicht werden inklusive berufs- und
betriebspraktischer Erfahrungen.
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Abiturientenprogramme im Handel
zur Fuhrungskraft in drei Jahren

IHK Fortbildung IHK Filhrungskraft
zum Fortbildungs- im Handel
Prifung Fachwirt Priifung

IHK

Ausbilder-
eignungs-
priifung

: 3 Jahre :

h HDE
Handelsverband
Deutschland

= Duales Studium

Die Unternehmen bieten Hochschulzugangsberechtigten zudem die Mdoglichkeit an, ein Duales
Studium zu absolvieren. Die fachliche Ausrichtung der Angebote fur ein Duales Studium im Handel
sind so vielfaltig wie der Handel selbst. Je nach Unternehmen und Einsatzgebiet kann sich
zuséatzlich auf verschiedene Bereiche spezialisiert werden, wie beispielsweise BWL, Logistik,
Marketing oder E-Commerce.

Es werden zwei unterschiedliche duale Studienmodelle angeboten:

1. Ausbildungsintegrierendes duales Studium: Kombiniert ein Studium an einer Hochschule
mit einer dualen Berufsausbildung im Betrieb. Es werden sowohl ein Studien- als auch ein
Berufsabschluss erworben.

2. Praxisintegrierendes duales Studium: Kombiniert ein Studium mit Praxisphasen (z. B. in
Form von Praktika) im Betrieb. Es wird ein Studienabschluss erworben. Nach dem Abschluss
eines praxisintegrierenden dualen Studiums besteht die Moglichkeit einer sog.
Externenprifung fir einen entsprechenden Ausbildungsberuf, durch die zusétzlich ein
Ausbildungsabschluss erwerben werden kann.

Wo liegen die Ursachen flr Ausbildungsabbriiche?

25 Prozent der Ausbildungsvertrage werden vorzeitig gelost, jedoch setzt die Halfte der
Auszubildenden ihre Ausbildung in einem anderen Betrieb fort oder wahlt einen anderen
Ausbildungsberuf. Die ,echten® Abbriche liegen bei ca. 12 Prozent. Im Vergleich zur
Studienabbrecherquote von 30 Prozent ist dieser Wert gering.
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Die eigentliche Ursache fur Ausbildungsabbriche sind die unzureichende Berufsorientierung und
damit einhergehend auch falsche Vorstellungen vom Beruf. Dartiber hinaus werden u. a. folgende
Grunde fur Ausbildungsabbriiche genannt: Dissens zwischen Erwartungen von Auszubildenden und
betrieblicher Realitéat, kein Durchhaltevermdgen des Auszubildenden oder Kommunikationsdefizite
zwischen Ausbildungspersonal und Auszubildendem.

Wie stellen sich die Rahmenbedingungen der Ausbildung
(Ausbildungsqualitat, Ausbildungsbedingungen) dar?

Gut ausgebildete Fachkrafte sind fur jedes einzelne Unternehmen wichtig und langfristig betrachtet
der Motor der Wirtschaft. Sie sind somit von entscheidender Bedeutung fur das ganze Land. Umso
problematischer ist deshalb die Tatsache, dass der viel beklagte Fachkraftemangel weiterhin anhalt.
Umso wichtiger ist eine gute Ausbildung, bei der die Rahmenbedingungen stimmen.

Der Einzelhandel ist ein ausbildungsintensiver Wirtschaftsbereich. Eine gute Ausbildung ist flr viele
Héandler die Grundlage fiur die Gewinnung und Bindung von guten Fachkraften. Je nach Standort
und Branche ist es insbesondere fir kleine und mittlere Unternehmen wichtig, Mal3nahmen fur den
sich abzeichnenden Nachwuchs- und Fachkraftemangel zu ergreifen, um auf diese Verknappung zu
reagieren. Hierfur ist wichtig, den Ruf des eigenen Unternehmens zu prifen und die
Ausbildungsattraktivitat deutlich in den Vordergrund zu stellen.

Essenziell sind dabei engagierte Ausbilder. Sie planen die Ausbildung, fihren sie durch, sind
letztlich jene, die wesentlich daflir sorgen, dass die Auszubildenden die Prifung bestehen kénnen
oder sich im Betrieb wohl fihlen, so dass sie gern im Unternehmen weiter arbeiten wollen. Die
Prifung nach der Ausbilder-Eignungs-Verordnung (AEVO) stellt fir verantwortliche Ausbilder im
Sinne des Berufsbhildungsgesetzes einen Mindeststandard dar, aber auch fiir nebenberufliche
Ausbilder oder die ausbildenden Fachkrafte kann die AEVO-Prifung eine wesentliche Unterstiitzung
bieten, um Auszubildenden die erforderlichen Kenntnisse, Fertigkeiten und Fahigkeiten so zu
vermitteln, dass sie zur Ausibung qualifizierter beruflicher Tatigkeiten in einer sich wandelnden
Arbeitswelt befahigt werden. Die Qualifizierung fur ganzheitliche berufliche Handlungen ist ein
zentrales Ausbildungsziel, um nach der Ubernahme kompetente, selbstbewusste und motivierte
Mitarbeiter einsetzen zu kénnen. Wichtige Bestandteile einer guten Ausbildung sind:

Information: Es gibt verschieden Mdoglichkeiten, um die potenziellen Auszubildenden auf das
eigene Unternehmen aufmerksam zu machen: Inserate in der Regionalpresse und auf
Ausbildungsportalen sowie Teilnahme an (regionalen) Ausbildungs- und Berufsmessen kdnnen
natzlich sein. Mittlerweile setzen Unternehmen vermehrt auf kurze und jugendgerechte Ansprache
durch Social-Media-Kanéle und Youtube-Videos, bei denen das Unternehmen und die Ausbildung —
mal mehr und mal weniger ernst — vorgestellt wird. Erfahrungsgemal bieten sich aber auch
Informationstage im Unternehmen fir Schiler, Eltern und Lehrkrafte an. Bereits im Vorfeld der
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Ausbildung kann durch Schulerbetriebspraktika und Ferienjobs Uber die beruflichen Anforderungen
und Chancen informiert werden, auch Girls’Day und Boys'Day werden daflr genutzt. Informationen
auf Augenhdéhe kommen ebenfalls gut an: Auszubildende aus dem 2. oder 3. Ausbildungsjahr
sollten Uber ihre eigene Ausbildung berichten und als ,Pate” zur Seite stehen.

Angebot: Mit individuellen Ausbildungsangeboten fur leistungsstarkere und leistungsschwéachere
Jugendliche kann das Reservoir an zukunftigen Fachkréften besser ausgeschopft werden. Die
verschiedenen Formen der Berufsausbildung sind dabei in den Blick zu nehmen: Zwei- und
Dreijahrige Ausbildungsberufe, Abiturientenprogramme des Handels, duales Studium (praxis- oder
ausbildungsintegriert).

Unterstitzende Hilfen: Schwéchere Auszubildende oder Menschen mit Fluchthintergrund kdnnen
mittels der ausbildungsbegleitenden Hilfe (abH) und der assistierten Ausbildung (AsA) besonders
gestiitzt und gefordert werden. Ausbildungsabbriichen kann so vorgebeugt werden.

Zusatzqualifikationen: Leistungsstarke Jugendliche kdnnen durch Zusatzqualifikationen, wie
beispielsweise erweiterte Fremdsprachenkompetenz und Vermittlung weiterer Wahlqualifikationen,
bereits wahrend der Ausbildung geférdert und an das Unternehmen gebunden werden.

Vergutung: Die Ausbildungsvergutung richtet sich fur tarifgebundene Unternehmen nach der
vereinbarten Vergitungshoéhe in den Tarifvertragen. Nicht-tarifgebundene Unternehmen kdnnen bis
zu 20 Prozent unter dieser vereinbarten Vergitungshéhe ihre Ausbildungsvertrage bei der
zustandigen Kammer eintragen lassen. Eine angemessene Ausbildungsvergitung ist der Schliissel
fur gute Bewerber. Mittlerweile bieten viele Unternehmen Auszubildende zusatzlich ,Goodies* an,
wie einem Smartphone oder einem Vertrag fur das Fitnessstudio.

Struktur: Die Ausbildung muss klar strukturiert und fur alle transparent gemacht werden.

Start: Die Startphase sollte abwechslungsreich gestaltet werden. Auszubildende sollten das
Unternehmen und die neue Umgebung kennen lernen, etwa durch einen Rundgang, an den sich
Informationsaufgaben anschlieRen oder durch Selbsterkundung, deren Ergebnisse Ausbilder und
Auszubildende gemeinsam auswerten.

Methode: Methodenvielfalt pragt den Ausbildungsablauf: Zunehmend werden E-Learning- und
Blended-Learning-Elemente in die Ausbildung integriert. Geeignete Medien werden als
Unterstitzung der Ausbildung eingesetzt.

Projektorientierung: Bereits in einer sehr friihen Ausbildungsphase pragt Projektorientierung die
Ausbildungsgestaltung. Sie fordert das selbststandige Lernen und die Ubernahme von
Verantwortung. Im Handel sehr haufig eingesetzte Projekte sind beispielsweise ,Azubis flhren
einen Markt oder leiten eine Abteilung“ oder ,Azubis gestalten Sonderverkaufsaktionen®. Im E-
Commerce ist projektorientiertes Arbeiten fir Auszubildende an der Tagesordnung. Innovationstage
im Unternehmen liegen ebenfalls im Trend, bei denen Jugendliche ihre ldeen fernab vom
Arbeitsalltag einbringen, ausarbeiten und vorstellen koénnen. Die friihzeitige Ubernahme an
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Verantwortung fordert die Motivation, steigert Lernerfolge und starkt das Interesse an der
Ausbildung. ,Fehler machen dirfen® gehdrt in diesem Zusammenhang zum normalen
Ausbildungsgeschehen, denn aus Fehlern lernt man bekanntlich. Darlber hinaus ist es erforderlich,
die Erfahrungen, Arbeitsergebnisse und Schlussfolgerungen mit den Auszubildenden zu
besprechen und auszuwerten. Fehler und Feedback-Kultur sind Bestandteile einer guten
Ausbildung.

Kooperationen: Wahrend der Ausbildung sollte in jedem Fall der Kontakt mit der jeweiligen
Berufsschule gesucht und genutzt werden, damit Unternehmen und Berufsschule gemeinsam am
Erfolg der Ausbildung arbeiten konnen. Lehrkraften konnen Unternehmensfiihrungen und Praktika
angeboten werden, um im Unterricht die Praxisvielfalt und Neuerungen einflie3en zu lassen.

Weiterbildung: Fur Handelsunternehmen ist Weiterbildung ein zentraler Teil der Personalarbeit. In
den letzten Jahren setzen immer mehr Unternehmen auf eine zielgerichtete Weiterentwicklung der
Beschaftigten. Guten Auszubildenden werden Karrierechancen angeboten: Im Rahmen betrieblicher
Personalentwicklung und der Teilnahme an MalBhahmen der Aufstiegsfortbildungen, zum Beispiel
dem Fachwirt fur Vertrieb im Einzelhandel oder dem Handelsfachwirt, oder einer der von
Fachschulen des Handels angebotenen Aufstiegserweiterung zum staatlich gepruften Betriebswirt
kénnen kunftige Fuhrungskréfte qualifiziert werden. Talentmanagement ist die konsequente
Fortsetzung der betrieblichen Berufsausbildung.

Berufsschulen: Die Rahmenbedingungen an den Berufsschulen sind sehr unterschiedlich. So gibt
es mittlerweile Berufsschulen, die den neuesten technischen Standards entsprechen und als
attraktiver Lern- und Lehrort von Lehrkraften und Auszubildenden wahrgenommen werden. Hier
besteht allerdings weiterhin ein erheblicher Modernisierungsbedarf, um flachendeckend gute
Voraussetzungen bereitzustellen.

Zu den eingereichten Préazisierungen der Fraktionen

Fraktion der CDU/CSU

e Was kann nach Einschatzung der Experten getan werden, um die
Ausbildungsbereitschaft bzw. die Quote der ausbildungsberechtigten und der sich an
Ausbildung beteiligenden Betriebe gerade im KMU-Bereich signifikant zu erhéhen?

Nicht jeder Betrieb ist geeignet, Ausbildungspléatze anzubieten. Die Voraussetzungen der
Geeignetheit werden von den jeweils zustandigen Stellen Uberprift. Verstarkter in den Blick kénnen
sogenannte Verbundausbildungen genommen werden, bei denen Betriebe gemeinsam ausbilden.
Das kann in Betracht kommen, wenn die Mindestausbildungsinhalte nicht in einem Betrieb alleine
vermittelt werden koénnen. Nichtsdestotrotz darf nicht unbericksichtigt bleiben, dass die
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Ausbildungsbereitschaft der Betriebe sehr groR ist, viele Betriebe aber aufgrund des anhaltenden
Akademisierungstrends und demografischen Wandels weniger oder keine Bewerber haben.

o Wie lasst sich erklaren, dass eine sinkende Ausbildungsquote nicht selten dazu
genutzt wird, die Ausbildungsbereitschaft von Betrieben in Frage zu stellen? Ist es
nicht vielmehr so, dass gerade kleinere Betriebe gerne ausbilden wirden, aber héaufig
keine Bewerber finden?

Die Annahme ist richtig. Vergleiche vorstehende Antwort.

e Wie konnen sich Arbeitgeber attraktiv fir die grolBer werdende Gruppe der
Hochschulzugangsberechtigten aufstellen?

Vergleiche Antwort zu ,Was sind die Anspriiche der Leistungselite in der Berufsausbildung?*

Insbesondere durch Angebote dualer Studiengange, Aufklarung dber Anrechnungs- und
Verkirzungsmdoglichkeiten sowie dem Angebot an kombinierten Qualifizierungsprogrammen aus
Aus- und Fortbildung — wie bei den Abiturientenprogrammen des Handels, bei denen innerhalb von
drei Jahren bis zu drei Abschlisse erreicht werden kénnen.

¢ Mit welchen Malnahmen lasst sich bei dem betrieblichen Ausbildungspersonal
(Ausbildern und Ausbildungsbeauftragte) die Bereitschaft / Motivation fdrdern,
digitale Kompetenzen vermitteln zu wollen oder den innovativen Einsatz digitaler
Lern- und Arbeitsmedien zu unterstiitzen?

Voraussetzung ist, dass digitale Lern- und Arbeitsmedien fiir den Einsatz im Betrieb vorhanden sind.
Die Bereitschaft und Motivation diese einzusetzen, ist grundsatzlich vorhanden. Insbesondere grofe
Handelsunternehmen arbeiten schon seit vielen Jahren erfolgreich mit E-Learning- und Blendend-
Learning-Formaten und integrieren diese sowohl in ihre Aus- als auch Weiterbildung. Die
Zentralstelle fiir Berufsbildung im Handel (zbb) unterstiitzt beispielsweise KMU durch verschiedene
E-Learning-Angebote.

o Welche Ansatze und Lésungsstrategien sind aus Sicht der Arbeitgeber in besonderem
Maf3e dazu geeignet, die Anzahl von Ausbildungsabbriichen zu reduzieren? Welchen
Beitrag kdnnen Unternehmen leisten?

Eine wichtige Voraussetzung, um Ausbildungsabbriichen vorzubeugen, ist eine gute und fundierte
Berufsorientierung an allen allgemeinbildenden Schulen — auch an den Gymnasien. Die
Berufsorientierung sollte die guten Karrierechancen und Verdienstmoglichkeiten mit einer
Ausbildung aufzeigen. Wichtig sind mehrere Betriebspraktika wahrend der gesamten Schulzeit und
eine individuelle Berufsberatung. Neben der Integration der Berufsorientierung in die Aus- und
Weiterbildung des Lehrpersonals an Hochschulen, sollten Lehrkrafte der allgemeinbildenden
Schulen ebenfalls regelméRige Betriebspraktika absolvieren.
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o Wie konnen Kkleinere Betriebe ohne ausgefeiltes Ausbildungsmanagement und
Marketingabteilungen dabei unterstitzt werden, Jugendliche flir sich zu begeistern?
Welche Rolle sollte die Nutzung von Social-Media-Kanalen dabei spielen?

Vergleiche Antwort zu ,Wie stellen sich die Rahmenbedingungen der Ausbildung
(Ausbildungsqualitat, Ausbildungsbedingungen) dar?“ unter ,Information®.

e Was sind aus lhrer Sicht die wichtigsten Ansatzpunkte, um das Ausbildungsangebot
der Betriebe und die Winsche von Jugendlichen zusammenzubringen?

Durch Praktika oder Ferienjobs konnen junge Menschen Einblicke in den Arbeitsalltag
verschiedener Berufsfelder erlangen. Deshalb sind mehrere Betriebspraktika wahrend der Schulzeit
zu unterstutzen, um damit auch Ausbildungsabbriichen aufgrund falscher Vorstellungen vom Beruf
vorbeugen zu kénnen. Regionale Stellenplatzangebote und Ausbildungsbérsen sowie Jobmessen
und sogenannte Azubi-Speed-Datings bieten Unternehmen und potenziellen Bewerbern gute
Rahmenbedingungen, um sich Uber die Berufsausbildung, die gegenseitigen Interessen und
Anspriiche zu informieren. Zudem sollten die Lander kostenlose OPNV-Tickets fiir Auszubildende —
gegebenenfalls auch landeriibergreifend — anbieten.

o Welche Rolle spielt aus Ilhrer Sicht die Eigenverantwortung und -initiative der
Beschaftigten in der beruflichen Weiterbildung?

Motivierte und lernbereite Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bieten Unternehmen ein grol3es
Potenzial. Eigenverantwortung und -initiative der Beschéftigten sind fir das Engagement in der
beruflichen Weiterbildung sehr wichtig. Ebenso wie Motivation und Bereitschaft Neues zu lernen.

Fraktion der SPD:

¢ Welche Faktoren bestimmen heutzutage die Bereitschaft der Unternehmen, sich an
der beruflichen Aus- und Weiterbildung zu beteiligen? Wie kdnnen insbesondere
Unternehmen in digital gepréagten Branchen bewegt werden, kiinftig vermehrt selbst
auszubilden?

Vergleiche Antwort zu ,Motivationsfaktoren fiir Unternehmen und dber- und aul3erbetriebliche
Akteure”.

Die Digitalisierung verandert den Einzelhandel und auch die Anforderungen an das Personal.
Insbesondere mussen sich die Tatigkeitsfelder dem stetig wachsenden E-Commerce anpassen. Die
Einzelhandelsberufe wurden im Jahr 2017 modernisiert und u.a. um die Wahlqualifikation ,,Online-
Handel® erganzt. Trotzdem waren die bis dahin verfugbaren Ausbildungsberufe fur den stetig
wachsenden E-Commerce nicht passgenau fur die neuen Anforderungen. Denn die etablierten
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kaufméannischen Ausbildungsberufe orientieren sich stark an den Prozessen innerhalb der
Wertschopfungsstufen. Durch den E-Commerce entstehen neue Tatigkeitsfelder, neue
wertschdpfungsstufentiberschreitende Prozesse und Geschéaftsmodelle mit eigenen Arbeitsweisen
und Vorgangen. Fir diese sind eigene, umfassende Ausbildungsinhalte notwendig gewesen. Bis
vergangenem Jahr wurden hauptsachlich Hochschulabgénger und Quereinsteiger im Online-Handel
eingesetzt. FUr die Zukunft reichte das allerdings angesichts des steigenden Bedarfs an Fachkraften
fur den E-Commerce nicht. Die Handler winschten sich einen Beruf, in dem der Nachwuchs
systematischer und qualifizierter auf eine Karriere im Online-Handel vorbereitet wird. Denn wer als
Handler im Online-Handel innovativ bleiben will, braucht auch innovativen Nachwuchs. Deshalb
wurde ein neuer Ausbildungsberuf geschaffen: Der Kaufmann/Die Kauffrau im E-Commerce. Im
ersten Ausbildungsjahr wurden rund 1.400 Ausbildungsvertrage geschlossen. Der HDE erwartet,
dass der neue Beruf in den kommenden Jahren in die TOP-20-Ausbildungsberufe einsteigen wird.

e Wie kann mit den Perspektiven der digitalen Arbeitswelt das Interesse der
Jugendlichen an einer beruflichen Ausbildung geweckt werden? Inwieweit nutzen
Unternehmen die Digitalisierung zur qualitativen Anreicherung der Tatigkeiten, zur
Neugestaltung der Arbeitsorganisation, zur Humanisierung der Arbeit — und damit zur
Steigerung der Attraktivitat der beruflichen Bildung?

Unternehmen nutzen die Digitalisierung zur qualitativen Anreicherung der Tatigkeiten und zur
Neugestaltung der Arbeitsorganisation und damit in der Aus- und Weiterbildung. So werden
beispielsweise digitale Lern- und Arbeitsmedien — sofern bereits im Betrieb vorhanden — eingesetzt.
Die Jugendlichen werden wahrend ihrer Ausbildung in die Digitalisierungsprozesse eines
Unternehmens einbezogen. So lernen Auszubildende beispielsweise ein Verkaufsgesprach mit
Unterstlitzung von digitalen Informationen (z.B. durch Tablets oder Smartphones) zu fuhren.

e Was kennzeichnet Unternehmen, die ihre Mitarbeiter erfolgreich aus- und
weiterbilden? Wie erreichen und gewinnen sie geeignete Bewerber, wie verhindern sie
Ausbildungsabbriiche und wie motivieren sie ihre Beschaftigten zur beruflichen
Weiterbildung?

Vergleiche Antwort zu ,Wie stellen sich die Rahmenbedingungen der Aushildung
(Ausbildungsqualitét, Ausbildungsbedingungen) dar?*

e Wie verédndert der digitale Wandel die Anforderungen der Unternehmen an die
berufliche Aus- und  Weiterbildung (z.B. Verzahnung, Bildungsinhalte,
Qualitatssicherung, Zertifizierung)? Wie stellen sich die Betriebe auf die wachsende
Bedeutung der Uberfachlichen Kompetenzen ihrer Mitarbeiter ein?

Aus- und Fortbildungen sind stets handlungsorientiert und technikoffen formuliert und lassen den
Unternehmen Spielrdume fir die Einsetzung digitaler Instrumente. Die Aus- und
Fortbildungsverordnungen werden trotzdem regelmafig von den jeweiligen Branchen auf deren
Aktualitat Uberprift und gegebenenfalls modernisiert.
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So hat der Handel bereits 2017 die beiden Einzelhandelsberufe Kaufmann/Kauffrau im Einzelhandel
und Verkaufer/Verkauferin modernisiert. Darlber hinaus wurde fir den stetig wachsenden E-
Commerce unter Federfihrung des HDE und ver.di der ganz neue Ausbildungsberuf
Kaufmann/Kauffrau im E-Commerce geschaffen, der zum 1. August 2018 in Kraft trat. Aktuell
befindet sich die Fortbildung Fachwirt/Fachwirtin im E-Commerce im Schaffungsprozess und wird
voraussichtlich im Jahr 2019 in Kraft treten.

Vergleiche zusatzlich Antwort ,Welche Faktoren bestimmen heutzutage die Bereitschaft der
Unternehmen, sich an der beruflichen Aus- und Weiterbildung zu beteiligen? Wie kénnen
insbesondere Unternehmen in digital gepragten Branchen bewegt werden, kunftig vermehrt selbst
auszubilden?”

Es ist zu erwarten, dass die Unternehmen ihr Engagement im Rahmen der Weiterbildung in der
Zukunft weiter ausbauen werden, da die Weiterbildung ein geeignetes Mittel zur dauerhaften
Fachkraftesicherung ist. Insbesondere daltere Beschéftigte ricken hierbei in den Fokus. Weit
verbreitete Qualifizierungsinstrumente im Einzelhandel sind E-Learning-Programme, die in die
betriebliche Weiterbildung und im Rahmen von Blended-Learning-Konzepten integriert werden.
Darlber hinaus ist es erforderlich, Lernprozesse in die Arbeits- und Geschéftsprozesse starker zu
integrieren und an den Arbeitsplatz zu bringen. Schulungen direkt an den neu angeschafften
Geraten, Programmen und Technologien werden immer wichtiger. Nachqualifizierung von
erwachsenen Beschéftigten, die keinen Berufsabschluss oder eine veraltete bzw. branchenfremde
Ausbildung haben, spielt eine gréRere Rolle. Weiterbildung muss jedoch immer bedarfsgerecht und
nicht im Giel3kannenprinzip erfolgen. Denn ansonsten wird das angestrebte Qualifizierungsziel —
das gerade im Zuge der Digitalisierung verfolgt wird — verfehlt. Zudem ist es ein ureigenes Ziel der
Unternehmen, die Beschaftigungsfahigkeit ihrer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu erhalten.

e Welche Bedeutung kommt der betrieblichen Organisations- und Personalentwicklung
zur Deckung des Fachkraftebedarfs kinftig zu? Inwieweit erkennen und nutzen die
Unternehmen die Chancen, Uber die Qualifizierung ihrer Beschaftigten die digitale
Entwicklung innerbetrieblich zu gestalten und zu forcieren?

Bei der Personalentwicklung sind Fort- und Weiterbildungen wichtige Bestandteile des
unternehmerischen Erfolges.

Vergleich auch Antwort zu ,Was sind die Bediirfnisse und Anspriiche an die berufliche
Weiterbildung 4.0 aus Arbeitnehmersicht und Unternehmenssicht? Dabei sollen u. a. auch die
Aspekte "Zugang, Lernformen und Karrierechancen" berticksichtigt werden.*
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Fraktion der AfD

e Welche Motivations- und Anreizsysteme gibt es? Welche haben sich als die
sinnvollsten und erfolgreichsten erwiesen?

Vergleiche Antwort zu ,Zugange und Anreize, um sowohl benachteiligte junge Menschen als auch
Abiturientinnen fur die betriebliche Ausbildung und Karrierewege in der Berufsbildung zu gewinnen*®

e Was treibt die Menschen an?
Frage zu unspezifisch.

e Welche Entlohnungs- und Belohnungssysteme gibt es? Welche davon finden
besonders hohen Anklang bei den Beschéaftigten?

In  der Ausbildung erhdlt jeder Auszubildende eine Ausbildungsvergiitung. Die
Ausbildungsvergtitung ist jedoch nicht das alleinige ausschlaggebende Kriterium fir die Aufnahme
einer Ausbildung.

Vergleiche Antwort zu ,Zugédnge und Anreize, um sowohl benachteiligte junge Menschen als auch
Abiturientinnen fur die betriebliche Ausbildung und Karrierewege in der Berufsbhildung zu gewinnen®

e Was sind die Bedirfnisse und Anspriiche (Arbeitnehmer- / Unternehmersicht) an die
berufliche Weiterbildung 4.0?

Vergleiche Antwort zu ,Was sind die unterschiedlichen Bediirfnisse und Anspriiche der jungen
Generation, von Arbeitnehmerinnen und Nicht-Beschaftigten an die berufliche Bildung 4.0?“ und
Vergleiche Antwort zu ,Was sind die Bedurfnisse und Anspriiche an die berufliche Weiterbildung 4.0
aus Arbeitnehmersicht und Unternehmenssicht? Dabei sollen u.a. auch die Aspekte ,Zugang,
Lernformen und Karrierechancen® berticksichtigt werden.*

Fraktion der FDP

e Welche Faktoren sind aus Arbeitgebersicht entscheidend fur eine erfolgreiche und
gute berufliche Bildung? Was sind neue Anspriche an die berufliche Bildung durch
die Digitalisierung aus Unternehmenssicht?

Eine gute Berufsorientierung und die Ausbildungsreife sind grundlegende Voraussetzungen fir
einen guten Start in eine erfolgreiche Ausbildung.

Vergleiche Antwort zu ,Wie stellen sich die Rahmenbedingungen der Ausbildung
(Ausbildungsqualitét, Ausbildungsbedingungen) dar?“ und
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Vergleiche Antwort zu ,Zugédnge und Anreize, um sowohl benachteiligte junge Menschen als auch
Abiturientinnen fur die betriebliche Ausbildung und Karrierewege in der Berufsbildung zu gewinnen®
und

Vergleiche Antwort zu ,Motivationsfaktoren Ausbildung fur Unternehmen und dber- und
aullerbetriebliche Faktoren” und

Vergleiche Antwort zu ,Mit welchen MalRnahmen lasst sich bei dem betrieblichen
Ausbildungspersonal (Ausbildern und Ausbildungsbeauftragte) die Bereitschaft / Motivation fordern,
digitale Kompetenzen vermitteln zu wollen oder den innovativen Einsatz digitaler Lern- und
Arbeitsmedien zu unterstiitzen”

o Was kbdnnen Arbeitgeber leisten, um junge Menschen fir eine berufliche Bildung zu
motivieren? Welche Anreize kénnen sie setzen (z.B. neue Ausbildungsberufe)?
Welche Faktoren spielen hierbei aus Arbeitgeberperspektive eine relevante Rolle?

Vergleiche Antwort zu ,Wie stellen sich die Rahmenbedingungen der Ausbildung
(Ausbildungsqualitat, Ausbildungsbedingungen) dar?*

Der neue Ausbildungsberuf, Kaufmann/Kauffrau im E-Commerce, der zum 1. August 2018 gestartet
ist, ist ein Erfolgsmodell. So wurden im ersten Ausbildungsjahr 2018/2019 bereits rund 1.400
Ausbildungsvertrdge geschlossen. Es ist zu erwarten, dass der Ausbildungsberuf in den nachsten
Jahren in die TOP-20-Ausbildungsberufe einsteigen wird.

Dieses Erfolgsmodell eines neuen Ausbildungsberufs ist jedoch nicht ohne weiteres Ubertragbar.
Neue Ausbildungsberufe entstehen bedarfsorientiert und in enger Zusammenarbeit der
Sozialpartner, die die Bedurfnisse und Notwendigkeiten ihrer Branchen kennen. Durch diese
Zusammenarbeit lasst sich der Erfolg des dualen Systems und damit auch neuer Ausbildungsberufe
belegen. Die Ausbildungsinhalte werden bei Modernisierung oder Neuschaffung von Berufen durch
die Sozialpartner erarbeitet, was die Akzeptanz und Annahme in der Gesellschaft und bei den
Betrieben erhdht. Denn Unternehmen stellen nur dann Personen mit abgeschlossener Ausbildung
ein, wenn sie von der Ausbildungsqualitat Gberzeugt sind.

In den Sachverstandigenverfahren der Sozialpartner zur Schaffung oder Modernisierung von
Berufen wird sich zudem auf Bezeichnungen der verschiedenen Aus- und Fortbildungen geeinigt,
damit die Aus- und Fortbildungen auch sprachlich eine Akzeptanz und Annahme bei den Betrieben
und in der Gesellschaft erhalten. Kontraproduktiv ware es deshalb, neue Begrifflichkeiten - wie
beispielsweise die Hohere Berufsbildung oder neue Bezeichnungen fiir die etablierten und
bewahrten Fortbildungen (z. B. ,Berufsbachelor® und ,Berufsmaster®) einzufihren, ohne das die
Sozialpartner einbezogen und zugestimmt haben.

Vergleiche Antwort zu ,Was sind die Bedurfnisse und Anspriiche an die berufliche Weiterbildung 4.0
aus Arbeitnehmersicht und Unternehmenssicht? Dabei sollen u. a. auch die Aspekte "Zugang,
Lernformen und Karrierechancen" berticksichtigt werden.“und

Vergleiche Antwort zu ,Zugédnge und Anreize, um sowohl benachteiligte junge Menschen als auch
Abiturientinnen fir die betriebliche Ausbildung und Karrierewege in der Berufsbildung zu gewinnen®
und

Vergleiche Antwort zu ,Was sind die Anspriiche der Leistungselite in der Berufsausbildung?“
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e Welche Rahmenbedingungen in der beruflichen Bildung aus Unternehmenssicht sind
erforderlich bzw. missen angepasst werden, um adaquat auf die sich durch den
digitalen Wandel ergebenden Veranderungen zu reagieren (Ausstattung,
Ausbilderqualifizierung etc.)? Wie kann Politik und Wirtschaft dies sicherstellen — in
allen, vor allem auch in kleinen Betrieben?

Vergleiche Antwort zu ,Mit welchen MalBhahmen lasst sich bei dem betrieblichen
Ausbildungspersonal (Ausbildern und Ausbildungsbeauftragte) die Bereitschaft / Motivation férdern,
digitale Kompetenzen vermitteln zu wollen oder den innovativen Einsatz digitaler Lern- und
Arbeitsmedien zu unterstitzen?“und

Vergleiche Antwort zu ,Wie stellen sich die Rahmenbedingungen der Ausbildung
(Ausbildungsqualitét, Ausbildungsbedingungen) dar?*

o Wie kdnnen Unternehmen Ausbildungsabbriichen entgegenwirken (z.B. fachliche und
persdnliche Eignung von Ausbildern)?

Vergleiche Antwort zu ,Wie stellen sich die Rahmenbedingungen der Ausbildung
(Ausbildungsqualitét, Ausbildungsbedingungen) dar?*

Zudem ist eine wichtige Voraussetzung, um Ausbildungsabbriichen vorzubeugen, eine gute und
fundierte Berufsorientierung an allen allgemeinbildenden Schulen — auch an den Gymnasien.
Unternehmen sollten Berufspraktika anbieten sowie frithzeitig mit potenziellen Auszubildenden auf
Jobmessen oder sogenannten Azubi-Speed-Datings in Kontakt treten.

e Welche Bedeutung kommt einer guten Informationsgrundlage zu den Vorteilen der
beruflichen Bildung (Arbeitslosenquote, Einkommensprofile, Karriereperspektiven,
schulische Berufsorientierung, offentliche Debatte etc.) far
Berufswahlentscheidungen zu?

Eine gute und fundierte Berufsorientierung Uber alle Vorteile der beruflichen Aus- und Fortbildung
muss an erster Stelle stehen.

Vergleiche Antwort zu ,Wo liegen die Ursachen flir Ausbildungsabbriiche?“ und

Vergleiche Antwort zu ,Zugange und Anreize, um sowohl benachteiligte junge Menschen als auch
Abiturientinnen fir die betriebliche Ausbildung und Karrierewege in der Berufsbildung zu gewinnen®
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Fraktion DIE LINKE

o Welche beruflichen Themen und dahintersteckende Berufsfelder sind bei jungen
Menschen von besonderem Interesse?

Den unterschiedlichen Bedirfnissen der jungen Generation wird im Einzelhandel durch ein breites
Spektrum qualifikationsangemessener Einstiegchancen Rechnung getragen: Zwei- und Dreijahrige
Ausbildungen, Abiturientenprogramme und Duale Studiengénge.

Die Interessenverwirklichung spielt bei der Wahl eines Ausbildungsberufs oftmals eine grof3e Rolle.
Im Handel kénnen die jungen Menschen ihre eigenen Interessen vertiefen. So kann beispielsweise
derjenige, der sich fur Technik interessiert, in den Elektronikhandel gehen, wer sich fir Kleidung
interessiert, in die Modebranche und derjenige, der sich flr gesunde Erndhrung interessiert, in den
Lebensmittelhandel. Das vielfaltige Angebot flr die unterschiedlichen jungen Talente zahlt sich aus.
Der Einzelhandel ist einer der gro3ten Ausbilder Deutschlands und stellt jahrlich allein mit seinen
beiden Kernberufen Kaufleute im Einzelhandel und Verkaufer 10 Prozent aller abgeschlossenen
Ausbil-dungsvertrage in den dualen Ausbildungsberufen. Dariiber hinaus wird in Uber 60 weiteren
Berufen ausgebildet. Dieses breite Angebot deckt viele der Interessenslagen junger Menschen ab.
Dies reicht vom Kundenkontakt bis hin zum reinen Biroarbeitsplatz. Dieses sind wichtige Faktoren,
die die junge Generation bei ihrer Ausbildungswahl in den Blick nimmt.

e Was tun Unternehmen konkret, um junge Menschen zu erreichen und fir die
Berufsausbildung zu gewinnen (Beispiele)?

Vergleiche Antwort zu ,Wie stellen sich die Rahmenbedingungen der Ausbildung
(Ausbildungsqualitat, Ausbildungsbedingungen) dar?*

e Wie kann befahigende, emanzipierende und inklusive Digitalisierung aus Sicht der
Beschaftigten im Betrieb aussehen? und

¢ Innovationsforderliche Arbeits- und Betriebsorganisation braucht Lernforderlichkeit
der Arbeit - welche Konzepte, Strategien, Strukturen braucht es dafir?

Hierzu liegen aktuell keine Kenntnisse vor.

Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN

o Welche Interessen verfolgen Betriebe schwerpunktméaRig bei der betrieblichen
Weiterbildung? Wer erhalt heute Uberhaupt die Moglichkeit, an Weiterbildungen
teilzunehmen?

Weiterbildung ist ein wichtiger Teil der Personalarbeit. In den letzten Jahren setzen immer mehr
Betriebe auf eine zielgerichtete Weiterentwicklung der Beschaftigten. Es ist zu erwarten, dass die
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Unternehmen ihr Engagement im Rahmen der Weiterbildung in der Zukunft weiter ausbauen
werden, da die Weiterbildung ein geeignetes Mittel zur dauerhaften Fachkréftesicherung ist.
Insbesondere éltere Beschaftigte riicken hierbei in den Fokus. Nachqualifizierung von erwachsenen
Beschaftigten, die keinen Berufsabschluss oder eine veraltete bzw. branchenfremde Ausbildung
haben, spielt eine grollere Rolle. Weiterbildung muss jedoch immer bedarfsgerecht und nicht im
GieBkannenprinzip erfolgen. Denn ansonsten wird das angestrebte Qualifizierungsziel — das gerade
im Zuge der Digitalisierung verfolgt wird — verfehlt. Zudem ist es ein ureigenes Ziel der
Unternehmen, die Beschéftigungsfahigkeit ihrer Arbeitnehmer zu erhalten.

Vergleiche Antwort zu ,Was sind die Bedtirfnisse und Anspriiche an die berufliche Weiterbildung 4.0
aus Arbeitnehmersicht und Unternehmenssicht? Dabei sollen u. a. auch die Aspekte "Zugang,
Lernformen und Karrierechancen" berticksichtigt werden.“ und

Vergleiche Antwort zu ,Welche Faktoren bestimmen heutzutage die Bereitschaft der Unternehmen,
sich an der beruflichen Aus- und Weiterbildung zu beteiligen? Wie konnen insbesondere
Unternehmen in digital geprégten Branchen bewegt werden, kiinftig vermehrt selbst auszubilden?*

e Stehen Geringqualifizierte, Frauen, befristet Beschaftigte, Teilzeitbeschaftigte,
Migranten und Migrantinnen ausreichend im Fokus der betrieblichen Weiterbildung?

In die betriebliche Weiterentwicklung werden alle Beschéftigten einbezogen. Wichtig ist dabei der
Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit. Vergleiche auch vorstehende Antwort.

e Weiterbildung fiir Geringqualifizierte, aber auch fir Fachkrafte, wird gerade in Zeiten
des digitalen Wandels im besonderen Mal3e notwendig, um Mechanismen sozialer
Ungleichheit entgegenwirken zu kénnen. Wie kénnen Unternehmen motiviert werden,
breiter weiterzubilden - und zwar auch all jene, die durch die Digitalisierung aus dem
Unternehmen herauszufallen drohen aufgrund ihrer zu geringen oder nicht mehr
gebrauchten Qualifikation?

Vergleiche vorstehende Antworten und
Antwort zu ,Motivationsfaktoren fiir Unternehmen und (iber- und aufRerbetriebliche Akteure*.

Fir den stetig wachsenden Online-Handel wurden in der Vergangenheit hauptsachlich
Hochschulabgdnger und Quereinsteiger eingesetzt. Fir die Zukunft gibt es fir den E-Commerce
nicht nur die neue Ausbildung ,Kaufmann/Kauffrau im E-Commerce®, sondern auch die bundesweit
einheitliche Fortbildung ,Fachwirt/Fachwirtin im E-Commerce“ befindet sich im Schaffungsprozess
und wird voraussichtlich im Jahr 2019 in Kraft treten. Dariiber hinaus gibt es eine Vielzahl von
weiteren Weiterbildungen fur die zunehmende Digitalisierung im Handel, die genutzt werden, um die
Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu erhalten.

Seite 22
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Kernbotschaft

Wichtigster Motivationsfaktor fiir die Beteiligung an der beruflichen Aus- und Weiterbildung sind aus
Arbeitnehmersicht gute Ausbildungs- und Arbeitsbedingungen sowie gute Zukunftsperspektiven fiir den
eigenen beruflichen Werdegang. Arbeitgeber schatzen die berufliche Bildung als zentralen
Standortvorteil im internationalen Wettbewerb. Demografischer Wandel und Digitalisierung verandern
die Anforderungen an die berufliche Bildung und unterstreichen zugleich ihren Wert. Grundlage fiir eine
erfolgreiche Bildungsbiografie von der frihkindlichen Erziehung bis ins Rentenalter ist eine Lust am
Lernen. Diese muss in allen Bildungsphasen gefordert werden.

1. Was motiviert Beschaftigte zur Aus- und Weiterbildung? — Gute Bedingungen in Aus- und
Weiterbildung!

Die wichtigsten Motivationsfaktoren fir eine Beteiligung an der beruflichen Aus- und Weiterbildung
liegen in deren Qualitat. Doch was machen eigentlich gute Ausbildungsbedingungen aus?

a. Ausbildungsvergiitung und Entgelt: Duale Ausbildungsberufe in der Industrie werden in der Regel
nach guten tariflichen Standards vergiitet. In der Chemie- und Metallindustrie liegt die Verglitung im
1. Ausbildungsjahr bei rund 1.000€. Dies befahigt Auszubildende bereits sehr frith zu einer
selbstbestimmten Lebensgestaltung. Anders bei der beruflichen Weiterbildung: Hier gibt es kaum
verbindliche Regelungen Uber Vergitungen und die Ubernahme oder Beteiligung an den
Weiterbildungskosten.

b. Beschaftigungsperspektiven: Berufliche Bildung eroffnet in vergleichsweise kurzer Zeit gute und oft
auch verldssliche Beschaftigungsperspektiven. Viele Ausbildungsberufe sind unmittelbar
anschlussfahig an die betriebliche Arbeitskraftnachfrage. Die Eintrittsbarrieren in den Arbeitsmarkt
sind dementsprechend gering. Die Industrie unterscheidet sich diesbeziiglich aber durchaus von
vielen prekaren Dienstleistungssegmenten.

c. Breites Tatigkeitsspektrum: Die berufliche Bildung ist in der Regel auf eine breite Qualifizierung
angelegt und erdffnet ein dementsprechend breites berufliches Tatigkeitsspektrum mit
verschiedenen Einsatzmoglichkeiten. Die berufliche Erstausbildung ist zudem anschlussfahig an
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weitergehende Qualifizierungen wie z.B. eine Aufstiegsfortbildung. Bei der Anschlussfahigkeit bzw.
der Durchlassigkeit zur akademischen Bildung gibt es aber Verbesserungspotential.

Bildungsinfrastruktur: Gute Bildungsinfrastrukturen steigern die Attraktivitdt der beruflichen
Bildung. Hierzu zahlen sowohl betriebliche Infrastrukturen wie z.B. Lernwerkstatten, qualifiziertes
Ausbildungspersonal, strukturierte Ausbildungsplane, Einsatz von digitalen Lernmedien, als auch
schulische Infrastrukturen.

Konsensprinzip _im institutionellen Rahmen: Berufliche Bildung ist in Deutschland wichtiger
Bestandteil eines systematischen Interessenausgleichs zwischen Staat, Gewerkschaften und
Arbeitgebern. Der institutionalisierte Interessenausgleich fiihrt nicht nur zu guten Kompromissen, die
die Wiinsche der Auszubildenden berlicksichtigt, sondern auch zu Innovationen am Puls der Zeit und
an den Marktanforderungen. Genau dieser Aspekt macht das international hoch anerkannte duale
Ausbildungssystem flir andere Lander so schwer nachahm- und kopierbar.

Was motiviert Unternehmen zum Angebot von Aus- und Weiterbildung? — Gute Arbeit von
guten Fachkraften!

Auch Arbeitgeber haben ein starkes Interesse an guten Aus- und Weiterbildungsangeboten, weil sie mehr
denn je auf gut qualifizierte Fachkrafte angewiesen sind. Die zunehmende Kurzfristigkeit ihrer Interessen
konterkariert allerdings immer starker ihr ureigenes Interesse an Facharbeit.

a.

Flexibilitat: Berufliche Bildung macht Arbeitskrafte flexibel und vor allem universal in Betrieb und
Branche einsetzbar. Je breiter, fundierter und umfassender die Qualifikation, desto groRer wird die
interne Flexibilitat im Arbeitskrafteinsatz.

Unternehmensbindung: In vielen Bereichen des Arbeitsmarkts findet derzeit eine Konkurrenz um , die
besten Kopfe® statt. Dies betrifft nicht nur Hochschulabsolventen der MINT-Facher, sondern auch
viele Fachkrafte: Industriemechaniker, Laboranten, Chemikanten usw. Die berufliche Bildung stellt
bereits in jungen Jahren eine enge Bindung an das Unternehmen her. Fachkraftesicherung durch
Ausbildung ist fuir viele nachhaltig wirtschaftende Unternehmen der Kénigsweg.

Selbststandigkeit: Berufliche Bildung vermittelt keineswegs nur fachliche Fahigkeiten und
Fertigkeiten. Berufsbildung befahigt Menschen zu selbststandigem und verantwortungsvollem
Arbeiten. In der Berufsausbildung werden hohe fachliche Selbstanspriiche vermittelt. Auszubildende
bilden damit ein Berufsethos und Produzentenstolz heraus, der eine wichtige Produktivkraft darstellt.

Niedrige Transaktionskosten: Die Zertifizierung und Qualitatskontrolle in der beruflichen Bildung
flihren zu einer recht grofRen Transparenz auf dem Arbeitsmarkt. Arbeitgeber, die einen
Industriemechaniker, Laboranten oder Chemikanten einstellen, wissen anhand von
Ausbildungsordnung und Zeugnis ziemlich genau, mit welcher Arbeitsleistung sie rechnen kénnen.
Die berufliche Bildung senkt insofern ganz entscheidend Transaktionskosten und ermoglicht deshalb,
langfristige Bindungen an das Unternehmen.

Arbeitskosten senken: Gleichzeitig gibt es aber auch Arbeitgeber, deren vorrangiges Motiv es ist,
billige Arbeitskrafte und nicht qualifizierte Fachkrafte einzustellen. Diese werden es schwer haben, in
Zukunft am Markt zu bestehen.
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Veranderungen in den Motiven

Die berufliche Bildung unterliegt einem standigen Veranderungsprozess. Damit andern sich auch die
motivierenden Faktoren fur eine berufliche Bildung

a.

Digitalisierung: Die digitale Transformation verandert sehr grundlegend die Anforderungen an
Beschaftigte und Unternehmen. Wahrend Entwicklungstendenzen noch unklar sind, so ist bereits
heute absehbar, dass vor allem das Prozess-Know-how der Beschaftigten verstarkt gefordert sein
wird. Berufliche Bildung befahigt junge Menschen genau dazu, weil sie ihnen die tibergeordneten
Zusammenhange vermittelt. Dennoch ist klar, dass sich die berufliche Bildung an die Anforderungen,
die durch die digitale Transformation entstehen, anpassen muss. In allen Betrieben sollte eine
Qualifikationsanalyse durchgefiihrt werden. Auf Grundlage der zu erwartenden technischen
Entwicklung werden die bendtigten Kompetenzen der Beschaftigten definiert. Diese Vorausschau
sollte moglichst weit in die Zukunft reichen, um ausreichend Zeit fiir die Umsetzung von
QualifizierungsmalRnahmen zu realisieren. Im Rahmen einer Demografieanalyse werden die
Kompetenz, die durch altersbedingte Abgange entstehen, definiert. Oft verfligen die Beschaftigten
uber Qualifikation, die von den Betrieben nicht genutzt bzw. nicht bewusst genutzt werden. Deshalb
sollte im Rahmen der Qualifikationsanalyse diese Kompetenzen erfasst und nachfolgend aktualisiert
werden. sie stellen, dass am leichtesten zu erschlieBende Kompetenzpotenzial dar. Eine Erweiterung
dieser Erfassung konnten Kompetenzen sein, die nur indirekt mit den Berufsleben zu tun haben. So
konnten z.B. Beschaftigte, die sich in der Freizeit mit IT beschaftigten, liber Kompetenzen verfligen,
auf die betriebliche Weiterbildung aufsetzen konnte. Oder wenn eine Beschaftigter eine
ehrenamtliche Flhrungsaufgabe meistert, konnte dieses ein Indiz fiir eine entsprechende
betriebliche Fortentwicklung sein. Die Berlicksichtigung der Wiinsche der Beschaftigten kann dazu
beitragen, die Beschaftigten an den Betrieb zu binden.

Akademisierung: In den vergangenen Jahren haben Angebot und Nachfrage nach akademischer
Bildung stark zugenommen. Fiir die Attraktivitat der beruflichen Bildung wird es entscheidend sein,
starker anschlussfahig an akademische Bildungswege zu sein. Betrieb miussen diesen
Gestaltungraum nutzen in dem sie z.B. auch duale Studiengange anbieten. Die Erstausbildung im
dualen Ausbildungssystem bildet die Grundlage fir einen lebensbegleitenden Lernprozess. Um diese
Funktion zu erfiillen, miissen in der Ausbildungszeit die Grundkompetenzen, auch die liber den
konkreten ersten Arbeitseinsatz bendtigten Kompetenzen hinaus, erworben werden. Zu den
Grundkompetenzen gehoren u.a. methodische Kompetenzen wie Selbststandigkeit und
Teamfahigkeit, Recherche- und Problemlosekompetenzen sowie IKT-Kompetenzen. Der Erwerb dieser
Kompetenzen erfordert in der Regel eine Ausbildungszeit von mindesten drei Jahren.

Lebenslanges Lernen: Demografischer Wandel und Fachkraftemangel steigern das betriebliche
Interesse an Facharbeit. Dies er6ffnet neue Chancen fiir die qualitative Weiterentwicklung beruflicher
Bildung. Zugleich sind Betriebe aufgefordert bestehendes berufsfachliches Wissen im Betrieb zu
halten und den Wissenstransfer zwischen den Generationen zu organisieren. Damit dies gelingt,
muss die digitale Arbeitswelt lern- und kompetenzforderlich gestaltet werden. Die Neuordnung der
Ausbildungsberufe stellt sicher, dass die Ausbildungsinhalte an die technische Entwicklung angepasst
werden. Um ein ,,up date der Fachkrafte“ auf den aktuellen Stand der Ausbildung zu gewahrleisten,
mussen diese neuen Ausbildungsinhalte als Weiterbildungsbausteine definiert werden. Die neuen
Inhalte koénnen den Ausbildungsrahmenpldnen entnommen werden. Mit alternsgerechten,
didaktischen Konzepten miussen diese fir die Weiterbildung angepasst werden.
Um die Transparenz fiir Unternehmen und Beschaftigten zu erh6hen, beflirworten wir die Erstellung
von entsprechenden Rahmenplanen nach § 53 BBiG vorzunehmen.
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Weitere nachstehend genannten Quellen geben Infos:

1. zur Sozialpartnerinitiative ,Start in den Beruf“. Mit dieser Initiative werden Jugendliche
gefordert, die bisher keine Lehrstelle gefunden haben und denen die Voraussetzung fiir die
erfolgreiche Aufnahme einer Berufsausbildung noch fehlen.
www.chemie-sozialpartner.de/institutionen/uci/start-in-den-beruf/

“"

2. Zur Ausbildungskampagne ,,Elementare Vielfalt (EIVi) Deine Ausbildung in der Chemiebranche

www.elementare-vielfalt.de

www.elementare-vielfalt.de/kmu

3. Information zur Ausbildungsbilanz Chemieindustrie 2018

https://m.igbce.de/xxii-41-ausbildungsbilanz-2018/177248



http://www.chemie-sozialpartner.de/institutionen/uci/start-in-den-beruf/
http://www.elementare-vielfalt.de/
http://www.elementare-vielfalt.de/kmu
https://m.igbce.de/xxii-41-ausbildungsbilanz-2018/177248
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1. Was motiviert Beschaftigte zu Aus- und Weiterbildung?
2. Was motiviert Unternehmen ftr Aus- und Weiterbildung?

3. Welchen Veranderungen unterliegen ihre Motive?

Francesco Grioli | Vorstandsbereich 3 Digitalisierung, Arbeit, Mitglieder
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WAS MOTIVIERT BESCHAFTIGTEO Bergbau, Chemie, Energie ©BCE

1. Vergltung und Entgelt

2. Beschaftigungsperspektiven
3. Breites Qualifikationsportfolio
4. Bildungsinfrastruktur

5. Institutioneller Interessenausgleich

Betriebliche Grinde fiir die Losung
von Ausbildungsverhaltnissen

Francesco Grioli | Vorstandsbereich 3 Digitalisierung, Arbeit, Mitglieder 3



WAS MOTIVIERT UNTERNEHMEN?
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Risiko fur Ausbildungsabbriiche

Investitionsorientierung _
Produktionsorientierung

Kostenorientierung

-40 =30 =20 =-10 00 10 20 30 40

* Bei der Berechnung des Risikos fir Betriebe nach Aushildungsmotiven wurde nach BetriebsgroBenklassen und Wirtschaftsberei-

chen kontrolliert. Es werden nur signifikante Koeffizienten der logistischen Regression berichtet.

Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2011

-

Flexibilitat
Unternehmensbindung
Selbststandigkeit

niedrige Arbeitsmarkt-
Transaktionskosten

Arbeitskosten verbilligen

Francesco Grioli | Vorstandsbereich 3 Digitalisierung, Arbeit, Mitglieder
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1. Digitalisierung
2. Akademisierung

3. Demografischer Wandel

Francesco Grioli | Vorstandsbereich 3 Digitalisierung, Arbeit, Mitglieder
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1. Die erfolgreiche berufliche Erstausbildung markiert nicht den Abschluss eines
Qualifizierungsweges. Wir mussen den Ausbildungsabschluss als positiv
erlebbaren Startpunkt zum lebenslangen Lernen verstehen.

2. Der Stellenwert von Aus- und Weiterbildung im Unternehmen ist ein
Spiegelbild fur die betriebliche Innovationskraft und Anerkennungskultur
— im Guten wie im Schlechten.

3. Fachkrafte, die das duale Aus- und Weiterbildungssystem durchlaufen
haben, waren die entscheidenden Produktivkrafte in der industriellen
Revolution 3.0.

Diese Fachkrafte werden auch die entscheidende
Produktivkraft in der industriellen Revolution 4.0 sein!

Francesco Grioli | Vorstandsbereich 3 Digitalisierung, Arbeit, Mitglieder 6
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Motivationsfaktoren fur eine erfolgreiche berufliche Aus- und

Weiterbildung aus Arbeitnenmendensicht Deutscher Bundestag
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Die Motivationsfaktoren fir die Ausbildung und fir die Weiterbildung sind unterschiedlich und
werden deshalb getrennt betrachtet. Sowohl fur die Ausbildung, als auch fir die
Weiterbildung bedarf es sowohl einer Betrachtung aus Sicht der Unternehmen, als auch aus
Sicht der Beschaftigten. Dabei stehen die Beschéftigten (Auszubildende und Fachkrafte) im
Fokus der folgenden Ausfuhrungen. Als Vertreterin der Arbeitnehmerseite (Betriebsratin) ist
dies der zugrundeliegende Erfahrungshintergrund.
Die Ausarbeitung ist folgendermal3en aufgebaut:

1. Rahmenbedingungen fur Ausbildung bzw. Weiterbildung

2. Blockaden und Hemmnisse

3. Motivationsfaktoren

4. Fazit und Handlungsempfehlungen.

Quellen
Meine Erfahrungen und Informationen aus der taglichen Arbeit in meinen internen und
externen Netzwerken. Sowie der Ausbildungsreport des DGB, der Berufshildungsbericht des
BMBF und die Ausbildungsumfrage des DIHK in der jeweils aktuellen Version. Sowie die
weiteren nachstehend genannten Quellen.
- Ausbildungsreport des DGB 2018: https://www.dgb.de/themen/++co++fc045b2a-
ac4c-11e8-84bd-52540088cada abgerufen am 30.4.2019
- Berufsbhildungsbericht des BMBF:
https://www.bmbf.de/upload filestore/pub/Berufsbildungsbericht 2019.pdf abgerufen
am 30.4.2019
- Ausbildungsumfrage des DIHK 2018:
https://www.dihk.de/ressourcen/downloads/ausbildungsumfrage-
2018.pdf/at_download/file?mdate=1531897730046 abgerufen am 30.4.2019

- Sirikit Krone, Cornelius Patscha, Monique Ratermann-Busse, Franziska Turber:
Zukunftsperspektiven im tertidren Bereich der beruflichen Bildung 2040, erschienen
im Februar 2019 in der Reihe: Aktuelle Forschungsberichte des Instituts Arbeit und
Qualifikation, Download unter: http://www.iaq.uni-due.de/iag-forschung/2019/f02019-
02.pdf, abgerufen am 29.04.2019

- Amy Caddy: Dein Kdrper spricht fiir Dich (Von innen wirken, tiberzeugen,
ausstrahlen), Deutsche Erstausgabe April 2006, Wilhelm Goldmann, Minchen

- Zusammenhang zwischen Vertrauen in die eigene Weiterbildungsfahigkeit und
Unterstiitzung durch die Vorgesetzten der Jacobs Universitat Bremen zum Lifelong
Learning and Institutional Development 2010 aus:
https://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/download/6564, Seite 4
abgerufen am 30.4.2019
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2. AUSBILDUNG
2.1 RAHMENBEDINGUNGEN

Generell fihren Defizite bei den Rahmenbedingungen zu Ausbildungsabbriichen. Die
groéRten und fir die Motivation bedeutendsten Unterschiede zeigten sich bei den folgenden
Rahmenbedingungen:
= Arbeitszeiten, Uberstunden, Schichtarbeit
Qualitat der Ausbildung
Ausbildungsvergutung
Ausbildungsmittel und Fahrtkosten
Anrechnung der Berufsschulzeiten

2.2 BLOCKADEN UND HEMMNISSE

Aus den Erkenntnissen im DGB-Ausbildungsreport und den Erfahrungen der DBG-Jugend
wurden folgende Grunde haufig genannt, die zur Ablehnung eines Ausbildungsberufs oder
Ausbildungsbetriebes fiihrten:

= Arbeitszeiten, Uberstunden, Schichtarbeit
Fehlende Information/ Kenntnisse
Ansehen und Verdienstmdéglichkeiten eines Berufs
Reputation des Arbeitgebers
»otudium ist wertvoller und ,verwertbarer” als eine Ausbildung® (fir Karriere)
Umzug/ Ortswechsel

Erg&nzende Griinde von Abiturienten, ein Studium einer Ausbildung vorzuziehen, waren:
= Wozu habe ich sonst mein Abi gemacht?
= Aus dem DQR heraus ist eine Berufsausbildung fiir Gymnasiasten eher Rick- als
Fortschritt.
= Mit dem Studium hat man mehr Mdglichkeiten.

Ist das duale Studium hier eine Losung?

Dual Studierende empfinden je nach Rahmenbedingungen Leistungsdruck, hohe
Arbeitsbelastung, sowie die Ungleichbehandlung in Bezug auf die Vergitung und die
vertragliche Absicherung.

Das Duale Studium gehdrt zu den am starksten wachsenden Bereichen im Angebot der
deutschen Hochschulen. Die Folge ist leider aber auch eine uniiberschaubare Anzahl von
Studiengangen. Insbesondere bei privaten Hochschulen sind ,nicht studierbare® Curricula zu
finden, unrealistische Anforderungen sind die Folge.

Unter dem Label 'Duales Studium' firmieren vielfach Angebote, in denen es keine verninftige
Verzahnung von Hochschulen und Betrieb, von Theorie und Praxis gibt. Deshalb ist eine
mdgliche StoRrichtung, den Begriff 'dual’ zu schitzen. Es dirfen sich nur solche
Studienformate dual nennen, in denen akademische und berufliche Bildung auch wirklich
integriert wird. Die tatséchliche Entwicklung ist davon noch weit entfernt.

Notwendig ist eine eindeutige Definition des Studienformats. Bund und L&nder missen
Mindeststandards fir die Verzahnung der Lernorte und die Breite und Tiefe der
Qualifikationen formulieren.
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Die Studiengénge durfen nicht zu sehr auf die Bedurfnisse der Einzelbetriebe zugeschnitten
sein. Die hohe Arbeitsbelastung der Studierenden muss reduziert werden.

Es werden klare Standards fur die vertragliche Absicherung und Vergitung der Studierenden
gebraucht.

AulBerdem ist es wichtig, die Praxisphasen des praxisintegrierten Dualen Studiums ebenfalls
durch das BBIG zu regeln.

Abiturienten sollten vor dem Studium generell eine mehrmonatige Praxisphase absolvieren
(in einem Unternehmen ,richtig“ arbeiten, nicht nur reinschnuppern). Das unterstitzt die
Berufsorientierung im Vorfeld eines Studiums.

2.3 MOTIVATIONSFAKTOREN

Ausbildung als Einstieg in das Berufsleben und das lebenslange Lernen
= Bessere Rahmenbedingungen fur Ausbildung in den Betrieben und Kommunen bzw.
Bundeslandern
= Sozialkompetenzen im Schulsystem aktiv ausbilden
= Berufsorientierung (auch in Gymnasien!) - generelle Starkenorientierung
o Fokussierung von Praktika (Was ist mein Praktikumsziel/Nutzen?)
o Berufliche Schulen starker in Berufsorientierung (ab Beginn der 9. Klasse)
einbinden
o Betriebspraktika in Ausbildungsbetrieben fir Lehrende der
allgemeinbildenden Schulen , um die Berufsorientierung besser unterstitzen
zu kdénnen
=  Wertediskussion
= ,Der Wert von Menschen und Beruf driickt sich nicht im Schulabschluss aus.*
= Offentliche Anerkennung von Ausbildung (Stellenwert muss steigen).
= Unterstltzungspool fur schwéchere Auszubildende vor und wahrend der Ausbildung
(z.B. durch Experten im Ruhestand)

Sind Ubergangssysteme auch Reparatursysteme fiir vorgelagerte Schulzeiten?

Noch immer ist der Anteil der jungen Menschen, die nach der Schule in so genannten
Ubergangssystemen ,landen®, sehr hoch. Wiinschenswert ware, dass sie einen
Ausbildungsplatz im Dualen System finden. Denn zunehmend werden die Effektivitat und die
unklare Funktion von UbergangsmaRnahmen bezweifelt. Die Zahl der 20- bis 34-Jahrigen
ohne Berufsabschluss stieg in 2017 von 2,08 auf 2,12 Millionen in 2018, so der aktuelle
Berufshildungsbericht, das sind 14,2 Prozent. 2014 waren es erst 1,88 Millionen. Diese
jungen Menschen tragen ein hoheres Risiko von Langzeitarbeitslosigkeit und geringem
Verdienst'.

Ein differenzierter Blick zeigt, dass Jugendliche in Ubergangssystemen insbesondere durch
den Erwerb héherer Schulabschlisse ihre Ausgangssituation signifikant verbessern.

Was jedoch rein schulische Berufsausbildungen — dort wo es qualifizierte duale
Verordnungen gibt — betrifft, ware zu prifen ob diese wirklich direkt in eine erfolgreiche
berufliche Beschaftigung einminden.

1 Quelle: https://www.news4teachers.de/2019/04/wie-kann-das-sein-trotz-azubi-mangel-bleiben-25-
000-jugendliche-auf-der-strasse/, Abruf am 30.04.2019
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Folgende interessante Korrelationen wurden zwischen den verschiedenen Befragungen und
Berichten wahrgenommen:
= Vergleich: DIHK-Ausbildungsumfrage 2018 und DGB-Ausbildungsreport 2018 und
Vertragslosungen in BMBF-Berufsbildungsbericht 2019:
Branchen mit den meisten nicht besetzten Ausbildungsplatzen haben hohe Deckung
mit Berufen, deren Azubis schlechte Ausbildungsqualitat und heftige
Arbeitszeitverstof3e nannten:

o Gastgewerbe Hotelfachleute, Kdche

o Verkehr (Transport/Logistik) Fachkrafte fir Lagerlogistik

o Handel Fachverkaufer/-in im Lebensmittel-
handwerk, Grol3- u. AuRenhandels-
kaufleute

= DIHK-Ausbildungsumfrage 2018:

Es werden starker die mangelnden Sozialkompetenzen als fehlende

Medienkompetenzen beklagt.
An dieser Stelle sei verwiesen auf die Kompetenzdefinitionen der oben benannten I1AQ-
Studie, Seite 59:
Personale Kompetenzen sind vorhanden, wenn man in der Lage ist, reflexiv selbstorganisiert
zu handeln, indem man z. B. eigene Motivationen, Begabungen und Leistungsvorsatze
entfaltet. So stellt die personale Kompetenz eine Art Grundkompetenz dar, die erforderlich
ist, um die anderen in der vorliegenden Studie erhobenen, eher anwendungsbezogenen
Kompetenzen Uberhaupt entwickeln zu kdnnen. Damit sind personale Kompetenzen als eine
Art Grundvoraussetzung zu verstehen, die gegeben sein muss, um fachlich-methodische,
sozial-kommunikative und aktivitats- und umsetzungsorientierte Kompetenzen auszubilden.
Das sprache dafir, digitale Medien als individuelles Lernmittel in Schule erst nach
Auspragung der Grundkompetenzen — also tendenziell erst ab der 7. Klasse — einzusetzen.

3. WEITERBILDUNG
3.1 UNTERSCHIEDE IN DEN RAHMENBEDINGUNGEN FUR WEITERBILDUNG

Fur Weiterbildung gibt es in den Betrieben unterschiedliche Rahmenbedingungen; einerseits
fur die Durchfihrung und andererseits beztiglich der Einbindung und des Umgangs mit
Lernen und Entwicklung.
= In Freizeit — teilweise in der Arbeitszeit — in Arbeitszeit
Weiterbildung intern oder extern
Vorgegeben — selbstgesteuert
Ohne Unterstltzung — mit Lernprozessbegleiter (0.4.)
Formal — betrieblich informell

Je nachdem wie die Rahmenbedingungen gestaltet werden, kann Lernen als Stress oder
Bereicherung wahrgenommen werden und es entstehen Frust oder Motivation und
Wertschatzung.

3.2 BLOCKADEN UND HEMMNISSE

In der betrieblichen Praxis lasst sich vielfach beobachten, dass einige Beschéftigte gerne
und regelmafig Weiterbildung nachfragen, wahrend andere sich eher davor strauben.

Im Falle einer ablehnenden Haltung gilt es erst einmal, die Griinde dafur aufzuspiren, denn
diese kénnten jegliche Motivationsanstrengung unwirksam werden lassen. Dazu ein kleiner
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Vergleich: es hilft wenig ein Fahrzeug zu tunen und mit aller Kraft das Gaspedal zu treten,
solange die Bremse angezogen oder blockiert ist.
Folgend ein Uberblick tiber haufigste genannte und wahrgenommene Griinde fiir
mangelndes Lerninteresse und mangelnden Lerntransfer.
= Schlechte Erfahrungen (z.B. wahrend Schulzeit) fihren zu mangelndem Vertrauen in
die eigene Selbstlernfahigkeit
= Haltung der Fuhrungskraft
= Schulung ist was fur Schwéchere (Defizit-behaftet)
= Keine Zeit* (Freizeit gehort mir. Kollegen mussen fur mich mitarbeiten. Lernzeit fehlt
mir bei Aufgabenbearbeitung.)
= Widerspruche von Gelerntem mit Unternehmensregeln
= Zeitraum zwischen Lernen und Anwendung

3.3 MOTIVATIONSFAKTOREN

Bei der Sammlung der Motivationsfaktoren wurden sowohl die Griinde fir Hemmnisse, sowie
betriebliche Weiterbildung und zentral geregelte Fortbildungen bedacht.

Wahrend die folgenden Faktoren starker dem Individuum zuzuordnen sind, sind im Weiteren
die Motivatoren durch bessere Rahmenbedingungen aufgefuhrt.

Alle Aspekte des Lernens (Inhalt, Struktur, Zeitplan, Lehr-/Lernmethoden,
Lernunterstitzung, Einbindung der Vorerfahrungen und der bereits erworbenen
Kompetenzen) missen dem Bedarf und der Situation der Lernenden gerecht werden.
» Angste abbauen und Sicherheit geben
o Lernen neu definieren als Aufbau und Erhalt von Fertigkeiten zur beruflichen
Handlungsfahigkeit
o Fokus auf Starken und Reflektion Uber bereits erworbene Kompetenzen
o dem Individuum angepasste Lernschritte und Transfer in die Praxis
unterstutzen
o Vorbild etablieren (,Wenn die/der das geschafft hat, schaffe ich das auch®)
= Weiterbildung als Thema von Fihrung
.Interesse erhoht Vertrauen in eigene Selbstlernfahigkeit*?
= Positive Erfahrungen wahrend und nach der Weiterbildung,
= Aufklarung
o fur Lernen gibt es keine Altersgrenze
o Auch ein Lernmuskel sorgt anfangs fur ,Muskelkater”
o Etwaige Widerspriiche aufdecken

Motivatoren durch bessere Rahmenbedingungen

= Lernzeiten inkl. Vor- und Nachbereitung regeln

= Lernunterstiitzung, Beratung, Orientierung (z.B. Lerncoach, Lernprozessbegleiter)

= Lernen als Gemeinschaftserlebnis (z.B. durch einheitliche Zeitfenster zum Lernen im
Unternehmen)

= Positive Erfahrungen wahrend und nach der Weiterbildung durch qualitativ
hochwertige Bildungsformate

= Fortbildung sollte bzgl. Kosten dem Studium gleichgestellt werden

= Mehr Durchlassigkeit und Verzahnung der beruflichen Fortbildung mit der
wissenschaftlichen Bildung

= Bestatigung informell erworbener Kompetenzen (zum Beispiel im Rahmen
ehrenamtlicher Tatigkeit)

2 Dazu auch: https://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/download/6564,
Grafik auf Seite 4, abgerufen am 30.4.2019
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4. FAZIT UND HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

Aus den bedeutendsten Motivatoren ergeben sich Handlungsempfehlungen, die sowohl fur
Aus- als auch fur Weiterbildung gelten, und welche die nur fiir Ausbildung oder Weiterbildung
gegeben werden.

4.1 BILDUNG GENERELL

Auch wenn die Auspragungen der Handlungsempfehlungen sich zwischen denen fir
Auszubildende und den fiir Mitarbeitende unterscheiden, sind die Grundbedarfe
vergleichbar.

= Sozialkompetenzen

= Lernen braucht qualifizierte Unterstitzung:
o qualifizierte Lernbegleiter fur Aus- und auch Weiterbildung
o als Thema von Fihrung

= Sicherheit geben und Erfolge sichtbar machen

Die Sozialkompetenzen gewinnen durch die voranschreitende Digitalisierung immer mehr an
Bedeutung: sowohl durch die vermehrte Zusammenarbeit in interdisziplinaren Teams, die
Globalisierung der Méarkte, als auch durch die Tatsache, dass diese Kompetenzen und
Fahigkeiten eine Domane der Menschen sind.

Sozialkompetenzen sind im Schulsystem aktiv auszubilden und in die betriebliche
Weiterbildung zu integrieren.

Insbesondere wenn Ausbilder in der Rolle als Lernbegleiter agieren, werden die Selbstlern-,
Selbstreflexionsfahigkeit und Problemlésekompetenz starker gefordert und ausgebildet.
Langjahrig Beschaftigte stehen vor der Herausforderung zum Teil die Curricula selbst
zusammenstellen zu missen, aber vor allen Dingen die neuen Inhalte und Fahigkeiten mit
Bekanntem zu verkniupfen und in die Praxis umzusetzen.

Beide Seiten profitieren von Fiihrungskraften, die Ausbildung und Weiterbildung als Teil ihrer
Fuhrungsaufgabe verstehen. Das starkt das Vertrauen in die eigene Bildungsfahigkeit.

Sicherheit steigert die Motivation, zum Beispiel durch die Perspektive flr neue berufliche
Einsatzbereiche und ermdglicht Lernen Giberhaupt erst, denn Stress und Angste reduzieren
die Qualitat des kognitiven Denkens.

4.2 FUR AUSBILDUNG

Um langfristig das duale Berufsbildungssystem zu starken und qualifizierte Fach- und
Fuhrungskréfte hervorzubringen, sollten folgende Ziele verfolgt werden.

= Ausbildung als Einstieg in das Berufsleben und das lebenslange Lernen

= Bessere Rahmenbedingungen fir Ausbildung

= Unterstlitzungspool flr schwéchere Auszubildende (z.B. durch Experten und erfahrene
Fachkrafte im Ruhestand)

=  Wertediskussion
Den Stellenwert von Ausbildung steigern — und zwar fiir alle Berufe. Die Bedeutung eines
jeden Berufes fir die Gesellschaft ist losgeldst von dem dafiir erforderlichen
Schulabschluss.

= Fir das duale Studium: Klare Rahmenbedingungen durch Regelungen im BBIG.
Es gilt die kaum noch Uberschaubare Anzahl an Studienangeboten einzudammen. Der
Begriff ,dual” ist zu schitzen, indem qualitative Mindeststandards definiert werden.
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4.3 FUR WEITERBILDUNG
Die folgenden Aspekte werden als die wichtigsten Lernkatalysatoren eingeschétzt.

= Lernen neu definieren als Aufbau und Erhalt von Fertigkeiten zur beruflichen
Handlungsfahigkeit

= Aspekte des Lernens mussen dem Bedarf und der Situation der Lernenden gerecht
werden.

» Angste abbauen und Sicherheit geben

= Lernzeiten inkl. Vor- und Nachbereitung regeln
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AUSBILDUNG

Rahmenbedingungen

Hemmnisse

- Abbriuche beil Defiziten

» Arbeitszeiten,
Uberstunden,
Schichtarbeit

» Qualitat der Ausbildung
» Ausbildungsvergltung

» Ausbildungsmittel und
Fahrtkosten

» Anrechnung der
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- fehlende Bewerber
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Interessant

» Vergleich: DIHK-Ausbildungsumfrage 2018 und Vertragslisungen im BMBF-
Berufsbildungsbericht 2019:
Branchen mit den meisten nicht besetzten Ausbildungsplétzen haben eine hohe Deckung
mit Berufen, deren Azubis schlechte Ausbildungsqualitét und heftige Arbeitszeitverstile
nannten:

» DIHK-Ausbildungsumfrage 2018:

Es werden stérker die mangelnden Sozialkompetenzen als fehlende Medienkompetenzen beklagt!

https://www.dihk.de/ressourcen/downloads/aushildungsumfrage-2018.pdf/at_download/file?mdate=131897730046
https://www.bmbf.de/upload filestore/pub/Berufshildungsbericht 2013.pdf
https://www.dgb.de/themen/++co++fc04ab7a-ackc-l1eB-B4bd-02540088cada abgerufen am 30.4.2019
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AUSBILDUNG -> MOTIVATIONSFAKTOREN

Ausbildung als Einstieg in das Berufsleben und lebenslanges Lernen

» Bessere Rahmenbedingungen fiir Ausbildung in den Betrieben und Kommunen bzw. Bundeslandern
» Sozialkompetenzen im Schulsystem aktiv ausbilden
» Berufsorientierung (auch in bymnasien!) = generelle Starkenorientierung

o Fokussierung von Praktika (Was ist mein Praktikumsziel/Nutzen?)

o Berufliche Schulen starker in Berufsorientierung (ab Beginn 8. Klasse) einbinden

o Betriebspraktika fiir Lehrer in der Berufsorientierung
» Wertediskussion (,Der Wert von Menschen und Beruf driickt sich nicht im Schulabschluss aus.”)
» (Iffentliche Anerkennung von Ausbildung (Stellenwert muss steigen)

» lnterstiitzungspool fiir schwichere Auszubildende vor und wéhrend der Ausbildung (z.B. durch Experten
im Ruhestand)
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Sehmenbedingungen

o L » Schlechte Erfahrungen (z.B.
» In Freizeit — teilweise in der wihrend Schulzeit) filhren zu
Arbeitszeit — in Arbeitszeit mangelndem Vertrauen in

eigene Selbstlernfahigkeit

» Haltung der Flhrungskraft

» Weiterbildung intern oder

extern
Y 5 bstaest ¢ » Schulung ist was fur
orgegeben — selbstgesteuer Schwéchere (Defizit-behaftet)
» Ohne Unterstlitzung — mit »  Keine Zeit"
Lernbegleiter (0.a.) » Widerspriiche von Gelerntem
» Formal — betrieblich informell mit Unternehmensregeln
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und Anwendung
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WEITERBILDUNG -> MOTIVATIONSFAKTOREN (1)

Alle Aspekte des Lernens anzupassen an Bedarf und Situation der
Lernenden

» Angste abbauen und Sicherheit geben
o Lernen neu definieren als Aufbau und Erhalt van Fertigkeiten zur beruflichen Handlungsfahigkeit
o Fokus auf Starken und Reflektion iiber bereits erworbene Kompetenzen
o Dem Individuum angepasste Lernschritte und Transfer in die Praxis unterstiitzen
o Vorbild etablieren (,Wenn die/der das geschafft hat, schaffe ich das auch”)

» Weiterbildung als Thema von Filhrung
nteresse erhiiht Vertrauen in eigene Selbstlernfahigkeit”

» Pasitive Erfahrungen wihrend und nach der Weiterbildung
» Aufklarung

o fiir Lernen gibt es keine Altersgrenze

o Auch ein Lernmuskel sorgt anfangs fiir ,Muskelkater”

o Etwaige Widerspriiche aufdecken |
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Unterstiitzung durch Fithrungskrafte und Vertrauen in die eigene
Weiterbildungsfahigkeit

aus: https://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/download /8564, Seite 4
abgerufen am 30.4.2013 ’



WEITERBILDUNG -> MOTIVATIONSFAKTOREN (I1)

» Lernzeiten inkl. Vor- und Nachbereitung regeln
» Lernunterstiitzung, Beratung, Orientierung (z.B. Lerncoach, Lernprozessbegleiter)

» |ernen als Gemeinschaftserlebnis (z.B. durch einheitliche Zeitfenster zum Lernen im
lInternehmen)

» Fortbildung sollte bzgl. Kosten dem Studium gleichgestellt werden

» Mehr Durchlassigkeit und Verzahnung der beruflichen Fortbildung mit der
wissenschaftlichen Bildung

» Bestitigung informell erworbener Kompetenzen
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FAZIT UND FORDERUNGEN

Ausbildung

Bessere Rahmenbedingungen fiir Sozialkompetenzen im Schulsystem aktiv
Ausbildung ausbilden

Ausbildung als Einstieg in das
Berufsleben und das lebenslange
Lernen

u"tersmtu;\':lgsi':lﬂﬁiﬁ:dznhwanhem Stellenwert von Aushildung steigern
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FAZIT UND FORDERUNGEN

Weiterbildung
Lernen braucht Unterstiitzung Aspekte des Lernens
o als Thema von Fihrung miissen dem Bedarf und der Situation der

e mit Hilfe van Lernenden gerecht werden.

Lernprozessbegleitern

Lernen neu definieren:
als Aufbau und Erhalt von Fertigkeiten
zur beruflichen Handlungsfihigkeit

Angste abbauen und Lernzeiten regeln
Sicherheit geben - inklusive Vor- und Nachbereitung
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» Bildquelle Folie 2: Silvio Kennecke

Die Internetquellen wurden jeweils am 30.4.2019 abgerufen:
» https://www.dgb.de/themen/++co++cl40b?a-achc-1le8-84bd-02040088cada

» https://www.bmbf.de/upload filestore/pub/Berufsbildungsbericht 2019.pdf

» https://www.dihk.de/ressourcen/downloads/ausbildungsumfrage-
2018.pdt/at download/file?mdate=1a31857730046

» /usammenhang zwischen Vertrauen in die eigene Weiterbildungsfahigkeit und Unterstiitzung durch die
Vorgesetzten der Jacobs Universitat Bremen zum Litelong Learning and Institutional Development 2010 aus aus:

https://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/download/6ab4, Seite 4
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Bitte der Abgeordneten Yasmin Fahimi zur Recherche der Anzahl
der Studienabbrecher/-innen in Deutschland

Fragestellung:

Die Sachverstdndige Frau Dr. Barbara Dorn schreibt in ihrer Prasentation fiir die Sitzung der En-
quete-Kommission am 06.05.19, Drs. 19(28)44, Seite 2, ,,die Abbrecherquote von ca. 12% im dua-
len System ist im Vergleich zu der Abbrecherquote von rund 30% an Hochschulen vergleichsweise
gering”.

Die Abgeordnete Frau Yasmin Fahimi hinterfragt wahrend der Sitzung diese Zahl von 30 Prozent
Studienabbrecherinnen und Studienabbrecher als tiberh6ht und bittet das Sekretariat der Enquete-
Kommission, diese Zahl zu verifizieren.

Ergebnis der Recherche:

Das Deutsche Zentrum fiir Hochschul- und Wissenschaftsforschung (DZWH) hat im Oktober 2018
einen Projektbericht von Ulrich Heublein und Robert Schmelzer mit dem Titel: ,,Die Entwicklung
der Studienabbruchquoten an den deutschen Hochschulen® verdffentlicht. Dessen Berechnungen
beziehen sich auf den Absolventenjahrgang 2016 und sind die ersten und die zurzeit aktuellsten,
die auf einer quantitativen statistischen Erfassung beruhen und nicht auf Schiatzungen. Es gibt viele
weitere Studien zum Studienabbruch, die sich vorwiegend mit qualitativen Aspekten befassen.

Laut DZWH-Bericht' betrug die Studienabbrecherquote 2016 in einem Bachelorstudium iiber alle
Hochschularten und Fiachergruppen 28 Prozent. 32 Prozent an den Universitidten und 25 Prozent
an den Fachhochschulen. Im Masterstudium liegt die Studienabbrecherquote bei 19 Prozent, so-
wohl an den Universititen als auch an den Fachhochschulen.

Auf diese Zahlen stiitzt sich auch das Datenportal des BMBF (siehe Grafik auf Seite 3).

Die Definition der Studienabbrecher/-innen, die fiir die Berechnung der Studienabbrecherquote
zugrunde gelegt wurde, findet man im Projektbericht auf Seite 23:

,Die hier vorgelegten Studienabbruchquoten sind mit einem Verfahren berechnet, das vom DZHW
bzw. vom HIS-Institut fiir Hochschulforschung entwickelt wurde. Dieses Verfahren basiert auf ei-
nem Kohortenvergleich eines Absolventenjahrgangs mit allen korrespondierenden Studienanfdn-
gerjahrgdngen. Als Studienabbrecher gelten dabei ehemalige Studierende, die zwar durch Immat-
rikulation ein Erststudium an einer deutschen Hochschule aufgenommen haben, dann aber das
Hochschulsystem endgiiltig ohne (erstes) Abschlussexamen verlassen. Alle diejenigen, die sich
ohne Abschluss aus einem Zweitstudium in Form von Aufbau-, Zusatz- oder Ergdnzungsstudien,

https://www.dzhw.eu/pdf/21/studienabbruchquoten_absolventen_2016.pdf, abgerufen am 15.07.19

Anna Alexandrakis, 15.07.2019
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exmatrikulieren, verfiigen schon iiber einen ersten Hochschulabschluss und sind nicht als Studi-
enabbrecher anzusehen. Sie haben das Hochschulsystem schon einmal erfolgreich durchlaufen.
Auch Studienunterbrecher, d. h. Studierende, die ihr Studium nur fiir einen bestimmten Zeitraum
aufgeben und nach dessen Ablauf wieder aufnehmen, sind keine Studienabbrecher®. Als Aus-
nahme sind jene Studierende anzusehen, die ohne Abschluss ein Masterstudium verlassen. Sie
stellen zwar eigentlich keine Studienabbrecher dar, da sie schon iiber einen ersten Hochschulab-
schluss in Form des Bachelors verfiigen, aber aufgrund der Bedeutung des Masterstudiums wird
auch hier der Umfang des Misserfolgs bestimmt. Fiir die Berechnung des Studienabbruchs im Mas-
terstudium werden ausschlief$lich jene Studiengdnge beriicksichtigt, die zwingend einen Bachelo-
rabschluss voraussetzen. Es handelt sich dabei um konsekutive Studiengdnge bzw. um all jene
nichtkonsekutiven Studiengdnge, die keine Weiterbildungsstudiengdnge sind.

Dieser Bestimmung des Studienabbruchs entsprechend ist die Studienabbruchquote der Anteil der
Studienanfdnger eines Jahrgangs, die entweder ein Erst- oder ein Masterstudium beenden, ohne es
mit einem Examen abzuschliefSen. Bei der vorliegenden Berechnung werden die Studienabbruch-
quoten unter Bezugnahme auf die Hochschulabsolventen des Priifungsjahres 2016 berechnet.”

2Eine Nachfrage bei Dr. Ulrich Heublein, welche Zeitdauer unter der Formulierung ,,fiir einen bestimmten
Zeitraum*“ zu verstehen ist, hat ergeben, dass diese Formulierung sich nicht auf eine von vornherein festge-
legte Zeitdauer der Unterbrechung beziehe, sondern darauf hinweisen soll, dass bei einer Unterbrechung
deren Zeitdauer endlich sei. Im Berechnungsverfahren sei ausgeschlossen, dass Studienunterbrecher/-in-
nen als Studienabbrecher/-innen gewertet wiirden. Nur eine {iberlange Studienunterbrechung von zwolf
und mehr Jahren kénne nicht erfasst werden, die Zahl dieser Unterbrechungen sei allerdings statistisch
iiberhaupt nicht relevant. Die wenigen Félle mit iiberlangen Unterbrechungszeiten fielen dabei nicht ins
Gewicht.

Anna Alexandrakis, 15.07.2019
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Mit der nachfolgenden Grafik aus dem BMBF-Datenportal werden die oben genannten Zahlen
auch grafisch dargestellt:

Grafik  Studienabbruchqueten fiir deutsche Studierende nach Abschluss- und Hochschularten
2590 (Absolventenjahrginge 2006-2016)"

40 i9
35
3
1 B0
30
a7
2% 2
21
£ n 18 19 1 19
15
1
10
7

i] I

Uni FH Uni FH

"" Bachelar "" Master

Absolventenjahrgang: 006 Q2010 Q2012 QN 2014 N 2016

Erliuterung der Abkiirzungen: FH = Fachhochschule; Uni = Universitat.

1 Diie Studienabbrecher-inren in den nach Abschluzsart differenziertan Studiengingen berishen sich jewsils auf unterschisdliche Studs fangerqahrginge.

Quelle: Deutsches Zentrum fiir Hochschul- und Wimmmilulmdurgﬁwlrn Hachschule 3/2012; Forum Hochschule 4, 2014; Ferum Hechschule 172047, Prajekt
Studienabbruchquoten 10,2018)

Daten-Partal des BMBF: Weiterfihrende Daten: www.datenpartal bmbf de,/2 590
Letete Altualisierung: 12/2018

Dieses Werk ist izenziert unter giner Datenlizenz Deutschland Namensnennung 2.0,
(https:/ fwww_gavdata dedi-de fby-2-0]

Anna Alexandrakis, 15.07.2019
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