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Berufseinmiindung nach der

auBerbetrieblichen Ausbildung — Erfahrungen von
Absolventen des Benachteiligtenprogramms

Die Probleme der ,,zweiten Schwelle” sind Gegenstand von For-
schungsarbeiten zum Beispiel des Bundesinstituts fiir Berufsbil-
dung, des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der
Bundesanstalt fiir Arbeit und des Deutschen Instituts fiirr Wirt-
schaftsforschung. Auch im Rahmen des BIBB-Projekts ,,Jugend,
Ausbildung und Beruf” wurde dieses wichtige Thema aufgegrif-
fen. Besonderes Augenmerk galt dabei einer Gruppe von Aus-
bildungsabsolventen, die in den allgemeinen Berufseinmiindungs-
und Ubergangsuntersuchungen in der Regel unberiicksichtigt
bleiben, obwohl sie eher mit iiberdurchschnittlichen Schwierig-
keiten bei der Suche nach AnschiuBarbeitspldtzen rechnen
miissen: Es sind junge Fachkrifte, die ihre — duale — Ausbil-
dung nicht in einem Betrieb, sondern in einer auerbetrieblichen
Einrichtung abgeschlossen haben. [1] Im folgenden sind die
wichtigsten Ergebnisse dieser Studie, die sich auf Absolventen
des Benachteiligtenprogrammes konzentriert — aber von den
Empfehlungen her auch andere Bereiche der auBerbetrieblichen
Ausbildung anspricht —, dargestellt. [2]

1 Hintergrund

Als Anfang der 80er Jahre die Schere zwischen Ausbildungsplatz-
angebot und -nachfrage immer weiter auseinanderklaffte, ent-
schlossen sich der Bund und die Léander, mit Sonderprogrammen
die auBerbetriebliche Ausbildung zu finanzieren, um benachtei-
ligten Jugendlichen (z. B. Schulabgingern mit Lernschwierig-
keiten) und sonstigen unversorgt gebliebenen Bewerbern um
Lehrstellen (z. B. Madchen in strukturschwachen Gebieten,
Ausldndern) zu einer Berufsausbildung zu verhelfen. Tréagerver-
eine und andere Einrichtungen nahmen diese Anst6Be auf. Sie
leisten mit rund 75.000 Ausbildungsplatzen einen wesentlichen
Beitrag zur Verkleinerung des Lehrstellendefizits. [3]

Die Lehrstellen sind noch immer knapp. Wenn aber Bildungs-
und Arbeitsmarktexperten und zunehmend auch Ausbilder vor
der ,,eigentlichen Gefahrenstelle fiir die nachriickende Genera-
tion” warnen, sind damit nicht fehlende Lehrstellen gemeint,
sondern die Schwierigkeiten junger Fachkrafte, nach AbscthB
der Ausbildung einen Arbeitsplatz zu finden.

Die Schwierigkeiten der Berufseinmiindung nach der AusbildungA

sind ein generelles Problem aller Ausbildungsbereiche. Fiir Absol-
venten einer auBerbetrieblichen dualen Ausbildung — dhnliches
gilt fiir Absolventen vollzeitschulischer Ausbildungsginge —
duBert sich nur pointierter, was auch fiir den Ubergang nach der
~normalen’ dualen Ausbildung — der Lehre im Betrieb — fest-
stellbar ist: Dort ist anndhernd jeder 7. nach der AbschiuR-
priifung arbeitslos. 1985 waren es bundesweit 87.000, das sind
6.000 mehr als im Vorjahr und 33.000 mehr als noch 1982.
Auch 1986 lag die Zahl der Arbeitslosenmeldungen nach abge-
schlossener Lehre auf dem hohen Niveau von 1985. [4]

Selbst wenn andere Daten der Bundesanstalt fiir Arbeit {Unter-
suchungen zur Struktur der Arbeitslosen, jeweils im September
des Jahres) darauf hindeuten, daR die Dauer der individuellen
Arbeitslosigkeit nach der Ausbildung im Vergleich zum Vorjahr
zuriickgegangen ist, sind die Schwierigkeiten des Berufseinstiegs
nach der Lehre nicht zu unterschitzen. Wenn der Berufsstart so
zum Fehistart wird, ist die etwas kiirzere Verweildauer in Ar-
beitslosigkeit fir die Betroffenen gewiR ein schwacher Trost.
Gerade Arbeitslosigkeit und unstabile Berufspositionen in der
Phase nach AbschiuB der Ausbildung haben erhebliche Folgen
fiir den gesamten Berufsverlauf, weil die ersten Berufsjahre fiir
die Auspridgung beruflicher Handlungsféhigkeit unerlaBlich sind.

Fehlt diese Erfahrung, so entféllt eine wichtige berufsqualifizie-
rende (und berufsstabilisierende) Funktion. Die Qualifizierungs-
funktion der ersten Berufsjahre erklért die Bedeutung der zweiten
Schwelle bzw. der damit zusammenhangenden Probleme fiir die
Berufsbildungspolitik.

Wahrend zur Berufseinmiindung nach betrieblicher Ausbildung
mittlerweile detaillierte Forschungsergebnisse vorliegen, sind die
Informationen zum Ubergang nach AbschluB der auRerbetrieb-
lichen Ausbildung bislang noch unzureichend. Dies mag damit
zusammenhangen, dall Probleme der Berufseinmiindung von den
Tréagern auRerbetrieblicher Ausbildung nur ungern thematisiert
werden, weil sie befiirchten miissen, damit Argumentationshilfen
fiir diejenigen zu liefern, die auBerbetriebliche Ausbildung mdg-
lichst noch im Vorlauf zur erwarteten ,,demographischen Ent-
lastung” auf dem Ausbildungstellenmarkt abbauen wollen. [6]

Von diesen Kritikern werden niedrigere Ubergangsquoten nach
der auBerbetrieblichen Ausbildung in der Regel den Ausbildungs-
einrichtungen und der Ausbildungsqualitit angelastet, und
nicht — was den Sachverhalt eher trifft — dem zur Zeit relativ
verschlossenen Arbeitsmarkt: Wenn sich Absolventen der auBer-
betrieblichen Ausbildung um Arbeitspldtze bewerben, werden
sie oft abgelehnt, weil die Betriebe selbst schon Schwierigkeiten
haben, die bei ihnen ausgebildeten Jugendlichen zu iibernehmen.
Wiirden die Betriebe mehr Fachkrafte nachfragen, waren auch
die Ubergangsquoten nach der auBerbetrieblichen Ausbildung
hoher.

2 Untersuchungsergebnisse

Die Analyse des Ubergangs nach AbschluB der auBerbetrieblichen
Ausbildung ist ein Teilaspekt des Projekts ,,Jugend, Ausbildung
und Beruf”’, Die empirische Basis bilden in der Hauptsache Fall-
studien zur Situation und zu den Erfahrungen von jungen Fach-
kréften, die im Rahmen des Benachteiligtenprogramms in auRer-
betrieblichen Einrichtungen ausgebildet wurden. Dariiber hinaus
sind — auch im Hinblick auf Losungskonzepte — Gespriache mit
Ausbildern im Benachteiligtenprogramm, Experten aus dem
Bereich der Arbeitsverwaltung, der Kammern und des Bildungs-
ministeriums gefiihrt und Ergebnisse von regionalen und iiber-
regionalen Treffen von Ausbildungstragern und Projekten ausge-
wertet worden.

Die wichtigsten Untersuchungsergebnisse lassen sich zu folgenden
Thesen zusammenfassen [7]:

a) Die auBerbetriebliche Ausbildung wird von Jugendlichen in
der Regel als ,,letzte Chance” begriffen, iiberhaupt noch einen
Berufseinstieg zu erreichen. Im Rahmen der Ausbildung
kommt es zu einer Identifikation mit dem Ausbildungsberuf,
selbst wenn — dies ist mehrheitlich der Fall — nicht der
Wunschberuf erlernt werden kann.

b

-~

Die ldentifikation mit dem Lehrberuf bleibt erhalten, wenn
im AnschluB an die Ausbildung der erlernte Beruf auch auf
dem Arbeitsmarkt verwertet werden kann. Bei Arbeitslosig-
keit oder bei Beschaftigungsverhiltnissen, die nicht dem
Niveau der Ausbildung entsprechen, wird der Wert der Aus-
bildung relativiert. Vor dem Hintergrund eines gestdrten
Ubergangs (2. Schwelle) werden urspriingliche Berufswiinsche
wieder aktualisiert.

c

-

Alle Jugendlichen sind sich bewuBt, eine von der iiblichen
betrieblichen Form abweichende Ausbildung absolviert zu
haben. Vorteile ihrer auRerbetrieblichen Ausbildung werden



80

P.-W. Kloas; Berufseinmiindung

BWP 3-4/87

d

-

—

f)

4

h

—

=

vor allem auf der Ebene des ,,Betriebsklimas”, der Férderung
sozialer Kompetenzen und der zusitzlichen Lernunterstiitzung
erlebt. Nachteile der auRerbetrieblichen Ausbildung werden
aus den geringeren Beschiftigungschancen, aus Vorurteilen
von Dritten gegeniiber auBerbetrieblicher Ausbildung und aus
einer Stigmatisierung durch die Bezeichnung des Ausbil-
dungsgangs (,,Benachteiligtenprogramm”’) hergeleitet.

Die fachlichen Qualifikationen werden von den Absolventen
in Abhéngigkeit von der Berufseinmiindung unterschiedlich
beurteilt: Die erfolgreichen Berufseinsteiger kommen zu
einer positiven Beurteilung der auf aulerbetrieblichem Wege
vollzogenen Ausbildung. Sie stufen ihre Qualifikation im Ver-
gleich zu betrieblich ausgebildeten Jugendlichen als min-
destens gleichwertig ein. Es gibt keine Anhaltspunkte dafiir,
daB ein Mangel an betrieblichem ,,Stallgeruch’ einer langer-
fristigen Integration im Betrieb im Wege stehen kdnnte.
Anfingliche Anpassungsprobleme in bezug auf Arbeitstempo,
Arbeitszeit und soziales Klima sind gering und werden schnell
iiberwunden.

Fiir diejenigen Jugendlichen, die nach AbschluB der Ausbil-
dung unterwertig beschaftigt sind, ergeben sich demgegen-
iiber langerfristige [ntegrationshemmnisse. Die geforderte
»Qualifikation”, anspruchslose Arbeiten unter Zeitdruck zu
verrichten, ist eher schwach ausgepragt. Es werden zugleich
Aspekte der Uber- und der Unterforderung erfahren, welche
zu einer generellen Unzufriedenheit mit dem Arbeitsplatz
fiihren. Entsprechende Tatigkeiten werden von den Jugend-
lichen hdufig selbst wieder gekiindigt.

Beziiglich der Mdglichkeit zur Aufnahme einer qualifizierten
AnschluBbeschaftigung kommt regionalspezifischen oder
berufsbezogenen Engpéssen auf dem Arbeitsmarkt groRere
Bedeutung zu als individuellen Qualifikationsunterschieden
bei den Absolventen.

Die Probleme des Ubergangs nach AbschiuB der Ausbildung
werden von den betroffenen Jugendlichen bereits wihrend der
Ausbildung antizipiert. Wahrend des befristet gesicherten
Rahmens der Ausbildung wird zwar zunachst der erfolgreiche
AbschluB der Ausbildung zum dominierenden Ziel, spater
kommt dann aber die UngewiBheit hinzu, wie es beruflich
weitergehen soll. Es wird nicht ausgeschlossen, nach der
Ausbildung zumindest befristet mit Arbeitslosigkeit konfron-
tiert zu werden. Die mit der Arbeitsplatzsuche verbundenen
Schwierigkeiten werden in ihrem AusmaR meist unterschitzt.

Ist durch die Ausbildung und die Erlangung des Facharbeiter-
zertifikates eine Stabilisierung des Selbstwertgefiihls bei
allen Absolventen erfolgt, so kommt es durch anschlieBende
Arbeitslosigkeit wieder zu einer Destabilisierung der Person-
lichkeit und Senkung des Anspruchs an Arbeit. Dabei sind
zwei Orientierungen erkennbar: In der Hoffnung, aus einem
Beschaftigungsverhéaltnis heraus in absehbarer Zeit leichter
auf einen besseren Arbeitsplatz wechseln zu kénnen, wird
nach Abschlu der Ausbildung von einer Teilgruppe jedes
Arbeitsplatzangebot angenommen, selbst wenn die Tatigkeit
sehr strapazierend und unattraktiv ist (verbreitet sind solche
Einstellungs- und Handlungsmuster insbesondere bei den
ausldndischen Absolventen des Benachteiligtenprogramms).

Die andere Teilgruppe ist dagegen bereit, eine langere Warte-
zeit in Kauf zu nehmen, um einen Arbeitsplatz zu finden, der
den eigenen, durch die Ausbildung geprdgten Anspriichen
entgegenkommt. Je ldnger die Wartezeit aber dauert bzw. je
haufiger die Bemiihungen um eine qualifizierte Arbeit ergeb-
nislos verlaufen, um so briichiger wird das ,,Beharrungsver-
mdgen’’, an den berufsbezogenen Anspriichen festzuhalten.
Viele nehmen dann auch zuvor abgelehnte Arbeiten an.

Beide Handlungsweisen fiihren zu dem unerfreulichen Er-
gebnis, daR eine groRere Zahl der auBerbetrieblich Ausge-
bildeten schlieBlich unqualifizierte Tatigkeiten iibernehmen
muB, um {iberhaupt eine Beschaftigung zu finden. Die Ar-

beitsbedingungen sind fiir sie dann haufig so schlecht, dal
die Grundmotivation ,,Hauptsache erst mal rein” (in ein
Beschéaftigungsverhiltnis) nicht lange tragt. Unter den ge-
schilderten Umstinden muB bei aller Anpassungsbereit-
schaft der Absolventen mit einem erheblichen Anteil insta-
biler Beschiftigungsverhaltnisse gerechnet werden.

i) Zusammenfassend ist festzustellen, daR die Ausbildung der
Jugendlichen ein gréBeres MalR an Sicherheit hinsichtlich der
Formulierung von weiterfilhrenden Arbeits- und Lebensper-
'spektiven gibt. Die Zukunftsperspektiven der Jugendlichen
sind aber durch Arbeitslosigkeit und unterwertige Beschafti-
gung ernsthaft bedroht.

j) Es spricht vieles dafiir, die Jugendlichen im Rahmen der
Ausbildung auch mit Kompetenzen auszustatten, die Arbeits-
losigkeit besser bewaltigen lassen. Andernfalls nimmt man in
Kauf, daB ein nicht unwesentlicher Teil der Absolventen
einer eintretenden Arbeitslosigkeit hilflos gegeniibersteht.
Diese zunachst paradox anmutende Forderung verliert ihre
Widerspriichlichkeit, wenn man sieht, dal Kompetenzen,
welche die Bewiltigung bzw. Uberwindung von Arbeitslosig-
keit erleichtern, keineswegs dem Qualifizierungsprozef zum
Facharbeiter entgegenstehen, sondern diesen ProzeR gerade
unterstiitzen. Beispielhaft sei hier auf Schliisselqualifikationen
wie Eigenstdndigkeit, Eigenverantwortung, Organisations-
fahigkeit, Flexibilitit, Kommunikationsfahigkeit, Innova-
tionsfahigkeit und Umgang mit |nstitutionen verwiesen.

Um einem MiBverstdndnis vorzubeugen: Eine Gegensteuerung
darf sich nicht auf die in der letzten These angesprochene Kom-
pensationsstrategie beschranken. Die Triger der auRerbetrieb-
lichen Ausbildung sollten im Rahmen staatlicher Finanzierungs-
programme bei ihren Bemiihungen stérker unterstiitzt werden,
vermittlungsférdernde MaRnahmen auszuweiten bzw. neue
Konzepte der Anschlubeschaftigung zu erproben. Vorrangig
liegt es aber in der Verantwortung der Betriebe, Arbeitsplatze
fiir junge Fachkréafte bereitzustellen — nicht nur fiir die eigenen
Auszubildenden, sondern auch fiir auBerbetriebliche Absolven-
ten der Berufsausbildung. In dem MaRe, wie die Schwierigkeiten
betrieblich ausgebildeter Jugendlicher an der.zweiten Schwelle
abgebaut werden konnen, losen sich auch die Probleme, die
hinsichtlich der Berufseinmiindung nach AbschiuB der auBer-
betrieblichen Ausbildung entstanden sind.

3 Initiativen

Als Resiimee der Fallstudien und Expertengesprache bleibt fest-
zuhalten, daR die im Benachteiligtenprogramm ausgebildeten
Jugendlichen durch die Schwierigkeiten an der zweiten Schwelle
und die allgemeinen Arbeitsmarktprobleme in ihrer Lebens- und
Zukunftsplanung verunsichert und beeintrachtigt sind. Fiir die
Absolventen lassen sich weiterfihrende Lebenspldne und auf die
Zukunft gerichtete Wiinsche erst dann formulieren, wenn die
Basis eines Beschaftigungsverhaltnisses gesichert ist. Wie kann
geholfen werden?

3.1 Forderung
bestimmter Ubernahmemodelle

Gegeniiber den méglichen Initiativen von Tragern der auBerbe-
trieblichen Ausbildung — darauf wird noch_eingegangen — und
dem engen Handlungsspielraum der Jugendlichen — die eigent-
lich nur auf Zweit- oder Drittldsungen (z. B. unattraktive Tétig-
keiten) ausweichen konnen — haben die Arbeitgeber, da sie
letztlich iiber die Arbeitsplatze verfiigen, ein relativ breites
Gestaltungsspektrum, um das Problem der Berufseinmiindung
nach der Ausbildung anzugehen. Hier ist es eine vordringliche
Aufgabe, zusitzliche Beschaftigungsmaoglichkeiten zu erschlieRen
{und dies nicht nur fiir betriebliche Absolventen, sondern
gerade fiir auRerbetrieblich Ausgebildete). , Ausbildung iiber
Bedarf” war die Herausforderung der vergangenen Jahre, ,Be-
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schaftigung auf Vorrat” ist jetzt eine zusitzliche Verantwortung,
die alle Beteiligten — insbesondere die Betriebe — im Interesse
der arbeitsuchenden jungen Fachkrafte iibernehmen miissen.

Das 1985 beschlossene Beschéaftigungsforderungsgesetz mit der
erleichterten Zulassung befristeter Arbeitsvertrige hat dabei im
Hinblick auf die Uberwindung der zweiten Schwelle die Erwar-
tungen enttauscht. [8] Wesentlich sinnvoller scheint eine Aus-
weitung von Teilzeitarbeit in Verbindung mit Weiterbildung fiir
Berufsanfanger zu sein. Dies wird durch einzelne Landerpro-
gramme (Niedersachsen, Schleswig-Holstein), vor allem aber
durch die Novellierung des Arbeitsférderungsgesetzes (Teilunter-
" haltsgeld bei WeiterbildungsmaBnahmen) und den jingsten
TarifabschluR in der chemischen Industrie erleichtert. [9]

Die Auseinandersetzung mit dem Konzept , Teilzeitarbeit nach
der Lehre” ist vor allem deshalb notwendig, weil es fiir junge
Fachkréfte, die heute arbeitslos sind, einen Handlungsspiel-
raum erdffnet (Arbeit im erlernten Beruf, Berufserfahrung), den
sie aus der vagen Hoffnung auf eine allgemeine Verkiirzung der
Arbeitszeit oder auf starkere Effekte aus Vorruhestandsregelun-
gen nicht ausreichend ableiten kdnnen. Man muR sich in diesem
Zusammenhang aber auch fragen, ob die Schwierigkeiten der
~zweiten Schwelle” allein auf dem Riicken der Berufseinsteiger
gelost werden sollen, oder ob es nicht angebrachter wire, die
Verteilung knapper Arbeit gruppeniibergreifend zu organisieren.
Vorstellbar ist, daB die Kombination von Teilzeitarbeit und
bezahlter Weiterbildung fiir eine voriibergehende Zeit (1 bis 2
Jahre) auch fiir langjéhrig Beschéftigte attraktiv ist, die aufgrund
ihrer Arbeitsbelastung keine Weiterbildung betreiben konnen,
sich aber im Hinblick z. B. auf neue Techniken qualifizieren
wollen. Wiirde dies unterstiitzt — die Betriebe diirften daran
ebenfalls interessiert sein —, konnten die freiwerdenden Arbeits-
teile fiir Berufsanfinger genutzt werden.

Einerseits ist die Verantwortung der Arbeitgeber zu betonen,
qualifizierte Arbeitspldtze — auch fir die Absolventen der
auBerbetrieblichen Ausbildung — bereitzustellen. Zum anderen
konnen aber auch die Tréger und Mitarbeiter der auBerbetrieb-
lichen Ausbildung -~ wenn entsprechende Aktivititen finanziert
werden — mit zur Erleichterung des Berufseinstiegs fiir ausgebil-
dete Fachkréfte beitragen. Uber die hierzu entwickelten Uber-
legungen und praktischen Ansitze wird im folgenden berichtet.
Was wird getan, und was kann getan werden, um die Chancen
auBerbetrieblich Ausgebildeter auf eine AnschluBbeschaftigung
zu erhéhen?

32 Auswahl der Ausbildungsberufe

Auch wenn es schwer ist, die Entwicklungen des regionalen
Arbeitsmarktes fiir die Dauer einer Ausbildung von 3 bis 3 1/2
Jahre vorherzusehen, solite der Auswahl eines Ausbildungsberufes
eine genaue Analyse des regionalen Arbeitsmarktes in Koopera-
tion mit Kammern, Betrieben, Kommunen und Arbeitsverwaltung
vorausgehen. Aus der Untersuchung wird deutlich, daB teilweise
Ausbildungsberufe angeboten werden, fiir die in einigen Regionen
kaum noch reale Beschéaftigungschancen vorhanden sind. Dies
gilt insbesondere fiir typische Frauenberufe in der auRerbetrieb-
lichen Ausbildung, wie etwa Schneiderin oder Hauswirtschafterin.

In die Uberlegungen zur Auswahl der Berufe sollten auch neue
Berufsbilder einbezogen werden. Als positives Beispiel sei hier
ein hessischer Ausbildungstréger genannt, der in enger Koopera-
tion mit der Kommune und dem Arbeitsamt 1985 die Ausbil-
dung von 12 Jugendlichen zum Ver- und Entsorger begonnen
hat. Spéter sollen die Absolventen durch die Kommune iiber-
nommen werden,

Von verschiedenen Ausbildungstrdgern wird angeregt, im Be-
reich der Bau- und Baunebenberufe einen neuen Beruf anzusie-
deln (Energiefacharbeiter), der die herkommliche Abgrenzung
zwischen einzelnen Bau- und Baunebenberufen {iberwindet und
Querschnittsqualifikationen vermittelt, die den Erfordernissen
der Energieeinsparung und des Umweltschutzes entsprechen.

AuBerhalb des Umweltbereiches — im weitesten Sinne rechnen
dazu Renaturierung, Ver- und Entsorgung, Recycling, ange-
paBte umweltfreundliche Techniken und Energieeinsparung —
werden zukunftsweisende Berufsperspektiven fiir Bereiche der
sozialen Dienste (z. B. Kranken- und Altenpflege, individuali-
sierte Leistungsbereitstellung) formuliert. Daneben werden neue
Ausbildungsberufe fiir die Bereiche Verkehr, Infrastruktur und
moderne Kommunikationstechniken gefordert.

33 Vermittlung von
Zusatzqualifikationen

Innovationen bei der Auswahl der Ausbildungsberufe miissen
nicht notwendigerweise in neue Ausbildungsordnungen miinden.
Auch bestehende Berufsbilder konnen daraufhin iiberpriift wer-
den, inwieweit im Rahmen der Ausbildung oder nach Abschiuf}
der Ausbildung (letzteres wird der Regelfall sein; siehe dazu 3.7)
zukunftsweisende Qualifikationsprofile erganzend aufgenommen
werden kénnen. Durch die Vermittlung von Zusatzqualifikatio-
nen — die nicht zum normalen Ausbildungsgang gehoren — lieBen
sich Konkurrenzvorteile fiir auBerbetrieblich ausgebildete Ju-
gendliche schaffen. Die Vermittlung von Zusatzqualifikationen
wiahrend oder nach der Ausbildung ist bei allen Berufen moglich.
So wurde beispielsweise in der Metallausbildung von einigen Tra-
gerndie Gelegenheit geschaffen, eine SchweiBerpriifung abzulegen
oder nach der Ausbildung noch CNC-Lehrgénge zu absolvieren.

2Zusatzliche Qualifikationsprofile in Richtung auf umweltschonen-
de Verfahren, Energieeinsparung, Grundkenntnisse in moderner
Kommunikationstechnologie usw. lieRen sich ebenfalls in beste-
hende Ausbildungsgénge integrieren und bei Bedarf bzw. Interesse
der Jugendlichen als weiterfilhrende Qualifizierungsmanahme
ausweiten, Auch fiir den im auBerbetrieblichen Bereich weit ver-
breiteten Beruf der Hauswirtschafterin kénnen zusétzliche Quali-

‘fikationen aufgezeigt werden, die moglicherweise das fiir diesen

Beruf besonders hohe Arbeitsmarktrisiko mindern. Diese wiirden
aus der Sicht der Trager beispielsweise darin bestehen, die Aus-
bildung in bezug auf Alten- oder Krankenpflege zu erweitern. In
Verbindung mit der Erlangung des Fiihrerscheins koénnten
Hauswirtschafterinnen dann in der mobilen Kranken- und
Altenpflege eingesetzt werden. Eine weitere Entwicklungsrich-
tung. dieses Berufs liegt in den Bereichen ,,Gesunde Erndhrung”
oder Diatkiiche.

Die Zusatzqualifikationen sind nicht unbedingt ,,neue’” Qualifi-
kationen. Sie stiitzen sich oft auf Kenntnisse und Fertigkeiten
anderer Berufe. Zum Teil ergeben sie sich auch — dies gilt vor
allem fiir das Handwerk — aus der Wiederbelebung traditioneller,
meist schon verlorengegangener Arbeitsbereiche (Fachwerkbau
usw.). AuBerbetrieblich ausgebildeten Jugendlichen wird in der
Regel bestatigt, daR sie gerade dann Konkurrenzvorteile haben,
wenn es weniger um Massenproduktion und Arbeit unter Zeit-
druck geht, sondern um Genauigkeit und Einzelfertigung. Daraus
lassen sich spezifische Qualifikationsprofile ableiten, die stérker
gewichtet werden sollten. Jugendiiche wéren so zu beféhigen,
héherqualifizierte Tatigkeiten im Bereich der individuell zuge-
schnittenen Produktion, Instandhaltung, Restaurierung usw. ’

- auszufiihren.

Die Vermittlung von Zusatzqualifikationen st6Bt insgesamt auf
Einschrankungen, die sowohl auf der Seite des Tragers (Zusatz-
kosten, organisatorische Umstellung, Weiterbildung der Mitar-
beiter) als auch in der Begrenzung des zeitlichen Rahmens der
Ausbildung tiegen. Letzteres um so mehr, wenn es sich bei den
Auszubildenden um Jugendliche mit Lernschwierigkeiten
handelt, die ohnehin Miihe haben, innerhalb der Regelausbil-
dungszeit das Priifungsziel zu erreichen. Dennoch ist es auch in
diesen Féllen moglich, wenigstens exemplarisch einen Einblick
in entsprechende Qualifikationsfelder zu geben — verbunden mit
dem Gedanken, auf diese Weise das Interesse an beruflicher
Weiterqualifizierung nach AbschluR der Ausbildung (siehe 3.7)
2u wecken.
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34 Betriebliche Praktika und
Ausbildungsverbund

Betriebliche Praktika, die fiir die auBerbetriebliche Ausbildung
im Benachteiligtenprogramm verbindlich vorgeschrieben sind,
erfiillen einerseits die Funktion, reale Betriebsabléufe, die Arbeit
unter Produktionsbedingungen und das betriebliche Sozialgefiige
bereits wéhrend der Ausbildung fiir die Jugendlichen erfahrbar
zu machen. Anderereits — und diese Funktion wird immer wich-
tiger — kénnen Praktika Kontakte schaffen, die die Vermittlung
eines Arbeitsplatzes nach Abschlu der Ausbildung erleichtern.

Fiir Bewerbungen von Fachkréften, die auBerbetrieblich ausge-
bildet wurden, hat es sich als hilfreich erwiesen, wenn die im
Praktikumsbetrieb erbrachten Leistungen schriftlich nachge-
wiesen werden konnten. Vorurteile der Betriebe hinsichtlich
der Leistungsfahigkeit auBerbetrieblich ausgebildeter Jugend-
licher lassen sich dadurch meist ausrdumen. Arbeitgeber vertrauen
offensichtlich der Einschdtzung anderer Betriebe mehr als der
im Facharbeiterbrief dokumentierten Beurteilung durch Pri-
fungsgremien und Ausbildungstréger.

Einige Ausbildungstriger kooperieren mit Betrieben in einer
Form, die weit {iber das hinausgeht, was Gblicherweise als Prakti-
kum bezeichnet wird. Wesentliche Teile der fachpraktischen
Ausbildung werden in einem oder mehreren Betrieben durchge-
fiihrt, wahrend ,,Mentoren” beziehungsweise ,Berufsbegleiter”
ergdnzende Ausbildungsangebote (Forderunterricht, Beratung
der Jugendlichen, der Eltern, der Ausbilder usw., Betreuung von
Praktika, Sozialdienst usw.) organisieren. Die Erfahrungen ver-
schiedener Trager — z. B. in Nirnberg und in Wiesbaden — zei-
gen, daB solch ein mentorenunterstiitzter Ausbildungsverbund
die Ubernahmechancen in ein Arbeitsverhéltnis nach AbschluB
der Ausbildung nachhaltig verbessert. Zu klaren bleibt allerdings
noch, ob ein solches Verbundkonzept fiir alle Zielgruppen des
2-~nachteiligtenprogramms geeignet ist, oder ob Jugendliche,
v in ihrem Lernvermégen stérker beeintrichtigt sind, davon
arfordert wiren.

35 Informationspolitik

Bei der Befragung beméngelten viele Absolventen, da8 Betriebe
entweder gar nicht oder falsch iiber auBerbetriebliche Ausbil-
dungsgéange informiert sind. Fehlende Informationen und Vorur-
teile erschweren oft die Bewerbungsgesprache. Notwendig ist
hier eine bessere Informationspolitik der Ausbildungstrager
und der Programmverantwortlichen gegeniiber den Betrieben
und deren Interessenvertretungen.

Um eine unndtige Stigmatisierung bei der Arbeitssuche zu ver-
meiden und ohnehin schon bestehende Vorurteile gegen auRer-
betriebliche Ausbildungsgédnge nicht zu verfestigen, sollten einige
Ausbildungstréger ihre Namengebung iiberdenken. Der im Fachar-
beiterbrief erscheinende Name des Ausbildungstragers erschwert
den BewerbungsprozeR, wenn damit die sozialpddagogische oder
therapeutische Ausrichtung des Trigers hervorgehoben wird.
Auch mit der Benennung des groBten Programms zur Schaffung
von Ausbildungsplitzen (,,Benachteiligtenprogramm’’) wird dem
Absolventen entsprechender Ausbildungsgiange kein guter Dienst
erwiesen, sobald es um die Frage der AnschluBbeschaftigung

geht.

36 Bewerbungstraining und
Nachbetreuung

In der Regel machen die Ausbildungstrager positive Erfahrungen
mit einem gezielten Bewerbungstraining fiir ihre Absolventen.
Dies bezieht sich zum einen auf die formale Ebene von Bewer-
bungen, das Verfassen von Bewerbungsschreiben, Lebensldufen
usw. Zum anderen wird auch das Verhalten bei Bewerbungsge-
sprachen trainiert. Es 8Bt sich als Rollen- bzw. Planspiel in der
Ausbiidung einiiben. Dadurch kénnen im voraus Angste abge-
baut, geeignete Verhaltensstrategien entwickelt und erprobt,
und mogliche Probleme antizipiert werden.

Die Jugendlichen sollten nicht erst zum Ende der Ausbildung
mit der Arbeitsplatzsuche beginnen, sondern sich friihzeitig
— moglichst vor Beginn des Priifungsdrucks — bei Betrieben,
insbesondere den Praktikumsbetrieben, bewerben und infor-
mellen Kontakten nachgehen. Auch das Arbeitsamt sollte schon
vor AbschluB der Ausbildung konsultiert werden.

Bleibt die Arbeitsplatzsuche vor AbschluB der Ausbildung ergeb-
nislos, so kann die Nachbetreuung wichtige Funktionen zur
Unterstiizung entsprechender Bemithungen wahrnehmen. Insbe-
sondere bei lingerer Arbeitslosigkeit kann sie stabilisierend im
Hinblick auf die Aufrechterhaltung von Motivation und Eigen-
aktivitat wirken, Negative Erfahrungen lassen sich aufarbeiten,
ein Austausch mit anderen Absolventen in @hnlicher Problem-
lage kann angeregt, I nformationen kénnen weitergegeben werden.
Im Rahmen der Nachbetreuung — die von vielen gefordert, aber
nur unzureichend finanziert wird — lassen sich auch gemeinsam
mit den ehemaligen Auszubildenden WeiterbildungsmaBnahmen
organisieren.

Anzumerken bleibt, daB die unter den Punkten 3.3 bis 3.6 vor-
gesteliten Anséatze, die von der Konzeption her nicht neu sind,
sich auf die Ebene der individuellen Qualifizierung der Jugend-
lichen beziehen. Die auBerbetrieblich Ausgebildeten kdnnen
dadurch zwar Konkurrenzvorteile erlangen, dies bedeutet bei
dem gegenwirtigen Arbeitskrafteiiberangebot in letzter Kon-
sequenz aber nicht mehr, als daB andere Nachfrager auf dem
Arbeitsmarkt leer ausgehen. Durch diese MaRnahmen wird
zundchst kein weiterer Arbeitsplatz geschaffen, von Arbeitsplat-
zen fiir die padagogischen Mitarbeiter der Ausbildungstréger
einmal abgesehen. Von daher soliten solche Ansitze Vorrang
haben, die Qualifizierung mit der Schaffung von Beschéftigungs-
mdéglichkeiten verbinden.

37 Berufsersterfahrungs - Firmen

Berufsersterfahrungs-Firmen sind Auffanggesellschaften mit
~Durchlaufarbeitspldtzen’ zur weiteren praktischen Qualifizie-
rung von jungen Fachkridften unmittelbar nach Abschluf der
Ausbildung. Ausgangspunkt solcher Firmengriindungen ist die
Erkenntnis, daB eine langerfristige Arbeitslosigkeit nach der Lehre
die Festigung und den Transfer der in der Ausbildung erworbenen
Fertigkeiten und Kenntnisse verhindert. Die besondere Bedeu-
tung dieser betrieblichen Sozialisationsphase ist aus fast allen
Stellenanzeigen ablesbar: Gesucht wird die junge Fachkraft mit
Berufserfahrung, wobei der Ausbildungsabschlu® allein nicht als
ausreichender Erfahrungsnachweis gewertet wird.

Mittlerweile konnten die an Berufsersterfahrungs-Firmen ge-
kniipften positiven Erwartungen in der Praxis bestétigt werden.
[10] Auch die befragten Experten sehen — bis auf einen Vertre-
ter des Handwerks — in Berufsersterfahrungs-Firmen einen wich-
tigen Beitrag zur Losung der Probleme an der zweiten Ubergangs-
schwelle. Sie ziehen Parallelen zur betrieblichen Ausbildung, bei
der immer héufiger eine , Arbeitsplatzanpassungsphase’ an die
Ausbildung angeschlossen wird, insbesondere bei GroRbetrieben.
Einer der Befragten sagte deshalb auch, Berufsersterfahrungs-
Firmen seien ,,nichts anderes als das 4. Jahr bei AUDI!"” und run-
deten die Ausbildung lediglich ab. Fiir den Personenkreis der
auBerbetrieblich ausgebildeten Jugendlichen bieten die Firmen
eine gute Maglichkeit, arbeitsmarktrelevante Zusatzqualifika-
tionen zu vermitteln, die innerhalb der reguldren Ausbildungs-
zeit meist nicht erworben werden kénnen.

38 Kommunale und selbstverwaltete
Beschéaftigungs - GmbH'n

Erfolgt eine Firmengrindung nicht nur zum Zwecke der Ver-
mittlung von Berufsersterfahrung, sondern sollen mit dieser
Firma fiir ebenfalls einen befristeten Zeitraum Arbeitsplétze fiir
Sozialhilfeberechtigte geschaffen werden, dann ergibt sich die
Grundkonstruktion der kommunalen Beschaftigungs-GmbH'n.
Sie sind eine Vorform der Berufsersterfahrungs-Firmen und
wurden in erster Linie von groBen Kommunen gegriindet.



BWP 3-4/87

H. Althoff; Besonderheiten der Struktur von Ausbildungsberufen 83

Ein wesentliches Argument fiir diese GmbH'n ist, daB sich je-
mand leichter aus einem bestehenden Beschéftigungsverhéltnis
bewerben kann als aus Arbeitslosigkeit. Auch das Berufsselbst-
verstindnis hangt davon ab, ob man von Sozialhilfe lebt oder
einen Arbeitsplatz hat.

Der Vorteil solcher Konstruktionen wird in der Regel darin

- gesehen, daR kommunale Beschaftigungs-GmbH’n die Moglich-
keit haben, als Unternehmen am Markt aufzutreten, Abschrei-
bungsvorteile von reguldren Unternehmen zu nutzen, Fdrde-
rungsmittel des Benachteiligtenprogramms fiir sich zu aktivieren
(die reguldren Betrieben z. B. nicht zur Verfiigung stehen) und
den Teil seiner fiir Ausbildung nachgewiesenen Kosten in Pflege-
satzen umzurechnen, die sie dann dem (ebenfalls kommunalen)
Jugendhilfetréger fiir die erbrachte Ausbildungsleistung in Rech-
nung stellen kdnnen. Diese Moglichkeiten haben andere Ausbil-
dungsprojekte und Betriebe nicht, da sie sich jeweils einer der
ordnungspolitischen Richtungen zuordnen miissen: entweder
Daseinsvorsorge und Gemeinniitzigkeit oder Wirschaftsunter-
nehmen. Entsprechend sind die Finanzierungswege auf einen
Bereich eingegrenzt.

Wegen der unmittelbaren Einwirkungsmdglichkeit auf die lokale
Ausbildungs- und Arbeitsplatzsituation sind die kommunalen
GmbH’n unverzichtbar. Verhéngnisvoll ware allerdings eine Ent-
wicklung, bei der in der Konkurrenz um knappe Mittel die viel-
féltigen Initiativen und Trégerformen verdrangt werden, und sich
die Bemiihungen um Ausbildung und Arbeit lediglich auf zentral
gelenkte, kommunale Einrichtungen konzentrieren wiirden,

Etwa zur gleichen Zeit wie die kommunalen Beschaftigungs-
GmbH’'n haben sich unter génzlich anderen Voraussetzungen
auch in der Selbstverwaltungswirtschaft Beschaftigungs-GmbH'n
gegriindet. Hierbei sind zwei Formen zu unterscheiden:

a) reguldre Firmen, die nicht aus den Sozialetats subventioniert
werden. Es sind alternativ-6konomische Betriebe, deren
wesentliches Griindungsmotiv die Beschaftigung von Fach-
kréften ist, die vorher im Rahmen selbstverwalteter Jugend-
hilfemaBnahmen ausgebildet worden sind. Von den Berufs-
ersterfahrungs-Firmen unterscheiden sie sich durch das Ziel,
den Beschéftigten Dauerarbeitspldtze anzubieten.

b) Die zweite Form selbstverwalteter Beschaftigungs-GmbH'n
sind Firmen, denen ein Teil der Lohnkosten subventioniert
wird. In der Regel erhalten sie Zuschiisse nur fiir einen be-
grenzten, ,leistungsreduzierten” Personenkreis (z. B. Behin-
derte).

Beide Formen selbstverwalteter Beschaftigungs-GmbH'n sind
Antwort auf ein spezifisches Problem der auBerbetrieblichen
Ausbildung: Die Ausbildungsprojekte diirfen nicht produktive

Heinrich Althoff

Arbeit und Lernen verbinden. In Kombination mit einer Be-
schaftigungs-GmbH kdnnen sie demgegeniiber als regulérer Be-
trieb auftreten und Auftragsarbeiten hereinnehmen, bei denen
ihre Auszubildenden als ,,Praktikanten’ beteiligt sind.

Den drei beschriebenen Beschiftigungsmodellen (Berufserst-
erfahrungs-Firmen, kommunalen und selbstverwalteten Beschif-
tigungs-GmbH’n) gemeinsam ist das Problem, ékonomisch zu-
recht zu kommen. Anders als ,normale” Betriebe bieten sie
Arbeit und Berufserfahrung gerade denjenigen Absolventen des
Ausbildungssystems, die auf dem reguldren Arbeitsmarkt gegen-
wiértig keine Beschiftigungschancen erhalten. Dieser Umstand
sollte eine verstirkte Forderung entsprechender Initiativen — so-
wohl durch 6ffentliche Finanzierungshilfen als auch durch die
Bereitstellung von Beratungskapazitit — rechtfertigen.

Anmerkungen

[1] Mit auBerbetrieblicher Ausbildung ist hier die besondere Form der
dualen Ausbildung gemeint, bei der der sonst betriebliche Ausbil-
dungsteil durch eine nichtbetriebliche Einrichtung (z. B. Ausbil-
dungsstatten konfessioneller oder freier Triger der Wohlfahrts-
pflege bzw. der Jugendberufshilfe, kommunaler Ausbildungsein-
richtungen, Berufsbildungswerke, Selbsthilfeprojekte) wahrge-
nommen wird. Davon abzugrenzen ist die iiberbetriebliche Ausbil-
dung (in Trigerschaft von Organisationen der Wirtschaft) und die
nichtbetriebliche Ausbildung an Volizeitschulen,

[2] Zu den detaillierten Ergebnissen vgl. die Studie von KLOAS,
P.-W.; SCHMIDT, R.: Berufsausbildung und was dann? Soazial-
péadagogisches Institut (SPI), Juli 1987

[3] Die Zahl der auBerbetrieblichen Ausbildungsplétze wurde auf der
Basis der Lehrlingsstudie ‘86 des BIBB-Forschungsprojekts ,Ju-
gend, Ausbildung und Beruf” geschéatzt {hochgerechneter Stich-
probenwert).

[4] Bundesanstalt fiir Arbeit: Zugangsstatistiken 1982—1986 (Ar-
beitsslose mit gerade beendeter Ausbildung).

[5] Vgl.: BLOSSFELD, H.-P.: Berufsgintritt und Berufsverlauf. Eine
Kohortenanalyse lber die Bedeutung des erlernten Berufs in der
Erwerbsbiographie. Sonderforschungsbereich 3, Arbeitspapier 163.

[6] WVgl. z.B.: ,Priifstein Benachteiligtenprogramm®. In: Wirtschaft
und Berufserziehung 9/1986.

[7] Zur ausfiihrlichen Ergebnisdarstellung vgl. die unter Anmerkung
[2] erwéhnte Studie.

[8] So der Tenor des Uberstundenberichts 1985 der Bundesregierung.

[9) Vgl im einzelnen HERGET, H.; KLOAS, P.-W.: Teilzeitarbeit
nach der Lehre. In: Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis,
15. Jg. (1986), Heft 4, S. 112—119.

[10] Vgl. dazu: PETZOLD, H. J., und SCHLEGEL, W.: Die 2weite
Schwelle als Stolperstein? Benachteiligte Jugendliche beim Uber-
gang ins Beschéftigungssystem. Reinheim 1986

Besonderheiten der Struktur von Ausbildungsberufen

Die Nachfrage der Jugendlichen nach ‘Ausbildungsberufen ist
auch abhingig von der GroRe, d. h. der Besetzung der Berufe.
Bei kleinen Berufen tritt die Ausbalancierung von Angebot und
Nachfrage unvollkommener ein, so da sich ungiinstigere Bedin-
gungen fiir Betriebe wie Jugendliche ergeben.

Minderheiten in Ausbildungsberufen, seien sie als Frauen oder
Manner in der Minderzahl, zeichnen sich durch bessere Schulbil-
dung, hoheres Alter aber auch héufigere Vertragsiosungen aus.
Zuriickgefiihrt wird dies auf einen Proze der Selbstauslese, der
es den Minderheiten erméglicht, eine Berufstauglichkeit unter
vergleichsweise extremen Bedingungen zu entwickeln.

Die beiden folgenden Ergebnisse, die Einblick in zwei Besonder-
heiten der Struktur von Ausbildungsberufen geben, waren ur-

spriinglich nicht Resultate zielgerichteter Analysen, sondern
Zufallsprodukte, wie sie hin und wieder bei Untersuchungen
anfallen. Aufmerksamkeit erregten sie, weil dort, wo eigentlich
homogene Strukturen erwartet wurden, anfangs schwer erklér-
bare Inkonsistenzen auftraten. — Die darzustellenden Ergebnisse
basieren auf Auswertungen der Berufsberatungsstatistik, der
Berufsbildungsstatistik und der Beschaftigtenstatistik.

Zusammenhiinge zwischen Berufsgrofe und Nachfrageverhalten

Bei den von der Berufsberatungsstatistik ausgewiesenen Berufen
[1] besteht zwischen den angebotenen Berufsausbildungsstelien
und den Vermittlungswiinschen der Bewerber (Nachfrage) eine
so enge stochastische Abhéngigkeit (r = 0,88), daR fiir unter-



