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Problemaufriss1 1

Nach wie vor ist die Zahl der Jugendlichen mit und ohne Hauptschulabschluss, die kei-
nen Ausbildungsplatz erhalten und in „Warteschleifen“ stecken, sehr hoch. So waren 
im Berichtsjahr 2006/2007 ca. 60 % der bei der Bundesagentur für Arbeit registrierten 
Ausbildungsstellensuchende Altbewerber, die die Schule vor dem aktuellen Vermitt-
lungsjahr verlassen hatten. Jugendliche ohne und mit Hauptschulabschluss stellen dabei 
den größten Anteil.2 Auch bei den unvermittelten Ausbildungsplatzbewerbern sind die 
Hauptschulabsolventen 2007 mit 41,7 % die größte Gruppe3.

Die Vergangenheit hat gezeigt, dass die beruflichen Perspektiven eng von den erwor-
benen Qualifikationen (Schulabschluss, Ausbildung) abhängen. Es bedarf daher we-
nig Phantasie, sich mögliche „Berufskarrieren“ vieler dieser Jugendlichen vorzustellen, 
die ohne Ausbildungsplatz bleiben. Nicht wenige von ihnen lassen sich als „praktisch 
Begabte“ bezeichnen, d.h., sie sind im Umgang mit unterschiedlichen Materialien und 
Werkzeugen durchaus geschickt, aber den hohen theoretischen Anforderungen einer 
beruflichen Ausbildung im dualen System über 3,5 Jahre oft nicht gewachsen. Dies liegt 
häufig nicht allein an einer mangelnden Auffassungsgabe. In vielen Fällen paaren sich 
kognitive Schwächen und intellektuelle Defizite mit psychomotorischen, psychischen 
und sozialen Problemen, was in dieser Kombination den erfolgreichen Abschluss ei-
ner mehrjährigen Lernphase oft unmöglich macht. In der Vergangenheit hatten diese 
Jugendlichen auf dem Ausbildungsmarkt vielfach keine Chance. Angesichts der demo-
grafischen Entwicklung stellt sich allerdings die Frage, inwieweit zukünftig auch ein 
unternehmerisches Interesse darin bestehen muss, zumindest einen Teil dieses Perso-
nenkreises in Ausbildungs- und Arbeitsprozesse zu integrieren. In diesem Zusammen-
hang ist zu klären, welche Ausbildungswege für dieses Klientel den besten Erfolg zu 
versprechen scheint.

Es ist eine gesamtgesellschaftliche und damit auch unternehmerische Aufgabe, den Ju-
gendlichen eine berufliche Lebensperspektive zu eröffnen. Deutlicher als in der Ver-
gangenheit wird sich künftig neben dieser gesellschaftlichen Solidarleistung eine un-
ternehmerische Notwendigkeit ergeben, durch eine aktive Personalbeschaffungs- und 
Personalentwicklungsarbeit die Personalbedarfe quantitativ und qualitativ zu decken. 
Es gilt, auf die Herausforderungen des demografischen Wandels so zu reagieren, dass 
die Zukunftsfähigkeit der Unternehmen erhalten bleibt. Sollte sich in diesem Zusam-
menhang der Fokus von „lerngewohnten“ auf „lernschwierige“ Jugendliche verschie-
ben, so stellen sich weitere Fragen nach dem Verhältnis von Theorie und Praxis, von 
inhaltlicher Tiefe und Breite, nach Lernorten und Lernzeiten - kurz nach neuen Quali-
fizierungsmustern.

1 Anm.: Die Gründung des Fachausschusses geht zurück auf eine Initiative des Verbindungs arbeitsdirektors der 
Arbeitsgemeinschaft der Engeren Mitarbeiter der Arbeitsdirektoren Stahl bei der Hans-Böckler-Stiftung, Peter 
Schweda (DEW), und eine Diskussion im Leitungsausschuss der Arbeitsgemeinschaft im Frühjahr 2007. Die 
hier vorgetragenen Sichtweisen und Beurteilungen sind daher branchenspezifisch. 

2 Bundesministerium für Bildung und Forschung 2008, S. 297.
3 Bundesministerium für Bildung und Forschung 2008, S. 288.
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Bereits heute ist absehbar, dass die Gesellschaft rapide altert. Der Altersdurchschnitt 
steigt – eine Entwicklung, die auch vor den Werkstoren nicht halt macht. Viele Betriebe 
haben zwischenzeitlich reagiert und Projekte zum Umgang mit dem demografischen 
Wandel auf den Weg gebracht.

Die Gesellschaft altert aber nicht alleine, weil die Menschen immer älter werden, son-
dern vor allem weil die Geburtenrate in den letzten Jahren immer weiter abgenommen 
hat. Dies macht sich bereits heute in der rückläufigen Zahl der Schulabgänger bemerk-
bar und – zeitversetzt – in der Zahl der Bewerber um Ausbildungs- und Arbeitsplätze. 
Eine gleichzeitig anziehende Konjunktur mit entsprechender Nachfrage nach Arbeits-
kräften wird, wie in den letzten Jahren bereits deutlich wurde, das Problem weiter ver-
schärfen. Dann werden vor allem diejenigen Unternehmen Bewerber mit Potenzial auf 
sich aufmerksam machen und als Mitarbeiter langfristig an sich binden können, denen 
es gelingt, ein konsistentes „employer branding“ zu betreiben, d.h., ein positives Image 
als „Unternehmen, für das es sich lohnt zu arbeiten“ aufzubauen und ein attraktives Per-
sonalmarketing anzubieten. Eine Folge wird sein, dass unattraktive und wenig heraus-
fordernde Arbeitsplätze nicht mehr von gut ausgebildeten Berufsabsolventen besetzt 
werden können, wie es heute zum Teil geschieht (z.B. Mechatroniker oder Elektroniker 
als Kranführer).

Bei insgesamt deutlich rückläufigen Schulabgänger- und Bewerberzahlen werden die 
Unternehmen daher künftig einen sehr viel differenzierteren Blick als heute auf den 
Abgleich von Arbeitsplatzanforderungen und Bewerber- und Mitarbeiterkompetenzen 
werfen müssen. Personalarbeit, die der Devise „der richtige Mitarbeiter am richtigen 
Platz“ folgt, spart Kosten, wenn diese Mitarbeiter nach ihrer Ausbildung dem Unter-
nehmen erhalten bleiben – die Ausbildungskosten liegen bei ca. 50.000 € je Ausbildung 
- und mit einer hohen Motivation ihrer Arbeit nachgehen. 

Trotz aller Anforderungen, die an die Mitarbeiter in neuen Formen der Arbeitsorga-
nisation gestellt werden - hohe berufliche, räumliche und zeitliche Flexibilität, Team- 
und Kommunikationsfähigkeit, Konfliktlösungsbereitschaft, Vermögen zur sozialen 
Integration - gibt es nach wie vor Arbeitsplätze mit geringeren Anforderungen. Eine 
Besetzung dieser Funktionen mit hoch qualifizierten Ausgelernten dürfte unter den 
Rahmenbedingungen „demografischer Wandel“ und „trockener Arbeitsmarkt“ zu einer 
erhöhten Fluktuation führen. Somit wächst die Notwendigkeit, Mitarbeiter auch mit ge-
ringeren formalen Bildungsabschlüssen so in Ausbildungs- und Arbeitsprozesse zu in-
tegrieren, dass weder eine Überforderung noch das Gefühl einer beruflichen Sackgasse 
bei den Bewerbern entsteht. An dieser Stelle rücken die „Jugendlichen mit praktischer 
Begabung“ ins Blickfeld und damit Fragen nach Ausbildungsinhalten und Ausbildungs-
organisation, nach flankierenden Fördermaßnahmen und Entwicklungsmöglichkeiten.
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2 Der demografische Wandel stoppt nicht vor den  
Werkstoren

Bereits in den 1990er Jahren war deutlich absehbar, dass sich die demografische Situa-
tion in der Bundesrepublik deutlich verändern wird. Zwischenzeitlich hat die Diskussi-
on hierüber die meisten Unternehmen erreicht und zielführende Reaktionen nach sich 
gezogen. 

Zukünftig wird nicht nur die Bevölkerung in den meisten westlichen Industrie staaten 
schrumpfen, sie wird auch immer älter werden. Szenarien wie sie z.B. in der 11. Koor-
dinierten Bevölkerungsvorausberechnung des Statistischen Bundesamtes4 veröffentlicht 
wurden, gehen von einer Abnahme der Bevölkerung in der Bundesrepublik in einer 
Größenordnung von wahrscheinlich 10 – 20 % bis zum Jahr 2050 aus. Eine Übersicht, 
wie sich die Altersstruktur der Bevölkerung während 100 Jahre (1950 – 2050) verändert 
hat und voraussichtlich weiter verändern wird, zeigt die nachstehende Grafik oder z.B. 
eine animierte Bevölkerungsvorausberechnung des Statistischen Bundesamtes.5 

Hier wird deutlich, wie dramatisch sich die Zahl der Geburten von über 1.600.000 Kin-
dern (1910) auf ca. 700.000 (2005) bereits verändert hat und sich wahrscheinlich bis 
2050 auf 550.000 (2050) weiter verringern wird. 

4 Statistisches Bundesamt 2006.
5 Statistisches Bundesamt 2006: http://www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/destatis/Internet/DE/Content/

Statistiken/Bevoelkerung/VorausberechnungBevoelkerung/InteraktiveDarstellung/Content100/Bevoelkerungs
pyramide1W1,property=file.pdf.

http://www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/destatis/Internet/DE/Content/Statistiken/Bevoelkerung/VorausberechnungBevoelkerung/InteraktiveDarstellung/Content100/Bevoelkerungspyramide1W1,property=file.pdf
http://www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/destatis/Internet/DE/Content/Statistiken/Bevoelkerung/VorausberechnungBevoelkerung/InteraktiveDarstellung/Content100/Bevoelkerungspyramide1W1,property=file.pdf
http://www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/destatis/Internet/DE/Content/Statistiken/Bevoelkerung/VorausberechnungBevoelkerung/InteraktiveDarstellung/Content100/Bevoelkerungspyramide1W1,property=file.pdf


  November 2009

7

Abbildung 1: Altersaufbau der Bevölkerung in Deutschland
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In die Entwicklung der Gesamtbevölkerungszahl gehen neben der Geburtenrate als we-
sentliche weitere Faktoren die Lebenserwartung und das Wanderungssaldo ein. Je nach 
Kombination dieser Varianten wird die Bevölkerungsgesamtzahl im Jahr 2050 von der-
zeit 82,4 Mio. (2005) auf wahrscheinliche 69 – 74 Mio. Einwohner geschrumpft sein. 

Diese Bevölkerungsabnahme ist in erster Linie auf die sinkende Geburtenrate zurück-
zuführen. Lag der Wert noch Anfang der 1960er Jahre des 20. Jahrhunderts bei 2,5 
Kinder/Frau, so sank er auf 1,38 im Jahr 2004 und 1,34 (2007) und wird für 2050 
bei 1,2 – 1,4 liegen (bei sehr optimistischen Prognosen bis zu 1,6). Da alle prognosti-
zierten Werte unterhalb des Standard-Reproduktionswertes von 2,1 langfristig zu einer 
weiteren Abnahme der Gesamtbevölkerung führen, ist aus derzeitiger Sicht mit einem 
gegenläufigen Trend der Gesamtbevölkerungsentwicklung über die Geburtenrate kaum 
zu rechnen.

Das Durchschnittsalter in der Bundesrepublik wird auf Grund der geringen Geburten-
rate von 39 Jahre (2005) auf 50 Jahre (2050) steigen. Neben diesem Sekundäreffekt, 
liegt die Hauptursache in der steigenden Lebenserwartung, die 1870 bei 35,6 Jahren 
(Männer) und 38,4 Jahren (Frauen) lag; im Jahr 2005 betrug sie für Männer 75,9 und 
für Frauen 81,5 Jahre; prognostiziert wird für das Jahr 2050 ein Alter von 84-85 (M) 
und 88-90 Jahre (F). 

Der dritte Faktor, der Wanderungssaldo, hängt wesentlich von den politischen und wirt-
schaftlichen Entwicklungen in den jeweiligen Herkunftsländern sowie von der wirt-
schaftlichen und sozialen Attraktivität und der Migrationspolitik im Zielland ab. Im 
Mittel der letzten 40 Jahre ergab sich für die  Bundesrepublik ein durchschnittlicher 
jährlicher Wanderungssaldo von +180.000 Menschen, der allerdings stark schwankte 
(z.B. 1992: 600.000, 2001: 190.000, 2005: 96.000). 

Aus den genannten Hauptfaktoren lassen sich durch Kombination unterschiedliche Va-
rianten der Gesamtbevölkerungsentwicklung berechnen (siehe Abbildung). Die wahr-
scheinliche Bevölkerungszahl der Bundesrepublik, die sich mit ihren unteren und obe-
ren Werten im Spektrum von 69 – 74 Mio. Einwohnern einspielen wird, weist bezogen 
auf die unterschiedlichen Jahrgangsgruppen Besonderheiten auf. Die in unserem Zu-
sammenhang wichtige Gruppe der Jugendlichen und jungen Erwachsenen wird danach 
bis 2050 um ca. 25 % abnehmen. 
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Abbildung 2: Deutschland: Bevölkerungsentwicklung 2005 – 2050 alternative Prognosen

Ein noch differenzierterer jahrgangsbezogener Blick auf die prognostizierte Entwick-
lung bei den unter 20-Jährigen führt zu folgendem Ergebnis: „[…] im ausbildungsre-
levanten Alter von 16 bis 20 Jahren waren im Jahr 2005 3,9 Mio Menschen. Weil die 
Entwicklung dieser Altergruppe durch den Rückgang der Geburtenzahlen von 1990 bis 
2005 determiniert ist, wird sie noch stärker schrumpfen, als die jüngeren Altersstufen. 
Von 2005 bis 2011 verliert diese Altersgruppe durchschnittlich 100.000 Personen jähr-
lich. Zwischen 2012 und 2016 stabilisiert sie sich bei etwa 3 Millionen, danach setzt 
erneut ein Rückgang ein. Die 16- bis 20-Jährigen werden bis zum Jahr 2050 auf knapp 
2,3 Mio oder um mehr als 40 % zurückgehen.“6 

6 Statistisches Bundesamt 2006, S. 39 f.
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Abbildung 3: Unter 20-Jährige nach Altersgruppen

Diese Entwicklungen haben gravierende Auswirkungen auf den Ausbildungs- und Ar-
beitsmarkt. In den Szenarien wird davon ausgegangen, dass der Anteil der Personen 
in erwerbsfähigem Alter (20 – 64 Jahre) von 61 % (2005) auf 51 % (2050) sinken und 
gleichzeitig der Anteil der über 65-jährigen um über 50 % steigen wird. Die dahinter 
stehenden Absolutwerte mögen die Dramatik der Entwicklung für den Arbeitsmarkt 
verdeutlichen: Die Zahl der Menschen im erwerbsfähigen Alter zwischen 20 und 65 
wird von derzeit (2005) 50,1 Mio. auf 35 – 40 Mio. im Jahr 2050 (je nach Variante) 
zurückgehen, d.h. um 20 – 30 %! In einigen Regionen (insbes. in Ostdeutschland) ist 
die Situation noch gravierender: Hier wird von einer Halbierung der Zahl der Menschen 
im erwerbsfähigen Alter ausgegangen; in Ostdeutschland von 10 Mio. auf 4,5 Mio. Per-
sonen.7 

7 Fuchs/Söhnlein 2005.
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Abbildung 4: Prognosen zur Entwicklung der Altersstruktur in Deutschland 2005-2050

Ein Blick auf die großen Stahlstandorte in der Bundesrepublik zeigt, dass ausnahmslos 
alle diese Regionen eine teilweise deutliche Verringerung der Bevölkerungszahl bereits 
in den nächsten 10 Jahren zu erwarten haben und sich somit auf den viel zitierten „War 
for Talents“ einstellen müssen.8

8 Für 264 Regionen der Europäischen Union (in Deutschland: Regierungsbezirke) wurde durch „econsense – Fo-
rum Nachhaltige Entwicklung der Deutschen Wirtschaft“ eine „Demographic Risk Map“ anhand der Kriterien 
„labour supply“, „human capital“, „labour productivity“ und „research and development“ erstellt und hieraus 
jeweils ein demografischer Risikofaktor ermittelt. Insbesondere bei den Punkten „labour supply“ und „human 
capital“ schneiden die Regionen in Deutschland mit Stahlindustrie nicht besonders gut ab (Demographic Risk 
Map). 

http://www.demographic-risk-map.eu/
http://www.demographic-risk-map.eu/
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Abbildung 5: Veränderung der Bevölkerungszahl 2002 -2020 in %

Vielfach herrscht die Meinung vor, dass in der Bevölkerung mit Migrationshintergrund, 
die in Deutschland lebt, wohnt und arbeitet, die Geburtenrate deutlich höher ausgeprägt 
sei, so dass auf diesem Wege eine Kompensation möglich sein könnte. Es zeigt sich al-
lerdings, dass die Prognosen für die Altersjahrgänge der unter 15-jährigen Jugendlichen 
mit Migrationshintergrund analog zu denen der deutschen Jugendlichen denselben 
Trend aufweisen und lediglich die Gruppe der 15 - 40-jährigen eine äußerst moderate 
Steigerung bis 2020 zeigen. 



  November 2009

13

Abbildung 6: Entwicklung der Bevölkerung mit Migrationshintergund 2006-2020 nach Alters-
gruppe und Varianten mit hoher TFR

Fazit: Da von einer raschen Trendumkehr bei der Geburtenrate nicht auszuge-
hen ist, wird, um Arbeitskräftemangel, stagnierendes Wirtschaftswachstum und 
Konsumschwäche zu vermeiden, ein Wanderungssaldo von ca. 200.000 Personen 
pro Jahr benötigt.9 Dieses Instrument setzt allerdings bestimmte politische und wirt-
schaftliche Rahmenbedingungen sowohl in den Herkunftsländern wie im Zielland 
voraus. Realistisch-vorsichtig sollte daher zunächst von einem Bevölkerungsrück-
gang von ca. 20 – 25 %, einem Geburtenrückgang in ähnlicher Größenordnung 
und einem (lokal zu differenzierenden) deutlich verknappten Fachkräfteangebot 
von bis zu 30 % (teilweise bis zu 50 %) ausgegangen werden.

In der Stahlindustrie war man lange Zeit damit beschäftigt, die erforderlichen Perso-
nalanpassungsmaßnahmen umzusetzen und die kurzfristig anstehenden Personalfragen 

9 Fischer 2004.
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zu lösen. Mit Sozialplänen und Altersteilzeit verfügte man über Instrumente, die ein 
gewisses Maß an unternehmensseitiger Steuerung hinsichtlich Belegschaftsstärke und 
-struktur zuließen. Aber selbst in der Stahlindustrie, deren Mitarbeiter besonderen phy-
sischen und psychischen Belastungen durch Kontischichtbetrieb, Hitze, Staub, Lärm, 
CO2--Gefährdung etc. ausgesetzt sind, tendieren die Möglichkeiten eines frühzeitigen 
Ausscheidens aus dem Erwerbsleben durch den Wegfall der genannten Instrumente, 
die Abschläge bei vorzeitigem Rentenbezug und die verschärften Kriterien für den Lei-
stungsbezug von Invalidenrente heute gegen Null. Häufig wurde erst mit dem Auslaufen 
dieser Möglichkeiten der demografische Wandel in den Unternehmen als unausweich-
liche Tatsache wahrgenommen und Programme erarbeitet, wie mit den Auswirkungen 
dieser Veränderung umgegangen werden soll. Tatsache ist, dass spätestens ab 2014 in 
den Stahlunternehmen der erste Komplettjahrgang der dann 65-Jährigen zur Normal-
Verrentung anstehen wird.

Über einen langen Zeitraum werden dann jährlich bis zu 5 % der Gesamtbelegschaften 
altersbedingt in Rente gehen. Diese Größenordnung wird einerseits enorme quantitative 
Probleme bei der Nachbesetzung, andererseits aber auch qualitative Probleme durch 
z.B. Wissensverlust aufwerfen. 

Aufgrund des (im Regelfall sozialverträglichen) Arbeitsplatzabbaus in der Branche auf 
derzeit nur noch ca. 92.000 Beschäftigte, der mit einer äußerst restriktiven Einstellungs- 
und Übernahmepolitik von Ausgebildeten seit den 1990er Jahren einherging, weisen die 
meisten Unternehmen eine relativ ungleichgewichtige Verteilung der Altersjahrgänge 
ihrer Belegschaften auf. So sind die Jahrgänge der heute unter 40-Jährigen meist nur 
schwach besetzt. Dies führt zu einem relativ hohen Altersdurchschnitt von ca. 44 Jah-
ren, der in vielen Betrieben in den nächsten Jahren auf 46 – 49 Jahre weiter ansteigen 
wird und ohne geeignete Gegenmaßnahmen im Rahmen der unterschiedlichen Demo-
grafieprogramme noch höher ausfiele. So wird z.B. im Zuge des Programms „JAN 
– Jung und Alt für Nirosta“ derzeit bei Einstellungen vom Arbeitsmarkt besonders auf 
das Wiederherstellen gleichstarker Altersjahrgänge geachtet oder über gezielte Verset-
zungen zwischen einzelnen Schichten versucht, eine gleichmäßige Verteilung der Jahr-
gänge zu erzielen. Bei ThyssenKrupp Steel wird im Rahmen des Programms „ProZu-
kunft“ durch eine Übernahme von 1.000 Ausgebildeten bis 2013 der Altersdurchschnitt 
deutlich gesenkt (siehe Abbildungen).
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Abbildung 7: Altersentwicklung bei der ThyssenKrupp Steel AG – Auswirkungen Programm 
Zukunft -
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Abbildung 8: Folgen des demografischen Wandels am Beispiel der Altersstruktur der  
Dillinger Hütte

Abbildung 9: Projekt „Personal 2025“ Altersschnitt 31.12.2004 - SZFG
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Diese Entwicklungen sollten insbesondere im HR-Bereich als Chance aufgefasst wer-
den. Denn es wird deutlich, dass nur eine langfristig angelegte Personalpolitik und ein 
systematisches Personalmarketing die Wettbewerbsfähigkeit und das Innovationsvermö-
gen eines Unternehmens stabilisieren und erhöhen können. Damit wird die strategische 
Bedeutung und der Stellenwert „guter“ Personalarbeit herausgestellt und die Funktion 
„Personal“ insgesamt gestärkt. 
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3 „Woher nehmen, wenn nicht …“  –  zur Entwicklung des 
Ausbildungsbewerbermarktes

Nach allen bisher vorliegenden Prognosen wird analog zum Rückgang der Gesamtbe-
völkerung auch die Zahl der Schulabgänger und damit die Zahl potenzieller Bewerber 
um eine berufliche Erstausbildung abnehmen. Leider liegen für die einzelnen Schul-
verwaltungsämter der Regionen mit Stahlindustrie im Regelfall keine aussagekräftigen 
langfristigen Prognosen vor. Ein grober Überblick über Bevölkerungsentwicklungen 
lässt sich für Kommunen mit mehr als 5.000 Einwohnern gewinnen.10 

Der Blick in die Gesamtstatistik der Schulabgänger bis 201511 und bis 202012 macht zum 
einen deutlich, dass die Prognosen bei vergleichbaren Zeiträumen bis 2015 im Trend 
gleich liegen – wenn auch mit z.T. deutlichen Unterschieden im Einzelfall. Es bleibt 
festzuhalten, dass die Zahl der Schulabgänger zwischen 2007 und 2015 um knapp 12 % 
sinkt, in den alten Ländern um ca. 5 - 8 %, in den neuen Ländern um ca. 33 %. Diese 
Entwicklung setzt sich nach 2015 beschleunigt fort! Massiv betroffen sind die neuen 
Bundesländer, aber auch in den alten Bundesländern brechen die Zahlen der Schulab-
gänger mit Bildungsabschlüssen besonders unterhalb der Hochschulzugangsberechti-
gung (FHR/AHR) massiv ein:

Tabelle 1: Gesamtstatistik Schulabgänger bis 2015

10 Unter der Internetadresse www.wegweiser-kommune.de stehen Bevölkerungsprognosedaten bis zum Jahr 2020 
sowie mehr als 90 sozioökonomische Indikatoren zur Verfügung.

11 BIBB: Prognose des Berufsbildungsinstituts Bonn 2007.
12 Sekretariat der der Ständigen Konferenz der Kultusminister, (KMK) 2007, unter: http://www.kmk.org/filead-

min/veroeffentlichungen_beschluesse/2005/2005_10_01-Studienanfaenger-Absolventen-2020.pdf

http://www.wegweiser-kommune.de
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Das klassische Potenzial für gewerblich-technische betriebliche Berufsausbildung wird 
sich bis 2020 um bis zu einem Drittel verringern. Zwar wächst im Gegenzug die Zahl 
der Studienberechtigten kräftig an, gleichwohl sind schon jetzt Nachwuchsprobleme bei 
inge nieur- und naturwissenschaftlich geprägten Berufen unverkennbar. In den nächsten 
Jahren werden in Deutschland mehr Ingenieure in den Ruhestand treten als Absolventen 
die Hochschulen verlassen.

Die derzeitige Ausbildungssituation in der Stahlindustrie ist durch eine Steigerung der 
Ausbildungsquote auf ca. 5 % (2008) gekennzeichnet. Im Zuge einer „ad hoc-Befra-
gung“ der Arbeitsdirektoren im September 2008 wurden folgende Zahlen ermittelt:

Abbildung 10: Situation der Ausbildung in der Stahlindustrie
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Abbildung 11: Einstellung 2007 und 2008

Abbildung 12: Probleme der Bewerberauswahl

In der Abfrage deuteten sich aber auch im technisch-gewerblichen Bereich erste Schwie-
rigkeiten an: Diese Entwicklungen haben sich bereits heute in vielen Ausbildungsbetrie-
ben niedergeschlagen. So ist es Realität, dass Ausbildungsstellen unbesetzt bleiben, weil 
sich keine geeigneten Bewerber finden. In einer repräsentativen IHK-Online-Befragung 
vom Sommer 2008 gaben über 15 % aller befragten Unternehmen an, dass sie 2007 
nicht alle angebotenen Ausbildungsplätze besetzen konnten. Vielfach ist die mangelnde 
Ausbildungsreife das wichtigste Ausbildungs hemmnis. Hierzu zählen besonders Re-
chenfertigkeiten, mündliches und schriftliches Ausdrucksvermögen, Lernbereitschaft 
und Motivation. 
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Abbildung 13: In welchen Bereichen stellen Sie Mängel bzgl. der Ausbildungsreife heutiger 
Schulabgänger fest?

Am Beispiel NRW und der Stadt Duisburg werden die vorstehend genannten Trendwerte 
im Wesentlichen bestätigt. Die Bevölkerungszahl der (im Regelfall schulpflichtigen) Ju-
gendlichen unter 19 Jahren nimmt zwischen 2005 und 2015 um ca. 15 % (NRW) und 
20 % (Duisburg) ab. Da sowohl das Ruhrgebiet als auch Teile des Saarlandes eine ins-
gesamt rückläufige Bevölkerungsentwicklung aufweisen und nicht zu den Gewinnern 
einer Binnenwanderung zählen, werden sich die Abwärtstrends bei den Schulabgän-
gerzahlen vermutlich weiter verstärken. Für genauere regionale Trendanalysen müssten 
weitere statistische Erhebungen vorgenommen werden. 

Auch Süd-Ost-Niedersachsen schrumpft bei regional stark ausgeprägten Disparitäten. 
Nach einer Schätzung des Niedersächsischen Landesamtes für Statistik nimmt die Be-
völkerung Süd-Ost-Niedersachsens von 2004 bis 2021 um rd. 5 % ab, auf dann rd. 
1.114.000. In Salzgitter beträgt der Rückgang ca. 15 %. Der Anteil der Bürgerinnen und 
Bürger unter 18 Jahren reduziert sich in der Region um rd. 19 %, in Salzgitter um gut  
27 %, auf unter 15.000. Ihr Anteil an der Bevölkerung dort liegt dann bei nur noch 16 %. 
Auch bei den 18- bis 45-Jährigen verzeichnet die Region im genannten Zeitraum einen 
Rückgang um fast 15 % auf rd. 362.000. Für die Stadt Salzgitter wird ein Rückgang um 
knapp 25 % geschätzt. Selbst bei den 45- bis 65- Jährigen verliert Salzgitter knapp 8 %, 
während dieser Anteil in Süd-Ost-Niedersachsen ansonsten um 11 % steigt.13

13 Information der Projekt Region Braunschweig GmbH: 
 http://www.projekt-region-braunschweig.de/de/Projekte/BONA_Salzgitter/.

http://www.projekt-region-braunschweig.de/de/Projekte/BONA_Salzgitter/
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Abbildung 14: Bevölkerungsprognose für NRW unter 19 Jahren
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Abbildung 15: Bevölkerungsprognose für Duisburg unter 19 Jahren

Quelle: http://www.kmk.org/fileadmin/veroeffentlichungen_beschluesse/2005/2005_10_01-Studien-
anfaenger-Absolventen-2020.pdf

Fazit: Da die Masse der Arbeitsplätze in der Stahlindustrie im Lohnempfänger- 
und Tarifbereich angesiedelt ist, wird sich das quantitative Besetzungsproblem an 
der Rekrutierung und Bindung von Schulabgängern aus Real- und Hauptschulen 
festmachen – dies sind genau die Schultypen, die mit 22 % und 31 % den höchsten 
Rückgang an Schulabgängern bis 2020 aufweisen (Bundesrepublik, Alte Länder).  

Bereits heute werden Bewerber nicht mehr alleine im unmittelbaren direkten regionalen 
Umfeld der Werke rekrutiert. Aber trotz einer hohen Zahl an Bewerbungen (TKS 2008: 
ca. 6.000 für 320 Ausbildungsplätze) auch aus dem weiteren Umland wird es immer 
schwieriger, die angebotenen Ausbildungsplätze mit geeigneten Bewerbern zu besetzen. 
So ist z.B. in Duisburg seit 5 Jahren die Zahl der Ausbildungsplätze für Energieelektro-
niker größer als die Zahl der Bewerber. 

Wenn ab 2014 die Jahrgänge der Beschäftigten „normal“ in Altersrente gehen und 
gleichzeitig die Schulabgängerzahlen sinken, wird sich der Druck erhöhen, die betrieb-
lichen Bedarfe nachhaltig zu decken. Dies gilt sowohl für Arbeitsplätze, für die eine 
„klassische“ duale Ausbildung erforderlich ist, aber auch für Arbeitsplätze, auf denen 
bislang An- oder Ungelernte beschäftigt wurden. Da es wahrscheinlich ist, dass die Zahl 

http://www.kmk.org/fileadmin/veroeffentlichungen_beschluesse/2005/2005_10_01-Studienanfaenger-Absolventen-2020.pdf
http://www.kmk.org/fileadmin/veroeffentlichungen_beschluesse/2005/2005_10_01-Studienanfaenger-Absolventen-2020.pdf
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der Schulabgänger mit mittlerem und höherem Abschluss, für derartige Arbeitsplät-
ze nicht mehr zur Verfügung stehen wird, müssen bislang unberücksichtigt gebliebene 
Bewerberressourcen genutzt werden. Die besten Chancen hat dann unter den bislang 
vom Ausbildungsmarkt abgekoppelten Benachteiligten die Gruppe der „Jugendlichen 
mit praktischer Begabung“.

Abbildung 16: 

In dieser Situation wird der Erfolg - und das heißt auch eine möglichst geringe Fluktu-
ation nach Ausbildungsende aufgrund von Unzufriedenheit mit dem Arbeitsplatz - von 
einer passgenauen Einstellungspolitik im Rahmen der beruflichen Erstausbildung ab-
hängen. Daher wird es erforderlich, bereits in einem frühen Stadium Arbeitsplatzan-
forderungen und Kompetenzerwerbsmöglichkeiten individuell abzugleichen. Es kann 
prognostiziert werden, dass sich die Personal- und Ausbildungsarbeit wesentlich diffe-
renzierter mit den tatsächlichen Arbeitsplatzanforderungen auseinandersetzen muss, als 
dies in der Vergangenheit geschehen ist. Konnten die Betriebe bislang aus dem vollen 
Reservoir an Bewerbern schöpfen, so gehört dieser Zustand angesichts der rückläufigen 
Zahl an Schulabgängern der Vergangenheit an. Und da auch der Arbeitsmarkt für die 
Ausgebildeten nach Ausbildungsabschluss viele interessante Arbeitsplatzalternativen 
anbietet, gewinnen „Kompetenz-Anforde rungs-Passung“ und Personalentwicklungs-
maßnahmen auch für den Lohnempfängerbereich eine immer größere Bedeutung, will 
man nicht die Kosten einer Erstausbildung von ca. 50.000 € aufgrund eines als unange-
messen empfundenen Beschäftigungsverhältnisses abschreiben. 
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4 Was sind „Jugendliche mit praktischer Begabung“?

Die Definition „praktisch begabte Jugendliche“ ist nicht eindeutig. So helfen z.B. die 
Fördervorschriften der Bundesagentur für Arbeit bei einer exakten Definition nicht wei-
ter. Im Rahmen einer Anordnung des Verwaltungsrates der Bundesanstalt für Arbeit 
nach § 235b im Rahmen des Sozialgesetzbuches III werden die Fördermöglichkeiten für 
eine bestimmte Personengruppe wie folgt definiert:

„(4) Förderungsfähig sind

1.  bei der Agentur für Arbeit gemeldete Ausbildungsbewerber mit aus individuellen 
Gründen eingeschränkten Vermittlungsperspektiven, die auch nach den bundeswei-
ten Nachvermittlungsaktionen keinen Ausbildungsplatz gefunden haben,

2.  Auszubildende, die noch nicht in vollem Maße über die erforderliche Ausbildungs-
befähigung verfügen und

3. lernbeeinträchtigte und sozial benachteiligte Auszubildende.“

In der Praxis lassen sich Gruppen von Jugendlichen oder jungen Erwachsenen ausma-
chen, die sich vor allem in der Schwere ihrer Defizite bei persönlichen und sozial-kom-
munikativen Kompetenzen unterscheiden. Bei der Betrachtung von zwei Extremgrup-
pen haben sich die Mitglieder der einen Gruppe teilweise bereits über diverse Vergehen 
mit Haftaufenthalt, Drogenkriminalität etc. an den Rand gesellschaftlicher Normierung 
begeben. Für sie wird eine sehr intensive soziale und pädagogische Betreuung benöti-
gt, damit die Voraussetzungen geschaffen werden können, überhaupt an Ausbildungs-
maßnahmen mit einem feststehenden Regelkanon teilzunehmen. Bei dieser Zielgruppe 
reichen „nachhilfeorientierte“ Angebote alleine bei weitem nicht aus. Vielmehr sind 
sozialtherapeutische Einwirkungen erforderlich, mit denen versucht werden muss, diese 
Jugendlichen zunächst an arbeitsgesellschaftliche Normen heranzuführen. 

In einer zweiten Gruppe lassen sich Jugendliche zusammenfassen, die mit „angepassten“ 
Wertvorstellungen und durchschnittlichen personalen Kompetenzen ausgestattet sind. 
Sie benötigen aber eine kontinuierliche Lernunterstützung, um im Vorfeld einer beruf-
lichen Ausbildung die erforderliche Reife zu erlangen und um massive Wissensdefizite 
abzubauen, damit sie später dem Ausbildungsgeschehen erfolgreich folgen können.

Während die erste Gruppe als „benachteiligte Jugendliche mit starken sozialen Auf-
fälligkeiten“ verstanden werden kann, die oft keinen Schulabschluss besitzt oder eine 
Förderschule besucht hat und Milieuschädigungen zeigt, sind „praktisch begabte Ju-
gendliche“, wie sie hier verstanden werden sollen, prinzipiell ohne sozialtherapeutische 
Maßnahmen ausbildungsfähig, wenn auch in einem begrenzten Umfang. Ihre derzeitige 
Ausgrenzung aus dem Ausbildungsgeschehen ist daher nicht zuletzt das Resultat einer 
Schieflage von Angebot und Nachfrage auf dem Ausbildungsmarkt. 

Der Fachausschuss hat sich angesichts der nicht eindeutigen Definition um eine prag-
matische – wenn auch im Detail eventuell unscharfe – Begriffsbestimmung für seine 
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Arbeit bemüht. Demnach sind Jugendliche mit praktischer Begabung durch mehrere der 
folgenden Merkmale gekennzeichnet: 

Sie sind prinzipiell ausbildungsfähig, aber oft noch nicht ausbildungsreif. 

Sie weisen häufig ein schwaches Hauptschul-/Gesamtschulabgangszeugnis (bes. in 
Mathematik und Deutsch) auf und fallen daher durch die gängigen Ausbildungsein-
gangstests. 

Sie haben oft und unabhängig von einem Migrationshintergrund ein eingeschränktes 
sprachliches Ausdrucksvermögen. 

Ihnen fehlen notwendige Schlüsselqualifikationen (z.B. Teamfähigkeit, Neugierde auf 
neues Wissen), dafür richten sie sich stark auf eine Peergroup aus.

Die Identifikation mit Beruf, einem bestimmten Berufsbereich oder Betrieb ist nur ge-
ring ausgeprägt, Arbeit hat eine geringe Wertigkeit und die Vorstellungen über die Ar-
beitswelt sind häufig wirklichkeitsfern. Sie zeigen häufig eine Milieuverhaftung und 
übernehmen unkritisch Vorstellungen des Elternhauses. Eine Aufbruchstimmung oder 
gar Überlegungen zum aktiven Ausbrechen aus diesem Umfeld finden nicht statt.

Sie schätzen ihr eigenes Leistungsvermögen unrealistisch und in Extremen ein (kann 
alles – kann nichts).

Sie sind in Lernsituationen oft blockiert. Lernen ist häufig mit Versagensängsten ver-
bunden, was entweder zu Fluchtverhalten (Herausgehen aus Lernsituationen oder Fern-
bleiben von Lernsituationen - die Abbrecherquoten sind signifikant und liegen derzeit 
zwischen 20 – 50 %) oder zu aggressivem Verhalten führt.

Sie sind im Regelfall - ohne eine mehr oder minder starke lernpädagogische Unter-
stützung - einer Ausbildung im dualen System von 3,5 Jahren mit hohem theoretischen 
Anspruch überhaupt nicht oder nur mit sehr großen Einschränkungen gewachsen.

Der Umgang mit diesen Jugendlichen erfordert, dass ihnen in Einzelgesprächen ge-
nügend Aufmerksamkeit und positive Zuwendung gegeben wird. Dabei sollten die 
subjektiven Beweggründe, die zu den Lernhemmungen in der Vergangenheit geführt 
haben, klar herausgearbeitet, Konsequenzen und mögliche Ziele benannt werden. Das 
Interesse an Lernsituationen und Lerngegenständen ist im Regelfall nur über eine re-
lativ kleinschrittige Zergliederung zu erreichen oder im Rahmen gemeinsamer Frage-
Antwort-Situationen zu entwickeln. Auch die Frage nach dem Sinn des Lernens muss 
immer wieder neu beantwortet werden. Dabei ist es hilfreich, wenn Theorie- und Pra-
xisvermittlung für die Jugendlichen direkt nachvollziehbar werden, indem sie sich z.B. 
an betrieblichen Gegebenheiten ausrichten und die speziellen betrieblichen Ansprüche 
deutlich werden. Teamarbeit und die Übernahme von Verantwortung in der Ausbil-
dungsgruppe werden ebenfalls nur langsam erlernt. Aus all diesen Hinweisen ergibt 
sich, dass eine sozial pädagogische Begleitung aus Gründen der Stabilisierung nicht nur 
sinnvoll und nützlich, sondern auch unumgänglich ist. Die soziale Kontrolle durch die 
Gruppe kann genutzt werden, um die kontinuierliche Teilnahme an notwendigen zusätz-
lichen ausbildungsbegleitenden Maßnahmen erfolgreich zu gestalten. 
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Bereits seit vielen Jahren werden in den Stahlunternehmen benachteiligte Jugendliche 
gefördert und an die Ausbildungssituation herangeführt. Erinnert sei an die „Lehrgän-
ge gemäß Tarifvertrag“, Praxisphasen im Rahmen von Berufsvorbereitungslehrgän-
gen, MBSE (Maßnahmen zur Berufsvorbereitung und sozialen Eingliederung junger 
Ausländer)-Maßnahmen und vieles mehr. 

So wird z.B. in Kooperation mit ThyssenKrupp Steel in Duisburg seit fünf Jahren das 
Projekt „Chance“ durchgeführt. 20 - 30 Teilnehmer am Einstellungstest bei TKS mit 
mindestens zehn Jahren Hauptschulbesuch, aber einem Testergebnis von unter 50 Punk-
ten werden in einen 9-monatigen Lehrgang übernom men, der sowohl in einer überbe-
trieblichen sozialpädagogisch betreuten Einrichtung wie auch praxisnah bei TKS er-
folgt. In der Gruppe dominieren Haupt- und Realschulabsolventen (es handelt sich somit 
nicht um typische praktisch begabte Jugendliche), wobei der Anteil Jugendlicher mit 
Migrationshintergrund ca. 80 % beträgt. Das Projekt ist sehr erfolgreich: ca. 90 % der 
Teilnehmer werden von TKS und anderen Betrieben im Anschluss an die Maßnahme in 
eine reguläre Ausbildung, meist als Industriemechaniker, übernommen. 

Ein weiteres Lernkonzept, mit dem Schwierigkeiten bei der Theorievermittlung im 
Rahmen einer normalen 3,5-jährigen Ausbildung gemindert werden sollen, wird in 
NRW erprobt. Hierbei werden in einem verlängerten 5-jährigen Ausbildungsverhältnis 
Theorie- u. Praxismodule, angepasst an ein individuelles Lerntempo, vermittelt. Ein 
derartiges Modell wäre auch generell als Kombination von Aus- und Weiterbildung im 
Sinne eines Einstiegs in das Lebenslange Lernen denkbar. Allerdings müssten hierfür 
weitergehende Überlegungen in Richtung Bildungspass, Bildungsgutscheine oder indi-
viduelles Bildungsbudget, Modularisierung von Lehrgängen und Abschlüssen einbezo-
gen und geklärt werden. 
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5 Betriebliche Kompetenzbedarfe

Die Stahlindustrie ist eine „High-Tech-Branche“. Diese Aussage, so richtig sie auch ist, 
bedarf doch eines zweiten differenzierteren Blicks. Für viele Ingenieur- und Techniker-
arbeitsplätze trifft die Einschätzung als „High-Tech-Branche“ sicherlich zu; gleiches 
gilt für den ganz überwiegenden Teil der Arbeitsplätze in der Instandhaltung und ei-
nen Teil der Produktion, in denen es zu einer Verschneidung von Produktions- und 
Erhaltungsfunktionen gekommen ist bzw. kommen wird. In diesen Fällen nehmen die 
Anforderungen an die fachlichen und sozialen Qualifikationen deutlich zu, die Tätigkeit 
wird für den Einzelnen komplexer und seine Verantwortung steigt. Dennoch ist die z.T. 
hohe betriebliche Nachfrage nach Mechatronikern oder Elektronikern oft überzogen 
und bedenklich, da sie nicht aufgrund einer beruflichen Einsatznotwendigkeit entsteht 
und der hierfür erforderlichen fachlichen Qualifikation, sondern diese Gruppen wegen 
ihrer Schlüsselkompetenzen und ihrer vermeintlich hohen Einsatzflexibilität besonders 
geschätzt werden. Während Ausbilder im Einstellungsprozess darauf achten, dass ein 
guter Ausbildungsverlauf sichergestellt und das Erreichen einer Abschlussprüfung mit 
guten Ergebnissen möglich ist, wird seitens der Einsatzbetriebe - unabhängig von der 
„richtigen“ Fachlichkeit - der Ausbildung als solcher schon vielfach ein Wert zuerkannt. 
In ihr können betriebliche Sozialisierungs- und Disziplinierungsprozesse stattfinden, 
werden die individuelle Frustrationstoleranz und das Durchhaltevermögen ausgelotet 
und das gegenseitige Kennenlernen und die Einschätzung ermöglicht. 

Da insbesondere im Produktionsumfeld nicht alle Werker in gleicher Weise auf Mehrbe-
reichsarbeitsplätzen oder in Teamorganisationsprozesse mit Funktionsverschneidungen 
eingebunden sind, sollten hier sehr viel stärker als bisher die tatsächlich zu erledigenden 
Tätigkeiten analysiert und mit differenzierten Anforderungsprofilen hinterlegt werden. 
So sind für Arbeitsplätze mit anlernorientierten Aufgaben eher Auswahl- und Einsatz-
kriterien wichtig wie z.B. die Zusammenarbeit mit Kollegen (Kooperations-, Informa-
tions- und Kommunikationsfähigkeiten) oder das Vermögen und Wollen, neue und re-
lativ einfache Tätigkeiten schnell zu erlernen. Auf diesen Arbeitsplätzen spielt tiefer 
gehendes fachliches Know-how eine eher untergeordnete Rolle, insbesondere dann, 
wenn die Prozesse wegen des Wunsches nach einer Erhöhung der Prozesssicherheit 
zunehmend automatisiert und standardisiert werden, denn dies ist mit einem Zurück-
drängen der direkten Eingriffsmöglichkeiten der Mitarbeiter verbunden, was mit einer 
abnehmenden Verantwortung einhergeht, welches zu einer geringeren Attraktivität des 
Arbeitsplatzes führen kann. Für solche Tätigkeiten in der Produktion und in den stahl-
nahen Dienstleistungen, die heute nicht von Ausgebildeten, sondern im Regelfall durch 
An-/Ungelernte besetzt sind, würde sich ein Einsatz „praktisch begabter Jugendlicher“ 
anbieten. 

Bei der ThyssenKrupp Steel AG werden aktuell ca. 2.000 Arbeitsplätze mit der Qua-
lifikationsstufe „An- und Ungelernte“ ausgewiesen. Dies entspricht einem Anteil von 
ca. 10 % aller Arbeitsplätze und - da sich die ganz überwiegende Anzahl im technisch-
gewerblichen Bereich befindet - ca. 15 % an diesen technisch-gewerblichen Arbeitsplät-
zen. Eine Altersstrukturanalyse zeigt, dass von den hier derzeit Beschäftigten bis 2015 
ca. 20 % aus Altersgründen ausscheiden werden.
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Fazit: Knüpft man die Ausführungen zu den Qualifizierungsmöglichkeiten „prak-
tisch begabter Jugendlicher“ (siehe Kapitel 4) und die hier grob skizzierten Ar-
beitsplatzanforderungen zusammen, so lässt sich feststellen: Die Ausbildung von 
„Jugendlichen mit praktischer Begabung“ ist prinzipiell möglich, allerdings dürfte 
eine übliche 3,5-jährige Ausbildung nur in Ausnahmefällen und nur mit erheblicher 
persönlicher Hilfestellung realisierbar sein und stets die Gefahr des Scheiterns in 
hohem Maße in sich bergen. Die Anforderungen an Arbeitsplätzen, die bislang 
von An- und Ungelernten besetzt wurden, verlangen keine 3,5-jährige Ausbildung; 
allerdings sollte aufgrund der auch hier gestiegenen sozialen und fachlich-qualita-
tiven Arbeitsplatzanforderungen auf eine Ausbildung nicht gänzlich verzichtet wer-
den. Dies belegt auch eine Untersuchung des „Forschungsinstituts für berufliche 
Bildung“ in Nürnberg. Danach steigen die Anforderungen an die Arbeitnehmer auf 
allen Ebenen, gleichzeitig schreitet der Prozess der Differenzierung von Anforde-
rungsniveaus voran, so dass auch für die Gruppe der ehemals „An-/Ungelernten“ 
ein breiteres Wissen über unterschiedliche Prozesse im Unternehmen unverzicht-
bar wird (siehe Grafiken). 

 
 
Abbildung 17: Wandel der Anforderungen



Arbeitspapier 183 | Qualifizierungschancen für Jugendliche mit praktischer Begabung

30

Abbildung 18: Folge: (De)Segmentierung – Differenzierung von Anforderungsniveaus

Abbildung 19: Differenzierung – Sicht der Betriebe
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Nach Meinung der Mitglieder des Fachausschusses sollten daher Arbeitsplätze, die bis-
her von An-/Ungelernten eingenommen wurden, künftig von Mitarbeitern mit einer 
abgeschlossenen Ausbildung nachbesetzt werden. Aufgrund der spezifischen Arbeits-
platzanforderungen können Jugendliche mit praktischer Begabung hier besonders be-
rücksichtigt werden. Da die Lerngewohnheiten dieses Personenkreises aber nur selten 
über eine 3,5-jährige Ausbildung zu bedienen sind, bieten sich – auch angesichts der 
Arbeitsplatzanforderungen – die neu geschaffenen 2-jährigen Ausbildungsberufe als 
Qualifizierungsmuster an.
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6 Dreieinhalb Jahre Ausbildung oder - nichts? 

Alternative Möglichkeiten des Kompetenzerwerbs

Die Berufsbildungslandschaft in Deutschland und in Europa ist in Bewegung gera-
ten. Ob Bologna-Prozess, die Schaffung eines „Europäischen Qualifikationsrahmens“  
oder die stärkere Modularisierung von Ausbildungsgängen – alle Entwicklungen zeigen, 
dass sich das duale System der Berufsausbildung in Deutschland mit dem dahinter lie-
genden Berufekonzept, mit seiner weitgehenden Trennung von Aus- und Weiterbildung, 
seiner geringen Verschneidung mit allgemeinbildenden Berechtigungen und seinem 
Konzept der Gesamtabschlussprüfungen bei der Angleichung an Standards anderer eu-
ropäischer Bildungssysteme noch verändern muss. 

Ein erster Schritt war die breite Einführung von Berufen unterhalb der bislang üblichen 
dreieinhalbjährigen Ausbildung. Nach kritischer Durchsicht einiger in Frage kommen-
der Berufsausbildungsordnungen (z.B. Produktionsfachkraft Chemie, Teilezurichter) 
erscheint der zweijährige Beruf des „Maschinen- und Anlagenführers“ am ehesten ge-
eignet, einen Einstieg in viele berufliche Tätigkeiten der Stahlindustrie zu bieten. 

Abbildung 20: Beispiel: Maschinen- und Anlagenführer

Es muss deutlich gesagt werden: Die Ausbildung zum Maschinen- und Anlagenführer 
ist eine vollwertige Berufsausbildung. Nach dem zweiten Ausbildungsjahr erfolgt eine 
IHK-Abschlussprüfung. Danach kann eine Ausbildung z.B. zum Industriemechaniker 
FR Betriebstechnik oder Zerspanungsmechniker FR Drehtechnik unter Anrechnung 
der beiden bisher absolvierten Ausbildungsjahre begonnen werden; allerdings ist am 
Ausbildungsende eine Gesamtprüfung über die Ausbildungsinhalte der 3,5 Jahre abzu-
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legen. Alternativ sind Weiterbildungs- und Fortbildungsmaßnahmen möglich, die wei-
tere berufliche Perspektiven eröffnen.

Die relativ große Flexibilität der Ausbildungsordnung ermöglicht es, im ersten Aus-
bildungsjahr eine breite Metallgrundausbildung analog zur Ausbildung der Industrie-
mechaniker  durchzuführen  und  das  zweite  Ausbildungsjahr  betriebsspezifisch auf 
künftige Einsatzgebiete auszurichten. Weitere stahltypische Ausbildungsmodule sind 
bei Bedarf noch festzulegen und mit IHK und Prüfungsausschüssen abzusprechen. Der 
Fachausschuss vertritt die Meinung, dass der Maschinen- und Anlagenführer kein Er-
satz für den „Verfahrensmechaniker“ darstellt. Sowohl das Berufsbild als auch die in 
Frage kommenden Bewerber lassen angesichts der hohen Qualifikationsanforderungen 
an die Verfahrenstechnik keine Verschneidung der Funktionen zu. 

Tabelle 2: Maschinen- und Anlagenführer

Es ergeben sich für den Maschinen- und Anlagenführer verschiedene Möglichkeiten, 
entsprechende Bildungsfähigkeit und eigenes Wollen vorausgesetzt, die individuelle 
berufliche Entwicklung entweder im Sinne eines erstausbildungsorientierten Modells 
durch eine weitere Ausbildung unter Anrechnung bisheriger Ausbildungszeiten oder im 
Sinne des weiterbildungsorientierten Modells durch innerbetriebliche, z.T. zertifizier-
bare Fortbildungen fortzusetzen (siehe Abbildungen). 
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Abbildung 21: Weiterbildungsorientiertes Modell

Dabei sind die einzelnen Inhalte von Weiterbildungslehrgängen (z.B. tätigkeitsorien-
tierte Weiterbildung zur Fachkraft für Wartung oder Wärmebehandlung mit mind. 60 
U-Std.) mit der jeweils zuständigen IHK abzusprechen. Zusammengefasst ergeben sich 
folgende Möglichkeiten:

Tabelle 3:

Während der Ausbildung sind die besonderen Lernbedingungen der Jugendlichen mit 
praktischer Begabung zu beachten. Ausbildungsvorbereitende und ausbildungsbeglei-
tende Maßnahmen sind im Regelfall, auch bei einer 2-jährigen Ausbildungsdauer, vor-
zusehen. Weiterhin erscheint eine frühzeitige Anbindung an wenige Betriebe im Rah-
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men der betrieblichen Ausbildung dem Klientel entgegenzukommen, wird aber ebenso 
zur Verkürzung der Einarbeitungszeit nach Ausbildungsabschluss für sinnvoll gehalten. 
Alternativ lassen sich zusätzliche spezielle betriebliche Einarbeitungsprogramme vor-
stellen. So bietet die Salzgitter Flachstahl GmbH eine Anpassungsqualifizierung im 
Umfang von 120 U.-Std. für Jungfacharbeiter im Übergang von der Ausbildung zum 
Zielarbeitsplatz im Bereich Hochofen an, um sie durch Vermittlung bereichsspezifischer 
Kenntnisse, wie z.B. Verfahrenstechnik, Struktur und Organisation des Zielbetriebs, 
Arbeitssicherheit auf bestimmte Tätigkeiten im Hochofenbereich vorzubereiten (s. Ab-
bildungen im Anhang). 

Obwohl es einsichtig ist, dass der Maschinen- und Anlagenführer ein anerkannter Aus-
bildungsberuf und – anders als der Teilezurichter - keine Sackgasse darstellt, ist eine 
zweijährige (gestufte) Ausbildung in Deutschland politisch nicht unumstritten. 

Befürchten die einen eine Erhöhung der Personalkosten durch den Einsatz von 2-jäh-
rig Ausgebildeten auf Arbeitsplätzen für ehemals An-/Ungelernte, so sehen andere den 
breitflächigen Ersatz der 3,5-jährigen Ausbildung und den Einstieg in Leichtlohngrup-
pen. Somit wird es darauf ankommen, die „richtigen“ Arbeitsplätze zum Einsatz von 
Maschinen- und Anlagenführern zu identifizieren und den Beruf des Maschinen- und 
Anlagenführers in ein Gesamtkonzept „Aus- und Weiterbildung“ und eine Gesamtstra-
tegie „Personalmarketing inkl. Personalentwicklung Tarif“ einzubinden. 

In der folgenden Übersicht sind einige Argumente pro und contra zweijährige Ausbil-
dungsberufe zusammengefasst:
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Tabelle 4: 2-jährige Ausbildungsgänge – Argumente pro und contra

Pro Contra Hinweise
Ca. 7% der Schulabgänger haben 
keinen Hauptschulabschluss.
10-20 % der Jugendlichen eines 
Altersjahrgangs haben keinen 
Ausbildungsabschluss und üben 
als Ungelernte Hilfstätigkeiten 
aus. 
Lt. BIBB sind 15% aller Schulab-
gänger einer dualen 3,5-jährigen 
Ausbildung (unter heutigen Rah-
menbedingungen) nicht gewach-
sen, da sie überfordert sind. 
Knapp 60 % der Jugendlichen 
befinden sich in Warteschleifen u. 
Übergangsmaßnahmen.
2006: 734.000 Ausbildungsbewer-
ber, davon 300.000 Altbewerber.

1. Die Zahl der unversorgten 
Schulabgänger ist kein Problem, 
das auf Überforderung zurückzu-
führen ist, sondern auf die gerin-
ge Zahl an Ausbildungsplätzen. 
Es ist unklar, ob die Ausbildungs-
bereitschaft der Betriebe durch 
2-jährige Ausbildungsberufe 
gefördert wird. Daher fordert der 
DGB ein insgesamt größeres 
Angebot an (normalen 3,5-jähri-
gen) Ausbildungsplätzen (bzw. die 
Ausbildungsplatzabgabe).
2. (alternative Argumentation):
- Die Überforderung von Ju-
gendlichen darf nicht zu einem 
Absenken des Leistungsniveaus 
insgesamt führen. Vielmehr sind 
verstärkt ausbildungsvorbereiten-
de und ausbildungsbegleitende 
Maßnahmen bei einer Stabilität 
des Altsystems mit 3,5-jährigen 
Ausbildungsgängen anzubieten. 

Handwerk fordert z.B. 
Lösungen jenseits der 
dualen Ausbildung, ähnl. 
Teile des BIBB;
Schweizer Modell: 2-jäh-
rige Attestausbildung mit 
obligatorischer „Fachkun-
diger individueller Beglei-
tung

2-jährige Ausbildung ist ein ei-
genständiger Ausbildungsgang 
mit einer deutlichen Praxisorien-
tierung bei gleichzeitiger Theorie-
reduzierung, der mit dem Fach-
arbeiterbrief abschließt und kein 
modulares Qualifizierungskonzept 
(wie z.B. in Großbritannien). 
Wenn Wissen immer schneller 
veraltet, Qualifikationsprofile im-
mer schneller Wechseln, dann 
muss Berufsausbildung zwar die 
notwendigen Kernkompetenzen 
vermitteln, aber vor allem die 
Bereitschaft und die Fähigkeit 
zur Teilnahme am lebenslangen 
Kompetenzerwerb. Wir brauchen 
daher eine vernünftige Gewich-
tung von Basis- und Spezialquali-
fikationen.

Es wird künftig immer stärker 
auf eine umfassende berufliche 
Handlungskompetenz ankom-
men; diese ist mehr als die Sum-
me der schrittweise erworbenen 
Teilqualifikationen. Mit derartigen 
Kurzausbildungen könnte sich 
das Ausbildungsniveau insgesamt 
und das Image des dt. dualen 
Ausbildungssystems verringern. 
Das Berufsprinzip muss daher 
bei der Ausbildung auch zukünftig 
Gültigkeit haben. Darüber hinaus 
besteht durch die 2-jährigen Beru-
fe die Gefahr einer zunehmenden 
Zersplitterung der Ausbildungs- 
und Berufslandschaft.



  November 2009

37

In Unternehmen gibt es nicht nur 
„high-tech-Arbeitsplätze“. 30% 
des Arbeitsmarktes bestehen aus 
einfachen und Hilfstätigkeiten. In 
der Stahlindustrie sind ca. 15 % 
An- und Ungelernte beschäftigt 
(Beisp. TKS).
Daher wird künftig ein sehr viel 
differenzierter Blick auf die Ge-
samtheit der Arbeitsplätze und 
eine passgenaue qualitative 
Personal-/ Qualifikations-/ Kom-
petenzplanung erforderlich sein, 
denn der demografische Wandel 
wird ab 2013 aus zwei Gründen 
zu einer deutlichen Veränderung 
in den personalpolitischen Rah-
menbedingungen führen: 
1. ab 2013 gehen nach Auslaufen 

von Sozialplänen und Altersteil- 
zeitangeboten viele MA in den 
normalen Ruhestand

2. ab 2013 nimmt die Zahl der 
 Schulabsolventen deutlich ab;    
es beginnt der befürchtete „war 
for talents“, bei dem die Stahlin- 
dustrie aufgrund eines relativ 
schlechten Images in der Be- 
wertung der Jugendlichen ver-
mutlich keine Spitzenstellung 
unter den nachgefragten Arbeit-
gebern einnehmen dürfte.

Daher werden wir an der Rekru-
tierung dieses Klientels nicht vor-
beikommen.

Die Stahlindustrie ist eine „high-
tech-Branche“ und benötigt fle-
xibel einsetzbare Mitarbeiter, die 
ihr Handwerk wirklich verstehen 
und die sich auch zukünftig auf 
neue Situationen rasch einstel-
len können. Die Übernahme 
möglichst ganzheitlicher verant-
wortungsvoller Aufgaben und 
die zunehmende Verschneidung 
unterschiedlicher Funktionen ver-
langt den Mitarbeitern Mehrfach-
qualifikationen ab – dafür werden 
sowohl theoretisch wie praktisch 
breit und tief ausgebildete Ju-
gendliche benötigt. Eine 2-jährige 
Ausbildung reicht nicht aus, da 
selbst einfache Tätigkeiten heute 
andere Kompetenzen als früher 
verlangen. Daher besetzen Be-
triebe auch solche Stellen lieber 
mit formal Qualifizierten, da diese 
bereits durch ihre Ausbildung 
bewiesen haben, dass sie über 
wesentliche Handlungskompe-
tenzen verfügen wie logisches 
Denken,  Durchhaltevermögen, 
Anpassungsbereitschaft etc. 

Prognose Schulabgänger:
2006: 940.000
2015: 840.000
aber:
alte Länder
2006: 780.000
2015: 706.000
neue Länder:
2006: 205.000
2015: 134.000

Es geht nicht nur um Ausbil-
dungsplatznachfrage. Nach 
Ausbildungs ende wollen die 
Mitarbeiter auch ausbildungsad-
äquat eingesetzt werden. Bei dem 
sich durch den demografischen 
Wandel und die anziehende Kon-
junktur sich zunehmend positiv 
entwickelnden Arbeitsmarkt, sind 
ausbildungsfremd eingesetzte 
Mitarbeiter nicht lange im Un-
ternehmen zu halten. Der (auch 
finanzielle) Schaden für das Un-
ternehmen ist bei ca. 50.000 €/ 
Ausbildung recht groß.

Bislang brauchen wir uns um 
genügend „gute“ Ausbildungs-
platznachfrager keine Sorgen zu 
machen. Es wird viel dramatisiert. 
Die Kampagnen in Schulen wer-
den einen Rekrutierungseinbruch 
vermeiden helfen. Bei Engpässen 
werden freie Stellen aus dem 
Arbeitsmarkt heraus besetzt, 
schließlich wurden auch früher 
schon angelernte Mitarbeiter ein-
gesetzt. Spezielle Einarbeitungs-
programme können hier schnelle 
Starthilfe leisten.
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Es müssen diejenigen Arbeits-
plätze identifiziert werden, für die 
eine 2-jährige Ausbildung ausrei-
chen soll. Die Möglichkeit der An-
rechnung schafft für den Jugend-
lichen zusätzliche Perspektiven, 
so er sich weiter qualifizieren will. 
Nach Ansicht der Bundesregie-
rung sollten künftig verstärkt auch 
Kompetenzen, die außerhalb der 
formalen Bildungssysteme erwor-
ben wurden, Anerkennung finden 
(z.B. Berufserfahrung).

Je kleiner ein Betrieb, desto ge-
ringer die Arbeitsteilung und desto 
größer die erforderliche Hand-
lungskompetenz jedes einzelnen 
Mitarbeiters. Eine reduzierte Aus-
bildung schafft eher Probleme bei 
der Bewältigung der Tagesarbeit.

Die Mitarbeiter werden nicht nach 
dem Erreichen eines bestimmten 
Ausbildungsabschlusses bezahlt. 
Vielmehr werden die Arbeitsplätze 
eingewertet und die Mitarbeiter 
nach ausgeübter Tätigkeit be-
zahlt.

Es besteht die Gefahr, dass es 
durch die Besetzung von Arbeits-
plätzen mit 2-jährig Qualifizierten 
zu einem Lohndumping kommen 
wird. Die Anzahl der 3,5-jährigen 
Ausbildungsplätze wird zuneh-
mend durch 2-jährige abgelöst, 
an die ein niedrigeres Einstiegs-
gehalt gezahlt wird.
Alternativ: Es wird zu einer Er-
höhung der Personalkosten kom-
men, da sich für Personen mit 
einer Ausbildung der Anspruch 
auf höhere Bezahlung leichter 
durchsetzen lässt als bei An-/Un-
gelernten.

Maschinen- u. Anlagenführer 
(neuer Beruf seit 2004)
Neu abgeschlossene Ausbil-
dungsverträge:
-    603 in 2004
- 1.735 in 2005
- 2.441 in 2006
- 3.284 in 2007
Bei insgesamt 41.125 neu ab-
geschl. Ausbildungsverträgen in 
2-jährigen Berufen 2006 ist der 
Maschinen- u. Anlagenführer auf 
Platz 4 der „Hitliste“ (Verkäufer: 
21.311, Fachkraft Gastgewerbe: 
4.646, Fachlagerist: 4.618).
Die zweijährigen Berufe erreichen 
genau das Klientel der unterver-
sorgten Schulabgänger:
58,6% der neu abgeschlosse-
nen Verträge 2005 verfügten 
über HS-Abschluss, 28,8% über 
Realschulabschluss, 1,4% kein 
Abschluss, 8% berufsbildende 
Schule

340 anerkannte Ausbil-
dungsberufe, davon 34 
zweijährige, davon 15 mit 
Anrechnungsmöglichkeit.
Die Zahl der neu abge-
schlossenen Ausbildungs-
verträge in 2-jährigen Be-
rufen ist von 5,2% (2002) 
auf 7,4% (2005) gestiegen
Die Zahl der Abbrecher 
in Pilotbetrieben ist sehr 
klein.
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Die breite Metallgrundbildung im 
1. Ausbildungsjahr ist in Verbin-
dung mit betriebsspezifischen 
Ausbildungsinhalten im 2. Ausb.-
jahr und der Möglichkeit der Wei-
terführung der Ausbildung keine 
Sackgasse.

Eine 2-jährige Ausbildung führt 
in die Sackgasse, da derzeit die 
im Rahmen der 2-jährigen Aus-
bildung abgelegten Prüfungsteile 
bei der erweiterten Abschlussprü-
fung nach 3,5 Jahren nicht ange-
rechnet werden; vielmehr muss 
die Prüfung über die Inhalte der 
gesamten 3,5-jährigen Ausbildung 
neu abgelegt werden.

Unter europäischen Bildung-
saspekten (EQR) gibt es in 
Deutschland kaum Abschlüsse für 
die unteren Niveaustufen.

Fazit: Der Austausch der Argumente sollte zu einem Mindeststandard führen, 
der bei der Einführung eines 2-jährigen Ausbildungsberufs gewahrt sein sollte: 

 
Abbildung 22: Pro und Contra

Erste Erfahrungen mit einer 2-jährigen Ausbildung zum Maschinen- und Anlagen-
führer liegen nicht nur z.B. in der Automobilindustrie oder im Maschinenbau, son-
dern auch in der Stahlindustrie vor (siehe Tabelle 4). 
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Tabelle 5: Ausbildung zum/zur Maschinen- und Anlagenführer/-in (MuA) und weitere Maß-
nahmen für Jugendliche mit praktischer Begabung in Unternehmen der deutschen 
Stahlindustrie

Unternehmen 1. Anz. Azubi in 2-jährg.  
Berufen, Stand: 9-2008

2. dav. Einstel lung 2008
3. Anz. 2-jährige in % 

aller Azubi, Stand: 
9-2008

4. Verbleib 2-jährig Aus-  
 gebildete nach Ausb.- 
   ende

Hinweise, weitere Maßnahmen für Jugendliche 
mit praktischer Begabung  

ThyssenKrupp 
Steel (Duisburg 
u. a. Standorte)

1. 0
2. 0
3. 0
4. 0

Derzeit noch keine Notwendigkeit aufgrund ausrei-
chender Bewerberzahlen.
Programme: 
1. „Chance“ seit 2003 für unvermittelte Jugend-
liche, Teilnehmer: bislang 92, Dauer: 9 Monate, 
Inhalte: Metallgrundfertigkeiten (i.W.), Übernahme-
quote: 100 % (92), davon 66 % in Ausbildung bei 
TKS.
2. Kooperation mit allen 18 Duisburger Haupt-
schulen, Inhalte: Berufsinformation, Praktika, 
Testvorbereitung, Beratung, Teilnehmer: ausge-
wählte Schüler des 9. Schuljahres mit Potential 10 
B-Abschluss, Ziel: Übernahme in Ausbildung bei 
TKS, Ergebnis: ca. 50 % der Programmteilnehmer 
in Ausbildung übernommen 

TK Umformtech-
nik

1. 5
2. 5
3. 25 % aller Eingestell- 
    ten
4. Im Regelfall Übernah- 
    me im Betrieb

Sehr positive Erfahrungen, da 2. Ausb.-jahr im Be-
trieb (inkl. betriebsbezogener Abschlussprüfung); 
Jugendliche sind sehr zufrieden. 
Bezahlung des Arbeitsplatzes, nicht der Qualifika-
tion.
Häufig Übernahme in Ausbildung zum IM nach 
Abschluss prüfung (teilw. auch schon während Pro-
bezeit)

TK Nirosta 1. 4
2. 0
3. 1%
4. 4

Zusätzlich: Programm EQ seit 2004 für unvermittel-
te Jugendliche, Dauer: 10 Monate, i.w. Metallgrund-
fertigkeiten, Übernahmequote in Ausbildung ca.  
60 % (36 von 67); davon 5 zum MuA.
Eine 2jährige Ausbildung wird nicht angeboten. 
Sollte im 3-3,5 jährigen Ausbildungsverlauf eine 
Reduzierung der Ausbildungszeit  auf 2 J. erforder-
lich sein und abschließend das Prüfungsergebnis 
über 67% liegen, wird die Chance eingeräumt, den 
ursprünglichen Vertrag weiterzuführen. TKNR hat 
im Rahmen der Qualitätsoffensive Hauptschule  
das Modellprojekt „Lernwerkstatt“ in Zusammen-
arbeit mit einer ortsansässigen Hauptschule ge-
startet, mit dem Ziel Hauptschülern (9. Klasse) den 
Einstieg in die qualifizierte Berufsausbildung zu 
erleichtern.
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DEW 1. 12 + 24
2. 6 + 12
3. ca. 5%
4. s. Anm.

DEW: An die Stelle der Ausbildung zum Teilezurich-
ter ist seit einigen Jahren der MuA getreten.  Die 
Absolventen schneiden meist überdurchschnittlich 
gut in den Prüfungen ab und erhalten eine unbefri-
stete bzw. befristete Übernahme. 
In der Karrierewerkstatt wird das Sonderprogramm 
„Der 3. Weg“ seit 11/2006 durchgeführt. Die Azubi 
erhalten eine intensive sozialpädagogische Be-
treuung. Es ist eine Streckung der Ausbildungszeit 
auf max. 5 Jahre möglich. Die MuA werden in der 
Mehrzahl durch die Praktikumsbetriebe übernom-
men.

HKM 1. 0
2. 0
3. 0
4. 0

Derzeit noch keine Notwendigkeit aufgrund aus-
reichender Bewerberzahlen. Individuelles Förder-
angebot für leistungsschwache Auszubildende 
(Ausbildungsbegleitende Hilfen). 14-tägige obliga-
torische Fördermaßnahme Mathematik zu Ausbil-
dungsbeginn; dto. Angebot Englisch.

Salzgitter 1. 0
2. 0
3. 0
4. 0

Derzeit wird geprüft, ob im Anschluss an ein EQ 
(z.Zt. jährliche Einstellung von 10 Jugendlichen) 
eine zweijährige Ausbildung zum Maschinen- und 
Anlagenbediener (mit möglicher Fortführung zum 
Industriemechaniker) sinnvoll erscheint.

GMH 1. Einzelfälle zum Teile- 
    zurichter
2. 0
3. 0
4. Übernahme der Ein- 
    zelfälle im Regelfall   
    (leistungs abhängig)

Derzeit noch keine Notwendigkeit; die Diskussion 
ist aber vor dem Hintergrund einer Anpassung von 
arbeitsplatzbezogenen Qualifikationsanforderungen 
und Qualifikationsmöglichkeiten der Bewerber noch 
zu führen. Derzeit wird über eine Kooperation mit 
einer Förderschule in Einzelfällen eine Ausbildung 
zum Teilezurichter angeboten (max. 1 pro Jahr);  
über eine ausbildungsvorbereitende Maßnah-
me (ca. 10 Jgdl. pro Jahr) werden ca. 2 Jgdl. in 
3,5-jährige Ausbildung übernommen (ggf. auch als 
Teilezurichter für diejenigen, die trotz ausbildungs-
begleitender Hilfen keine 3,5-jährige Ausbildung 
bestehen werden). Diese Maßnahmen werden 
teilweise mit externer Unterstützung („Fachwerk“), 
teilweise in Eigenregie durchgeführt. 

DH 1. 0
2. 0
3. 0
4. 0

z. Zt. keine Notwendigkeit da genügend Bewer-
ber; nur Einzelfälle als Teilezurichter-Umstieg, 
wenn reguläre Ausbildung und Prüfung sich als zu 
schwierig erwiesen haben, aber sonstiges Bild des 
Jugendlichen o.k.

EKO 1. 0
2. 0
3. 0
4. 0

Derzeit noch keine Notwendigkeit aufgrund ausrei-
chender Bewerberzahlen.
Gezielte individuelle ausbildungsbegleitende Hilfen 
in Dt., Mathe., Physik (nach Test), verpflichtende 
Teilnahme bei Bedarfsfeststellung (ca. 30-50 % 
aller Azubi), max. 8 h alle 14 Tage
Im QCW Ausbildung zum MuA (ca. 10 Pro Jahr) für 
regionalen Arbeitsmarkt 
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ArcelorMittal 
Bremen

1. 0
2. 0
3. 0
4. 0

Derzeit noch keine Notwendigkeit aufgrund aus-
reichender Bewerberzahlen. Einbruch bei Bewer-
berzahlen ist festzustellen (40-50%), d.h. Situation 
wird in wenigen Jahren zum Problem werden. 
Keine Ausbildung von Verfahrensmechanikern, 
stattdessen IM Produktionstechnik.
Derzeit werden bestehende Ausbildungsgruppen 
mit wenigen Jugendlichen ohne HS-Abschluss 
(max. 4 je Ausbildungsgruppe) aufgefüllt, so dass 
eine intensivere inhaltliche Betreuung möglich ist; 
bislang haben alle die Abschlussprüfung bestan-
den.
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7 Fazit für die betriebliche Praxis

Im Fachausschuss besteht grundsätzlich Einvernehmen darüber, dass nicht für alle Ar-
beitsplätze in der Stahlindustrie eine 3,5-jährige Ausbildung erforderlich ist. Diese ist 
vielmehr insofern kontraproduktiv, wenn Arbeitsplatzanforderungen und in der Ausbil-
dung erworbene Kompetenzen nicht zueinander passen. Die Folge sind Demotivation 
und erhöhte Fluktuation mit entsprechenden Kosten. 

Als Alternative zum Anlernprozess, der zwar in einigen Fällen als ausreichend, aber 
vor dem Hintergrund auch in diesem Arbeitssegment steigender beruflicher Anforde-
rungen als wenig sinnvoll angesehen wird, kommt eine 2-jährige Ausbildung zum Ma-
schinen- und Anlagenführer in Frage. Eine Ausbildung dürfte die Akzeptanz in der 
betriebsinternen Öffentlichkeit erhöhen, den Anforderungen der Einsatzbetriebe und 
der Jugendlichen entgegen kommen und auch dem Image der gesamten Branche deut-
lich mehr nutzen, als wenn auf eine Ausbildung gänzlich verzichtet wird. Zwar hat die 
Vergangenheit gezeigt, dass durch die in der Berufspraxis erworbene Erfahrung das 
Negativimage einer Anlerntätigkeit „verschliffen“ und ausgeglichen wird, doch muss di-
ese Vorgehensweise angesichts einer zunehmend auf formale Abschlüsse ausgerichteten 
Berufs- und Arbeitswelt in Frage gestellt werden. Somit stellt eine 2-jährige Ausbildung 
die deutlich zukunftsweisendere Variante dar. 

Aus Sicht der Ausbildungs- und Einsatzbetriebe ergibt sich ferner die personalplane-
rische Frage nach dem prognostizierten Bedarf an Ausgebildeten nicht nur in qualita-
tiver, sondern in zunehmendem Maß auch in quantitativer Sicht für die Jahre ab 2013. 
Am Beispiel TKS wird deutlich, dass es sich um jährlich ca. 60 – 70 ausscheidende un-/
angelernte Mitarbeiter handelt, d.h. um ca. 10 %  aller, die in Altersrente gehen. Kurz-
fristige Lösungen sind im Rahmen beruflicher Erstausbildung vor dem Hintergrund 
von Bewerbungsphase, Ausbildungs- und Prüfungszeit mit durchschnittlich 3,5 – 4,5 
Jahre vor dem eigentlichen Berufseinstieg nicht zu realisieren, d.h. die Übernahme auf 
freiwerdende Arbeitsplätze im Jahr 2014 setzt personalpolitische Entscheidungen im 
Jahr 2009/2010 voraus. 

Fragen:

 Sollen die Tätigkeiten, für die bislang Un- und Angelernte eingesetzt waren, im glei-
chen Umfang erhalten bleiben? 

 Sollen diese Tätigkeiten mit eigenen Mitarbeitern durchgeführt werden oder sollen 
die Tätigkeiten künftig fremd vergeben werden? 

 Sollen anstelle von Un-/Angelernten künftig zweijährig Ausgebildete für solche Tä-
tigkeiten eingestellt werden?

 
Die mehrfach angesprochenen Defizite in der Eingangskompetenz bei Jugendlichen mit 
praktischer Begabung müssen durch ausbildungsvorbereitende und ausbildungsbeglei-
tende Hilfen ausgeglichen werden; hierzu trägt auch ein nicht geblockter Berufsschul-
unterricht, eine dauerhafte pädagogische Begleitung und die besondere Gestaltung der 
Lernprozesse bei, die das Lernen an konkreten Objekten und am Arbeitsplatz direkt 
ermöglicht. 
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Fragen:

 Welche ausbildungsvorbereitenden und ausbildungsbegleitenden Maßnahmen sollen 
angeboten werden?

 Wer soll diese Maßnahmen in welchem Umfang durchführen? 

Die Einstellung von Auszubildenden muss als Teil einer gesamtpersonalpolitischen 
Strategie verstanden werden. Stärker als in der Vergangenheit sind betriebliche Bedarfe, 
Stellenanforderungen und Bewerberauswahl aufeinander abzustimmen. Hierfür ist eine 
Altersstruktur- und Qualifikationsbedarfsanalyse notwendig, welche die technischen 
Entwicklungen über einen Zeitraum von 5 – 10 Jahren antizipiert und die Auswirkungen 
auf künftig geforderte Kompetenzen benennt. Die Einstellung von Jugendlichen mit 
praktischer Begabung in 2-jährigen Ausbildungsberufen hängt daher neben der fach-
lichen Ausrichtung sicherlich auch von der Entscheidung über die Grundzüge künftiger 
Arbeitsorganisation ab.

Fragen:

 In welchem Maß soll eine Teamorganisation mit einer Verschneidung von Produk-
tions- und Instandhaltungstätigkeiten realisiert sein?

 In welchem Umfang sollen Mehrbereichsarbeitsplätze eingeführt werden?
 Sollen Verfahrensmechaniker als Produktionsmitarbeiter eingestellt werden?
 Welchen Stellenwert misst man Verfahrensmechanikern im Vergleich zu Mitarbei-

tern der Instandhaltung zu? 
 Sollen Arbeitsplätze mit nur geringen Qualifikationsanforderungen in eine Rotation 

eingebunden werden?
 
Der Fachausschuss schlägt als eine Möglichkeit die folgende Funktionsdifferenzierung 
vor, die für Aus- und Weiterbildung zu entsprechenden Konsequenzen führt:
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Abbildung 23: Klare Positionierung im Rahmen der Arbeitsorganisation
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8.3 Anhänge

Abbildung 24: Unter 20-Jährige nach Altersgruppen
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Abbildung 25: Entwicklung der Zahl der Schulabgänger/Schulabgängerinnen aus allgemein 
ildenden Schulen von 2000 bis 2015

Quelle: Bundesministerium für Bildung und Forschung, Berufsbildungsbericht 2007, S. 89
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Abbildung 26: Absolventen und Abgänger 1992 bis 2020, allgemein bildende Schulen  
insgesamt

In: KMK-Bericht, S. 63, http://www.kmk.org/statist/schulprognosetext.pdf.

http://www.kmk.org/statist/schulprognosetext.pdf
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Abbildung 27: Prognostizierte Bevölkerungsentwicklung 2000-2020
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Abbildung 28: Berufliche Pläne von Schulabgängern 2005/2006 der allgemeinbildenden 
Schulen
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Abbildung 29: Realisierte Berufswege der Schulabgänger 200%/2006 der allgemeinbildenden 
Schulen

Abbildung 30: Anpassungsqualifizierung von Hochöfnern nach Ausbildungsabschluss
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