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Vorwort

Eines der Ubergeordneten Projektziele von IBB 2010 besteht in einer verbesserten Aus-
schopfung der Ausbildungspotenziale. Samtliche Teilprojekte tragen auf inre Weise zur Er-
reichung dieses Ziels bei.

Die Problemlagen am Ausbildungsmarkt erschliel3en sich allerdings nur teilweise aus den
vorhandenen Statistiken, bspw. des IAB, der Kammern oder des BIBB. Daher fand am
26.07.2007 am Institut Technik und Bildung ein ca. sechsstindiger Expertenworkshop statt,
um die verschiedenen am Ubergang von der Schule in die Berufsbildung beteiligten Akteure
zusammenzubringen. Dazu wurden Vertreter einer breiten Auswahl von Institutionen, bspw.
Schulen, Kammern, AfA, Forschung, eingeladen, um die verschiedenen Problemlagen aus
unterschiedlichen Perspektiven beleuchten zu kénnen.

Der Workshop, dessen Ergebnisse hier nachstehend dokumentiert werden, bezog sich we-
sentlich auf vier Themenkreise:

1. Ausbildungspotenziale in Bremen — warum bilden Betriebe aus? Warum bilden Be-
triebe nicht aus?

Auszubildende und ihre Berufswiinsche — Berufsorientierung und Passgenauigkeit

Das Vermittlungssystem — Mal3hahmen zur héheren Ausschépfung der Ausbildungs-
potenziale

4. Anforderungen an die Forschung

Dabei ging es in diesem Stadium weniger darum, konkrete MaRnahmenkataloge aufzustel-
len. Vielmehr wurde herausgearbeitet, an welchen Stellen des Ubergangssystems anzuset-
zen ware, um noch zusatzliche Ausbildungspotenziale zu aktivieren wie auch eine qualitativ
hochwertige Ausbildung zu sichern, die den Bediirfnissen der Auszubildenden entspricht.

Wir danken allen Teilnehmenden dieses Werkstattgesprachs fur den konstruktiven und inte-
ressanten Erfahrungsaustausch und freuen uns auf weitere Kooperationen.

lhr IBB 2010 Team
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1. Ausschopfung von Ausbildungs-
potentialen im Land Bremen

a) Ausbhildungsverhalten der Betriebe

Seit dem letzten Jahr ist beziglich der
Ausbildungsbereitschaft der Betriebe eine
~gefihlte” Veréanderung eingetreten.
Hilltraud Bendig vom Ausbildungspool
Bremerhaven schéatzt die Situation folgen-
dermalRen ein: Letztes Jahr und dieses
Jahr sind fast alle unserer Auszubildenden
Ubernommen worden. Ich bin auch im Pri-
fungsausschuss. Und da zeigt sich das
auch. Und wenn jemand nicht bernom-
men wird, dann haben sie [die Auszubil-
denden] schon neue Kontakte, haben sich
schon beworben und dann kommen sie
auch woanders unter. Das ist eine Situati-
on, die eigentlich ganz neu ist. Gerade
kleine und mittlere Betriebe der verschie-
densten Branchen stellen vermehrt Aus-
bildungsplatze bereit und geben auch an,
die Auszubildenden anschlieRend Uber-
nehmen zu wollen. Dies bestétigt Petra
Homann-Zaller, Ausbildungsberaterin bei
der IHK Bremerhaven insbesondere fir
den ,Trendberuf‘ Fachkraft flir Lagerlogis-
tik: Es wird in diesem Bereich in den Auto-
hausern mittlerweile ausgebildet, weil sie
mit dem Personal, das sie da haben, nicht
mehr auskommen. Der eine oder andere
geht in Rente, da braucht man halt eben
neues Personal, neue Mitarbeiter. .... Mitt-
lerweile wird ein Grofteil wieder Uber-
nommen, der Trend geht in eine andere
Richtung. Es werden mehr Ubernommen,
mehr Auszubildende bleiben bei ihrem e-
hemaligen Ausbildungsbetrieb und es gibt
weniger, die nicht Ubernommen werden.
Der Hauptgrund fur dieses veranderte
Verhalten wird im Personalbedarf der Be-
triebe gesehen. Da bei Klein- und Mittelbe-
trieben die hauptsachliche Personalrekru-
tierungsstrategie in eigener Ausbildung
besteht, wird im Ausbildungsverhalten jetzt
Uber mehrere Jahre Versaumtes nachge-
holt.

Der neue Trend &ul3ert sich auch darin,
dass viele Betriebe, die eine ganze Zeit
nicht ausgebildet haben, sagen ... ,wir
wollen wieder” und geben auch gleichzei-
tig an ,und wir Ubernehmen auch*. Das ist
ein Trend, den ich fir den Bereich der

Handelskammerberufe bestatigen kann.
Das ist schon aufféllig, dass Betriebe sich
aufBern und sagen: ,ich will wieder, ich
mdchte und dann kdnnen Sie gleich mit
aufnehmen, Ubernehmen.” berichtet Rai-
ner Nalazek von seinen Erfahrungen im
Projekt ,Externes AusbildungsManage-
ment* ExXAM. Allerdings meint er auch:
Das sind diese typischen Wellenbewe-
gungen. Das hat auch etwas mit dem
Mangel an geeigneten Kandidaten zu tun.

Branchen- und betriebsgrol3enspezifisch
liegen hinsichtlich der Ausbildungsquoten
wie auch des Ausbildungsverhaltens wei-
terhin grof3e Unterschiede vor. Grol3be-
triebe bauen die in den letzten Jahrzehn-
ten abgebauten Ausbildungskapazitaten
nicht wieder auf, eine Trendwende ist bei
Ihnen in der Mehrzahl nicht zu erkennen.
In einzelnen Boombranchen haben sich
dagegen ,Trendberufe” entwickelt wie
bspw. Fachkraft fur Lagerlogistik.

Bezogen auf die Frage, welche Betriebe
ausbilden und warum und welche Betriebe
aus welchen Grinden nicht ausbilden, er-
lautert Gerlinde Hammer vom Institut Ar-
beit und Wirtschaft (IAW) Bremen einen

4



weiteren Aspekt: Die Betriebe, die mit qua-
lifizierter Facharbeit ihren Wettbewerbs-
vorteil suchen, sind in der Regel in Bran-
chen angesiedelt, die einen relativ hohen
technologischen Grad in der Produktion
haben, also daftr auch qualifizierte Fach-
arbeit benétigen. Das ist das eine und die
auch eine hohe IT-Systemintegration ha-
ben. Das sieht man daran, dass in dem
Fall dann der Auszubildende oder dann
der Facharbeiter eben nicht durch Mini-
oder Midijobs ersetzt werden. Also in vie-
len Sektoren, z. B. Gaststattenbereich,
Handel, wo Sie auch diese Arbeiten oder
Beschéftigungsverhéltnisse  [Mini- oder
Midijobs] vorfinden, finden Sie in der Re-
gel auch wenig Auszubildende.

Eines der Hauptargumente flr oder gegen
Ausbildungsbeteiligung sind immer wieder
Kosten und Ertrage von Ausbildung (auch
unter Einbeziehung eingesparter Opportu-
nitdtskosten in der Fachkrafteauswabhl
etc.). Die Teilnehmer des Werkstattge-
spraches geben noch eine Vielzahl weite-
rer Grinde an: So gibt es beispielsweise
Handwerksbetriebe, in denen die Unter-
nehmen wirklich Interesse daran haben,
ihr berufliches Kénnen weiterzugeben und
vielleicht auch schon daran denken, sich
Uber Ausbildung einen geeigneten Nach-
folger zu entwickeln, falls familiar niemand
Interesse an einer Betriebsiibernahme hat,
berichtet Gabriele Schierenbeck, Ausbil-
dungsberaterin bei der Handwerkskam-
mer.

Fur andere Unternehmen sind Auszubil-
denden eher glnstige Hilfskrafte (Schie-
renbeck) oder Unternehmen sehen sich in
der moralischen Verantwortung fur die Ju-
gendlichen (Lattringhaus). Damit scheinen
gerade Klein- und Mittelbetriebe im Prinzip
motiviert, auf Ausbildung im dualen Sys-
tem zu setzen.

Nicht- bzw. unzureichend ausbildende Be-
triebe finden sich in allen Branchen. Auf
einige branchenibergreifende Probleme
wurde hier besonders hingewiesen:

In vielen Filialbetrieben fallt die Entschei-
dung pro oder contra Ausbildung generell
wie auch fir bestimmte Standorte nicht
beim Bremer Betrieb, sondern beim

Stammhaus, das oftmals mit der Region
nichts zu tun hat.

Bei nichtausbildenden Betrieben sind die
Dienstleistungen, die die Kammern fir die
erfolgreiche Durchfiihrung von Ausbil-
dungsverhaltnissen anbietet (bspw. Kon-
fliktmediation) oft unbekannt. Im Hand-
werk, so Gabriele Schierenbeck, schre-
cken Unternehmen aufRerdem vor den
neuen Ausbildungsverordnungen zurick,
vor den Inhalten und der Umsetzung der
gestreckten Gesellenprifung, weil sie
feststellen, es hat mit ihrer eigenen Aus-
bildung nur noch ganz weitgehend zu tun.

Viele Unternehmer wirden gerne ausbil-
den, scheuen aber den formalen Vorgang
der Zuerkennung der fachlichen Eignung.
Diese Erfahrung macht Rainer Nalazek
fast taglich. Die fachliche Eignung nach-
zuweisen ist in vielen Fallen erstmal ein
birokratischer Weg. Da muss ein Dreisei-
tenformular ausgefillt werden, das Fuh-
rungszeugnis beigebracht und andere
Hurden genommen werden. Es bedarf viel
Uberzeugungskraft und dann geht die Ar-
beit im Unternehmen eben vor und so ein
formaler Akt wird immer wieder nach hin-
ten geschoben. Wahrscheinlich, wenn die
Not zu grof3 wird, dann holen sie den Vor-
gang irgendwann mal wieder raus. Auf
10 % schatzt Rainer Nalazek an dieser
Stelle das Potential der Betriebe quer
durch alle Branchen, die noch fir Ausbil-
dung gewonnen werden kdénnen, wenn die
zusténdigen Organisationen sich noch in-
tensiver um diese Zielgruppe bemihen
koénnten.

Mangelnde Fach- und Sozialkompetenz
von Bewerbern scheint mehr als nur ein
vorgeschobenes  Argument,  sondern
durchaus ein deutliches Problem zu sein.
Die Agentur fur Arbeit prift einen Teil der
13000 Bremer Jugendlichen Uuber ihren
psychologischen Dienst hinsichtlich schu-
lischer und sozialer Qualifikation Uber
standardisierte Tests ab. Es ist teilweise
erschreckend, berichtet Jens Herrmann,
Teamleiter der Berufsberatung und Ar-
beitsvermittlung fur unter 25-Jahrige in der
Agentur fur Arbeit Bremen.

Weiterhin bilden viele Betriebe nicht aus,
deren Geschaftsfelder sich nicht mit den
einmal erlernten Berufen der Eigentiimer
decken. Die Unternehmer kommen aber
aus einer total anderen Branche, wachsen
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so langsam irgendwo und stellen dann
aber doch fest: ,Ausbildung wdare auch
nicht schlecht“. Und dazwischen fehlt was.
Da sie noch nie ausgebildet haben, oder
sie erinnern sich, dass sie mal irgendwann
irgendetwas gelernt haben, aber das passt
einfach schon nicht mehr zu dem, was sie
jetzt machen, berichtet Rainer Nalazek.
Und kritisch merkt er an: Das ist u. a. auch
ein Grund, warum es hier zu einem klei-
nen Wildwuchs von neuen Ausbildungsbe-
rufen kommt. Da setzen sich die Bran-
chenverbande zusammen und sagen: Da
kénnen wir mal was daflur tun. So entste-
hen zersplitterte neue Berufsbhilder, deren
Ausbildung viele Betriebe nicht umsetzen
kénnen oder deren Bedarf auf dem Ar-
beitsmarkt gering bleibt, wie im Werkstatt-
gesprach anhand des Berufsbildes der
Pharmazeutisch-kaufmannischen  Ange-
stellten (PKA) diskutiert wurde.

Bei Betrieben von Eigentimern mit
migrantischem Hintergrund finden sich
zwei zusatzliche Grunde, warum in diesem
Segment trotz beachtlicher Zuwachsraten
noch weitere Potentiale ausgeschopft
werden konnten. Ahmet Can, Koordinator
des Projektes ,Beratung, Qualifizierung,
Akquise von Ausbildungsplatzen bei
migrantischen Unternehmen” (BQA) kennt
die Probleme und Potentiale genau: Viele
migrantische Unternehmer wissen gar
nicht, wie man Ausbilder wird und welche
Voraussetzungen erfillt werden mussen.
Die meisten missen einen Antrag beim
Senator fur Bildung fur die Anerkennung
ihrer Abschliisse stellen, d. h. das ist so
eine zusatzliche Hirde. Es gibt in
Deutschland ca. 280.000 Betriecbe mit
migrantischem Hintergrund. Davon bilden
so 6 — 15 % aus. In Bremen sind es ge-

schatzte 1.500 bis 2.000 Unternehmen.
Wenn davon schon 10 % ausbilden wir-
den..., dann ist ein hohes Potential da. Al-
lerdings, wie gesagt, da ist viel Offentlich-
keitsarbeit zu leisten, weil: Wenn die Un-
ternehmen ein bisschen mehr in das Sys-
tem integriert werden, werden auch mehr
Ausbildungsplatze entstehen.

Wie andere Teilnehmer auch hat Annette
Fischer, beim Bildungszentrum der Wirt-
schaft im Unterwesergebiet (BWU) Mitar-
beiterin in einem ,JOBSTARTER-Projekt
eine Anderung und teilweise sogar einen
Verlust der Ausbildungskultur beobachtet:
Da ist z.B. ein Ingenieur, der sich im Be-
reich Wartung von Umwelttechnologien
selbststandig gemacht hat. Der weil3
Uberhaupt nicht, wie duale Ausbildung
funktioniert, weil er sie selbst nicht durch-
laufen hat und nie damit zu tun hatte. Der
entscheidet sich dann bei Personalbedarf
eher dafur Gesellen zu nehmen und diese
entsprechend in seinem Betrieb weiter zu
gualifizieren. Da ist eine gewisse Scheu,
sich mit dem dualen Ausbildungssystem
und der Verantwortung fir Ausbildung
auseinander zu setzen. Um solche Unter-
nehmen fir Ausbildung zu gewinnen,
brauchte es zumindest viel Begleitung. Ei-
nen anderen Aspekt der veréanderten Aus-
bildungskultur kann Gabriele Schieren-
beck fur das traditionell stark ausbildende
Handwerk aufzeigen: Viele Betriebe arbei-
ten heutzutage mit Quereinsteigern. In ei-
nigen Bereichen sind sie hundertprozenti-
ge Fachleute, aber nicht im ganzen
Handwerk. Die Altgesellen, die den Beruf
von der Pike auf gelernt haben, sind weg.
Mitunter sind die Gesellen, die die Ausbil-
dungstatigkeit auf den Baustellen oder
Werkstatten Gbernehmen missen, unwe-
sentlich alter als die Jugendlichen, die in
der Ausbildung sind. Das ist dann auch ei-
ne Frage von Fuhrungsstéarke. Ist die da,
ist die nicht da?"

b)Folgerungen fir Strategien der
Ausbildungsplatzakquise

Es gibt immer noch ein hohes Potential
zur Schaffung zuséatzlicher Ausbildungs-
stellen; im Prinzip ist auch bekannt, wie
dieses Potential zu aktivieren wére. Dabei
geht es weniger darum, einzelne erfolg-
versprechende Wirtschaftssegmente ver-
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starkt fir die Ausbildung zu gewinnen. E-
her ist es so, dass in allen Branchen noch
Potential zur Verfugung steht, wobei die
hauptsachlichen Hinderungsgriinde (man-
gelnde Information, zu enge Geschéfts-
prozesse) mit den vorhandenen Instru-
menten, wie z. B personliche Beratungs-
gesprache, externes Ausbildungsmana-
gement, Forderung von Ausbildungsver-
blinden etc. bearbeitet werden kénnen. Al-
lerdings sind die Institutionen und Projekte
womdglich nicht gentigend ausgeristet mit
Man- oder Frau-Power, urteilen ebenso
wie Rainer Nalazek fast alle Teilnehmer
der Gesprachsrunde. Um dieses ansatz-
weise auszugleichen missten die Instituti-
onen und die Projekte womdgglich an der
einen oder anderen Stelle besser vernetzt
werden (Nalazek). Gabriele Schierenbeck
schatzt in diesem Zusammenhang ein Po-
tential von 15 % mehr Ausbildungsvertra-
gen, wenn mit einer hdherer Beraterkapa-
zitat bestehende Instrumente verstarkt an-
gewendet werden kdnnen. Die Aktivierung
dieses Potentials setzt allerdings voraus,
dass die Firmeninhaber von Ausbildung
Uberzeugt werden. Dazu ist weiterhin das
persbnliche Gesprach das geeignetste
Mittel. Bei mehr Personal, kbnnte auch die
Suche nach Partnern fur eine Verbund-
ausbildung wesentlich intensiviert werden.
(Homann-Zaller).

Neue oder andersartige Projekte sind
nach Meinung der Teilnehmer nicht not-
wendig, da Bremen ein Riesenpotential an
guten Projekten hat. (Nalazek).

Derzeit stellt sich die Projektlandschaft als
vielfaltig, aber hoch fragmentiert und nicht
koordiniert dar, so Felix Rauner, im Institut
Technik und Bildung zustandig fur die In-
novationsberatung der Landesinitiative
IBB 2010. In der Vergangenheit aulRerte
sich dies teilweise als ,Drehtireffekt* bei
den Unternehmen ebenso wie in fehlender
Transparenz bei Anbietern und Nachfra-
gern von Ausbildung. Potential besteht
hier vor allem in einer verstarkten Vernet-
zung der verschiedenen mit der Ausbil-
dungsplatzakquise befassten Projekte.
Insbesondere sollte darauf geachtet wer-
den, dass die Aufgabenprofile besser von-
einander abgegrenzt und somit Doppelzu-
standigkeiten vermieden werden. Der Vor-
schlag von Felix Rauner, innerhalb der
Kammern im Rahmen ihres gesetzlichen
Auftrages der Ausbildungsberatung eine

koordinierende und mit entsprechenden
Kapazitaten ausgestattete Instanz fur alle
mit  Ausbildungsakquise und  Ausbil-
dungsmanagement beauftragen Projekte
zu schaffen, wurde verhalten positiv auf-
genommen.

Es hat sich des Ofteren gezeigt, dass Be-
triebe, die aus der Ausbildung ausgestie-
gen sind, Ausbildung auch schlecht orga-
nisiert hatten, so dass das Kosten/Nutzen-
Verhaltnis stark unginstig wurde. Gerlinde
Hammer weist in diesem Zusammenhang
auf die Ausbildungsorganisation im Unter-
nehmen und auf die Notwendigkeit der
Unterstiitzung hin: Externe Unterstitzung,
die die Bewerberauswahl abnimmt und ei-
ne Kooperation organisiert, hat noch nicht
das wesentliche Problem geldst: Wie or-
ganisiere ich in meinem Unternehmen die
Ausbildung, so dass sie tatsachlich auch
den Anspriichen entspricht? Mit den neu-
en Berufsbildern sind sehr viele Ausbil-
dungen anspruchsvoller geworden. Viele
Initiativen betreuen Unternehmen, die bis
jetzt nicht ausgebildet haben, die keine Er-
fahrung haben, wie das geht, die auch die
gesetzlichen Regelungen nicht gut ken-
nen, die auch Informationen, die in dem
Bereich ja auch immer wieder neu sind,
wenig kennen. Da gibt es noch einen Un-
terstiitzungsbereich wie das Unternehmen
selber- so analog eine Unternehmensbe-
ratung- Uberhaupt Ausbildung in seine Or-
ganisation integriert. Das ware eine Quali-
fizierung der Unternehmer fir Ausbildung.
Man koénnte analog der Existenzgrin-
dungsférderung ein Netzwerk bilden, re-
gelmalige Vortrage anbieten, die Ausbil-
dungskultur im Unternehmen unterstt-
zen...

Eine Ausweitung der bestehenden Bera-
tungskompetenzen im Rahmen der Aus-
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bildungsberatung hin zu Fragen guter
Ausbildungsorganisation kdnnte daher ins
Auge gefasst werden. Eine Strategie ist
sicher, sich an diese 6konomisch begriin-
deten Netzwerke (Stichwort: Dienstleis-
tungen aus einer Hand) anzuhangen und
keine neuen zu machen. Neue Netzwerke,
die daneben etabliert werden, werden
wabhrscheinlich nicht funktionieren schon
aus Termingrinden, sondern da, wo das
Okonomische Interesse der Betriebe ge-
geben ist, sich zu vernetzen, da klar zu
machen: Die Dimension ,Personalentwick-
lung und Qualifikation* ist eine Dimension
von Vernetzung, sonst ist es eine unvoll-
sténdige Vernetzung.(Rauner)

Ein weiterer kritisch diskutierter Punkt be-
schaftige sich mit der Frage, ob verschie-
dene Projekte den Unternehmen nicht den
Weg erleichtern, nicht mehr eigenstandig
auszubilden. D. h., ob und wie es gelingen
kann, unabh&ngig vom eigenen Existenz-
interesse der Projekttrager den Forde-
rungsgrund — Betriebe sind aus verschie-
denen Grinden nicht in der Lage, selbst
auszubilden - obsolet werden zu lassen.
Und zwar indem Unternehmen so schnell
wie mdoglich befahigt werden, Ausbildung
und dessen Management bis hin zur Initi-
ierung und Koordination von Ausbildungs-
partnerschaften eigenstandig zu Uber-
nehmen und Mitnahmeeffekte wenn maog-
lich auszuschlieen. In der Teilnehmer-
runde wurde bestétigt, dass es bislang
noch nicht gelungen ist, diese Effekte aus-
zuschlieBen. Uber die Zielrichtung der
Projekte sagt Annette Fischer: Es wére ein
qualitativer Ansatz, die betrieblichen Aus-
bildungsverantwortlichen regelmaflig an
einen Tisch zu holen, tGber Ausbildungsin-
halte, -veranderungen, -ordnungen zu re-
den, damit Kompetenzen entstehen, die
wieder in die Betriebe reintransportiert und
dort nachhaltig ausgebaut werden. Ziel
muss es sein, die Unternehmen in die
Selbstandigkeit, was Ausbildung angeht,
zu entlassen.

Die Erfahrungen des ExAM-Projektes ha-
ben gezeigt, dass fur die Betriebe neben
Fragen der Personalrekrutierung durch
Ausbildung vor allem die Frage des Vor-
handenseins geeigneter Bewerber einen
Hauptgrund pro oder contra Ausbildung

ausmacht. Entsprechend sind viele der
Akteure des Vermittlungssystems dazu
Ubergegangen, Ausbildungsplatzakquise
und die Auswahl geeigneter Bewerber
gleichermaf3en vorzunehmen. Um zuséatz-
liche Ausbildungsplatze zu gewinnen,
scheint in der Region Bremen neben einer
verstarkten Beratungstatigkeit vor allem
die Mdglichkeit der Vermittlung aussichts-
reicher Kandidaten eine Voraussetzung zu
sein. In diesem Zusammenhang weist
Gabriele Schierenbeck noch auf einen
wichtigen Punkt hin: Viele Unternehmen
sind unzufrieden mit der Agentur fur Ar-
beit, da sie keine geeigneten Bewerber
vermittelt bekommen. ,Zehn Bewerber, al-
les nur Schrott* so die Rickmeldung aus
einem Betrieb (Nalazek). Ich sage immer:
Die Agentur fir Arbeit gibt Dir, was Du ab-
forderst! Ihr misst differenzierter euer An-
forderungsprofil abgeben, dann klappt das
auch. Wenn ich in irgendein Kaufhaus ge-
he und ich sage, ich méchte irgendwas
haben und ich gebe nicht detailliert an,
was ich mdochte, dann ist die Beratung
auch nicht gut. Dieser Hinweis bestatigt,
dass eine potentielle (Unternehmens-
)Beratung hinsichtlich Organisation und
Durchfiihrung von Ausbildung gerade bei
kleineren Unternehmen um Aspekte der
Gewinnung von Auszubildenden (Anforde-
rungsprofil, Fihren von Vorstellungsge-
sprdchen etc.) ergédnzt werden miusste.
Jens Herrmann schlagt vor, die positiven
Erfahrungen mit dem EQJ bezuglich der
gesunkenen Abbrecherquoten zu nutzen
und auf alle Félle in das Bewerbungsver-
fahren einen praktischen Arbeitsanteil im
Betrieb zu integrieren.

2. ,Passgenauigkeit’ — Berufswiinsche
und Berufsorientierung von (zukinf-
tigen) Auszubildenden

Die konkreten Berufswiinsche zukunftiger
Auszubildender bilden sich im Allgemei-
nen durch das Elternhaus und die Peer
Group. Dies fuhrt zu einer relativ einge-
schrankten Wahrnehmung der bestehen-
den Moglichkeiten. Schulische Berufsori-
entierung hat dabei mit zwei Problemen zu
kdmpfen. Einmal haben Jugendliche oft-
mals Probleme in der realistischen Wahr-
nehmung ihrer eigenen Starken und
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Schwachen. Zum anderen ist der Zeithori-
zont der Berufsorientierung zu kurzfristig.
So berichtet Jens Herrmann von den Er-
fahrungen der Ausbildungsberater der
Agentur fir Arbeit: Wir gehen eineinhalb
Jahre vor Schulentlassung in alle Klassen
hinein und die Berater stellen die Mdglich-
keiten der Ausbildung vor. Problem ist,
dass einundeinhalb Jahre flir uns ein rela-
tiv knapper Zeitrahmen sind, fur einen
Schiler ein sehr weiter Zeitpunkt. Ein
Schiler, der kann sich nicht vorstellen,
dass einundeinhalb Jahre relativ schnell
um sind, sondern er denkt eigentlich von
heute auf morgen. Sie leben im Moment
im Umfeld Schule und sind da zum grofRen
Teil auch, denke ich, glicklich und zufrie-
den mit. Birgit Forster, in ihrer Funktion als
Kontaktlehrerin am Schulzentrum Haben-
hausen bestétigt dies: Viele Jugendliche
wollen bestimmte Dinge einfach nicht
wahrhaben. Wir haben aber auch das
gleiche Problem, wenn wir mit den Eltern-
hausern zusammen arbeiten wollen.

Die Notwendigkeit, sich rechtzeitig beruf-
lich zu orientieren, wird oft nicht erkannt.
Die Jugendlichen setzen sich zuwenig mit
sich selbst auseinander, um ihre Starken
und Schwachen zu erkennen und sich et-
was zu Uberlegen. Sie haben ganz wenig
Ahnung dariiber, welche Berufe es eigent-
lich gibt und was man mitbringen muss,
wenn man diesen Beruf ergreifen méchte.
(Schierenbeck) Fir Jugendliche mit
migrantischem Hintergrund trifft dieses
Problem noch verstéarkt zu: In dem Falle
fehlt zusatzlich die Unterstiitzung von den
Eltern. Die kdnnen nicht bei den Schulauf-
gaben helfen, weder in Deutsch, noch in
Mathe. Und berufsorientierend kennen sie
sich gar nicht aus. Im letzten Schuljahr
habe ich Familien direkt beraten oder Hilfe
zur Berufsorientierung gegeben. Auch in
der Selbsteinschatzung gibt es grofRe De-
fizite. Was ist Vorstellung? Was ist Reali-
tat? Da wollen Schiler plétzlich mit Haupt-
schulabschluss Rechtsanwalt oder Ge-
schaftsfuhrer werden. Das ist schon so
nicht einfach, die dann entsprechend zu
bedienen. Noch hinzu kommt: Migranten
haben nach wie vor im Kopf, dass diese
Vollkasko-Versicherung noch weiter geht
hier. ,Alles sicher in Deutschland, alles
lauft.” Sicher ist, dass hier eine grofze Um-
strukturierung stattgefunden hat. Haupt-

schiler kdénnen kaum etwas erreichen.
Das verstehen sie zwar, mental ist es aber
doch noch weit weg. (Can)

In der Diskussion wurde unterschieden in
»Ausbildungsinteresse” und ,Berufsorien-
tierung“. Ausbildungsinteresse erlangen
Jugendliche dadurch dass einige sicher-
lich sehen, dass die Eltern auch arbeiten.
Und dass man eigentlich auch Geld ver-
dienen muss, um mal selbstandig zu wer-
den und eigene Entscheidungen zu tref-
fen. So, und sie wissen auch, dass das
Schulsystem sie nach der zehnten Klasse
erstmal ausspuckt, sie auf einen anderen
Markt schmeiRen will. Das haben sie ir-
gendwo so im Hinterkopf. Wie stark sie
das verfolgen, ist nach Erfahrung von Bir-
git Forster abhangig davon, was im El-
ternhaus vorgelebt wird und was die Schu-
ler an Arbeitsverhalten und auch an Frust-
rationstoleranz mitbringen, inwieweit sie
das Gefiihl haben, dass sie im Wettbe-
werb, dem sie sich ja dann aussetzen
mussen, auch mithalten konnten.

Bezogen auf die berufliche Orientierung
haben die Berufe und Tatigkeiten der Fa-
milienmitglieder grof3en Einfluss. Dartber
hinaus sind wenige Berufe bekannt. So
berichtet Birgit Forster: Wenn ich dann im
Unterricht abfragen lasse, welche Berufe
kennt lhr eigentlich, dann gibt es natirlich
so sechs, sieben, die werden ganz haufig
genannt. Wenn wir uns sehr doll anstren-
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gen, gibt es dreil3ig, und wenn ich ihnen
dann sage, in diesem Buch ,Beruf aktuell”
gibt es aber mindestens 345, dann fallt al-
len alles aus dem Gesicht und dann fra-
gen sie: ,Ja aber, was kann denn das
sein?* Und dann wird es auch ganz
schwierig, sich Uberhaupt vorstellen zu
kdnnen, dass man was anderes macht, als
das, was man im personlichen Erfah-
rungsbereich hat. D. h. ich als Lehrerin
und auch alle anderen Institutionen kom-
men mit unserer Vorstellung von berufli-
cher Orientierung ganz schwer da heran.
Annette Fischer erganzt noch weitere Ein-
flussfaktoren fur die Entstehung der
Wunschberufe: GroRRen Einfluss haben na-
tirlich das Geschlecht und die Herkunft
der Schuler, aber ganz entscheidend ist
auch das Milieu, das sie gepragt hat: Aus
welchem Stadtteil kommen sie? Welchen
Freundeskreis haben sie dort und was hat
dort Wert und Bedeutung?

Die Effektivitdt der Berufsorientierung in
der Schule wurde vielfaltig diskutiert. Zum
einen besteht hier immer noch Nachhol-
bedarf in der Praktikumsvor- und -
nachbereitung, dem Schreiben von Be-
werbungen und in der generellen Berufs-
orientierung. Zum anderen gab es die
Aussage, dass Berufsorientierung durch-
aus schon ab der 5. Klasse mdglich sei.
Das fangt mit der Frage an: Was kannst
Du gut, was kannst Du nicht? Wie schatzt
Du Dich selbst ein? Was ist die Fremd-
und was die Selbstwahrnehmung? Das
héangt damit zusammen, dass Kinder und
Heranwachsende sich ganz stark selbst
Uberschéatzen. Da muss man aber auch an
die Lehrerschaft herangehen, sie ein biss-
chen sensibilisieren und ihnen Mut ma-
chen, den Wert berufsrelevanter Themen,
wie z. B. Taschengeld, Verantwortung,
Verbraucherbewusstsein usw. zu sehen.
(Forster)

Schiler folgen im Allgemeinen zunachst
einem Wunschberuf. Erst wenn sich dieser
nicht realisieren lasst, wird nhach anderen
Alternativen gesucht.

Praktika haben eine sehr starke Auswir-
kung auf die berufliche Orientierung. E-
benso ware aber auch der Umkehrschluss
moglich, dass Schiler Praktika in dem Be-
rufsfeld machen, flr das sie sich ohnehin
schon interessieren. Praktika sind flr

Schuler in zweierlei Hinsicht wichtig. Sie
zeigen den Schilern, dass sie praktisch
etwas leisten kdnnen und motivieren zur
Verbesserung der schulischen Leistungen,
wenn deren Wichtigkeit fir den Beruf er-
kannt wird. (Allerdings héalt dieser Motiva-
tionsschub meist nur kurzzeitig). Neben
den Einflissen von Familie und Peer
Group pragen Praktika die Auswahl des
angestrebten Ausbildungsplatzes. Praktika
sind jedoch nur dann von Nutzen, wenn
sie entsprechend von der Schule vorberei-
tet werden, den Schilern also auch der
Sinn und Nutzen eines Praktikums klar ist,
und die Praktikanten von den Unterneh-
men entsprechend einen realistischen
Einblick bekommen und nicht nur zu Aus-
hilfstatigkeiten heran gezogen werden.
Birgit Forster betont hier auch die Verant-
wortung der Lehrer bei der Praktikumssu-
che: Da mussen Lehrer einfach hingehen
und sagen: was kann mein Schiler denn
bei lhnen im Betrieb mitbekommen? Ha-
ben Sie eine Ausbildungseignung? Sind
hier andere Auszubildende? Und wie sieht
so ein Praktikum aus? Den Schiler, den
ich losschicke, sich einen Praktikumsplatz
zu suchen, werde ich vorher genauso ein-
stellen.

Ein haufig von der Wirtschaft vorgebrach-
tes Argument im Hinblick auf die Zahl nicht
vermittelter Bewerber ist das Argument
der fehlenden Ausbildungsreife. Im Werk-
stattgesprach wurde unter anderem der
Frage nachgegangen, inwieweit (Haupt-
)Schiler durch eine subjektive wahrge-
nommene Chancenlosigkeit  (lediglich
10 % - 15 % der Hauptschiiler gehen nach
Schulabschluss direkt in die duale Ausbil-
dung) so wenig Lernmotivation besitzen,
dass mangelnde Ausbildungsreife dadurch
Uberhaupt erst zustande kommt. Die of-
fentlich immer wieder breit diskutierte Be-
deutung der Ausbildungsreife kann durch
die Erfahrungen eines Ausbildungspro-
jekts des BWU um weitere Aspekte er-
ganzt werden. Fir zusatzlich eingeworbe-
ne Ausbildungsstellen bei Mitgliedsunter-
nehmen der KfZ-Innung wurden mit Schi-
lern, die bislang eine Vielzahl von Absa-
gen erhalten hatten, Vorstellungsgespra-
che beim Projekttrager durchgefihrt. Die-
se Vorstellungsgesprache haben wir mit
den Meistern der Kfz-Innung gemeinsam
geflhrt. Die Meister fungierten jetzt nicht
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unmittelbar als Betriebsinhaber, die einen
Platz zur Verfugung stellen, sondern ir-
gendwie als Ubergeordnete Instanz unter
der Fragestellung: ,Kénnte ich diesen jun-
gen Menschen, der hier vor mir ist, ausbil-
den?” Und da haben sie plétzlich eine er-
weiterte, offenere Sichtweise und Ein-
schatzung entwickelt. Es ging ja nicht um
die Frage, ob sie ihn personlich nehmen.
Und sie sind zu dem Ergebnis gekommen:
der ist es wert, geférdert zu werden. Der
hat vielleicht dort Defizite, aber eine Aus-
bildung ist ja auch ein Erziehungsverhalt-
nis und man muss ja noch keine Fach-
kompetenzen mitbringen Alle Jugendli-
chen, denen auf diese Weise eine Ausbil-
dungsreife bescheinigt wurde, konnten in
Ausbildung vermittelt werden (Fischer). Es
stellt sich die Frage, ob diese Einschat-
zung ebenso ausgefallen ware, wenn die
beurteilenden Meister eine Einstellungs-
entscheidung fir ihr Unternehmen hatten
treffen missen.

Viele Schiler orientieren sich jedoch -
unabhangig von Misserfolgen bei der Be-
werbung auf Ausbildungsstellen- oftmals
in Richtung einer weiteren Beschulung.
(Es blieb im Gesprach unklar, in welchem
MalRe eventuell eine entsprechende Bera-
tung seitens der Lehrer eine Rolle dafir
spielt). Lars Heinemann stellt hier die Fra-
ge, inwieweit sich eine weitere Beschulung
zum einen auf eine Verbesserung der
Ausbildungsreife und zum anderen auf ein
verandertes Bewerbungsverhalten aus-
wirkt, d.h. inwieweit in den schulischen
Maflinahmen eine effektive Berufsorientie-
rung statt findet.

Eine weitere Beschulung ist dann zielfuh-
rend, wenn fur den Wunschberuf notwen-
dige Kompetenzen und Fahigkeiten er-
worben werden kdnnen und sich damit die
Ausbildungsreife im Wunschberuf erhéht.
Es gibt allerdings eine zweite Gruppe von
Schilern, bei denen weitere Beschulung
aus subjektivem Mangel an Alternativen
gewahlt wird. Inwieweit diese weitere Be-
schulung die Ausbildungsreife erhoht,
wurde kontrovers diskutiert. Aus unserer
Zusammenarbeit mit berufsvorbereitenden
Berufsfachschulen sehen wir, dass die Ju-
gendlichen einen Prozess durchlaufen. Ei-
nige werden bestatigt in ihrer Berufswabhl,
werden sich sicherer und durch engagierte
Lehrer wird ihnen auch aufgezeigt, ob sie

vermittelbar sind. Die Ausbildungsreife
wird grundsétzlich Gberpruft und die Be-
rufseignung kann in den Werkstatten fest-
gestellt werden. An dem Ergebnis ent-
scheidet sich die groRe Frage der Vermit-
telbarkeit. Fallt das Ergebnis negativ aus,
findet hier noch eine Umorientierung statt.
Aus diesen Schulen bewerben sich dann
Schiler auf Berufe, die eben nicht so vom
Image angesehen sind und kommen Uber
diese Erfahrungen im Bewerbungsprozess
zu der Einsicht, dass sie vielleicht doch
noch Alternativen neben ihren Wiinscheru-
fen in Erwagung ziehen missen. Ein brei-
teres Spektrum an beruflicher Orientierung
bietet ja in Bremen die Allgemeine Berufs-
schule an. Hier findet sicherlich noch ein-
mal eine vielschichtige berufliche Orientie-
rungsphase statt, in der die Jugendlichen
sich in Bezug auf die berufliche Perspekti-
ve entwickeln. Auch vor dem Hintergrund
der Bedingungen in Bremen: Was ist im
Angebot, welche Madoglichkeiten gibt es?
(Fischer)

Jens Herrmann meint dazu: Die weitere
Beschulung tragt in jedem Fall zur Erho-
hung der Ausbildungsreife bei. Gerade
wenn es in dem Bereich ist, in dem man
noch mal eine Ausbildung machen mdch-
te... Selbst, wenn es nicht in dem Bereich
ist, wirde ich sogar sagen, dann stellt man
fest: Da habe ich mich wohl verwahlt. Also
habe ich mich ausbildungsreifetétig doch
weiter entwickelt. Und zum anderen: Tra-
gen weitere Beschulungen bzw. auRer-
schulische FordermaRnahmen zu einem
veranderten Bewerbungsverhalten bei?
Da wirde ich auch sagen: In der Regel
nicht. Weil, wenn der Jugendliche die rich-
tige Schulwahl getroffen hat, hat er sich ja
schulisch so orientiert, dass er in die Rich-
tung mochte, in die er sich vielleicht vorher
schon beworben hat, aber festgestellt hat:
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,Da habe ich im Moment noch keine
Chance, gehe also weiter zur Schule, ver-
suche dann mit einem verbesserten Ab-
schluss beispielsweise auf der hoheren
Handelsschule, im kaufmannischen Be-
reich einen Ausbildungsplatz zu bekom-
men.“ Und dann bleibt er, denke ich, was
das Bewerbungsverhalten angeht, im glei-
chen Bereich. Es sei denn, er stellt fest, er
hat sich schulisch mdglicherweise total
verwahlt.

Es wurde allerdings auch von Fallen be-
richtet, in denen solche Schiler Bewer-
bungsangebote ausgeschlagen hatten und
es vorgezogen haben, das berufsqualifi-
zierende Schuljahr zu beenden. Wird die
weitere Beschulung aber als Wartezeit er-
fahren, leidet die Motivation und eine be-
triebliche Ausbildung héatte dann immer
den Vorrang.

Informationen zur Berufswahl stehen den
Schilern zur Genuge zur Verfigung (etwa
im Internet auf den Seiten der AfA), aller-
dings werden diese nicht in ausreichen-
dem Malie genutzt. Darlber hinaus ist in
vielen Fallen — insbesondere bei bildungs-
fernen und lernschwécheren Jugendlichen
— eine Unterstutzung bei der Recherche
und der Verarbeitung der Informationen
erforderlich. Zudem stellt sich nach wie vor
die Frage, wie Informationen ,verpackt*
werden missen, damit sie bei der Ziel-
gruppe ankommen. Unsere Vorstellung
von Informationsweitergabe ist eine ande-
re als die eines Jugendlichen. Ein Jugend-
licher mochte eine kurze knappe Informa-
tion, gar nicht in die Tiefe gehend, mdg-
lichst ein bisschen medial aufbereitet. Er
geht nicht eine Stunde zum Beratungsge-
sprach, sondern er wird eine Stunde lang
»vollgelabert®. Und das will er nicht. Er will
eine kurze knappe Info, jugendgerecht. Da
sind wir, glaub ich, alle noch nicht soweit,
dass wir das Medium oder die Art und
Weise entdeckt haben, die fiir Jugendliche
ideal ist. (Herrmann)

3. Zur Struktur des Vermittlungssys-
tems im Land Bremen und Potentia-
le fir Verbesserungen

In Bremen machen momentan ca. 20 Insti-
tutionen das Vermittlungssystem aus (70 -
80, wenn alle diejenigen Projekte hinzuge-
zahlt werden, die sich im Einzelnen mit

Berufsvorbereitung und Eingliederung Ju-
gendlicher befassen).

Viele Aufgaben werden projektformig aus
verschiedenen Fordermitteln durchgefihrt.
Diese den knappen (Finanz- und Perso-
nal-)Ressourcen  geschuldete  Struktur
bringt mehrere Nachteile mit sich. Erstens
greifen die verschiedenen Forderrichtlinien
(bspw. der EU, des Arbeits- oder Bildungs-
ressorts der Landesebene etc.) in das
Verhalten der Akteure ein. Koordiniertes
Handeln wird erschwert. Zweitens ist auf
der Politikebene nicht gewahrleistet, dass
diejenigen Ansatze der Projekte, die sich
als erfolgreich erwiesen haben, nach Ab-
lauf der Forderung verstetigt werden. Zu-
satzlich sorgt das Vorhandensein ver-
schiedener Ausbildungspools zu Mehr-
fachmeldungen offener Ausbildungsstel-
len. Jede Institution, wird aus verschiede-
nen Toépfen bezahlt und méchte sich na-
tirlich ihre eigene Daseinberechtigung
schaffen, indem sie ihre Erfolge prasen-
tiert. So akquiriert sie fur sich die Ausbil-
dungsstellen und sagt: Wir haben so viel,
die anderen haben so viel, umreif3t Jens
Herrmann die Ursache dieser Mehrfach-
meldungen. Und weiter: Es ist halt so:
ExXAM akquiriert eigene Ausbildungsplat-
ze. Das BWU hat noch andere Projekte
und akquiriert eigene Ausbildungsplatze,
sagen auch: die besetzen wir und keine
anderen. So hat jeder ein Pool an Ausbil-
dungsstellen, aber es gibt kein Gesamt-
pool. Das fuhrt natiirlich auch dazu, dass
Stellen moglicherweise bei uns gemeldet
sind. Die sind dann bei ExXAM gemeldet
und dann noch bei einer dritten und vier-
ten Stelle. Ich behaupte auch mal, wir ha-
ben in Bremen vermutlich drei Mal so viel
Ausbildungsstellen gemeldet, wie es tat-
sachlich gibt. Und das ist einfach ein Prob-
lem. Gabriele Schierenbeck erganzt noch
einen anderen Aspekt: Auch fir die Ju-
gendlichen wird es auch immer uniber-
sichtlicher - alle haben einen Pool. Wo sol-
len die denn hingehen, zum Eignungstest
oder zum Einreichen ihrer Bewerbungsun-
terlagen? Es ist zeitaufwendig, es ist eine
Frage von Kosten. Es ware sehr win-
schenswert, dass diese Stellen einen ge-
meinsamen Pool haben, denn wir haben
eigentlich alle ein gemeinsames Interesse,
dass die Jugendlichen von der Schule in
die Ausbildung gehen und nicht auf der
Stral3e bleiben, oder weiterhin unsinnig in
Schulen geparkt werden und das nur ma-
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chen, weil sie keinen Ausbildungsplatz ge-
kriegt haben.

Die Aktionsfelder der einzelnen Ausbil-
dungsprojekte werden zwar koordiniert
durch die Landesregierung und voneinan-
der abgegrenzt, letztendlich wird aber erst
durch die statistische Erfassung der Aus-
bildungsvertrage bei den Kammern Trans-
parenz Uber die tatsachliche Situation auf
dem Ausbildungsstellenmarkt geschaffen.
Die verschiedenen Initiativen und Projekte
sind nicht miteinander vernetzt. Dort, wo
eine Koordination der Tatigkeiten erfolgt,
ist persdnliches Engagement der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter der Grundstein.
Neben der fehlenden Transparenz fur alle
Beteiligten ist oft Doppelarbeit in der Ak-
quise die Folge. Sollte die Vielzahl der
Projekte bestehen bleiben, ist zu Uberle-
gen, wie eine bessere Abstimmung und
Vernetzung erfolgen kann.

Um eine Verstetigung bzw. Uberfiihrung
der Projektaufgaben in vorhandene Struk-
turen zu gewadhrleisten wurden zwei An-
satze diskutiert. Zum einen die Neuauftei-
lung der Aufgaben auf Agentur fur Arbeit
und Kammern und zum anderen die star-
kere Einbeziehung der Bran-
chen/Wirtschaftsverbande in die Ausbil-
dungsvermittiung. Dazu Jens Herrmann:
Ich denke, wir hatten noch mehr Probleme
mit der Transparenz des Ausbildungs-
marktes, wenn wir das noch weiter auf
Branchen beispielsweise splitten wirden.
Dann hatten wir irgendwann wirklich kei-
nen Uberblick mehr: Wie sieht der Ge-
samtmarkt aus? Meine Idealvorstellung
ware es. Projekte gibt es beispielsweise
weiter, Stellenakquise Uber die Projekte,
Meldung Agentur. Die Agentur schlagt vor,
die Projekte sortieren vor und wuirden
dann passgenau den Betrieben die Be-
werber vorstellen. Das hiel3e jedoch, wei-
ter Projekte zu finanzieren, die Regelauf-
gaben der zustandigen Institutionen Uber-
nehmen, also lediglich Licken zu stopfen
und nicht, wie vom Ursprung der Projekte
her gesehen, besondere Zielgruppen mit
besonderen Formen der Ausbildung mit
einer Anschubfinanzierung zu unterstt-
zen, so Gerlinde Hammer.

Das Mittel des EQJ hat sich als recht er-
folgreich erwiesen. Bei hohem Vermitt-

lungserfolg (64 % der Teilnehmer wurden
anschlieRend Ubernommen) kommt es zu
geringeren Abbrecherquoten gerade auch
im Handwerk, da durch das EQJ eine
praktische Vorauswahl im Betrieb statt fin-
det. (Herrmann) Probleme gibt es hier mit
der Anrechnung, da die Beschulung nicht
immer gesichert ist. Auch sollte weiterhin
darauf geachtet werden, dass es nicht zu
Mitnahmeeffekten kommt und die eigentli-
che Zielgruppe der ,marktbenachteiligten”
Jugendlichen grundsatzliche Beachtung
findet. Momentan suchen sich die Betriebe
die Starksten aus und die wirklich schwa-
chen und benachteiligten Schuler fallen
aus dem Programm raus. (Herrmann)

Hinsichtlich des Umfanges von Unterstit-
zungsleistungen muss man das Unter-
nehmen erstmal als Kunden sehen, so
Rainer Nalazek. In der freien Wirtschaft
mochte der Kunde mdglichst alles aus ei-
ner Hand. Da wo es nétig ist, wird das
komplette Ausbildungsmanagement durch
Projekte (bernommen. Mitnahmeeffekte
sind nicht auszuschlieRen. (Nalazek). Zu
Recht wurde jedoch mehrfach darauf hin-
gewiesen, dass solche Mitnahmeeffekte
mdglichst vermieden werden bzw. dass
die langfristige Ausrichtung aller Initiativen
Uberdacht werden muss: Will man diese
Trennung zwischen Ausbildung und Aus-
bildungsverwaltung wirklich haben? Unter
dem Diktum ,Es fehlen Ausbildungsplatze,
man will zusatzliche bewerben und macht
fur die Unternehmen ein Angebot, was fur
sie die Arbeit drum herum abnimmt. Aber
es ist die Frage: Wird diese Erwartungs-
haltung dann nicht zur Gewohnheit? Das
ist aber nur zeitlich begrenzt unsere Auf-
gabe Zur Verstetigung mussten dann die
Kammern, der Staat oder eben weiter ge-
forderte Projekte die Aufgabe Uberneh-
men.

4. Anforderungen an die Forschung

Im Gesamtzusammenhang mit den Akteu-
ren spielt auch die Forschung eine wichti-
ge Rolle. Daher die Frage an die Teilneh-
mer des Werkstattgespraches, welche
Fragen sie an die Forschung haben.
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Folgende Aspekte wurden genannt: Was
ist in Bezug auf die Potentiale zu erwar-
ten? Welche Maoglichkeiten bestehen in
Bezug auf die Aktivierung und wie gehen
wir damit um, wenn wir weniger Schulab-
ganger haben, Schwéachere, weil die Bes-
seren verstarkt auf ein Studium orientie-
ren, d.h. wir haben eine begrenzte Zahl an
Bewerbern fir betriebliche Berufsausbil-
dung zur Verfiigung. Und parallel sind die
Anforderungen an einzelne Berufe stei-
gend? Was muss auch strukturell passie-
ren? Jetzt im Moment haben die Projekte
eher den Ansatz, Potentiale zu aktivieren,
damit moglichst viele Jugendliche, die auf
den Markt stromen, versorgt werden. In
Zukunft werden also andere Anforderun-
gen zu bertcksichtigen sein. (Fischer)

Ein konkretes Anliegen, eng verbunden
mit dem Diskussionsgegenstand, aul3erte
Jens Herrmann: Welche Institution sind
eigentlich an der Integration von Jugendli-
chen in Ausbildung beteiligt sind und wo
gibt es welche Schnittstellen und wo auch
Doppelbetreuung? In dem Bereich, da gibt
es durchaus noch Verbesserungspotential.
Wie gesagt, in Bremen gibt es eine Unzahl
an Beratungseinrichtungen, die sich zum
grolRen Teil alle mit den gleichen Perso-
nen... beschéaftigen und man da auch mal
kritisch hinterfragen muss: Wie ist Uber-
haupt die Qualitat? Also wir wirden uns
da sicherlich auch gar nicht ausnehmen,
auch die Agenturen anderer Einrichtun-
gen, die Beratungsleistung, die da geleis-
tet wird, weil es ist teilweise haarstrau-
bend, was wir an Rickmeldungen oder
was ich auch selbst an Rickmeldungen
bekomme.

5. Folgerungen

Die Vorbereitung von Praktika durch die
Schulen aber auch die Betriebe muss we-
gen der starken Bedeutung der Praktika
fur die Ausbildungsentscheidung noch
verbessert werden. Es ist zu prufen, in-
wieweit Praktika so gestaltet werden kon-
nen, dass Jugendlichen der Einblick in
verschiedene Berufe erméglicht wird, ohne
aber zu beliebig zu werden.

Die Institutionen des Vermittlungssystems
lieBen sich noch besser koordinieren. Die
verschiedenen Institutionen sollten ihre
Aktionsfelder zur Gewinnung von Ausbil-
dungsplatzen klar voneinander abgrenzen,
um Mehrfachansprachen von Betrieben
auszuschlieen. Eine Evaluierung konnte
Aufschluss darliber geben, welche Institu-
tionen welche Arbeit im Vermittlungssys-
tem leisten, wo Schnittstellen vorliegen
und wo eventuell ,Doppelbetreuung’ statt-
findet, um die Arbeit effektiver zu gestal-
ten.

Die Frage der Passgenauigkeit geeigneter
Bewerber, ebenso bezogen auf die Aus-
bildungsreife wie auf die Motivation, spielt
eine entscheidende Rolle auch fur die
Ausbildungsplatzakquise. Es scheint viel
versprechend zu sein, solche Dienstleis-
tungen ,aus einer Hand’ (bis hin zur Aus-
arbeitung von Vertragen, Wissen Uber
mdgliche Férderungen wie etwa Wohngeld
fir Azubis etc.) noch verstarkt anzubieten.
Die verschiedenen Projekte und MaRRnah-
men kénnen sowohl das Anforderungspro-
fil der Unternehmen als auch das Profil der
Bewerber feiner erfassen und so die Lu-
cke schlieRen, die ,reine’ Vermittlung und
Ausbildungsberatung offen lassen.

Viele der geschilderten Beispiele (ExAM,
Erfolg des EQJ, Verhalten von Meistern
bei Vermittlungsaktionen, Praktika) weisen
darauf hin, dass bei nichtausbildenden Be-
trieben grol3e Unsicherheit hinsichtlich der
Ausbildungsreife und Motivation der Ju-
gendlichen herrscht. Es ware zu Uberle-
gen, wie dies durch etwa veranderte Be-
werbungen (mit praktischem Teil) oder ei-
ne andere Ausgestaltung von Praktika
aufzunehmen ware.

Wenn Projekte zuklnftig wegfallen (etwa
aufgrund einer Entspannung am Lehrstel-
lenmarkt aufgrund der demographischen
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Entwicklung), sollte gewahrleistet sein,
dass die traditionellen Akteure die Aufga-
ben der Beratung von Betrieben wie auch
der (Vor-)Auswahl geeigneter Bewerber
auch dbernehmen kdnnen. Dies scheint
zumindest momentan aufgrund von Res-
sourcenknappheit nicht maglich.
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