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Peter Kupka
Herausforderungen der Berufsforschung —
Konsequenzen fiur die Berufsbildung®

1 Berufsforschung im IAB

Entsprechend der Bedeutung des Berufskonzepts fiir Wirtschaft und Gesellschaft in Deutsch-
land, die sich auch in der Namensgebung des Instituts widerspiegelt, hat die Berufsforschung
im IAB (Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung) eine lange Tradition. Dabei hat sich
das IAB bislang bewuBt nicht oder nur in geringem Umfang mit Ausbildungsberufen beschaf-
tigt, da dies als Aufgabe des BiBB und anderer Institute angesehen wurde, die sich explizit der
Berufsbildungsforschung zurechnen und deren Forschungskapazititen die der Berufsforschung
im IAB um ein Vielfaches libersteigen.

Der eigentliche Schwerpunkt der TAB-Berufsforschung sind bislang Tatigkeitsberufe. Aus-
bildungsberufe spielen zwar in den Analysen auf der Basis der BiBB/IAB-Erhebung, des
Mikrozensus und der Beschiftigtenstatistik eine Rolle (im Hinblick auf ihre Verwertung), sind
aber kein konstitutives Merkmal des Berufsbegriffes, unter den auch Hilfstétigkeiten fallen.
Der Fokus der Analyse liegt auf den Tatigkeitsschwerpunkten, den Arbeitsgegenstinden, den
Arbeitsmitteln und der Funktion (vgl. Dostal u. a. 2000, Dostal u.a. 2001, Biersack u.a. 2001).
Die quantitative Berufsforschung des IAB (Biersack, Parmentier 2002) orientiert sich an den
verfiigbaren statistischen Aggregaten, wie sie durch die Berufsklassifikationen der BA (von
1988) bzw. des Statistischen Bundesamtes (von 1992) vorgegeben sind.

Angesichts gesellschaftlicher und 6konomischer Entwicklungen scheint es jedoch sinnvoll,
die Berufsforschung um Fragestellungen zu erweitern, die sich mit der Bedeutung des Berufs-
konzepts fiir den Arbeitsmarkt, die Betriebe und die Individuen in einer stérker soziologisch
ausgerichteten Perspektive befassen. Die Diskussion um ein solchermallen erweitertes Kon-
zept der Berufsforschung ist im IAB gegenwirtig noch im Gang.

*  Bei diesem Beitrag handelt es sich um eine iiberarbeitete Fassung des Vortrages »Berufskonzept und Be-
rufsforschung: Aktuelle Herausforderungen«, gehalten wihrend des Kontaktseminars deutschsprachiger Be-
rufsbildungsforschungsinstitute vom 29. bis 31. Oktober 2003 in Wien. Peter Kupka, Dr. phil., Dipl. Psych.,
ist wissenschaftlicher Mitarbeiter am Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur fiir
Arbeit (www.iab.de).
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2 Beruf und Beruflichkeit im »Deutschen Modell«

Viele Autoren und Autorinnen argumentieren, dall der Beruf als Institution Teil einer spezifi-
schen Verfafitheit des deutschen Kapitalismus ist, ob man diesen nun als rheinischen Kapita-
lismus (Albert 1992, 1999), als »German Capitalism« (Streeck 1997) oder als Industrialismus
(Baethge 2000) bezeichnet (vgl. auch Cattero 1997). Die Bedeutung dieser Institution 148t sich
auf verschiedenen Ebenen zeigen.

In der Vergangenheit bedeutete die deutsche Form von Beruflichkeit und die Ausbildung
im Dualen System einen komparativen Vorteil im Bereich der mittleren Qualifikationen vor al-
lem fiir die Industrie, wo sie auch am stérksten ausgepriagt war (Streeck 1992). Im internatio-
nalen Vergleich, z.B. mit England, fiihrte dies zu einer wirtschaftlicheren Verwendung von
Humankapital (Wagner 1986, 1999). Auf der gesamtgesellschaftlichen Ebene waren Berufe
und ihre Normierung Teil des korporatistischen Regulationsregimes, also der gemeinsamen Ver-
antwortung von Arbeitgebern, Arbeitnehmern und staatlichen Kérperschaften, und trugen da-
mit zur gesellschaftlichen Integration bei (Baethge 2000).

Fiir die Betriebe bedeutete Beruflichkeit in 6konomischer Hinsicht die Moglichkeit zur préi-
zisen Allokation von Humanressourcen im Rahmen funktional-beruflicher Unternehmensor-
ganisation. In diesem Kontext ermdglichte das Vorhandensein beruflicher Qualifikationen den
Verzicht auf Hierarchiestufen und rigide Formen von Kontrolle (Wagner 1986, Schettkat 2003).
Gleichzeitig waren Berufe die Grundlage betrieblicher Sozial- und Statusorganisation: Ent-
lohnung, Arbeitsbedingungen und Qualifikationsmdglichkeiten wurden durch den beruflichen
Status bestimmt (Baethge / Baethge-Kinsky 1998).

Der »Beruf« stellte und stellt noch immer ein zentrales Element der Strukturierung von Le-
bensldufen dar (Konietzka/Lempert 1998, Kupka 1998). Die Ausbildung im Dualen System
bildet ein international wohl einmaliges Arrangement der Strukturierung des Uberganges von
der Schule in den Beruf, das gleichzeitig ein hohes MaB an Stabilitét wie auch an individueller
Gestaltungsmdglichkeit und Chancen der Reparatur von miSlungenen Statusiibergéngen bot.
Die beruflichen Laufbahnen z.B. von Facharbeitern zeigten in der Vergangenheit ein hohes
MaB an Stabilitdt. Durch das Zusammenspiel sozialer und 6konomischer Faktoren entstand auf
diese Weise ein Klima »generalisierter Reziprozitit«, in dem beide Seiten, die Wirtschaft und
die Individuen, ihre Interessen gewahrt sahen. Insofern kdnnen Brock und Vetter z. B. fiir den
»Typus Facharbeiter« feststellen, daBl es sich bei ihm um eine »kulturell gelungene Form fiir
Integration von Biographie und Okonomie« (1984, Seite 211f) handelte.

Im Verlauf der Ausbildung und Arbeitstitigkeit werden nicht nur die funktionalen Qualifi-
kationen angeeignet, sondern auch die extrafunktionalen (hdufig auch als Schliisselkompeten-
zen bezeichnet, Mertens 1974). Im Prozef3 der beruflichen Sozialisation entstehen so neben der
Vorstellung eigener Féahigkeiten und Fertigkeiten sowie spezifischer Normen und Werte be-
stimmte Auffassungen liber den eigenen Platz im Betrieb, im Gehaltsgefiige, im sozialen Status
und damit in der Gesellschaft. Dies zusammen mit der Erfahrung biographischer Kontinuitét er-
gibt jene subjektive Struktur, die wir als Identitit bezeichnen (Baethge u.a. 1988, Hoff 1990).
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3 Beruf und Beruflichkeit — Erosion oder Wandel?

Seit Ende der 1980er Jahre ist eine Diskussion iiber die Zukunft des Dualen Systems der Be-
rufsausbildung entbrannt (z. B. GeiBler 1996) die bis zur weitgehenden Infragestellung der
Institution »Beruf« reicht (Kern/Sabel 1994, Baethge / Baethge-Kinsky 1998, vgl. auch Do-
stal u.a. 1998). Die gesellschaftliche Basisinstitution des Berufs, die in der Vergangenheit
eine hohe dkonomische und soziale Bedeutung hatte, befindet sich in einer tiefgreifenden
Krise.

Wissensgesellschaft

Ein zentrales Argument fiir die These, dal die bislang dominante berufsférmige Organisation
von Humanressourcen an Grenzen stoft, ist der Trend zur sogenannten » Wissensgesellschaft«.
Dieser bedeutet, da3 Anforderungen an Qualifikationen sich in Richtung Wissensqualifikatio-
nen und analytisches Denken verdndern (Reich 1992). Sie geraten damit tendenziell in Wider-
spruch zu der auf Erfahrungswissen basierenden beruflichen Qualifikation, zumindest ihrer Ver-
mittlung im Dualen System.

Eine andere Eigenschaft der Wissensgesellschaft scheint dagegen noch sehr viel grund-
sdtzlichere Wirkung zu entfalten, ndmlich die Dynamik und Verdnderbarkeit von Wissen. Sie
stellt nicht nur den Betrieb als Ort der Qualifikationsvermittlung in Frage, sondern ein wesent-
liches Kriterium des Berufsprinzips selbst, ndmlich die Aneignung eines fachlichen Qualifika-
tionskerns, der in wesentlichen Teilen liber einen langeren Zeitraum hinweg titigkeitsrelevant
ist (z.B. Mayer 2000). Mayer zicht allerdings nicht den Schluf} einer generellen Erosion des
Berufes, sondern fordert eine Anpassung des Berufsprinzips an die Anforderungen der Wis-
sensgesellschaft durch breitere Berufsprofile: »Je starker sich in der Fertigung prozeBorientierte
Betriebs- und Arbeitsorganisationen durchsetzen (...), desto unbrauchbarer werden enge be-
rufliche Zuschneidungen« (ebenda, Seite 402).

Ebenen der »Erosion« von Beruflichkeit

Auf der Ebene der Gesamtwirtschaft dominiert mit dem Strukturwandel der Beschiftigung in
Richtung Dienstleistungsdkonomie ein Sektor, in dem Beruflichkeit schon immer einen gerin-
geren Stellenwert hatte als z. B. in der Industrie und in dem entsprechend auch in geringerem
Umfang ausgebildet wird (Baethge 2001). Diese Kluft hat sich bis heute nicht geschlossen, son-
dern in jlingster Zeit sogar vergrofert.

Unternehmen gestalten ihre Betriebs- und Arbeitsorganisation in einer Weise um, welche
die berufsbezogene Produktionsverfassung mit ihrer spezifischen Qualifikationsstruktur und
ihren besonderen Mustern sozialer Integration erschiittert. Neue Steuerungskonzepte greifen,
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die mit Stichworten, wie z. B. »Einfiihrung von Marktprinzipien in den Unternehmen«, »Neu-
es Kostenmanagement«, »Global Sourcing«, als Markt- und Beschéftigungsstrategie um-
schrieben werden konnen. In diesem Prozell werden Leistungsanforderungen verscharft, Ein-
satzstandards abgesenkt und traditionelle Aufstiegspositionen fiir Fachkrifte abgebaut
(Baethge-Kinsky/Kupka 2001). Es wird befiirchtet, daf3 die Beruflichkeit mit ihren fachlichen
und sozialen Abschottungstendenzen den 6konomisch erforderlichen Umstrukturierungen eher
im Wege steht (Kern/Sabel 1994).

Die Vermutung, daB3 eine Erosion von Beruflichkeit eher im Zusammenhang mit einer Tay-
lorisierung von Arbeitsprozessen zu erwarten sei (Dostal u.a. 1998), erscheint angesichts stei-
gender Arbeitsanforderungen wenig stichhaltig (siehe aber zu Tendenzen einer »Re-Taylori-
sierung in der Automobilindustrie Springer 2000). Baethge u. a. sehen dagegen einen anderen
Effekt: die zunehmende ProzeBorientierung in den Betrieben bringe andere Typen von Fach-
arbeitern hervor, den Systemregulierer und den Problemldser, deren Handlungskontexte weni-
ger von Beruflichkeit geprigt seien als der des traditionellen Herstellungsarbeiters (Baethge/
Baethge-Kinsky/Kupka 1998; Kupka 2001, vgl. auch Schumann u.a. 1994).

Obwohl es bei Jugendlichen nach wie vor eine starke Orientierung auf eine berufliche Erst-
ausbildung gibt und viele auch in einer Facharbeiterlaufbahn ein »biographisches Projekt< (vgl.
Kupka 1998) sehen, haben viele von ihnen Probleme, ihre Vorstellungen von beruflicher Ent-
wicklung mit einer betrieblichen Ausbildung und der daran anschlieBenden Tatigkeit in Ein-
klang zu bringen. Die Folge ist oft eine Orientierung auf weiteren Schulbesuch oder auf ande-
re Laufbahnen. Dies verweist auf ein schon ldnger bestehendes Mismatch zwischen
Humanressourcen — und den damit verbundenen Anspriichen — und den Méglichkeiten, diese
Anspriiche im Arbeitsalltag und vor allem mit Bezug auf Entwicklungsmoglichkeiten zu rea-
lisieren (vgl. Lutz/VoB3 1992, Baethge-Kinsky/Kupka 2001).

Der Arbeitskraftunternehmer als Alternative zum Beruf

Wie kaum ein anderer Artikel zur Entwicklung der gesellschaftlichen Organisation von Arbeit
hat der »Arbeitskraftunternehmer« von Vol und Pongratz (1998) die Diskussion um den Be-
rufin den letzten Jahren beeinfluf3t. Die Autoren biindeln verschiedene Entwicklungen von Ar-
beits- und Unternehmensorganisation, verbinden sie mit Webers Konzept der rationalen Le-
bensfiihrung, eigenen Uberlegungen zur alltiglichen Lebensfiihrung und kommen zu einer
pragnanten These: Der verberuflichte Arbeitnehmer, der zur gesellschaftlichen Epoche des For-
dismus gehort, befindet sich auf dem Riickzug und wird langfristig durch die postfordistische
Figur des Arbeitskraftunternehmers ersetzt. Dieser ist mit der Fahigkeit zur Selbstkontrolle am
Arbeitsplatz ausgestattet, sodal3 die Notwendigkeit externer Kontrolle weitgehend entfillt, ent-
wickelt laufend seine Arbeitskraft im Sinne von Markterfordernissen weiter, inklusive der Fa-
higkeiten zur Prasentation und Vermarktung derselben (Selbstékonomisierung) und ordnet sei-
ne gesamten Lebenszusammenhinge in eine rationale Lebensfiihrung ein, die die Koordination

10
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beruflicher, privater und familidrer Interessen und Bediirfnisse (und die des jeweiligen Part-
ners) ermdglicht (Selbstrationalisierung).

Gegen diese These ist vielfach Kritik laut geworden. Sie richtet sich gegen die Kompakt-
heit der Typen, in der die Differenziertheit des »verberuflichten Arbeitnehmers< ebenso unter-
geht wie die eines moglichen neuen Typs (Faust 2002), ihre Ideologiehaltigkeit (Drexel 2002)
und die mangelnde handlungstheoretische Fundierung des Konzepts (Deutschmann 2002).
Uberraschender Weise sieht VoB selbst mit dem Arbeitskraftunternehmer nicht das Ende des
Berufes gekommen: an die Stelle gesellschaftlich normierter und sozial definierter Berufe sol-
len in Zukunft »Individualberufe« treten (Vof3 2001a, 2001b, 2002), was Vof3 damit begriin-
det, daB3 auch der Arbeitskraftunternehmer iiber ein gewisses fachliches Profil verfiigen muf.

Abgesehen davon, daB3 die von Vol vorgenommene Charakterisierung von Berufen als »star-
re Raster von ausschlieSlich fachlich zugerichteten und eng spezialisierten Fahigkeiten« (Vol3
2001a, Seite 299) zu eng ist und sich eher gegen eine Karikatur von Berufen richtet, ist die Stan-
dardisierung ein konstitutives Element von Berufen und notwendige Voraussetzung dafiir, daf3
diese als Signal auf Arbeitsmarkten wirksam werden konnen. In diesem Sinne handelt es sich
bei den VoB3’schen »Individualberufen« um individuelle Qualifikations- und Kompetenzprofi-
le, auf die der Begriff des Berufes nicht anwendbar ist. Dem Konzept des Arbeitskraftunter-
nehmers verwandt ist das der Employability (Gazier 1998), das ebenfalls einen Wandel von in-
stitutionellen Strukturen zu individueller Planung und Verantwortung beinhaltet (Geif3ler, FR
vom 16. April 2003).

Berufswandel statt Erosion

Auf der anderen Seite scheint eine Aufgabe des Berufsprinzips nicht in Sicht zu sein. Auf neue
Anforderungen der Wirtschaft, z. B. im IT-Bereich, wird nach wie vor mit der Schaffung neu-
er Berufsbilder und Ausbildungsordnungen reagiert. Das Arbeitsvermdgen der gro3en Mehr-
heit der Erwerbsbevolkerung ist nach wie vor beruflich gefafit und wird es auf absehbare Zeit
auch bleiben. Matchingprozesse auf dem Arbeitsmarkt — bei den Arbeitsdmtern, Stellenanzei-
gen und Jobborsen — beziehen sich zum iiberwiegenden Teil auf Berufe, auch wenn die Zu-
ordnungen moglicherweise nicht mehr so eindeutig sind wie friiher.

Auch ein Blick auf die moglichen Alternativen zur Beruflichkeit in der Ausbildung 146t ver-
muten, da3 der Beruf uns noch eine Weile erhalten bleiben wird. Eine komplette Modularisie-
rung der Ausbildung ohne Berufsprinzip wie in England ist anscheinend nicht in der Lage, die
ernsthaften Qualifikationsprobleme der dortigen Okonomie zu 16sen. Eine Hinwendung zum
Kompetenzkonzept, das auf europdischer Ebene grofle Bedeutung hat, hitte massive Konse-
quenzen fiir Bildungspolitik, Tarifpolitik, Arbeitsbeziehungen etc., sodaf} ein solcher System-
wechsel auf absehbare Zeit eher unwahrscheinlich bleibt.

Eine weitere Frage ist, ob ein Wechsel von standardisierten Berufen zu individuellen Pro-
filen oder Portfolios funktional und erwiinscht ist: zu erwarten wire ein massiver Anstieg von
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Transaktionskosten bei der Personalrekrutierung, Individuen miifiten stirker als jetzt in Aus-
bildung investieren, ohne zu wissen, ob ihrem Qualifikations- oder Kompetenzprofil ein ent-
sprechender Bedarf gegeniibersteht, die gesellschaftlichen Bildungsinvestitionen wiirden sich
in diesem Bereich von der Wirtschaft weg und hin zum Staat und den Individuen verlagern.

Von daher lautet meine These, dafl Berufe — in moglicherweise verdnderter Form — ihre Be-
deutung in Wirtschaft und Gesellschaft behalten und nicht durch andere Konzepte abgelost wer-
den. Zu erwarten — und auch schon eingetreten — ist vielmehr, da3 die zu Berufen gebiindelten
Kompetenzen und Qualifikationen sich in ihrer Zusammensetzung veréndern, daf3 es eine neue
Dynamik von Erstausbildung und Weiterbildung geben wird und daf3 die Berufelandschaft wei-
ter in Bewegung bleibt, in Richtung héherer Qualifikationen, Wissensberufe und Professionen.

Der Leitgedanke fiir die Weiterentwicklung von Berufsforschung ist also der, da3 die Rah-
menbedingungen der traditionellen Form von Beruflichkeit in Bewegung geraten sind, daf3
gegenwairtig offen ist, wie die beteiligten Akteure auf diese Verédnderungen reagieren und wel-
che Konsequenzen dies fiir die Institution »Beruf« hat. Vordergriindig und kurzfristig erscheint
die Entwicklung als Erosion des Berufes. Wie oben argumentiert ist jedoch eher zu erwarten,
daf3 dieser ProzeB sich langerfristig als Institutionenwandel (Gohler 1997, Lepsius 1997) dar-
stellt. Es wird also weniger um die Frage einer Erosion von Berufen gehen, sondern um Ver-
dnderungen innerhalb des institutionellen Rahmens »Beruf«. In jedem Fall handelt es sich um
eine Entwicklung von groBler Relevanz fiir Wirtschaft und Gesellschaft in Deutschland mit
hochst praktischen Konsequenzen fiir das Handeln aller Arbeitsmarktakteure.

4 Strukturkrise des Dualen Systems
der Berufsausbildung?

Augenfilligster Ausdruck der Bedeutung von Berufen in Deutschland ist das Duale System der
Berufsausbildung, das in der Vergangenheit bis zu 70 % — in einigen Jahren sogar dariiber — ei-
nes Abgangsjahrganges aus dem allgemeinbildenden Schulsystem durchlaufen haben. IThm ver-
danken wir den hohen Anteil beruflich qualifizierter Erwerbspersonen und damit auch die her-
vorragende Stellung der deutschen Wirtschaft auf dem Weltmarkt in der Vergangenheit.
»Organisierendes Prinzip« (Deiflinger 1998) der deutschen Berufsausbildung ist die Beruf-
lichkeit, da es deren erklértes Ziel ist, komplette, ganzheitliche Berufe und keine Teilqualifi-
kationen hervorzubringen (in Abgrenzung z.B. zu den englischen NVQ’s — National Vocatio-
nal Qualifications). Die Leitidee der Berufsausbildung ist die Erlangung beruflicher
Handlungskompetenz.

Ein wesentlicher Vorteil des Dualen Systems bestand darin, da3 die Integration Jugend-
licher in den Arbeitsmarkt durch die Beteiligung der Betriebe besser gelang als in anderen Lén-
dern, was sich in einer geringeren Quote der Jugendarbeitslosigkeit ausdriickt. Eine besonde-
re Stirke berufsorientierter Bildungssysteme liegt auBBerdem darin, daf3 sie nur kleine Quoten
von Schiilern {ibrig lassen, die nicht iiber den Standard der minimalen Schulpflicht hinaus kom-
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men. So stellt der Mannheimer Bildungssoziologe Walter Miiller auf der Basis internationaler
Vergleiche fest: »Je stirker im Sekundarbereich beruflich orientierte Ausbildungsgéinge domi-
nieren, um so niedriger ist der verbleibende Anteil an Personen, die dann letztlich mit einer
schulischen Minimalbildung durchs Leben gehen« (Miiller 2002).

Trotzdem ist seit Ende der 1980er Jahre eine Diskussion iiber die Zukunft des Dualen Sy-
stems der Berufsausbildung entbrannt (GeiBller 1996, Baethge 1996, Baethge 2001), die in en-
gem Zusammenhang mit der Diskussion um die verdnderte Bedeutung des Berufskonzepts ins-
gesamt steht. Das der Dualen Ausbildung zugrunde liegende Ideal der Meisterschaft werde
zunehmend durch »Qualifikationscollagen« (Geiller 1996) ersetzt. Wittwer (1996) verweist
zusdtzlich auf den Aspekt unterschiedlicher Zeithorizonte: unter den neuen Organisationsbe-
dingungen mit ihrem Druck zu schnellen Entscheidungen sei ein Planungshorizont von iiber
drei Jahren, wie er mit der Dualen Ausbildung verbunden sei, viel zu lang und férdere daher
eine Orientierung auf externe Arbeitsmérkte und Qualifikationen, wie sie Fachschulen oder
Hochschulen bereit stellen. Die Tatsache, daf die Entwicklung zur Dienstleistungs- und Wis-
sensokonomie dem Dualen System nicht entgegenkommt, wurde bereits erwéhnt.

Ein weiteres strukturelles Problem des Dualen Systems besteht darin, daf3 in sich in seiner
Entwicklung Segmente mit ganz unterschiedlichen Leistungsanforderungen herausgebildet ha-
ben. Allgemein sind die Anforderungen gestiegen; in einigen Bereichen liegt der Abiturien-
tenanteil an den Auszubildenden weit tiber 50 %. Schon seit langem wird daher argumentiert,
daB das Duale System aufgrund der wachsenden Heterogenitét seiner Teilnehmer vor einer Zer-
reiBprobe steht, der mit einer Flexibilisierung zu begegnen sei (Schober 1992).

Es ist jedoch nach dem Berufsbildungsgesetz immer noch von der Idee eines einheitlichen
Niveaus von Leistungsanforderungen gekennzeichnet — der viel zitierte »Gute Hauptschiiler«
soll eigentlich in der Lage sein, alle Ausbildungsberufe zu erlernen, ist dies jedoch schon lan-
ge nicht mehr. Erst recht fiir die schlechteren Hauptschiilern und die Jugendlichen ohne Schul-
abschlufl wird es immer schwieriger, iberhaupt noch eine Ausbildung zu finden, die sie be-
wiltigen konnen. Nach »oben« besteht das Problem darin, daf trotz der vielbeschworenen
Gleichstellung von allgemeiner und beruflicher Bildung in Deutschland die Hiirden vor der
Hochschulbildung immer noch besonders hoch sind, was sich angesichts der im internationa-
len Maf3stab geringen Studierquote zu einem nachhaltigen Wettbewerbsnachteil auszuwach-
sen beginnt. Diese Tendenzen »bedrohen und unterhdhlen das traditionelle Muster berufs-
fachlicher Ausbildung mittlerer Ebene« (Mayer 2000, Seite 403).

Die Duale Berufsausbildung in Deutschland befindet sich also in einer strukturellen Krise
(Fiirstenberg 2000), sodaf} sich die Frage nach einem Systemwechsel oder zumindest einer Er-
ginzung stellt (Piitz 2004). Die Betriebe scheinen immer weniger auf die Ausbildung des ei-
genen Nachwuchses zu setzen, sodal3 Jahr fiir Jahr eine groBe Kluft zwischen Ausbildungsbe-
darfvon Jugendlichen und den vorhandenen Ausbildungsplétzen entsteht. Diese Kluft kann nur
mit massivem Einsatz 6ffentlicher Mittel — und dann auch nur notdiirftig — geschlossen werden
(Berger 2003). Dadurch wird die einzelbetriebliche Finanzierung der Berufsausbildung in Fra-
ge gestellt.
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5 Perspektiven und Reformoptionen

Das System der Berufsausbildung — und damit ist nicht nur das Duale System gemeint — steht
vor einem tief greifenden Wandel, der ganz unterschiedliche Ausprigungen haben kann, die
Mayer (2000) recht prignant beschreibt. Das erste Szenario besteht in einer weitgehenden
Marktliberalisierung, Flexibilisierung und Deregulierung der Ausbildung, die die vorhandenen
Strukturen weitgehend zerstdren wiirden und an deren Ende Arbeitskréifte vom Typus des Sym-
bolanalytikers (Reich 1992) oder des Arbeitskraftunternehmers (VoB) stiinden.

Dem gegeniiber steht das Modell der institutionellen Beharrung, dem Mayer aufgrund der
»Ultrastabilitdt« des Dualen Systems eine gewisse Wahrscheinlichkeit attestiert. In der Tat
scheint es so zu sein, daB in der beruflichen Bildung foderale und korporatistische Muster der
Regulation sich in einer Weise erginzen, die grundlegende Reformen extrem erschweren. Man
stelle sich nur vor, eine Flexibilisierung der Dualen Ausbildung im Bereich der Geringqualifi-
zierten wiirde auf der Seite der Berufsschulen zu einer Aufgabe des Jahrgangs- und Fachklas-
senprinzips fithren (vgl. Schober 1992). Dann miifiten nicht nur Arbeitgeber-, Arbeitnehmer-
und Regierungsvertreter auf Bundesebene an einem Strang ziehen, sondern auch noch 16 Lén-
derministerien und die Interessenvertreter der Lehrerinnen und Lehrer an den beruflichen Schu-
len. Dies erscheint kaum vorstellbar. Auch die Diskussion um eine Uberarbeitung des BBiG
zeigt, daf} es hier eher um eine »Reform in Trippelschritten« geht, die vermutlich dem wirk-
lichen Reformbedarf nicht anndhernd gerecht wird. Das Szenario der institutionellen Behar-
rung hitte vermutlich den Nachteil, daB sich der Geltungsbereich der Dualen Ausbildung nach
und nach auf die traditionellen Segmente in Industrie und Handwerk konzentrieren wiirde, wéh-
rend sich fiir innovationsstarke Bereiche und anspruchsvolle Dienstleistungen andere Wege der
Qualifizierung durchsetzen wiirden (vgl. auch Baethge 2001).

Mayer selbst sieht die Zukunft der (beruflichen) Bildung in einem dritten Szenario, einer
groBen und tiefgreifenden Reform: Durch eine konsequente Modularisierung von Ausbildungs-
und Studieninhalten auf allen Ebenen gebe es keine Probleme der gegenseitigen Anerkennung
erworbener Qualifikationen mehr. Durch die Zertifizierung erworbener Module gebe es per se
auch keine Ausbildungs- oder Studienabbrecher mehr. Alle hitten die Moglichkeit, ihre Aus-
bildung zeitlich zusammenhéngend oder auch sukzessive zu absolvieren: eine konsequente Um-
setzung des Prinzips des »Lebenslangen Lernens«. Dies hitte zur Folge, daB die Erstausbildung
eher eine Einstiegs- als eine Endqualifikation darstellt und da3 die Norm der beruflichen Hand-
lungsfihigkeit am Ende der Erstausbildung nicht mehr existierte. Aber zum einen wére damit
Beruflichkeit als organisierendes Prinzip der Ausbildung weitgehend obsolet, zum anderen stellt
sich die Frage, ob auf diese Weise noch identifizierbare, standardisierte Muster von Arbeits-
kraft (Beck u.a. 1980, Bolte u.a. 1988) —also Berufe — entstehen, die die Allokationsfunktion
auf dem Arbeitsmarkt und in den Betrieben erfiillen kénnen und sowohl Betrieben als auch In-
dividuen Orientierung bei Investitionen in das Arbeitsvermdgen geben.

Miiller und Baethge schlagen kleinere (aber angesichts des Status quo immer noch beacht-
liche) Reformschritte vor, die nicht den Kern des Berufsprinzips tangieren. Miiller (2002) sieht
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eine Diskrepanz zwischen der realen Einbeziehung unterschiedlich leistungsféahiger Jugend-
licher im Dualen System und dem nach wie vor bestehenden und durch das Berufsbildungsge-
setzt (BBiG) gestiitzten Ideal der Niveaugleichheit der Dualen Berufe. Auch die Differenziert-
heit der Ausbildungsberufe erscheint ihm (mit §hnlichen Argumenten wie Mayer) zu grof3. Als
Konsequenz fordert er eine vertikale Differenzierung und horizontale Ent-Differenzierung des
Dualen Systems. Aufder einen Seite miifiten also Vorkehrungen getroffen werden, um die realen
Niveauunterschiede im Dualen System aufzugreifen und die Fiktion der Niveaugleichheit durch
eine bewulite Niveaudifferenzierung (auch im BBiG, PK) zu ersetzen, zum anderen miifite die
allzu groBe Differenzierung der Ausbildungsberufe auf ein MaB zuriickgefiihrt werden, das den
breiter gefaliten und durch eine geringere fachliche Differenzierung gepréagten Arbeitsanfor-
derungen entspricht.

Auch Baethge (2001) will die Beruflichkeit erhalten, wobei er standardisierte berufliche
Ausbildungsinhalte auf einen Kern beschranken mochte, der durch Flexibilitdtskorridore mit
starker betrieblich definierten Inhalten erginzt wird. Teile der bisherigen Erstausbildung wiir-
den in die Weiterbildung verlagert, wodurch eine »dynamische Beruflichkeit« entstiinde, die
ebenfalls — wenn auch nicht so radikal wie der Vorschlag von Mayer — an das Prinzip des le-
benslangen Lernens ankniipft. Ebenso wie dieser fordert Baethge eine bessere Verzahnung zwi-
schen allgemeiner und beruflicher Bildung, die letztlich zu einer Aufldsung der starren Seg-
mentation des Bildungswesens fiihren sollte.

Diese Beispiele zeigen, daf es aus berufs- und bildungssoziologischer Sicht relevante Hin-
weise zur Entwicklung des Berufskonzepts und zur Ausgestaltung der beruflichen Bildung ge-
ben kann, ohne in die Doméne der Berufsbildungsforschung, der Entwicklung von Berufsbil-
dern und Curricula sowie die Frage der Vermittlung von Ausbildungsinhalten, einzugreifen.
Die Berufsforschung im IAB kann in diesem Sinne einen wichtigen eigenstidndigen Beitrag in
der Diskussion um die Zukunft des Berufsbildungssystems leisten, indem sie die Verédnderun-
gen des Berufskonzepts durch die Anforderungen der Wissensgesellschaft, durch Tertiarisie-
rung, technische Entwicklungen und den Wandel von Arbeitsorganisation und Beschaf-
tigungsformen untersucht. Dabei richtet sich der Fokus auf die strategischen Chancen der
»Trager« von Berufen auf dem Arbeitsmarkt (vgl. Berger/Konietzka/Michailow 2001), die
Logik der Rekrutierung beruflich qualifizierter Arbeitskréifte durch die Nachfrager und die mit
der »Beruflichkeit« verkniipften institutionalisierten Barrieren fiir geringer oder anders quali-
fizierte Arbeitskrifte.
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Helmut Putz
Aktuelle Entwicklungen in der
Dualen Ausbildung in Deutschland®

1 Die Ausgangslage

Zwar war in Deutschland auch zum Beginn des Ausbildungsjahres 2003 /2004 die betriebliche
Ausbildungsplatzsituation nicht so dramatisch, wie von vielen »SchwarzmalerInnen« darge-
stellt, aber Tatsache ist auch, daf der betriebliche Ausbildungsplatzmangel anhilt, zu groB3 ist
und zu viele Jugendliche ohne attraktive betriebliche Ausbildungsplétze irgendwie versorgt oder
abgeschoben werden miissen.

Dennoch ist es in jedem Sommer und Herbst in Deutschland ein sich wiederholendes un-
verantwortliches Zeremoniell, wenn aufgrund der Berufsberatungsstatistik der Bundesanstalt
fiir Arbeit, die als Geschéftsstatistik eine Momentaufnahme ist, die nicht wirklich die Ausbil-
dungsplatzsituation widerspiegelt, von horrenden Zahlen zu den unversorgt bleibenden Ju-
gendlichen die Rede ist. Die Wirklichkeit der betrieblichen Ausbildungsplatzsituation spiegelt
sich nur in der Zahl der neu abgeschlossenen Zahl der Ausbildungsvertrige sowie der bei der
Berufsberatung der Arbeitsdmter als nicht vermittelt gemeldeten Jugendlichen und der eben
dort gemeldeten unbesetzten betrieblichen Ausbildungsplétze wider.

Einen wirklich genauen Uberblick gibt es erst Mitte Dezember eines jeden Jahres. Nach der
Schitzung des Bundesinstituts fiir Berufsbildung erwarten wir im Verlauf des Beginns des neu-
en Ausbildungsjahres einschlie8lich der Nachvermittlungen bundesweit rund 35.000 noch nicht
vermittelte BewerberInnen (2002 waren es 23.380). Die Zahl der unbesetzten Plitze diirfte nach
unserer Schitzung um rund 3.000 Plidtze abnehmen und etwa 15.000 umfassen (2002: 18.000).
Rechnerische Liicke zum statistischen Ausgleich konnte demnach ungefdhr 20.000 fehlende
Ausbildungsplitze betragen. Folgt man den von uns im Bundesinstitut fiir Berufsbildung ge-
schitzten Werten, wiirde die Angebots-Nachfrage-Relation auf 96,6 (vorher: 99,1) absinken.

Das ist gewif} ein schlechtes Ergebnis! Allerdings: Wenn bisher nicht ausbildende, aber aus-
bildungsfihige Betriebe in der Zukunft betriebliche Ausbildungsplétze zur Verfiigung stellen
und die bereits gut ausbildenden Betriebe sich noch mehr anstrengen und fiir ihre Ausbildung
auch belohnt werden, dann kann das deutsche Berufsbildungssystem — vielfach als Duales Sy-
stem bezeichnet — auch in Zukunft gesund und kréftig dastehen und ist nicht gefahrdet.

Aber es gibt natiirlich eine Gerechtigkeitsliicke zwischen den ausbildenden und den nicht
ausbildenden Betrieben. Diese Liicke kann man gewil} nicht durch Ausbildungsumlagefinan-

*  Beitrag anldBlich des Kontaktseminars der deutschsprachigen Berufsbildungsforschungsinstitute in Wien,
29. bis 31. Oktober 2003. Professor Dr. Helmut Piitz ist Président des Bundesinstitutes fiir Berufsbildung
(BIBB; www.bibb.de) in Bonn.
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zierung in biirokratischen Fonds schlieBen. Trotz aller Armut des Staates wire es dennoch rich-
tig, die ausbildenden Betriebe so signifikant zu belohnen, daf3 es nicht nur ein Imagevorteil und
Ausdruck sozialer Verantwortung ist, junge Menschen betrieblich auszubilden, sondern auch
neben der Sicherung des Fachkrédftenachwuchses ein eklatanter dkonomischer Vorteil.

Insgesamt sollte nicht den Arbeits- und Ausbildungsplitzen nachgeweint werden, die durch
den Strukturwandel verlorengehen, sondern denjenigen, die durch den Strukturwandel nicht
neu entstanden sind, vor allem in der Elektronikwirtschaft, in der produktionsorientierten und
personal-sozialen Dienstleistungswirtschaft.

Es ist richtig, immer mehr hochqualifizierte Bildung in Schulen, die berufliche Bildung,
Hochschulen und Weiterbildung zu férdern und der Forschungs- und Technologieforderung
hohe Prioritét einzurdumen. Der Trend zur Anders- und Hoherqualifizierung ist ungebrochen.
Hohe Anforderungen an qualifizierte Arbeitspldtze der Zukunft erfordern in der beruflichen
Qualifizierungsstrategie einen hochsten Standard an Fachtheorie und Fachpraxis, an Fertig-
keiten, Kenntnissen, Qualifikationen und Kompetenzen. Und dieses Prinzip des Lernens und
Arbeitens, des Lernens in der Arbeit, der Verbindung von Fachtheorie und Fachpraxis, das ist
das eigentliche »Duale« an unserem deutschen Berufsbildungssystem. Dieses Humankapital
ist der einzig wirklich vermehrbare Rohstoff, den Deutschland hat: Die Qualifikationen, die in
den Kopfen der Menschen sind. Die miissen wir ausbauen. Der Lernprozef3 endet auch in der
Zukunft nie, es ist eben das sogenannte »Lebensbegleitende Lernen«, das den tendenziellen
Wandel von der alten Industriegesellschaft zu einer Wissensgesellschaft ausmacht. Den Wan-
del werden wir nur mit einer umfassenden Reform unseres Bildungssystems und Berufsbil-
dungssystems meistern. Und die berufliche Bildung der Zukunft muf3 mit der Innovationsdy-
namik Schritt halten. Die kiinstliche Trennung von Theorie und Praxis mufl noch mehr
eingeebnet werden, weil es mehr und mehr auf fachiibergreifende Handlungskompetenz an-
kommt.

Und nicht zu vergessen: Das Recht auf Bildung und der individuelle Bildungsanspruch des
einzelnen, insbesondere des jungen Menschen, der ein soziales Recht auf gute Bildungs-, Be-
rufsausbildungs-, Arbeits-, Lebens- und Sozialsicherungschancen hat.

Aus all diesen Erwégungen ergeben sich konkrete Reformpostulate fiir unser bewihrtes
deutsches Berufsbildungssystem, Forderungen, die auch bei der bevorstehenden Novelle des
Berufsbildungsgesetzes in dieser Legislaturperiode des Bundestages eine Rolle spielen.

Wichtig erscheint mir aus der Sicht des Bundesinstituts fiir Berufsbildung, daf bei den
grundlegenden Weichenstellungen in der beruflichen Bildung in Deutschland Technik und Ge-
schiftsprozef, »selbstindiges Planen, Durchfiihren und Kontrollieren der eigenen beruflichen
Tatigkeit«, eine maBgebliche Rolle spielen. Die in diesem Jahr in Kraft gesetzten neuen Elek-
troberufe in Industrie und Handwerk sind meines Erachtens ein wichtiger Teil und ein gutes
Beispiel fiir diese Intention. Wir bleiben beim Berufskonzept und wollen in Deutschland kein
Modul- oder Teilqualifikations-Konzept. Aber wir brauchen wegen des Hoherqualifizierungs-
Trends auf der anderen Seite mehr zweijdhrige und einfachere Berufe in der Angebotspalette.
Wir wollen weiterhin gemeinsame Kernqualifikationen und Fachqualifikationen miteinander
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kombinieren. Wir wollen unsere Berufsausbildung noch stérker an Einsatz- und Geschéftsfel-
dern des unternehmerischen Handelns orientieren. Das Priifungsgeschehen muf noch mehr »ge-
streckt« werden, also mit Credit-Points arbeiten und an betrieblichen und praktischen Aufga-

ben orientiert sein.

2 Empfehlungen

Unser bewiéhrtes Aus- und Weiterbildungssystem muf} insgesamt zu einem eigenstindigen,
gleichwertigen und integrierten Berufsbildungssystem fortentwickelt und in seiner Effizienz
gesteigert werden: Von der Berufsvorbereitung und der Entwicklung der Voraussetzungen fiir
die Ausbildungsfihigkeit in den allgemeinbildenden Schulen {iber die Berufsberatung, die erste
Berufsausbildung in einem staatlich anerkannten Ausbildungsberuf, die Gewinnung praktischer
beruflicher Erfahrung, die gesetzlich geregelte und staatlich zertifizierte oder kammerzertifi-
zierte Aufstiegsfortbildung bis hin zu gleichwertiger Eintrittsmdglichkeit (mit Unterstiitzung
und Hilfsangeboten) in duale Fachhochschul-Studiengénge und in ein fachqualifikationsbe-
zogenes Universititsstudium.
Kern der Empfehlungen fiir die Gestaltung der beruflichen Bildung als Gesamtsystem sind
Grundsitze, die vor allem dem Lebensbegleitenden Lernen verpflichtet sind, wie z. B.:
* Verteilung von Lernzeiten {liber das gesamte aktive Ausbildungs-, Berufs- und Arbeits-
leben;
*  Modularisierung des Bildungsangebotes und des Qualifikationserwerbs;
* Pluralitit und Vernetzung aller Lernorte einschlielich der berufsbildenden Schulen und
der Anbieter sonstiger Ausbildungsleistungen;
» Dualitdt als Prinzip des Lernens und Arbeitens;
» Beriicksichtigung der wachsenden Bedeutung und die Anerkennung von informell erwor-
benen Kompetenzen;
* Verbindung mit dem Fachhochschulbereich und den Universititen (Hochschulkompati-
bilitdt).

Dabei ist zu beriicksichtigen, daf} die Berufsausbildung vor allem dem Berufskonzept bzw. der
Beruflichkeit verpflichtet ist, wihrend sich die Weiterbildung in erster Linie am Prinzip der Ar-
beitsmarkt- und Beschéftigungsfahigkeit orientiert.

Bei allen Uberlegungen zur Weiterentwicklung und Forderung der beruflichen Aus- und
Weiterbildung in Deutschland sollte die Gemeinwohlverpflichtung im Vordergrund stehen. Die-
se bezieht sich nicht zuletzt auf die Funktionstiichtigkeit der Wirtschaft auch im Hinblick auf
den unverzichtbaren Fachkriftenachwuchs mit hoher Qualifikation sowie andererseits auf die
jungen Menschen mit ihrem Anspruch auf Bildung, Berufsbildung, Arbeit und Soziale Sicher-
heit. Bei den Auseinandersetzungen auch zur Novellierung des Berufsbildungsrechts und ins-
besondere des Berufsbildungsgesetzes sollten iibergreifende staatliche Verpflichtungen maf3-

22



AMS report 46 Helmut Putz: Aktuelle Entwicklungen in der Dualen Ausbildung in Deutschland

geblich sein und nicht die Vorstellungen der VertreterInnen einzelner Interessensverbiande. Als
staatliche Einrichtung der Bundesregierung fiihlt sich das Bundesinstitut fiir Berufsbildung der
Durchsetzung des Gemeinwohls in der beruflichen Aus- und Weiterbildung verpflichtet.

Fiir eine ausreichende Zahl betrieblicher Ausbildungsplitze und fiir eine gute Ausbil-
dungsmotivation der Unternehmen in Deutschland ist nicht nur eine richtige »Industriepolitik«
maBgebend, sondern auch der Zusammenhang von Wirtschaftsstruktur und Konjunktur, tech-
nologischer Entwicklung, Arbeitsmarktentwicklung und den damit zusammenhédngenden Aus-
bildungspldtzen in den Betrieben. Unter den Auswirkungen der technologischen Revolution
durch elektronische Datenverarbeitung, Informatik und Internet sowie der daraus sich un-
mittelbar ergebenden Reduktion der Arbeitspldtze und betrieblichen Ausbildungsplitze stellt
sich die Frage nach den neuen Wachstumsbranchen und den dort entstehenden betrieblichen
Ausbildungsplitzen. Diese Frage ist bisher unbeantwortet. Weiterer Arbeits- und betrieblicher
Ausbildungsplatzabbau droht durch elektronische Rationalisierung, so z.B. im Einzelhandel
durch Einkaufswagen mit Bordcomputer.

Zur Verbesserung der hochst angespannten betrieblichen Ausbildungsplatzsituation sind
wichtige Aktivititen der Bundesregierung in Arbeit, und zwar unter dem Thema »Ausbil-
dungsoffensive«. Die Bundesministerien fiir Bildung und Forschung sowie fiir Wirtschaft und
Arbeit, aber auch die regionalen Kammerorganisationen sind bei diesen Aktivititen sehr mo-
tiviert und engagiert.

Aus der Sicht des Bundesinstituts fiir Berufsbildung wird eine Novellierung des Berufsbil-
dungsrechts, insbesondere des Berufsbildungsgesetzes in dieser Legislaturperiode des Deut-
schen Bundestages fiir unbedingt erforderlich gehalten. Ein Beispiel fiir diese Notwendigkeit
sind die sich immer starker ausbreitenden »gestreckten Priifungen« in der Berufsausbildung,
die nicht ldnger und nicht auf Dauer als sogenannte » Erprobungsverordnungen« nach dem Be-
rufsbildungsgesetz praktiziert werden konnen, sondern eine ordentliche rechtliche Veranke-
rung im Berufsbildungsgesetz haben sollten.

Die Novellierung des Berufsbildungsgesetzes kommt ganz bestimmt. Deshalb ist es wich-
tig, daf3 sich alle Beteiligten in der beruflichen Aus- und Weiterbildung mitgestaltend an die-
ser Arbeit zur Novellierung des Berufsbildungsrechts beteiligen.
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Marita Jacob

Ausbildungen nach der Ausbildung —
Zur Attraktivitat des Dualen Systems
in komplexen Ausbildungsverlaufen?

1 Einleitung

Die berufliche Ausbildung erhélt in Deutschland jedes Jahr im Herbst gro3e Beachtung, wenn
die Zahlen zur Ausbildungssituation in Deutschland ver6ffentlicht werden. Dabei stehen vor
allem die sogenannten »Dualen Ausbildungen« im Mittelpunkt, die die Mehrheit der in Deutsch-
land absolvierten beruflichen Ausbildungen darstellen. Derartige Ausbildungen finden iiber-
wiegend in Betrieben statt, in denen praktische Lernerfahrungen erworben werden.2 Aufgrund
des marktvermittelten Zuganges in die ausbildenden Betriebe konnen Engpésse sowohl auf An-
gebots- als auch auf Nachfrageseite auftreten. Wenn das Angebot die Nachfrage nach solchen
Ausbildungsplétzen {ibersteigt, kommt es zu unbesetzten Lehrstellen oder — wie im Jahr 2003
— im Fall eines Nachfrageiliberhanges zu einer erheblichen Anzahl nicht vermittelter Jugend-
lichen und jungen Erwachsenen.

In den aktuellen Debatten um die berufliche Bildung in Deutschland wird dann immer wie-
der auch allgemeiner auf bestimmte (Krisen-)Tendenzen beim Ubergang vom Bildungs- in das
Beschiftigungssystem hingewiesen. Dabei werden unter anderem verlingerte Uberginge und
Ausbildungsphasen genannt, fiir die unterschiedliche empirische Belege herangezogen werden
(z.B.Buchmann 1989, Parmentier u. a. 1994): Jugendliche und junge Erwachsene hitten Schwie-
rigkeiten, direkt nach dem Schulabgang eine Ausbildungsstelle zu finden, Ausbildungen wiir-
den vorzeitig abgebrochen oder nahezu beliebig von einer in eine andere gewechselt, und selbst
nach einer reguldr beendeten Erstausbildung seien Zweitausbildungen keine Seltenheit (vgl. Ar-
beitsgruppe Bildungsbericht 1994, Seite 544f). Je nach Standpunkt lassen sich unterschiedliche
Interpretationen und Deutungen der langeren Ausbildungswege finden: So ist einerseits die Re-
de von ineffizienten Warteschleifen, die Jugendliche und junge Erwachsene im Bildungssystem
drehen, sei es weil ihnen der Zugang zur gewiinschten Ausbildungsstelle nicht gelingt oder weil
sie im Anschluf} an ihre Erstausbildung weitere Bildungsschritte unternehmen, um drohende Ar-
beitslosigkeit zu vermeiden. Dariiber hinaus wird auf abnehmende Renditen von Ausbildungs-
abschliissen hingewiesen, die beispielsweise durch das Rekrutierungsverhalten von Arbeitge-

1  Beitrag anldBlich des Kontaktseminars der deutschsprachigen Berufsbildungsforschungsinstitute in Wien,
29.bis 31. Oktober 2003. Dr. Marita Jacob ist an der Fakultit fiir Sozialwissenschaften der Universitit Mann-
heim als Juniorprofessorin in Forschung und Lehre tétig (www.sowi.uni-mannheim.de).

2 Faktisch existieren erheblich komplexere Ausbildungsarrangements, mit auflerschulischen, iiber- und inner-
betrieblichen Elementen.
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bern versucht seien, die immer hohere allgemeine oder berufliche Bildungsabschliisse erwarten.
SchlieBlich werden fachliche Fehlqualifizierungen durch veraltete Ausbildungsinhalte und
Ausbildungsbedingungen sowie eine abnehmende Berufsbindung beklagt, die einen glatten
Ubergang von der Schule in den Beruf erschwerten. Dies alles stellt die bisherigen Ausbil-
dungsstrukturen in Frage, und Pessimisten prophezeien sogar eine langfristige Auflosung der
beruflichen Bildung, so wie sie derzeit institutionell geregelt und strukturiert ist.

Vergleichbare und vor allem umfassende empirische Ergebnisse zum Ausmaf, den Struk-
turen und den Ursachen von ldngeren Ausbildungsverldufen sind bislang jedoch nur spérlich
vorhanden. Im Zusammenhang mit der Diskussion um ldngere Bildungswege interessieren un-
ter anderem folgende Fragen, die in diesem Beitrag beantwortet werden sollen: Ist mit der er-
sten abgeschlossenen Ausbildung die Ausbildungsphase beendet? Welche weiteren Bildungs-
schritte nach der Erstausbildung werden von Jugendlichen und jungen Erwachsenen vor und
nach dem Berufseinstieg unternommen? Wer absolviert besonders hiufig eine weitere Ausbil-
dung? Welche Rolle spielen betriebliche Ausbildungen des Dualen Systems in den Verldufen:
Sind sie tatséchlich tiberholt oder stellen sie weiterhin eine zentrale Institution der beruflichen
Bildung dar?

In diesem Beitrag steht die empirische Beschreibung verschiedener Verlaufsmuster im
Vordergrund, in denen Ausbildungen des Dualen Systems der beruflichen Bildung als Erst-
oder Folgeausbildung auftreten. Nach einem kurzen Abrif3 zur Kopplung von Bildung und Be-
schéftigung aus einer theoretischen Perspektive zweier Systeme, die miteinander in Einklang
gebracht werden miissen, werden zwei typische Verlaufsmuster » Warteschleifen« und »Ho6-
herqualifizierungen« dargestellt, die im Fall unterschiedlicher Ungleichgewichte von Angebot
und Nachfrage auftreten konnen. Die anschlieBenden empirischen Analysen verwenden aktuelle
Lebensverlaufsdaten von zwei Geburtskohorten (1964 und 1971), die ihre Ausbildungen in den
1980er und 1990er Jahren absolvierten.

2 Theoretische Uberlegungen

Betrachtet man den Ubergang von der Schule iiber die Ausbildung in Erwerbstitigkeit aus ei-
ner makrosoziologischen Systemsperspektive, so treffen (berufliches) Bildungs- und Beschaf-
tigungssystem aufeinander. Bildungs- und Beschéftigungssystem sind iiber den Ausbildungs-
bzw. den Arbeitsmarkt miteinander gekoppelt. Die folgenden theoretischen Betrachtungen zur
Abstimmung von Bildungs- und Beschiftigungssystem beschrénken sich hier auf den Ar-
beitsmarkt, gelten aber analog fiir marktvermittelte Ausbildungen. Die Ausbildungen des Du-
alen Systems sind aufgrund der Anbindung an Betriebe, die nach firmenspezifischen Rationa-
litdten und bestimmten Einstellungskriterien ihre Auszubildenden rekrutieren, in beide Systeme
eingebettet und unterliegen somit den Mechanismen beider Systeme.

Einideales (globales) Gleichgewicht in einem Arbeitsmarktmodell gestaltet sich derart, daf3
Qualifikationsangebot und Qualifikationsnachfrage im Einklang sind, daf3 heif3t, daf} einerseits
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quantitativ niemand zu viel oder zu wenig ausgebildet wird, andererseits aber auch qualitativ
und formal die »richtigen«, marktfdhigen Ausbildungen absolviert werden (zu verschiedenen
Abstimmungsdimensionen vgl. Mertens/Parmentier 1988). Wenn die quantitative oder quali-
tative Abstimmung nicht gelingt, entsteht ein Ungleichgewicht. Verschiedene Reaktionsmog-
lichkeiten zur Wiederherstellung eines Gleichgewichts sind denkbar. Auf Systemebene sind
Verdnderungen im System der beruflichen Bildung denkbar, sodal3 beispielsweise im Falle ei-
nes qualitativen Ungleichgewichts die dort vermittelten Qualifikationen besser den Erforder-
nissen des Beschéiftigungssystems angepalit werden. Bei einem quantitativen Ungleichgewicht
ist es moglich, durch staatliche Interventionen zusitzliche Stellen oder Ubergangslésungen fiir
Ausbildungs- bzw. Arbeitsuchende zu schaffen.

Im folgenden wird unter der Annahme konstanter Systemeigenschaften der Blick auf die
individuellen Reaktionsméglichkeiten der Nachfragenden gelenkt. Die Anpassungsleistungen
werden also von den Nachfragenden, d.h. den Ausbildungs- oder Arbeitsplatzsuchenden, ge-
leistet und nicht von den Anbietenden, die ihrerseits ebenfalls durch mehr oder weniger Stel-
len, modifizierte Rekrutierungsbedingungen oder veranderte Ausbildungsinhalte auf ein Un-
gleichgewicht reagieren konnten. Unter bestimmten Annahmen iiber die Optionen und
Handlungsrationalitdten ergeben sich aus einem quantitativen oder qualitativen Systemun-
gleichgewicht Konsequenzen flir individuelle Ausbildungsverldufe (zu den Annahmen und Vor-
aussetzungen vgl. Jacob 2004): So kann die Aufnahme einer weiteren Ausbildung nach einer
Erstausbildung eine solche Reaktion auf eine bestimmte Ungleichgewichtssituation vor oder
nach der Erstausbildung darstellen. Dieser Beitrag konzentriert sich auf zwei solcher Reak-
tionsmoglichkeiten, die aus unterschiedlichen Abstimmungsproblemen resultieren: die soge-
nannten » Warteschleifen« und »Hoherqualifizierungen«.

3 Ausbildungsmuster und typische Verlaufe

3.1 »Warteschleifen« und »Notlésungen«

Bereits beim Zugang zur Erstausbildung nach der Schule kann ein quantitatives Ungleichge-
wicht auftreten, wenn nicht alle SchulabgéngerInnen eine addquate Ausbildung erhalten. Dies
kann dann der Fall sein, wenn aufgrund demographischer Schwankungen die Anzahl der Schul-
abgingerInnen sehr grof ist (die Nachfrage also groBer ist als das Angebot) oder wenn das An-
gebot an Ausbildungsplitzen konjunkturell bedingt geringer ausfallt als die Nachfrage. Ein sol-
ches Ungleichgewicht ist insbesondere beim Zugang zu betrieblichen Ausbildungen moglich,
die — wie oben bereits skizziert — liber einen Marktmechanismus vergeben werden. Wenn nun
einige SchulabgédngerInnen im Wettbewerb um betriebliche Ausbildungen »leer« ausgehen, ist
es ihnen immer noch mdéglich, auf eine andere, weniger gefragte Ausbildung auszuweichen,
zum Beispiel in eine (berufsfach-)schulische Ausbildung, deren Angebot bei Engpéssen im all-
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gemeinen schneller angepafit werden kann. Wenn sich die Lage wieder entspannt, ist es den
AbsolventInnen weiterhin moglich, sich im néchsten oder einem Folgejahr erneut um die ge-
wiinschte betriebliche Ausbildung zu bewerben. Eine dhnliche Reaktion ist auch nach Beendi-
gung einer (gewiinschten) Erstausbildung denkbar, wenn der Berufseinstieg nicht gelingt und
zur Vermeidung von Arbeitslosigkeit weitere Ausbildungsschritte unternommen werden. Hier
sind die AbsolventInnen (berufsfach-)schulischer Ausbildungen besonders betroffen, denn sie
sind im Vergleich zu den AbsolventInnen betrieblicher Ausbildungen benachteiligt, da ihnen
die Betriebsbindung und die Praxiserfahrung fehlt.

Aus diesen Uberlegungen ergibt sich der erste »Typ«, der vereinfachend mit »Warte-
schleifen« bezeichnet wird. Empirisch zeichnet sich dieser Typ durch die Abfolge einer (be-
rufsfach-)schulischen und anschlieBenden betrieblichen Ausbildung aus oder durch zwei be-
triebliche Ausbildungen hintereinander. Die Ausbildungen sind eher auf einem gleichen
Qualifikationsniveau, da sie aufgrund eines quantitativen Miflverhéltnisses von Angebot und
Nachfrage zustande kommen. Zu erwarten ist dariiber hinaus, da3 solche Warteschleifen eher
bei Personen mit geringen Bildungsabschliissen beobachtet werden kdnnen, die im Wettbewerb
um Ausbildungs- und Arbeitsplétze schlechtere Chancen haben. Frauen sind moglicherweise
hiufiger als Ménner zu einer solchen Warteschleife gezwungen, da viele der Frauenberufe aus-
schlieBlich in Berufsfachschulen erlernt werden konnen, deren Absolventlnnen generell
schlechtere Ubergangschancen als die AbsolventInnen betrieblicher Ausbildungen haben.

3.2 Hoherqualifizierungen

Eine weitere Ursache eines Ungleichgewichts von Angebot und Nachfrage kann in steigenden
Anforderungen beim Zugang zu Ausbildungs- bzw. Arbeitsplétzen liegen, sodal3 ein qualitati-
ves Ungleichgewicht von Angebot und Nachfrage entsteht. Zwar sind hinreichend viele Stel-
len vorhanden, die Qualifikationsausstattung der NachfragerInnen reicht jedoch fiir einen ge-
lungenen »Match« nicht aus. Dies kann einerseits auf absolut gestiegene Anforderungen
zuriickzufiihren sein, falls die erlernten Fahigkeiten und Fertigkeiten nicht mehr den aktuellen
Erfordernissen entsprechen. Wenn die erste Ausbildung nur veraltete Qualifikationen ver-
mittelt, sind weitere, hoherqualifizierende Ausbildungsanstrengungen notwendig. Andererseits
kann sich aber auch die relative Wertigkeit von Ausbildungen verschieben: Wenn immer mehr
Personen {iber hohere Ausbildungsabschliisse verfiigen, so wird der Wettbewerb um die ver-
fiigbaren Pldtze schirfer — und weitere, formal hoherwertige Qualifikationen sind notwendig,
um sich gegeniiber den Mitbewerbenden hervorzuheben. Auch in diesem Fall werden weitere
Ausbildungen nach der Erstausbildung unternommen.

Solche »Hoherqualifizierungen« treten also langerfristig bei einer dynamischen Entwick-
lung der absoluten oder relativen Qualifikationsanforderungen auf. Da in der Hierarchie der
Ausbildungsabschliisse akademische Ausbildungen iiber nicht-akademischen Ausbildungen
liegen, stellt die Kombination aus (berufsfach-)schulischer oder betrieblicher Ausbildung mit
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einem anschlieenden Studium an einer Hochschule oder Fachhochschule eine Hoherqualifi-
zierung dar. Aber auch die berufsorientierten, nicht-akademischen Aufstiegsfortbildungen zum
/zur MeisterIn, TechnikerIn oder Fachwirt/Fachwirtin sind Hoherqualifizierungen nach einer
grundstindigen beruflichen Erstausbildung. Da diese Aufstiegsfortbildungen hauptsachlich fiir
handwerkliche, gewerbliche und technische Ausbildungen angeboten werden, ist zu erwarten,
daf} tiberproportional (médnnliche) Absolventlnnen betrieblicher Ausbildungen solche Hoher-
qualifizierungen anstreben. Der Zugang zu den akademischen und nicht-akademischen hoher-
qualifizierenden Ausbildungen setzt des weiteren hiufig einen héheren bzw. mittleren Bil-
dungsabschluf3 voraus, sodaB diese Bildungsgruppen starker an Hoherqualifizierungen beteiligt
sein diirften. Zu erwarten ist dariiber hinaus, daf die Zweitausbildungen in einem berufsfach-

lichen Zusammenhang mit der Erstausbildung stehen und diese erginzen bzw. erweitern.

4 Datengrundlage und Operationalisierung

Die Betrachtung von komplexen Ausbildungswegen erfordert Informationen zu allen begon-
nenen und beendeten Ausbildungen, den dazwischen liegenden Ubergiingen, Erwerbstitigkei-
ten und anderen Aktivitdten. Eine solche umfassende, aktuelle Datenquelle sind die retrospek-
tiven Lingsschnittdaten des Projektes Ausbildungs- und Berufsverldufe der Geburtskohorten
1964 und 1971 in Westdeutschland (Hillmert u.a. 2004). Dieses jiingste Teilprojekt der west-
deutschen Lebensverlaufsstudie wird vom Max-Planck-Institut fiir Bildungsforschung in Ko-
operation mit dem Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung durchgefiihrt (im folgenden
Westdeutsche Lebensverlaufsstudie, Kohorten 64/71).3 Die Datenerhebung fand 1998/1999
statt.# Fiir die nachfolgenden Analysen werden ausschlieBlich die n=2.636 in (West-)Deutsch-
land geborenen oder vor dem Alter von sieben Jahren zugezogenen Personen einbezogen.

Im folgenden werden nur prinzipiell beruflich vollqualifizierende Ausbildungen bertick-
sichtigt. Als vollqualifizierende berufliche Ausbildungen werden solche Qualifizierungen ver-
standen, die bundes- oder landesrechtlich geregelt und prinzipiell — ohne die Notwendigkeit
weiterer Ausbildungsschritte — auf eine Verwertung auf dem Arbeitsmarkt angelegt sind. Die-
se Ausbildungen fiihren zu einem Abschluf} in einem Aus- oder Fortbildungsberuf oder wer-
den mit einem akademischen Grad abgeschlossen. Zu diesen Ausbildungen werden somit ins-
besondere (berufsfach-)schulische Ausbildungen (Ausbildungen an Berufsfachschulen,
Fachschulen und Schulen des Gesundheitswesens), betriebliche Ausbildungen (Ausbildungen
im Dualen System inklusive iiberbetrieblicher Ausbildungen) und das Studium an Fachhoch-
schulen und Hochschulen gerechnet, wobei Anerkennungsjahre, Referendariate u. 4. nicht als
eigenstidndige Ausbildungen gelten. MeisterInnen- und TechnikerInnenausbildungen sowie
Fortbildungen, die mit einer staatlichen Priifung enden (Fachwirte, Bilanzbuchhalter u. 4.), wer-

3 Indiesem Zusammenhang wurde das Projekt auch mit Mitteln des Europdischen Sozialfonds gefordert.
4 Zu Erhebungsinstrument und Stichprobe vgl. den Methodenbericht der Studie (Infas 1999), zur inhaltlichen
Bedeutung der Datenedition Hillmert (2002).
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den hier ebenfalls zu den Ausbildungen gezihlt, da sie mit einem iiberbetrieblich anerkannten
Abschluf beendet werden. Die Abgrenzung von Ausbildungen gegeniiber Anpassungs-, Spe-
zial- und Ergidnzungslehrgéingen aus dem Bereich der beruflichen Weiterbildung wird dariiber
hinaus auch iiber die Art der Qualifikationen begriindet. Ausbildungen zeichnen sich durch ei-
ne curricular festgelegte Vermittlung von problemiibergreifenden, standardisierten und iiber-
betrieblich verwertbaren Kenntnissen aus.

Eine weitere Einschréankung betrifft die »Zahlweise«’: Die hier durchgefiihrten Analysen
beschrianken sich auf solche Verldufe, in denen nach dem Abschluf} einer Erstausbildung wei-
tere Ausbildungsschritte unternommen werden, ungeachtet dessen, ob diese Zweit- und Dritt-
ausbildungen auch tatsichlich abgeschlossen werden (fiir einen quantitativen Vergleich unter-
schiedlicher Definitionen vgl. Jacob 2004). In der Analyse verbleiben 2.313 Personen, die
mindestens eine vollqualifizierende berufliche Erstausbildung bis zum Alter 27 erfolgreich be-
endet haben. Aus den Angaben der Befragten konnten Zweitausbildungen anhand der berich-
teten Ausbildungsepisoden, aber auch aus Angaben zu weiteren beruflichen Ausbildungsab-
schliissen im bereits erlernten Beruf rekonstruiert werden. 762 Befragte nahmen nach
Beendigung der Erstausbildung bis zum Alter 27 eine Zweitausbildung auf.° Fiir eine Reihe als
sogenannte »zusétzlich erworbene Abschliisse« erfaBte Ausbildungen wurden keine genauen
Zeitangaben, sondern lediglich das Datum des Abschlusses erhoben. Die zeitabhidngigen Ana-
lysen der Ausbildungsaufnahme stiitzen sich auf 634 Zweitausbildungen, von denen der An-
fangsmonat bekannt ist.

5 Empirische Analysen

5.1 Ausbildungsniveau und Ausbildungskombinationen

In den vorliegenden Daten haben 1.809 Personen eine betriebliche und 271 eine schulische
Erstausbildung erfolgreich abgeschlossen. Die gro3e Mehrheit der Erstausbildungen fiihrt

5 In Abhéngigkeit von der definitorischen Festlegung der ersten Ausbildung sind mehrere unterschiedliche
Auslegungen des Begriffes der Mehrfachausbildungen im Sinne von bestimmten Kombinationen bzw. Uber-
géngen moglich: Eine Episodendefinition, in der alle begonnenen Ausbildungen mitgez&hlt werden, unab-
héngig davon, ob sie beendet wurden oder nicht (z.B. Raab 1997, Konietzka 1999), die Betrachtung der
Aufnahme von weiteren Ausbildungen nach Abschlufl der Erstausbildung (z.B. bei LehrabsolventInnen:
Helling 1992; bei AbsolventInnen berufsfachschulischer Ausbildungen: Feller 2002), sowie eine enge Qua-
lifikationsbetrachtung, in die lediglich Verldufe mit mehreren erworbenen Zertifikaten eingeschlossen wer-
den (z. B. Steinmann 2000). Eine Definition von Mehrfachausbildungen, die alle Episoden beriicksichtigt,
wiirde den Erwerb einer Grundqualifikation nach einer vorzeitig abgebrochenen Ausbildung einschlieen
und nicht notwendigerweise die Erweiterung oder Ergdnzung einer bereits beruflich qualifizierenden Erst-
ausbildung darstellen. Die Eingrenzung auf beendete Ausbildungen hingegen wiirde die Fokussierung auf
ein »zukiinftiges« Ereignis, den Abschluf der Zweitausbildung, bedeuten, obwohl hier lediglich dessen Auf-
nahme betrachtet werden soll.

6 116 Befragte nahmen dariiber hinaus noch mindestens eine weitere Ausbildung auf.
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daher zu einem nicht-akademischen Abschluf3 (12 % schulische Ausbildungen, 78 % be-
triebliche Ausbildungen; vgl. Abbildung 1). Ein akademischer Abschluf3 an einer Fach-
hochschule oder Hochschule wird bis zum Alter 27 in 10 % der Erstausbildungen erreicht.”
Bei den Zweitausbildungen liegt das Niveau im Mittel deutlich hoher. In 39 % der Fille
wird ein nicht-akademischer Ausbildungsabschluf} in einer schulischen oder betrieblichen
Ausbildung angestrebt. Der Anteil der akademischen Ausbildungen an Fachhochschulen
und Hochschulen (inkl. Promotionen) betrdgt 30 %. Ebenso viele Zweitausbildungen (31 %)
sind berufliche Aufstiegsfortbildungen, wie z. B. MeisterInnen, TechnikerInnen, Fachwirt-

Innen u. 4.

Abbildung 1: Qualifikationsniveau von abgeschlossener Erst- und begonnener

Zweitausbildung (in %)

Promotion

Studium, Uni

Studium, FH

Aufstiegsfortbildung*

Betriebliche Ausbildung

Schulische Ausbildung

20 30 40 50 60 70 80

o
-
o

W Zweitausbildung O Erstausbildung

Angegeben ist jeweils der Anteil des betreffenden Ausbildungsniveaus an allen Erst- bzw. Zweitausbildungen.
* Erstausbildung erforderlich
Quelle: Eigene Berechnungen (Westdeutsche Lebensverlaufsstudie, Kohorten 64/71)

Nach dieser Aggregatbetrachtung nun ein Blick auf die individuellen Ausbildungskombina-
tionen. Die Neigung der AbsolventInnen der unterschiedlichen Ausbildungsgénge, eine weite-
re Ausbildung aufzunehmen, unterscheidet sich sichtbar. 45 % der AbsolventInnen schulischer
Ausbildungen beginnen eine Zweitausbildung und 33 % der LehrabsolventInnen (Abbildung 1,
obere Balken)

7  Der Anteil der HochschulabsolventInnen insgesamt steigt in Kohorte 1964 bis zum Alter 34 auf 18 %.
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Abbildung 2: Beteiligung in unterschiedlichen Zweitausbildungen

(nach Institution, in %)

0 10 20 30 40 50

\
Beteiligung in Zweitausbildung

(Berufsfach-)Schulische Zweitausbildung

Betriebliche Zweitausbildung *

Aufstiegsfortbildung |
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OBetriebliche Erstausbildung (n=1809) B Schulische Erstausbildung (n=271)

Quelle: Eigene Berechnungen (Westdeutsche Lebensverlaufsstudie, Kohorten 64/71)

Die unterschiedlichen Ausbildungswege — abhingig von der Art der Erstausbildung — werden
noch deutlicher, wenn man die Zweitausbildungen institutionell differenziert (Abbildung 1, un-
tere Balken): Auffillig ist die hdufige Kombination von schulischer Erstausbildung und be-
trieblicher Zweitausbildung, die 47 % der Ausbildungen nach schulischen Erstausbildungen um-
fassen. Die Zweitausbildungen von AbsolventInnen betrieblicher Ausbildungen sind hingegen
zu einem deutlich hoheren Anteil sowohl nicht-akademische Aufstiegsfortbildungen (37 %) als
auch (Fach-)Hochschulausbildungen (28 %). Insgesamt gehen nur 30 % aller Zweitausbildun-
gen nach einer schulischen Ausbildung mit einer Erh6hung des Qualifikationsniveaus einher
(Aufstiegsfortbildung oder Studium an einer Fachhochschule oder Hochschule), aber 66 % nach
einer betrieblichen Erstausbildung.

Eine etwas andere Darstellung der Ergebnisse von Abbildung 2 liefert Tabelle 1, in der die
Anteile der zehn hiufigsten Ausbildungskombination an allen beobachteten Mehrfachausbil-
dungen ausgewiesen werden. Mit 29 % aller beobachteten Mehrfachausbildungen ist die héu-
figste Kombination tatsdchlich jene von betrieblicher Ausbildung mit anschlieender nicht-aka-
demischer Hoherqualifizierung. Faflt man ein Studium an Fachhochschulen und Hochschulen
zusammen, so ist die zweithdufigste Ausbildungskombination Lehre und anschlieBendes Fach-
hochschul- bzw. Hochschulstudium (zusammen 22 %). Anndhernd ein Fiinftel aller Mehr-
fachausbildungen stellt die Folge von zwei betrieblichen Ausbildungen dar (vgl. Tabelle 1).

8  Dieser hohe Anteil ist auch im Hinblick auf die Heterogenitét der Berufsfachschulen zu interpretieren; einige
der einjdhrigen Ausbildungen an Berufsfachschulen beispielsweise werden explizit zur Uberbriickung von
Wartezeiten angeboten.
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Tabelle 1: Haufige Kombinationen von Ausbildungen (nach Institution/Ni-
veau)
Qualifikationsniveau | Qualifikationsniveau B@gﬁgﬁﬂfée be?l":’r'r“a\{’?‘rﬁgfl‘zlig;{e“
der Erstausbildung | der Zweitausbildung zu erwarten
Anzahl % Anzahl %
Betriebliche Ausbildung Ehcfgii‘gg:%en’giilscﬁhneg 223 29,3 186 24,4
Betriebliche Ausbildung |Betriebliche Ausbildung 145 19,0 160 20,9
Betriebliche Ausbildung [Fachhochschulstudium 119 15,6 108 14,2
Betriebliche Ausbildung |Schulische Ausbildung 59 7,7 70 9,2
Schulische Ausbildung |Betriebliche Ausbildung 57 ***7,5 32 4,3
Betriebliche Ausbildung |[Hochschulstudium 50 6,6 60 7,9
Schulische Ausbildung |Schulische Ausbildung 28 ***3,7 14 1,9
Hochschulstudium Promotion 15 ***2,0 1 0,1
Schulische Ausbildung |Aufstiegsfortbildung 13 1,7 38 5,0
Schulische Ausbildung |Fachhochschulstudium 13 *1,7 22 2,9
Hochschulstudium Hochschulstudium 13 ***1,3 3 0,4
Sonstige Kombinationen |Sonstige Kombinationen 27 ***3,5 67 8,8
(c:(Ielsealr(r:)tmbinationen) g2 00 2 e

Signifikanzniveau *: =0.05; **: <0.01; ***: <0.001 (zweiseitig)
Quelle: Eigene Berechnungen (Westdeutsche Lebensverlaufsstudie, Kohorten 64/71)

5.2 Berufsfachliche Passung
von Erst- und Zweitausbildung

Fast zwei Drittel der AbsolventInnen haus-/landwirtschaftlicher und »griiner« Berufe (64 %)
sowie die Hilfte aller AbsolventIlnnen der Elektroberufe (51 %) nehmen eine zweite Aus-
bildung auf. Die quantitativ bedeutsamen Metallberufe liegen mit 35 % im Mittelfeld. Sel-
tener wird eine weitere Ausbildung nach einer kaufménnischen Ausbildung bzw. einer Aus-
bildung in Biiroberufen (zusammen 30 %) sowie Gesundheitsberufen und Sozial- und
Erziehungsberufen (20 % bzw. 19 %) begonnen. Der Durchschnitt aller Berufsfelder liegt
bei 33 %.

Konzentrieren sich daher die Zweitausbildungen in bestimmten, besonders attraktiven Be-
rufsfeldern? Tatsdchlich unterscheiden sich die Berufsfelder von (abgeschlossenen) Erst- und
(begonnenen) Zweitausbildungen nur wenig. Sowohl bei den Erst- als auch bei den Zweitaus-
bildungen sind ein Drittel der Ausbildungen dem Berufsfeld der kaufménnischen Berufe/Bii-
roberufe zuzuordnen (32 % bzw. 35 %), an zweiter Stelle liegen die Metallberufe, in beiden Fal-

len mit einem Anteil von 17 % bzw. 15 %.

32



AMS report 46 Marita Jacob: Ausbildungen nach der Ausbildung — Zur Attraktivitat des Dualen Systems ...

Abbildung 3: Berufsfelder von abgeschlossener Erst- und begonnener
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Quelle: Eigene Berechnungen (Westdeutsche Lebensverlaufsstudie, Kohorten 64/71)

Eine dhnliche Berufsverteilung von Erst- und Zweitausbildungen bedeutet nicht zwangsliufig,
daf} in einem individuellen Bildungsverlauf Erst- und Zweitausbildung im gleichen Berufsfeld
liegen. Im Gegenteil, eine véllige Ubereinstimmung des Ausbildungsberufs von Erst- und
Zweitausbildung ist nach Erreichen eines qualifizierten Abschlusses der Erstausbildung zumeist
nicht zu erwarten, der Vergleich auf der Ebene von Einzelberufen also nicht sinnvoll. Fa3t man
die Berufe zu 15 Berufsfeldern zusammen, so betriigt der Anteil der Ubereinstimmung von Erst-
und Zweitausbildung allerdings 63 %.

Abbildung 4 differenziert die berufliche Passung von Erst- und Zweitausbildung fiir aus-
gewihlte Berufe noch einmal nach dem Ausbildungsgang der Erstausbildung. AbsolventInnen
einer schulischen Ausbildung setzen hiufiger den eingeschlagenen beruflichen Weg fort als
AbsolventInnen einer betrieblichen Ausbildung (Abbildung 4, obere Balken): 46% der Be-
rufsfachschulabsolventInnen, die sich fiir eine Zweitausbildung entscheiden, wihlen einen Be-
ruf im gleichen Feld wie die Erstausbildung, wihrend dies nur fiir 33 % der in Betrieben Aus-
gebildeten gilt.
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Abbildung 4: Berufliche Passung von Erst- und Zweitausbildung

(nach Institution/Beruf der Erstausbildung, in %)
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Quelle: Eigene Berechnungen (Westdeutsche Lebensverlaufsstudie, Kohorten 64/71)

5.3 Eine Typologie der Verlaufsmuster

Bislang wurden die Verlaufsmuster durch die Kombination verschiedener institutioneller Aus-
bildungsginge beschrieben. Fiir die multivariaten Analysen wird nun eine dimensionale Be-
schreibung von Typen erstellt, die sich an den Eigenschaften »berufsfachlicher Passung« und
»relatives Qualifikationsiveau« orientiert. Mit den beiden dichotomen Merkmalen »berufliche
Passung« und »relatives Qualifikationsniveau« erhdlt man vier Typen von Mehrfachausbil-
dungen (Tabelle 2).” Wie aufgrund der obigen Einzelergebnisse zu erwarten war, dominieren
Ausbildungsfolgen, in denen die Zweitausbildungen im gleichen Beruf wie die Erstausbildung
absolviert und der weitere Abschluf} auf einem hoheren Qualifikationsniveau angestrebt wer-
den (45 %). Ohne Erh6hung des Qualifikationsniveaus werden 19 % der Zweitausbildungen im
gleichen Berufsfeld und 22 % in einem anderen Berufsfeld als jenem der Erstausbildung unter-
nommen. Bei 15 % aller Zweitausbildungen findet eine berufliche Umorientierung mit gleich-
zeitiger Hoherqualifizierung statt.

9  Die beiden Kohorten unterscheiden sich etwas in der relativen Haufigkeit der Typen. In der Kohorte 1964
sind Berufsfeldwechsel auf dhnlichem Qualifikationsniveau hiufiger; in der Kohorte 1971 sind Héherqua-
lifizierungen etwas verbreiteter. Die Groflenverhéltnisse sind aber recht dhnlich. Verfolgt man die Ausbil-
dungen der Befragten der Kohorte 1964 bis zum Alter 34, so nimmt der Anteil der Hoherqualifizierungen
leicht zu und jener der beruflichen Umorientierungen ab.
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Tabelle 2: Die Typen von Mehrfachausbildungen

Berufsfeld Qualifikationsniveau: Gleich |Qualifikationsniveau: Héher
Gleich 18,5 44,7
Verschieden 21,7 15,1

Jeweils Zweitausbildung im Vergleich zur Erstausbildung

Quelle: Eigene Berechnungen (Lebensverlaufsstudie, Kohorten 64/71)

Die formale Typenbildung erlaubt es nun auch, Beziige zu den oben geschilderten Verlaufs-
muster herzustellen. Der Typ »verschiedenes Berufsfeld, gleiches Qualifikationsniveau, der
auf Ausweichbewegungen hindeutet, ist zu 22 % vertreten. Eine Analyse der Berufswiinsche
zeigt allerdings, daB3 Erst- und Zweitausbildungen sehr hdufig im gleichen Berufsfeld liegen,
auch wenn die Erstausbildung nicht dem Wunschberuf entsprach (Jacob 2004), sodall vermut-
lich auch ein Teil der Verldufe des Typs »gleiches Berufsfeld, gleiches Qualifikationsniveau«
als Warteschleifen und Notlosungen unternommen werden. Etwa 60 % und damit die Mehrheit
aller Ausbildungskombinationen entsprechen den geschilderten »Ho6herqualifizierungen«. Da-
von liegen etwa drei Viertel im gleichen Berufsfeld wie die Erstausbildung.

5.4 Individuelle, institutionelle und situative
EinfluBfaktoren im Vergleich

AbschlieBend wird eine multivariate Analyse des Uberganges in die Zweitausbildung durchgefiihrt,
die die Bestimmung von Partialeffekten erlaubt. Dazu werden an dieser Stelle nur einige wenige In-
dividualmerkmale (Geschlecht, Schulbildung und Bildung der Eltern, sowie — als Kontrollvariable
— die Kohortenzugehorigkeit) ausgewdhlt, fiir die Unterschiede in der Ausbildungsbeteiligung be-
kannt sind (vgl. Blossfeld 1989, Biichel/ Weilhuhn 1995, Henz 1996). Die jeweilige bivariate Ver-
teilung auf die unterschiedlichen Typen enthilt die Tabelle im Anhang. Zusitzlich werden Merk-
male der Erstausbildung (Niveau/Institution) sowie Merkmale der individuellen Situation im
Zeitraum nach der Erstausbildung (jeweils aktueller Erwerbstatus sowie kumulierte Erwerbsdauer
und Arbeitslosigkeitsdauer) einbezogen. Um den zeitverdnderlichen Variablen und den unter-
schiedlichen Beobachtungszeitrdumen gerecht zu werden, werden zur Analyse ereignisanalytische
Modelle fiir diskrete abhéngige Variablen (Discrete Time Logit) gewéhlt (vgl. Allison 1984), die
fiir jeden Monat die Ubergangsraten in eine Zweitausbildung der jeweils zur Risikomenge zihlen-
den Beobachtungseinheiten bestimmen kdnnen. Fiir jeden der vier Typen von Mehrfachausbildun-
gen wird so der Einflufl von Individual-, Erstausbildungs- und Situationsmerkmalen geschétzt. Die
Analysen basieren auf den Angaben von 2.305 ErstausbildungsabsolventInnen. !0

Tabelle 3 enthilt die Ergebnisse der vollstindigen Modellrechnungen. Die Werte sind in
der Form von relativen Chancenverhdltnissen (Odds Ratios) angegeben; Werte grofer als 1 zei-

10 Im Fall von Typ »gleiches Berufsfeld/hoheres Niveau« kann nur auf 2.181 Fille zuriickgegriffen werden,
da bei 124 Aufstiegsfortbildungen der Zeitpunkt der Zweitausbildung nicht spezifiziert wurde.
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gen also iiberdurchschnittliche, Werte unter 1 unterdurchschnittliche relative Risiken fiir das
Ereignis »Zweitausbildung« gegeniiber der jeweiligen Referenzgruppe an.

Auch bei der Kontrolle wichtiger Ausbildungs- und Situationsmerkmale sind Frauen in
unterdurchschnittlichem Mafle an Mehrfachausbildungen beteiligt, und zwar ganz deutlich (sta-
tistisch signifikant) bei allen Hoherqualifizierungen. Im Vergleich zu den Ménnern betrigt die
relative Beteiligung der Frauen gerade einmal ein Fiinftel (gleiches Berufsfeld) bis ein Drittel
(anderes Berufsfeld). Manner und Frauen konnen also in unterschiedlichem Malle an die vor-
handenen Qualifikationen ankniipfen und ihre Bildungskarriere fortsetzen.

Tabelle 3: Der EinfluB von Individualmerkmalen, Merkmalen der Erstausbildung
und der Erwerbssituation auf die Aufnahme einer Zweitausbildung
(logistische Regressionen, Odds Ratios (Exp(b))

Berufsfeld Gleich Gleich Verschieden (Verschieden

Qualifikationsniveau Gleich Hoher Gleich Hoher

Geschlecht

Mannlich (Referenzkategorie) 1 1 1 1

Weiblich 0,94 ***0,21 0,80 ***0,37

Geburtskohorte

1964 (Ref.) 1 1 1 1

1971 0,83 1,20 “1 46 “1.81

Schulabschluf} vor Erstausbildung

Niedriger Abschlu® (Ref.) 1 1 1 1

Mittlerer Abschlul® 0,78 ***2,33 0,85 **2,80

(Fach-)Abitur 0,63 ***8,68 *0,41 ***9,33

AusbildungsabschluB der Eltern
Ohne Abschiuf® 1 1 1 1

Nicht-akademischer Abschluf® 1,12 0,95 1,85 1,65
Akademischer Abschlul® 0,67 +1,84 1,83 **5,32
Anderer Abschlu® 0,76 0,76 2,05 2,86

Art der Erstausbildung
Schulische Ausbildung (Ref.) 1 1 1 1

Betriebliche Ausbildung *0,55 1,45 ***0,33 1,02
Studium, FH/UNI **0,29 ***0,04 0,61 **0,28
Erwerbsstatus

Erwerbstatig (Ref.) 1 1 1 1
Arbeitslos **4,75 1,90 ***9,43 ***5,13
In (Aus-)Bildung ***20,37 **2,15 ***9,18 ***6,26
Wehr-/Zivildienst 2,06 1,29 **2,32 *2,33
Nicht erwerbstatig 0,85 0,84 1,20 *2,93
Anderer Status ***12,10 ***8,20 ***7,93 ***10,17
Kumulierte Arbeitslosigkeitsdauer (in Monaten) 0,94 *0,91 1,01 1,03
Kumulierte Erwerbsdauer (in Monaten) ***0,96 **0,99 1,00 *0,99
Konstante ***0,00 ***0,00 ***0,00 ***0,00
Model c2/df ***406,4/16 ***454,1/16 ***204,4/16 ***251,5/16
Pseudo r2 (Nagelkerke) 0,19 0,14 0,08 0,16
Monate 145.622 135.821 145.622 145.622
Ereignisse 133 221 157 98
Personen 2.305 2.181 2.305 2.305

Signifikanzniveau + <0.1; *: £0.05; **: <0.01; ***: <0.001 (zweiseitig); ° Hochster Ausbildungsabschlu® von Mutter oder Vater
Angegeben sind die Exponentialwerte der Koeffizienten (exp(b)). Sie geben an, um welchen Faktor ein Merkmal im Vergleich zur Re-
ferenzkategorie die Wahrscheinlichkeit der Aufnahme einer Zweitausbildung erhéht oder vermindert. Werte gréRer als 1 bedeuten eine
Risikoerhéhung, Werte kleiner als 1 eine Risikoverminderung. Quelle: Eigene Berechnungen (Lebensverlaufsstudie, Kohorten 64/71)
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Die Kohorteneffekte fiir die vier Typen von Mehrfachausbildungen sind unterschiedlich. Im
Kohortenvergleich zeigen sich also gewisse Strukturverdanderungen. Die 1964 geborenen Per-
sonen waren besonders von konjunkturellen Problemen wihrend der Phase des Arbeitsmarkt-
einstiegs betroffen. Die relative Zunahme der Hoherqualifizierungen und der Berufsfeldwech-
sel der jiingeren Kohorte kann moglicherweise auf eine gestiegene Wahlfreiheit in einem
vergleichsweise entspannteren Ausbildungs- und Arbeitsmarkt zu Beginn der neunziger Jahre
in Westdeutschland zuriickgefiihrt werden.

Hohere Schulabschliisse sind bei den Absolventlnnen mit Hoherqualifizierungen iiber-
reprasentiert, bei den Mehrfachausbildungen ohne Erhdhung des Qualifikationsniveaus hin-
gegen eher unterreprisentiert. Dieser eindeutige Zusammenhang von allgemeinem Bildungs-
niveau und der Beteiligung an beruflicher Bildung entspricht Befunden, wie sie aus
Untersuchungen zum Zweiten Bildungsweg und zur beruflichen Weiterbildung bekannt sind:
»Bildungsprivilegierte« haben deutlich bessere (Weiter-)Bildungschancen als »Bildungsbe-
nachteiligte« (z. B. Schomann/Becker 1995). Bildungsanstrengungen werden also gerade von
denen unternommen, die bereits mit einem hohen allgemeinen Niveau in die berufliche Aus-
bildung gestartet sind. Das Absolvieren mehrerer Ausbildungen fiihrt nicht dazu, die Diffe-
renzen zwischen den SchulabgidngerInnen mit verschiedenen allgemeinbildenden Abschliissen
abzubauen, sondern die in der Schul- und Erstausbildung angelegten Unterschiede werden noch
verstérkt.

Die Aufnahme einer weiteren Ausbildung stellt auch keine »zweite Chance« fiir (sozial)
Benachteiligte dar. Auch bei der Kontrolle des vorhandenen Schul- und Ausbildungsabschlus-
ses werden Hoherqualifizierungen deutlich hiufiger von Personen mit hoher gebildeten Eltern
unternommen. Der EinfluB} eines akademischen Abschlusses mindestens eines der Elternteile
ist hoch signifikant fiir Héherqualifizierungen mit Berufswechsel: Das »Risiko« einer solchen
Zweitausbildung ist bei diesen flinfmal so hoch im Vergleich mit denen mit Eltern ohne be-
ruflichen Abschluf3. Bei Hoherqualifizierungen im gleichen Berufsfeld ist der EinfluB3 akade-
misch gebildeter Eltern ebenfalls schwach signifikant. Unterschiede in den elterlichen (Bil-
dungs-)Ressourcen sind somit auch im weiteren Ausbildungsverlauf von Bedeutung, und die
direkten oder indirekten Einfliisse der sozialen Herkunft auf den Bildungsweg gehen weit liber
die Schullaufbahn der Kinder hinaus.

Auch bei der Kontrolle der anderen Merkmale unterscheiden sich AbsolventInnen unter-
schiedlicher Ausbildungsarten dahingehend, wie hdufig sie weitere Ausbildungen unterneh-
men. AbsolventInnen schulischer Ausbildungen beginnen im Vergleich mit den Lehrabsol-
ventlnnen weit hiufiger eine Zweitausbildung, die vom Qualifikationsniveau her keine
Verbesserung darstellt.

Fiir drei der hier untersuchten vier Typen erfolgen Uberginge aus Arbeitslosigkeit und
(Aus-)Bildung weit hdufiger als aus Erwerbstitigkeit heraus. Eine Ausnahme bildet die H6-
herqualifizierung im gleichen Berufsfeld, denn hier hat die aktuelle Arbeitslosigkeit keinen
signifikanten EinfluB. In einem offenbar unsicheren Berufsfeld, das bereits zu Arbeitslo-
sigkeit fiihrte, erscheint daher eine Hoherqualifikation wenig sinnvoll und die Absolven-
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tInnen wechseln statt dessen eher in ein anderes Berufsfeld oder absolvieren eine ergin-
zende Ausbildung desselben Qualifikationsniveaus. Der fehlende Einflul von Arbeitslo-
sigkeit im Vergleich zu Erwerbstitigkeit kann im Fall der Héherqualifizierungen auch ein
Indiz dafiir sein, daB diese nur dann unternommen werden, wenn im vorherigen Erwerbs-
verlauf positive Erfahrungen mit der zuerst absolvierten Erstausbildung gesammelt wurden,
die bisher erworbenen Qualifikationen aber nicht mehr ausreichen, sei es fiir die Sicherung
der Beschéftigung oder den beruflichen Aufstieg. Auffallend sind die hohen Werte fiir den
Zustand in (Aus-)Bildung: Zum einen zeigt sich hier, daB3 viele Zweitausbildungen un-
mittelbar an die Erstausbildung anschlieen. Zum anderen geht der Effekt auf Bildungs-
phasen zuriick, in denen die Zugangsberechtigung fiir die anschlieBende Ausbildung erst
erworben wird. Auch nach Wehr- und Zivildienstzeiten werden vergleichsweise haufig
Zweitausbildungen unternommen. Offenbar sind dies typische Phasen der beruflichen Neu-
orientierung, die in iiberdurchschnittlich haufigen Ubergingen in eine weitere Ausbildung
resultieren. Die Effekte der Kategorie »anderer Status« verweisen auf eine Besonderheit,
die in den monatsgenauen Daten zum Ausdruck kommt. Hier handelt es sich vorwiegend
um kurze Liicken, die sich jeweils im Spatsommer konzentrieren: Ein Grofteil der Ausbil-
dungen kann nur zu bestimmten Zeitpunkten aufgenommen werden. Nicht fiir alle Akti-
vitdten im Lebensverlauf (Ende einer Ausbildung oder Erwerbstdtigkeit etc.) ist aber ein
entsprechend exaktes » Timing« moglich oder gewiinscht. So entstehen gerade unmittelbar
vor dem Beginn einer Ausbildung derartige zeitliche Liicken, was zu deutlich erhéhten Uber-
gangsraten aus diesem Zustand fiihrt.

Mit zunehmender Erwerbserfahrung werden tendenziell seltener Zweitausbildungen unter-
nommen. Sie finden iiberdurchschnittlich hiufig in der Phase des Einstieges ins Erwerbsleben
statt. In Bezug auf die kumulierte Arbeitslosigkeitsdauer kann man nur im Fall der Héherqua-
lifikation im gleichen Berufsfeld eine signifikante Reduktion feststellen. Dies ist plausibel, denn
ein/eine AbsolventIn wird eher selten in dem Berufsfeld eine Hoherqualifikation anstreben, in
dem er/sie im bisherigen Erwerbsverlauf bereits nennenswerte Arbeitslosigkeitserfahrungen
gesammelt hat.

6 Zusammenfassung der Beschreibung
von Mehrfachausbildungen

Die in diesem Beitrag vorgenommene empirische Bestandsaufnahme komplexer Ausbil-

dungsverldufe in (West-)Deutschland fiihrt zu folgenden Ergebnissen:

» Insgesamt stehen Erst- und Zweitausbildung zumeist in einem vertikalen und horizontalen
Zusammenhang. Zweitausbildungen sind in vielen Féllen nicht-akademische oder akade-
mische Hoéherqualifizierungen. Ausbildungswege werden auch in horizontaler Hinsicht
weitergefiihrt, denn der Beruf der Zweitausbildung ist oftmals im gleichen Berufsfeld wie
der der Erstausbildung.
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* Anbhand der Ergebnisse der multivariaten Analyse lassen sich die Typen nédher charakteri-
sieren. Hinsichtlich der gefundenen (Partial-)Effekte dhneln sich jeweils zwei Typen von
Zweitausbildungen: die mit und ohne Erhéhung des Qualifikationsniveaus.

— Beide Arten von Hoherqualifizierung werden iiberdurchschnittlich hdufig von Perso-
nen mit héheren Schulabschliissen und hoher gebildeten Eltern unternommen. Frauen
sind an Héherqualifizierungen weit unterdurchschnittlich beteiligt.

— Zweitausbildungen ohne Erhéhung des formalen Qualifikationsniveaus werden ten-
denziell von eher Geringqualifizierten, hiufig direkt im Anschlufl an Ausbildungszei-
ten sowie aus der Arbeitslosigkeit heraus absolviert. Hier handelt es sich somit um ty-
pische Ausweichbewegungen, sowohl bei drohenden Arbeitsmarktschwierigkeiten als
auch aus faktisch eingetretener Arbeitslosigkeit.

* Die besondere Bedeutung der Ausbildungen im Dualen System der beruflichen Bildung
zeigt sich in ihrer Attraktivitit sowohl als Erst- als auch als Zweitausbildungen: Die Dua-
len Ausbildungen werden als Zweitausbildungen insbesondere von AbsolventInnen schu-
lischer Ausbildungen unternommen. Es wurde aber auch die Kombination von zwei auf-
einanderfolgenden betrieblichen Ausbildungen beobachtet. Duale Ausbildungen stellen in
vielen Féllen eine Grundlage fiir Hoherqualifizierungen dar, denn es werden nicht-akade-
mische Aufstiegsfortbildung oder ein Studium angeschlossen. Eine gewisse Skepsis hin-
sichtlich der Tragfahigkeit Dualer Ausbildungen ist jedoch angebracht, denn sowohl die
Abfolge zweier betrieblicher Ausbildungen als auch die Hoherqualifizierungen konnen
moglicherweise ein Hinweis auf qualifikatorisch-fachliche Defizite oder auf beschrinkte
berufliche Perspektiven nach der ersten betrieblichen Ausbildung sein.

Uber diese inhaltlichen Ergebnisse hinaus zeigen die Analysen in konzeptioneller Hinsicht, da3
die Ausbildungsbeteiligung keine statische, stabile Verteilung ist und nicht allein durch Quer-
schnittsbeschreibungen, wie beispielsweise die Zahl unbesetzter Ausbildungsplétze oder nicht
vermittelter BewerberInnen, erfat werden kann. Ausbildungsverldufe entwickeln sich statt des-
sen dynamisch {iber einen lingeren Zeitraum nach dem Schulabgang bis in das Erwerbsleben
hinein. Individuelle Verldufe zeichnen sich durch eine Vielfalt unterschiedlicher Wege und
Kombinationen aus und die beruflichen Bildungsanstrengungen sind nicht zwangsldufig nach
der Erstausbildung beendet. Diese Komplexitdt von Verldufen wiederum erfordert neue theo-
retische und empirische Wege fiir die Betrachtung des Zusammenspiels von beruflicher Aus-
bildung und Beschiftigung.

7 Resiimee

In Debatten um Bildung und Ausbildung in Deutschland wird immer wieder auf die Zunahme
von Mehrfachausbildungen hingewiesen und die Ursachen komplexer, (vermeintlich) regello-
ser Ausbildungsverldufe fiir individuelle berufliche Entwicklungen diskutiert. In diesem Bei-
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trag wurde aus einer individuellen Lebensverlaufsperspektive ein empirischer Uberblick zu die-
sem Themenkomplex gegeben, wobei Ausbildungen im Dualen System der beruflichen Bil-
dung besondere Beachtung erhalten. Anhand institutioneller, berufsfachlicher und einer auf das
Ausbildungsniveau bezogenen Charakteristika werden die beobachtbaren Ausbildungskombi-
nationen beschrieben. Die Analysen zeigen, da3 Ausbildungen des Dualen Systems sowohl als
Erst- als auch als Zweitausbildungen gewihlt werden: Nach Beendigung einer betrieblichen
Erstausbildung werden iiberwiegend nicht-akademische Aufstiegsfortbildungen oder ein Stu-
dium absolviert, wihrend AbsolventInnen einer (berufsfach-)schulischen Erstausbildung eher
betriebliche Zweitausbildungen aufnehmen. Haufige Hoherqualifizierungen im Ausbildungs-
verlauf legen eine Interpretation der Verldufe als »Bildungskarrieren« nahe. Derartige Bil-
dungskarrieren werden jedoch iiberdurchschnittlich von Ménnern und von Personen mit mitt-
leren und hoheren Schulabschliissen absolviert. Sogenannte »Bildungscollagen«, die sich
insbesondere durch zwei Ausbildungen desselben Qualifikationsniveaus auszeichnen, werden
dagegen hidufiger von Geringqualifizierten unternommen. Der Diskussion, ob Duale Ausbil-
dungen Sackgassen darstellen, kann somit entgegengesetzt werden, daB diese vielmehr einen
Ausgangspunkt fiir Héherqualifizierungen darstellen und dariiber hinaus neue Chancen nach
einer (berufsfach-)schulischen Erstausbildung erdffnen.
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9 Tabellenanhang

Marita Jacob: Ausbildungen nach der Ausbildung — Zur Attraktivitat des Dualen Systems ...

Tabelle: Typen von Mehrfachausbildungen und Verteilung auf Personen

Beruf|gleich|gleich ver- ver- Alle Alle Z_weitaus-
schieden schieden |, oo o | Zweitaus- bll)léizt:,nge?]n inEI::Isl:?\uZ-n
Qualifikation|gleich| hiher| gleich | hoher |Pildungen bildungen| °3Ee9° g
% % % % % Anzahl % Anzahl

Geschlecht
Mannlich 14,0 | 52,7 | 17,2 16,1 100 471 38,7 1.218
Weiblich 26,2 | 31,0 | 295 13,3 100 271 24,7 1.095
Allgem. Schul-
abschluB vor
Erstausbildung
Kein Abschlul 20,0 | 40,0 | 40,0 100 5 33,3 15
Sonder-/Haupt- | 232 | 342 | 342 8,4 100 190 257 738
Mittlere Reife 205 | 42,8 | 22,3 14,4 100 327 33,9 966
(Fach-)Abitur 11,5 | 56,9 9,6 22,0 100 218 37,0 589
Weiterer
SchulabschluB*
Ja 113 | 47,8 | 145 26,4 100 159 63,6 250
Nein 204 | 43,9 | 237 12,0 100 583 28,3 2.063
Ausbildungsab-u
schluB der Eltern
Cpne berufliche | 275 | 450 | 20,0 7,5 100 40 217 184
Niont-akadom | 19.4 | 45,1 22,7 12,8 100 587 32,0 1.833
Arademischer 93 443 | 155 30,9 100 97 433 224
Abschlufs 16,7 | 333 | 27,8 22,2 100 18 25,0 72

+ Allgemeinbildender SchulabschluB, der bei Beendigung der Erstausbildung zuerkannt oder spater zusatzlich erworben wurde
° Hoéchster Ausbildungsabschlufd von Mutter oder Vater
Quelle: Eigene Berechnungen (Westdeutsche Lebensverlaufsstudie, Kohorten 64/71)
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Gunter Walden
Fruherkennung von
Qualifikationsentwicklungen?

1 Einfihrung

In diesem Aufsatz wird iiber die Aktivititen des Bundesinstitutes fiir Berufsbildung (BIBB) im
Bereich der Fritherkennung von Qualifikationsentwicklungen informiert. Ausgangspunkt der
Idee der Fritherkennung sind die raschen Verdnderungen in Wirtschaft und Gesellschaft, die so
frith wie moglich erkannt werden sollen, um die berufliche Bildung hierauf ausrichten zu kon-
nen. Es geht darum, die einzelnen Qualifikationsentwicklungen bzw. Qualifikationsverande-
rungen rechtzeitig aufzuspiiren und die Erkenntnisse fiir die Weiterentwicklung der beruflichen
Bildung nutzbar zu machen.

Da die Langfristprojektionen auf der Makroebene fiir die berufliche Bildung nicht hinrei-
chend differenziert sind, um konkrete Hinweise fiir die Ordnungsarbeit in der beruflichen Aus-
und Weiterbildung liefern zu kénnen, wurde auf Initiative des Bundesministeriums fiir Bildung
und Forschung 1999 die Erarbeitung eines Instrumentariums zur Fritherkennung von Qualifi-
kationsentwicklungen angestoien.? Uber vernetzte Aktivititen verschiedener Forschungsein-
richtungen (Forschungsnetzwerk FreQueNz), darunter auch das BIBB,? sollte mit unter-
schiedlichen methodischen Ansidtzen eine Dauerbeobachtung von Qualifikationsentwicklungen
auf der Mikroebene erfolgen. Ziel der Qualifikationsforschung im BIBB ist es insbesondere,
fiir die Ordnungsarbeit im Bereich der beruflichen Aus- und Weiterbildung Hinweise und Sig-
nale fiir die Anpassung bestehender und die Schaffung neuer Ausbildungsberufe zu geben. Da-
bei geht es immer um Qualifikationsentwicklungen, die heute in Ansédtzen schon erkennbar sind,
in der Zukunft aber noch wesentlich an Bedeutung gewinnen werden. Ziel der Fritherkennung
ist dagegen nicht die Prognose von Qualifikationen bzw. Qualifikationsanforderungen, die es
heute noch gar nicht gibt.

1 Beitrag anldBlich des Kontaktseminars der deutschsprachigen Berufsbildungsforschungsinstitute in Wien,
29. bis 31. Oktober 2003. Dr. Giinter Walden ist wissenschaftlicher Mitarbeiter am Bundesinstitut fiir Be-
rufsbildung (BIBB; www.bibb.de) in Bonn.

2 Vgl. Kath, Folkmar/Sauter, Edgar: Fritherkennung — Neue Impulse fiir die Ordnungsforschung, in: Be-
rufsbildung in Wissenschaft und Praxis, Heft 1/2002, Seite 3—4.

3 Imeinzelnen sind neben dem Bundesinstitut fiir Berufsbildung die folgenden Forschungseinrichtungen be-
teiligt: Berufliche Fortbildungszentren der Bayerischen Wirtschaft, Niirnberg; Institut fiir Strukturpolitik
und Wirtschaftsforderung, Halle; Wissenschaftszentrum Berlin; Berufsfortbildungswerk des Deutschen Ge-
werkschaftsbundes, Berlin; Fraunhofer Institut fiir Arbeitswirtschaft und Organisation, Stuttgart; Infratest
Sozialforschung, Miinchen; Kuratorium der Deutschen Wirtschaft fiir Berufsbildung, Bonn; Forschungsin-
stitut fiir Berufsbildung an der Universitit zu K6ln; Helmut Kuwan — Sozialwissenschaftliche Forschung
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2 Die Forschungsaktivititen des BIBB im Uberblick

Das Friitherkennungssystem des BIBB besteht aus vier Sdulen. Im einzelnen soll eine kontinu-
ierliche Beobachtung zu folgenden Bereichen stattfinden:

* Qualifikationsnachfrage von Betrieben;

* Qualifizierungsangebote in der Weiterbildung;

»  Struktur, Entwicklung und Verwertung beruflicher Qualifikationen;

» Tatigkeitsfelder aulerhalb des Berufsbildungsgesetzes.

Um wichtige Entwicklungen im Bereich der Qualifikationsnachfrage von Betrieben einschét-
zen zu konnen, werden Betriebsbefragungen zu jeweils ausgewéhlten Themen durchgefiihrt.
Hierzu wird auch das im BIBB vorhandene Referenzbetriebssystem genutzt, welches zur Zeit
2.000 Betriebe umfaft, die sich bereit erklart haben, regelméafBig fiir Befragungen zu aktuellen
Themen der beruflichen Aus- und Weiterbildung zur Verfiigung zu stehen. Uberwiegend be-
steht die Stichprobe aus Ausbildungsbetrieben. Die Betriebe sollen hier Informationen dariiber
liefern, welche neuen Aufgabenfelder durch technologische und organisatorische Innovatio-
nen bzw. Verdnderungen in den Unternehmen entstehen und welche neuen Anforderungen an
die Qualifikation der Beschéftigten damit verbunden sind.

Ein wesentliches Fundament der Beobachtung der Qualifikationsnachfrage von Betrieben
bilden dariiber hinaus Analysen von Stellenanzeigen. Stellenanzeigen bieten einen relativ un-
eingeschriankten Zugang zu reprisentativen Daten iiber den Qualifikationsbedarf am Arbeits-
markt. Anhand von quantitativen Analysen 146t sich darstellen, in welchen Tatigkeitsfeldern
offene Stellen angeboten und welche Qualifikationsanforderungen (Wunsch) gestellt werden.
Inwieweit diesem Wunschprofil der Betriebe dann auch entsprochen wird bzw. werden kann,
wird im Rahmen von Nachbefragungen der Inserentenbetriebe gepriift (Wirklichkeit). Aus der
Diskrepanz zwischen den von den Unternehmen gewiinschten Qualifikationen und den Quali-
fikationsprofilen der Stelleninhaberlnnen kénnen wichtige Erkenntnisse iiber die Flexibilitdten
am Arbeitsmarkt, aber auch liber Qualifikationsdefizite bei Bewerberlnnen gewonnen werden.

Fiir die in den Anzeigen genannten Erwerbsberufe wird ein vierstelliger Berufscode ver-
geben, durch den eine Verbindung zu addquaten Ausbildungsberufen sowie zu anderen be-
rufsbezogenen Datenquellen (z. B. BIBB/IAB-Erhebung) erméglicht wird. Ist eine Zuordnung
der Tétigkeit zur fortgeschriebenen Klassifikation der Berufe der Bundesagentur fiir Arbeit nicht
moglich, z. B. weil das Profil quer zu den bestehenden Klassifikationsrastern liegt, wird diese
berufliche Tétigkeit als »neu« angesehen. Mit qualitativen Inhaltsanalysen lassen sich die Qua-
lifikationsprofile dieser neuen beruflichen Tétigkeiten erschlielen.

Im Rahmen eines durchgefiihrten Forschungsprojektes wurden Unternehmensberaterlnnen
und BegleiterInnen betrieblicher Verdnderungen mit ihrem ExpertInnenwissen fiir Zwecke der
Fritherkennung genutzt. Experten unterstiitzen Betriebe von der Artikulation bis zur Realisie-
rung ihres Qualifizierungsbedarfes. Dabei geht es auch um die Unterstiitzung der Betriebe bei
der Qualifikations- und Investitionsentwicklung. Mit dem Projekt sollte das Erfahrungswissen
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von BeraterInnen sowie von Personen in Schliisselpositionen der betrieblichen Personalent-

wicklung erschlossen werden, wobei zwei Aufgabenbereiche von zentraler Bedeutung sind:

» Erstens werden die Entstehungsbedingungen neuer Qualifikationen in den Betrieben unter-
sucht (direkte Quellbeobachtung!). Damit wird verstindlicher, wie eine neue Entwicklung
zur Qualifikationsentwicklung generiert wird.

» Zweitens werden betriebliche Qualifikationsbedarfe bzw. Qualifikationskonzepte unter-
sucht, die im Dialog zwischen Unternehmen und BeraterInnen bzw. BegleiterInnen be-
trieblicher Innovationsprozesse konzipiert wurden. Die Einschétzung des Innovationsge-
haltes maBgeschneideter betrieblicher Qualifizierungskonzepte ist dabei deshalb wichtig,
weil sie eine wesentliche Ergidnzung zu entsprechenden Untersuchungen von Qualifizie-
rungskonzepten des Weiterbildungsmarktes darstellen.

Gegenwirtig werden die gewonnenen Erkenntnisse aufgearbeitet, um ein entsprechendes Dau-
erinstrumentarium zu schaffen.

Die Analyse von Qualifizierungsangeboten in der Weiterbildung kann ebenfalls wichtige
Hinweise auf neue Qualifikationsentwicklungen geben. Elemente des BIBB-Instrumentariums
sind die Datenbank KURS, der Weiterbildungs-Innovations-Preis sowie Weiterbildungstra-
gerbefragungen (wbmonitor).

Die Datenbank KURS der Bundesagentur fiir Arbeit ist mit 400.000 Kursen und 20.000
Anbietern die groBite ihrer Art. Das Spektrum dieser Datenbank reicht von berufsvorbereiten-
den Lehrgingen bis zu Hochschul- und Fachhochschul-Studiengéngen. Bei der Analyse des
Kursangebotes werden alle relevanten Aspekte erfafft: Inhalt, Aufbau, Unterrichtsform, Dau-
er, Voraussetzungen, Kosten, Zeugnisse, Zielgruppe usw. Da die thematischen Beschreibun-
gen der MaBBnahmen oft recht ausfiihrlich sind, bietet das Material giinstige Bedingungen fiir
die Untersuchung neuer Tendenzen in der Weiterbildung und damit auch fiir die Fritherken-
nung neuer Qualifikationsentwicklungen. Durch Vergleiche des Kursangebots verschiedener
Zeitpunkte werden Entwicklungen herausgearbeitet.

Ein weiteres methodisches Instrument zur Ermittlung von Qualifikationsverdnderungen
stellt der Weiterbildungs-Innovations-Preis dar, der seit 2000 ausgeschrieben wird. Weiter-
bildungstrager und Weiterbildungseinrichtungen gehdren mit zu den wichtigsten Signalge-
bern von Qualifikationsentwicklungen. Mit ihren Weiterbildungsmafnahmen reagieren sie un-
mittelbar auf Entwicklungen in den unterschiedlichsten Bereichen der Wirtschaft und setzen
damit (neue) Akzente fiir die Qualifizierung. Dies gilt ganz besonders fiir innovative Maf3-
nahmen, die sich im allgemeinen erst noch als marktgéingig erweisen miissen. Sie zeichnen
sich vor allem dadurch aus, daf3 sie die verschiedenen Ausprigungen »neuer« Qualifikationen
berufs-, tatigkeits- und/ oder branchenspezifisch ausformen und gegebenenfalls zu neuen Qua-
lifikationsprofilen biindeln, in denen herkémmliche und neue Qualifikationselemente eine
marktgéngige Verbindung eingehen. Innovative Weiterbildungsmafinahmen der beruflichen
Bildung greifen also im allgemeinen bereits vorhandene Entwicklungstendenzen im Er-
werbssystem auf.
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Zur Ermittlung innovativer Weiterbildungsmafnahmen wurde im Jahr 2000 erstmals der
Ansatz einer Preisausschreibung gewiéhlt. Mit dieser neuen forschungsdokonomischen Metho-
de wird das Ziel verfolgt, bundesweit detaillierte und expertisenhaft dargestellte Informationen
iiber innovative Maflnahmen zu erhalten. Beispiele fiir in den letzten Jahren vergebene Preise
sind MaBBnahmen zum/zur Netzwerk-Administratorln (Deutsche Telekom), die Qualifizie-
rungsoffensive Druck und Medien (Zentral Fachausschufl Druck und Medien) sowie die CNC-
Qualifizierungsoffensive der DMD-Trainingsakademie.

Zur Erhohung der Transparenz auf dem Weiterbildungsmarkt hat das BIBB schlieBlich den
»Weiterbildungsmonitor« (wbmonitor) entwickelt. Zweimal pro Jahr fiihrt das BIBB bei einer
reprasentativen Auswahl von Weiterbildungsanbietern Befragungen zu unterschiedlichen The-
men durch. Verdnderungen beim Qualifikationsbedarf und bei den Zielgruppen interessieren
dabei ebenso wie Verdnderungen im Bereich der unmittelbaren Gestaltung der Weiterbildung
und ihrer Zertifizierung. Die Gesamtstichprobe umfaBt mehr als 4.000 Weiterbildungseinrich-
tungen.

Zur Beobachtung von Struktur, Entwicklung und Verwertung beruflicher Qualifikationen
wird auf gro3 angelegte Erwerbstétigenbefragungen zuriickgegriffen (BIBB/IAB-Erhebun-
gen). Die zuletzt durchgefiihrte Erhebung bezog sich auf das Jahr 1998 und ist seit 1979 die
vierte dieser Art. Fiir 2005 ist eine neue Erhebung geplant. Die breit angelegten reprasentati-
ven Befragungen von mehr als 30.000 Erwerbstétigen in Deutschland zu ihrer Qualifikation,
aktuellen beruflichen Situation und zum Berufsverlauf bieten eine Vielzahl von Auswer-
tungsmoglichkeiten. Unter Berlicksichtigung der Datenlage und des Informationsbediirfnis-
ses zur Fritherkennung von Qualifikationsentwicklung wird ein zweistufiges Verfahren ver-
folgt:

» Beobachtung der langerfristigen strukturellen Entwicklung auf der Makroebene und
* Gewinnung von differenzierten Informationen auf der Mikroebene unterhalb der Kategorien
der Berufssystematik.

Im Vordergrund steht dabei der Berufswechsel, also der Zusammenhang zwischen Ausbildungs-
und Erwerbsberuf. Durch die Klartextangaben der Ausbildungs- und der aktuellen Erwerbsbe-
rufe, die von BIBB und IAB gemeinsam nach der Klassifizierung der Berufe vercodet wurden,
lassen sich diese Wechselprozesse differenziert fiir einzelne Berufe untersuchen. Fiir die se-
mantische Feinanalyse stehen die von den Befragten angegebenen Berufsbezeichnungen zur
Verfligung. Durch die zeitliche Verortung der Wechsel (Beginn des aktuellen Beschiftigungs-
verhéltnisses, erster und letzter Berufswechsel, (letzte) Arbeitslosigkeit) lassen sich die struk-
turellen Verdnderungen der zuriickliegenden Dekade genauer beleuchten.

Bezogen auf einen zuriickliegenden Zweijahreszeitraum wurde detailliert nach organi-
satorischen oder technischen Verdnderungen im Betrieb gefragt. Ein weiterer Aspekt der
Untersuchung sind die Arbeitsmittel, die fachiibergreifenden Tatigkeiten, die bei der Arbeit
benétigten besonderen Kenntnisse und der auf einzelne Kenntnisfelder bezogene aktuelle
Weiterbildungsbedarf.
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Einen weiteren Untersuchungsbereich stellt die Qualifikationsentwicklung auBerhalb des
Berufsbildungsgesetzes* dar. Die expandierenden und stark personenbezogenen Dienstlei-
stungen sind hier von besonderem Interesse. In den personenbezogenen Dienstleistungsberu-
fen entstehen Qualifikationen und neue Berufsmuster oftmals unbeobachtet und ohne ordnen-
de Standards. Um diese Entwicklungsprozesse fiir die Fritherkennung neuer beruflicher
Qualifikationen nutzbar zu machen, ist eine systematische und dauerhafte Beobachtung des ge-
samten Sektors der personenbezogenen Dienstleistungen und wichtiger angrenzender Fachbe-
reiche erforderlich.

Anhand von Fallstudien wurde die Entstehung neuer Qualifikationen und der Verberufli-
chungsprozef3 von acht neuen Berufen bzw. berufsiahnlichen Qualifikationsprofilen rekonstru-
iert, und zwar fiir den:

» Bereich »Gesundheit/Soziales« anhand der Beispiele GesundheitsberaterIn, Hospizpfle-
gerln und Operationstechnische/r Assistentln;

» Bereich »Bildung/Erziehung« an den Beispielen LernberaterIn und ZertifiziererIn/ Audi-
torln von Bildungseinrichtungen;

» Bereich »Freizeit/ Sport« am Beispiel FitneBtrainerIn.

* AuBerdem wurden in den Schnittpunkten dieser Bereiche zwei Fallstudien zur Entstehung
der Qualifikationsprofile »SozialassistentIn« und » Tagesmutter« durchgefiihrt.

Diese acht Profile reprisentieren die Breite des Feldes personenbezogener Dienstleistungen.
Sie befinden sich in unterschiedlichen Stadien ihrer beruflichen Entwicklung und beinhalten
alle relevanten Stadien der Berufsentwicklung.

Aus den Fallstudien wurde ein Vier-Stufen-Modell entwickelt, das es gestattet, mit empi-
risch validen Methoden beschiftigungs- und qualifikationsrelevante Verdnderungen in den per-
sonenbezogenen Dienstleistungen in Form einer Dauerbeobachtung systematisch zu erfassen:
Stufe 1: Allgemeine gesellschaftliche Entwicklungstrends (Trendforschung).

Stufe 2: (Inter-)Disziplindre und internationale Entwicklungen.
Stufe 3: Fachspezifische und berufliche Entwicklungstrends.
Stufe 4: Round-Table-Gesprache mit Expertlnnen.

Das vierstufige Strukturmodell zur Fritherkennung ist ein analytisches Modell, kein Verfah-
rens- oder Ablaufmodell. Die bildungspolitischen Rahmenbedingungen der Forschungsarbeit
zur Fritherkennung wie Zeit, Mittel und bildungspolitischer Handlungsdruck lassen eine Langs-
schnittunterchung nicht zu. Es ist daher notwendig, die Arbeit zu den ersten drei Stufen gleich-
zeitig vorzunehmen (Querschnittsbetrachtung) und in relativ kurzen Zeitabschnitten die vierte
Stufe zu den ermittelten Ergebnissen durchzufiihren. Auf diese Weise werden gleichzeitig zu

4 Vgl. Meifort, Barbara: Entwicklung des Qualifikationsbedarfs fiir innovative und beschéftigungswirksame
Titigkeitsfelder in personenbezogenen Dienstleistungsbereichen, in: Alex, Laszlo/Bau, Henning (Hg.):
Wandel beruflicher Anforderungen. Der Beitrag des BIBB zum Aufbau eines Fritherkennungssystems Qua-
lifikationsentwicklung, Bundesinstitut fiir Berufsbildung (Hg). Bielefeld 1999, Seite 183-208.
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allen Stufen Ergebnisse vorgelegt, die zwar unterschiedliche qualifikatorische Entwicklungs-
linien betreffen, aber kontinuierlich und relativ frithzeitig in den bildungspolitischen Entschei-
dungsprozel3 eingebracht werden kdnnen.

3 Ausgewaihlte Forschungsergebnisse

Im folgenden sollen fiir drei Branchen Ergebnisse aus den Forschungsaktivitéten zur Friiher-
kennung vorgestellt werden. Eingegangen wird auf die Informations- und Kommunikations-
technik, den Bereich »Gesundheit/ Wellness« sowie Entwicklungen im Bereich der Finanz-
dienstleistungen. Die Ergebnisse wurden aus Stellenanzeigenanalysen sowie Nachbefragungen
bei inserierenden Betrieben gewonnen.

3.1 Informations- und Kommunikationstechnik

Fiir den Bereich der Informations- und Kommunikationstechnik konnten insgesamt 4.409 Stel-
lenanzeigen ausgewertet werden.> In der Inserentennachbefragung im Jahr 2002 gaben die Be-
triebe Auskunft zu 977 Stellen; dies entspricht einer Riicklaufquote von rund 22 %.

Die 5.000 analysierten Stellenanzeigen beziehen sich auf IT-Kernberufe wie Anwen-
dungsprogrammiererln (22,4 %), Rechenzentrums- bzw. Netzwerkfachleute (14,6 %) und Ver-
triebsfachleute (13,1 %) sowie auf IT-Mischberufe (36,3 %) und eine Restgruppe von 13,3 %,
die der Klassifikation der Berufe der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) nicht eindeutig zuzuord-
nen sind. Eine dhnliche Verteilung der Tétigkeitsfelder ergibt sich bei der Inserentennachbe-
fragung.

Zwar kann gegenwirtig nicht mehr von einem Boom fiir neue Arbeitsplatze im IT-Bereich
gesprochen werden, dennoch werden im Tétigkeitsfeld der Informations- und Kommunika-
tionstechnik immer noch mehr neue Stellen ausgeschrieben als vorhandene neu besetzt. Knapp
60 % der ausgeschriebenen Stellenanzeigen beziehen sich auf neu geschaffene Stellen, wobei
am hdufigsten neue Positionen fiir Vertriebsfachleute mit 75 % gesucht werden, gefolgt von
ProgrammiererInnen mit 65,5 % und Rechenzentrums- bzw. Netzwerkfachleuten mit 55,8 %.
Die zu erledigenden Arbeitsaufgaben sind meist brancheniiblich. Neue Qualifikationsanforde-
rungen werden in erster Linie an ProgrammiererInnen (14,3 %) und Vertriebsfachleute (13,4 %)
gestellt. Hinsichtlich der geforderten Qualifikationen schétzen die befragten Unternehmen die
Fachkréftesituation auf dem Arbeitsmarkt schlecht ein. Die Betriebe gaben an, da3 zu 78,4 %
keine geeigneten Fachkrifte fiir Vertriebsfachleute auf dem Arbeitsmarkt zu finden seien. Bei
ausgeschriebenen Tétigkeiten fiir ProgrammiererInnen stellt sich die Situation mit 76,7 %

5 Fir eine ausfiihrliche Darstellung der Untersuchungsergebnisse vgl. Bott, Peter (2004): IT-Fachkrifte-
nachfrage auf dem Stellenmarkt, in: Bullinger, Hans-Jiirgen/Bott, Peter/ Schade, Hans-Joachim (Hg.): Qua-
lifizierungserfordernisse durch die Informatisierung der Arbeitswelt, Seite 51-60, Bielefeld.
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dhnlich dar. Vor der externen Ausschreibung in einer regionalen oder iiberregionalen Zeitung
wurden 52,2 % der zu vergebenden Positionen betriebsintern ausgeschrieben. Es muf3 davon
ausgegangen werden, daf} eine Personalrekrutierung aus den »eigenen Reihen« fiir die Betrie-
be nur schwer realisierbar ist. Als wichtigste Moglichkeit zur Deckung des zukiinftigen Fach-
kréftebedarfes werden fiir alle Tétigkeitsfelder in der IT-Branche Fort- und Weiterbildungs-
mafnahmen fiir die MitarbeiterInnen angesehen (>80 %). Eine eigene betriebliche Ausbildung
zur Deckung des zukiinftigen Personalbedarfes wird lediglich fiir 38,6 % der ausgeschriebenen
Stellen als wichtig und sinnvoll angesehen. Danach befragt, warum fiir die angebotenen Stel-
len keine Bewerberlnnen mit einer betrieblichen Ausbildung in Frage kommen, antworteten
die Betriebe in bezug auf 78,6 % der zu vergebenden Positionen, es gibe keine geeignete be-
triebliche Ausbildung. Weiterhin duflerten die befragten Unternehmen, daB fiir 66,9 % der Stel-
len das notwendige Fachwissen nicht in einer betrieblichen Ausbildung zu vermitteln sei. Ei-
ne dhnliche Einschitzung gaben die Betriebe hinsichtlich der sehr hiufig erwarteten Soft Skills
ab. Bei 62,8 % der Stellen konnten die notwendigen Schliisselkompetenzen nicht in einer be-
trieblichen Ausbildung vermittelt werden.

In der IT-Branche werden Stellen in erster Linie fiir Spezialistinnen ausgeschrieben; dies
gilt insbesondere fiir ProgrammiererInnen (rund 75 %). Die Anforderungen an die formalen
Qualifikationen der Bewerberlnnen um freie Stellen im IT-Bereich kdnnen allerdings durch-
aus als heterogen angesehen werden. Einerseits werden zu rund 40 % Fachhochschul- bzw.
Hochschulabschliisse verlangt, andererseits wird in deutlich tiber 40 % der zu vergebenden Po-
sitionen ein formaler Abschlufl explizit nicht genannt. Im Rahmen der Inserentennachbefra-
gung wurden die Betriebe gefragt, ob fiir die ausgeschriebene Stelle ausschlielich Bewerbe-
rInnen mit einer akademischen Ausbildung in Frage kommen. Dies wurde bei 36,3 % der Stellen
flir AnwendungsprogrammiererInnen, bei 16,1 % fiir Rechenzentrums- bzw. Netzwerkfachleute
und bei 25,7 % der Stellen fiir Vertriebsfachleute bejaht. Fiir die Mehrheit der im IT-Bereich
zu besetzenden Stellen haben also auch Nicht-AkademikerInnen gute Chancen. Tatséchlich be-
sitzen aber die eingestellten BewerberInnen einen Hochschul- bzw. Fachhochschulabschluf3
mit durchschnittlich iiber 50 %.

Insgesamt kann festgestellt werden, daf} ein formaler Abschluf3 hdufig keine zwingende Vor-
aussetzung fiir eine erfolgreiche Stellenbesetzung ist; die fachinhaltliche Qualifikation ist aus-
schlaggebend. So gaben die befragten Unternehmen an, daf bei 62,8 % der Positionen fiir An-
wendungsprogrammiererInnen, bei 56,9 % der Rechenzentrums- bzw. Netzwerkfachleute und
bei 68,2 % der Stellen fiir Vertriebsfachleute keine Formalqualifikation vorausgesetzt wiirde.
Es reiche aus, wenn das notwendige, meist sehr spezifische Fachwissen vorhanden sei.

Spezifische Fachkenntnisse werden in iiber 80 % der Stellenanzeigen verlangt. Um her-
auszufinden welche fachinhaltlichen Qualifikationen fiir die Unternehmen von besonderer
Wichtigkeit sind, wurden die inserierenden Betriebe in der Nachbefragung gebeten, vorge-
gebene Fachkenntnisse auf einer siebenstufigen Skala, die von »vollig unwichtig« bis »sehr
wichtig« reichte, zu bewerten. Als wichtigste fachinhaltliche Qualifikationen zur Besetzung
der Stellen werden beispielsweise von den befragten Unternehmen fiir die Programmierer-
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Innen genannt: Konzipieren und Implementieren von IT-Losungen (77,5 %), C++ (58,4 %)
und JAVA (50,7 %).

Neben den fachinhaltlichen Qualifikationen spielen die sogenannten Schliisselqualifikatio-
nen nach wie vor eine auBerordentlich groBe Rolle fiir die erfolgreiche Besetzung einer im
IT-Bereich ausgeschriebenen Stelle. So werden in den Stellenanzeigen der Printmedien fiir Pro-
grammiererInnen in erster Linie unternehmerisches Denken und Handeln (99,1 %), Mitwir-
kungs- und Gestaltungskompetenzen (93,8 %) sowie eine ausgepriagte KundInnen- und Dienst-
leistungsorientierung (90,2 %) gefordert. Fiir die Rechenzentrums- bzw. Netzwerkfachleute wie
fiir die Vertriebsfachleute ergibt sich ein dhnliches Bild. Eine deutliche Verschiebung in der
Wichtigkeit der erwarteten Schliisselqualifikationen zeigt sich bei der Nachbefragung der Be-
triebe. Die Unternehmen wurden gebeten, ein vorgegebenes Set an Schliisselqualifikationen
auf einer siebenstufigen Skala in der Weise zu bewerten, wie wichtig diese Soft Skills bei der
Besetzung der Stelle waren. Unternehmerisches Denken und Handeln verliert fiir Tatigkeiten
von ProgrammiererInnen und fiir Rechenzentrums- bzw. Vertriebsfachleute bei der Stellenbe-
setzung an Bedeutung. Fiir rund die Hélfte aller Positionen in diesen Tatigkeitsfeldern galt unter-
nehmerisches Denken und Handeln als wichtig. Andere Schliisselqualifikationen treten gegen-
tiber den Formulierungen in den Inseraten der Zeitungen in den Vordergrund. Hier sind in erster
Linie zu nennen: Team- und Kooperationsfahigkeit, selbstdndige Lern- und Arbeitstechniken,
Kommunikationsfahigkeit, Problemlésungskompetenz, Weiterbildungsbereitschaft, KundIn-
nen- und Dienstleistungsorientierung.

Auf die ausgeschriebenen Stellen im IT-Bereich gingen bei den Unternehmen durch-
schnittlich je 35 Bewerbungen ein. Hiervon erfiillten rund 30 Bewerberlnnen die von den
Betrieben gewiinschten Qualifikationen nicht, denn durchschnittlich nur sechs der eine Stelle
suchenden Personen kamen grundsitzlich nach der Sichtung der schriftlichen Bewerbungs-
unterlagen durch die Betriebe fiir die zu besetzende Position in Frage. Zu einem Bewerbungs-
gespriach wurden schlieBlich durchschnittlich fiinf Bewerberlnnen eingeladen. Mehr als 30 %
der Stellen konnten nach der ersten externen Ausschreibung nicht besetzt werden. Erst eine
wiederholte Stellenausschreibung fiihrte zu dem von den Unternehmen gewiinschten Erfolg.
Am schwierigsten war es fiir die Betriebe, die gewiinschten Qualifikationen fiir Vertriebsfach-
leute zu finden. 37 % der Stellen muf3ten hier erneut ausgeschrieben werden. Ein dhnliches Bild
zeigt sich bei Tétigkeiten flir ProgrammiererInnen: Hier muflten immerhin noch 34 % der Stel-
len mehrfach ausgeschrieben werden.

Auch ein halbes Jahr nach der Ausschreibung konnten rund 20% der Stellen nicht mit
hinreichend qualifiziertem Personen besetzt werden. Wie bereits oben beschrieben, werden
hochspezialisierte Fachkréfte gesucht, die auch innerhalb der vorhandenen Belegschaft nicht
gefunden werden kdnnen. Bei einer erfolgreichen Stellenbesetzung werden iiber 90 % der zu
vergebenden Positionen mit externen MitarbeiterInnen besetzt. Um den speziellen Anforde-
rungen des einstellenden Betriebes gerecht werden zu konnen, werden mehr als die Halfte der
neuen StelleninhaberInnen weitergebildet. Am héufigsten lassen die Unternehmen den Perso-
nen eine gezielte Weiterbildung angedeihen, die sich erfolgreich um Stellen als Vertriebsfach-
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leute im IT-Bereich beworben haben (67,4 %). ProgrammiererInnen stehen mit 54,9 % an zwei-
ter Stelle. Die gezielte Weiterbildung hilft den neu eingestellten Fachkréften den Einstieg in
die neue Position zu bewiltigen. Eine fortdauernde Weiterbildungsbereitschaft wird allerdings,
wie berichtet, in den meisten Fillen vorausgesetzt.

Danach befragt, inwieweit die neuen MitarbeiterInnen die Anforderungen an die Stelle zum
Zeitpunkt der Einstellung erfiillten, gaben die Betriebe an, da3 die Qualifikationsanforderun-
gen durchschnittlich zu 80 % durch die BewerberInnen erbracht werden. Allerdings kann eine
nicht unbetrichtliche Zahl neu eingestellter BewerberInnen im IT-Bereich die von den Betrie-
ben geforderten Qualifikationen zu Beginn der Anstellung nur zu 60 % bzw. sogar weniger er-
fiillen.

3.2 Gesundheit/Wellness

Fiir das Berufsfeld »Gesundheit/ Wellness« wurden 5.102 Stellenanzeigen erhoben. Im Som-
mer 2002 wurde zu 4.792 Stellen eine Inserentennachbefragung durchgefiihrt, bei der sich die
Betriebe zu 1.314 Stellen duflerten, was einer Riicklaufquote von 27,4 % entspricht.

Von den erhobenen 5.102 Stellen entfallen mit einem Anteil von rund 34 % die meisten
Stellen auf Pflegeberufe. Sprechstundenhelferlnnen haben einen Anteil von 15 %, therapeuti-
sche Berufe rund 10 %, padagogische Berufe 8 %, ZahntechnikerInnen rund 5 % und Pharma-
referentInnen rund 3 %. Die restlichen 20 % verteilen sich auf die {ibrigen Berufe im Berufs-
feld »Gesundheit/Wellness«, zu denen aufgrund geringer Fallzahlen keine gesicherten
Aussagen gemacht werden kdnnen.

Stellensuchende ohne einschldgige formale Qualifikation haben zur Zeit kaum Chancen auf
eine Einstellung. Lediglich bei einer von zehn Stellen hielten die Betriebe eine solche nicht fiir
notwendig, am ehesten noch bei Stellen fiir ZahntechnikerInnen (22 %) und ArzthelferInnen
(20%). Bei nicht ganz der Hélfte der Stellen sehen die Betriebe prinzipiell die Mglichkeit, die
gewlinschte Formalqualifikation durch einschligige Berufserfahrung zu ersetzen. Die Qualifi-
kationen der eingestellten Bewerberlnnen belegen aber, wie wichtig der Erwerb eines aner-
kannten Aus- oder Weiterbildungsabschlusses fiir die Beschaftigungsfahigkeit ist. Formal nicht
Qualifizierte wurden ndmlich lediglich bei 3 % der Stellen eingestellt, am ehesten noch bei Stel-
len fiir Pflegeberufe (Krankenpflege 5%; Altenpflege 6 %). Neben einer formalen Qualifika-
tion sind den Betrieben Soft Skills in allen Gesundheits- und Wellnessberufen besonders wich-
tig, insbesondere Team-, Kooperations- und Kommunikationsfahigkeit. Bei den Soft Skills
gehen die Betriebe bei der Einstellung auch die wenigsten Kompromisse ein. Lediglich bei 10 %
der neu eingestellten MitarbeiterInnen nennen sie Defizite in diesem Bereich.

Bei den als wichtig erachteten fachiibergreifenden Qualifikationen stehen IT-Anwen-
derkenntnisse an erster Stelle, gefolgt von betriebswirtschaftlichen Kenntnissen. Bei den fach-
spezifischen Qualifikationen werden Kenntnisse in der medizinischen Dokumentation und
der Qualitétssicherung von den Arbeitgebern bei den meisten Berufen als {iberdurchschnitt-

50



AMS report 46 Glunter Walden: Friherkennung von Qualifikationsentwicklungen

lich wichtig angesehen. Die Berufe des Berufsfeldes »Gesundheit/ Wellness« haben anson-

sten klare fachliche Qualifikationsprofile und Schwerpunkte. Bei 15,4 % der 1.314 Stellen

werden jedoch nicht nur in der Branche {ibliche, sondern auch neue Qualifikationsanforde-
rungen gestellt. Uberdurchschnittlich ist dies der Fall bei Stellen fiir pidagogische und the-
rapeutische Berufe (mit Ausnahme bei den Logopdden), unterdurchschnittlich bei Stellen fiir

Pflegeberufe.

Mit der BewerberInnensituation auf dem Arbeitmarkt Ende 2001 waren die Betriebe, die
neue MitarbeiterInnen in Gesundheitsberufen suchten, nur leidlich zufrieden. Sie bewerteten
diese auf einer Skala von eins (es gibt keine geeigneten BewerberInnen) bis sieben (es gibt ge-
niigend geeignete BewerberInnen) im Durchschnitt mit 3,2 und damit unter dem mittleren Wert
von vier. Am schlechtesten (kleiner 3) bewerteten die Betriebe die BewerberInnensituation bei
den Pflegeberufen, RontgenassistentInnen und ZahntechnikerInnen; am besten (grofer 4) bei
ErgotherapeutInnen. Gro3e Probleme geeignete Fachkrifte zu rekrutieren hatten die Betriebe
bei den Berufen Logopdde/Logopadin bzw. ZahntechnikerIn. Jede vierte bzw. fast 40 % der
fiir diese Berufe ausgeschriebenen Stellen konnten bis zum Befragungszeitpunkt nicht wieder
neu besetzt werden. Bei den OP-Pflegekriften konnten 37,5 % der extern ausgeschriebenen Stel-
len nur unter Riickgriff auf eine/n interne/n BewerberIn besetzt werden. Insgesamt hatten die
Betriebe bis zum Befragungszeitpunkt dennoch 86 % der Stellen fiir Gesundheits- und Well-
nessberufe wieder neu besetzen konnen, selbst in Berufen mit unterdurchschnittlichem Be-
werberInnenangebot. Mit der Qualifikation der neu eingestellten MitarbeiterInnen waren die
Betriebe grofiteils zufrieden. Zum Zeitpunkt der Einstellung erfiillten diese im Durchschnitt zu
79 % die Anforderungen fiir die jeweilige Stelle.

Hinweise auf Qualifizierungserfordernisse liefern die Angaben der Betriebe zu neuen Qua-
lifikationsanforderungen in den Berufen sowie zu Qualifikationsdefiziten der eingestellten Be-
werberInnen. Beispielhaft seien hier genannt:

» Kranken-/Entbindungspflege: Neue Anforderungen: PC-gestiitzte Arbeit/Dienstplanung,
telefonische Beratung, naturheilkundliches Wissen, Qualitétssicherung, Qualitdtsmanage-
ment, gerontopsychiatrische und geriatrische Kenntnisse, Sterbebegleitung, Intensivpflege
im héuslichen Bereich und damit zusammenhéngende sozio-kulturelle Probleme.
Defizite: Erndhrungsberatung, Projekterfahrung, betriebswirtschaftliche Kenntnisse, Qua-
litdtssicherung, unternehmerisches Denken und Handeln, ambulante Rehabilitation.

* Altenpflege: Neue Anforderungen: Erstellen von Gutachten, Schmerztherapie, Sterbebe-
gleitung, Betreuung Demenzkranker, Organisation von Nachbarschaftshilfe.

Defizite: Qualitétssicherung, unternehmerisches Denken und Handeln, Medizintechnik,

Lern- und Arbeitstechniken, Leitungstétigkeit, Mitwirkung und Gestaltung.

* (Zahn-)ArzthelferInnen: Neue Anforderungen: PC-Bedienung und PC-gestiitzte Kommu-
nikation, (telefonische) Beantwortung medizinischer Fragen, Umgang mit verhaltensauf-
félligen Kindern. Bei ZahnarzthelferInnen zusétzlich Dentalberatung, Zahnreinigung,
Zahnprophylaxe. Defizite: Unternehmerisches Denken und Handeln, Qualitétssicherung,
Medizintechnik, Lern- und Arbeitstechniken, Leitungstétigkeit, Mitwirkung und Gestal-
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tung. Bei ZahnarzthelferInnen zusétzlich Beratung, Kreativitit/Flexibilitit, medizinische
Dokumentation, Pravention, Weiterbildungsbereitschaft und kommunikative Kompetenz.

* Logopdden/Logopéddinnen: Neue Anforderungen: Therapieplanung auf Basis standardi-
sierter Tests, Behandlung von Schluckstérungen, Freifordertitigkeit (mobiler Einsatz in
Kindertagesstitten, Schulen, Elternberatung), interdisziplindre Zusammenarbeit mit ande-
ren TherapeutInnen. Defizite: Qualitdtssicherung, unternehmerisches Denken und Handeln,
ambulante Rehabilitation, psychosoziale Intervention und Beratung.

Die Ergebnisse der Erhebungen zur Qualifikationsnachfrage und zum Qualifikationsangebot in
nichtirztlichen Gesundheits- und Wellnessberufen sind ein Spiegel der aktuellen Situation. Die
Rahmenbedingungen im Gesundheitswesen werden sich durch die in Deutschland umgesetz-
ten Reformvorhaben mehr oder weniger gravierend verdndern. Dies wird auch Auswirkungen
auf die Arbeitsorganisation und die Profile der Gesundheits- und Wellnessberufe haben und zu
neuen Qualifikationsbedarfen in quantitativer und qualitativer Hinsicht fiihren.

3.3 Finanzdienstleistungen

Fiir den Bereich der Finanzdienstleistungen® konnten 2.197 Stellenangebote erfaBt werden. Fiir
585 Stellenangebote wurden von den Betrieben Fragebogen ausgefiillt, was einer Riicklauf-
quote von 29 % entspricht. Fiir die im Herbst 2001 durchgefiihrte Stellenanzeigenanalyse wur-
den folgende Stellen ausgeschrieben: Bankfachleute (14 %), Kreditfachleute (10 %), sonstige
Bankberufe (17 %), Lebens- und Sachversicherungsfachleute (13 %), Versicherungsvermittler-
Innen (14 %), VersicherungssachbearbeiterInnen (9 %) sowie sonstige Finanzdienstleistungs-
berufe (23 %). Die inserierenden Betriebe wurden dann im Sommer 2002 zur Stellenbesetzung
und zu den fiir die Besetzung wichtigen Qualifikationen befragt.

Ziel der Untersuchung im Berufsfeld der Finanzdienstleistungen war es, empirisch gesi-
cherte Informationen zu aktuellen Qualifikationsanforderungen und neuen beruflichen Trends
im Berufsfeld der Finanzdienstleistungen zu geben. Die Analyse aktueller Trends in diesem
Bereich zeigt zunichst: Neue Produkte, Dienstleistungen und Technologien und der nachhal-
tige Strukturwandel in den Organisationen haben die Arbeitssituation der Beschiftigten in den
Betrieben verdndert und neue Aufgabenfelder mit verdnderten Arbeitsanforderungen entstehen
lassen. Erwerbstdtigen- als auch Betriebsbefragungen belegen, daf3 das Kredit- und Versiche-
rungsgewerbe von solchen Innovationen in besonderem MaBe betroffen ist. Die Betriebe des
Kredit- und Versicherungsgewerbes fordern daher in besonderem MafBe die Weiterbildung ih-
rer MitarbeiterInnen und sie ermdglichen ihren Auszubildenden {iberdurchschnittlich haufig
die Teilnahme an Zusatzqualifikationen.

6  Fiir eine ausfiihrliche Darstellung der Untersuchungsergebnisse siehe Hall, Anja (2004): Trends der Quali-
fikationsentwicklung im Berufsfeld Finanzdienstleistung, Bundesinstitut fiir Berufsbildung (Hg.), Friiher-
kennung von Qualifikationsentwicklung, Heft 4/2004, Bielefeld.
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Die empirische Analyse konzentrierte sich auf neu zu besetzende Stellen, da anzunehmen
ist, daf} sich die Qualifikations- und Tatigkeitsanforderungen fiir diese Stellen auf betriebliche
Bedarfsprognosen beziehen und diese eher als der Durchschnitt aller Stellen ein Bild zukiinf-
tiger Anforderungen liefern. Von besonderem Interesse waren die Tatigkeiten, die anhand des
Ausschreibungstextes nicht in die Klassifikation der Berufe der Bundesanstalt fiir Arbeit von
1988 eingeordnet werden konnten. Solche als neue Erwerbsberufe bezeichneten Stellenange-
bote wurden beispielsweise den neuen Tétigkeitsfeldern Risikomanagement/Controlling/Re-
porting, Investment Banking und betriebliche Altersvorsorge zugeordnet. Neue Tétigkeitsfel-
der waren aber auch unter den Angeboten zu finden, denen ein Berufscode zugeordnet werden
konnte, und zwar in den folgenden Bereichen: Financial Planning, Private Risk-Management,
Investor-Relations-Management, Call-Center-Agents, Produktmanagement und Vorsorge-Be-
ratung.

Bei der Rekrutierung qualifizierten Personals im Berufsfeld »Finanzdienstleistung« wen-
den sich die Betriebe verstirkt an HochschulabsolventInnen. Auf 30 % der Stellen wurden Per-
sonen mit einem akademischen Abschluf3 eingestellt, obwohl dual ausgebildete Fachkrifte prin-
zipiell fiir 90% in Frage kommen. Vieles deutet darauf hin, dal das Anspruchsniveau der
Betriebe auch zukiinftig hoch sein wird und sich die Beschéftigten im Berufsfeld Finanz-
dienstleistung permanent weiterbilden miissen. Fiir betrieblich ausgebildete Fachkrifte muf}
daher die AnschluBfahigkeit fiir den weiteren Qualifikations- und Kompetenzerwerb durch die
systematische Verkniipfung von Aus- und Weiterbildung sowie bundeseinheitliche Standards
gewihrleistet werden.

Die Bedeutung einzelner fachlicher Qualifikationen differiert nach den Tatigkeiten. Das
Kreditgeschift ist eine Domine der Banken, das Risiko- und Versicherungsgeschéft ist Do-
méne der Versicherer, gemeinsame Aufgabe ist die Kapitalanlage. So spielen folgende Qua-
lifikationen in den Berufsfeldern Bank und Versicherung eine wichtige Rolle: Vermdgensbe-
ratung, Geld- und Vermdgensanlage, Bausparen, Investmentfonds, Altersvorsorgeprodukte.
Die Qualifikationsprofile im Berufsfeld Finanzdienstleistung verdndern sich so, daf3 eine Ver-
schiebung der im Beruf notwendigen Qualifikationen hin zu Kapitalanlage zu beobachten ist.
Der Trend geht weg vom isolierten Einzelgeschéft hin zu einer umfassenden Finanzdienstlei-
stung. Fiir Versicherungstitigkeiten fordern die Betriebe verstarkt Kenntnisse auch aus dem
Bereich der Finanzdienstleistungen. Denn neben Versicherungsfragen schliet die Beratung
hiufig auch Aspekte der Geld- und Vermogensanlage, Finanzplanung und Vorsorge mit ein.
Auch die Qualifikationsprofile von Bankkaufleuten erweitern sich um Kenntnisse in den Be-
reichen der Vermogensberatung, Geld- und Vermodgensanlagen, Altersvorsorge-, Invest-
mentfond- und Versicherungsprodukte. Die grof3e Bedeutung von Kenntnissen in den Berei-
chen der Vermodgensberatung, Finanzdienstleistungen, Allfinanz, Wertpapier- und
Termingeschifte zeigt auch eine Analyse des aktuellen Weiterbildungsangebotes fiir das
Bank- und Kreditwesen. Kenntnisse in den Bereichen »Fachbezogenes Recht« und »Ma-
nagement/Koordination/Organisation« waren fiir fast jede zweite Stellenbesetzung besonders
wichtig.
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Fachliche Qualifikationen sind fiir eine erfolgreiche Bewerbung nach wie vor eine not-
wendige Voraussetzung. Hinreichend sind sie bei der gegenwértigen Arbeitsmarktlage aller-
dings erst dann, wenn die geforderten Schliisselqualifikationen hinzukommen.

Sozial-, Selbst- und Methodenkompetenzen gewinnen im Zuge moderner Organisations-
entwicklungen zunehmend an Bedeutung, weil sich z. B. Arbeitsaufgaben schnell verdndern,
Hierarchieebenen abgebaut und Zusténdigkeiten und Verantwortlichkeiten dezentralisiert wer-
den. Schliisselqualifikationen werden fiir Tétigkeiten im Berufsfeld Finanzdienstleistung im
Vergleich zum gesamten Stellenmarkt bereits deutlich hdufiger in der Ausschreibung genannt.
Dies gilt insbesondere fiir Team-, Kooperations- und Kommunikationsfahigkeiten, selbstandi-
ge Lern- und Arbeitstechniken, kognitive Fihigkeiten sowie Kunden- und Dienstleistungs-
orientierung. Nach der Wichtigkeit befragt, sagen fast alle Betriebe — auch jene, die diese
Anforderungen nicht in die Stellenausschreibung aufgenommen haben —, dafl die Schliissel-
qualifikationen der BewerberInnen bei der Neubesetzung der Stellen besonders wichtig waren.
Auffallend ist, daB diese nicht nur von den Betrieben als besonders wichtig erachtet wurden,
sie werden von den StelleninhaberInnen auch iiberwiegend erfiillt. Das heif3t, Schliisselquali-
fikationen sind eine notwendige Einstellungsvoraussetzung, wohingegen Stellen auch dann be-
setzt wurden, wenn einzelne fachliche Anforderungen nicht erfiillt wurden. So liegen bei den
neu eingestellten MitarbeiterInnen Qualifizierungsdefizite u. a. in folgenden Bereichen vor: In-
vestmentfonds, Vertrieb/Marketing, (fachbezogene) Rechtsvorschriften, Projekterfahrung,
Geld- und Vermdgensanlage sowie Altersvorsorgeprodukte vor.

Wie werden sich die Qualifikationsprofile im Berufsfeld der Finanzdienstleistungen zu-
kiinftig verdndern? Die Analysen belegen hier zweierlei:

* Erstens werden die Anforderungsprofile im Berufsfeld Finanzdienstleistung anspruchsvol-
ler und komplexer. Aufgrund dieser unverkennbaren Tendenz zur Héherqualifizierung wird
die Weiterbildung der Beschiftigten auch zukiinftig eine bedeutende Rolle spielen.

» Zweitens werden zunehmend Erwerbstitigkeiten an der Schnittstelle zwischen Bank- und
Versicherungsgewerbe nachgefragt. Die gemeinsame Aufgabe hierbei ist die Kapitalanlage.

4 Ausblick

Zu einem leistungsfihigen Fritherkennungssystem, welches wirtschaftlichen und gesellschaft-
lichen Wandel rechtzeitig erkennen soll, gehort sicherlich auch die stdndige methodische An-
passung und Weiterentwicklung des Fritherkennungssystems selbst. Die Fritherkennung im
BIBB soll hier in den folgenden Jahren noch weiter verbessert werden. Angedacht ist bei-
spielsweise die stirkere Einbindung von Technologie- und Kompetenzzentren fiir Zwecke der
Fritherkennung. Ebenfalls soll ein dauerhaftes Netzwerk von Unternehmensberaterlnnen und
BegleiterInnen betrieblicher Verdnderungen aufgebaut werden. Erfahrungen mit diesem In-
strument wurden in einem Projekt, wie oben ausgefiihrt, bereits gewonnen. Bereits eingesetz-

te Instrumentarien sollen weiter optimiert werden, wobei auch eine stirkere Nutzung von ein-
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schldgigen Daten der Bundesagentur fiir Arbeit gepriift werden soll. Vorstellbar wire z. B. der
Verzicht auf die bisher durchgefiihrten eigenen Erhebungen zu Stellenanzeigen, wenn hier von
der Bundesagentur entsprechende Daten aus ihrem Vermittlungsgeschéft zur Verfiigung ge-
stellt wiirden.

Von entscheidender Bedeutung fiir einen Erfolg des Fritherkennungssystems ist die Kom-
munikation der Forscherlnnen mit den Fachleuten in der Ordnungsabteilung des BIBB sowie
den an der Entwicklung von Aus- und Fortbildungsordnungen beteiligten ExpertInnen. Im BIBB
arbeiten deshalb sozialwissenschaftliche Fritherkennungsforschung und Ordnungsabteilung eng
zusammen. Der zu organisierende Kommunikationsprozefl zwischen den verschiedenen Be-
teiligten soll hier weiter optimiert werden.
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Gisela Dybowski

Systematisierung und Zertifizierung von
Weiterbildungsangeboten. Das Weiterbil-
dungssystem fur den IT-Herstellerbereich —
Ein Ubertragbares Modell?

1 Ausgangslage und Problemaufri

Unbestritten ist, dal Informations- und Kommunikationstechnologien zu den entscheidenden
Basisinnovationen gehdoren, die nicht nur das Gefiige von Unternehmen, Wirtschaft und Ge-
sellschaft seit Jahren neu prigen, sondern auch Ubergiinge in die Informations- und Wissens-
gesellschaft eroffnen, die es zu gestalten gilt. Dabei ist vor allem die berufliche Bildung gefor-
dert, denn der Bedarf an qualifiziertem Personal in dieser Branche ist in den letzten Jahren
deutlich angestiegen. Auch wenn die Nachfrage schwankt und in den letzten zwei Jahren zu-
riickgegangen ist, zéhlt der IT-Sektor in Deutschland und Europa zu den wichtigsten Wachs-
tumssektoren der ndchsten Jahre.

In 2002 boten die Unternehmen der Informationstechnik und Telekommunikation iiber
820.000 Menschen einen Arbeitsplatz (Bundesverband Informationswirtschaft, Telekommu-
nikation und neue Medien 2002, Seite 20). Parallel wichst der Bedarf aulerhalb der IT-Bran-
che bei Anwendern, Banken, Versicherungen, der Industrie und der 6ffentlichen Hand: » An-
gesichts der strategischen Bedeutung fiir Wirtschaftlichkeit, Kundenéhe, Innovationsfahigkeit
und Flexibilitét einerseits und der zunehmenden Abhéingigkeit betrieblicher Abldufe von einer
funktionierenden IT-Infrastruktur und ihrer dynamischen Entwicklung anderseits sind immer
mehr Unternehmen und Einrichtungen auf qualifizierte IT-Fachkréfte angewiesen« (Ehrke/
Miiller 2002, Seite 7). Mittlerweile arbeiten in Deutschland rund 1,5 Millionen Beschiftigte im
Kernbereich und den » Anwenderbranchen« der Informations- und der Kommunikationstech-
nologie (BMBF 2002). Doch nach wie vor hat der Branchenarbeitsmarkt erhebliche konjunk-
turiibergreifende Probleme (Ehrke/Miiller, Seite 9):

*  80% der IT-Beschéftigten sind »SeiteneinsteigerInnen« ohne einschldgige Abschliisse.
*  Nur rund 6.000 IT-AbsolventInnen kommen jdhrlich von den Hochschulen, bei einem ge-

schitzten Bedarf von 30.000.

» Fast 60.000 Ausbildungsverhiltnisse sind in den neuen IT-Ausbildungsberufen abgeschlos-
sen worden mit jahrlich 20.000 AbsolventInnen, fiir welche die Fortbildungswege fehlen.

1 Beitrag anldBlich des Kontaktseminars der deutschsprachigen Berufsbildungsforschungsinstitute in Wien,
29. bis 31. Oktober 2003. Dr. Gisela Dybowski ist wissenschaftliche Mitarbeiterin am Bundesinstitut fiir
Berufsbildung (BIBB; www.bibb.de) in Bonn.
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» Ungefdhr 50.000 Teilnehmende befinden sich jdhrlich in »MaBnahmen der beruflichen
Weiterbildung«, gefordert von der Bundesagentur fiir Arbeit, fiir welche die Einmiin-
dungsmdoglichkeiten geklart werden miissen (vgl. Abbildung 1).

Abbildung 1: Zielgruppen der IT-Weiterbildung

1,6 Millionen IT-Beschéftigte, Jahrlich & 20.000 »Auslerner« Jahrlich & 40.000 Arbeitslose
davon ca. 80 % aus den neuen in IT-Qualifizierungs-
»Seiteneinsteiger« IT-Berufen malRnahmen

Quelle: Ehrke/Mliller, ebenda, Seite 9

2 Bisherige Qualitat in der IT-Qualifizierung

»Nirgendwo veraltet Wissen so schnell wie im IT-Bereich« (Borch/Weissmann 2002, Seite
10). Sehr schnell hat sich deshalb in den letzten Jahren ein uniiberschaubares Weiterbildungs-
angebot entwickelt. Erhebungen des Koélner Instituts der Wirtschaft zufolge betragen die ge-
samten jahrlichen Weiterbildungsaufwendungen der deutschen Wirtschaft {iber 17 Milliarden
Euro. Davon werden schiatzungsweise fiinf Milliarden Euro als Nachfrage am Weiterbil-
dungsmarkt wirksam. Sie trifft auf rund 5.000 Weiterbildungsanbieter. Ein erheblicher Anteil
der Anbieter hat sich auf IT-Weiterbildung spezialisiert. Fast ein Drittel des Gesamtumsatzes
der 15 fithrenden Anbieter entféllt auf IT-Weiterbildung:

»Wer sich im IT-Sektor weiterqualifizieren will, landet allerdings in einem Dschungel: Mehr
als 300 Fortbildungsabschliisse sind am Markt prasent, vom Chatroom-Manager tiber den E-
Commerce-Experten bis zum Microsoft Certified Systems Engineer. Allein die Industrie- und
Handelskammern sowie die Handwerkskammern kennen 45 Abschliisse, die dort gepriift werden.
Dabei ergibt sich fiir AbsolventInnen und Betriebe das Problem, daB3 sich hinter identischen
Bezeichnungen unterschiedliche Profile und Priifungsinhalte verbergen konnen. Arbeitgeber
und Gewerkschaften beklagen vermehrt die mangelnde Qualitit der Angebote. Fiir Unterneh-
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men und die Bundesagentur fiir Arbeit, die die Weiterbildungsmafnahmen finanzieren und {or-
dern, wird der IT-Weiterbildungsmarkt zunehmend uniiberschaubar. Oftmals stellt sich fiir die
Weiterbildungsteilnehmer erst hinterher heraus, daB sich ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt
—trotz der Mithen und des finanziellen Einsatzes —nicht verbessert haben.« (Borch/ Weissmann
2002, Seite 10f).

Diese Probleme unterstreichen die Dringlichkeit, die Weiterbildungsmoglichkeiten im IT-
Herstellerbereich starker zu systematisieren. Diese Initiative wurde sowohl von den Unterneh-
men als auch von Arbeitgeberverbanden und Gewerkschaften unterstiitzt. Aufgebaut werden
sollte ein zukunftsfahiges berufliches Weiterbildungskonzept, in dem Fragen der Qualifizie-
rung, Zertifizierung und Rekrutierungsprozesse klar umrissen sind und neue berufliche Bil-
dungswege aufzeigt werden, die von der betrieblichen Ausbildung bis zum »Master of Engi-
neering« an der Hochschule durchléssig sind. Den AbsolventInnen betrieblicher Ausbildung
sollen spezifische Karrierewege in der IT-Branche eréffnet werden, damit betriebliche Ausbil-
dung weder in eine Sackgasse miindet, noch qualifiziert Ausgebildete sich andere Beschifti-
gungs- oder Fortbildungsmdglichkeiten suchen und der Branche abhanden kommen.

3 Auf dem Weg zum IT-Weiterbildungssystem

3.1 Markierungspunkte

Im Mai 1999 vereinbarten die Industriegewerkschaft Metall (IG Metall), die Deutsche Postge-
werkschaft (DPG), der Zentralverband Elektrotechnik- und Elektronikindustrie e.V. (ZVEI)
und die Deutsche Telekom AG »Markierungspunkte fiir die Neuordnung der beruflichen Weiter-
bildung in der IT-Branche« (Borch/Weissmann 2002, Dokument 2, Seite 37ff). Sie sahen von
Anfang an Abschliisse auf drei Ebenen (Spezialistinnen, Operative Professionals, Strategische
Professionals) vor. Wesentliche Punkte waren weiterhin:

» Die neuen Qualifikationsprofile sollen mit Zertifikaten abschlieen, die durch ein noch zu
vereinbarendes Akkreditierungsverfahren anerkannt sind. Diese Zertifikate sollen als Prii-
fungsleistungen im Rahmen von Fortbildungspriifungen nach § 46 (2) BBIG anerkannt
werden.

* In Zusammenarbeit mit Hochschulen wird eine Verzahnung der IT-Fortbildungsabschliis-
se mit IT-Studiengdngen mit dem Ziel angestrebt, einschldgige Weiterbildungsleistungen
als Studienleistungen im Sinne von Credit Points anzuerkennen, auch wenn sie im einzel-
nen nicht vollig identisch mit Studieninhalten sind.

» BeiderFestlegung der Fortbildungsebenen wird die derzeitige Neustrukturierung der Hoch-
schulausbildung in der Weise beriicksichtigt, dafl berufliche Fortbildungsabschliisse gleich-
wertig mit Bachelor-Abschliissen und mit Entsprechungen zu Master-Abschliissen gestal-
tet werden.
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» Die Fortbildungen sollen in Bildungspartnerschaften zwischen Betrieben und Bildungs-
einrichtungen auf der Basis von Referenzanwendungen und Projekten erfolgen. Hierfiir
werden die notwendigen Konzepte und Medien gemeinsam mit Fachinstitutionen ent-
wickelt.

* Die Partner werden sich bei der Umsetzung des neuen Weiterbildungssystems iiber geeig-
nete Instrumente und Projekte zur Unterstiitzung besonders der mittelstindischen Unter-
nehmen der IT-Branche versténdigen.

3.2 Schritte zur Entwicklung des IT-Weiterbildungskonzeptes

Zur Umsetzung der Biindnisbeschliisse wurde das BIBB Ende 1999 vom Bundesministerium
fiir Bildung und Forschung (BMBF) beauftragt, gemeinsam mit ExpertInnen aus der betrieb-
lichen Praxis und der IT-Qualifizierung ein IT-Weiterbildungskonzept zu entwickeln. Die be-
teiligten Verbiande und Gewerkschaften benannten 40 ehrenamtliche ExpertInnen zur Mitar-
beit an diesem Projekt. Grundlage und Ausgangspunkt der Arbeit waren die oben genannten
Markierungspunkte.

Am Beginn der Arbeit stand die Auswertung von Marktstudien und Stellenanzeigen sowie
von Stellen- und Tatigkeitsbeschreibungen aus Unternehmen der IT-Branche; auch Studien und
Profilbeschreibungen von internationalen Unternehmen und Verbanden wurden beriicksichtigt.
Es war festzustellen, welche Profile aktuell am Arbeitsmarkt nachgefragt und nach Ansicht der
Expertlnnen mittelfristig Bestand haben werden.

Die so identifizierten Profile sollten unterschiedlichen hierarchischen Ebenen und den ver-
schiedenen Geschiftsfeldern zugeordnet werden. Folgende Aspekte mufiten dabei besonders
beriicksichtigt werden:

* Aufdem IT-Arbeitsmarkt spielen sich zwar sehr dynamische Entwicklungen ab, aber nur
stabile Profile sollten beriicksichtigt werden.

* Der IT-Arbeitsmarkt wird von QuereinsteigerInnen und StudienabbrecherInnen dominiert,
die auf unterschiedlichsten Niveaus tdtig sind.

* Die noch nicht am Arbeitsmarkt priasenten AbsolventInnen der IT-Berufe werden zukiinf-
tig Tétigkeiten ausfiihren, die derzeit noch »Spezialistinnen« vorbehalten sind.

Ergebnis dieses ersten Projektes war die Bestitigung des hierarchisch gestuften Weiterbil-
dungskonzeptes mit der Qualifizierung und den Abschliissen auf drei Ebenen. Dabei wurden:
»  Struktur und Inhalte der SpezialistInnenprofile bestimmt;
» ein zusétzliches viertes Professionalprofil auf der operativen Ebene identifiziert;
* Inhalte der Professionalprofile beschrieben sowie
das jeweilige Niveau der Spezialistinnen- und Professionalprofile festgelegt, und zwar mit
dem Ziel einer Gleichwertigkeit von Professionalprofilen und den Hochschulabschliissen
»Bachelor« und »Master«.
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4 IT-Weiterbildungssystem fiir den IT-Herstellerbereich2

4.1 Qualifikationsprofile

Das IT-Weiterbildungssystem (BMBF 2002) fiir die IT-Branche ist ein Modellfall der Umset-
zung einer Systematisierungsstrategie. Es baut auf der Ausbildung in den seit 1997 bestehen-
den vier Ausbildungsberufen auf. AbsolventInnen, aber auch Seiten- und WiedereinsteigerIn-
nen haben Zugang zu diesen Lernmdglichkeiten. Die entsprechende »Verordnung iiber die
berufliche Fortbildung im Bereich der Informations- und Kommunikationstechnik« mit der
Struktur und den Priifungsvorschriften ist am 17. Mai 2002 erlassen worden (BGBI 2002, Teil
1, Nr. 30).

Das IT-Weiterbildungssystem untergliedert sich in Berufsprofile auf drei Ebenen (vgl. Ab-
bildung 2):

Abbildung 2: IT-Weiterbildungssystem fiir den IT-Herstellerbereich

IT- :

3. Ebene: IT- . Strategische
: Wirtschafts- h

Master Informatikerin informatikerin Professionals

IT- IT- :
2. Ebene: . H IT- IT- Operative

Entwick- Projekt- & :

Bachelor lerin leiterin Okonomlin Beraterin Professionals

29 Spezialistinnenprofile,

1. Ebene: wruppen zugeordny

IT-Ausbil- IT-System- Fach- IT-System- Informatik-
dungsberufe elektroni- informati- kaufmann/ kaufmann/
9 kerin kerin -kauffrau -kauffrau

Quelle: Borch/Weissmann 2002, Dokument 3, Seite 44

Fiir jede Ebene werden wesentliche Aufgaben, profilprigende Kompetenzen und Qualifika-
tionserfordernisse beschrieben. Die Grundlage fiir die Systematisierung, Beschreibung und Ab-
grenzung der Profile voneinander bilden folgende Kategorien, die im Rahmen eines BIBB-Pro-
jektes entwickelt wurden (Abbildung 3).

2 Die nachfolgenden Ausfithrungen zu den Kapiteln 4 bis 6 sind im wesentlichen der Veréffentlichung von
Borch/Weissmann 2002 entnommen.
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Abbildung 3: Kategorien zur Abgrenzung der Qualifikationsebenen

Fachkrafte

Specialists

Professionals
operativ

Professionals
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Problem- L&st fachliche Pro- |Erarbeitet Konzepte |Konzipiert und evalu-|Gibt Ziele fir Ent-
I16sungs- bleme im Rahmen |und eigenstandige |iert neue System- oder |wicklungsprozesse
kompetenz bekannter Problem- |Varianten von Softwarearchitekturen |vor, optimiert Ent-
I6sungen Lésungen in einem  |in mehreren Spezial-|wicklungsprozesse
Spezialgebiet gebieten; berat und
unterstuitzt bei der
Konzepterstellung
Kommuni- |Kannim Team und |Kann in Einzelgespra- |Uberzeugende Dar- |Uberzeugende Dar-
kation mit dem Kunden Uber |chen oder in internen/|stellung komplexer |stellung komplexer
Probleme kommuni- [externen Gruppen Sachverhalte in Ver- |Sachverhalte auf
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prasentieren sungen aushandeln |ternen und Externen |nationaler Ebene
Arbeits- Selbstandiges Pla- |Plant Teamarbeit, Fuhrt das Projekt- Plant das Budget des
planung, nen, Durchfiihren fuhrt das Projekt- management bei Fachbereichs/Unter-
Gestaltung |und Kontrollieren management durch |groRen/komplexen |nehmens; flhrt Per-
der Arbeits-|der eigenen Arbeit Projekten durch sonalplanung durch
prozesse,
Entschei- |Gestaltet den eigenen |Gestaltet die Setzt die Teams nach |Optimiert Arbeits-
dungs- Arbeitsprozel® und |Arbeitsprozesse fachlichen Gesichts- |ablaufe im Fachbe-
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organisation vor dingungen fir die
Teamarbeit vor
Arbeiten im Team; Erzielt einvernehm- |Beurteilt die Team- |Definiert und koordi-
tragt zur Lésung von |liche Lésungen im mitglieder, trifft Ziel- |niert im Rahmen der
Konflikten im Team |Team vereinbarungen; Unternehmensstra-
bei entscheidet bei tegie die Aufgaben-
Teamkonflikten stellung der Teams/
seines Fachbereichs/
Unternehmens;
Kunden- Tragt zur Kunden-  |Vertritt das Team bei|Verantwortet Vertritt den Fachbe-
bezug zufriedenheit bei internen und externen | Kundenbindungs- reich/das Unterneh-
Kunden sowie bei Mit-|strategien men bei Kunden und
arbeitern angrenzen- anderen Bereichen/
der Bereiche; hat Ein- Unternehmen; Pflege
fluss auf die Investitio- von strategischen
nen beim Kunden; Kunden plant die
sorgt fur eine Ver- zuklinftigen
besserung des Ser-
vicelevels; sorgt fur
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EinfluB auf |Tragt zum Unter- Verantwortet die Hat EinfluR auf lang- |Geschaftsfelder des
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des Unter- bereiches/Unterneh-
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daher entscheidenden
Einflu} auf die Wett-
bewerbsposition

Quelle: Borch/Weissmann 2002, Seite 18f

4.2 Erste Karrierestufe: 29 Spezialistinnen

Die erste Ebene weist 29 Spezialistinnenprofile aus, die sechs Gruppen zugeordnet sind (vgl.
Abbildung 4):

1. Gruppe: SoftwareentwicklerIn

2. Gruppe: EntwicklungsbetreuerIn

3. Gruppe: LosungsentwicklerIn
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4. Gruppe: TechnikerIn
5. Gruppe: Losungsbetreuerln
6. Gruppe: Produkt- und Kundenbetreuerln

Abbildung 4: 29 Spezialistinnen zugeordnet zu sechs Gruppen

1. Software Developer 3. Solutions Developer 5. Administrator
(Software-Entwicklerin) (Losungsentwicklerin) (Losungsbetreuerin)
IT Systems Analyst Business Systems Advisor Network Administrator
IT Systems Developer E Marketing Developer IT Systems Administrator
Software Developer E Logistic Developer Database Administrator
Database Developer Knowledge Management Web Administrator
User Interface Developer Systems Developer Business Systems Administrator
Multimedia Developer IT Security Coordinator
Network Developer
2. Coordinator 4. Technician 6. Advisor
(Entwicklungsbetreuerin)| (Technikerin) (Produkt- & Kundenbetreuerin)
IT Project Coordinator Component Technician IT Service Advisor
IT Configuration Coordinator |Industrial IT Systems Technician |IT Trainer
IT Quality Management Security Technician IT Product Coordinator
Coordinator IT Sales Advisor

IT Test Coordinator
IT Technical Writer

Quelle: Borch/Weissmann 2002, Seite 19f

Diese SpezialistInnenprofile decken die Geschéftsprozefkette der Branche von der Entwick-
lung, der Herstellung tiber den Vertrieb bis zur Beratung und Betreuung ab. Profile, bei denen
vorrangig die Anwendung von IT im Vordergrund steht, wurden zunéchst nicht in das Weiter-
bildungssystem aufgenommen. Es ist aber anschluflfdhig fiir Spezialistinnenbedarfe aus ande-
ren Wirtschaftsbranchen, z. B. fiir Wirtschaft und Verwaltung.

Priifung

Vereinbart wurde, fiir die Ebene der »Spezialistinnen« keinen 6ffentlich-rechtlichen Abschluf3

vorzusehen.

*  Vielmehr wird fiir die SpezialistInnen ein Zertifizierungsverfahren angestrebt, in dem die
Qualifikationsfeststellung entlang der Arbeitsprozefkette moglich ist. Damit wird das Zer-
tifizierungsverfahren fiir alle Beteiligten einfacher, weil es dem Qualifizierungsverfahren
entspricht, d. h. der sogenannten »ArbeitsprozeBorientierten Weiterbildung« (siehe Kapi-
tel 5).

*  Weiters wird mit dem Modell der Zertifizierung auBerhalb der Regelungen nach Berufs-
bildungsgesetz (Kammerpriifung) eine héhere Flexibilitit bei der Durchfiihrung des Qua-
lifikationsnachweises erreicht.

» SchlieBlich macht es die Forderung von QuereinsteigerInnen moglich, insbesondere die
Qualifizierung von Arbeitslosen nach Arbeitsférderungsrecht (SGB III).

Die Abschliisse werden zertifiziert. Dies erfolgt auf dem Spezialistinnenniveau nicht iiber ei-
ne »Kammerpriifung«, sondern durch eine Zertifizierungsstelle. Diese muf3 von der Tragerge-

meinschaft fiir Akkreditierung (TGA), die wiederum im Deutschen Akkreditierungsrat (DAR)
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organisiert ist, akkreditiert sein. Die Personalzertifizierung erfolgt nach den internationalen Nor-
men DIN EN 45013 und ISO 17024, indem die Leistung jedes/jeder »Kandidaten/Kandida-
tin« gepriift und zertifiziert wird. Seit Herbst 2002 steht das Zertifizierungsverfahren fiir die
SpezialistInnenberufe. Wer sich zum/zur IT-Spezialisten/IT-Spezialistin qualifizieren will,
meldet sich bei der Zertifizierungsstelle an. Nach der Anmeldung miissen innerhalb von 24 Mo-
naten alle Kompetenznachweise erbracht werden. Diese Frist gilt auch fiir diejenigen, die sich
bereits erworbene Fihigkeiten und Fertigkeiten nachtréglich bestétigen lassen wollen. Sie kon-
nen der Zertifizierungsstelle einschldgige Unterlagen vom Arbeitgeber vorlegen. Doch keiner
der Nachweise darf élter als zwei Jahre sein.

4.3 Zweite Karrierestufe: Vier operative Professionals

Die zweite Ebene beschreibt die Profile der operativen Professionals: Gepriifte/r IT-Projekt-
leiterIn, Gepriifte/r IT-EntwicklerIn, Gepriifte /r IT-BeraterIn, Gepriifte /r IT-OkonomIn). Auf
der Ebene der beiden strategischen Professionals steht das Profil »Gepriifte/r InformatikerIn«
fiir eine technisch geprigte dispositive Qualifikation und das Profil »Gepriifte/r Wirtschafts-
informatikerIn« fiir eine kaufménnisch-dispositive Qualifikation. Beide Profile qualifizieren fiir
Entwicklungstdtigkeiten und zur Gestaltung der Geschiftspolitik eines Unternehmens oder ei-
nes Unternehmensbereiches bei der Ressourcen-, Produktlinien- und Investitionsplanung.

Priifung

Es handelt sich hierbei um eine Aufstiegsfortbildung auf Bachelor-Ebene, fiir die es allerdings
keine klassischen »Lehrgangsempfehlungen« mit festgelegten Unterrichtsstundenzahlen gibt.
Wer zur Priifung bei der Industrie- und Handelskammer zugelassen werden will, mufB {iber die
Qualifikation eines/ einer zertifizierten IT-Spezialisten/ IT-Spezialistin verfiigen oder eine nach
Breite und Tiefe entsprechende Qualifikation nachweisen.

Seit Ende 2002 konnen die ersten operativen Professionals gepriift werden. Der IHK hat elf
Pilot-Kammern mit der Priifung beauftragt. Kiinftig sind zweimal im Jahr einschldgige Exa-
menstermine geplant. Die Zahl der Priif-Kammern soll je nach Nachfrage und Erfahrungen aus-
geweitet werden. Die Priifung besteht aus drei Teilen und kann in Etappen innerhalb von zwei
Jahren absolviert werden. Kiinftige operative Professionals miissen beweisen, daf3 sie betrieb-
liche IT-Prozesse, profilspezifische IT-Fachaufgaben sowie MitarbeiterInnenfiihrung und Per-

sonalmanagement beherrschen.

4.4 Dritte Karrierestufe: Zwei strategische Professionals

Auf der dritten Ebene — der strategischen Professionals — gibt es neben dem/der »Gepriiften
WirtschaftsinformatikerIn« den/die »Gepriifte/n InformatikerIn«, der/die fiir die technische
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Entwicklung eines IT-Unternehmens mitverantwortlich ist. Strategische Professionals sind Spit-
zenkréfte in der Unternehmensfithrung. Allerdings erfiillen sie ihre Funktion nicht nur auf aller-
hochster Konzernebene. Vielmehr haben sie ihren Platz auch auf Bereichs- oder Geschiftslei-
tungsebene, gerade auch in Klein- und Mittelunternehmen.

Zugelassen zu den Priifungen auf der Ebene der strategischen Professionals sind operative
Professionals sowie HochschulabsolventInnen, die vergleichbare Fahigkeiten, Fertigkeiten und
Erfahrungen auf anderem Weg erworben haben. Auch strategische Professionals haben zwei
Jahre Zeit, um alle drei Priifungen abzulegen: Sie miissen in einer Fallstudie mit anschlieen-
dem Beratungsgespriach beweisen, daf} sie strategisches Prozef3denken beherrschen. Sie miis-
sen eine Situationsaufgabe aus dem Bereich der Projekt- und Geschiftsbeziehungen 16sen und
situationsbezogene Gespriche liber Personalplanung, Personalfiihrung und Personalentwick-
lung bestreiten.

Die Zertifizierung auf allen drei Qualifikationsebenen nach international giiltigen Standards
ist das Ziel des Vereins zur Forderung der Qualitit der IT-Weiterbildung — »Cert-IT«, der am
6. Dezember 2002 in Berlin von den IT-Sozialparteien gegriindet wurde. Die Weiterbildungs-
profile und Zertifikatsanforderungen sind so ausgewiesen, dafl eine Durchlissigkeit und
Anrechenbarkeit bis hin zu Studienabschliissen — wie Bachelor und Master — hergestellt wird.
Lernerfolge werden in das »European Credit Transfer System« gemif3 der europdischen Ver-
einbarung von 1999 einbezogen.

5 Das Lernkonzept:
ArbeitsprozeBorientierte Weiterbildung (APO)

Mit der Weiterqualifizierung im IT-Bereich werden zwei Leitgedanken verfolgt: (1) Dal mog-
lichst viele Unternehmen die neue IT-Weiterbildung fiir ihre Personalentwicklung nutzen und
(2) die Weiterbildung auf einem Konzept basiert, welches auch fiir Klein- und Mittelbetriebe
praktikabel ist. Im Jahr 2000 wurde deshalb das Fraunhofer-Institut fiir Software- und Sy-
stemtechnik (ISST) (Mattauch 2003, Rogalla 2002) vom Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung beauftragt:

(1) In Zusammenarbeit mit IT-Unternehmen und Bildungstragern fiir die vom BIBB iden-
tifizierten Tétigkeitsprofile Referenzprozesse als Qualitdtsstandards zu konzipieren und aus-
zuarbeiten. Zusammen mit ExpertInnen aus den Unternehmen hat das Fraunhofer-Institut ISST
typische Ereignis-Prozefketten in der IT-Wirtschaft analysiert und beschrieben. Legt man die-
se Schablone auf konkrete Projektauftrige — von der Softwareentwicklung iiber die Produkt-
betreuung bis hin zur technischen Umsetzung — lassen sich die einzelnen Arbeitsschritte pra-
zisieren und Teilprozesse definieren. Dabei zeigt sich, welche Lerninhalte in jedem Vorgang
stecken und welche Kompetenzen jeweils erforderlich sind bzw. erworben werden kdnnen, und

zwar produkt-, hersteller- und systemunabhéngig (vgl. Abbildung 5).
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Abbildung 5: Ereignis-Prozessketten
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Systeme Module
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Produkt Produkt
abnehmen ausliefern

Quelle: Rogalla 2002, Seite 39

(2) Ferner sollte das Fraunhofer-Institut eine arbeitsprozeBorientierte Weiterbildungsmethode
fiir die IT-Branche entwickeln und im betrieblichen Kontext erproben. In der Konzeption ist
selbsttitiges Lernen ein Kernstiick der arbeitsprozeBorientierten Qualifizierung. Damit ist je-
doch nicht gemeint, daf3 die Beschéftigten den beruflichen Qualifizierungsprozef} allein und
ganz auf sich gestellt bewiltigen miissen. Vielmehr sollen der Einsatz neuer Medien und die
Etablierung moderner Kommunikationsinfrastrukturen es erméglichen, weitgehend am Ar-
beitsplatz und im Arbeitsprozel3 zu lernen. Der Betrieb stellt den MitarbeiterInnen fachlich und
methodisch versierte »LernbegleiterInnen« zur Seite. Durch die regelméfige gemeinsame Aus-
wertung der Projektentwicklung ist ein Riickkoppelungsmechanismus gegeben, der die be-
trieblichen Abldufe erfat und gegebenenfalls verdndert: Ein Schritt zum »Lernenden Unter-
nehmen«. Das Organisationsmodell der APO im Unternehmen zeigt Abbildung 6.

Abbildung 6: Organisationsmodell der APO im Unternehmen

Bildungsabteilung Fachabteilung
Lernbegleiterin-
nen (Coaching)
Fachexpertinnen
(Fachberatung)

Quelle: Ehrke/Mdiller 2002, Seite 79

Vorgesetzte
(Arbeitsorganisation)

Team (Arbeits- und
Lernunterstiitzung)
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Um APO einzufiihren, muf3 deshalb ein Unternehmen eine Reihe von Fragen im Vorfeld klé-

ren, so vor allem:

* Soll die Weiterbildung intern oder mit Hilfe eines externen Bildungsanbieters organisiert
werden?

*  Wer kann auf der operativen Ebene die Kommunikation aller Beteiligten koordinieren und
ein Umsetzungsszenario fiir das Unternehmen entwickeln?

*  Wer sorgt auf der strategischen Ebene fiir die nachhaltige Einbindung von APO in die Per-
sonalentwicklung des Unternehmens?

*  Welche Profile des IT-Weiterbildungssystems werden im Unternehmen umgesetzt?

*  Wer sind die moglichen Teilnehmerlnnen?

*  Wie werden diese TeilnehmerInnen ausgewahlt?

*  Wer kann die TeilnehmerInnen im Weiterbildungsprozef allgemein und fachlich beglei-
ten?

*  Welche Rahmenbedingungen kénnen den Teilnehmerlnnen gewéhrleistet werden?

*  Welche Rolle sollen die Vorgesetzten der TeilnehmerInnen spielen?

*  Wie sichert das Unternehmen die fiir die Zertifizierung erforderliche Qualitdt der Qualifi-

zierung?

6 Transparenz und Anerkennung von
IT-Weiterbildungsabschlissen

Urspriinglicher Vorschlag der Sozialparteien in den »Markierungspunkten« war, IT-Weiter-
bildungsmaBnahmen mit Informatik-Studiengédngen zu verzahnen. Als Instrument der An-
rechnung von in der Weiterbildung erbrachten Lern- und Priifungsleistungen auf Studien-
ginge hatten sie Credit Points nach dem European Credit Transfer System (ECTS)
befiirwortet.

Das BMBEF hat sich gegen die Aufnahme der Credit Points in die Fortbildungsordnung ent-
schieden. Statt dessen verdffentlichen der Bund und die Sozialpartner eine Absichtserklédrung
(Borch/Weissmann 2002, Dokument 5, Seite 142ff). Unter Hinweis auf einschliagige Be-
schliisse zum Bologna-ProzeB3, des Biindnisses fiir Arbeit, des Forums Bildung, der Hoch-
schulrektorenkonferenz und des Wissenschaftsrates zur Durchldssigkeit, Gleichwertigkeit und
Kreditierung von Berufserfahrung — die auch von den Bundesldndern getragen wurden — wol-
len sie im Einvernehmen mit den Landern in der Weiterbildung erbrachte Lern- und Priifungs-
leistungen in Hochschulstudiengidngen anrechnen. Dies soll durch ein hochschulbezogenes,
ECTS-kompatibles Leistungspunktesystem geschehen.

Dieser Ansatz trdgt sowohl der Vereinbarung der Europdischen BildungsministerInnen zur
schnellen und breiten Einfiihrung des ECTS Rechnung als auch dem seit Jahrzehnten vertrete-
nen Anspruch zur Gleichwertigkeit und Durchldssigkeit zwischen beruflicher Bildung und
Hochschulzugang.
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7 Bewertung und Perspektiven

Mit dem IT-Weiterbildungssystem ist ein Muster geschaffen worden, an dem sich andere Bran-
chen orientieren kdnnen. Zentrale Momente sind die Identifikation prozeBorientierter Kompe-
tenzen, Modularisierung mit entsprechender Zertifizierung sowie Durchléssigkeit. Noch gibt
es jedoch erst wenige Praxiserfahrungen, und es gilt — wie von den IHK’s betont —, in der IT-
Branche vermehrt Werbung zu machen fiir gezielte Personalentwicklung und geregelte Weiter-
bildung.

Von einer Reihe von Unternehmen wird dieser Schritt begriiit. Was die Spezialistinnen-
profile anbelangt, so sicht man darin eine Moglichkeit, hochqualifizierten IT-Fachkriften, die
man im Unternehmen ausgebildet hat und in der Firma halten mochte, eine attraktive Weiter-
bildung als Alternative zum Hochschulstudium anzubieten. Personalverantwortliche verspre-
chen sich von den SpezialistInnenprofilen Vorteile bei der Einstellung neuer MitarbeiterInnen,
weil diese Zertifikate eindeutig und nachvollziehbar belegen, was die BewerberInnen kdnnen.

Das neue IT-Weiterbildungssystem mit seinen Kernelementen »Modularisierung« und
»Zertifizierung« ist ein »Modellfall der Umsetzung einer Systematisierungsstrategie«, der —
und auch das ist bisher modellhaft — gleichermallen von Unternehmen, Arbeitgeberverbianden
und Gewerkschaften unterstiitzt und getragen wird. Ob damit ein Paradigmenwechsel einge-
leitet wird, dariiber kann zunichst nur spekuliert werden. Noch vor wenigen Jahren hat sich,
einschldgigen Untersuchungen zufolge, noch eine Mehrheit von Unternehmen und Arbeitge-
bervertretungen gegen eine weitergehende Zertifizierung von Weiterbildungsangeboten aus-
gesprochen. Wie die hier vorliegenden Ergebnisse fiir den IT-Bereich zeigen —und in eine dhn-
liche Richtung weisen die Ergebnisse einer nationalen Zusatzerhebung, die das BIBB im
Auftrag des BMBF im Rahmen der zweiten europdischen Weiterbildungserhebung (CVTSII)
bei 474 Unternehmen durchgefiihrt hat —, stellt sich die Situation heute modifizierter dar. Da-
nach spricht sich eine Mehrheit der befragten Unternehmen fiir eine Zertifizierung der Teil-
nahme an betrieblichen Weiterbildungsangeboten aus. Allerdings wird von den Betrieben zu-
gleich ein Systematisierungs- und Zertifizierungsbedarf fiir Kompetenzen formuliert, die
arbeitsintegriert bzw. durch Berufserfahrungen erworben werden.

Probleme bestehen jedoch nach wie vor hinsichtlich der Erfassung und Anrechnung infor-
mell erworbener Kompetenzen. Da die Bundesministerin fiir Bildung und Forschung in ihrem
Programm zur 15. Legislaturperiode angekiindigt hat, »durch praktikable und moglichst ein-
fache Verfahren« darauf hinzuwirken, daf} »informell erworbene Kompetenzen fiir den ein-
zelnen und die Unternehmen nicht nur sichtbar, sondern am Arbeitsmarkt und im Bildungssy-
stem besser verwertbar werden«, sind zu diesem Punkt sicher weitere Untersuchungen
erforderlich. Gleiches gilt fiir den Ansatz der Zertifizierung prozeBorientierter Kompetenzent-
wicklung, auf den das neue IT-Weiterbildungssystem setzt. Auch hier bedarf es zunéchst ge-
wisser Erfahrungswerte, um zu priifen, ob dieser Ansatz tragfahig und tibertragbar ist.

Weiterhin ist zu fragen, ob das neue Weiterbildungssystem, das in den letzten Jahren fiir
den IT-Herstellerbereich entwickelt und 2002 bundesweit geregelt wurde, »systematisierend
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auch auf andere Bereiche ausstrahlt«. Es muB also nach der Ubertragbarkeit eines solchen Sy-

stems gefragt werden. Die Ubertragbarkeit ist mindestens an folgende Bedingungen gekniipft:

*  Wenn Zertifizierung mehr sein soll als nur eine reine Teilnahmebescheinigung, dann sollte
sie sich auf iibergreifende Lerneinheiten und Lernmodule beschrinken. Probleme diirfte
jedoch die Definition »abschluBbezogener Kompetenzen« aufwerfen, denn um einen »be-
werteten Abschlufi« in Form eines Zertifikates festzulegen, bedarf es eines Qualifikations-
rahmens, der nicht ohne weiteres aus dem Weiterbildungssystem fiir den IT-Herstellerbe-
reich zu iibernehmen ist.

* Dariiber hinaus ist eine weitere Systematisierung und Zertifizierung der Weiterbildung auf
den erneuten bildungspolitischen Konsens aller Beteiligten angewiesen, wie er fiir den Her-
stellerbereich gegeben war.

» Ferner ist dies auch »deutlich abhéngig von der konkreten Arbeitsmarktlage und entspre-
chenden Rekrutierungspolitiken«.
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Gerhard Engelbrech, Mark Josenhans
Betriebliche Ausbildung und geschlechts-
spezifische berufliche Segregation in den
1990er Jahren: Einkommen von Mannern
und Frauen beim Berufseintritt?

Betrachtet man die Arbeitsmarktentwicklung der letzten Jahre, so sind mehr positive Signale
fiir den Berufseinstieg junger Frauen als fiir junge Minner zu erwarten. Zwar waren im Jahr
2001 in Gesamtdeutschland nach wie vor Manner mit knapp 18 Millionen abhingig Beschaf-
tigten hdufiger erwerbstdtig als Frauen mit knapp 15 Millionen, fiir den Strukturwandel der
Wirtschaft seit Beginn der 1990er Jahre brachten aber mehr Frauen bessere Voraussetzungen
im Hinblick auf die erforderliche Qualifikation mit. Sie konnten vor allem von den zusétzlichen
Arbeitspldtzen im Dienstleistungsbereich profitieren: So gewannen sie liber die Beschifti-
gungskrise in den 1990er Jahren im Westen 1,2 Millionen (Teilzeit-)Arbeitspldtze hinzu, wo-
gegen Minner in diesem Zeitraum iiber 860.000 Arbeitsplétze verloren. Trotz der starken Be-
schéftigungseinbriiche Anfang der 1990er Jahre in Ostdeutschland kamen gesamtdeutsch fiir
Frauen noch gut 300.000 (Teilzeit-)Arbeitspldtze hinzu, wihrend fiir Manner tiber 1,5 Millio-
nen Vollzeitarbeitsplatze wegfielen.

Mit dieser quantitativ positiven Entwicklung ging aber nicht im gleichen Mal3e ein be-
ruflicher Aufstieg von Frauen einher. So waren auch im Jahr 2002 lediglich 8 % der Top-
managerInnen weiblich, und im Management insgesamt lag der Frauenanteil bei 10 % (Hop-
penstedt 2003). Aufgrund der geringeren Reprasentanz von Frauen in hoheren Positionen,
aber auch der geringeren Bezahlung in frauendominierten Berufen blieben auch weiterhin
deutliche geschlechtsspezifische Einkommensdiskrepanzen bestehen (Deutscher Bundes-
tag 2002).

Inwieweit diese Einkommensunterschiede bereits beim Berufseintritt entstehen oder ob ei-
ne Angleichung der Verdienste von Méannern und Frauen in den letzten Jahren stattfand, wird
im folgenden am Beispiel der AbsolventInnen einer betrieblichen Berufsausbildung analysiert.
Dabei wird gepriift, ob Verdienstunterschiede zwischen Mannern und Frauen beim Berufsein-
stieg auf das geschlechtsspezifisch andere berufliche Spektrum zuriickzufiihren sind (horizon-
tale Segregation) oder auch Einkommensdiskrepanzen innerhalb der Berufe bzw. Berufsgrup-
pen (vertikale Segregation) bestehen.

1 Beitrag anldBlich des Kontaktseminars der deutschsprachigen Berufsbildungsforschungsinstitute in Wien,
29. bis 31. Oktober 2003. Die beiden Diplomierten Sozialwirte Gerhard Engelbrech und Mark Josenhans
sind wissenschaftliche Mitarbeiter am Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur
fiir Arbeit (www.iab.de) in Niirnberg.
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1 Erklarungsansatze geschlechtsspezifischer
Segregation und gesellschaftlicher Wandel

Bereits in den 1980er und 1990er Jahren durchgefiihrte Untersuchungen zeigten in West-
deutschland quantitativ und qualitativ einen Riickgang der beruflichen Segregation zwischen
jungen Frauen und Ménnern im Anschluf} an eine betriebliche Ausbildung. Zwar unterschie-
den sich Ménner und Frauen weiterhin im Hinblick auf die erlernten und ausgeiibten Ausbil-
dungsberufe, doch gelang es jungen Frauen im Vergleich zu den 1980er Jahren zunehmend das
Berufsspektrum zu erweitern. Die Folge war, daB sich die geschlechtsspezifischen Einkom-
mensdiskrepanzen zu Beginn des Berufslebens verringerten (Engelbrech/Nagel 2002).

Ausgehend von diesen Ergebnissen wird in der folgenden Analyse der Frage nachgegan-
gen, inwieweit sich die riickldufige geschlechtsspezifische Segregation in West- und Ost-
deutschland fortsetzt und damit traditionelle Erkldrungsansitze fiir die unterschiedliche be-
rufliche Integration von Ménnern und Frauen an Bedeutung verlieren. Einerseits erfuhren
typische Frauenberufe entsprechend den Theorien des spezifischen weiblichen Arbeitsvermo-
gens (Beck-Gernsheim/Ostner 1990) auch in der Vergangenheit — gemessen am Einkommen
— geringe gesellschaftliche Wertschitzung. Andererseits waren mit hoherer Bildungsbeteili-
gung und einem breiteren Berufsspektrum neoklassische und haushaltsokonomische Theorien
zunehmend in Frage zu stellen (Humankapitaltheorie). Denn anders als in diesen Theorien vor-
ausgesetzt, kann nur noch bedingt von eingeschriankten Humankapitalinvestitionen junger
Frauen aufgrund der unterschiedlichen Rollenzuschreibungen in Familie und Beruf ausgegan-
gen werden (Reinberg/Hummel 2002).

Parallel zur stirkeren Bildungsbeteiligung junger Frauen fand aber auch ein Umdenken der
Betriebe statt. Sowohl durch 6ffentliche Verlautbarungen (Vereinbarung 2001) wie auch mit
der zumindest quantitativ besseren Beteiligung von Frauen im Erwerbsleben scheinen die tra-
dierten geschlechtsspezifischen »Alltagserfahrungen« einem Wandel zu unterliegen (statisti-
sche Diskriminierung). Mit einem Bedeutungsverlust dieser » Tastes of Discrimination« (Eng-
land 1994) konnte somit immer weniger erwartet werden, da8 ménnliche Jugendliche noch per
se als »erfolgversprechende Personengruppe« von Betrieben gegeniiber jungen Frauen bevor-
zugt werden (Screening-Theorien).

Durch die betriebliche Wahrnehmung von jungen Frauen als eine Gruppe, die liberwie-
gend in den weniger vom Strukturwandel betroffenen Dienstleistungsberufen ausgebildet ist
und sich im Hinblick auf Bildungsbeteiligung und Ausbildungsdauer den Mannern anglich
bzw. sie bereits {iberholt hat, riickten marktwirtschaftlich orientierte Erkldrungsansétze stir-
ker in den Vordergrund. Damit ist zu erwarten, daf3 junge Frauen auch in Zukunft bereits beim
Berufseinstieg flir Betriebe attraktiver werden, ihr Marktwert gegeniiber jungen Méannern steigt
und damit Frauen hohere Einkommen erzielen kénnen (Rudolph/Griining 1994, Lucifora/
Relly 1990).

Wie reagierten aber junge Ménner auf den gesellschaftlichen und strukturellen Wandel und
welche Auswirkungen hat dies auf deren (Aus-)Bildungsverhalten und deren berufliche Situa-
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tion beim Berufseinstieg? Verdndern auch Ménner ihr Berufsspektrum mit zunehmenden Ar-
beitsmarktproblemen in ihren traditionellen Berufen? Gleichen sich dann mit geringerer Kon-
zentration auf die Ausbildungsberufe die geschlechtsspezifischen Einkommensdiskrepanzen
an oder verfestigen sich die Verdienstunterschiede auch weiterhin? Dies wird im folgenden am
Beispiel der Absolventlnnen einer betrieblichen Berufsausbildung analysiert: Priifkriterien
sind die Verdnderungen des Ausbildungsspektrums junger Frauen und Ménner im Vergleich
zu den 1980er und 1990er Jahren, die Uberginge in den Beruf bzw. in die Arbeitslosigkeit, das
Einkommen beim Eintritt ins Erwerbsleben sowie die Nachhaltigkeit dieser Entwicklung in den
ersten Berufsjahren.

Datenbasis ist eine Sonderauswertung der Beschiftigten- und LeistungsempfangerInnen-
datei der Bundesagentur fiir Arbeit. Differenziert nach Ausbildungsberufen wird der Ubergang
junger Frauen und Ménner mit einer im Jahr 2000 erfolgreich abgeschlossenen Ausbildung in
Vollzeitbeschiftigung bzw. Arbeitslosigkeit verfolgt.? Auf der Grundlage der Meldungen der
Betriebe an die Sozialversicherungstrager kann die geschlechtsspezifische Einkommensent-
wicklung beim Eintritt ins Erwerbsleben im Jahr 2001 fiir die einzelnen Berufe aufgezeigt und
ein Querschnittsvergleich mit fritheren Jahren vorgenommen werden (Engelbrech 1996, En-
gelbrech/Nagel 2002). Zusitzlich erlaubt die Weiterverfolgung der Berufseintrittskohorte aus
dem Jahr 1997 Aussagen dariiber, inwieweit die bereits beim Berufseintritt vorgefundenen Ein-
kommensdiskrepanzen in den ersten vier Berufsjahren bis 2001 weiter zunahmen oder sich im
Laufe der Erwerbstitigkeit aufhoben.

2 Arbeitslosigkeit junger Manner und Frauen
nach AbschluB einer betrieblichen Ausbildung

Wie in der Vergangenheit waren auch im Jahr 2000 weibliche Jugendliche bei den Auszubil-
denden mit 41 % in Westdeutschland und 39 % in Ostdeutschland unterreprisentiert. Werden
—wie in der folgenden Analyse — die Berufseintritte ein Jahr nach AbschluB einer betrieblichen
Ausbildung betrachtet, zeigt sich mit einem Ménneranteil von 50 % im Westen und 53 % im
Osten ein nahezu ausgeglichenes Verhiltnis zwischen den Geschlechtern. Die — im Vergleich
zu den Auszubildenden — niedrigeren Verhéltniszahlen von Ménnern beim Berufseintritt sind
vor allem auf die Uberginge mannlicher Jugendlicher in den Wehr- und Zivildienst unmittel-
bar nach Ausbildungsabschlufl zuriickzufiihren. Zum Teil beruht der niedrigere Anteil mann-
licher Berufsanfénger aber auch auf der héheren Arbeitslosigkeit ménnlicher als weiblicher Ju-
gendlicher nach Ausbildungsabschluf.

2 Um statistische » Ausreifler« moglichst auszuschlieBen, wurden nur Ausbildungsberufe mit mehr als 19 Ab-
solventInnen unter 30 Jahren und einer Ausbildungsvergiitung unter 1.300 Euro in die Auswertung beriick-
sichtigt.
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21 Junge Manner haben groBere Schwierigkeiten
beim Ubergang ins Erwerbsleben als junge Frauen

Die insgesamt grofleren Schwierigkeiten ménnlicher Erwerbspersonen auf dem Arbeitsmarkt
seit Beginn der 1990er Jahre (Engelbrech 2003) spiegeln sich bereits bei den AbsolventInnen
einer betrieblichen Berufsausbildung wider. Deutlich sichtbar werden die Probleme am Anteil
der Empfingerlnnen von Leistungen der Bundesagentur fiir Arbeit (Arbeitslosengeld, Ar-
beitslosenhilfe und Unterhaltsgeld®) an den Erwerbspersonen (Vollzeiterwerbstitige + Lei-
stungsempfanger?): So lag im Jahr 2001 — also ein Jahr nach AusbildungsabschluB — der An-
teil der Leistungsempfénger mit 7,4 % bei jungen Ménnern im Westen nahezu doppelt so hoch
wie der von jungen Frauen (3,9 %). Ahnliche geschlechtsspezifische Tendenzen — wenn auch
auf deutlich héherem Niveau — zeigten sich auch fiir den Osten mit 19,2 % bei Méannern und
11,3 % bei Frauen.

Ursache fiir die hohere Arbeitslosigkeit von jungen Ménnern innerhalb eines Jahres nach
Ausbildungsabschlufl war vor allem die stirkere Betroffenheit ménnerdominierter Berufe von
dennegativen Auswirkungen des wirtschaftlichen Strukturwandels. Dagegen konnten sich Frau-
en in kaufméinnischen oder technisch ausgerichteten Mischberufen, zum Teil aber auch in ty-
pischen Frauenberufen besser am Arbeitsmarkt behaupten. So betrug 2001 im Westen der An-
teil der madnnlichen und weiblichen Leistungsempfanger an den Erwerbspersonen 9,0 % bzw.
8,8 % in Méannerberufen, 5,0 % bzw. 3,4 % in Mischberufen und 6,2 % bzw. 4,6 % in Frauen-
berufen.® Bei insgesamt hoherer Arbeitslosigkeit zeigten sich auch im Osten deutliche Unter-
schiede mit 21,6 % bzw. 18,3 % in Méannerberufen, 13,9 % bzw.13,8 % in Mischberufen und
10,2% bzw. 9,7 % in Frauenberufen.

2.2 Uberdurchschnittliche Arbeitslosigkeit bei Bauberufen und
niedrige Arbeitslosigkeit bei Dienstleistungsberufen

Die mit Abstand grofiten Schwierigkeiten am Arbeitsmarkt hatten vor allem west- und ost-
deutsche junge Manner mit einer Ausbildung in Bau- und Baunebenberufen: So betrug der
Anteil der LeistungsempfingerInnen an den Erwerbspersonen im Westen bei MalerInnen/
LackiererInnen 23 %, HochbaufacharbeiterInnen 21 %, StukkateurInnen 16 %, FliesenlegerIn-
nen 15 %, Zimmererlnnen 15 %, DachdeckerInnen 14 %, TischlerInnen 13 %, IsoliererInnen 13
%, GertistbauerInnen 13 %, Betonbauerlnnen, Estrich- und Parkettlegerlnnen 12 %. Ahnliche

3 Von den Leistungsempfangerlnnen bezogen ca. 86 % Arbeitslosengeld, 10% Arbeitslosenhilfe und 4 %
Unterhaltsgeld.

4 Daarbeitslose AusbildungsabsolventInnen iberwiegend einen Anspruch auf Leistung haben, ist diese Grup-
pe nahezu identisch mit der der arbeitslos gemeldeten.

5 Als Minnerberufe werden Berufe mit einem Frauenanteil kleiner als 20 % definiert, in Frauenberufen ist der
Miénneranteil kleiner als 20 %, Mischberufe liegen dazwischen.
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Tendenzen — wenngleich auf deutlich hoherem Niveau zeigen sich auch fiir Ostdeutschland.
Dagegen waren minnliche Absolventen in einer Reihe neuerer, aber auch traditioneller
Mechanikerberufe® sowie in Labor-, Techniker- und Elektronikberufen unterdurchschnittlich
arbeitslos.

Der im Vergleich zu Ménnern deutlich niedrigere Anteil weiblicher Leistungsempfanger
beruht vor allem darauf, dal mehr Frauen als Méanner eine betriebliche Ausbildung in weniger
oder iiberhaupt nicht von Beschéftigungseinbriichen betroffenen qualifizierten Dienstlei-
stungsberufen abschlossen. Unterdurchschnittliche Arbeitslosigkeit zeigte sich insbesondere
im Westen fiir Biiro- und Industriekauffrauen sowie fiir Fachangestellte bei RechtsanwiltIn-
nen bzw. SteuerberaterInnen mit einem Anteil von unter 3 % sowie fiir Bank-, Versicherungs-
und Reiseverkehrskauffrauen mit einem Anteil von unter 2 % in Westdeutschland und zwischen
2% und 8% in Ostdeutschland. Weiterhin gestaltete sich auch der Ubergang in die Berufsti-
tigkeit von Absolventinnen mit einer betrieblichen Ausbildung im Gesundheitsbereich weni-
ger problematisch (Optikerinnen, Akustikerinnen, Zahntechnikerinnen und Arzthelferinnen).

Haufiger arbeitslos waren dagegen junge Frauen mit traditionell weiblichen Ausbildungen
(Schneiderinnen und Néherinnen), die in der Vergangenheit auch im weiteren Berufsverlauf zu
groBeren Arbeitsmarktproblemen fiihrten. Weiterhin zeigte sich iiberdurchschnittliche Ar-
beitslosigkeit in ehemals fiir Frauen propagierten Mannerberufen (Malerin/Lackiererin, Tisch-
lerin, Kfz-Mechanikerin und Gértnerin), in denen zum Teil jede vierte bzw. jede dritte Frau be-
reits im Anschluf an die Berufsausbildung Leistungen vom Arbeitsamt bezog. Inwieweit diese
je nach Ausbildung unterschiedliche Arbeitsmarktsituation auch zu einer verdnderten Kon-
zentration auf die jeweiligen Ausbildungsberufe fiihrte, zeigt ein Vergleich der Beschifti-
gungsaufnahme in den typischen médnnlichen und weiblichen Ausbildungsberufen.

3 Quantitative Effekte geschlechtsspezifischer
Segregation beim Ubergang ins Erwerbsleben

3.1 Beirucklaufiger Tendenz dominieren weiterhin
Mannerberufe gegeniiber Frauenberufen

Trotz héherer Arbeitslosigkeit haben auch im Jahr 2001 mehr AbsolventInnen einer betrieb-
lichen Ausbildung eine ménnerdominierte als frauendominierte Tatigkeit aufgenommen. Im
Westen miindeten mit 31 % mehr als doppelt so viele Jugendliche in Méanner- als in Frauenbe-
rufen (13 %) ein. Im Osten mit einer stirkeren Polarisierung auf minner- und frauentypische
Berufe fielen zwar die Unterschiede mit 39 % und 34 % geringer aus, blieben aber trotz der Ver-
schiebung von Minnerberufen in Misch- und Frauenberufen bestehen.

6  Im Westen: Metallschleifer 0,9 %, Fréser 3,1 %, Dreher 3,6 %, Metallbauer 2,4 %, Werkzeugmacher 3,4 %.
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Erklarungsansitze, die von einem eingeschriankten Berufsspektrum junger Frauen aufgrund
ihrer anderen Rollenzuschreibung in Beruf und Familie ausgehen, treffen nur insoweit zu, als
sich Frauen stédrker als Ménner auf wenige fiir sie typische Berufe konzentrieren. Dagegen nah-
men anteilmaBig weiterhin deutlich mehr Ménner eine Tétigkeit in fiir sie typischen Berufen
auf als dies bei Frauen der Fall war. So miindeten im Jahr 2001 in Westdeutschland mit 24 %
weniger Absolventinnen in die 13 Frauenberufe ein als mdnnliche Ausbildungsabsolventen (59
%) in gut 80 typische Ménnerberufe (vgl. dazu auch Tabellen im Anhang).” Ahnlich wie 1997
blieben Minnerberufe in Ost und West dem anderen Geschlecht nahezu verschlossen. Wah-
rend dies im Westen auch fiir Ménner in Frauenberufen galt, wurden im Osten typisch weibli-
che Berufe offener fiir Manner.

Wenngleich sich Ménner weiterhin stirker als Frauen auf ihre typischen Berufe konzen-
trierten, zeichnete sich in West- und insbesondere in Ostdeutschland bei der betrieblichen Aus-
bildung eine Reaktion der Betriebe bzw. der Auszubildenden auf die kritische Beschifti-
gungssituation in einer Reihe von Ménnerberufen ab. So zeigte sich im Vergleich zu fritheren
Jahren erstmals seit 1997, dall westdeutsche Ménner verstarkt auf Misch- und Frauenberufe
auswichen und sich auch im Osten die Offnung von bislang untypischen Berufen fiir Ménner
fortsetzte. Aber auch bei Frauen ging die im Vergleich zu Méannern geringere Konzentration
auf ihre typischen Berufe noch weiter zuriick. Parallel dazu nahmen auch die Berufseintritte
von Frauen in Mischberufen zu. Damit miindeten im Jahr 2001 mit 73 % bzw. 33 % mehr west-
und ostdeutsche Frauen als Méanner mit 40 % bzw. 23 % in Mischberufe ein.

3.2 Erneute Segregation in untypischen Berufen

Ahnlich wie 1997 kam es auch 2001 zu einer weiteren Segregation von Ménnern und Frauen
innerhalb der fiir sie untypischen Berufe. So konzentrierten sich 2001 die 3 % der westdeut-
schen Frauen in Ménnerberufen sehr stark auf wenige Tétigkeiten. 38 % dieser Frauen miinde-
ten in nur fiinf Méannerberufe ein, dabei iibten sie folgende Berufe aus: Fachkraft fiir Lager-
wirtschaft (9 %), Malerin/Lackiererin (8 %), Chemikantin (8 %), Verfahrensmechanikerin fiir
Kunststofftechnik (7 %) und Tischlerin (6 %). Noch stirker ausgeprigt war die Konzentration
von westdeutschen Méinnern auf wenige Frauenberufe. 34 % begannen ihre Berufstitigkeit als
Hotelfachmann, 25 % als Reisekaufmann und 22 % als Friseur. Zu noch deutlicheren Segrega-
tionseffekten kam es in Ostdeutschland bei zunehmender Zahl von Ménnern in Frauenberufen:
Knapp drei Viertel nahmen eine Beschéftigung in Biiroberufen der Verwaltung auf und weite-
re 10% als Restaurantfachkraft.

7  Da in der Auswertung nur Berufe mit mehr als 19 BerufsanféngerInnen beriicksichtigt wurden, kann die
deutlich hohere Zahl der insgesamt differenzierteren Mannerberufe nicht auf eine hdhere Zahl sehr gering
besetzter Berufe zuriickzufiihren sein.
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3.3 Frauen verbleiben haufiger im Ausbildungsberuf,
wechseln aber etwas ofter den Betrieb als Manner

Nach AbschluB einer betrieblichen Berufsausbildung nahmen 2001 knapp drei Viertel der west-
deutschen und zwei Drittel der ostdeutschen Frauen eine Beschéftigung in ihrem erlernten Be-
ruf8 auf. Damit wechselten zwar im Vergleich zu 1997 Frauen hiufiger den Beruf, dennoch
verblieben auch 2001 mehr Frauen als Ménner im Ausbildungsberuf. Anders zeigt sich das Ge-
schlechterverhiltnis bei der betrieblichen Fluktuation: So waren ein Jahr nach Ausbildungsab-
schluf3 in Ost und West mit 40 % weniger Frauen als Manner (48 %) noch im Ausbildungsbe-
trieb beschéftigt.

Die groBere betriebliche Fluktuation weiblicher als madnnlicher Absolventen ist vor allem
aufden geringeren Verbleib im Ausbildungsbetrieb in Frauenberufen zuriickzufiihren. Dies liegt
iiberwiegend daran, daB Frauenberufe hiufiger in Kleinbetrieben mit geringeren Ubernahme-
moglichkeiten angesiedelt sind. Aufgrund der geringen Flexibilitaitsmoglichkeiten ihrer Beru-
fe blieben junge Frauen auch nach einem Betriebswechsel meist in ihrem Ausbildungsberuf
bzw. in der jeweiligen Berufsgruppe tétig.

Bestehen die fiir die 1990er Jahre noch beobachteten Einkommensunterschiede zwischen
frauen- und méinnerdominierten Berufen fort, dann fiihrte einerseits der Betriebswechsel von
Frauen kaum zu einem finanziellen Aufstieg, andererseits konnten ménnliche Absolventen mit
dem hiufigeren Berufswechsel innerhalb des Ausbildungsbetriebs zumindest ihr im Vergleich
zu Frauen héheres Einkommensniveau erhalten.® Dabei zeigen sich unabhingig vom Berufs-
und Betriebswechsel im Jahr 2001 folgende Einkommensentwicklungen beim Berufseintritt.

4 Qualitative Effekte geschlechtsspezifischer
Segregation am Beispiel des Brutto-Einkommens

Nach wie vor verdienten junge Ménner unmittelbar nach AbschluB einer betrieblichen Ausbil-
dung mehr als Frauen. So kamen im Jahr 2001 westdeutsche Ménner mit monatlich 1.933 Eu-
ro im ersten Berufsjahr auf ein um 260 Euro héheres Brutto-Einkommen als junge Frauen mit
1.673 Euro.!? Auch in Ostdeutschland bildeten sich geschlechtsspezifische Unterschiede her-
aus. Mit 145 Euro zugunsten von Ménnern fiel die Einkommensdifferenz gegeniiber Frauen bei
einem insgesamt niedrigeren Lohnniveau aber geringer aus als im Westen. AnteilsméBig ver-

8  Dabei schliefen die Berufsgruppen des verwendeten BA-Berufeschliissels moglicherweise auch ausbil-
dungsinadiquate Tatigkeiten ein.

9  Beiden Ergebnissen zum Berufswechsel ist zu beriicksichtigen, da Ménnerberufe weniger stark aggregiert
sind als Frauenberufe und damit die geschlechtsspezifischen Unterschiede u. a. auch statistische Artefakte
beinhalten kdnnen.

10 Inden gemeldeten Brutto-Einkommen sind Zulagen, so z. B. fiir Uberstunden, Schicht- und Feiertagsarbeit,
mitenthalten. Die dabei auftretenden geschlechtsspezifischen Zulageneffekte diirften aber ein Jahr nach Aus-
bildungsabschluf} die Einkommensunterschiede zwischen Ménnern und Frauen nicht erkléren.
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dienten westdeutsche Frauen lediglich 87 % und ostdeutsche Frauen 90 % des Einkommens von
Mainnern.

Im Vergleich zu 1997 setzte sich die riickldufige Tendenz geschlechtsspezifischer Ein-
kommensdiskrepanzen vor allem im Westdeutschland fort: Hier nahmen die Verdienstunter-
schiede zwischen jungen Ménnern und Frauen beim Berufseintritt bis 2001 um drei Prozent-
punkte ab. Im Osten zeigten sich bei insgesamt geringeren Verdienstunterschieden von Mannern
und Frauen im Zeitverlauf nur marginale Veranderungen.

Gefragt nach den Hintergriinden dieser geschlechtsspezifischen Einkommensentwicklun-
gen wird im folgenden analysiert, inwieweit die bestehenden Einkommensdifferenzen bzw. de-
ren Angleichung auf:

* Die unterschiedlichen Einkommensniveaus in Manner-, Misch- und Frauenberufen (hori-
zontale Segregation) zuriickzufiihren sind,;

*  Frauen auch weiterhin innerhalb einzelner Berufe bzw. Berufsgruppen weniger verdienen
als Ménner (vertikale Segregation) oder

* Frauen zunehmend in besser bezahlte Berufe bzw. in Berufe mit geringeren Einkommens-

diskrepanzen einmiinden.

4.1 Unterschiedliche Einkommensniveaus zwischen Manner-,
Frauen- und Mischberufen (horizontale Segregation)

Nach wie vor waren die Durchschnittsverdienste in Méanner- und Mischberufen in Ost- und
Westdeutschland deutlich hoher als in frauendominierten Berufen. Dabei lagen in West-
deutschland 2001 dhnlich wie 1997 die Einkommen der Ménner in ihren typischen Berufen
»nur« um 59 Euro tiber deren Durchschnittsverdiensten. Deutlich hoher fielen dagegen die ne-
gativen Abweichungen bei Frauen in ihren typischen Berufen mit —282 Euro von ihrem Durch-
schnittseinkommen aus. Vor allem also aufgrund der schlecht bezahlten Frauenberufe betrug
die Einkommensdifferenz zwischen westdeutschen Mannern und Frauen in ihren typischen Be-
rufen unmittelbar nach der Ausbildung 601 Euro monatlich. Die geringere finanzielle Wert-
schitzung von Frauenberufen setzte sich dabei im Zeitverlauf zwischen 1997 und 2001 fort.

Auch in Ostdeutschland zeigten sich geschlechtsspezifische Einkommensunterschiede zwi-
schen Méanner- und Frauenberufen beim Berufseintritt. Sie fielen aber mit 175 Euro geringer
aus als in Westdeutschland. Einerseits gab es bei knappen Arbeitspldtzen in den von struktu-
rellen Einbriichen stirker betroffenen Bau- und Produktionsbereichen seitens der Betriebe kaum
Einkommensanreize fiir Manner nach oben. Andererseits fielen im Osten aber auch die Ein-
kommensunterschiede in Frauenberufen gegeniiber den Durchschnittseinkommen geringer aus
als im Westen. In diesen fiir Frauen typischen Berufen schien es bei einem insgesamt niedri-
gen Einkommensniveau kaum noch Spielraum nach unten zu geben.

AnteilsmiBig lagen im Westen die Verdienste in Mannerberufen gut 40 % iiber denen in
Frauenberufen (Ostdeutschland: 14 %). Die geschlechtsspezifischen Einkommensdiskrepanzen
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waren somit trotz riicklaufiger Tendenz auch weiterhin auf Effekte horizontaler Segregation
zurlickzufiihren. Dabei zeigte sich, daf je weiblicher Berufe sind, desto niedriger waren die
Verdienstmdglichkeiten.

4.2 Geschlechtsspezifische Einkommensunterschiede innerhalb
der Berufe bzw. Berufsgruppen (vertikale Segregation)

Neben den unterschiedlichen Einkommensniveaus zwischen Frauen-, Manner- und Mischbe-

rufen hatten Méanner aber auch weiterhin in nahezu allen Berufsgruppen bessere Verdienst-

moglichkeiten als Frauen.!! Differenziert nach den jeweiligen ménner- bzw. frauendominier-
ten Gruppen zeigte sich beim Berufseintritt vor allem folgendes:

» In Westdeutschland traten die geschlechtsspezifischen Einkommensunterschiede sowohl in
Mainner- wie auch in Frauenberufen bzw. in iiberwiegend von Méannern bzw. von Frauen
besetzten Berufen auf.

* Im Osten muBiten Frauen in den iiberwiegend von ihnen besetzten Berufen im Vergleich zu
Miénnern die deutlichsten Einkommensdiskrepanzen hinnehmen.

* InOstund West ergaben sich in »reinen« Mischberufen (jeweiliger Geschlechteranteil zwi-
schen 40 % und 60 %) kaum geschlechtsspezifische Einkommensunterschiede.

Damit kommt es unabhingig von den unterschiedlichen Einkommensniveaus sowohl in Mén-
ner- wie auch in Frauenberufen zu nicht unerheblicher geschlechtsspezifisch unterschiedlicher
Bezahlung. Wobei sich im Westen grofere Verdienstunterschiede in mehr von ménnerdomi-
nierten und im Osten vor allem in mehr von Frauen dominierten Berufen zeigten. Dabei ver-
starkten sich in Westdeutschland seit 1997 die geschlechtsspezifischen Einkommensdiskre-
panzen in ménnerdominierten Berufen. Wéhrend Ménner sich hier finanziell noch deutlicher
gegeniiber Frauen behaupten konnten, glichen sich die Verdienste in frauendominierten Beru-
fen geringfiigig an.

Die Verdienstunterschiede innerhalb der nach Méanner- und Frauenanteilen differenzier-
ten Berufsgruppen sind vor allem auf »reine« Effekte vertikaler Segregation in den jeweili-
gen Berufen zuriickzufiihren. Beispiele hierfiir sind Mischberufe wie HandelsfachpackerIn
oder VerkduferIn im Nahrungsmittelhandwerk, aber auch die ménnerdominierten Metall-, Me-
chaniker- und Baunebenberufe, in denen junge Frauen zum Teil bis zu einem Fiinftel weniger
verdienten als junge Mianner. Daneben zeichnet sich aber auch innerhalb der Berufsgruppen
ab, daB sich junge Frauen zum Teil stirker auf finanziell weniger attraktive Méannerberufe kon-
zentrieren (z. B. Fachkraft fiir Lagerwirtschaft, MalerIn/LackiererIn und TischlerIn). Umge-

11 Dabei fallen die Einkommensunterschiede bei den Durchschnittsverdiensten aller Berufe hoher als die
innerhalb der nach den jeweiligen Méanner- bzw. Frauenanteil gebildeten Berufsgruppen aus. Ursache die-
ses Effektes sind die hoheren Ménneranteile in den Berufsgruppen mit iiberdurchschnittlichem Einkom-
mensniveau.

77



Gerhard Engelbrech, Mark Josenhans: Betriebliche Ausbildung und geschlechtsspezifische ... = AMS report 46

kehrt zeigte sich, dal Ménner unattraktive Frauenberufe mieden und insbesondere im Osten
héufig in attraktive Frauenberufe im Biirobereich mit einem tiberdurchschnittlichen Verdienst
einmiindeten.

4.3 Unterschiedliche Einkommenseffekte horizontaler
und vertikaler Segregation

Um differenzierte Aussagen iiber die Einkommenseffekte horizontaler und vertikaler Segre-
gation machen zu konnen, wird im folgenden deren EinfluB} quantifiziert. Fiir einen Zeitver-
gleich werden zusétzlich auch die Verdnderungen, die sich durch Verschiebungen bei den Be-
rufseinmiindungen in den letzten Jahren ergeben, in die Betrachtung mit einbezogen. Damit
1aBt sich zeigen, ob Frauen verstdrkt in besser bezahlte Berufe gelangten (geringere Effekte
horizontaler Segregation) und/oder sie in Berufen mit geringeren Einkommensdiskrepanzen
(riicklaufige Effekte horizontaler Segregation) vordrangen bzw. bei Mannern gegenldufige
Effekte auftraten.

In Westdeutschland nahmen die geschlechtsspezifischen Einkommensunterschiede auf-
grund von horizontaler Segregation von 11 % im Jahr 1997 auf 6 % im Jahr 2001 ab. Diese Ef-
fekte beruhten weniger auf den riickldufigen Einkommensdiskrepanzen zwischen Méanner- und
Frauenberufen, die sich in diesem Zeitraum lediglich um zwei Prozentpunkte verringerten,
sondern waren vor allem auf die stirkere Bedeutung von Mischberufen zuriickzufiihren. In
diesen Berufen mufiten Ménner im Vergleich zu ihren typischen Tétigkeiten zum Teil deutli-
che Einkommenseinbuflen hinnehmen, wihrend Frauen ihre Verdienste verbessern konnten.
In Ostdeutschland hatten die Effekte horizontaler Segregation bereits in der Vergangenheit
kaum Bedeutung: Die darauf zuriickzufiihrenden Einkommensunterschiede zwischen jungen
Mainnern und Frauen von 1% im Jahr 1997 16sten sich bis 2001 vollig auf. Zwar lagen auch
hier die Verdienste in Frauenberufen niedriger als in Médnnerberufen, doch im Gegensatz zum
Westen konnte in frauendominierten Mischberufen das hochste Einkommensniveau erzielt
werden.

Anders als bei der horizontalen Segregation blieben die Einkommensunterschiede inner-
halb der jeweiligen ménner- und frauendominierten Berufsgruppen in den letzten Jahren be-
stehen bzw. verfestigten sie sich. So verschérften sich in Westdeutschland die Effekte vertika-
ler Segregation noch weiter und verursachten ein im Vergleich zu Ménnern 7% niedrigeres
Einkommen von Frauen. In Ostdeutschland waren die unterschiedlichen Verdienste zwischen
Miénnern und Frauen innerhalb der Berufe bzw. Berufsgruppen noch stirker ausgeprégt als im
Westen. Dies galt vor allem fiir Frauenberufe und fiir frauendominierte Mischberufe. Die fiir
2001 festgestellten geschlechtsspezifischen Einkommensdiskrepanzen von 10 % waren damit
auch ausschlieBlich auf die Effekte vertikaler Segregation zuriickzufiihren.

Damit nahmen in Westdeutschland vor allem in Folge riicklaufiger horizontaler Segrega-
tion die geschlechtsspezifischen Einkommensdiskrepanzen zwischen 1997 und 2001 von 16
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% auf 13 % ab. Ausschlaggebend hierfiir waren insbesondere die zunehmenden Ubergiinge
von Frauen in besser bezahlte Mischberufe bei gleichzeitig riickldufiger Tendenz von Mén-
nern in ihren typischen hoher bezahlten Berufen. Dagegen verfestigten sich in Gesamt-
deutschland die Effekte vertikaler Segregation und waren in Ostdeutschland bestimmend fiir
die nahezu unveranderten Verdienstunterschiede junger Manner und Frauen. Inwieweit diese
beim Berufseintritt bestehenden Segregationseffekte bereits die weitere Einkommenssituation
beeinflussen, wird anhand einer Langsschnittbetrachtung iiber die ersten vier Berufsjahre tiber-
priift.

5 Geschlechtsspezifische Einkommensentwicklung
in den ersten Berufsjahren

Neben den bisherigen Querschnittsvergleichen geschlechtsspezifischer Einkommensunter-
schiede beim Ubergang in den Beruf wird im folgenden die Berufseintrittskohorte 1997 bis zum
Jahr 2001 weiter verfolgt und die Entwicklung in den ersten vier Berufsjahren als Langs-
schnittbetrachtung aufgezeigt. Dabei wurde gepriift, inwieweit die beim Berufseintritt nach ei-
ner betrieblichen Ausbildung festgestellten geschlechtsspezifischen Verdienstunterschiede
nachhaltige Wirkung hatten oder sich im Zeitverlauf vergroferten bzw. reduzierten. Um Ein-
fliisse von ldngeren Diskontinuititen im Berufsverlauf moglichst auszuschlieen, wurden nur
die AbsolventInnen einer betrieblichen Ausbildung in die Analyse einbezogen, die jeweils am
Ende der Jahre 1997 bis 2001 vollzeiterwerbstétig waren.

5.1 Nachhaltige Entwicklung geschlechtsspezifischer
Einkommensunterschiede beim Berufseinstieg

Ausgehend von der These, da3 betriebliche Vorurteile iiber geringere betriebliche Einsatz-
moglichkeiten von Frauen im Laufe der Berufstitigkeit widerlegt werden, wurden die ge-
schlechtsspezifischen Einkommensunterschiede beim Berufseintritt mit denen nach vierjédhri-
ger Tiétigkeit verglichen. Dabei zeigten sich in Westdeutschland in den ersten Berufsjahren keine
gravierenden Tendenzen einer geschlechtsspezifischen Einkommensangleichung. Hier nahmen
die Verdienstunterschiede junger Frauen im Vergleich zu jungen Méannern vier Jahre nach Be-
rufseintritt um einen Prozentpunkt auf 17 % zu. Dagegen konnten ostdeutsche Frauen ihr Ein-
kommen von 89 % auf 91 % dem der Ménner leicht angleichen.

Differenziert nach Berufsgruppen fielen in Westdeutschland die Einkommensunterschiede
nach vierjdhriger Berufstitigkeit in allen Berufsgruppen und in Ostdeutschland in Misch- und
Frauenberufen hoher aus als beim Berufseinstieg. Mit Ausnahme der mannerdominierten Be-
rufsgruppen in Ostdeutschland haben sich somit die Verdienstunterschiede beim Berufseinstieg
im zeitlichen Verlauf verstérkt. Dabei lagen in Ost und West die Einkommensunterschiede in
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Berufen mit hoherem Frauenanteil nicht nur tiber denen in Berufen mit hoherem Méanneranteil,
sondern nahmen je weiblicher sie waren auch im Zeitverlauf iberproportional zu. Inwieweit
diese Effekte vertikaler Segregation durch den Einflufl horizontaler Segregation ausgeglichen
oder noch verstidrkt wurden, wird im folgenden gepriift.

5.2 Unterschiedliche Einkommenseffekte horizontaler
und vertikaler Segregation

In Westdeutschland nahmen die geschlechtsspezifischen Einkommensunterschiede aufgrund
horizontaler Segregation von 11 % beim Berufseinstieg auf 3 % nach den ersten vier Berufs-
jahren deutlich ab. Dieser Riickgang ist vor allem Folge der geringeren Konzentration sowohl
auf die besser bezahlten Ménnerberufe wie auch auf die schlechter bezahlten Frauenberufe zu-
gunsten gut bezahlter Mischberufe. Das bedeutet, daB3 mit den im Erwerbsverlauf zunehmen-
den Ubergiingen in Mischberufe Ménner in Berufe mit niedrigerem Einkommensniveau und
Frauen in Berufe mit hdherem Einkommensniveau wechselten und damit Einkommensnivel-
lierungen stattfanden. Dagegen nahmen die Effekte vertikaler geschlechtsspezifischer Segre-
gation von 5% beim Berufseinstieg auf 14 % nach vierjdhriger Tétigkeit deutlich zu. Hinter-
grund dieser Entwicklung waren die steigenden Einkommensdiskrepanzen in Ménner-, aber
vor allem in Misch- und Frauenberufen. Insgesamt betrachtet kam es somit einerseits zu einer
geringeren Polarisierung zwischen besser bezahlten Mannerberufen und schlechter bezahlten
Frauenberufen. Andererseits — und das ist ausschlaggebend fiir die fortbestehenden Verdienst-
unterschiede — verschirften sich aber die Einkommensdiskrepanzen zwischen Ménnern und
Frauen in den fiir beide Geschlechter zunehmend an Bedeutung gewinnenden Mischberufen
sowie in den schrumpfenden Frauenberufen.

In Ostdeutschland kehrten sich die Effekte horizontaler geschlechtsspezifischer Segre-
gation ausgehend von leicht hoheren Verdiensten in mdnnerdominierten Berufen beim Be-
rufseinstieg im weiteren Berufsverlauf zugunsten der Frauen um. Dieser positive Einflufl
unterschiedlicher Einkommensniveaus in den nach Geschlechterbesetzung gebildeten
Berufsgruppen auf die Frauenverdienste von +7 % ist vor allem auf zwei Effekte zuriickzu-
fiihren. Zum einen konnten Ménnerberufe ihr beim Berufseinstieg noch vorhandenes ver-
gleichbar hohes Einkommensniveau nicht aufrechterhalten. Die Verdienste in Méannerberu-
fen sanken nach vierjahriger Berufstitigkeit unter das Durchschnittseinkommen ab. Zum
anderen gelang es Frauen mit dem im Zeitverlauf zunehmenden Wechsel in Mischberufe, da3
sie zum Teil hdufiger als Médnner in iiberdurchschnittlich gut bezahlten Berufen einmiindeten.
Neben dieser positiven Einkommensentwicklung fiir Frauen verschérften sich aber auch in
Ostdeutschland die bereits beim Berufseinstieg beachtlichen geschlechtsspezifischen Ein-
kommensdiskrepanzen innerhalb der Berufe bzw. Berufsgruppen von 10 % im weiteren Be-
rufsverlauf auf 16 %. Fiir diese zunehmenden Effekte vertikaler Segregation waren vor allem
die steigenden Verdienstunterschiede in Misch- und insbesondere in — ehemaligen — Frauen-
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berufen im Dienstleistungsbereich verantwortlich. Die zunehmenden Einkommensunter-
schiede innerhalb der Berufe bzw. Berufsgruppen konnten aber durch die fiir Frauen positi-
ven Effekte horizontaler geschlechtsspezifischer Segregation zum Teil ausgeglichen werden,
sodal} es insgesamt betrachtet »nur« zu Einkommensunterschieden zwischen ostdeutschen

Minnern und Frauen von 9 % kam.

6 Resiimee

Ausgehend von den oben angesprochenen Erkldrungsansitzen zeichneten sich bei den gege-
benen gesellschaftlichen Veranderungen folgende Tendenzen ab:

Strukturelle und gesellschaftliche Verinderungen eréffneten jungen Frauen bessere und
vielfiltigere berufliche Moglichkeiten:

Das berufliche Spektrum junger Frauen weitete sich aus, sodal auch 2001 bereits un-
mittelbar nach Abschluf} einer betrieblichen Ausbildung weniger Frauen als Manner in den
fiir sie typischen Berufen beschiftigt waren. Die »Signale« der besseren beruflichen Voraus-
setzungen junger Frauen nahmen Betriebe zunehmend wahr. Mit der Folge, daB bereits beim
Ubergang in den Beruf junge Frauen geringere Probleme am Arbeitsmarkt hatten als junge

Mainner.

Auf den wirtschaftlichen Wandel reagierten auch junge Miinner mit verinderten Berufs-
wahlentscheidungen:

Vor allem in ihren traditionellen Berufen im Bau- und zum Teil auch Produktionsbereich
haben junge Minner zunehmend Schwierigkeiten beim Ubergang in den Beruf. Auf die Pro-
bleme am Arbeitsmarkt reagierten zwar auch Méanner mit einer Ausweitung ihres Berufsspek-
trums, dennoch konzentrieren sie sich weiterhin stirker auf ihre typischen Berufe, und der Ar-
beitslosenanteil lag knapp doppelt so hoch wie bei jungen Frauen.

Marktwirtschaftlich orientierte Erklirungsansitze gewannen gegeniiber Humankapital-
und haushaltsokonomischen Theorien weiter an Bedeutung. Die geschlechtsspezifischen
Einkommensunterschiede glichen sich beim Berufseinstieg aber nur leicht an:

Mit der Ausweitung des Berufsspektrums und hoheren Bildungsinvestitionen 6ffneten sich
vor allem fiir westdeutsche Frauen auch besser bezahlte Berufe im Dienstleistungsbereich.
Dagegen muBten Minner mit zunehmenden Ubergiéingen in Mischberufe Einkommensabstri-
che hinnehmen. Mit dieser Verschiebung verringerte sich zwar der Einflul horizontaler Se-
gregation, und es kam zu einer leichten Angleichung der Einkommen. Dennoch verdienten
auch 2001 junge Frauen beim Berufseintritt 13 % im Westen und 10 % im Osten weniger als
junge Ménner.
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Vor allem typische Frauenberufe und damit das spezifisch »weibliche Arbeitsvermégen«
wurden auch weiterhin geringer entlohnt:

Mit deutlich langsamerem Anstieg der Verdienste in typischen Frauenberufen im Vergleich
zu den Durchschnittseinkommen setzt sich die Tendenz geringer Wertschétzung dieser Beru-
fe im Westen fort. Im Osten mit insgesamt niedrigerem Einkommensniveau waren die Unter-
schiede zwischen Frauen- und Méanner- bzw. Mischberufen geringer. Mit den starken struktu-
rellen Einbriichen muften hier auch Minner in ihren typischen Berufen geringere Verdienste
in Kauf nehmen. Dennoch gilt: Je weiblicher Berufe sind, desto geringer ist das Einkommen.

Vertikale Einkommenseffekte verfestigen sich und Screening-Effekte bleiben Realitiit:

Wihrend beim Berufseintritt der Einfluf8 horizontaler Segregation im Vergleich zu friihe-
ren Jahren riicklaufig war, verdnderten sich die geschlechtsspezifischen Einkommensdiskre-
panzen innerhalb der Berufe bzw. der Berufsgruppen nicht bzw. erhohten sich in West-
deutschland sogar weiter. Damit wurden die Effekte vertikaler Segregation in Westdeutschland
bestimmend und in Ostdeutschland ausschlieBlich verantwortlich fiir die geschlechtsspezifi-
schen Einkommensunterschiede. Die mit den besseren Voraussetzungen von Frauen fiir den
Arbeitsmarkt erwartete Einkommensnivellierung innerhalb der Berufe fand also nicht statt und
der in den 1990er Jahren beobachtete riickldufige Trend setzte sich in den letzten Jahren nicht
fort.

Geschlechtsspezifische Einkommensunterschiede beim Berufseinstieg haben nachhaltige
Wirkung fiir das weitere Erwerbsleben:

Auch nach vierjihriger Berufstitigkeit kam es insgesamt in West- und Ostdeutschland zu
keiner nennenswerten Angleichung der geschlechtsspezifischen Einkommensdiskrepanzen.
Zwar verloren auch im weiteren Berufsverlauf Effekte horizontaler Segregation an Bedeutung.
Ausschlaggebend dafiir war in Westdeutschland die riickldufige Polarisierung in schlechter be-
zahlte Frauenberufe und besser bezahlte Mannerberufe und in Ostdeutschland das Absinken
der Verdienste in Ménnerberufen unter das Durchschnittseinkommen. Dagegen erhohten sich
die Einkommensdiskrepanzen zwischen Mannern und Frauen innerhalb der Berufe bzw. Be-
rufsgruppen. Auch fiir diese Entwicklung gilt: Je weiblicher die Berufe sind, desto stirker wur-
den die Verdienstunterschiede im Berufsverlauf.

Insgesamt setzte sich mit der weiteren Offnung des Berufsspektrums die leicht riickliufige
Tendenz geschlechtsspezifischer Einkommensdiskrepanzen unmittelbar nach einer betrieb-
lichen Ausbildung fort. Doch blieben die Verdienstunterschiede innerhalb der Berufe bestehen
bzw. verfestigten sich. Vor allem aber auch im weiteren Berufsverlauf zeigte sich, dal das Ge-
schlecht als »elementare Kategorie« der Statuszuweisung (Gildemeister u.a. 2003) auch bei
kontinuierlicher Beschéftigung nicht an Bedeutung verliert. Trotz positiver Verdnderungen fiir
Frauen am Arbeitsmarkt kommt es also nicht zu einer Entwarnung bei der geschlechtsspezifi-

schen Einkommensdiskriminierung.
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8 Tabellenanhang: Vollzeitbeschaftigte Frauen und
Manner ein Jahr nach AbschluB ihrer betrieblichen
Ausbildung — Verteilung nach Manner-, Frauen- und
Mischberufen sowie Einkommen 2001 in West und Ost

Tabelle 1: Bundesgebiet West

Monat-|Monat- |Frauen
liches | liches |einkom
Brutto-|Brutto- men, in
- el -lai .| 9
BKZ* Anerkannte Ausbildungsberufe Manner|Frauen Fraue_n emko_m elnko_m /° s
A anteil |/men im/men im|Manner|
im Jahr 2000 absolutjabsolut| . o .
in % Jahr Jahr |einkom
2001 in|2001 in| mens
Euro — | Euro —| 2001
Manner|Frauen| in %
Alle Berufe 85.502| 85.097 49,9 1.933| 1.673 86,5
M 061|Revierjager 31 1 3,1/(1.830)((2.332)| 127,4
M 062 |Forstwirt(in) 166 4 2,4| 1.878|(1.638) 87,2
M 101 |Steinmetz und Steinbildhauer(in) 218 20 8,4| 2.018| (1796) 89,0
Verfahrensmechaniker(in) in der Steine- und
M 12 Erdenindustrie, Betonfertigteilbauer(in) 43 2 4,4/(2.188)|(2.199) 100,5
M 132|Industrieglasfertiger(in) 45 5 10,0((2.341)|(2.169) 92,7
Chemikant, Chemiebetriebsjungwerker(in),
M 141 Pharmakant(in) 975 179 15,5| 2.332| 2.273 97,5
M 144 |Vulkaniseur(in) und Reifenmechaniker(in) 32 1 3,0((1.733)((1.364) 78,7
M 151 Verfahrensmech_aniker(in) flr Kunststoff- und 942 151 13,8| 2.053| 1.757 85.6
Kautschuktechnik
M 161 |Papiermacher 164 6 3,5| 2.434((2.082) 85,5
M 162|Verpackungsmittelmechaniker(in) 179 20 10,1| 2.089|(1.698) 81,3
M 173|Drucker(in) (Hochdruck) 88 12 12,0((2.405)|(2.200) 91,5
M 174 |Steindrucker(in) (Flachdruck) 360 26 6,7| 2.415((2.234) 92,5
M 181|Holzbearbeitungsmechaniker(in) 211 17 7,5 1.932|(1.440) 74,5
Verfahrensmechaniker in der Hitten- und Halb-
M 191 zeugindustrie 106 4 3,6| 2.352|(1.725) 73,3
M 193 |Drahtzieher(in) 34 3 8,1((2.438)((1.870) 76,7
M 202|GiefRereimechaniker 141 8 5,4| 2.335((1.481) 63,4
M 212|Kabeljungwerker(in) 93 19 17,0((2.039)|(1.617) 79,3
M 221|Zerspanungsmechaniker(in), Dreher(in) 977 33 3,3| 2.251|(2.152) 95,6
M 222|Zerspanungsmechaniker(in), Fraser(in) 505 12 2,3| 2.253|(2.142) 95,1
M 225|Zerspanungsmechaniker(in), Metallschleifer(in) 217 8 3,6| 2.263|(2.059) 91,0
M 234|Galvaniseur(in) 85 7 7,6|(2.146)((1.907) 88,9
M 235|Emailschriftenmaler(in) 21 - 0,0((2.128) - -
M 241|Anlagen-, Konstruktionsmechaniker 254 7 2,7| 2.264|(2.781)| 122,8
M 251|Schneidwerkzeugmechaniker(in), Federmacher(in) 96 2 2,0((2.020)|(1.310) 64,9
M 252 Anlage_nmechamker(m), Behalter- und Apparate- 64 2 3,0((2.053)|(1.468) 715
bauer(in)
Karosserie- und Fahrzeugbauer(in),
M 261 Klempner(in), Konstruktionsmechaniker(in) 789 " 14| 2.148)(2.608)) 121,4
M 262 Gas- L_{nd Wasserins_tallateur(in), Zentralheizungs- 3.447 17 0,5| 1.834/(1.718) 93,7
und Liftungsbauer(in)
M 263|Anlagenmechaniker(in), Rohrleitungsbauer(in) 215 1 0,5| 2.136|(2.020) 94,6
M 270|Metallbauer(in) 944 27 2,8/ 1.862((1.565) 84,0
M 271 Konst_ruktionsmechaniker(in) — Ausrustungs- 957 14 1,4| 1.915/(1.697) 88,6
technik
M 273 Lr;lc(i:rsé:)emechamker(m), Maschinenbaumecha- 2625 69 26| 2.244/(2.380) 1061
M 274|Industriemechaniker(in) 1.089 16 1,4| 2.153((2.129) 98,9
Konstruktionsmechaniker(in) — Metall- und
M 275 Schiffbautechnik 590 9 1,5| 2.205((2.220)| 100,7
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M 281 |Kraftfahrzeug-, Automobilmechaniker(in) 4.640 90 1,9 1.845|(1.937)| 105,0
M 282|Landmaschinenmechaniker(in) 387 - 0,0/ 1.769 — —
M 283|Fluggeratmechaniker(in) 144 11 7,11 2.135((2.132) 99,9
M 284 Efe'gh ;Qi‘l’(:f(ti'#?Tﬁghé’;r']';‘:gig{iigﬂh°pad'e' 622| 105| 14,4 1.996| 1.867| 935
Industriemechaniker(in), Teilezurichter(in), Ge-
M 285(|rate-, Maschinenzusammensetzer(in), Zweirad- | 1.101 49 4,3 2.111|(2.006) 95,0
mechaniker(in), Kélteanlagenbauer(in)
M 291|Werkzeugmacher(in), Werkzeugmechaniker(in) | 1.463 43 2,9 2.178|(2.118) 97,2
M 301|Metallbildner(in) 35 6 14,6|(1.920)|(1.636) 85,2
M 31115 irieloktroniken(iny, Krafitanrzeugeioktnker(ry| 5976 11| 20] 1971 2,077 1054
M 312 Ei?(rgrr(ril:)nikations-, Fernmeldeanlagenelektro- 374 22 56| 2.299((3.158)| 137.4
M 313 Egl;:;%r;}?ns)chmenbauer(|n), Elektromaschinen- 210 11 5,00 2.101|(1.960) 933
IT-System-Elektroniker(in), Kommunikationselek-
M 314 |troniker(in)-IT, Informations-, Industrieelektroniker- | 1.098 94 7,9 2.157|(2.020) 93,6
(in), Elektromechaniker(in), Mechatroniker(in)
M 362|Textilveredler(in), -maschinenfihrer(in) 48 11 18,6|(2.070)|(1.806) 87,2
M 401|Fleischer(in) 908 70 7,2 1.591|(1.394) 87,6
M 421|Weinkufer(in) 25 2 7,4((1.793)|(2.186)| 121,9
M 422|Brauer(in) und Malzer(in) 117 5 4,1 2.279((2.275) 99,8
M 423|Fachkraft fur Fruchtsafttechnik 29 5 14,7|(2.119)|(2.023) 95,5
M 431|Molkereifachmann(-fachfrau) 123 20 14,0| 2.198|(2.076) 94.4
M 441|Hochbaufacharbeiter(in), Maurer(in) 1.892 9 0,5/ 2.111((1.347) 63,8
M 442|Beton- und Stahlbetonbauer(in) 289 2 0,7| 2.242|(1.205) 53,7
M 451|Ausbaufacharbeiter(in), Zimmerer, Zimmerin 1.488 3 0,2| 2.031((1.408) 69,3
M 452|Dachdecker(in) 1.052 10 0,9| 2.387|(1.931) 80,9
M 453|Gerustbauer(in) 96 2 2,0/(1.871)[(2.240)| 119,7
M 462|Tiefbaufacharbeiter(in), StralRenbauer(in) 421 1 0,2| 2.134|(1.502) 70,4
M 463|Gleisbauer 28 — 0,0{(2.163) — —
M 465|Wasserbauer(in) 85 9 9,6((1.933)|(1.913) 99,0
M 466|Brunnen-, Kanalbauer 117 — 0,0/ 2.032 — —
M 481 |Stukkateur(in) 352 6 1,7/ 2.052((1.269) 61,8
Trockenbaumonteur(in), Isolierfacharbeiter(in),
M 482|Industrie-Isolierer, Asphaltbauer(in),Bauwerks- 172 6 3,4| 1.944|(1.425) 73,3
abdichter(in)
M 483|Fliesen-, Platten- und Mosaikleger(in) 537 4 0,7| 2.164|(2.070) 95,7
M 484 |Kachelofen- und Luftheizungsbauer(in) 64 2 3,0((1.938)((2.486)| 128,3
M  485|Glaser(in) 199 7 3,4| 1.834((1.472)| 80,3
M 486 |Estrichleger 43 — 0,0((1.958) — —
M 501|Tischler(in), Holzmechaniker(in) 3.234 146 4,3| 1.795| 1.769 98,6
M 502|Modellbauer(in) 121 13 9,7| 2.069|(2.326)| 112,4
M 504 |Bootsbauer(in), Rollladen- und Jalousiebauer(in) 47 4 7,8|(1.707)|(1.791)| 104,9
M 511|Maler(in) und Lackierer(in) 2.019 187 8,5/ 1.880| 1.862 99,0
M 512 ggﬁrc'ﬁ{jr:grs‘{égﬁrﬂihre”smeCha”'ker('”) fir Be- 642 54 7,8| 2.067((2.207)| 106,8
M 546|Baugeratefuhrer(in) 41 2 4,7|(2.296)((1.109) 48,3
M 632 X"ses:';f;ifg;‘;fﬂggglkl"’g’ggfaﬂf‘(‘l'j)ch technische(r) | 47¢ 39| 18,1 2.203/(1.800) 81,7
M 711|Eisenbahner(in) im Betriebsdienst 45 10 18,2((2.016)|(1.573) 78,0
M 714|Berufskraftfahrer(in) 1.489 107 6,7 1.454| 1.033 71,0
M 716|Stralenwarter(in) 194 4 2,0/ 1.898((2.168)| 114,2
M 724|Binnenschiffer(in) 24 2 7,7((2.024)|(1.664) 82,2
M 741|Fachkraft fur Lagerwirtschaft 941 216 18,7 1.706| 1.624 95,2
M 804|Schornsteinfeger(in) 182 13 6,7| 2.677|(2.540) 94,9
M 838|Pferdewirt(in) 219 34 13,4 606| (985)| 162,5
M 934|Gebaudereiniger(in) 147 36 19,7| 1.420| (587) 41,3
M 935|Ver- und Entsorger(in) 217 28 11,4| 2.041((2.063)| 101,1
F 053|Florist(in) 26 828 97,0/(1.299)| 1.237 95,2
F 302|Goldschmied(in) 27 108 80,0((1.346)| 1.261 93,7
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F 351|Damen-, Modeschneider(in) 8 102 92,7((1.904)| 1.497| 78,6
F 352|Modenaher(in) 5 149 96,8/ (961)| 1.513| 157,4
F 683|Buchhandler(in), Verlagskaufmann(-kauffrau) 94 399 80,9((1.839)| 1.749 95,1
F 684 |Drogist(in) 9 123| 93,2((2.086)| 1.504| 72,1
F 685|Pharmazeutisch-kaufmannische(r) Angestellte(r) 11 776 98,6|(1.490)| 1.450 97,3
F 702 mannCKoufiraL) m Luftverkehr 152 1.005| 869 1784) 1752 ©8.2
F 836 |Schauwerbegestalter(in) 48 205 81,0((1.645)| 1.604 97,5
F 856|Arzt-, Zahnarzt-, Tierarzthelfer(in) 46| 11.014 99,6((1.428)| 1.408 98,6
F 901 |Friseur(in) 227| 3.717 94,2 1.108| 1.172| 105,8
F 911|Hotelfachmann(-fachfrau) 349| 1.421 80,3| 1.493| 1.472| 98,6
F 921|Hauswirtschafter(in) 19 283| 93,7((1.176)| 1.416| 120,4
M+F 011 |Landwirt(in) 59 18| 23,4/(1.224)((1.313)| 107,3
M+F 044 |Tierpfleger(in) 47 114 70,8((1.568)| 1.632| 104,1
M+F 051|Gartner(in) 1.063 400| 27,3| 1.678| 1.609| 95,9
M+F 121|Keramiker(in), Figurenkeramformer(in) 53 19 26,4|(2.027)((1.430) 70,5
M+F 135|Feinoptiker(in), Flachglasmechaniker(in) 116 58 33,3| 2.002((1.953) 97,6
M+F 142|Chemielaborjungwerker(in) 64 80 55,6/(1.830)((1.811) 99,0
M+F 163|Buchbinder(in) 141 49| 25,8/ 2.068((1.905)] 92,1
M+F 171|Schriftsetzer(in),Mediengestalter(in) 90 119 56,9((2.249)| 2.188 97,3
M+F 172|Dekorvorlagenhersteller(in), Mediengestalter(in) 113 115 50,4| 2.209| 2.236| 101,2
M+F 175|Siebdrucker(in) 57 34| 37,4/(1.989)((1.767)| 88,8
M+F 176|Mediengestalter(in) 20 20| 50,0((2.212)|(1.886)| 85,3
M+F 231 |Feinpolierer(in) 28 8| 22,2/(2.370)((2.089)| 88,1
M+F 303|Zahntechniker(in) 366 734| 66,7 1.541| 1.494| 97,0
M+F 304|Augenoptiker(in) 169 602 78,1 1.538| 1.560| 101.,4
M+F 305 bOargzlr—(ier';\d Harmonium-, Klavier- und Cembalo- 32 9 22.0((1.730)|(1.775)| 102,6
M+F 315 aKI‘(’S;?k‘gi('i‘f)ﬁ°”se'ekt’°”iker(i”)' Horgerate- 265| 113| 29,9 1.628/ 1.691| 103,9
M+F 331 Iteé(;iilrl;r;aesizihinenfﬂhrer(in), Textilmechaniker(in) 23 7 23,3((1.783)|(1.341) 752
M+F 342 T?;\(/tilmas_ohinenfijhrer(in), Textilmechaniker(in) 109 34 23,8 2.019((1.927) 95.4
— Weberei
M+ 344/ Textiimaschinenfihrer(in), Textiimechaniker(in) 23 7| 23,3|(1.906)[(1.713)| 89,9
M+F 356|Technischer Konfektionar(in) 12 42 77,8|(1.732)((1.460) 84,3
M+F 372|Orthopadieschuhmacher(in), Schuhmacher(in) 86 40 31,7|(1.715)((1.746)| 101,8
M+F 374 |Sattler(in) 25 16| 39,0(/(1.636)((1.693)| 103,5
M+F 391|Backer(in) 868 284| 24,7| 1.618| 1.510| 93,3
M+F 392|Konditor(in) 421 426 50,3| 1.542| 1.417| 91,9
M+F 411|Koch/Kdchin 1.819| 1.031 36,2| 1.355| 1.261 93,1
M+F 432|Fachkraft fur Lebensmitteltechnik, Muller(in) 65 21 24,4|(2.093)((1.931) 92,3
M+F 433|Fachkraft fur StuRwarentechnik 38 33| 46,5/(1.944)|(1.662)| 85,5
M+F 491|Raumausstatter(in), Parkettleger(in) 269 160 37,3| 1.720| 1.537 89,4
M+F 492 rl?;fl\s;?(riﬁ;/Polsterin, Polster- und Dekorations- 104 44 29,7| 2.380|(1.889) 79.4
M+F 522|Handelsfachpacker(in) 699 295 29,7 1.689| 1.431 84,7
M+F 623|Fachkraft fir StraRen- und Verkehrstechnik 44 23 34,3((2.213)((1.988) 89,8
M+F 624|Vermessungstechniker(in) 138 108 43,9 1.711| 1.814| 106,0
F 631 E;%'g?a'f]'f(’itr’gra“t('”)' Milchwirtschaftliche(r) 43| 167| 79,5/(2.001)| 2.106| 105,2
M+F 633 %‘;m;et;(’)';:nct'(‘i'j)bora”t('”)' Baustoffprifer(in), 259| 471 64,5 2.076| 2.188| 1054
M+F 634 |Fotolaborant(in) 28 61 68,5/(2.197)((1.540)| 70,1
M+F 635 Egﬁf}g‘;h;he(m;‘)' Technische(r) Zeichner(in), 710| 1.004| 586| 1.811| 1.844| 101,8
M+ 681/ ennandel. Automobilkaufmann(kauffrau) | 2967 3:396| 834) 1796 1759 97.9
M+ 6g2|Verkiufer(in), Fachverkaufer(in) im Nahrungs- | 3 551/ 9.414| 726| 1.602| 1.410] 880
M+F 686 |Tankwart(in) 82 39| 32,2((1.241)| (875)| 70,5
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M+F 691 Bankkaufmann(-kauffrau) 2.944| 5.306 64,3| 2.258| 2.224 98,5
M+F 694 |Versicherungskaufmann(-kauffrau) 894| 1.138 56,0 2.408| 2.401 99,7
Speditions-, Schifffahrts-, Postverkehrskaufmann
M+F 701 (-kauffrau) 850 805 48,6/ 1.950| 1.899 97,4
Werbe-, Veranstaltungskaufmann (-kauffrau),
M+F 703|Kaufmann/Kauffrau fur audio-visuelle Medien- 246 468 65,5/ 2.045| 2.008 98,2
gestaltung
M+F 712 Kaufleute irp Eisenbahn- ur_1d StraRenverkehr, 64 32 33,3|(1.734)| (1.903)| 109,7
Kaufleute flr Verkehrsservice
M+F 732|Fachkraft fur Brief- und Frachtverkehr 585 378 39,3| 1.687| 1.836| 108,8
M+F 753|Steuerfachangestellte(r) 543| 2.006 78,7 1.788| 1.671 93,5
DV-, Informatik-, Info. und Telekomm’syst’kauf-
M+F 774 mann(-kauffrau), Fachinformatiker(in) 1.934 564 22,6/ 2.602| 2.376 93
Kaufmann/Kauffrau fur Birokommunikation,
Burokaufmann(-kauffrau), Verwaltungs-, Sozial-
M+F 781 |versicherungs-, Fachangestellte(r) fiir Biro- 9.607|28.722 74,9 1.951| 1.858 95,2
kommunikation, Industriekaufmann(-kauffrau),
Rechtsanwalts- und Notarfachangestellte
Fachangestellte(r) fur Medien- und Informa-
M+F 823 tionsdienste 24 48 66,7|(1.508)((1.757)| 116,5
M+F 833|Produktgestalter(in) 106 141 57,1 2.117| 1.940 91,6
M+F 834 |Schilder- und Lichtreklamehersteller(in) 62 42 40,4|(1.835)|(1.698) 92,5
M+F 835 Medienges'talter(in), Fachkraft fiir Veranstal- 97 73| 42,9|(1.838)|(1.896)| 103,2
tungstechnik
M+F 837 |Fotograf(in) 42 134 76,1|(1.739)| 1.392 80,0
M+F 876|Fachangestellte(r) fur Baderbetriebe 142 158 52,7 1.295| 1.209 93,4
M+F 912|Restaurantfachmann(-fachfrau) 824| 2.466 75,0 906 976 107,7
M+F 913|Fachkraft im Gastgewerbe 275 547 66,5 845 919| 108,8
* M=Mannerberuf, F =Frauenberuf, wenn der Anteil bei 80 % und mehr liegt, M+F = Mischberuf
Tabelle 2: Bundesgebiet Ost
Monat-| Monat-|Frauen
liches | liches |einkom
Brutto-|Brutto- men, in
q b Frauen-|einkom-einkom-| % des
BKZ* Anerkann_te Ausbildungsberufe Manner|Frauen el e e e Y e
im Jahr 2000 absolutjabsolut| °. "; B
in % Jahr Jahr |einkom
2001 in|2001 in| mens
Euro —| Euro —| 2001
Manner|Frauen| in %
Alle Berufe 14.092| 12.228 46,5/ 1.397| 1.252 89,6
M 011|Landwirt(in) 60 3 4,8/(1.236)((1.084) 87,7
M 062 |Forstwirt(in) 37 2 5,1/(1.670)|(1.812)| 108,5
M 101|Steinmetz und Steinbildhauer(in) 60 5 7,7((1.506)((1.217) 80,8
Verfahrensmechaniker(in) in der Steine- und
M M2E denindustrie, Betonfertigteilbauer(in) 25 - 0.0/ (1.431) - B
M 141 Chemikant, Qhemiebetriebsjungwerker(in), 125 21 14,4| 1.721/(1.951)| 1134
Pharmakant(in)
Verfahrensmechaniker(in) fur Kunststoff- und
M 151 Kautschukteohnik 106 26 19,7| 1.339((1.309) 97,8
M 174 |Steindrucker(in) (Flachdruck) 57 6 9,5((1.722)|(1.591) 92,4
M 181|Holzbearbeitungsmechaniker(in) 57 5 8,1((1.422)|(1.135) 79,8
M 221|Zerspanungsmechaniker(in), Dreher(in) 125 5 3,8| 1.523((1.449) 95,1
M 222|Zerspanungsmechaniker, Fraser 76 — 0,0/(1.576) — —
M 225|Zerspanungsmechaniker(in) — Schleiftechnik 34 3 8,1/(1.626) - -
Anlagen-, Konstruktionsmechaniker(in) —
M 2415 hweiRtechnik 4 - 0.0/(1.561) - -
Karosserie- und Fahrzeugbauer(in),
M 261 Klempner(in), Konstruktions-, mechaniker(in) 171 3 1,7 1.338/(1.327) 99,2
M 262 Ga_s- und Wasse__rmstallateur(ln), Zentral- 676 6 0,9 1.281/(1.363)| 106,4
heizungs- und Liftungsbauer(in)
M 263|Anlagenmechaniker, Rohrleitungsbauer 88 - 0,0/(1.589) - —
M 270|Metallbauer(in) 572 9 1,5| 1.339|(1.142) 85,3
M 271|Konstruktionsmechaniker — Ausristungstechnik 62 - 0,0((1.294) - -
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Industriemechaniker(in), Maschinenbau-

M 273 mechaniker(in) 124 1 0,8 1.564((2.101)| 134,3
M 274|Industriemechaniker(in) 217 1 0,5/ 1.539|(1.562)| 101,5
M 275 E:Stset(r:l;ﬁtiili)nsmechaniker — Metall- und Schiff- 106 _ 0.0 1.498 _ -
M 281 |Kraftfahrzeug-, Automobilmechaniker(in) 878 6 0,7 1.310|(1.407)| 107.,4
M 282|Landmaschinenmechaniker(in) 53 1 1,9((1.306)((1.222) 93,6
Industriemechaniker(in), Teilezurichter(in), Ge-
M 285|rate-, Maschinenzusammensetzer(in), Zweirad- 144 7 4,6/ 1.379((1.585)| 114,9
mechaniker(in), Kalteanlagenbauer(in)
M 291|Werkzeugmacher(in), Werkzeugmechaniker(in) 125 2 1,6| 1.498| (590) 39,4
1, Rreranroeartm) 1002 13 12 1404 120m| 017
312 (';‘;E’r‘;‘;ﬂl‘;f(t:g)”s Fernmeldeanlagen- 61 5| 7,6/(1.610)[(1.781)| 110,6
M 313|Elektromaschinenbauer, -monteur(in) 25 1 3,8|(1.494)((1.049) 70,2
IT-System-Elektroniker(in), Kommunikationselek-
M 314 |troniker(in)-IT, Informations-, Industrieelektroniker- 83 14 14,4|(1.542)|(1.355) 87,9
(in), Elektromechaniker(in), Mechatroniker(in)
M 401|Fleischer(in) 219 30 12,0/ 1.181((1.043) 88,3
M 441|Hochbaufacharbeiter(in), Maurer(in) 741 8 1,1 1.492((1.111) 74,5
M 442 |Beton- und Stahlbetonbauer 100 = 0,0/ 1.565 — =
M 451|Ausbaufacharbeiter(in), Zimmerer, Zimmerin 213 5 2,3| 1.476|(1.081) 73,2
M 452|Dachdecker(in) 414 3 0,7/ 1.435((1.625)| 113,2
M 453|Gerustbauer 58 - 0,0{(1.335) — —
M 462 |Tiefbaufacharbeiter, StraRenbauer 209 — 0,0| 1.565 — -
M 465|Wasserbauer(in) 27 — 0,0((1.557) — —
M 466|Brunnen-, Kanalbauer 148 — 0,0| 1.582 — —
M 481 |Stukkateur(in) 32 7 17,9((1.487)|(1.490)| 100,2
Trockenbaumonteur(in), Isolierfacharbeiter(in),
M 482|Industrieisolierer(in), Asphaltbauer(in), Bau- 116 6 4,9/ 1.468((1.468)| 100,0
werksabdichter(in)
M 483|Fliesen-, Platten- und Mosaikleger(in) 185 2 1,1 1.510((1.444) 95,6
M 485|Glaser(in) 39 1 2,5/(1.318)((1.354)| 102,7
M 486 |[Estrichleger(in) 22 — 0,0/(1.616) — —
M 501|Tischler(in), Holzmechaniker(in) 601 22 3,5| 1.254((1.041) 83,0
M 511|Maler(in) und Lackierer(in) 645 41 6,0/ 1.289((1.280) 99,3
M 512 ';?ﬁ:‘c'ﬁ{fggg)té\clfgﬁhre”smeCha”'ker('”) firBe-| 147 15| 9,3| 1.377|(1.658)| 1204
M 546 |Baugeratefthrer 34 — 0,0/ 1.584 — —
M 714|Berufskraftfahrer(in) 332 13 3,8| 1.284((1.134) 88,3
M 716|StralRenwarter(in) 92 11 10,7((1.506)|(1.689)| 112,2
M 934|Gebaudereiniger(in) 69 17 19,8/(1.166)| (673) 57,7
M 935|Ver- und Entsorger(in) 45 5 10,0((1.610)((1.618)| 100,5
F 053|Florist(in) 244 98,4 (776) 888| 114,4
F 633 192;:“:&1-:&'&'?;‘0'3m('”)' Baustoffpriifer(in), 12| 50| 80,6|(1.557)|(1.668)| 107.1
F 683|Buchhandler(in), Verlagskaufmann(-kauffrau) 5 28 84,8((1.248)((1.478)| 118,4
F 684 |Drogist(in) 2 25 92,6 (971)[(1.267)| 130,5
F 685|Pharmazeutisch-kaufmannische Angestellte — 59| 100,0 —[(1.401) —
F 686 | Tankwart(in) 18 72 80,0/ (986)| (941) 95,4
P Toz e e ke S | 1a] 125] s06|(1.146) 1269 1098
F 753|Steuerfachangestellte(r) 54 281 83,9((1.344)| 1.255 93,4
Kaufmann/Kauffrau fir Burokommunikation,
Burokaufmann(-kauffrau), Verwaltungs-, Sozial-
F 781 |versicherungs-, Fachangestellte(r) fur Buro- 854| 3.873 81,9| 1.583| 1.458 92,1
kommunikation, Industriekaufmann(-kauffrau),
Rechtsanwalts- und Notarfachangestellte
F 823 Egﬁggir;%esf;ellte(r) fur Medien- und Informa- 1 20 95,2((1.629)| (1.521) 93,4
F 856 |Arzt-, Zahnarzt-, Tierarzthelfer(in) 5 999 99,5((1.143)| 1.036 90,6
F 901|Friseur(in) 29| 1.017 97,2 (717) 729| 101,7
F 911|Hotelfachmann(-fachfrau) 44 319 87,9|(1.243)| 1.145 92,1
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F 912|Restaurantfachmann(-fachfrau) 118 742 86,3 949 1.013| 106,7
M+F 021 |Tier-, Fischwirt(in) 23 20 46,5((1.061)((1.161)| 109,4
M+F 044 |Tierpfleger(in) 35 35 50,0((1.196)((1.243)| 103,9
M+F 051|Gartner(in) 226 86 27,6/ 1.195((1.024) 85,7
M+F 121|Keramiker(in), Figurenkeramformer(in) 22 13 37,1{(1.317)((1.254) 95,2
M+F 171|Schriftsetzer(in), Mediengestalter(in) 7 22 75,9((1.276)((1.453)| 113,9
M+F 284 222;‘;2{?(‘;?{{,'3Tﬁghsa;‘;ﬁirg‘,‘iligi%”“"pad'e' 40 14| 25,9((1.582)|(1.289)| 81,5
M+F 303|Zahntechniker(in) 59 137 69,9((1.124)| 1.213| 107,9
M+F 304 |Augenoptiker(in) 28 104 78,8/(1.330)| 1.308 98,3
M+F 315 ;(I?L:r;?klgll(li(:)tlonselektronlker(ln), Horgerate- 31 14 31,1/(1.313)| (1.327)| 101,1
M+F 342 T?/)\;tilmasphinenft‘jhrer(in), Textilmechaniker(in) 13 20 60,6|(1.244)| (1.223) 98.3
— Weberei
M+F 372|Orthopadieschuhmacher(in), Schuhmacher(in) 23 6 20,7((1.392)((1.474)| 105,9
M+F 391 |Backer(in) 289 139 32,5/ 1.056| 1.010 95,6
M+F 392|Konditor(in) 37 68 64,8|(1.087)((1.045) 96,1
M+F 411|Koch/Kdchin 426 338 44,2| 1.086| 1.019 93,8
M+F 491 |Raumausstatter(in), Parkettleger(in) 81 23 22,1| 1.251| (988) 79,0
M+F 522|Handelsfachpacker(in) 106 30 22,1\ 1.253((1.122) 89,5
M+F 624 |Vermessungstechniker(in) 75 46 38,0((1.416)((1.505)| 106,3
M+F 635 Eggig;hpnheili'g;), Technische(r) Zeichner(in), 41 95 69,9|(1.432)|(1.335) 932
I+ 681 b oo ooy | 27| 925 545 1440 1441 904
M+ 6g2|Verkaufer(in), Fachverkaufer(in) im Nahrungs- 466/ 1.519| 76,5 1.332| 1.000 8138
M+F 691 Bankkaufmann(-kauffrau) 275 474 63,3| 1.996| 2.000| 100,2
M+F 694 |Versicherungskaufmann(-kauffrau) 84 101 54,6((2.163)| 2.212| 102,3
M+F 701 (S-E:S#:‘ZTS_’ Schifffahrts-Postverkehrskaufmann 82 74 47,4|(1.503)|(1.444) 96,1
Werbe-, Veranstaltungskaufmann (-kauffrau),
M+F 703|Kaufmann/Kauffrau fur audio-visuelle Medien- 25 45 64,3|(1.657)((1.456) 87,9
gestaltung
M+F 732|Fachkraft fur Brief- und Frachtverkehr 57 96 62,7|(1.435)((1.823)| 127,0
M+F 741 |Fachkraft fur Lagerwirtschaft 130 37 22,2| 1.299((1.305)| 100,5
M+F 774 z\;nr:Fngfggt) ',E;%hti‘r:‘fgkgfikk‘;?(‘m)'syﬁka“f' 159 62| 28,1| 1.870|(1.492)| 79,8
M+F 838|Pferdewirt(in) 23 10 30,3|(1.169)| (501) 42,9
M+F 913|Fachkraft im Gastgewerbe 31 90 74,4 (999)| (972) 97,3

* M=Mannerberuf, F =Frauenberuf, wenn der Anteil bei 80 % und mehr liegt, M+F = Mischberuf
Anmerkungen: Eingeklammerte DM-Betrage bei einer Besetzung zwischen 20 und 100 Personen. Ausbildungsberufe mit ei-
ner Besetzung <20 sind nicht enthalten.
Quelle: Beschéftigtendatei der Bundesagentur fiir Arbeit, eigene Berechnungen des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-

schung

89



	R46
	AMSreport46_alt



