Ausgabe 15 MAI 2016 Reihe Arbeit und Wirtschaft in Bremen

i

= mObili H‘t .
nd -chancen auf dem

regionalen Arbeitsmarkt

ULF BENEDIX

E

Stand und Entwicklungspotenzial
in der regionalen Logistik

NNNNNNNNNNNNNNNNNN



Ulf Bendix

Reihe Arbeit und Wirtschaft in Bremen 152016

Aufstiegsmobilitat und —chancen auf
dem regionalen Arbeitsmarkt

Stand und Entwicklungspotenzial in der regiona-
len Logistik



Reihe Arbeit und Wirtschaft in Bremen 15]2016

Kurzfassung

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels und sich abzeichnender partieller Fachkréfte-
engpasse bietet Aufstiegsmobilitit durch Qualifizierung Vorteile fiir Unternehmen und Beschiftig-
te. Hoherqualifizierung von Geringqualifizierten kann zur Deckung des Fachkriftebedarfs beitra-
gen. Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen kénnen durch Hoherqualifizierung ihre berufliche
Position verbessern; fiir Geringqualifizierte kann Qualifizierung einen Weg aus prekirer Beschif-
tigung erdffnen. Ausbau und Nutzung dieser Chancen setzt vor allem eine entsprechend ausgerich-
tete betriebliche Personalpolitik voraus.

Es wurde untersucht, welchen Stellenwert Hoherqualifizierung und Aufstiegsmobilitdt in der Per-
sonalentwicklung von Unternehmen haben und welche betrieblichen und iiberbetrieblichen Quali-
fizierungsstrukturen bereits nutzbar bzw. auszubauen sind. Dabei wurden hemmende und forderli-
che Bedingungen identifiziert und Handlungsempfehlungen fiir die Betriebe und die Region ent-
wickelt.

Die Logistik bildet ein regional wichtiges Beschéftigungsfeld und wird weiterhin als Wachstums-
branche eingeschiétzt. Dariiber hinaus wird sie als Wirtschaftsbereich gehandelt, in dem niedrig-
schwellige Eintritte in Beschiftigung und in Qualifizierungsketten moglich erscheinen.

Folgende Berufsfelder wurden néher betrachtet:

e kaufmédnnische Berufe in der Logistik (Kaufleute fiir Spedition und Logistikdienstleistung,
Schifffahrtskaufleute),

e Lagerberufe (Fachkraft fiir Lagerlogistik, Fachlagerist/-in),
o Berufe des StraBBengiitertransports (Berufskraftfahrer/-innen).

Die Untersuchung setzt auf einen primir qualitativen Ansatz und kniipft methodisch an das
"Regionale Monitoring-System Qualifikationsentwicklung" (RMQ) an, das am Institut Arbeit und
Wirtschaft (IAW) entwickelt wurde. Neben einer Auswertung von Rahmendaten (Teil A des Be-
richts) wurden leitfadengestiitzte Interviews durchgefiihrt und ausgewertet (Teil B).

1. mit tberbetrieblichen Experten/Expertinnen aus Verbdnden, Kammern, Gewerkschaft,
Berufsschulen, Qualifizierungsanbietern und Wissenschaft (12 Interviews mit 15 Personen);

2. in Betrieben mit Sachkundigen aus Geschiftsfilhrung, Personalentwicklung, Ausbildungs-
durchfiihrung und Arbeitnehmervertretungen (12 Interviews mit 16 Personen);

3. mit Beschiftigten als ,,Experten/Expertinnen ihrer eigenen Arbeit“ und Auszubildenden
(5 Interviews mit 8 Personen).

Zentrale Ergebnisse

Wie steht es um Arbeitsbedingungen, Vergiitungen, Ausbildungsstrukturen und Aufstiegschancen
in der Logistik? Die Antwort auf diese Frage fillt je nach Berufsfeld sehr unterschiedlich aus.
Qualitdt und Quantitit der Aufstiegschancen scheinen eng mit den Ausbildungsstrukturen und
diese wiederum mit den Arbeitsbedingungen verkniipft.

Am besten stellt sich die Situation im kaufménnischen Bereich dar. Die Ausbildung ist Grundlage
der Fachkriftebedarfsdeckung in den Unternehmen. Die Betriebe unterstiitzen die Hoherqualifizie-
rung der Beschiftigten, formulieren aber auch Grenzen hinsichtlich ihres Bedarfs an akademischen
Qualifikationen.

Der Lagerbereich nimmt eine Mittelposition ein. Lohn und Arbeitsbedingungen lassen deutlich zu
wiinschen iibrig. Es gibt jedoch gut etablierte Ausbildungsstrukturen fiir den dreijahrigen Ausbil-
dungsberuf Fachkraft fiir Lagerlogistik. Neben qualifizierten Fachkréften finden sich im Lager
auch weiterhin relativ viele angelernte Beschéftigte, die allerdings bislang nur von einzelnen
Betrieben als potenzielle Fachkrifte betrachtet und nachqualifiziert werden.

Bei den Berufskraftfahrern und Berufskraftfahrerinnen miissen die Arbeitsbedingungen als sehr
schlecht bezeichnet werden, was zum Teil auf den harten Wettbewerb in der Branche zuriickzu-
fithren ist. Zwar bietet dieser Berufsbereich einen relativ niedrigschwelligen Arbeitsmarktzugang
fiir Geringqualifizierte, der sich allerdings unter dem Gesichtspunkt der Aufstiegsmobilitit als
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Sackgasse erweist. Zu beméngeln ist die zum Teil als skandalds zu wertende Ausbildungsrealitét.
Dariiber hinaus wird die dreijahrige Ausbildung kaum umgesetzt und Fahrer/-innen werden statt-
dessen tiber eine beschleunigte Grundqualifizierung rekrutiert. Es erscheint innerhalb der Branche
heute noch umstritten zu sein, ob die Berufsausiibung einer dreijahrigen Ausbildung bedarf oder
ob nicht doch ein wesentlich geringerer Qualifizierungsstand ausreicht. Ein Klérungsprozess er-
scheint daher dringend erforderlich.

Zentrale Empfehlungen

Im kaufménnischen Bereich verdient insbesondere die Gestaltung des Zugangs zur Ausbildung fiir
Bewerber/-innen mit mittlerem Bildungsabschluss Aufmerksamkeit, um die Besetzung der Aus-
bildungspldtze auch in Zukunft zu sichern. Dem regionalen Modellversuch einer einjéhrigen hohe-
ren Handelsschule mit Ausbildungsvorvertrag kommt dabei eine Schliisselfunktion zu. An den
allgemeinbildenden Schulen sollten daher Schiilerinnen und Schiiler iiber diesen alternativen Weg
in eine kaufménnische Ausbildung in der Logistik offen informiert werden.

Im Lagerbereich fehlen Moglichkeiten, auf Basis der dualen Ausbildung zu Leitungsfunktionen
aufzusteigen. Fiir eine nachhaltige und alternsgerechte Beschéftigung wire es wiinschenswert,
Fortbildungs-,,Querspangen‘ zu anderen kaufminnischen Funktionen in der Logistik weiterzuent-
wickeln. Diese sollten anschlussfdhig an die Ausbildung zur Fachkraft fiir Lagerwirtschaft sein
und weitere Wege in hochschulische Weiterbildung erdffnen. Zur Férderung Geringqualifizierter
konnen dagegen Jobcenter und Agentur fiir Arbeit die Anbieter von 6ffentlich geforderten Qualifi-
zierungsmalnahmen dafiir gewinnen, in Kooperation mit den Betrieben neue Wege abschluss-
orientierter, betriecbsnaher Qualifikationspfade zu entwickeln.

Bei den Berufskraftfahrern/Berufskraftfahrerinnen sollte die Ausbildung als zentrales Standbein
der Fachkréftebedarfsdeckung umfassend gestirkt werden, wenn — und die meisten der befragten
Experten/Expertinnen haben in diesem Sinn argumentiert — eine dreijdhrige Ausbildung fiir die
qualitative Deckung des Bedarfs erforderlich und daher der richtige Weg ist. Hierzu wire zunéichst
das Verhiltnis der ,,beschleunigten Grundqualifikation* zur Ausbildung zu kldren. Eine sichtbare
Abgrenzung erscheint ndtig. Die Berufsbezeichnung ,.Berufskraftfahrer/-in“ sollte fiir dreijéhrig
ausgebildete Fachkrifte reserviert sein; die Ausbildung muss sich fiir die Fachkrifte lohnen. Es
erscheint dringend erforderlich, dass die zustdndigen Instanzen und die Verbénde die Qualitét der
Ausbildung in den Betrieben in den Blick nehmen, um die Ausbildungskultur und die Einhaltung
unverzichtbarer Ausbildungsstandards in der Branche voranzutreiben.

Die Bildungszielplanung in der Arbeitsverwaltung konnte den Konsolidierungsprozess zugunsten
der Ausbildung unterstiitzen, indem sie — wie im Lagerbereich — dem Primat der abschlussorien-
tierten Qualifizierung auch im Bereich des Lkw-Giiterverkehrs mehr Geltung verschafft. Mit ver-
mehrten Umschulungen und Qualifizierungen als Grundlage fiir Externenpriifungen konnte das
Potenzial der &lteren und praxiserfahrenen Fahrer/-innen in den Betrieben fiir die Fachkréftebe-
darfsdeckung besser genutzt werden. Auf dieses Ziel hin sollte die Bildungszielplanung im
Bereich der Berufskraftfahrer/-innen nachjustiert werden.
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nenverkehr

BLG: oo, BLG Logistics Group (ehem. Bremer Lagerhaus Gesellschaft)

BVL: e Bundesvereinigung Logistik

DGB: oo Deutscher Gewerkschaftsbund

) 215 1 = einjahrige hohere Handelsschule

FbW: e Forderung der beruflichen Weiterbildung

GHBV: ..o, Gesamthafenbetriebsverein

GPS e, (Global Positioning System): Satelliten-Navigationssystem der USA

HAF: o hoch automatisiertes Fahren

HB: oo Hansestadt Bremen (~Land Bremen)

HWO: i Handwerksordnung

IAB: o Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung,

THK: e Industrie- und Handelskammern

IT: e Informationstechnik

JBA: e Jugendberufsagentur

KldB: o, Klassifikation der Berufe

MEF: e Multifunktioner/-in, spezifische Funktionsbezeichnung der BLG

Reha-aMW: .....cooninennnnn. allgemeine MaBnahmen zur Weiterbildung zur Rehabilitation

RMQ: e Regionales Monitoring-System Qualifikationsentwicklung

SCM it (Supply Chain Management): Managementansatz in der Logistik, der die Wertschop-
fungskette von Produkten als Gesamtprozess in den Blick nimmt

1 0 FE USRS sozialversicherungspflichtig

TUL: (e Transport-Umschlag-Lagerei

VBSD: i Verein Bremer Spediteure e.V.

Ver.di: oo, Vereinigte Dienstleistungsgewerkschaft

WEB, Web, WWW, W3: ... System der verlinkten, iiber http:// im Internet abrufbaren Seiten. ,,Web 2.0* bezieht
sich auf Seiten bzw. Web-Dienste, deren Inhalte vom Nutzer nicht nur betrachtet, son-
dern auch verdndert werden koénnen (,,Blog®, ,,Wiki®, ,,soziale Netzwerke® usw.)
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1 Einleitung

Das Projekt hatte die Aufgabe zu untersuchen,
welchen Stellenwert Hoherqualifizierung und Auf-
stiegsmobilitidt im Rahmen der Personalentwicklungs-
strategien der Unternehmen haben und welche betrieb-
lichen und iiberbetrieblichen Qualifizierungsstrukturen
bereits nutzbar bzw. auszubauen sind, um das Poten-
zial der Hoherqualifizierung fiir Betriebe und Beschif-
tigte zu erschlieBen. Dabei sollten hemmende und
forderliche Bedingungen identifiziert und Handlungs-
empfehlungen fiir die Betriebe und die Region entwi-
ckelt werden.

In Interviews mit betrieblichen und iiberbetrieblichen
Experten und Expertinnen einschlieBlich der Beschaf-
tigten wurde insbesondere den folgenden Fragen
nachgegangen:

e Welche Qualifizierungstrends sind bzw. werden
fir die Erhaltung der Beschéftigungsféhigkeit
und fiir die Nutzung von Mobilitidtschancen
durch die Beschéftigten wichtig?

e Stellen sich die Unternehmen bereits in ihrer
Personalpolitik darauf ein, Geringqualifizierte als
Fachkréftepotenzial zu beriicksichtigen und zu
entwickeln?

e Welche Einstiegsmoglichkeiten und daran an-
schlieBende Weiterqualifizierungsmdglichkeiten
bieten die Unternehmen Geringqualifizierten?

e Welche Aufstiegsmoglichkeiten bieten sich qua-
lifizierten Fachkréften?

e Wie sieht es mit der Anschlussfahigkeit der Sta-
tionen auf den Qualifizierungswegen aus, die den
Beschiftigten zur Verfiigung stehen? Sind diese
als Glieder von Qualifizierungsketten oder eher
als Sackgassen zu bewerten?

Als Untersuchungsfeld wurden die Logistikbranche
und drei fiir sie relevante Berufsgruppen (kaufméanni-
sche Berufe, Lagerberufe, Berufe im Gitertransport
auf der Strafle) ausgewdhlt. Die Logistik bildet ein
regional wichtiges Beschéftigungsfeld und wird weiter
als Wachstumsbranche eingeschétzt. Dariiber hinaus
wird sie als Wirtschaftsbereich gehandelt, in dem
niedrigschwellige Eintritte in Beschéftigung und da-
mit ggf. in Qualifizierungsketten in besonderem Maf}
moglich erscheinen.'

Besondere Gesichtspunkte in der Durchfiihrung der
Untersuchung waren

e die Identifizierung von Unterstiitzungsmoglich-
keiten der Aufstiegsmobilitdt durch Politik und

' So richtet sich aktuell der Blick bei der Frage, wie die Arbeitsin-
tegration der Fliichtlinge regional geleistet werden kann, vor al-
lem auch auf die Logistikbranche, so beispielsweise im buten-un-
binnen-Magazin, Radio Bremen, vom 3. Januar 2016.
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Arbeitsverwaltung (Férderung betrieblicher Qua-
lifizierung, Bildungszielplanung, Wirtschaftsfor-
derung);

e die Frage nach dem Zusammenhang von Auf-
stiegsmobilitdt auf der Basis von Qualifizierung
und der Schaffung nachhaltigerer und besserer
Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen;

e die Frage nach der Moglichkeit, das Potenzial
von Aufstiegsmobilitdt auch in und fiir kleine
und mittlere Unternechmen zu erschlieBen und
diese in ihrer Personalentwicklung diesbeziiglich
zu unterstiitzen.

Das vielschichtige Phdnomen der Arbeitskraftemobili-
tét kann unter verschiedenen Aspekten betrachtet und
untersucht werden.

Als berufliche Mobilitét ist die Flexibilitdt des Einsat-
zes der Arbeitskrifte in Bezug auf sich wandelnde
Anforderungen angesprochen; Voraussetzungen hier-
fir sind Kompetenzerwerbsprozesse, die die Anpas-
sung (beruflicher) Qualifikationen und entsprechende
Berufs- und Tétigkeitswechsel vermitteln kdnnen.

Bei rdaumlicher Mobilitdt geht es zundchst um den
Umkreis, in dem Arbeitnehmer/-innen Beschiftigung
oder Beschiftigungswechsel suchen und dafiir
(als Pendler) tigliche, befristete oder dauerhafte Ande-
rungen ihres Wohnorts in Betracht ziehen. Die Bedeu-
tung regionaler bzw. {iberregionaler Mobilitdt wichst
nicht zuletzt vor dem Hintergrund des demografischen
Wandels und seiner in den Regionen unterschiedli-
chen Ausprigungen: Mit steigendem Wettbewerb der
Regionen um Arbeitskréfte entstehen daher auch zu-
nehmende Anforderungen an die regionale Arbeits-
marktpolitik wie an die Stadtentwicklungspolitik (In-
frastruktur, Wohnungsmarkt). (Niebuhr/Kotte 2009)

Als Faktor der Bewegungen auf dem Arbeitsmarkt
oder sogar als ,,Gradmesser fiir die Funktionsfahigkeit
des Arbeitsmarkts* (Stettes 2011) betrachtet, kann
hohe (berufliche und rdumliche) Mobilitédtsbereitschaft
Matchingprozesse erleichtern und beschleunigen.

Mobilitdt kann einerseits als Forderung an die Arbeit-
nehmer/-innen formuliert sein, von denen erwartet
wird, sich an wechselnde Anforderungen einer sich
wandelnden Arbeitswelt anzupassen. Sie kann zu-
gleich als Strategie der Arbeitnehmer/-innen betrachtet
werden, die unter Abwéigung von Nutzen und Kosten
aktiv einen Wechsel ihrer Position bzw. Tétigkeit
suchen. Insbesondere als inner- und zwischenbetrieb-
liche Mobilitdt (bzw. ,,vertikale und horizontale Mobi-
litdat*) der Beschiftigten kommen daher Verdnderun-
gen von Tiatigkeiten unter dem Gesichtspunkt des
»Aufstiegs®, der Verbesserung der beruflichen Posi-
tion in Bezug auf Arbeitszufriedenheit, der Arbeitsbe-
dingungen oder der Vergiitung in den Blick.

Die vorliegende Untersuchung geht von dieser Per-
spektive des individuellen Vorankommens der Be-
schiftigten in der Arbeitswelt aus. Sie nimmt damit
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Entwicklungsprozesse in den Blick, die den Arbeit-
nehmern/Arbeitnehmerinnen fiir die Verbesserung
ihrer Arbeits- und Einkommenssituation und fiir be-
rufliche Aufstiege als ,,Mobilititschancen* zu Gebote
stehen. In diesem Sinn ist Aufstiegsmobilitdt auch als
Ausweg aus prekdren Arbeits- und Lebensbedingun-
gen zu betrachten.

Mobilitit ist daher mit der Frage nach den Moglich-
keiten, die eigenen Qualifikationen und beruflichen
Kompetenzen bedarfsgerecht weiterentwickeln zu
konnen, eng verzahnt. An die gesellschaftlichen Qua-
lifizierungsstrukturen und -angebote wird daher auch
die Forderung gerichtet, den Erwerb, die Erhaltung
und die Weiterentwicklung von Kompetenzen zu
ermoglichen, die Grundlage individueller (Aufstiegs-
)Mobilitdt sein konnen.

Unter diesem Gesichtspunkt kommt der Berufsausbil-
dung im dualen System als Kombination von schuli-
scher und betrieblicher Vermittlung eine besondere
grundlegende Rolle zu: Der Erwerb einer breit ange-
legten beruflichen Handlungskompetenz als Basis
einer hohen Arbeitsmarktverwertbarkeit fiir dic Be-
schiftigten (= horizontale Mobilitdt) ist hier verkniipft
mit dem Erwerb von fiir den Ausbildungsbetrieb spe-
zifisch nutzbaren Kompetenzen und (wechselseitigen)
Loyalitéten, die fiir vertikale Mobilitdt bedeutsam sein
konnen. Dieses besondere Konstruktionsprinzip der
dualen Ausbildung hat moglicherweise einen nicht
geringen Anteil daran, dass das oft prognostizierte
,Ende der Beruflichkeit* bislang nicht eingetreten ist,
wahrend sich umgekehrt Facharbeit und Beruflichkeit
als Basis der internen und externen Arbeitsmirkte
weiterhin bewdhren. (Bosch 2014: 5 f.) Nicht zuletzt
hat auch das System der (dualen) Berufsausbildung
seine Anpassungsfahigkeit an neue Anforderungen
unter Beweis gestellt und seinen Beitrag zur Anpas-
sung der fachlichen Einsetzbarkeit der Arbeitskrifte
an die gewachsenen Flexibilitdtserfordernisse geleis-
tet.

Dennoch muss das Konzept des ,,Lebensberufs® als
iiberholt gelten. Mit der verkiirzten ,,Halbwertszeit des
(beruflichen) Wissens* und der Erosion des Normal-
arbeitsverhéltnisses stellen sich neue Anforderungen
an die Beschéftigten: Von ihnen wird eine hohe An-
passungsbereitschaft an eine sich kontinuierlich ver-
andernde Arbeitswelt erwartet. Berufliche Handlungs-
fahigkeit wird nicht langer ,,einmalig® erworben; kon-
tinuierliche Kompetenzentwicklung ist notwendig,
schon um die Beschéftigungsfihigkeit zu erhalten,
und um so mehr, um Aufstiegschancen nutzen zu
konnen. Auch unter dem Gesichtspunkt alternsgerech-
ter Arbeit und verlidngerter Lebensarbeitszeit im de-
mografischen Wandel stellt sich vermehrt die Frage
nach Belastungs- und daher Funktions- und Tétig-
keitswechseln, die in der Regel neue, angepasste Qua-
lifikationen erfordern.
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Die Entwicklung hélt jedoch auch neue Moglichkeiten
fiir die Beschéftigten bereit: Als Folge des demografi-
schen Wandels mit seiner riickldufigen Zahl von
Schulabgéngern/Schulabgéangerinnen wird diskutiert,
ob, in welchen Branchen und in welchem Umfang
zukiinftig mit Fachkridftemangel oder -engpissen zu
rechnen ist. Verdnderungen im Erwerbs- und Bil-
dungsverhalten der Beschiftigten konnen dazu beitra-
gen, Engpisse, die insb. fiir einige Berufsbereiche auf
der mittleren Qualifikationsebene erwartet werden,
abzumildern. (Vgl. Helmrich et al. 2012: 2)

Die Kombination von teilweise ungedeckten Fach-
kréftebedarfen und gewachsenen Mobilitdtsanforde-
rungen konnen fiir die Arbeitnehmer/-innen auch
Chancen fiir berufliche Aufstiege bzw. fiir eine Ver-
minderung von Prekarititsrisiken bieten.” Da (u. a.
qualifikatorischer) Mismatch weiterhin eine erhebli-
che Rolle fiir die Erkldrung von Arbeitslosigkeit
(Bauer/Gartner 2014: 6 f.) spielt, stellt sich hier unmit-
telbar die Frage nach den Qualifizierungswegen, die
den Beschiftigten unter diesem Gesichtspunkt offen-
stehen.

Die Schaffung der (Qualifikations-)Voraussetzungen
fiir die Nutzung von Mobilitdtsketten in hoherwertige
Beschiftigung durch Qualifizierung bildet zwar seit
jeher eine origindre Aufgabe der aktiven Arbeits-
marktpolitik (Knuth 2011: 584), wird aber im Ansatz
auch als Aufgabe der Beschéftigten selbst diskutiert.

So kénnen verdnderte Mobilitdtsmuster, u. a. kennt-
lich in einem Abbau von internen Arbeitsmirkten
(Giesecke/Heisig 2010: 403), als Ausdruck einer zu-
nehmenden ,,Destandardisierung™ von Erwerbsverldu-
fen interpretiert werden, die den Beschiftigten zu-
nehmend mehr Eigeninitiative abverlangen, durch
Pflege und Weiterentwicklung der eigenen Qualifika-
tionen die Erhaltung ihrer Beschiftigungs- féhigkeit
und die Herstellung beruflicher Aufstiegsvorausset-
zungen auf internen und externen Arbeitsmérkten
selbst aktiv in die Hand zu nehmen.

Diese ,,Externalisierung und Individualisierung von
Weiterbildung® (Goes/Krocher 2010: 48) geht offen-
bar damit einher, die Verantwortung fiir die Passung
von Angebot und Nachfrage von Qualifikationen
zunehmend den Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern zuzuschreiben, die daflir an ihrem eigenen Inte-
resse ,,gepackt™ werden:

2 Zwar scheinen die innerbetrieblichen Arbeitsmérkte und die daran
gekniipften Aufstiegswege derzeit eher zuriickzugehen (Gieseke/
Heisig 2010: 427); eine IAB-Untersuchung der Dynamik des re-
gionalen Arbeitsmarktes Bremen (Smets 2009) hat jedoch um-
fangreiche Stromgrofien identifizieren konnen, die Chancen fiir
Aufstiegsmobilitét zwischen den Betrieben bieten konnen: ,,Die
'Lebenszeit' eines Arbeitsplatzes in der Arbeitsmarktregion Bre-
men betrdgt 11 Jahre, ein Beschaftigungsverhéltnis dauert durch-
schnittlich drei Jahre. Auf einem bestehenden Arbeitsplatz finden
folglich im Durchschnitt 3,6 Personalwechsel statt.* (Smets 2009:
19)
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,,Die Weiterbildungsmotivation von Beschdf-
tigten und Erwerbslosen resultiert somit aus
einem Zusammenspiel von individuellem
Bildungsinteresse und einer Aufstiegshoff-
nung auf der einen Seite und einem dufSeren
durch hohe Arbeitslosigkeit und zunehmende
prekdre Beschdftigungsverhdltnisse gesetzten
Zwang auf der anderen Seite, seine und ihre
Arbeitskraft stetig zu erhalten und zu 'vergol-
den' " (Goes/Krocher 2010: 49)

Den Beschiftigten wiirde damit zunehmend das Risi-
ko der Abwigung von Kosten und Nutzen ihrer Wei-
terbildung aufgebiirdet.

Es fragt sich jedoch, welche Verdnderungen in der
Steuerung der beruflichen Qualifizierung damit tat-
sdchlich anstehen bzw. anstehen sollten.

Es ist hierzu erstens festzuhalten, dass es den Beschaf-
tigten selbst zundchst am Wissen mangelt, mit welcher
konkreten Qualifizierung sie ihre Beschéftigung zu-
kiinftig sichern oder mit welchen fiir Arbeitgeber
interessanten konkreten Qualifikationen sie sich
Chancen fiir inner- oder iberbetriebliche Aufstiegs-
mobilitdt erschlieBen kdnnen. Wenn sich in langjéhri-
ger Qualifikationsbedarfsanalyse stets wieder heraus-
gestellt hat, dass die Betriebe zwar Qualifikations-
trends fiir ihre Branche und ihren Betrieb benennen
konnen, ihr Zeithorizont fiir konkrete Qualifikations-
planungen jedoch insbesondere in kleinen und mittle-
ren Betrieben selten iiber einem Jahr liegt, wenn sie
iberhaupt eine systematische Personalentwicklung
betreiben’ — wie sollten dann die Beschiftigten zu
einer solchen Einschitzung kommen kdnnen?

Zweitens: Selbst wenn es den Beschiftigten gelingt,
zukiinftige betriebliche Anforderungen richtig voraus-
zusagen und sich entsprechend zu qualifizieren — ob
ihre Qualifikationen dann auch abgefordert werden,
liegt nicht in ihrer Hand, sondern héngt von der wirt-
schaftlichen und arbeitsorganisatorischen Entwicklung
des Betriebs in Abhdngigkeit von der gesamtgesell-

* Der Zeithorizont der Personalentwicklung in Betrieben wurde
z. B. von Kuwan (2003) als Teil einer Erhebung zur Qualifika-
tionsentwicklung bei kaufménnischen Biiroberufen mit abgefragt:
,Der Zeithorizont fiir die Planung des Fachkriftebedarfs im Be-
reich 'kaufménnische Biirotitigkeiten' ist in den Betrieben sehr
unterschiedlich. Etwa jeder dritte Betrieb plant nicht langfristig
im Voraus, und etwa jeder zwolfte weniger als ein Jahr. Jeweils
etwa jeder vierte betriebliche Experte nennt einen Planungshori-
zont von genau einem Jahr bzw. von zwei Jahren oder mehr
(Rest: fehlende Angaben). Der Planungshorizont unterscheidet
sich vor allem in Abhéngigkeit von der Betriebsgrofe. In Grofibe-
trieben mit 500 oder mehr Beschiéftigten liegt er im Durchschnitt
etwa doppelt so hoch wie in Kleinbetrieben mit weniger als 50
Beschiftigten (durchschnittlich 20 Monate vs. 10 Monate). Auf
Basis der langjahrigen Erfahrungen in den Qualifikationsbedarfs-
analysen am IAW durch das Projekt EQUIB bzw. im Rahmen des
~Regionalen Monitoring-Systems Qualifikationsentwicklung*
(RMQ) erscheint eine Verallgemeinerung auch auf andere Wirt-
schaftsbereiche zuldssig.
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schaftlichen Entwicklung ab. Eine Bildungsrendite
kann nicht garantiert werden.

Drittens liegen letztlich die Strukturen und Mittel ihrer
Qualifikation nicht in der Hand der Arbeitnehmer/-
innen. Diese Strukturen kdnnen nur von der betriebli-
chen Personalentwicklung und der Arbeitsmarkt- und
Qualifizierungspolitik geschaffen werden. Unter die-
ser Perspektive ist daher die Frage wichtig, wie und in
welchem Ausmal} Betriebe als Nutzer der von den
Beschéftigten erworbenen Kompetenzen bereit sind,
die Weiterbildung der Beschiftigten in Planung und
Durchfithrung zu unterstiitzen, zumal wachsende Un-
sicherheit iiber den Berufsverlauf arbeitsinhaltliche
Orientierungen und Anforderungen an die Qualitat der
Arbeit steigen lassen (vgl. Heisig 2009: 56), wozu
auch berufliche Entwicklungsmdglichkeiten durch
Qualifizierung gehoren.

Gerade wenn den Beschiftigten also zukiinftig eine
groBere Rolle bei der Gestaltung ihrer Qualifizie-
rungswege zukommen soll, kommt es um so mehr
darauf an, dass sie darin von der betrieblichen Perso-
nalpolitik bzw. der Arbeitsmarkt- und Qualifizie-
rungspolitik und deren Akteuren/Akteurinnen wirk-
sam unterstiitzt werden.

Einerseits sind damit die Betriebe in der Pflicht, in
ihrer Personalentwicklungsplanung die Interessen der
Beschiftigten sozialpartnerschaftlich zu beriicksichti-
gen.

Andererseits, in Bezug auf die Beschéftigung suchen-
den Arbeitnehmer/-innen, muss offenbar die Forde-
rung der beruflichen Weiterbildung eine zentrale Auf-
gabe der Agenturen der Arbeit und der Jobcenter blei-
ben. Deren Aufgabe bleibt es daher auch, dabei die
betrieblichen Bedarfe mit den Interessen der Arbeit-
nehmer/-innen zu vermitteln.

Da es vor dem Hintergrund des demografischen Wan-
dels um Fragen der Fachkriftebedarfsdeckung geht,
bekommen alternative Wege zum Berufsabschluss —
Nachqualifizierung, Umschulung — insbesondere von
Geringqualifizierten eine wachsende Bedeutung. Ent-
sprechende Ansétze sind nicht neu. Allerdings ist die
Qualifizierung von Geringqualifizierten bzw. von An-
und Ungelernten bislang eher unter dem Gesichts-
punkt einer Anpassung an gestiegene Anforderungen
im Bereich von Basisqualifikationen gesehen worden.
(Zeller 2007) Als fir die Fachkriftebedarfsdeckung
der Zukunft zu erschlieBende Ressource werden sie
erst nach und nach gesehen.

Um eine moglichst groe Kongruenz von betriebli-
chen und Beschiftigteninteressen in der Gestaltung
von Qualifizierungswegen zu erreichen, ist also ein
solider Informationsstand der Akteure/Akteurinnen
(selbstverstindlich einschlielich der Arbeitnehmer-
vertretungen, ggf. auch der Beschéftigten selbst) liber
die Entwicklung der Qualifikationsanforderungen und
die daraus abzuleitenden Folgen fiir das betriebliche
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und offentlich geforderte Qualifikationsangebot erfor-
derlich.

e Aufgearbeitete Statistiken iiber bestehende und
erwartete Fachkréifteengpisse konnen erste Hin-
weise auf eine giinstige Nachfragesituation lie-
fern. Es erscheint jedoch aufgrund der Komple-
xitidt der Bedingungen, von denen die regionale
Arbeitsnachfrage in einzelnen Berufen abhéngt,
nicht ratsam zu versuchen, auf Grundlage von
Modellrechnungen ,belastbare Prognosen der
Entwicklung zukiinftiger Arbeitskréftebedarfe in
einzelnen Berufen zu erstellen. Vielmehr miissen
Einschdtzungen zur kiinftigen Arbeitsmarktnach-
frage und zu moglichen Engpasssituationen in
einzelnen Berufen in den Zusammenhang mit
weiteren Informationen gestellt und bewertet
werden. Scheinbare Mangelsituationen miissen
nicht unbedingt ein Indikator fiir gute Aufstiegs-
chancen sein, sondern kénnen umgekehrt auch
auf unattraktive, ,schlechte* Arbeit hinweisen.
(Vgl. Schroder 2015) In ihrer Bewertung miissen
auch die Rahmenbedingungen des Funktionie-
rens beruflicher Arbeitsmirkte in den verschie-
denen Berufsfeldern Beriicksichtigung finden.*
Neben einer Ubersicht iiber formelle und infor-
melle  Qualifizierungswege sind  typische
Arbeitsbedingungen und Lohnstrukturen einzu-
beziehen.

e Angebotene oder zu entwickelnde Qualifika-
tionswege, die fiir Betriebe und Beschiftigte
gleichermaflen niitzlich sein sollen, miissen sich
immer auch ,,prognostisch* auf sich verdndernde
Qualifikationsanforderungen beziehen und sind
daher auf Einschitzungen von Qualifikations-
trends angewiesen. Stichworte wie ,Internet
der Dinge* oder ,,Industrie 4.0° kiindigen erheb-
liche Verdnderungen durch Innovationen und
weiter fortschreitende Automatisierung in der
Arbeitswelt an. Auch wenn diese Verdnderungen
vielleicht nicht so drastisch ausfallen werden,
wie jiingst in einer schwedischen Studie vorher-
gesagt wurde’ , konnen sich damit neben
Dequalifizierungstendenzen in  spezifischen
Organisationsszenarien auch Chancen fiir eine
Aufwertung der Tatigkeiten ergeben. (Botthof/
Bovenschulte 2009)

e Fiir den Bereich geringqualifizierter Arbeit ist
davon auszugehen, dass ein Teil der gebotenen
Tatigkeiten derzeit nur geringe Weiterentwick-
lungsmoglichkeiten bietet und insofern eher als

* Vgl. die Bedeutung standardisierter Lohnstrukturen und sozialer
Sicherungssysteme flir Qualifikationsentscheidungen (Bosch
2014: 7); in Bezug auf das Funktionieren von Aufstiegsmobilitit
siche auch Knuth (2011: 582).

»Automaten an die Arbeit. Schwedische Studie: Technischer
Fortschritt verdrdngt in wenigen Jahren viele Berufsfelder”. Vgl.
Weser-Kurier vom 2014-06-23, Seite 13.
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Sackgassen mit hohem Prekaritdtsrisiko zu
betrachten ist. Zu beachten sind auch Dequalifi-
zierungstendenzen fir Facharbeit, die vor
dem Hintergrund der Erosion der Sozialsysteme
und Flachentarife beobachtet werden kdnnen.
(Bosch 2014: 11) Auf der anderen Seite ist be-
kannt, dass Kompetenzanforderungen an ,,einfa-
che Arbeit“ durchaus zugenommen haben.
(Vgl. z. B. Zeller 2007: 61). Gerade Geringquali-
fizierte sind auf Informationen angewiesen, wel-
che Qualifizierungsmoglichkeiten in ihrem Be-
schiftigungsfeld existieren und ob diese eher aus
prekdren Verhdltnissen herausfithren konnen
oder diese eher perpetuieren.

Der Adressatenkreis fiir Antworten auf diese Frage-
stellungen bzw. fir die darauf aufgebauten Hand-
lungsempfehlungen schlieit neben der Politikberatung
der Arbeitnehmerkammer nun die senatorischen Res-
sorts Arbeit, Wirtschaft und Bildung sowie Jobcen-
ter/BA, Betriebe, Weiterbildungseinrichtungen und
Beschiftigte ein.

2 Untersuchungsfeld und —
methoden

2.1 Untersuchungsdesign

Auswahl des Untersuchungsfelds: Fiir die Untersu-
chung wurde ein Branchenansatz zugrunde gelegt. Es
bot sich an, an die Branchenanalyse der Arbeitneh-
merkammer (Salot 2015) in der Logistikbranche an-
zukniipfen und danach die zu bearbeitenden Berufsbe-
reiche entsprechend auszuwihlen.

Die Eingrenzung der untersuchten Berufsgruppen
[Klassifikation nach KIdB 2010] und Ausbildungsbe-
rufe wurde zu Projektbeginn wie folgt festgesetzt:

e Berufe in der Lagerwirtschaft [5131] — fachlich
ausgerichtete Tatigkeiten [51312], mit den zuge-
ordneten dualen Ausbildungsberufen (IHK/Hw)
Fachkraft fiir Lagerlogistik und Fachlagerist/-in.

e Speditions- und Logistikkaufleute [5162] —
fachlich ausgerichtete Tatigkeiten [51622], mit
dem zugeordneten dualen Ausbildungsberuf
(IHK) Kaufmann/Kauffrau fiir Spedition und
Logistikdienstleistungen sowie Schifffahrtskauf-
leute [5165] — fachlich ausgerichtete Tatigkei-
ten [51652], mit dem zugeordneten dualen Aus-
bildungsberuf (IHK) Schifffahrtskaufmann/-
kauffrau.

o Berufskraftfahrer/ -innen (Giiterverkehr/ Lkw)
[5212] — fachlich ausgerichtete Tatigkeiten
[52122], mit dem zugeordneten dualen Ausbil-
dungsberuf (IHK) Berufskraftfahrer/-in.

Der Auswahl lagen die folgenden Kriterien zugrunde:
Beriicksichtigung , kaufménnischer” und ,,gewerbli-
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cher” Berufsfelder (wobei die Fachkraft fiir Lagerlo-
gistik eine Mittelposition einnimmt), die relative
quantitative Bedeutung in der Beschiftigung in
der Logistik, Hinweise aus der Engpassanalyse
(Schroder 2015) auf Engpass- und Bedarfssituationen
in diesen Berufen.® Aufgrund der regionalen Bedeu-
tung wurde der Beruf Schifffahrtskaufleute mit in die
Untersuchung aufgenommen.

Qualifikationsbedarfsanalyse als integraler Bestandteil
der Untersuchung: Fiir die Entwicklung der Qualifi-
zierungswege ist die betriebliche Einschédtzung der
Anforderungsentwicklung und der zu beriicksichti-
genden Qualifizierungstrends ein wichtiger Faktor. In
der Befragung der Betriebe war daher die Frage nach
den sich vollziehenden und erwarteten Verdnderungen
der Arbeit und Qualifikationsanforderungen wesent-
lich zu berticksichtigen.

RMQ- Methodik: Die Untersuchung konnte daher an
die Methodik des RMQ’ ankniipfen.® (Vgl. Benedix/
Hammer/Medjedovi¢ 2012.) Wie dort wird sich die
Durchfiihrung auf drei Saulen stiitzen. Die ,,erste Sdu-
le* bilden iiberbetriebliche Experten/Expertinnen, die
Brancheninformationen und -einschétzungen beitragen
sowie das Projekt bei der Identifizierung geeigneter
Betriebe und Ansprechpartner aus Betrieben fiir die
wzwelte Sdule“ unterstiitzen. Diese zweite, zentrale
Sdule wird von Betrieben konstituiert, aus denen
neben Expertinnen/Experten flir die betriebliche Per-
sonal- und Qualifikationsentwicklung der Arbeitge-
berseite als Gesprichspartner/-innen auch Arbeitneh-
mervertretungen und Beschéftigte als ,,Experten/ Ex-
pertinnen ihrer eigenen Arbeit* gewonnen werden. Als
,dritte Sdule“ baut das Projekt auf die Sekundéranaly-
se und Nutzung von vorliegenden wissenschaftlichen
Studien und der Expertise anderer Institute und Ein-
richtungen, wie z. B. BIBB, IAB usw. auf.

Die Auswahl der Betriebe orientiert sich am Konzept
des ,theoretischen Samplings®, bei dem auf analyti-
scher Basis entschieden wird, welche Daten zu erhe-
ben sind und wo sie erhoben werden sollen.
(Vgl. Strauss 1998: 70) Ziel ist es, eine moglichst
hohe Reprisentanz (im Sinne einer ,.konzeptuellen
Reprisentativitdt™, Striibing 2004: 31) der Ergebnisse
sicherzustellen.

Das empirische Material wird in leitfadengestiitzten
qualitativen Interviews gewonnen. Zur Strukturierung
der Interviews werden offene Leitfragen mit einer

Genaueres zu den quantitativen Verhdltnissen in Kapitel 4.4.2.
Das ,,Regionale Monitoring-System Qualifikationsentwicklung
(RMQ)“ wurde in Weiterentwicklung der Qualifikationsbedarfs-
analysen im Projekt EQUIB ab 2000 im IAW als methodisches
Instrumentarium zur regionalen Qualifikationsbedarfsanalyse
entwickelt und bis 2008 regelmafig in Branchenanalysen und zur
Untersuchung brancheniibergreifender Fragestellungen eingesetzt.
Damit wird auch die Grundlage fiir eine Anwendung des metho-
dischen Instrumentariums in anderen Branchen und Wiederho-
lungsbefragungen erneuert.

< o
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Mindmap erginzt, die wesentliche Aspekte des kom-
plexen Kontextes abbildet, eine gemeinsame Struktur
fiir die Gespréche als Grundlage fiir die vergleichende
Analyse bereitstellt und zugleich Raum fiir die erfor-
derliche Offenheit fiir die Gedanken der Gesprichs-
partner/-partnerinnen ldsst (ebenfalls in Anlehnung an
das fiir das RMQ entwickelte Verfahren). Die Inter-
views werden protokolliert. Einzelne Interviews, insb.
mit Beschéiftigten, konnen bei Zustimmung des/der
Interviewten aufgezeichnet und transkribiert werden.’

Die Auswertung der Interviews erfolgt bei Experten-
gespriachen protokollbasiert (vgl. hierzu ,,protokollba-
sierte Analyse* bei Kuckartz 2005: 42)."° Fiir die
Analyse und Interpretation der gefiihrten Interviews
interessiert weniger der Einzelfall und die Sequenzia-
litdt von AuBerungen. Die Auswertung der Interviews
und auch die Darstellung der Ergebnisse orientieren
sich  stattdessen an  thematischen  Einheiten
(vgl. Meuser/Nagel 2003), und zwar folgen sie jeweils
der Logik der eingesetzten Befragungsleitfaden.

Der vergleichenden Analyse als methodischem Para-
digma wird in einer detaillierten, kontrastierenden
Darstellung der Diversitdt der gefundenen Positionen
Rechnung getragen. Zur Unterstiitzung der verglei-
chenden Analyse wird das Programm MaxQDA als
Instrument der computerunterstiitzten qualitativen
Datenanalyse (CUQDAS) eingesetzt (zur computerge-
stiitzten Analyse qualitativer Daten vgl. Kelle 2005;
Kuckartz 2005). Die zuvor codierten Textstellen kon-
nen zielgenau und schnell themen- und merkmalsbe-
zogen iiber mehrere oder alle Interviews hinweg
(in sog. Retrievals) abgerufen werden. (Vgl. hierzu
auch Medjedovi¢/Witzel 2007: 29-32)

Auswertung: Die Auswertung des empirischen Mate-
rials erfolgt entsprechend den Grundlinien der Groun-
ded Theory parallel zur Interviewdurchfiithrung. Die
Entwicklung der theoretischen Schlussfolgerungen
und Empfehlungen erfolgt in einem verdichtenden
Prozess der Erstellung von Memos.

Angedockt an die Untersuchung wurden ergénzende betriebliche
Interviews in einzelnen ausgewihlten Betrieben durch die Arbeit-
nehmerkammer durchgefiihrt und flieBen in diesen Bericht ein. In
diesen Interviews wurden die Prozesse der innerbetrieblichen
Qualifizierung vertieft untersucht.

' Der ressourcenschonende Verzicht auf ausfiihrliche Transkripte
der Expertengespriche erscheint auch in Ankniipfung an die Er-
fahrungen aus dem RMQ vertretbar, da diese thematisch fokus-
sierten Gesprdache mit Gesprichspartnern/-partnerinnen gefiihrt
werden, die nicht nur inhaltlich in den Themen ,,zu Hause* sind,
sondern auch in der strukturierten Vermittlung von Informationen
zu diesen Themen erfahren sind. Letzteres kann bei Gespriachen
mit Beschiftigten nicht allgemein vorausgesetzt werden, sodass
hier Transkripte wiinschenswert sind, die selbstverstindlich das
Einversténdnis der Gespriachspartner/-innen zur Tonaufzeichnung
voraussetzen. Dies konnte in der vorliegenden Befragung nur zum
Teil erreicht werden; die iibrigen Gespréche erwiesen sich jedoch
als so gut strukturiert, dass auch hier auf eine systematische Tran-
skription verzichtet werden konnte.

15



Reihe Arbeit und Wirtschaft in Bremen

Sekundérdaten- und Dokumentenanalyse: Recherche
und Analyse vorliegender Studien und statistischer
Daten(-berichte) zu den regionalen Strukturen in der
untersuchten Branche und in den untersuchten Berufs-
feldern. Bewertung der Eignung der Quellen hinsicht-
lich regional- und berufsspezifischer Auswertungs-
moglichkeiten. Zusammenstellung der in die Auswer-
tung einbezogenen Quellen. Analyse politischer Do-
kumente und Stellungnahmen, Ausbildungsordnun-
gen, Fortbildungsangebote etc.

Transfer: Die Ergebnisse werden in einem schriftli-
chen Bericht vorgelegt. Auf dieser Grundlage sollen
weitere Transferaktivititen (z. B. Fachgespriche,
Veranstaltung) mit der Arbeitnehmerkammer entwi-
ckelt werden.

2.2 Durchfithrung der Befragung:
Experten/Expertinnen, Betriebe,
Beschiiftigte

Die Durchfithrung der Befragung erfolgte entspre-
chend dem oben dargestellten methodischen Ansatz in
drei konsekutiven Schritten. Die Befragung von {iber-
betrieblichen Experten/Expertinnen stand am Anfang,
um deren Sachkunde auch fiir die Zusammenstellung
der Betriebsauswahl mit zu nutzen."" Bei der Auswahl
der Betriebe wurde insbesondere das Kriterium ange-
legt, Betriebe zu finden, die iiber eine zumindest in
Ansitzen systematische Personalentwicklung verfii-
gen, die die Entwicklung von Konzepten zur Ermogli-
chung von Aufstiegsmobilitdt umzusetzen versuchen
oder die — insbesondere im Fall der Berufskraftfahrer/-
innen — als gute Ausbildungsbetriebe bekannt sind."
Fiir die Findung der befragten Beschiftigten wurden
die Interviews in den Betrieben und Arbeitnehmerver-
tretungen mit genutzt.

Die folgende Liste fasst die in den drei Bereichen
gefiihrten Interviews anonymisiert zusammen.

1. Uberbetriebliche Experten/Expertinnen: Sach-
kundige aus Verbdnden, Kammern, Gewerk-
schaft, Berufsschulen, Qualifizierungsanbietern
und Wissenschaft: 12 Interviews mit 15 Perso-
nen.

"' Die letzte Befragung im Logistikbereich im Rahmen des RMQ
datiert von 2006, es war daher davon auszugehen, dass nicht
bruchlos an das damals befragte Betriebspanel und seine An-
sprechpartner/-innen angekniipft werden konnte. Interessanter-
weise hat sich die Situation als stabiler als befiirchtet dargestellt,
sodass an etliche der bekannten und bewéhrten Kontakte wieder
angekniipft werden konnte. Fiir den Bereich Berufskraftfahrer/-
innen mussten jedoch Betriebe neu gewonnen werden.

"2 Wie oben bereits dargestellt, war auf Basis des gewihlten qualita-
tiven Untersuchungsansatzes der Mafstab statistischer Reprisen-
tativitdit an die Auswahl der Betriebe nicht anzulegen. Wichtig
war vielmehr, mit Betrieben zu sprechen, die einen Einblick in
das in der realen Betriebspraxis jeweils mittels Personalentwick-
lungsstrategien Gewollte und Mogliche geben konnten.
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2. Interviews und Vertiefungsinterviews in Betrie-
ben mit Sachkundigen aus Geschéftsfithrung,

Personalentwicklung, Ausbildungsdurchfiih-
rung, Betriebsrat: 12 Interviews mit 16 Perso-
nen.

3. Interviews mit Beschiftigten und Auszubilden-
den: 5 Interviews mit 8 Personen.

Hinweis: Im Folgenden werden zur Verdeutlichung
von Aussagen Ausschnitte aus den Gesprachsproto-
kollen verwendet, die unmittelbar nach dem Interview
unterstlitzt von Notizen erstellt wurden. Es handelt
sich somit nicht um wortliche Zitate aus den Inter-
views, sondern um eine lediglich sinngeméfie Wieder-
gabe. Zum Schutz der Anonymitét der Befragten wer-
den Angaben zur Branchenzuordnung und Funktion
nur sparsamst mit den Interviews verwendet, um eine
Identifikation durch Rekombination von Aussagen zu
erschweren.
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TEIL A:
3 Entwicklungstrends in der
Logistik

Qualifikationsentwicklungen und damit auch sowohl
die Anforderungen an die Qualifizierungssysteme als
auch die damit gegebenen Aufstiegschancen durch
individuelle Qualifizierungsanstrengungen, werden
nicht unerheblich von den Innovationen und sich ver-
andernden Rahmenbedingungen mitgepragt, die die
Arbeit bzw. die Tatigkeiten in einer Branche verédn-
dern.

Unter diesem Gesichtspunkt sollen daher im Folgen-
den kurz die aktuell wichtigsten Trends in der Ent-
wicklung der Logistik angesprochen werden. Grund-
lage dafiir bildet die unter dem Titel ,,Top 100 der
Logistik” (Kille/Schwemmer 2014) im Zweijahres-
rhythmus erscheinende ,,Vermessung® der deutschen
Logistikwirtschaft, in der die Autoren die aktuellen
Trendentwicklungen und ,, Treiber* der Logistik nach-
zeichnen, ihre Teilmérkte detailliert analysieren, die
aktuellen Herausforderungen benennen und die wich-
tigsten wirtschaftlichen Akteure vorstellen. Fiir die
folgenden Ausfiihrungen wurde daher im Wesentli-
chen dieses etablierte ,,Standardwerk® zurate gezogen.
Aus dieser duflerst umfangreichen Darstellung werden
allerdings nur diejenigen Aspekte aufgegriffen, die fiir
die Fragestellung der Untersuchung — Qualifikations-
entwicklung und Aufstiegschancen — bedeutsam er-
scheinen. Den Blick in das Original kann und will die
folgende Darstellung insofern nicht ersetzen. An ge-
eigneter Stelle werden ergénzende Informationen aus
den tliberbetrieblichen Experteninterviews eingeordnet.

Logistik-Begriff

Die bestehende Unschirfe in Definition und Abgren-
zung der Logistik erfordert offenzulegen, was unter
Logistik verstanden werden soll. Im vorliegenden
Bericht wird von einem Logistik-Begriff ausgegangen,
der sich an eine breit akzeptierte Definition anlehnt,
wie sie sich bei Kille/Schwemmer (2014) findet:

,,Logistik umfasst die Aktivititen des Trans-
portierens ('Transfer von Objekten im
Raum'), des Umordnens, Umschlagens, der
Kommissionierung ('Verdnderung der Ord-
nungen von Objekten') und des Lagerns
('Transfer von Objekten in der Zeit') von Gii-
tern und Materialien in der Wirtschaft: TUL-
Logistik. ** (Kille/Schwemmer 2014: 40)

Tatigkeiten in Transport, Umschlag, Lagerei (TUL)
bilden also den operativen Kern der Arbeit der Be-
schiftigten in der Logistik-Branche. Hinzu treten
Aktivitdten, die fiir eine ,rationelle Abwicklung*
dieser Aufgaben nétig bzw. vorausgesetzt sind, wie
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e die damit verbundene Auftragsabwicklung und
Disposition als administrative (kaufménnische)
Tatigkeiten,

e die unternehmensiibergreifende Steuerung der
Prozesse (SCM, ,,Supply Chain Management*),

e das Management und Controlling der Kosten
und der Wertschopfung der Logistik (vgl. Kille/
Schwemmer 2014: 40).

3.1 Aktuelle Logistiktrends

Kille/ Schwemmer (2014: 5) identifizieren 10 aktuelle
,lreiber in der deutschen Logistikwirtschaft, und
Zwar:

1. Dynamik der Weltwirtschaft und die treibende
Kraft der Globalisierung,

2. der demografische Wandel,

3. der Klimawandel und die damit neuen Anforde-
rungen an die Logistikabwicklung,

4. staatliche Einflusse,

5. neue Risiken entlang globaler Versorgungsket-
ten,

6. Professionalisierung der Logistik,

7. Konzentration auf Kernkompetenzen nicht nur
bei Leistungen, sondern auch bei Ressourcen,

8. neue Technologien in der Logistik,

9. neue Dienstleistungsorientierung mit Fokus auf
den Nutzen von Produkten,

10. die schneller tickende Uhr und abgeleitete He-
rausforderungen.

Zur inhaltlichen Fiillung dieser abstrakten Begriffe
sollen im Folgenden nur wenige Einzelaspekte he-
rausgegriffen werden, die fiir die Beschiftigten bzw.
fiir deren Qualifikationsentwicklung von besonderer
Bedeutung erscheinen:

a) Wachsende Dynamik und Globalisierung sind fiir
die Beschiftigten von Bedeutung. Einerseits bilden
sie generell eine Grundlage fiir nachhaltige Be-
schiftigungsmoglichkeiten in der Logistik. Ande-
rerseits: Was sich fiir die Unternehmen als wach-
sende Volatilitdt der Markte darstellt, auf die sie
sich im Wettbewerb einzustellen haben, wird als
Forderung nach hoherer Flexibilitit an die Be-
schiftigten weitergereicht.

b) Der demografische Wandel bildet einen der Griin-
de, warum Strategien zur Hoherqualifizierung und
damit die Schaffung von Mobilitdtschancen fiir die
Beschiftigten in den betrieblichen Personalent-
wicklungsstrategien mehr Gewicht erhalten miiss-

" Eine Ubersicht iiber die uniibersichtlichen Wechselbeziehungen
der genanten Treiber bieten Kille/Schwemmer (2014) auf Seiten
34-35 ihrer Veroffentlichung.
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ten. Ein demografisches Problem besteht aktuell
vor allem im Bereich der Berufskraftfahrer, da vie-
le Altere ausscheiden werden, deren Ersatz durch
die aktuellen Ausbildungsanstrengungen nicht ge-
sichert erscheint. Kille/Schwemmer (2014: 9) se-
hen insbesondere die ,,mangelnde Attraktivitit des
Berufsbilds* als Ursache sowohl fiir das bestehen-
de Missverhiltnis wie auch fiir die perspektivisch
zu geringen Ausbildungszahlen. Die Untersuchung
wird weiter unten zeigen, dass sich das Problem
wesentlich komplexer darstellt.

Insgesamt sehen auch Kille/Schwemmer (2014)
erhebliche Probleme bei der Fachkréftebedarfsde-
ckung auf die gesamte Branche zukommen. Dafiir
machen sie wesentlich das ,,schlechte” Image der
Branche verantwortlich: Logistik gilt als Beschif-
tigungsfeld mit relativ zu anderen Branchen gerin-
geren Lohnen und geringen Chancen fiir Weiter-
entwicklung; dies ist im Wettbewerb um Fachkraf-
te ein Handicap gegeniiber Handel und Industrie.'

Dies zeigt, wie wichtig es fiir die Branche ist, sich
Gedanken {iber attraktivere Arbeit und Moglich-
keiten zu machen, wie und auf welchen (neuen)
Qualifizierungswegen Fachkrifte fiir die Logistik-
branche zukiinftig gewonnen werden kdnnen.

Unter dem Gesichtspunkt ,,griiner Logistik stellen
sich in der City-Logistik besondere Herausforde-
rungen. Es geht um die Organisation einer innova-
tiven urbanen Versorgung, die Emissionen spart.
Neben neuen Antriebskonzepten (Elektro, Hybrid)
stellt sich die Frage nach einer ressourcenschonen-
den Organisation der Versorgung gerade auch vor
dem Hintergrund des wachsenden Online-Handels,
der insbesondere hinsichtlich der Produktriicksen-
dungen zunehmende Transportvolumina generiert
und den innerstddtischen Verkehr belastet.

Unter dem Gesichtspunkt einer verbesserten Um-
weltbilanz werden im Fernverkehr Lang-Lkw
(Giga-Liner) kontrovers diskutiert.

Die Professionalisierung der Logistik geht aus von
der Gestaltung logistischer Prozesse.”” Den Aus-
gangspunkt logistischer Aufgaben bilden die ,,or-
der-to-pay“-Prozesse in den Unternehmen; die
Vernetzung dieser Prozesse der an der gesamten
Wertschopfungskette  beteiligten Unternehmen
wird als ,,Supply Chain Management* Gegenstand
der Logistikdisziplin und praktische Aufgabe lo-
gistischer — ,,professioneller” — Dienstleister.

Auf dieser Grundlage entwickeln sich Diffe-
renzierungen und Spezialisierungen — nach
Aussage von regionalen Experten ist Letzte-
res in Bremen von besonders grofer Bedeu-
tung, da sich hier viele Logistiker finden, die

' Laut Kille/Schwemmer (2014: 9) findet sich rund die Hilfte der
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erfolgreich sind, weil sie bestimmte Nischen
besetzen.

e) Es ist mit einer weiter fortschreitenden IT-

Vernetzung und Big-Data-Nutzung zu rechnen.
Multi-Channel-Management, also das Manage-
ment verschiedener Vertriebswege gewinnt mit der
Durchsetzung mobiler Endgerdte und der damit
wachsenden Moglichkeit des Preisvergleichs an
Bedeutung, um Kunden auf das eigene Angebot zu
lenken.

Bei den neuen Technologien sind besonders her-
vorzuheben:

Das ,,Galileo-System mit hoherer Genauigkeit in
der Satellitennavigation bzw. Ortung. Fiir die wei-
tere Optimierung logistischer Prozesse sehen Kil-
le/Schwemmer (2014: 28) nur ,begrenzte Mog-
lichkeiten*: Zwar beobachtet man eine Zunahme
von Telematikanwendungen in der Logistik; bis-
lang scheinen aber die bisherigen ,,ungenaueren‘
Moglichkeiten zur Verfolgung der Ortsverdnde-
rungen der Waren bzw. Transporttriger auszurei-
chen. ,,Galileo* ist dennoch fir die Branche von
grofer Bedeutung, da ,GPS“ als US-
amerikanisches und unter militdrischen Gesichts-
punkten administriertes System mit gewissen Un-
sicherheiten der Verfiigbarkeit behaftet ist. ,,Gali-
leo* als européisches System unter ziviler Kontrol-
le hat diese Einschrankung zunéchst nicht.

— Internet der Dinge und Industrie 4.0: Kille/

Schwemmer (2014: 29) kommen hier zu einer vor-
sichtigen FEinschdtzung, da das geschiftliche
Potenzial noch unklar erscheint. Es ist allerdings
mit Innovationen zu rechnen:

,,Im Logistikbereich wdren bspw. sich selbst
koordinierende Produktions- und Kommis-
sioniersysteme und somit ein autonomer und
damit dynamischer Giiterfluss denkbar, der
nicht zentral gesteuert werden muss. " (Kille/
Schwemmer 2014: 29)

Autonome Fahrzeuge bewegen sich derzeit zwi-
schen ,,Visionen“ und praktischer Erprobung in
Pilotregionen (ebd.).

Eine aktuelle Darstellung und Bewertung des
Entwicklungsstands des hoch automatisierten
Fahrens (HAF) auf der Autobahn mit daraus
abgeleiteten Handlungsempfehlungen findet
sich in einer Studie des Fraunhofer-Instituts
fiir  Arbeitswissenschaft und Organisation
vor, die im Auftrag des Bundesministeriums
fiir Wirtschaft und FEnergie durchgefiihrt
wurde(Cacilo et al. 2015)".

'® Zum Stand und zu den Problematiken autonomer Fahrzeuge bietet

in logistischen Tétigkeiten Beschéftigten in Handel und Industrie.
15 Fiir das Folgende vgl. Kille/Schwemmer (2014: 18 ff.).

18

auch http://www.heise.de/ct/artikel/Die-sieben-Huerden-zum-



Reihe Arbeit und Wirtschaft in Bremen

In den Interviews mit den regionalen Exper-
ten/Expertinnen schwanken die Einschdtzun-
gen zu Umfang und Zeitpunkt ihrer Verbrei-
tung in Deutschland stark. Dass sie irgend-
wann ,, kommen*, wird allgemein angenom-
men. Es wurde darauf hingewiesen, dass be-
reits jetzt in modernen Lkw eine Reihe von
unterstiitzenden Systemen arbeitet, die den
Sprung zu einem autonomen Fahrzeug klei-
ner machen, als er dem Laien erscheinen
mag. Groftere Herausforderungen ergeben
sich aus der Kommunikation und Vernetzung
der Fahrzeuge untereinander, ethische und
rechtliche Fragen bleiben zu kldren. Auf die
moglichen Folgen fiir die Aufgaben der Fah-
rer/-innen wird weiter unten eingegangen.

— Das mobile Internet verdndert das Kundenverhalten
und schafft damit neue Herausforderungen fiir den
stationdren und Internethandel. Es ermoglicht aber
auch die papierlose Spedition.

— Cloud Computing kann Geschiftsmodelle bei IT-
Dienstleistungen verdndern und damit auch auf die
Logistikbranche zuriickwirken (ebd.). Das heifit
aber auch, dass das Thema Datensicherheit noch
einmal virulenter wird. Gerade vor dem Hinter-
grund stirker vernetzter Systeme, ,Industrie 4.0%
Cloud-Computing, bekommt Datensicherheit einen
neuen Stellenwert: Nicht mehr einzelne Unter-
nehmen sind von IT-Angriffen bedroht bzw. be-
troffen, sondern das Versorgungsnetzwerk wird als
Ganzes vulnerabel:

,,Die Logistikunternehmen sollten darauf
vorbereitet sein und die Datensicherheit als
ein zentrales Element ihrer IT-Strategie se-
hen.” (Kille/Schwemmer 2014: 30)

— WEB2.0: In sozialen Netzen sehen Kil-
le/Schwemmer (2014) kein direktes Potenzial fiir
die Optimierung von Logistikprozessen, sie wer-
den aber zunehmend wichtig fiir Nachwuchsrekru-
tierung (z. B. Prdsenz des Unternehmens in den
sozialen Netzwerken).

— 3D-Drucker konnten ein grofes Potenzial fiir die
Verdnderung von Geschiftsprozessen besitzen.
Wenn die heute noch bestehenden Probleme (lang-
same Produktionsgeschwindigkeit, Einschrankun-
gen bei Ausmalien und Belastbarkeit der Produkte)
sich iiberwinden lassen, konnte es die Supply-
Chain und die Rolle der Logistiker darin stark ver-
andern und z. B. zu Verdnderungen in der Teile-
wie Rohstofflogistik fiihren. Jedoch ist derzeit kei-
ne solide Prognose moglich:

., Vom Nischenmarkt bis hin zur grofien Revo-
lution scheint alles moglich zu sein.* (Kille/

selbstfahrenden-Auto-2764145 html eine anschauliche Ubersicht.
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Schwemmer 2014: 30) Diese Einschdtzung
wurde auch von regionalen Experten geteilt.

g) Mit einer weiteren Beschleunigung der logisti-
schen Ketten ist zu rechnen. Mit einer individuel-
leren Produktion und schnellerem Reagieren auf
wechselnde Kundenanforderungen sollen Wettbe-
werbsvorteile erschlossen werden. Dies bedeutet in
der Folge schnellere Wechsel bei Produkten bzw.
Produktvarianten bei tendenziell geringeren Be-
standen.

3.2  Datenmosaik zur Beschreibung der
Logistik-Branche

Die quantitative ,,Vermessung der Logistik* (Kille/
Schwemmer 2014: 1) wirft weiterhin erhebliche me-
thodische Schwierigkeiten auf.'”

Die statistische Beschreibung der Logistik bleibt daher
ein ,,Puzzle” (ebd.), zumal die Logistik nicht als
eigenstdndige Branche in den Statistiken auftaucht:

,,Immer noch wird sie [die Logistik] als
Untergruppe des Verkehrs betrachtet, auch
wenn die Relevanz der Logistik immer mehr
erkannt wird. Sie ist hinsichtlich des Berufs-
bilds, der Rahmenbedingungen und der prd-
genden Kennzahlen in den Statistiken nicht
reprisentiert. ” (Kille/Schwemmer 2014: 2)

Insbesondere bleiben bei dieser Betrachtungsweise die
Tatigkeiten in den logistischen Prozessen von Indus-
trie und Handel unberiicksichtigt (ebd.: 3).

Als Hintergrund fiir die Auswertung der qualitativen
Befragung soll im Folgenden dennoch der Versuch
unternommen werden, die Logistikbranche in Zahlen
zu beschreiben.

a) Die Logistikbranche in Deutschland

Als erste Grundlage konnen hierzu erneut die Unter-
suchungen von Kille/Schwemmer (2014) dienen, die
quantitative Einschdtzungen und Prognosen auf einer
breiten Datengrundlage und auf Basis iiber die Jahre
verbesserter und erprobter Verfahren bieten.

Kille/Schwemmer (2014: 49) ermittelten fiir 2013

e e¢in Logistikmarktvolumen von 230 Mrd. Euro in
Deutschland und

e ecin mit 1 % etwas groferes Wachstum als die
Gesamtwirtschaft (BIP 2013 bei 0,4 %).

7 Die ,,... Vorstellung, dass die statistischen Grundlagen Stiick fiir
Stiick immer besser werden und es ermoglichen, auch eine so
komplexe Branche wie die Logistikwirtschaft mit harten Kenn-
zahlen erfassen zu konnen, wenn man darauf wartet, dass die sta-
tistischen Grundlagen sich iiber die Jahre verbessern, stellt sich
leider als falsch heraus.” (Kille/Schwemmer 2014: 1)
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Derselben Quelle zufolge waren 2013 in Deutschland
insgesamt 2,894 Millionen Menschen in der Logistik-
branche beschiftigt, dies bedeutete gegeniiber 2011
einen Zuwachs von 2,7 %.

b) Die Logistikbranche im Land Bremen

Auf Basis der Statistik der sozialversicherungspflich-
tigen  (svp.) Beschiftigung  schitzen  Kille/
Schwemmer (2014: 63) die Zahl der in der Logistik-
branche in Bremen 2013 svp. Beschiftigten auf
37.010."

Anteilig an der Gesamtzahl der 2013 in Bremen svp.
Beschiftigten waren dies 12,4 %. Dieser Anteil liegt
nicht nur héher als der Bundesdurchschnitt (8,1 %):

'8 Mehr zur Struktur der Beschiftigung in Kapitel 4.4.
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Bremen steht damit in Bezug auf den Anteil der in der
Logistikbranche svp. Beschiftigten an der Spitze der
Bundesldnder!

Bremen zeigt dabei (dhnlich Hamburg) eine Struktur-
besonderheit: Ein besonders hoher Anteil der svp.
Beschiftigten findet sich in administrativen Funktio-
nen (28 %), erklarbar mit der Eigenschaft als Seehafen
sowie als Firmensitz von iiberregional bzw. weltweit
agierenden Logistikunternehmen. Auf Lager und Um-
schlag entfallen in Bremen 55 %, auf Transport und
Verkehr 16 % der svp. Beschiftigten.

Zur Zusammensetzung nach Betriebsgrofenklassen
liefert das Unternehmensregister folgende Zahlen fiir
2013:

Tabelle 1: Unternehmen nach Beschiftigtengrofienklassen (Bremen 2013)

Wirtschaftsabschnitt nach WZ 2008

Betriebe mit sozialversicherungspflichtig Beschiftigten sowie
Einbetriebsunternehmen mit sozialversicherungspflichtig Beschiftigten und/oder
mit steuerbarem Umsatz aus Lieferungen und

Leistungen im Berichtsjahr 2013

davon mit ... bis ... sozialversicherungspflichtig Beschiftigten 2013
Ins- 0-9 10-49 50-249 250 und mehr
gesamt
in % abs. in % abs. in % abs. in %
C | Verarbeitendes Gewerbe 1.575 1.084 68,8 | 335 | 21,3 119 7,6 37 2,3
H | Verkehr und Lagerei 1.585 1.186 74,8 | 279 17,6 101 6,4 19 1,2
zZusammen 28.807 24.795 | 86,1 3'0} 10.4 841 2,9 160 0,6

Quelle: Statistische Amter des Bundes und der Lénder, Auswertungen aus dem Unternechmensregister, Stand: 2015-05-31,
http://www.statistikportal.de/Statistik-Portal/de_zs23 hb.asp, eigene Auswahl und Berechnungen.

2013 hatten drei von vier Verkehrs- und Logistik-
unternehmen zwischen 1-9 Beschiftigten. Der Anteil
der Kleinbetriebe ist damit groBler als im verarbeiten-
den Gewerbe, liegt aber unter dem Durchschnitt fiir
alle Unternehmen im Land Bremen. Aus dem Bericht
des Bundesamts fiir Giiterverkehr (BAG) zur Unter-
nehmensstruktur im Bereich Giiterverkehr von 2010
(BAG 2012: 6, Ubersicht G 3) geht hierzu ergéinzend
hervor, dass insbesondere der gewerbliche Giiterver-
kehr stark kleinbetrieblich strukturiert ist. Im Bund
sind ca. 57 % der Betriebe Kleinstbetriebe mit 0 bis 5
Beschiftigten.

" Diese Verhiltnisse diirften auch fiir Bremen gelten. Die entspre-
chenden Daten fiir Bremen werden allerdings wegen zu geringer
Absolutwerte aus Datenschutzgriinden in einzelnen Betriebsgro-
Benklassen in der BAG-Statistik nicht angegeben, mit einer Aus-
nahme: Von den insgesamt 2010 in Bremen ausgewiesenen 283
Betrieben des Giiterkraftverkehrs fallen 51 Betriebe in die Gruppe
der Betriebe mit 10-15 Beschiftigten. Vgl. BAG (2012: 6),
Ubersicht G 3.
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,,Der deutsche Giiterkraftverkehrsmarkt weist
in seiner Struktur eine hohe Zersplitterung
mit einer Vielzahl kleiner Unternehmen mit
einem nahezu identischen Leistungsangebot
auf. Wettbewerb findet primdr iiber den Preis
statt, so dass die Unternehmen einem hohen

Druck zur Kostenminimierung unterliegen. *
(BAG 2015: 9).

Von den 1.585 Betrieben im Land Bremen im Wirt-
schaftszweig H Verkehr und Lagerei sind 1.366 in der
Stadt Bremen und 219 in Bremerhaven angesiedelt.
Die Binnenstruktur dieser Betriebe ist jedoch in Bre-
merhaven deutlich unterschiedlich, insofern der
Schwerpunkt in Bremen-Stadt auf logistischen Dienst-
leistungen (d. h. vor allem Speditionen) liegt, wéhrend
in Bremerhaven der Frachtumschlag dominiert. Diese
Unterschiede driicken sich in der Beschiftigtenstatis-
tik als relativ hoher Frauenanteil in Bremen (33 %)
gegeniiber Bremerhaven (15 %) und hoherer Bedeu-
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tung der geringfiigigen Beschéftigung in der Stadt
Bremen gegeniiber Bremerhaven aus. (Salot 2015: 99)

Fiir den ,,Logistikstandort Bremen* spielt die Hafen-
wirtschaft eine besondere Rolle. Insbesondere in
Bremerhaven ist der Hafenumschlag fiir Arbeitsmarkt
und Beschiftigung von groBem Gewicht. (Salot 2015:
100 f.) Fir die vorliegende Untersuchung wurde je-
doch bereits im Vorfeld entschieden, den Bereich der
Hafenlogistik nicht ins Zentrum zu stellen.® Die im
Rahmen der ,,Qualifizierungsoffensive fiir die bremi-
sche Logistikwirtschaft (QUALILOG)* primér fiir die
Hafenlogistik entwickelten Qualifizierungsmodelle
bilden dennoch einen Hintergrund der Untersuchung,
da sie als eine Art ,,Modell* fiir die Hoherqualifizie-
rung ,,aus Arbeit” von geringqualifizierten Beschéftig-
ten einen wichtigen Bezugspunkt fiir die Fragestellung
der Untersuchung haben.”!

4 Strukturdaten zu den aus-
gewihlten Berufen in der
Logistik

Die ausgewihlten Berufe werden im Folgenden kurz
vorgestellt und anhand zentraler struktureller Merkma-
le und Entwicklungen beschrieben.

Zunichst wird ein kurzer Uberblick iiber die jeweili-
gen Aufgaben und Tatigkeiten, ihre typischen Qualifi-
zierungswege und deren Rechtsgrundlagen sowie zu
den formellen Méglichkeiten filir eine Aufstiegsquali-
fizierung gegeben, deren wichtigste in einer grafischen
Darstellung veranschaulicht werden. Es folgen tabella-
risch quantitative Informationen aus der Ausbildungs-
und Priifungsstatistik sowie aus der Forderstatistik.
Eine Darstellung der Beschéftigtenstruktur anhand
von Zahlen aus der Beschiftigtenstatistik und ein
Blick auf die Vergiitungssituation und die Arbeitsbe-
dingungen schlieBen sich an.

Bei Aussagen iiber ,,Berufe in der Logistik™ handelt es
sich um ein ,,Datenmosaik*: Die untersuchten Berufe
sind zweifellos ihrer Tatigkeit nach der Logistik zuzu-
ordnen und koénnen daher als ,logistikaffine* Berufe

 Eine aktuelle Darstellung und Bewertung der Strukturen, Arbeits-
bedingungen und Aufstiegsmoglichkeiten der Beschiftigten fin-
den sich bei Salot (2015: 100-111).

! Im Rahmen der Qualifizierungsoffensive wurden in Bremen drei

Projekte durchgefiihrt: das Personal-Entwicklungs-Projekt 2020
bei BLG Logistics, QUALILOG beim Maritimen Competenzcen-
trum (Ma-Co) und die Bildungsoffensive fiir den GHB — vom
Packer bis zur Fach- und Fithrungskraft beim Gesamthafenbe-
triebsverein (GHBV), vgl. http://ma-co.de/eine-chance-fuer-an-
und-ungelernte, Zugrift: 2015-12-13.
Speziell zu QUALILOG vgl. Befristete Vereinbarung ,,Qualifizie-
rungsoffensive fir die bremische Logistikwirtschaft (QUALI-
LOG)* zwischen dem Unternehmerverband Bremische Héfen und
ver.di Bezirk Bremen-Nordniedersachsen vom 12.05.2010; eine
Darstellung der Durchfiihrung und der Ergebnisse von QUALI-
LOG findet sich bei Jiirgenhake/Marx/Schumacher (2014).
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bezeichnet werden. Aufgrund der oben dargestellten
Abgrenzungsproblematik der Logistik im Rahmen der
Klassifikation der Wirtschaftszweige ist jedoch eine
direkte Zuordnung dieser Berufe zur Logistikbranche
nicht moglich. Beschéftigte aus diesen Berufen finden
sich zu erheblichem Anteil auch auBerhalb des Wirt-
schaftszweigs Verkehr und Lagerei im produzierenden
Gewerbe und im Handel. In der Ausbildungsstatistik
wird das (fiir die Zuordnung zur Logistik seinerseits
unzureichende) Merkmal des Wirtschaftszweigs, in
dem das Ausbildungsverhiltnis angesiedelt wird, zwar
bereits mit erfasst, aber noch nicht dargestellt. In der
Ausbildungsstatistik der ,,Logistik-Berufe* ist daher
besonders im ,,operativen Bereich* keine Zuordnung
zum Wirtschaftszweig moglich.

Eine weitere Schwierigkeit ergibt sich daraus, dass in
der Klassifikation der Berufe (KIdB 2010) nicht dort
differenziert wird, wo es unter dem Gesichtspunkt von
Aussagen zu Qualifikationsstrukturen sehr wiin-
schenswert wire: Bei Lagerberufen gestattet die Sta-
tistik keine Trennung von 2-jahrig ausgebildeten
Fachlageristen/Fachlageristinnen und 3-jdhrig ausge-
bildeten Fachkréften fiir Lagerwirtschaft — beide fir-
mieren in der Kategorie ,,Fachkréfte®, in der betriebli-
chen Praxis wird dieser Unterschied jedoch wichtig.
Und bei den Berufskraftfahrern/-fahrerinnen ver-
schwimmt der Unterschied zwischen dreijéhrig dual
ausgebildeten Fahrern/Fahrerinnen und Kriften, die
den Beruf auf Basis der Grundqualifikation ausiiben
diirfen.

Dariiber hinaus sind fiir das Land Bremen Auswertun-
gen, die nach mehreren Gesichtspunkten in die Tiefe
differenzieren, aufgrund zu kleiner Absolutzahlen
problematisch. Aus Datenschutzgriinden kénnen viele
Zahlen nicht verdffentlicht werden.

4.1 Qualifizierungswege

Die fir die Untersuchung ausgewihlten Berufe®
iibernehmen jeweils spezifische Aufgaben fiir das
Funktionieren logistischer Ketten.

Kaufleute in Verkehr und Logistik konnen als ,,die
Architekten des Transportwesens“> bezeichnet wer-
den. Sie organisieren logistische Dienstleistungen fiir
die Kunden ihres Unternehmens. Berufe in der La-
gerwirtschaft und Berufskraftfahrer/-innen (Giiter-
transport/Lkw) fithren spezifische ,,operative” Tétig-
keiten entlang der Transportketten von Giitern durch.

22 Zur Auswahl der Berufe siche Kapitel 2.1. Eine Ubersicht iiber
die grundsitzlich méglichen Wege der beruflichen Qualifizierung
in der Logistik wurde vom Innovationskreis Aus- und Weiterbil-
dung der VIA Bremen (www.via-bremen.com) zusammengestellt;
Download unter http://www.via-bremen.com/fileadmin/ user _ up-
load/Wege der beruflichen _Qualifizierung.txt.pdf,

Zugriff: 2016-04-20.

3 Vgl. Wikipedia, https:/de.wikipedia.org/wiki/Kaufmann_

fiir_Spedition_und_Logistikdienstleistung, Zugriff: 2015-12-06.
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Den Lagerberufen sind dabei vor allem Tatigkeiten
der Intralogistik, also im Material- und Warenfluss
innerhalb eines Betriebsgeldndes zugeordnet; Berufs-
kraftfahrer/-innen fiihren vorwiegend Transporte von
Giitern zwischen den Gliedern der Logistikketten, also
zwischen Betrieben bzw. zwischen Betrieben und
Endkunden physisch durch. An der Schnittstelle von
Warenein- und -ausgang sind beide Tatigkeitsfelder
eng miteinander verkniipft und kénnen sich auch iiber-
lappen.

4.1.1 Kaufleute Verkehr/ Logistik: Spedi-
tionskaufleute, Schifffahrtskaufleute

Zwei duale Ausbildungsberufe nach BBiG mit drei-
jahriger Ausbildungsdauer stehen hier im Vorder-
grund. Neben dem Beruf Kaufmann/Kauffrau fiir
Spedition und Logistikdienstleistungen wurde auch
der Beruf Schifffahrtskaufmann/Schifffahrtskauffrau
(,,Schifffahrtskaufleute mit den Fachrichtungen
Trampfahrt und Linienfahrt) beriicksichtigt: Als Spe-
zialisten/Spezialistinnen fiir Seetransporte sind sie im
Land Bremen ergidnzend mit zu betrachten; Bremen ist
ein relativer Ausbildungsschwerpunkt fiir Schiftf-
fahrtskaufleute.

a) Titigkeitsportrit: Kaufleute fiir Spedition
und Logistikdienstleistung (Berufe.net)

Kaufleute fiir Spedition und Logistikdienstleistung
organisieren den Versand, Umschlag und ggf. die
Lagerung von Giitern und iiberwachen das Zusam-
menwirken der an einer Logistikkette Beteiligten:
Versender, Fracht- bzw. Verkehrs- und Umschlags-
unternehmen, Lagerbetreiber, Versicherungsunter-
nehmen, Endkunden. Sie beraten und betreuen Kun-
den, z. B. in der Wahl des geeigneten Transportmittels
und -verfahrens oder in Fragen der Verpackung. Sie
kalkulieren Preise, arbeiten Angebote aus, bereiten
Vertrdge vor und kiimmern sich um den Versiche-
rungsschutz.

Ist ein Auftrag erteilt, beauftragen sie Transportunter-
nehmen mit der Durchfiihrung, fertigen Warenbeg-
leit-, Fracht- und Zollpapiere aus und {iberwachen die
Abwicklung des Auftrags. Sie bearbeiten Kundenre-
klamationen, nehmen Schadensmeldungen entgegen
und kiimmern sich um die Regulierung von Schéden.

Ist ein Auftrag abgewickelt, rechnen sie die Leistun-
gen ab. Sie weisen Zahlungen an und bearbeiten Vor-
ginge des Mahnwesens. Zu ihren Aufgaben kann auch
das Ausarbeiten zusitzlicher Logistikdienstleistungen
gehoren, z. B. die Ubernahme vor- oder nachbereiten-
der Aufgaben fiir Unternechmen.
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Kaufleute fiir Spedition und Logistikdienstleistung
finden Beschéftigung bei Speditionen und Unterneh-
men im Bereich Umschlag/Lagerwirtschaft.**

b) Titigkeitsportrit: Schifffahrtskaufleute mit
den Fachrichtungen Linienfahrt und Tramp-
fahrt (Berufe.net)

Schifffahrtskaufleute der Fachrichtung Linienfahrt
organisieren, planen und steuern den Transport von
Giitern auf Schiffen, die nach festen Fahrplidnen be-
stimmte Héfen ansteuern. Schifffahrtskaufleute der
Fachrichtung Trampfahrt organisieren, planen und
steuern den Transport von Giitern auf Schiffen, die im
Gelegenheitsverkehr je nach Auftrag Lade- bzw.
Loschhéfen ansteuern.

Dabei akquirieren sie je nach Unternehmen entweder
Transportauftrige fiir eigene Schiffe oder kaufen fiir
Giitertransporte Frachtraum auf Schiffen anderer Eig-
ner ein. Sie beraten Kunden iiber die jeweils wirt-
schaftlichste Transportmdglichkeit, {iber Frachtkosten,
Versicherungen oder Zollbestimmungen und informie-
ren iber Transportmdglichkeiten im kombinierten
Verkehr. Fiir die Schiffsabfertigung im Hafen bestel-
len sie Liegepldtze, melden Schiffe an, iiberwachen
das Loschen bzw. das Verladen von Sendungen, kon-
trollieren Frachtpapiere, priifen Sendungen auf Voll-
stindigkeit und Unversehrtheit, bearbeiten z. B. La-
dungspapiere. Vor dem Wiederauslaufen organisieren
Schifffahrtskaufleute die Versorgung mit Treibstoff,
Proviant oder sonstigem Schiffsbedarf. SchlieBlich
erstellen sie Hafenkostenabrechnungen, rechnen mit
Auftraggebern ab, priifen eingehende Rechnungen und
veranlassen Zahlungen. Schifffahrtskaufleute finden
Beschiftigung bei Linienreedereien und Linienagen-
ten, bei Schiffs-/Befrachtungsmaklern, bei Seehafen-
speditionen.”

¢) Ausbildungsordnung

Die Ausbildung der Kaufleute fiir Spedition und
Logistikdienstleistung beruht auf der Verordnung iiber
die Berufsausbildung zum Kaufmann fiir Spedition
und Logistikdienstleistung/zur Kauffrau fiir Spedition
und Logistikdienstleistung vom 26.07.2004 (BGBI. 1
S. 1902), zuletzt gedndert durch die Verordnung vom
25.05.2009 (BGBL I S. 1165). * Fiir eine modulare

2 Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, Berufe.net, Berufe.net-
Steckbrief ,, Kaufmann/Kauffrau fiir Spedition und Logistikdienst-
leistungen®, https://berufenet.arbeitsagentur.de/berufenet/ bkb/
29441.pdf, Zugriff 2015-12-18; vgl. auch das Kompetenzprofil
beim Bundesinstitut fiir Berufsbildung, Informationen zu Aus-
und Fortbildungsberufen, https://www.bibb.de/de/berufeinfo.php/
profile/apprenticeship/6564564, Zugriff: 2015-12-21.

% Quelle: Zusammengefasst aus Bundesagentur fiir Arbeit, Beru-
fe.net, Berufe.net-Steckbrief ,,Schifffahrtskaufleute FR Linien-
fahrt“, https://berufenet.arbeitsagentur.de/berufenet/bkb/6920.pdf
und Berufe.net-Steckbrief ,,Schifffahrtskaufleute FR Trampfahrt®,
https://berufenet.arbeitsagentur.de/berufenet/bkb/6921.pdf,
Zugrift 2015-12-18.

% http://www.gesetze-im-internet.de/bundesrecht/ spedkfmausbv
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Umsetzung der Ausbildungsordnung wurden vom
BIBB Ausbildungsbausteine entwickelt.

Fiir die berufsschulische Ausbildung gilt der Rahmen-
lehrplan fiir den  Ausbildungsberuf Kauffrau/
Kaufmann fiir Spedition und Logistikdienstleistung,
Beschluss  der  Kultusministerkonferenz ~ vom
30.04.2004.”

Die Ausbildung der Schifffahrtskaufleute beruht auf
der Verordnung iiber die Berufsausbildung zum
Schifffahrtskaufmann/zur ~ Schifffahrtskauffrau  vom
22.07.2004 (BGBL. I S. 1874), gedndert durch Verord-
nung vom 09.06.2011 (BGBI. I S. 1075).®

Fiir die berufsschulische Ausbildung gilt der Rahmen-
lehrplan fiir den Ausbildungsberuf Schifffahrtskauf-
mann/Schifffahrtskauffrau, Beschluss der Kultusmi-
nisterkonferenz vom 12.12.2003.%

d) Formale Wege fiir Aufstiegsmobilitiit

Fiir beide Berufe besteht ein breites Spektrum von
Aufstiegsweiterbildungen und akademischen Qualifi-
kationen, die Grundlage fiir Aufstiegsmobilitdt sein
konnen.”’

Berufe.net fiihrt folgende Mdoglichkeiten auf:

2004/gesamt.pdf, Zugriff: 2015-12-23.

T http://www.kmk.org/fileadmin/pdf/Bildung/BeruflicheBildung/rlp
/KfmSpedition.pdf, Zugriff: 2015-12-23.

 http://www.gesetze-im-internet.de/bundesrecht/schkfmausbv
2004/gesamt.pdf, Zugriff 2015-12-23.

 http://www.kmk.org/fileadmin/pdf/Bildung/BeruflicheBildung/rlp
/schifffahrtskaufmann.pdf, Zugrift 2015-12-23.

3 https//berufenet.arbeitsagentur.de/berufenet/faces/index?path=null
/suchergebnisse/kurzbeschreibung/aufstiegsweiterbildung &such=
Speditionskaufmann&dkz=29441, Zugriff 2015-12-23.
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als Aufstiegsweiterbildungen (Auswahl)

e Fach- und Betriebswirte/-wirtinnen,
Fachkaufleute

— Gepriifter Fachwirt/Gepriifte Fachwirtin
fir Giiterverkehr und Logistik

— Betriebswirt/Betriebswirtin (Fachschule)
fiir Verkehr

— Gepriifter Fachwirt/Gepriifte Fachwirtin
fiir Logistiksysteme

— Betriebswirt/Betriebswirtin (Fachschule)
fiir Logistik

Sonstige Aufstiegsweiterbildungen

e Ausbilder/Ausbilderin fiir anerkannte
Ausbildungsberufe

Studienfidcher (Auswahl)

e Logistik, Supply Chain Management
(grundsténdig)

e Verkehrsbetriebswirtschaft (grundstindig)

o Betriebswirtschaftslehre, Business Administra-
tion (grundstindig)

Praktisch relevant sind sind vor allem Abschliisse als
Fach- und Betriebswirte/-wirtinnen.” Zum Erwerb
einer akademischen Qualifikation kommen spezifische
Studiengédnge der Logistik wie auch Studiengénge der
Betriebswirtschaft infrage.*

3! Siehe die Priifungsstatistik fiir Fortbildungspriifungen in Kapitel
43.4.

32 Einen Eindruck der Vielfalt der Moglichkeiten fiir akademische
Qualifizierungsginge, die Grundlage fiir die Ubernahme von Lei-
tungsfunktionen in der Logistik sein konnen, bieten Baumgar-
ten/Hildebrand (2008). Fiir eine Ubersicht zum regionalen Quali-
fizierungsangebot siche Kapitel 6.
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Abbildung 1: Qualifizierungswege kaufménnische Berufe

(schematisch)

Fortbildung: Weiter- und Fortbildung: ggf. betriebsspezifische
Fachwirt/-in, Betriebswirt/-in Aufstiegsqualifizierungswege
Tatigkeit als kaufmannische Fachkraft
5 A |
—_ *a
= >
B
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Berufsbildungsreife  Mittlerer Schulabschluss Hochschulreife
(“Hauptschulabschluss)  (“Realschulabschluss”) (“Abitur”)

Quelle: Eigene Darstellung

4.1.2 Berufe in der Lagerwirtschaft:
Fachkraft fiir Lagerwirtschaft,
Fachlagerist/-in

Hier waren zwei duale Ausbildungsberufe nach BBiG
zu Dbetrachten: die Fachkraft fiir Lagerlogistik
(3-jahrige Ausbildung) und der Beruf Fachlage-
rist/Fachlageristin (2-jdhrige Ausbildung).

a) Titigkeitsportrit: Fachlagerist/ Fachlageris-
tin (Berufe.net)

Fachlageristen und -lageristinnen nehmen Giiter an
und priifen anhand der Begleitpapiere die Art, Menge
und Beschaffenheit der Lieferungen. Sie erfassen die
Giter via EDV, packen sie aus, priifen ihren Zustand,
sortieren und lagern sie sachgerecht oder leiten sie
dem Bestimmungsort im Betrieb zu. Dabei achten sie
darauf, dass die Waren unter optimalen Bedingungen
gelagert werden. In regelméBigen Abstinden kontrol-
lieren sie den Lagerbestand und flihren Inventuren
durch.

24

Fiir den Versand verpacken sie Giiter, fiillen Begleit-
papiere aus, stellen Liefereinheiten zusammen und
beladen Lkw. Sie kennzeichnen, beschriften und si-
chern Sendungen. Dabei beachten sie einschldgige
Vorschriften, wie z. B. die Gefahrgutverordnung und
Zollbestimmungen. Die Giiter transportieren sie mit-
hilfe von Transportgerdten und Fordermitteln, wie
beispielsweise Gabelstapler oder Sortieranlagen.

Fachlageristen und Fachlageristinnen finden Beschaf-
tigung in Unternehmen nahezu aller Wirtschaftsberei-
che.”

b) Titigkeitsportrit: Fachkrifte fiir Lagerlogis-
tik (Berufe.net)

Fachkriéfte fiir Lagerlogistik nehmen Waren aller Art
an und priifen anhand der Begleitpapiere deren Menge

** Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, Berufe.net, Berufe.net-Steck-
brief ,,Fachlagerist/-in“, https://berufenet.arbeitsagentur.de/ beruf-
enet/bkb/27539.pdf, Zugriff 2015-12-18.
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und Beschaffenheit. Sie organisieren die Entladung
der Giiter, sortieren diese und lagern sie sachgerecht
an vorher bereits eingeplanten Platzen. Dabei achten
sie darauf, dass die Waren unter optimalen Bedingun-
gen gelagert werden und regulieren z. B. Temperatur
und Luftfeuchtigkeit.

Im Warenausgang planen sie Auslieferungstouren und
ermitteln die gilinstigste Versandart. Sie stellen Liefe-
rungen zusammen, verpacken die Ware und erstellen
Begleitpapiere wie Lieferscheine oder Zollerklarun-
gen.

AuBlerdem beladen sie Lkw, Container oder Eisen-
bahnwaggons, bedienen Gabelstapler und sichern die
Fracht gegen Verrutschen oder Auslaufen.

Dariiber hinaus optimieren Fachkréfte fiir Lagerlogis-
tik den innerbetrieblichen Informations- und Material-
fluss von der Beschaffung bis zum Absatz. Sie erkun-
den Warenbezugsquellen, erarbeiten Angebotsverglei-
che, bestellen Waren und veranlassen deren Bezah-
lung. Fachkrifte fiir Lagerlogistik finden Beschifti-
gun%r4 in Unternechmen nahezu aller Wirtschaftsberei-
che.

Die Tétigkeitsbeschreibung beider Berufe unterschei-
det sich: Im Vergleich wird deutlich, dass Fachkrifte
fir Lagerlogistik neben der ,,physischen” Arbeit im
Lager auch organisierende und kaufménnische Tatig-
keiten ausiiben. Insofern présentiert sich der Beruf als
eine Art ,,Zwitter zwischen ,.gewerblichem™ und
,.kaufmannischem‘ Beruf.

¢) Ausbildungsordnung

Beiden Berufen liegt eine gemeinsame Ausbildungs-
ordnung zugrunde, die Verordnung iiber die Berufs-
ausbildung im Lagerbereich in den Ausbildungsberu-
fen Fachlagerist/Fachlageristin und Fachkraft fiir
Lagerlogistik (LWLogAusbV) vom 26.07.2004
(BGBL. 1 S. 1887).% Fiir eine modulare Umsetzung
der Ausbildungsordnung Fachkraft fiir Lagerlogistik
wurden vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB)
Ausbildungsbausteine entwickelt.

Fiir die berufsschulische Ausbildung gelten zwei auf-
einander bezogene Rahmenlehrpline, der Rahmen-
lehrplan fiir den Ausbildungsberuf Fachkraft fiir La-
gerlogistik und der Rahmenlehrplan fiir den Ausbil-
dungsberuf Fachlagerist/Fachlageristin, beide durch
Beschluss  der  Kultusministerkonferenz ~ vom
25.03.2004.%°

3% Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, Berufe.net, Berufe.net-Steck-
brief ,,Fachkraft fiir Lagerlogistik®, https:/berufenet.arbeitsagen-
tur.de/berufenet/bkb/27448.pdf, Zugriff 2015-12-18.

3 http://www.gesetze-im-internet.de/bundesrecht/lwlogausbv/
gesamt.pdf, Zugriff: 2015-12-18.

3 http://www.kmk.org/fileadmin/pdf/Bildung/BeruflicheBildung/
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d) Formale Wege fiir Aufstiegsmobilitiit

Fiir Fachlageristen/Fachlageristinnen ist zundchst nach
erfolgreich abgeschlossener 2-jahriger Ausbildung der
Anschluss des dritten Ausbildungsjahrs zur Fachkraft
fiir Lagerlogistik moglich.

Fir die Fachkraft fiir Lagerlogistik fiihrt Berufe.net
folgende weiterfiihrende Méglichkeiten auf:’’

Aufstiegsweiterbildungen (Auswahl)

e Meister/-innen
— Gepriifter Logistikmeister/
Gepriifte Logistikmeisterin
e Fach- und Betriebswirte/-wirtinnen,
Fachkaufleute
— Betriebswirt/Betriebswirtin (Fachschule)
fiir Logistik
— Gepriifter Handelsfachwirt/Gepriifte
Handelsfachwirtin
— Gepriifter Fachwirt/Gepriifte Fachwirtin
fiir Logistiksysteme
— Technischer Fachwirt/Technische Fachwirtin

Sonstige Aufstiegsweiterbildungen

— Fachkraft — Logistik/Materialwirtschaft

— Ausbilder/Ausbilderin fiir anerkannte
Ausbildungsberufe

Studienficher (Auswahl)

e Logistik, Supply Chain Management
(grundsténdig)

e Wirtschaftsingenieurwesen (grundstindig)

e Betriebswirtschaftslehre,
Business Administration (grundstindig)

Von praktischer Relevanz diirfte vor allem
die Fortbildung zum/ zur Logistikmeister/-in (,,La-
germeister/ in“) sein.

rlp/FKLagerlogistik.pdf und http://www.kmk.org/ fileadmin/ pdf/
Bildung/BeruflicheBildung/rlp/fachlagerist.pdf,
Zugriff 2015-12-18.

37 https://berufenet.arbeitsagentur.de/berufenet/faces/index?path=nul
I/kurzbeschreibung/aufstiegsweiterbildung&such=Fachkraft+-
+Lagerlogistik&dkz=27448, Zugriff 2015-12-23.
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Abbildung 2: Qualifizierungswege Lagerberufe (schematisch)

Fortbildung:
Meister/-in Lagerwirtschaft
Tatigkeit als Lagermeister/-in

f

z.B. Umschulung zu
Kaufmann/-frau fiir Spedition
und Logistikdienstleistung
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Quelle: Eigene Darstellung

4.1.3 Berufskraftfahrer/-innen
(Giiterverkehr/Lkw)

Um als Berufskraftfahrer/-in im Giiterverkehr zu

arbeiten, reichen die entsprechenden Fiihrerschein-

klassen gemidl der Fahrerlaubnisverordnung nicht
38

aus.

Das Gesetz iiber die Grundqualifikation und Weiter-
bildung der Fahrer bestimmter Kraftfahrzeuge fiir den
Giiterkraft- oder Personenverkehr (Berufskraftfahrer-
Qualifikations-Gesetz — BKrFQG), zuletzt geéndert

¥ Verordnung iiber die Zulassung von Personen zum StraBenver-
kehr (Fahrerlaubnis-Verordnung — FeV) vom 13.12.2010 (BGBL.
I'S. 1980), zuletzt geéindert durch Artikel 1 der Verordnung vom
02.10.2015 (BGBL. I S. 1674); http://www.gesetze-im-internet.de/
bundesrecht/fev_2010/gesamt.pdf,
Zugrift 2015-12-23.
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durch Art. 478 des Gesetzes vom 31.08.2015 (BGBI. 1
S. 1474)39 , bestimmt, dass Berufskraftfahrer/-innen,

,,soweit sie die Fahrten im Giiterkraft- oder
Personenverkehr zu gewerblichen Zwecken
auf offentlichen Straffen mit Kraftfahrzeugen
durchfiihren, fiir die eine Fahrerlaubnis der
Klassen CI, CIE, C, CE, DI, DIE, D oder
DE erforderlich ist” (§ 1 (1) BKrFQG)

einen Nachweis iiber eine spezifische Grundqualifika-
tion mitfilhren miissen. Das Vorliegen der Grundqua-
lifikation kann mit der europdischen Schliisselzahl 95
auf dem Fiihrerschein eingetragen werden.

Die Grundqualifikation kann auf sehr unterschiedliche
Weise erworben werden: durch eine dreijdhrige duale
Ausbildung nach BBiG oder durch erfolgreiche Able-
gung einer theoretischen und praktischen Priifung bei

3 http://www.gesetze-im-internet.de/bundesrecht/bkrfqg/
gesamt.pdf, Zugriff 2015-12-23.
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einer Industrie- und Handelskammer auf Basis der
Teilnahme an einem 140-stiindigen Lehrgang bei einer
dafiir anerkannten Ausbildungsstétte (beschleunigte
Grundqualifikation).*’

Unabhéngig von dem Weg, auf dem die Grundqualifi-
kation erworben wurde, besteht fiir alle gewerblichen
Fahrer/-innen eine Weiterbildungsverpflichtung zur
Auffrischung der Qualifikation, der alle 5 Jahre nach-
zukommen ist (§ 5 BKrFQG)."!

Im Folgenden wird nach der allgemein fiir Berufs-
kraftfahrer/-innen zutreffenden Tétigkeits- und Kom-
petenzbeschreibung zundchst die duale Ausbildung
zum/zur Berufskraftfahrer/-in dargestellt. Auf die
(beschleunigte) Grundqualifikation wird am Ende
eingegangen, da sie in Bezug auf die Ausbildung nicht
anschlussfahig ist und daher auch keinen Zugang zu
den formellen Wegen der Aufstiegsmobilitdt, die
einen Facharbeiter/-innen Status voraussetzen, eroff-
net. Umgekehrt baut die duale Ausbildung nicht auf
der Grundqualifikation auf.

a) Titigkeitsportrit: Berufskraftfahrer/-innen
(Berufe.net)

Berufskraftfahrer/-innen sind im Personenverkehr
beispielsweise als Busfahrer/-innen im Linienverkehr
oder im Reiseverkehr tétig. Im Giiterverkehr sind sie
hauptsédchlich mit dem Lkw unterwegs. Sie verbringen
viel Zeit hinter dem Steuer und kennen die Straflen-
verkehrsregeln im In- und Ausland.

Vor Fahrtantritt fiihren sie eine Ubernahme- und Ab-
fahrtskontrolle am Fahrzeug durch. Dabei iiberpriifen
sie z. B. die Rdder, den Motor und die Funktionsfa-
higkeit der Bremsanlagen.

AnschlieBend nehmen sie das Transportgut oder das
Gepéck der Fahrgéste an. Sie sorgen dafiir, dass das
Gewicht der Ladung gleichméaBig verteilt ist und kon-
trollieren die mitzufiithrenden Papiere und die je nach
Fracht evtl. erforderliche Beschilderung des Fahr-
zeugs.

Berufskraftfahrer/-innen finden Beschiftigung in
erster Linie in Transportunternechmen des Giiterver-

“ Der enorme Unterschied der geforderten Qualifizierungszeiten
und -qualitéten fallt unmittelbar ins Auge: Die rechtliche Voraus-
setzung fiir eine identische Tétigkeit als gewerbliche/-r Fahrer/-in
kann sowohl in einer dreijahrigen theoretischen und betriebsprak-
tischen Ausbildung mit umfangreicher Abschlusspriifung als auch
in einem 140-stiindigen Lehrgang mit folgender rein theoretischer
Priifung erworben werden!

! Die entstehenden Kosten haben zunichst die den Beruf ausiiben-
den Personen zu tragen. Der Arbeitgeber kann die Kosten iiber-
nehmen; die Ubernahme der Kosten kann durch das Bundesamt
fiur Giiterverkehr im Rahmen des Forderprogramms ,,Aus- und
Weiterbildung* finanziell gefordert werden. Eine interessante
Zusammenstellung von Fakten und Bewertungen zum Thema
findet sich im Abschnitt zur Berufsbildung des Jahresberichts des
Bundesverbands Giiterkraftverkehr Logistik Entsorgung (BGL
2015).
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kehrs, z. B. Speditionen, in Transportunternehmen des
Personenverkehrs, z. B. in kommunalen Verkehrsbe-
trieben oder Bus-Reiseunternchmen.*

An dieser Stelle soll die Kompetenzbeschreibung des
BIBB fiir Berufskraftfahrer/-innen zusétzlich wieder-
gegeben werden, die die heutigen Anforderungen an
Berufskraftfahrer/-innen verdeutlicht:

e Sicheres Durchfiihren von Fahrten des Giter-
transports bzw. Fahrten zur Beforderung von
Personen im Reise- oder Personennahverkehr
unter Beriicksichtigung von wirtschaftlichen und
umweltschonenden Aspekten.

e Anwenden von nationalen und internationalen
Rechtsvorschriften und Sozialvorschriften des
Strallenverkehrs;

e Kontrollieren, Warten und Pflegen der Fahrzeu-
ge.

e Vorbereiten der Fahrzeuge fiir den Transport von
Giitern oder die Beforderung von Personen.

e Annchmen des Transportguts oder des Gepécks.

e Sichern der Ladung und Priifen der mitzufiihren-
den Papiere.

e Ergreifen von MaBnahmen zur Beseitigung von
Storungen an Fahrzeugen.

o Situationsgerechtes Verhalten bei Unféllen und
Zwischenfillen, insbesondere Absichern der Un-
fall- und Gefahrenstelle und Leisten von Erster
Hilfe.

e Abstimmen der Arbeit mit anderen, insbesondere
mit den Kunden und den vor- und nachgelager-
ten Bereichen in der Transport- und Logistikket-
te.

e Ergreifen von Maflnahmen zur Sicherheit und
zum Gesundheitsschutz bei der Arbeit sowie zum
Umweltschutz.

e Ergreifen von qualitdtssichernden Maflnahmen.

e Dokumentieren der Leistungen und Durchfiihren
von Abrechnungen.

e Planen und Koordinieren der Arbeit.

o Selbststindiges Durchfiihren der Arbeiten auf
der Grundlage von technischen Unterlagen und
Arbeitsauftriagen.

e Beschaffen und Auswerten von Informationen,
Abstimmen von Terminen und Organisieren von
Fahrten unter Beachtung wirtschaftlicher Aspek-

43
te.

“ Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, Berufenet, Berufe.net-
Steckbrief ,,Berufskraftfahrer/-in“, https://berufenet. arbeitsagen-
tur.de/ berufenet/bkb/13794.pdf, Zugriff 2015-12-18 (gemeinsa-
mes Berufsbild fiir Personen- und Giiterverkehr).

“ http://www.bibb.de, Zugriff 2015-12-18.
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b) Ausbildungsordnung

Die Ausbildung der Kaufleute fiir Spedition und
Logistikdienstleistung beruht auf der Verordnung iiber
die Berufsausbildung zum Berufskraftfahrer/zur
Berufskraftfahrerin (Berufskraftfahrer- Ausbildungs-
verordnung — BKV) vom 19.04.2001 (BGBI. 12001 S.
642).** Auch aus dieser Ausbildungsordnung wurden
inzwischen Ausbildungsbausteine entwickelt und
erprobt.

Fiir die berufsschulische Ausbildung gilt der Rahmen-
lehrplan fiir den Ausbildungsberuf Berufskraftfahrer/-
in, Beschluss der Kultusministerkonferenz vom
01.12.2000.%

Beide Grundlagen gelten sowohl fiir den Giiter- wie
Personenverkehr; der Beruf untergliedert sich nicht in
Fachrichtungen.

¢) Formale Wege der Aufstiegsmobilitit
(Berufe.net)

Berufe.net gibt folgende Moglichkeiten an:*°

Aufstiegsweiterbildungen (Auswahl)

e Meister/-innen
— Gepriifter Meister/
Gepriifte Meisterin fiir Kraftverkehr
e Techniker/-innen
— Staatlich gepriifter Techniker/
Staatlich gepriifte Technikerin
Fachrichtung Verkehrstechnik
Schwerpunkt Verkehrsmanagement
— Staatlich gepriifter Techniker/
Staatlich gepriifte Technikerin
Fachrichtung Kraftfahrzeugtechnik
e Fach- und Betriebswirte/-wirtinnen,
Fachkaufleute
— Gepriifter Fachwirt/
Gepriifte Fachwirtin flir Gliterverkehr
und Logistik
— Technischer Fachwirt/Technische Fachwirtin

Sonstige Aufstiegsweiterbildungen

e Ausbilder/Ausbilderin fiir anerkannte
Ausbildungsberufe

Studienficher (Auswahl)

e Fahrzeugtechnik (grundstindig)

* http://www.gesetze-im-internet.de/bundesrecht/kraftfausbv
_2001/gesamt.pdf, Zugriff 2015-12-18.

* http://www.kmk.org/fileadmin/pdf/Bildung/BeruflicheBildung/rlp
/Berufskraftfahrer.pdf, Zugriff 2015-12-18.

“ https://berufenet.arbeitsagentur.de/berufenet/faces/index?path=nul
I/kurzbeschreibung/aufstiegsweiterbildung&dkz=13794, Zugriff
2015-12-18
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e Logistik, Supply Chain Management
(grundsténdig)

e Verkehrsingenieurwesen (grundstindig)
e Verkehrsbetriebswirtschaft (grundstindig)

Von praktischer Relevanz diirfte vor allem die Fort-
bildung zum/r Kraftverkehrsmeister/-in  sein.*’
Fiir Berufskraftfahrer/-innen haben vermutlich Mdg-
lichkeiten, auf Basis einer Weiterbildung die Tatigkeit
— z. B. in die Disposition — zu wechseln, eine grof3ere
Bedeutung als die hier angefiihrten Studiengénge.

d) Grundqualifikation, beschleunigte Grundqua-
lifikation

Grundqualifikation und beschleunigte Grundqualifika-
tion als Qualifikationsnachweis und Voraussetzung
fiir eine Beschiftigung als Berufskraftfahrer/-in beru-
hen auf der Verordnung zur Durchfiihrung des Be-
rufskraftfahrer-Qualifikations-Gesetzes  (Berufskraft-
fahrer-Qualifikations-Verordnung — BKrFQV) vom
22.08.2006 (BGBI. I S. 2108), gedndert durch Artikel
2 der Verordnung vom 16.04.2014 (BGBI. I S. 348).*

Fiir die Variante ,,Grundqualifikation” ist der Besitz
des entsprechenden Fiihrerscheins vorausgesetzt. Eine
auf den Erwerb der Grundqualifikation bezogene
Teilnahme an einer speziellen Schulung ist nicht er-
forderlich. Fiir den Nachweis muss der Fahrer/die
Fahrerin eine 7,5-stiindige praktische und theoretische
Priifung vor der Industrie- und Handelskammer (IHK)
ablegen.

Fir die ,beschleunigte Grundqualifikation® ist der
entsprechende Fiihrerschein nicht vorausgesetzt. Sie
wird in einem Lehrgang von 140 Theoriestunden plus
10 Praxisstunden und durch das Bestehen einer 90-
miniitigen theoretischen Priifung vor der Industrie-
und Handelskammer (IHK) erworben.

Als Inhalte liegen den Lehrgingen zum Erwerb der
beschleunigten Grundqualifikation die gleichen
Kenntnisbereiche wie fiir die kontinuierliche
5-jéhrliche Weiterbildung zugrunde (Anlage 1 zur
BKrFQV):* %

1. Verbesserung des rationellen Fahrverhaltens auf
der Grundlage der Sicherheitsregeln,

2. Anwendung der Vorschriften,

7 In Bremen wurden allerdings 2014 keine Fortbildungspriifungen
zum/zur Kraftverkehrsmeister/-in durchgefiihrt; siche Kapitel
4.3.4, Seite 38.

* http://www.gesetze-im-internet.de/bundesrecht/bkrfqv/
gesamt.pdf, Zugriff 2015-12-23.

¥ Eine niitzliche Ubersicht zur Grundqualifikation bietet z. B.
https://www.eu-bkf.de/de/home/bkrfqg/grundqualifikation.htm.
Zu den zugrunde liegenden Fithrerscheinen (Fahrzeugklassen und
Fahrerlaubnisklassen) siche http://www.bmvi.de/SharedDocs/DE/
Artikel/LA/fahrerlaubnisklassen-uebersicht.html.

%% Im Rahmen der alle fiinf Jahre anstehenden 35-stiindigen Weiter-
bildung sind aus diesen Kenntnisbereichen 5 Module zu je
7 Stunden zu belegen.
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3. Gesundheit, Verkehrs- und Umweltsicherheit,
Dienstleistung, Logistik.

In Hinblick auf die Moglichkeiten fiir Aufstiegsmobi-
litdt bietet die auf diesem Wegen erworbene Grund-
qualifikation keine Anschlussfahigkeit an die oben
genannten Fortbildungsmdglichkeiten, die einen Be-
rufsabschluss voraussetzen. Auch Anschlussfiahigkeit
in dem Sinn, dass bei der Aufnahme einer Berufsaus-

bildung die erworbene Grundqualifikation anrechen-
bar wire, ist nicht gegeben; hier wire allenfalls eine
Externenpriifung zum Erwerb des Abschlusses mog-
lich.

Als ,,Aufstiegsmobilitdt kommt hier eigentlich nur
der Wechsel in eine andere Tatigkeit (z. B. auf Basis
einer Weiterbildung in die Disposition) in Betracht.

Abbildung 3: Qualifizierungswege Berufskraftfahrer/-innen (schematisch)

Fortbildung:
Meister/-in Kraftverkehr
Tatigkeit als Fuhrpark-
leiter/-in

¢

z.B. Weiterbildung,
Tatigkeit als Disponent/-in

I
% Tatigkeit als Berufskraftfahrer/-in
. . . Querausstieg

o (W?lterblldungspﬂlcht: 35 Std. / alle 5 Jahre)
3| A X

Abschlussprifung
o Duale

Ausbildung

(3 Jahre)

1

(LKW-Fiihrerschein)

(LKW-Fuhrerschein) Kammerprifung |
beschleunigte Grundqualifikation (140 Std. Lehrgang) | Grundqualifikation

-1

(LKW-Fiihrerschein)

Berufsbildungsreife Mittlerer Schulabschluss Hochschulreife
(“Hauptschulabschluss”) (“Realschulabschluss”) (“Abitur”)

Quelle: Eigene Darstellung

4.2  Ausbildungsstatistik
(Land Bremen, 2010-2014)

Als Zahlengrundlage dienen die Datenblatter, die vom
Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) zum Daten-
abruf (DAZUBI) angeboten werden.”' Die Zahlen der
Ausbildungsbetriebe wurden erginzend bei der Han-

*! Datenabruf DAZUBI: https://www2.bibb.de/bibbtools/de/ssl/
1865.php; die Zahlen sind auf durch drei teilbare Zahlen gerun-
det, die Angaben zu den Erfolgsquoten sind Priifungsteilnehmer/-
innen-bezogen.

delskammer Bremen und der IHK Bremerhaven erho-
ben.

Eine erste Ubersicht iiber die Entwicklung der Ausbil-
dung anhand der Zahl der Ausbildungsverhéltnisse am
31.12. von 2000-2014 bietet die folgende Grafik. Die
Entwicklung in den Berufen wird anhand der Zahlen
(Tabellen) diskutiert.”> Darunter wird dargestellt,
welcher Anteil der Ausbildungsverhéltnisse im Bund
auf das Land Bremen entfillt — fiir die Gesamtheit

*2 Die Erfolgsquoten auf Grundlage der BIBB- Datenblitter sind in
den Tabellen mit dargestellt, werden aber erst im folgenden Ab-
schnitt anhand der Priifungsstatistik besprochen.
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aller Ausbildungsverhiltnisse liegt der Bremer Anteil stark in Bremen ein Schwerpunkt fiir die Ausbildung
bei ungefihr 1 %: Im Vergleich zeigt sich, ob und wie der untersuchten logistikaffinen Berufe liegt.

Abbildung 4: Ausbildungsverhiltnisse im Land Bremen, 2000-2014, ausgewéhlte Berufe
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Quelle: BIBB, Eigene Darstellung

a) Berufskraftfahrer/ in

Tabelle 2: Berufskraftfahrer/-in: Ausbildungsverhiiltnisse und Ausbildungsbetriebe, Land Bremen

Berufskraftfahrer/-in 2010 2011 2012 2013 2014
Neuabschliisse 39 69 84 63 63
Auszubildende gesamt 96 132 159 153 147
Auszubildende: davon Frauen (%) 3,1 4,5 5,7 5,9 8,2
Losungsquote 524 442 53,9 55,0 53,9
Erfolgsquote 90,0 62,5 83,3 63,6 68,8
Ausbildungsbetriebe 32 35 37 36 48

Quelle: BIBB, Handelskammer Bremen, IHK Bremerhaven, eigene Zusammenstellung.
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Die Zahl der Auszubildenden und der Neuvertrige
geht nach einer Spitze 2012 deutlich zuriick. Der An-
teil der weiblichen Auszubildenden, im Jahr 2010 bei
3 %, ist auf zuletzt 8§ % im Jahr 2014 angestiegen,
bleibt damit aber sehr gering.

Die Losungsquote ist auffillig hoch. Mehr als jeder
zweite Ausbildungsvertrag wird vorzeitig beendet.

Die Zahl der Ausbildungsbetriebe im Land Bremen ist
von 32 (2010) auf 48 (2014) Betricbe angestiegen.

Allgemeinbildende Schulabschliisse bei Neuabschliis-
sen 2014: Von 10 neuen Auszubildenden hatten ca. 5
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einen Hauptschulabschluss, 3 einen Realschulab-
schluss, der Rest entfallt zu gleichen Teilen auf keinen
Hauptschulabschluss, Hochschul-/Fachhochschulreife
und im Ausland erworbene/nicht zuzuordnende Ab-
schliisse.

Der Anteil der Bremer Ausbildungsverhiltnisse liegt
bei 2 % der Ausbildungsverhiltnisse im Bund.

b) Fachlagerist/-in und Fachkraft fiir
Lagerwirtschaft

Tabelle 3: Fachlagerist/-in: Ausbildungsverhiiltnisse und Ausbildungsbetriebe, Land Bremen

Fachlagerist/-in 2010 2011 2012 2013 2014
Neuabschliisse 81 84 75 75 66

Auszubildende gesamt 150 144 138 129 120
Auszubildende: davon Frauen (%) 12,0 6,3 43 11,6 15,0
Losungsquote 20,3 24,7 33,9 23,4 26,8
Erfolgsquote 96,0 100,0 95,2 95,2 95,0
Ausbildungsbetriebe 44 42 40 41 45

Quelle: BIBB, Handelskammer Bremen, IHK Bremerhaven, eigene Zusammenstellung.

Die Zahl der Neuabschliisse wie der Ausbildungsver-
héltnisse geht seit 2011 recht kontinuierlich zuriick.
Der Frauenanteil ist zuletzt deutlich angestiegen,
bleibt aber insgesamt gering.

Ausbildungsbetriebe: Die Zahl der Ausbildungsbetrie-
be im Land Bremen lag zwischen 40 (2012) und 45
(2014) Betrieben.

Allgemeinbildende Schulabschliisse bei Neuabschliis-
sen 2014: Von 10 neuen Auszubildenden hatten ca. 6
einen Hauptschulabschluss, 3 einen Realschulab-
schluss und 1 keinen Hauptschulabschluss.

Der Anteil der Bremer Ausbildungsverhéltnisse liegt
bei 1,2 % der Ausbildungsverhéltnisse flir Fachlage-
rist/-innen im Bund.

Tabelle 4: Fachkraft fiir Lagerlogistik: Ausbildungsverhiltnisse und Ausbildungsbetriebe, Land Bremen

Fachkraft fiir Lagerlogistik 2010 2011 2012 2013 2014
Neuabschliisse 153 180 216 177 189
Auszubildende gesamt 384 405 432 444 447
Auszubildende: davon Frauen (%) 9,4 9,6 9,0 8,1 6,7

Ldsungsquote 15,6 19,2 39,2 23,7 20,9
Erfolgsquote 95,7 95,7 95,2 95,7 92,6
Ausbildungsbetriebe 142 156 157 161 154

Quelle: BIBB, Handelskammer Bremen, IHK Bremerhaven, eigene Zusammenstellung.
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Die Zahl der Ausbildungsverhéltnisse steigt seit 2010
recht kontinuierlich an. Dieser Anstieg entspricht
einem Anstieg bei den Neuabschliissen; eine Spitze
bei den Neuabschliissen in 2012 fiel mit einer erhdh-
ten Losungsquote zusammen. Der ohnehin geringe
Frauenanteil sinkt.

Ausbildungsbetriebe: Die Zahl der Ausbildungsbetrie-
be im Land Bremen lag zwischen 142 (2010) und 161
(2013) Betrieben, 2014 gab es 154 Ausbildungsbetrie-
be.

Allgemeinbildende Schulabschliisse bei Neuabschliis-
sen 2014: Von 10 neuen Auszubildenden hatten
ca. 5 einen Realschulabschluss, 3 einen Hauptschulab-
schluss und 1 Hochschul-/Fachhochschulreife; der
Rest verteilt sich auf Auszubildende ohne Hauptschul-
abschluss und mit im Ausland erworbenem/nicht zu-
zuordnendem Abschluss.

Der Anteil der Bremer Ausbildungsverhiltnisse bei
Fachkriften fiir Lagerlogistik liegt bei 1,8 % der Aus-
bildungsverhéltnisse im Bund.

Da sowohl der zweijéhrig als auch der dreijahrig aus-
gebildete Beruf in der Klassifikation der Berufe der
Kompetenzstufe , Fachkrifte” zugeordnet ist und
beide dariiber hinaus auf einer gemeinsamen Ausbil-
dungsverordnung beruhen, ist ihr Verhiltnis zueinan-
der hier besonders zu betrachten.

Zunichst ist festzuhalten, dass 2014 18 von 189 oder
rund 10 % der neuen Auszubildenden mit einer abge-
schlossenen Berufsausbildung in die Ausbildung zur
Fachkraft fiir Lagerlogistik eintreten. Unter Inkauf-
nahme einer gewissen Unschérfe — welche konkrete
Ausbildung vorher abgeschlossen wurde, geht aus der
Statistik nicht hervor — kann angenommen werden,
dass sich hier im Wesentlichen Auszubildende wieder-
finden, die die zweijdhrige Ausbildung als Fachlage-
rist/-in abgeschlossen haben und nun die Ausbildung
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im dritten Ausbildungsjahr fortsetzen. Bezogen auf
knapp 60 erfolgreiche Abschliisse bei Fachlagerist/-
innen 2013 wiirde das bedeuten, dass immerhin unge-
fahr jede/r dritte fertige Fachlagerist/-in die Ausbil-
dung fortsetzt.

Wie entwickeln sich beide Berufe im Verhéltnis zuei-
nander? Offenkundig entwickeln sich die Berufe in
entgegengesetzter Richtung. Infolge einer kontinuier-
lichen Zunahme der Ausbildung von Fachkréften fiir
Lagerlogistik bei gleichzeitigem Riickgang bei den
Fachlageristen/Fachlageristinnen kamen 2010 auf
eine/n Fachlagerist/-in erst 2,6 Fachkrifte fiir Lagerlo-
gistik — 2014 sind es bereits 3,7. Die relativ immer
wichtiger werdende Rolle der dreijahrigen Ausbildung
hat sich in Bremen dabei noch stirker entwickelt als
im Bund.”® Darin macht sich offenbar Bremens Rolle
als Logistikstandort bemerkbar.>*

33 Dort verinderte sich das Verhiltnis der auszubildenden Fachlage-
risten/Fachlageristinnen zu Fachkriften fiir Lagerlogistik ledig-
lich von 1 : 2 (2010) nach 1: 2,4. Der Trend zur dreijihrig ausge-
bildeten Fachkraft ist damit aber auch dort sichtbar.

> Allerdings lasst sich nicht sagen, welcher Teil der Fachlagerist/-
innen iiberhaupt in der Logistikbranche, wie sie hier verstanden
wird, beschiftigt ist. Die Ausbildungsstatistik erfasst den Wirt-
schaftszweig zwar schon, allerdings wird dieses Merkmal nicht
ausgewertet und verdffentlicht. Die Ergebnisse der Interviews
(Teil B) scheinen jedoch einen Befund zu bestitigen, der bereits
in den Untersuchungen in der Branche im Rahmen des Regiona-
len Monitoring-Systems Qualifikationsentwicklung (RMQ) fest-
gestellt wurde: Der Beruf ,,Fachlagerist/-in“ hat in der Logistik-
branche nur eine Randbedeutung. (Vgl. Benedix et al. 2006: 36).

¢) Kaufleute fiir Spedition und Logistikdienst-
leistung, Schifffahrtskaufleute

Tabelle 5: Kaufmann/Kauffrau fiir Spedition und Logistikdienstleistung: Ausbildungsverhiiltnisse und Ausbildungs-

betriebe, Land Bremen

Kaufleute fiir Spedition und Logistikdienstleistung 2010 2011 2012 2013 2014
Neuabschliisse 234 267 270 252 252
Auszubildende gesamt 684 675 708 741 699
Auszubildende: davon Frauen (%) 46,9 45,8 46,6 453 44,6
Ldsungsquote 15,8 11,9 15,2 12,1 18,2
Erfolgsquote 96,4 953 95,7 89,7 95,5
Ausbildungsbetriebe 144 148 145 147 147

Quelle: BIBB, Handelskammer Bremen, IHK Bremerhaven, eigene Zusammenstellung.
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Die Zahl der Ausbildungsbetriebe zeigt sich als recht
konstant, die Zahl der Auszubildenden zeigt
Schwankungen zwischen 675 und 741 Auszubilden-
den, allerdings ist die Zahl der Neuabschliisse in den
letzten beiden Jahren wieder zuriickgegangen. Der
Frauenanteil unter den Auszubildenden verfehlt die
50 %- Marke recht konstant um 5 %.

Allgemeinbildende Schulabschliisse bei Neuabschliis-
sen 2014: Von 10 neuen Auszubildenden hatten
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ca. 8 Hochschul-/Fachhochschulreife und 2 einen
Realschulabschluss; der Zugang ohne Hauptschulab-
schluss war moglich, aber sehr selten.

Der Anteil der Bremer Ausbildungsverhéltnisse liegt
bei 4,9 % der Ausbildungsverhéltnisse im Bund. Da-
mit liegt in Bremen ein deutlicher regionaler Schwer-
punkt der Ausbildung dieses fiir die Logistik zentralen
kaufméannischen Berufs.

Tabelle 6: Schifffahrtskaufmann/-kauffrau (beide Fachrichtungen): Ausbildungsverhiltnisse und Ausbildungsbetriebe,

Land Bremen

Schifffahrtskaufleute 2010 2011 2012 2013 2014
Neuabschliisse 60 72 51 48 48

Auszubildende gesamt 186 168 165 159 144
Auszubildende: davon Frauen (%) 54,8 46,4 50,9 49,1 52,1
Losungsquote 10,6 17,5 9,2 3,0 13,2
Erfolgsquote 91,3 100,0 94,1 94,4 95,0
Ausbildungsbetriebe 43 41 37 36 32

Quelle: BIBB, Handelskammer Bremen, IHK Bremerhaven, eigene Zusammenstellung.

Ausbildungszahlen sinken in den letzten Jahren konti-

nuierlich.” Auch die Zahl der Ausbildungsbetriebe ist 4.3  Priifungsstatistik

riickldufig. (Land Bremen, 2014)"’

Bei den auszubildenden Schifffahrtskaufleuten findet
sich der hochste Frauenanteil unter den untersuchen
Ausbildungsberufen.

Allgemeinbildende Schulabschliisse bei Neuabschliis-
sen 2014: Von 10 neuen Auszubildenden hatten knapp
9 Hochschul-/Fachhochschulreife, nur 1 einen Real-
schulabschluss.*®

Der Anteil der Bremer Ausbildungsverhéltnisse liegt
bei 16,6 % der Ausbildungsverhéltnisse im Bund.
Damit ist Bremen sehr deutlich ein Schwerpunkt in
der Ausbildung dieses Berufes.

 Dieser Riickgang der Auszubildendenzahlen ist jedoch nicht
bremenspezifisch, sondern eine Tendenz, die sich auch bundes-
weit zeigt.

% Der ,,Léwenanteil“ von mehr als der Hilfte der Schifffahrtskauf-
leute wird in Hamburg ausgebildet.

4.3.1 Abschlusspriifungen in der beruflichen
Ausbildung

57 Um auch die ,,alternativen Wege zum Berufsabschluss* (Umschu-
lungspriifungen, Externenpriifungen) parallel zu den Ausbil-
dungspriifungen und die Fortbildungspriifungen auf gleicher
Datenbasis darzustellen, wird hier auf die Regionalauswertung
des Statistischen Landesamts Bremen fiir das Land Bremen, Jah-
ressummen 2014 analog zur Ver6ffentlichung des Statistischen
Bundesamts (2015) fiir Deutschland, zuriickgegriffen. Die Zahlen
unterscheiden sich daher von den online verfiigbaren Priifungssta-
tistiken der Industrie- und Handelskammern, die sich auf Prii-
fungstermine beziehen (siche http://pes.ihk.de).
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Tabelle 7: Abschlusspriifungen in der beruflichen Ausbildung, ausgew:hlte Berufe, Land Bremen, 2014

Teilnahme an Abschlusspriifungen
Kl1dB . . )
2010 Ausbildungsberuf 1nsge Min- darupter Prii darunter bestan-
ge- Frauen | fungswiederholun- .
ner dene Priifungen
samt gen
51312 | Fachkraft fiir Lagerlogistik 165 152 13 9 149
51312 | Fachlagerist/-in 60 55 5 - 57
51622 Kaufmanp/Kauffrau fiir Spedition und 269 152 117 19 253
Logistikdienstleistung
51652 Schlfffahrtskaufmann/ Schifffahrtskauffrau 59 3 27 ) 53
(beide FR)
52122 | Berufskraftfahrer/-in 51 < < 12 33
alle Ausbildungsberufe (Industrie und Handel) 3.495 2.141 | 1.354 205 3.184

Quelle: Statistisches Landesamt Bremen (2015), Abschlusspriifungen in der beruflichen Ausbildung, Stichtag 31.12.2014,
Sonderauswertung. * ersetzt aus Datenschutzgriinden Zahlen < 5 bzw. Zahlen, die auf Werte < 5 schlielen lassen.

Die vorliegenden Zahlen — Jahressummen fiir 2014 —
zeigen hohe Bestehensquoten bei den kauf-
ménnischen Berufen, aber auch bei den Lagerberufen.
Mindestens 9 von 10 Priifungsteilnehmern/- teilneh-
merinnen haben die Priifungen bestanden. Die Beste-
hensquote bei den Berufskraftfahrern/-fahrerinnen
liegt deutlich darunter, hier haben nur 2 von 3 Prii-
fungsteilnehmern/-teilnehmerinnen bestanden.

Nach § 21 Abs. 3 des Berufsbildungsgesetzes (BBiG)
konnen Auszubildende, die die Abschlusspriifung
nicht bestehen, eine Verlingerung des Berufsausbil-
dungsverhéltnisses bis zur nidchstmdglichen Wieder-
holungspriifung, hochstens um ein Jahr, verlangen.

Bei den Berufskraftfahrern/-fahrerinnen ist sogar rund
eine von fiinf Priifungen eine Wiederholungspriifung
gewesen. Allerdings lag 2014 die Zahl der Wiederho-
lungspriifungen  bei  den  Berufskraftfahrern/-
fahrerinnen deutlich unter der Zahl der nicht bestan-
denen Priifungen. Die Zahlen des Vorjahrs (BIBB-
Datenblatt Berufskraftfahrer/Land Bremen) weisen
jedoch 21 Absolventen/Absolventinnen bei einer Er-
folgsquote von ca. 60 % aus; dies entspriache ca. 10
nicht bestandenen Priifungen in 2013, eine den Wie-
derholungspriifungen in 2014 ungefdhr entsprechende
Anzahl.

4.3.2 Externenpriifungen (§ 45 BBiG)

Tabelle 8: Teilnahme an externen Abschlusspriifungen, ausgewéhlte Berufe, Land Bremen, 2014

Teilnahme an externen Abschlusspriifungen
KldB Ausbildungsberuf insge-
2010 SOECUNSSUCHL g . Frau- | darunter Priiffungs- | darunter bestan-
ge- | Ménner . .
en wiederholungen dene Priifungen
samt
51312 | Fachkraft fiir Lagerlogistik 8 8 - - 6
51312 | Fachlagerist/-in * * * - *
51622 Kau.fm'am'l/Kauf'frau fiir Spedition und 13 7 1 ) 1
Logistikdienstleistung
51652 Schiftfahrtskaufmann/Schiftfahrtskauffrau % " ) ) %
(beide FR)
52122 | Berufskraftfahrer/-in - - - - -
alle Ausbildungsberufe (Industrie und Handel) 337 205 132 - 266

Quelle: Statistisches Landesamt Bremen (2015), externe Abschlusspriifungen, Stichtag 31.12.2014. * ersetzt aus Datenschutz
griinden Zahlen < 5 bzw. Zahlen, die auf Werte < 5 schlielen lassen.
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Bezogen auf alle Ausbildungsberufe im Bereich In-
dustrie und Handel, kommt auf 10 Abschlusspriifun-
gen aus der Berufsausbildung ungefahr eine Externen-
priifung; die Bestehensquote bei Externenpriifungen
liegt bei knapp 80 %. Aufgrund der geringen Absolut-
zahlen in den einzelnen Berufen im Land Bremen sind
die Zahlen wenig aussagekriftig. Es fillt auf, dass
Externenpriifungen eher bei den kaufméinnischen
Berufen und im Lager eher fiir den ,,dreijahrig® aus-
gebildeten Beruf durchgefiihrt werden.

Insbesondere bei Berufskraftfahrern/ -fahrerinnen
stellen Externenpriifungen derzeit offenbar keine
Option dar. Dies ist bemerkenswert, da eine grofle
Anzahl von Fahrern/Fahrerinnen, die ihren Beruf auf

4.3.3 Umschulungspriifungen
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Basis des Erwerbs der (beschleunigten) Grundqualifi-
kation ausiiben, iiber eine gute Grundlage fiir die Zu-
lassung zur Externenpriifung verfiigen diirften. Denn
nachzuweisen ist die berufliche Handlungsfahigkeit
zunédchst durch eine 4 1/2-jahrige Berufstitigkeit, und
da diese Tatigkeit auf Basis der Grundqualifikation
und kontinuierlicher Weiterbildung ausgetibt wird und
in ihrer Praxis der Tatigkeit nach einer dreijahrigen
Ausbildung gleichgestellt ist, sollte sogar in vielen
Féllen eine Zulassung zur Externenpriifung bereits
nach kiirzerer Frist moglich sein. Das Potenzial fiir
Externenpriifungen bei Berufskraftfahrern/- fahrerin-
nen scheint insofern derzeit noch nicht genutzt zu
werden.

Tabelle 9: Teilnahme an Umschulungspriifungen, ausgewihlte Berufe, Land Bremen, 2014

Teilnahme an Umschulungspriifungen
Kl1dB . insge-
2010 Ausbildungsberuf . Frau- | darunter Priifungs- | darunter bestan-
ge- | Ménner . ..
en wiederholungen dene Priifungen
samt
51312 | Fachkraft fiir Lagerlogistik 11 < < - 11
51312 | Fachlagerist/-in 18 * * - 16
51622 Kaufm.am.l/Kauf.frau fiir Spedition und 51 24 27 ) 40
Logistikdienstleistung
51652 Schifffahrtskaufmann/Schifffahrtskauffrau ) ) ) ) )
(beide FR)
52122 | Berufskraftfahrer/-in i s - - s
alle Ausbildungsberufe
(Industrie und Handel) 322 163 159 i 263

Quelle: Statistisches Landesamt Bremen (2015), Umschulungspriifungen, Stichtag 31.12.2014. * ersetzt aus Datenschutzgriinden

Zahlen < 5 bzw. Zahlen, die auf Werte < 5 schlieBen lassen.

Bezogen auf alle Ausbildungsberufe im Bereich In-
dustrie und Handel, kommt auf 10 Abschlusspriifun-
gen aus der Berufsausbildung ungefdhr eine Umschu-
lungspriifung; die Bestehensquote bei Umschulungs-
priifungen liegt bei gut 80 %. Aufgrund der geringen
Absolutzahlen in den einzelnen Berufen im Land
Bremen sind die Zahlen wenig aussagekriftig. Bei den

Kaufleuten fiir Spedition und Logistikdienstleistung
sind Umschulungen eine nicht selten genutzte Option,
den Berufsabschluss zu machen. Eine recht grofle
Bedeutung, gemessen an den Ausbildungszahlen, hat
die Umschulung im Beruf Fachlagerist/-in.
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4.3.4 Fortbildungspriifungen
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Tabelle 10: Teilnahme an Fortbildungspriifungen (IH), ausgewiihlte Berufe, Land Bremen, 2014

Teilnahme an Fortbildungspriifungen
Llile Fortbild beruf
2010 CIEDLCURSSvEnY insge- . darunter Priifungs- | darunter bestan-
Minner | Frauen . ..
samt wiederholungen dene Priifungen
51613 Verkehrsfachwirt/-in 105 64 41 - 63
71303 Betriebswirt/-in 41 * * - 21
51393 Logistikmeister/-in 42 42 - - 26
alle Fortbildungspriifungen (IH) 1.137 829 209 27 809

Quelle: Statistisches Landesamt Bremen (2015), Fortbildungspriifungen, Stichtag 31.12.2014. * ersetzt aus Datenschutzgriinden

Zahlen < 5 bzw. Zahlen, die auf Werte < 5 schlieen lassen.

Bei Fortbildungsberufen liegt die Bestehensquote iiber
alle Berufe bei gut 70 %. Das Verhéltnis von Ménnern
und Frauen ist offenkundig deutlich zugunsten der
Mainner gegeniiber den Priifungsteilnahmen an beruf-
lichen Abschlusspriifungen verschoben. Dies gilt auch
fiir die kaufméinnischen Fortbildungspriifungen. Es
fallt auf, dass Priifungen fiir Meister/-in Kraftverkehr
fehlen. Dies unterstreicht die Enge in den Aufstiegs-
moglichkeiten in diesem Berufsbereich.

4.4 Einschitzung der Beschiftigung
und der Arbeitsmarktlage58

%% Im Folgenden wird die Statistik der Beschiftigten und nicht der
Beschiftigungsverhiltnisse betrachtet (Personensicht). Eine Per-

4.4.1 Beschiftigung

a) Sozialversicherungspflichtig (svp.)
Beschiiftigte in den untersuchten Berufs-
haupt- und -untergruppen

Grundlage der folgenden Darstellungen bildet die
Beschiftigtenstatistik der BA (Stichtag 31.12.2014)
im Land Bremen.

son wird hier auch bei mehreren Beschéftigungsverhéltnissen nur
einmal gezdhlt. Der Blickwinkel ist also hier nicht: ,,Wie viele
'Jobs' gibt es in diesen logistikaffinen Berufsgruppen?* Sondern:
»Wie viele Beschiftigte ziehen ein svp. Einkommen aus der Té-
tigkeit in diesen Berufen?* (Manche tun das moglicherweise mit
2 'Jobs'.) Ein zwingender Grund fiir die Auswahl der Personen-
sicht liegt nicht vor. Um die Darstellung nicht zu verkomplizie-
ren, war jedoch eine Entscheidung fiir eine Perspektive erforder-
lich.

Tabelle 11: Vergleich der Anteile ausgewihlter Berufshauptgruppen an den svp. Beschiiftigten in Deutschland und

Bremen
Tatigkeit, Berufshauptgruppe/Berufsgruppe Deutschland Land Bremen % HB an D
absolut in % absolut in %
svp. Beschiftigte insgesamt 30.397.759 | 100,0 310.027 100,0 1,0
51 Verkehr, Logistik (auler Fahrzeugfiihrer.) 1.815.694 6,0 30.339 9,8 1,7
513 Lagerwirt., Post, Zustellung, Giiterumschlag | 1.471.502 4,8 22.284 7,2 1,5
516 Kaufleute — Verkehr und Logistik 179.529 0,6 5.482 1,8 3,1
52 Fiihrer von Fahrzeug- u. Transportgeriten 1.017.691 33 11.836 3,8 1,2
521 Fahrzeugfiihrung im Straenverkehr 831.179 2,7 8.134 2,6 1,0

Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit (2015b), Beschiftigungsstatistik, Sozialversicherungspflichtig und geringfiigig
Beschiftigte nach der ausgeiibten Tétigkeit der Klassifikation der Berufe (K1dB) 2010, Deutschland / Land Bremen, Stichtag

31.12.2014 (eigene Zusammenstellung und Berechnung).
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In Bremen finden sich iiber 10 % der svp. Beschifti-
gung in den hier betrachteten Berufshauptgruppen.
Vereinfacht ausgedriickt — rund jeder zehnte svp.
Beschiftigte ist logistiknah tétig.

Die Berufshauptgruppe 51 Verkehr, Logistik ist im
Vergleich mit der Verteilung der Beschéftigten in
Deutschland in Bremen {iberproportional besetzt,
insbesondere deutlich bei den Kaufleuten Verkehr und
Logistik. In der Berufshauptgruppe 52 Fahrzeugfiih-
rung ist dagegen nur eine leicht hohere Besetzung
sichtbar.

Fiir Bremen liegen Zahlen vor bis zur Ebene der Be-
rufsgruppen, fiir die Ebene der Berufsuntergruppen,
die eine noch etwas bessere Anndherung an die hier in
den Fokus gestellten Berufe bietet, konnen zur Ein-
schitzung ihres Anteils an ihrer Berufsgruppe die
Zahlen fiir Deutschland dienen.” Daraus ergeben sich
die folgenden Proportionen (Stichtag 31.12.2014):

% Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit (2015a), Beschaftigungs-
statistik, Sozialversicherungspflichtig und geringfiigig Beschif-
tigte nach der ausgeiibten Tatigkeit der Klassifikation der Berufe
(K1dB) 2010, Deutschland, Stichtag 31.12.2014, eigene Berech-
nungen.
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e In der Berufsgruppe 516 Kaufleute Verkehr und
Logistik mit bundesweit 179.529 svp. Beschéaf-
tigten finden sich 142.289 oder 79 % in der Be-
rufsuntergruppe 5162 Speditions- und Logistik-
kaufleute sowie 5.406 oder 3 % in der Berufs-
untergruppe 5165 Schifffahrtskaufleute,

e in der Berufsgruppe 513 Lagerwirtschaft, Post,
Zustellung, Giiterumschlag mit bundesweit
1.471.502 svp. Beschiftigten finden sich
1.232.674 oder 84 % in der Berufsuntergruppe
5131 Berufe in der Lagerwirtschaft,

e in der Berufsgruppe 521 Fahrzeugfithrung im
Stralenverkehr mit bundesweit 831.179 svp. Be-
schéftigten finden sich 538.010 oder 65 % in der
Berufsuntergruppe 5212 Berufskraftfahrer/-innen
(Giiterverkehr/Lkw).

Die in der vorliegenden Untersuchung im Zentrum
stehenden Berufe bilden also jeweils groe Anteile der
Beschéftigten der jeweiligen Berufsgruppe ab, sodass
deren Zahlen als Anndherung fiir die Beschreibung
ihrer Beschéftigung und der Beschiftigtenstruktur in
Bremen genommen werden kdnnen. Die folgenden
Tabellen fiir das Land Bremen sind unter Beriicksich-
tigung dieser Uberlegung zu lesen.

Tabelle 12: Sozialversicherungspflichtig Beschéiftigte nach der ausgeiibten Titigkeit der Klassifikation der Berufe
(K1dB 2010) und ausgewiihlte Merkmale: Anforderungsniveau, Berufsabschluss

Anforderungsniveau aus der KIdB

2010 Berufsabschluss
aKL;ZgP?g%tIeOTéglegrl:l:‘;;lz{aldtl flelr- ot Spezia- | Exper- | ohne berufl. | mit mit Ausbil-
; PR samt Helfer/ list/ te/ Ausbil- . anerk akad. dun;
pen und Berufsgruppen Helfe- Fachkraft . . Berufsab g
. Spezia- | Exper- | dungsab- Berufs- unbe-
rin o . ab-
listin tin schluss abschluss kannt
schluss

insgesamt (Land Bremen)

310.027 | 48.955 | 178.167

40.223 | 41.315 38.309 180.741 | 46.746 | 44.231

51 Verkehr, Logistik (aufler
Fahrzeugfiihrer.)

30.339 | 14.951 | 12.857

1.807 724 5.644 16.229 1.191 7.275

513 Lagerwirt., Post, Zustel-

lung, 22284 | 14.951 | 6.953 205 175 4.513 11.009 | 352 | 6.410
Giiterumschlag

516 Kaufleute — Verkehr und 5.482 4.637 432 | 413 748 3.758 433 543
Logistik

52 Fiihrer von Fahrzeug- u.
Transportgeriten

11.836 872 10.394

372 198 1.340 7.820 218 2.458

521 Fahrzeugfiithrung im Stra-
Benverkehr

8.134 8.134

929 5.060 81 2.064

Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit (2015b), Beschiftigungsstatistik, Sozialversicherungspflichtig und geringfiigig
Beschiftigte nach der ausgeiibten Titigkeit der Klassifikation der Berufe (K1dB) 2010, Land Bremen, Stichtag 31.12.2014 (Ta-

bellenauszug)
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Tabelle 13: Sozialversicherungspflichtig Beschiftigte nach der ausgeiibten Titigkeit der Klassifikation der Berufe
(K1dB 2010) und ausgewiihlte Merkmale: Arbeitszeit, Geschlecht, Staatszugehdorigkeit

darunter darunter darunter
Arbeitszeit Geschlecht Staatsangehdrigkeit

ausgeiibte Tatigkeit nach der KIdB 2010; insge-
Berufshauptgruppen und Berufsgruppen samt . i1 Teil

m N Manner | Frauen | Deutsche | Ausldnder

Vollzeit | zeit
insgesamt (Land Bremen) 310.027 | 224.447 | 85.483 172.843 | 137.184 | 285.421 24.436
51 Verkehr, Logistik (auler Fahrzeugfiihrer.) 30.339 | 24.442 5.897 23.022 7.317 26.722 3.608
:clﬁlaLgage“““" Post, Zustellung, Giterum- | ») ye4 | 17204 | 5.080 | 17.892 | 4392 | 19150 | 3.127
516 Kaufleute — Verkehr und Logistik 5.482 5.040 442 3.029 2.453 5.290 190
52 Fithrer von Fahrzeug- u. Transportgeriten 11.836 10.355 1.481 10.994 842 10911 913
521 Fahrzeugfithrung im Straenverkehr 8.134 6.799 1.335 7.384 750 7.472 651

Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit (2015b), Beschiftigungsstatistik, Sozialversicherungspflichtig und geringfiigig
Beschiftigte nach der ausgeiibten Tétigkeit der Klassifikation der Berufe (K1dB) 2010, Land Bremen, Stichtag 31.12.2014 (Ta-

bellenauszug)

Tabelle 14: Sozialversicherungspflichtig Beschiiftigte nach der ausgeiibten Titigkeit der Klassifikation der Berufe
(K1dB 2010) und ausgewiihlte Merkmale: Altersgruppen, Auszubildende

Altersgruppen Auszubildende
i da-
ausgeiibte Tatigkeit nach der KIdB 2010; | insge- unter 25 bis 55 bis 65 runter | )
Berufshauptgruppen und Berufsgruppen | samt 25 unter 55 | nter Jahre | biszur | insge- | Min- Frauen
Jahren | Jahren 65 und | Regel- | samt ner
Jahren | dlter | alters-
grenze

insgesamt (Land Bremen) 310.027 | 31.676 | 222.292 | 53.531 | 2.528 | 436 16.121 | 8.766 | 7.355
31 Verkehr, Logistik (aufler Fahrzeug- | 30339 | 3430 | 22,060 | 4599 | 250 | 27 | 1441 | 994 | 447
fiihrer.)
>13 Lagerwirt., Post, Zustellung, Gilter- |, 504 | 5 158 | 16456 | 3469 | 201 | 22 | 608 x x
umschlag
516 Kaufleute — Verkehr und Logistik 5.482 1.113 3.739 604 26 * 822 43 379
fﬁztan“hrer von Fahrzeug- u. Transportge- | ) e3¢ | 435 | 8447 | 2694 | 270 | 26 | 213 | 182 | 31
521 Fahrzeugfiithrung im Stralenverkehr | 8.134 320 5.614 1.964 | 236 20 196 165 31

Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit (2015b), Beschiftigungsstatistik, Sozialversicherungspflichtig und geringfiigig
Beschiftigte nach der ausgeiibten Tétigkeit der Klassifikation der Berufe (K1dB) 2010, Land Bremen, Stichtag 31.12.2014 (Ta-

bellenauszug)

Fiir die hier betrachteten Beschiftigtenzahlen in den
logistikaffinen Berufsgruppen bzw. Tétigkeiten lésst
sich auf dieser Basis Folgendes zusammenfassend

festhalten:

o Arbeitszeit: Vollzeitvertrage sind bei kaufménni-
schen Tétigkeiten deutlich préiferiert und wesent-
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lich haufiger zu finden als in den ,,operativen”
Tatigkeitsbereichen.

Anforderungsniveau:

- Kaufménnische Tatigkeiten in Verkehr und
Logistik sind keine Helferfunktionen. Fach-
krafte tiberwiegen, fiir 15 % liegt das Anfor-




Reihe Arbeit und Wirtschaft in Bremen

derungsniveau sogar dariiber (Spezialisten/-
innen, Experten/-innen).

Lager- und Umschlagtitigkeiten werden zu
67 % von Helfern/Helferinnen, zu 31 % von
Fachkréften ausgeiibt.

Fiir die Fahrzeugfithrung im Stralenverkehr
weist die Statistik einen sehr hohen Fach-
kréfteanteil aus. Es ist zu beriicksichtigen,
dass die Klassifikation der Berufe (KldB)
hier keinen Unterschied macht, ob Berufs-
kraftfahrer/-innen diese Tatigkeit auf Basis
einer dreijdhrigen Ausbildung oder auf Basis
einer Grundqualifikation ausiiben. Die Sta-
tistik reflektiert allerdings das Faktum, dass
Fahrzeugfiihrung keine Tétigkeit ist, die von
Helfern/Helferinnen ausgeiibt werden kann.

e Ausbildung:

Fiir kaufménnische Tatigkeiten ist mit 69 %
héaufiger als fiir den Durchschnitt aller Be-
schiftigten ein anerkannter Berufsabschluss
erforderlich, dazu kommen 8 % akademi-
sche Abschliisse.

Bei den ,,operativen* Tatigkeiten, insbeson-
dere in Lager und Umschlag, geben die
Unternehmen héufig an, dass der Abschluss
ihrer Beschiftigten ,,unbekannt™ ist, sodass
die Darstellung mit Unsicherheiten behaftet
ist. Es féllt jedoch auf, dass bei der Fahr-
zeugfithrung ein Anteil von 62 % Beschaf-
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tigten mit anerkanntem Berufsabschluss er-
fasst wurde. Es fragt sich, ob hier z. T. auf
Basis der faktischen Gleichstellung als
Grundlage einer Tétigkeit als Berufskraft-
fahrer/-in von den berichtenden Unterneh-
men die Grundqualifikation der Ausbildung
gleichgestellt wurde. Darstellungen des
Bundesamtes fir Giiterverkehr (BAG)
unterstiitzen diese Skepsis. Das BAG berich-
tet hierzu, dass zwischen 2009 und 2014 in
Deutschland mehr als 57.000 erfolgreiche
Priifungen zur beschleunigten Grundqualifi-
kation abgelegt werden konnten (BAG 2015:
3), wihrend die Neueintritte in die duale
Ausbildung in diesem Zeitraum im Bund
unter 4.000 pro Jahr lagen.®” Nimmt man die
relativ hohen Losungsquoten und niedrigen
Bestehensquoten aus der Berufsausbildungs-
und Priifungsstatistik hinzu, zeigt sich die
untergeordnete Bedeutung der dualen Be-
rufsausbildung gegeniiber dem Erwerb der
Grundqualifikation fiir den Erwerb des fiir
die Berufsausiibung erforderlichen Qualifi-
kationsnachweises.

®Vygl. BIBB- Datenblatt Berufskraftfahrer/-innen/Deutschland,

Datenabruf DAZUBI:

https://www?2.bibb.de/bibbtools/de/ssl/

1865.php, Zugriff 2015-12-18.

Tabelle 15: Entwicklung der Berufsabschliisse/Anforderungsentwicklung in der Berufsgruppe 516 Kaufleute Verkehr
und Logistik / sozialversicherungspflichtige Beschiftigte

darunter mit akademi- darunter Anforderungs- darunter Anforderungs-
insgesamt in der Berufs- schem Berufsabschluss niveau (KlfiB‘ 2910) »Spe- | niveau (K1dB %‘010) ,EX-
Stichtag gruppe 516 Kaufleute zialist perte
Verkehr Logistik

absolut in % absolut in % absolut in %
31.12.13 5.318 350 6,6 402 7,6 396 7,4
31.03.14 5.482 433 7.9 432 7,9 413 7,5
30.06.14 5.228 364 7,0 401 7,7 395 7,6
30.09.14 5.487 400 7,3 427 7,8 401 7,3
31.12.14 5.482 433 7,9 432 7,9 413 7,5
31.03.15 5.445 452 8,3 437 8,0 410 7,5

Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit (2015c¢), Beschéftigungsstatistik, sozialversicherungspflichtige Beschéftigte nach
ausgewihlten Merkmalen, vierteljahrlich ver6ffentlicht, im Zeitraum Dezember 2013 bis Mérz 2015, fiir den Berufsbereich 516;
eigene Zusammenstellung und Berechnung.
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Entwicklung Berufsabschliisse/Anforderungsent-
wicklung im kaufménnischen Bereich®'

- Ein absolutes Wachstum findet sich sowohl
bei akademischen Abschliissen als auch
bei den Tétigkeiten, die ,,Spezialisten/ Spe-
zialistinnen“ bzw. ,,Experten/ Expertinnen*
erfordern. Es stellt sich die Frage, ob bei all-
gemeiner Zunahme der svp. Beschéftigung
in diesem Berufsbereich diese Merkmale
auch relativ an Bedeutung gewinnen.

- Der Anteil der akademischen Abschliisse ist
in dem betrachteten Zeitraum von 6,6 %
(Dez. 2013) auf 8,3 % (Mirz 2015) ange-
wachsen.””  Angesichts des recht kurzen
Zeitraums und grofer Oszillationen muss
dieser Bedeutungszuwachs allerdings vor-
sichtig interpretiert werden.

- Hinsichtlich der Entwicklung des Anforde-
rungsniveaus zeigt die Statistik eine geringe
Zunahme bei ,,Spezialisten/Spezialistinnen*
(von 7,6 % Dez. 2013 auf 8,0 % Mirz
2015). Bei den ,Experten/Expertinnen” —
also der Abteilung, die vorwiegend mit aka-
demischen Qualifikationen zu assoziieren
wire — ldsst sich im betrachteten Zeitraum
kein Zuwachstrend ausmachen
(Dez. 2013: 7,4 %, Marz 2015: 7,5 %).

e Verteilung Ménner/Frauen:®

- Bei kaufménnischen Tatigkeiten liegt das
Verhiltnis mit 55 % / 45 % nahe am Durch-

°! Die besondere Darstellung dieses Aspekts erfolgt als Hintergrund
fir die in Teil B thematisierte Diskussion zur ,,Akademisierung"
kaufménnischer Tatigkeiten in der Logistik.

2 Bei den Berufsabschliissen ist durch einen Anteil von rund 10

Prozent unbekannter Abschliisse von einer gewissen Unschérfe
der jeweiligen Anteile auszugehen. Allerdings zeigt sich der Zu-
wachs bei den akademischen Abschliissen auch, wenn man die

,unbekannten“ Abschliisse herausrechnet.
% Siehe auch Seite 23.
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schnitt fiir alle svp. Beschéftigten in Bremen
(56 % /44 %).

- Lager- und Umschlagtitigkeiten werden zu
80 % von Ménnern ausgeiibt, im Bereich
Fahrzeugfiihrung finden sich 91 % Maénner.

Altersgruppen: Betrachtet man zunichst den An-
teil der iiber 55-jahrigen Beschéftigten, finden
sich

- bei allen svp. Beschéftigten 18 %,

- bei kaufménnischen Tétigkeiten 11 %,

- bei Lager-und Umschlagtitigkeiten 17 %,

- und bei Fahrzeugfiihrung ein deutlich iiber-
proportionaler Anteil von 27 % in dieser Al-
tersgruppe, was die ,,Uberalterung des Fahr-
personals‘ auch fiir Bremen belegt.

Umgekehrt finden sich im Altersbereich unter 25
Jahren

b)

- bei allen Beschéftigten 10 %,
- bei kaufminnischen Tatigkeiten 20 %,
- bei Lager- und Umschlagtitigkeiten 10 %,

- bei Fahrzeugfithrung nur 4 % der Beschéf-
tigten, was auf einen aktuellen Mangel an
Nachwuchskriften in diesem Bereich hin-
deutet.

Der Anteil der Auszubildenden an den Beschéaf-
tigten (mit einem durchschnittlichen Anteil an al-
len svp. Beschiftigten in Bremen von 5,2 %)
liegt fiir kaufménnische Tétigkeiten iiber dem
Schnitt, bei den Lager- und Umschlagtitigkeiten
und bei Fahrzeugfiihrung deutlich unter dem
Schnitt.

Geringfiigig Beschiiftigte in den untersuchten
Berufsgruppen

Ergédnzend zu den
Beschiftigten sind nun die geringfiigig Beschiftigten

in den Berufsgruppen zu betrachten.

sozialversicherungspflichtigen

Tabelle 16: Geringfiigig Beschiiftigte nach der ausgeiibten Titigkeit der Klassifikation der Berufe (K1dB 2010) und
ausgewiihlten Merkmalen: ausschlieBlich und im Nebenjob geringfiigig Beschiiftigte, Anforderungsniveau

insge- d d . darunter Anforderungsniveau aus der
ausgeiibte Titigkeit nach der KI1dB 2010; samt aus;‘lll(ﬁleﬁ- ;Z%I;;I_n Kl1dB2010
Berufshauptgruppen und Berufsgruppen (Bre- o job Helfe Fach- Spezia- Expert

men) N knaft list xperte
alle geringfiigig Beschiftigten 74.460 50.971 23.489 | 34321 | 31.218 3.213 3.703
51 Verkehr, Logistik (auler Fahrzeugfiihr.) 8.273 6.010 2.263 7.634 604 25 10
513 Lagerwirt., Post, Zustell., Giiterumsch. 7.954 5.794 2.160 7.634 317 & £
516 Kaufleute — Verkehr und Logistik 218 149 69 - 197 15 6
52 Fithrer von Fahrzeug- u. Transportgeriten 3.356 2.395 961 17 3.289 50 -
521 Fahrzeugfithrung im Stralenverkehr 3.243 2317 926 - 3.243 - -

Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, Beschaftigungsstatistik, Sozialversicherungspflichtig und geringfiigig Beschéftig-
te nach der ausgetiibten Tatigkeit der Klassifikation der Berufe (K1dB) 2010, Land Bremen, Stichtag 31.12.2014 (Tabellenauszug,
eigene Zusammenstellung). * Aus Datenschutzgriinden und Griinden der statistischen Geheimhaltung werden Zahlenwerte von 1

oder und Daten, aus denen rechnerisch auf einen solchen Zahlenwert geschlossen werden kann, anonymisiert
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In welchem Verhiltnis stehen svp. Beschiftigung und
geringfligige Beschéftigung in den hier betrachteten
Berufsgruppen? Es ergibt sich:**

e flr alle Berufsbereiche ein Verhéltnis von
310.027 : 74.460 = 4,2 — insgesamt kommt auf 4
svp. Beschiftigte 1 geringfiigig Beschéftigte/r,

e bei Kaufleuten Verkehr und Logistik ein Ver-
hiltnis von 5.482 : 218 = 25,1 — auf 25 svp. Be-
schiftigte kommt hier nur 1 geringfiigig Beschéaf-
tigte/r,

e im Bereich Lagerwirtschaft etc. ein Verhiltnis
von 22.284 : 7.954 = 2,8 — auf weniger als 3 svp.
Beschiftigte kommt hier 1 geringfiigig Beschaf-
tigte/r,

 Auch hier handelt es sich um eine Anniherung, da die Zahl der
geringfiigig Beschiftigten auch im Nebenjob Beschiftigte ein-
schlieft, Beschiftigte also moglicherweise doppelt auftauchen,
wenn sie in der gleichen Tatigkeit sowohl sozialversicherungs-
pflichtig als auch im Nebenjob titig sind. — Je niedriger die ange-
gebene Verhiltniszahl, um so relativ bedeutender sind die gering-
fiigigen Beschiftigungsverhiltnisse in der Berufsgruppe.
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e im Bereich Fahrzeugfiihrung im StraBenverkehr
ein Verhéltnis von 8.134 : 3.243 =25 —auf 2,5
Beschiftigte kommt 1 geringfiigig Beschiftig-
te/r.

Geringfligige Beschiftigung hat somit im Bereich der
Kaufleute Verkehr/Logistik nur eine relativ geringe,
unterdurchschnittliche Bedeutung.

Bei den ,,operativen* Tatigkeiten findet sich dagegen
sogar ein leicht {iberdurchschnittlicher Anteil gering-
figiger Beschiftigung. Hier finden sich auflerdem
héufiger als im Durchschnitt fiir alle geringfiigig Be-
schéftigten eine ausschlieflich geringfiigige Beschaf-
tigung sowie eine Zuordnung zu Helfertédtigkeiten.

¢) Leiharbeitsverhiltnisse in den untersuchten
Berufshauptgruppen

Ergénzend soll ein Blick auf den Bestand an Leih-
arbeitnehmern nach ausgetibter Tétigkeit in den unter-
suchten Berufshauptgruppen geworfen werden.

Tabelle 17: Bestand an Leiharbeitnehmern/Leiharbeitnehmerinnen nach ausgeiibter Titigkeit

ausgeiibte Tatigkeit (Berufshauptgruppen) Deutschland Bremen
insgesamt 822.834 16.354
51 Verkehr, Logistik (aufler Fahrzeugfiihrung) 169.578 3.794
52 Fithrer von Fahrzeug- u. Transportgeréten 30.472 867

Quelle: Statistik der Bundesanstalt fiir Arbeit (2015d), Arbeitnehmeriiberlassung, Leiharbeitnehmer und Verleihbetriebe

2. Halbjahr 2014 (Tabellenauszug), Stichtag 31.12.2014.

Vom Bestand der Leiharbeitnehmer/-innen waren
somit Ende 2014 im Bund 21 % der in der Berufs-
gruppe 51 Verkehr, Logistik tdtig, in Bremen betrug
deren Anteil relativ geringfiigig hoher 23 %.

In der Berufsgruppe 52 Fiihrer/-innen von Fahrzeug-
und Transportgerdten waren im Bund 4 % und in
Bremen geringfiigig hdufiger 5 % der Leiharbeitneh-
mer tétig.

In der Gegeniiberstellung mit der oben dargestellten
Tabelle zum Vergleich der Anteile ausgewdhlter Be-
rufshauptgruppen an den svp. Beschiftigten in
Deutschland und Bremen zeigt sich, dass in der Be-
rufsgruppe 51 Verkehr, Logistik der im Verhiltnis
zum Bund hohere Anteil an den Leiharbeitsverhéltnis-
sen insgesamt nicht dem erheblich grofleren Anteil
dieser Berufsgruppe an den sozialversicherungs-
pflichtig Beschéftigten entspricht (10 % in Bremen vs.
6 % in Deutschland).

Die logistikaffinen Berufsgruppen sind (bundesweit
und in Bremen) ein relativ wichtiger Bereich fiir den
Einsatz von Leiharbeitnehmern. Allerdings spiegelt
sich die im Vergleich zum Bund deutlich hohere Be-
deutung der Berufsgruppe 51 Verkehr, Logistik in
Bremen nicht in einem entsprechend héheren Anteil
der Leiharbeitsverhdltnisse wider. Fiir die Bewertung
dieses Phanomens wire eine grofere Differenzierung
nach Berufsuntergruppen wiinschenswert, die fiir
Bremen jedoch nicht vorliegt.

In Bremen kommt dem Gesamthafenbetriebsverein
(GHBV) eine wichtige Rolle als Arbeitskriftepool zu,
dessen Bedeutung zunehmend iiber den Ausgleich
eines schwankenden Arbeitsanfalls in den Hafen hi-
nausreicht und zunehmend als Arbeitnehmeriiberlas-
sungsbetrieb fiir Distribution und Lager dient.”
(Salot 2015: 106)

% Dies hat auch Folgen fiir das Tarifgeflige im Hafen, vgl. Salot
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4.4.2 Engpassanalyse

Die Darstellung der Arbeitslosenzahlen in den be-
trachteten Berufsgruppen gewinnt erst in ihrer Gegen-
iiberstellung zu den offenen Stellen und zu der zu ihrer
Besetzung erforderlichen Zeit eine qualitative Aussa-
gekraft. Im Folgenden wird daher die Situation fiir
diese Berufsgruppen anhand von Engpassanalysen
betrachtet.

Fiir die Bewertung der Fachkréaftemangelsituation in
den untersuchten Berufen kann auf eine differenzierte
regionale Sondererhebung auf Basis der Engpassana-
lysen der Bundesanstalt durch die Arbeitnehmerkam-
mer Bremen (Schroder 2015) zuriickgegriffen werden.
In dieser Untersuchung iiber den Zeitraum von Januar
2012 bis Juni 2014 wurde auf Berufsebene (fiinfstelli-
ge Kennziffer in der Klassifikation der Berufe 2010)
die Relation von gemeldeten Arbeitslosen zu gemelde-
ten Stellen in diesem Beruf (Stellenandrang) und die
Vakanzzeit beriicksichtigt, um Fille von Mangel
(geringer Stellenandrang, tiberdurchschnittlich lange
Vakanzzeit), Engpass (mittlerer Stellenandrang, tiber-
durchschnittlich lange Vakanzzeit) und Bedarf (durch-
schnittliche/unterdurchschnittliche Vakanzzeit, hoher
Stellenandrang) zu unterscheiden — denn insbesondere
im letzten Fall kann offenbar von einem Fachkrifte-
mangel nicht die Rede sein; Schwierigkeiten in der
Bedarfsdeckung miissen bei hohem Stellenandrang
eher mit Mismatch erklart werden, der auch in unat-
traktiven Arbeitsbedingungen mit begriindet sein
kann. (Schréder 2015: 59)

Diese Studie ordnet daher die Situation in der Gruppe
,,Berufskraftfahrer/-in im Bereich Giiterver-kehr/Lkw*
[KIdB 2010: 52122] nicht einem Mangel, aber einer
Engpasssituation zu: Auf eine gemeldete Stelle kamen
hier durchschnittlich 2 gemeldete Arbeitsuchende.

Die Situation im Bereich der Lagerberufe stellt sich
dagegen eher als Bedarfssituation dar. In der Gruppe
»Disponent/-in, Fachlagerist/-in, Fachkraft fiir Lager-
wirtschaft, Kommissionierer/-in“ [KIdB 2010: 51312]
standen 1 gemeldeten Stelle durchschnittlich mehr als
5 Arbeitsuchende gegeniiber — von einem Fachkréfte-
mangel kann offenbar nicht gesprochen werden.

Diese Auswertung erlaubt eine erste Einschitzung,
dass Probleme, in diesen Berufsbereichen Stellen zu
besetzen, weniger mit einem Mangel an Fachkréften
als mit anderen Griinden fiir Passungsprobleme zu
erkldren sind. Gleichwohl bleibt auch hier die Aussa-
gekraft beschriankt:

Erstens bildet die Statistik der Bundesagentur nur
einen Teil des Geschehens ab, insofern insbesondere
die Arbeitgeber nur ca. ein Drittel der zu besetzenden
Stellen melden. (Schroder 2015: 50)

Zweitens aber scheint die Darstellung auch auf der
schon weit in die Systematik der Berufe hineingehen-

(2015: 117).
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den Differenzierung immer noch zu ungenau: Unter
der Berufsbezeichnung ,Berufskraftfahrer/-in im
Bereich Giiterverkehr/Lkw* finden sich unter ,,fach-
lich ausgerichteten Téatigkeiten nicht nur dreijéhrig
dual ausgebildete Berufskraftfahrer, sondern offen-
kundig auch diejenigen Fahrer/-innen, die ihre Tétig-
keit auf Basis der Grundqualifizierung ausiiben
(neben einer Anzahl weiterer Téatigkeiten wie Beton-
mischfahrer/-in etc.). Und auch im Lagerbereich wird
unter dem Gesichtspunkt ihres Qualifikationsniveaus
und Status sehr Unterschiedliches als ,,fachlich ausge-
richtete Tatigkeit im Lager” zusammengefasst, auch
hier finden sich nicht nur dreijéhrig ausgebildete
Fachkréfte fir Lagerlogistik. Es bleibt daher unklar,
ob sich die Vermittlungsprobleme eher auf die Fach-
kréfte, auf die 2-jdhrig ausgebildeten Fachlageris-
ten/Fachlageristinnen oder z.B. auf ,Kommissio-
nierer/-innen®, deren Qualifikationsgrundlage génzlich
unklar bleibt, beziehen.

4.5  Vergiitungen und
Arbeitsbedingungen

4.5.1 Vergiitungen

Die Situation wurde von einem fiir die Untersuchung
befragten ver.di- Vertreter als ,,auch fiir die Gewerk-
schaft sehr undurchsichtig” gekennzeichnet. Eine
halbwegs solide Auskunft iiber die in der Logistik und
in den untersuchten Berufen erzielten Gehilter ist
nicht moglich. Es gibt derzeit keinen Flachentarifver-
trag fiir die Branche in Bremen.® Die Gewerkschaft
setzt darauf, ihrer Mitwirkungsaufgabe zunichst iiber
Haustarifvertréige gerecht zu werden.®’

Einschdtzungen aus der Befragung gehen in die Rich-
tung, dass auch im Ubrigen — also in den nicht mit
Haustarifvertrdgen arbeitenden Betrieben — eine ge-
wisse Orientierung am Hamburger Tarifvertrag er-
folgt, allerdings mit durchschnittlich in Bremen nied-
rigeren Vergiitungen als in Hamburg, und dass im
Ubrigen — gerade im kaufminnischen Bereich — der
individuellen Aushandlung eine sehr groBe Rolle
zukommt.

Um einen Anhaltspunkt zu geben, werden im Folgen-
den dennoch beispielhaft aktuelle Vergiitungshhen
aus einem Bremer Haustarifvertrag genannt, die auch
ungefdhr den in Hamburg vereinbarten Tarifen ent-
sprechen. Die genannten Einkommen haben jedoch
wie gesagt keine Allgemeinverbindlichkeit, diirfen
daher nicht als Aussage iliber die realen Vergiitungen
in der Bremer Logistik genommen werden. Ergdnzend
werden — soweit fiir die Berufe vorhanden — Befra-

® Der zuletzt allgemeingiiltige Bremer Lohntarifvertrag fiir die
Logistik (giiltig ab 01.12.2012) wurde nicht verlangert und ist nur
noch in Nachwirkung von marginaler Bedeutung.

%7 Zur Einschitzung der Tarifsituation im Hafen — der hier nicht im
Mittelpunkt der Betrachtung steht — siehe Salot (2015: 117).
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gungsergebnisse aus Deutschland zu den realen Ver-
giitungen angefiihrt.

a) Vergiitungen im kaufménnischen
Bereich

Im als Beispiel dienenden Bremer Haustarifvertrag
finden sich Kaufleute fiir Spedition und Logistik-
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dienstleistung je nach dem Grad der Selbststindigkeit
ihrer Tétigkeit bei insgesamt 5 Vergiitungsgruppen in
den Gruppen 2 und 3 mit folgenden ungefdhren mo-

natlichen Bruttoeinkommen.

Tabelle 18: Gehaltsgruppen im kaufménnischen Bereich, Beispiel Haustarif, gerundet

. . K2 K3
kaufménnischer Bereich Stufe
01.04.15 01.04.16 01.04.15 01.04.16
Anfangsgehalt (brutto) 1.810 € 1.855€ 2.160 € 2.210€
nach spitestens 5-jahriger Tétigkeit in der Gruppe 2.065 € 2.110 € 2.550 € 2.610 €

b) Vergiitungen im gewerblichen Bereich

Im als Beispiel dienenden Bremer Haustarifvertrag
finden sich Fahrer/-innen in der Lohngruppe LG1 und

Fachlagerist/-innen wie Fachkrifte fiir Lagerlogistik in
der Lohngruppe LG2.3 (von 4 Untergruppen) mit
folgenden ungefahren monatlichen Bruttoeinkommen:

Tabelle 19: Lohngruppen im gewerblichen Bereich, Beispiel Haustarif, gerundet

. . LG1 Fahrpersonal LG2.3 Lagerpersonal
gewerblicher Bereich Stufe
01.04.15 01.04.16 01.04.15 01.04.16
Anfangsgehalt (brutto) 1.910 € 1.955 € 1.910 € 1.955 €
nach spétestens 3-jahriger Tatigkeit in der Gruppe 1.955€ 2.000 € 1.955€ 2.000 €
nach spatestens 5-jahriger Tétigkeit in der Gruppe 1.990 € 2.040 € 1.990 € 2.040 €

Qualifiziertes Fahr- und Lagerpersonal findet sich hier
also auf gleicher Stufe.

Nur fiir die Berufskraftfahrer/-innen (und nicht fiir die
Lagerberufe) existiert eine Darstellung bei lohn-
spiegel.de auf Basis der WSI- Lohnspiegeldatenbank
(Dribbusch/ Kaun/Stoll 2014: 3, fiir das Folgende).
Demzufolge verdienen Berufskraftfahrer/-innen ohne
Sonderzahlungen auf Basis einer 40-Stunden-Woche
durchschnittlich 2.100 € (und damit mehr als in der
Tabelle des hiesigen Haustarifvertrags angegeben), die
Halfte der Berufskraftfahrer/-innen verdient weniger
als 2.030 €. Fahrer/-innen in tarifgebundenen Unter-
nehmen verdienen ca. 2.380 € und damit rund 17 %
mehr als in nicht tarifgebundenen Betrieben. Die ver-
traglichen Arbeitszeiten sind mit 46 Wochenstunden
hoch, den Angaben der Fahrer/-innen zufolge liegen
die realen Arbeitszeiten jedoch noch dariiber: 63 %
geben eine tatsdchliche Wochenarbeitszeit von mehr

als 50 Stunden an. Nimmt man hinzu, dass 55 % der
Fahrer/-innen in tarifungebundenen und 20 % der
Fahrer/-innen in tarifgebundenen Unternehmen ange-
ben, ihre Uberstunden nicht vergiitet zu bekommen,
sind die erzielten Stundenlohne entsprechend nach
unten zu korrigieren.

Eine weitere Quelle zur Einschitzung der realen Ver-
dienste liefert eine Befragung von ca. 1.000 Berufs-
kraftfahrern/-fahrerinnen in Deutschland (Baier 2012,
fiir das Folgende): Den Selbstauskiinften der Fahrer/-
innen zufolge verdient die Mehrheit zwischen 1.500 €
und 2.000 €; mehr als ein Viertel verdient weniger pro
Monat:

., Legt man nun eine wochentliche Arbeitszeit
von 56 Stunde[n] zu Grunde, so ldsst sich ein
durchschnittlicher Stundenlohn von 7,48€ be-
rechnen. Der Deutsche Gewerkschaftsbund
(kurz DGB) fordert einen Mindestlohn von
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8,50€ pro Stunde. Ein [deutscher] Trucker
verdient nicht einmal diesen geforderten
Mindestlohn ... * (Baier 2012: 16 f.)

Laut BAG (2015: 17) liegen die aktuellen Tariflohne
in der Branche in allen Landern {iber dem inzwischen
geschaffenen gesetzlichen Mindestlohn — in nicht
tarifgebundenen Unternehmen waren daher zum
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01.01.2015 insbesondere in den ostdeutschen Liandern
die Lohne teilweise anzuheben.

¢) Ausbildungsvergiitungen

Im als Beispiel dienenden Bremer Haustarifvertrag
werden folgende Vergiitungen genannt:

Tabelle 20: Ausbildungsvergiitungen im gewerblichen Bereich, Beispiel Haustarif, gerundet

Ausbildungsvergiitungen (brutto)

Ausbildungsjahr

01.04.15 01.04.16
im 1. Ausbildungsjahr 690 € 710 €
im 2. Ausbildungsjahr 800 € 815 €
im 3. Ausbildungsjahr 900 € 920 €

Jenseits der Haustarifvertrdge ist mit einer groflen
Variationsbreite zu rechnen. Dafiir spricht auch die
Auflistung in Berufe.net (https://berufenet. arbeits-
agentur.de), die fiir auszubildende Fachkréfte fiir La-
gerlogistik folgende Betridge angeben, bei denen sich
die hochsten Vergiitungen jeweils um mehr als das
Doppelte von den niedrigsten Vergiitungen unter-
scheiden:

e Ausbildungsjahr: € 325 bis € 800
e 2. Ausbildungsjahr: € 340 bis € 850
e Ausbildungsjahr: € 371 bis € 890

4.5.2 Arbeitsbedingungen
a) Logistik im DGB-Index Gute Arbeit

Eine Auswertung zu den ,Arbeitsbedingungen im
Post- und Logistiksektor wurde auf Basis einer Be-
fragung im Rahmen des DGB-Index ,,Gute Arbeit* im
Bereich der ver.di- Mitglieder des Fachbereichs Post-
dienste, Speditionen und Logistik 2013 verdffentlicht.
(ver.di 2013a)

In dieser Befragung wird den Arbeitsbedingungen in
der Logistik ein tiberwiegend schlechtes Zeugnis aus-
gestellt (fiir das Folgende vgl. ver.di 2013a: 52):

e Ressourcen: Aufstiegsmoglichkeiten, Qualifika-
tionsmoglichkeiten, Raum fiir Kreativitit und
Gestaltung sind gering ausgeprégt. Auf der Posi-
tivseite stehen eine hohe Kollegialitdt und der als
relativ hoch eingestufte Sinngehalt der Arbeit.

e Belastungen: Hohe Arbeitsintensitdt und hohe
korperliche Belastungen sind hiufig. Viele Be-
schiftigte sind durch Schicht- und Samstags-
arbeit belastet, auf das Alter wird bei der
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Arbeitsgestaltung keine Riicksicht genommen.
Die Moglichkeiten des betrieblichen Arbeits-
und Gesundheitsschutzes erscheinen als nicht
ausgeschopft. Daher gehen 59 Prozent der Be-
fragten davon aus, dass sie ihre aktuelle Tatigkeit
nicht bis zur Rente werden ausiiben kénnen.

e Einkommen und Sicherheit: Unsicherheit iiber
die berufliche Zukunft und Sorge vor dem Ver-
lust des Arbeitsplatzes sind verbreitet anzutref-
fen, mit der Hohe und Leistungsgerechtheit der
Vergiitung sind groBe Teile der Befragten nicht
zufrieden.

Die Bewertung der Arbeitsqualitdt unterscheidet sich
jedoch deutlich nach Branchen: Im Bereich Spedi-
tion/Logistik fdllt die Einschitzung (nur 3 % ,,gute
Arbeit*) noch schlechter aus als im Paket-, Kurier-
und Expressdienst (6 % ,,gute Arbeit*) und Briefdienst
(7 % ,,gute Arbeit®). (ebd.: 24)

Deutlich unterscheidet sich die Bewertung der
Arbeitsqualitit auch nach Tatigkeitsbereichen: Relativ
viel ,,gute Arbeit™ findet sich vor allem in den Berei-
chen »kaufméannische Aufgaben/ Verwaltung®
(13 % ,gute Arbeit“, 50 % ,schlechte Arbeit®).
In diesem Bereich wird die Qualitit der Arbeit in allen
drei genannten Bereichen deutlich besser bewertet.
Auf der anderen Seite stehen die Bereiche Fahrer/-in
4 % ,gute Arbeit”, 74 % ,schlechte Arbeit™) und
Lager/stationdre Bearbeitung/Verteilkraft (2 % ,,gute
Arbeit”, 67 % ,,schlechte Arbeit™). (ebd.: 27 £.)

Zur Uberwindung dieser Ausgangslage formulierte die
ver.di- Bundesfachgruppe Logistik 2013 in einer ,,Re-
solution Gute Arbeit in der Logistik* zentrale ,,Anfor-
derungen an Politik und Gesellschaft®. (ver.di 2013b)
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b) Berichterstattung des Bundesamts fiir
Giiterverkehr

Das BAG (Bundesamt fiir Giiterverkehr) hat den Auf-
trag, kontinuierlich iiber Arbeitsbedingungen in sei-
nem Zustindigkeitsbereich zu berichten.®®

Aus dieser umfangreichen Berichterstattung kann nur
eine kurze Zusammenfassung gegeben werden.

» Lagerberufe (vgl. fiir das Folgende BAG 2013:
14 ff.; Schwerpunkt der Betrachtung liegt bei La-
gern im produzierenden Gewerbe)

Belastungen in der Arbeit treten vor allem auf:

e im Arbeitsumfeld durch jahreszeitlich bedingte
Temperaturwechsel bei élteren Lagerbauten,
durch Arbeit unter Kunstlicht und durch Witte-
rungsbedingungen bei Arbeit im Freien.

e als korperliche Belastungen (Heben und Bewe-
gen erheblicher Lasten) und Unfallgefahren im
Umgang mit Arbeitsgerdten, insb. bei Be- und
Entladevorgdngen an den Rampen, Kolli-
sionsrisiken, mit Auswirkungen auf den Gesund-
heitszustand.  ,,Erkrankungen des Muskel-
/Skelettsystems sind fiir iiber ein Drittel der
Arbeitsunfahigkeitstage in der Berufsgruppe [...]
verantwortlich.” (BAG 2013: 15)

e als psychische Belastungen durch hohen Leis-
tungs- und Termindruck, durch Stress oder durch
monotone Arbeiten.*

Die Belastungsfaktoren tragen zu einem vorzeitigen
Renteneintritt von Lagerbeschéftigten bei; 30 % der
Rentenzuginge in diesem Bereich (2011) erfolgten
wegen verminderter Erwerbsfahigkeit. Das durch-
schnittliche Alter dieser Zugénge lag bei 51,17 Jahren
(Regelrente: bei 63,1 Jahren).

» Berufskraftfahrer/-innen (fiir das Folgende vgl.
BAG 2014a: 9 ff.,, BAG 2015: 10)

Belastungen in der Arbeit treten vor allem auf

e durch Zeit- und Termindruck, verbunden mit un-
vorhersehbaren Stérungen im Verkehrsablauf,

e durch lange und unregelmdBige Arbeitszeiten
(v.a. im Fernverkehr).

Zeit- und Termindruck und hohe Arbeitsbelastung
konnen die Sicherheit im Straenverkehr beeintréachti-
gen. Dies spiegelt sich in der hohen Frequenz von
VerstoBen gegen Rechtsvorschriften, nicht zuletzt in
Bezug auf die Einhaltung von Lenk- und Ruhezeiten

% Den Hintergrund bildet der ,,Aktionsplan Giiterverkehr und
Logistik* des Bundesministeriums fiir Verkehr, Bau und Stadt-
entwicklung von 2010, zu dessen Zielen eine Verbesserung der
Arbeits- und Ausbildungsbedingungen in der Logistikbranche
gehort, woraus sich der Auftrag zur regelméfigen Berichterstat-
tung iiber die Arbeitsbedingungen durch das Bundesamt fiir Gii-
terverkehr ableitet. Vgl. BAG (2013: 9).

% Vgl. auch Salot (2015: 118).
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und die damit verbundenen nicht rechtskonformen
Umgangsweisen mit den Aufzeichnungsgeriten, wi-
der. Die Entwicklung bei den Unfallursachen ist je-
doch komplexer und ldsst sich nicht unmittelbar auf
die Belastungsfaktoren zuriickbeziehen.

» Speditions- und Schifffahrtskaufleute

Das BAG (2014b) fiihrt fiir diese Berufsgruppe keine
besonderen Belastungsfaktoren an. Unsere Befragung
verweist allerdings darauf, dass insbesondere die Be-
lastung durch Stress auch in dieser Berufsgruppe zu-
genommen haben diirfte.

¢) Weitere Studien

Die bereits oben angeflihrte Befragung von Fah-
rern/Fahrerinnen (Studie der Hochschule Furtwangen
University (Fahrer/-innen- Befragung, Baier 2012)
zeigt, dass die Fahrer/-innen zu rund drei Vierteln von
einem schlechten bis sehr schlechten Image ihres
Berufs ausgehen. Rund 45 Prozent finden ihren Beruf
belastend oder sehr belastend. Als besonders belastend
erweist sich die vorwiegend sitzende Tatigkeit sowie
die sehr schlechten Schlafmoglichkeiten im Fahrzeug,
insbesondere durch Standplitze, die notwendig mit
erheblicher Lérmbelastung einhergehen. Es fillt den
Fahrern/Fahrerinnen schwer, unterwegs auf eine re-
gelmiBige, gesunde und abwechslungsreiche Erndh-
rung zu achten. (Baier 2012: 10)

Kein Wunder, dass im Resultat dieser Befragung nur
knapp 7 von 100 Fahrern/Fahrerinnen ihren ,,Job jun-
gen Menschen empfehlen wiirden. Knapp 40 von 100
Fahrern beantworten diese Frage mit einem klaren
»Nein“. (Baier 2012: 18)

Auch eine Studie der Kooperationsstelle fiir Arbeits-
welt und Wissenschaft der Universitat Stuttgart (Breit-
ling/Large 2013) konnte eine unbefriedigende
Arbeitssituation der Fahrer/-innen insbesondere hin-
sichtlich der Vergiitung, der Arbeitszeiten und der
Arbeitsbedingungen ermitteln und den Zusammen-
hang des Fahrermangels und der relativ hohen Fluktu-
ation in diesem Bereich mit der Arbeitssituation
nachweisen:

,Der Mangel an Berufskrafifahrern wird
mayfsgeblich durch die Arbeitssituation von
Berufskraftfahrern begriindet, welche wesent-
lich die Bindung an den Beruf und an den
Arbeitgeber  bestimmt*.  (Breitling/Large
2013:11)
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5 Geforderte Qualifizierung

5.1 Bildungszielplanung und Forder-
statistik

5.1.1 Bildungszielplanung (fiir 2015)

In Bezug auf die Fragestellung der Untersuchung und
die untersuchten Berufsgruppen sind folgende in der
Bildungszielplanung im Land Bremen fixierten Ziel-
perspektiven relevant:”

Die Agentur filir Arbeit Bremen/Bremerhaven verfiigte
im SGB-III-Bereich fiir 2015 iiber einen Budgetansatz
von rund 5,9 Mio. Euro. Es besteht die erkldrte Ab-
sicht, mehr abschlussorientierte MaB3nahmen durchzu-
fiihren; dabei gibt es keine strikten Vorgaben fiir die
MaBnahmendauer, die MaBnahmen sollen primér an
Inhalten und Zielgruppe ausgerichtet werden. Es sol-
len mehr Umschulungen im betrieblichen Umfeld
gefordert werden. Insbesondere im Rahmen der ,,Ini-
tiative zur Flankierung des Strukturwandels (IFlaS,
SGB III) soll der Mitteleinsatz dazu dienen, Gering-
qualifizierten ,den Erwerb anerkannter Berufsab-
schliisse bzw. berufsanschlussfahiger Teilqualifikatio-
nen“ zu ermoglichen sowie Berufsriickkehrende beim
Wiedereinstieg in eine svp. Beschéftigung zu unter-
stiitzen. Hierzu werden neben Umschulungen (bevor-
zugt im Betrieb) auch Vorbereitungen auf die Exter-
nenprifungen und ,,berufsanschlussfahige Teilqualifi-
kationen* gefordert, die definitorisch von Anpas-
sungsweiterbildungen abgegrenzt werden. Mdoglich ist
in diesem Bereich z. B. eine geforderte Qualifizierung
in Ausbildungsbausteinen in den 14 vom BIBB modu-
larisierten  Ausbildungsberufen”'  und andere, auf
Ausbildungsberufe als Referenz ausgerichtete Teil-
qualifikationen. (Bildungszielplanung Bremen 2014:
15 und Anlagen)

Das Jobcenter Bremen plante 2015 mit einem Ansatz
von 16,9 Mio. Euro; Schwerpunkt der Forderung ist
die berufliche Weiterbildung, darunter Umschulungen
(450, 22,5 % der Mittel, darunter 50 betriebliche Um-
schulungen).

In der Zielgruppe zwischen 20 und 45 Jahren ohne
Berufsabschluss wird seit 2013 ein Screening fiir
abschlussorientierte Qualifizierung in der Initiative
»Ausbildung wird was — Spétstarter gesucht™ durchge-
fiihrt, dies wird 2015 fortgefiihrt, ebenso das Projekt
»Vorbereitung zur Externenpriifung als Nachqualifi-
zierung®.

" Fiir das Folgende vgl. Bildungszielplanung Bremen (2014).

' Darunter — in Bezug auf die hier untersuchten Bereiche: Kauf-
mann/-frau fiir Spedition und Logistikdienstleistung, Fachkraft
fiir Lagerlogistik (inkl. Fachlagerist/-in). Auch aus der Ausbil-
dungsordnung der Berufskraftfahrer/-innen wurden inzwischen
Ausbildungsmodule entwickelt. Vgl. Frank/Grunwald (2008), vgl.
BGL (2015).
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Das Jobcenter Bremerhaven plante 2015 mit einem
Ansatz von 2,85 Mio. Euro. Die Forderung be-
ruflicher Weiterbildung hat Prioritdt. Abschlussorien-
tierte MaBBnahmen zur Umschulung oder Nachqualifi-
zierung fir Externenpriifungen haben besonderes
Gewicht und sollen ausgeschopft werden. Der ab-
schlussorientierte Anteil soll mit 25 % der Eintritte
gegeniiber 2014 gesteigert werden. Das Jobcenter
unterstiitzt die Initiativen des Bundes fiir Fachkréfte in
der Altenpflege und Erziehung und das Projekt ,,Vor-
bereitung zur Externenpriifung als Nachqualifizie-
rung®.

Fir die inhaltliche Ausrichtung wurden 2015 in 8
Branchen Fachkriftebedarfe identifiziert, auf die sich
die abschlussorientierten Fordermafinahmen beziehen.
Dabei wird die Bedeutung der Deckung der Fachkraf-
tebedarfe fiir die Logistik hervorgehoben:

, Die Transportunternehmen, die Speditio-
nen, die Lagerwirtschaft und die Hdfen sind
weiterhin Wachstumsbranchen. Diese Wirt-
schaftszweige haben weiterhin einen hohen
Bedarf an qualifizierten Fahrerinnen und
Fahrern sowie an Fachkrdften im Lagerwe-
sen; hier ist der gesamte Bereich der Lagereli,
Post- und Kurierdienste zu beriicksichtigen.
(Bildungszielplanung Bremen 2014. 7)

Zusammenfassend ist festzuhalten:

Es gibt derzeit eine deutliche Orientierung der Bil-
dungszielplanung auf die abschlussorientierte Qualifi-
zierung von Geringqualifizierten; die geplanten Maf3-
nahmen beziehen sich dabei auch ausdriicklich mit
einem Schwerpunkt auf die Fachkriftebedarfe in der
Logistik. Bei den Umschulungen zielt rund ein Drittel
(219 von 635) auf den gewerblich-technischen Be-
reich, darunter sind Lagerberufe und Fahrer/-innen
stark vertreten (ebd. S. 9 f.). Bei den MaBnahmen
ohne beruflichen Abschluss nehmen Maflnahmen mit
einem Bildungsziel fiir Hafen, Spedition/Logistik,
GroB- und AuBlenhandel den grofiten Anteil ein (490
von 3.349), dazu kommen 257 MaBnahmen fiir die
Zielgruppe Fahrer/-in, Baumaschinist/-in (ebd. 10).
Bei den besonderen Qualifizierungszielen, die damit
vorwiegend gefordert werden sollen, nennt die Bil-
dungszielplanung (ebd. 13) bei den Fah-
rern/Fahrerinnen insbesondere die Forderung der
,Berufskraftfahrer/-in- Ausbildung mit Fiihrerschein
CE und ADR-Scheinen® — hier ist offensichtlich nicht
die Berufsausbildung im dualen System gemeint,
sondern ein Beitrag zur Schaffung der Voraussetzun-
gen fiir die Ausiibung des Fahrer/-innen- Berufs auf
Basis der Grundqualifikation mit spezifischen nachge-
fragten Ergénzungsqualifikationen.

Der Erwerb eines Berufsabschlusses auf Basis von
Teilqualifikationen ist im Prinzip auch im Beruf ,,Be-
rufskraftfahrer/-in“ moglich und wurde in einem Pro-
jekt der Bundesagentur fiir Arbeit seit 2011 erprobt.
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Die Abschlussdokumentation zur 2. Erprobungsphase
dieses Projekts ,,Optimierung der Qualifizierungsan-
gebote filir geringqualifizierte Arbeitslose® bietet eine
eher erniichternde Bilanz in Bezug auf die Frage, ob
dieser Weg zu Berufsabschliissen derzeit funktioniert:
Wiéhrend 61 % (403 von 665) der Eintritte in MaB-
nahmen dieses Projekts auf den Erwerb von Teilquali-
fikationen fir den Beruf ,,Berufskraftfahrer/-innen®
zielten, findet sich unter den insgesamt nur 28 Perso-
nen, die im Rahmen der Erprobungsphase einen Be-
rufsabschluss erworben haben, lediglich ein Berufs-
kraftfahrer. (Bundesagentur fiir Arbeit 2015: 5, 10)
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5.1.2 Forderstatistik (fiir 2014)

Der folgende Auszug aus der Forderstatistik erlaubt,
ihre Zielperspektiven, insbesondere die 2015 erneut
bestitigte Ausrichtung auf abschlussorientierte Maf3-
nahmen, mit der tatsichlichen Entwicklung der Ab-
ginge bei Lagerberufen und Fahrerberufen in Bezie-
hung zu setzen.””

" Die Darstellung beschriinkt sich auf die ,,operativen™ Berufsgrup-
pen, da die Fragen nach Umfang und Gelingen abschlussorientier-
ter Qualifizierungsmafinahmen fiir einen Aufstieg zur Fachkraft
in diesem Bereich von besonderem Interesse sind.

Tabelle 21: Austritte von Teilnehmern/Teilnehmerinnen aus Mafinahmen der beruflichen Weiterbildung (FbW und
Reha-aMW), Land Bremen (Gebietsstand August 2015), Austritte (Jahressumme), Datenstand: August 2015

davon:
. darunter
berufli- —
i che dar.: sonstige | dar.: | Nach- O perufsbe-
insge | 35 2 .
Jahres- K1dB 2010 ge- Welter- erfolg- berufli- | erfolg- | holen bllr(rilliltng zogene
summe samt | tildung | reich che reich Ab- Jertifi. | ubergrei-
mit teilge- | Weiter- | teilge- | schluss Jierter fende
Ab- nom- bildung nom- prii- Teilquali Weiterbil-
hl :
schluss men men fung fikation dung
ie\ifterkehr, Logistik, Schutz und Sicher- 754 138 99 616 528 % % 607
2012 51311 Lagerwirtschaft — Helfer 7 - - 7 > - - 7
51312 Lagerwirtschaft — Fachkraft 135 78 53 57 42 - * 56
5212 Berufskraftfahrer (Giiterver-
i) 232 - - 232 193 - - 232
ie\ifterkehr, Logistik, Schutz und Sicher- 1.046 142 08 904 764 3 3 397
2013 51311 Lagerwirtschaft — Helfer 49 - - 49 33 - - 49
51312 Lagerwirtschaft — Fachkraft 179 95 61 84 69 - 3 81
5212 Berufskraftfahrer (Giiterver- . -
L) 341 340 280 - - 340
ie\ifterkehr, Logistik, Schutz und Sicher- 1234 169 103 1.065 937 23 20 1.018
2014 51311 Lagerwirtschaft — Helfer 82 - - 82 57 - - 82
51312 Lagerwirtschaft — Fachkraft 143 109 63 34 30 6 6 22
5212 Berufskraftfahrer (Giiterver-
i) 519 - - 519 478 - 14 505

* = aus Datenschutzgriinden und Griinden der statistischen Geheimhaltung werden Zahlenwerte von 1 oder 2 und Daten, aus
denen rechnerisch auf einen solchen Zahlenwert geschlossen werden kann, anonymisiert. 0 = kleiner 1 jedoch groBer 0, - = nichts

vorhanden (Zahlenwert genau null).

Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, Arbeitsmarkt in Zahlen, Austritte von Teilnehmern in Maflnahmen der berufli-
chen Weiterbildung (FbW und Reha-aMW), Hannover, September 2015 (Sonderauswertung); eigene Zusammenstellung

a) Gesamtentwicklung

Aus dem Vergleich der Jahre zwischen 2012 und 2014
geht hervor:

Die Jahressumme der Abginge von Teilneh-
mern/Teilnehmerinnen insgesamt im Bereich 5 Ver-
kehr, Logistik, Schutz und Sicherheit ist von
754 (2012) auf 1.234 (2014) deutlich angewachsen
(Zuwachs von 64 %). Davon waren 2012 83 % und
2014 84 % erfolgreiche Teilnahmen. Die Zahl der

Abginge aus beruflicher Weiterbildung mit Abschluss
steigt ebenfalls an, der Anteil an der Gesamtheit
der MaBnahmen lag jedoch 2012 mit 18 % hoher als
2013 (14 %). Die Erfolgsquote bei MaBnahmen
der beruflichen Weiterbildung mit Abschluss lag mit
61 % (2014) deutlich niedriger als bei den sonstigen
MaBnahmen mit 88 % (2014). Bei den sonstigen
MaBnahmen treten abschlussorientierte oder auf zerti-
fizierte Teilqualifikationen ausgerichtete Maflnahmen
erst 2014 in nennenswertem Umfang auf.
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b) Berufe in der Lagerwirtschaft

Immerhin 18 % oder jeder fiinfte Teilnehmerabgang
entféllt auf den Lagerbereich (Fachkraft und Hilfskraf-
te). Dieser Anteil verdeutlicht, dass in diesem Bereich
bereits ein Schwerpunkt der Forderung liegt. Die dif-
ferenzierte Betrachtung zeigt jedoch: Abginge aus
MaBnahmen fiir Fachkrifte iiberwiegen deutlich die
Abginge aus MaBnahmen fiir Hilfskréifte, obwohl
Letztere deutlich zugelegt haben. Dies kann als Um-
setzung der gewachsenen Qualifizierungsbedarfe
bei Basisqualifikationen im Bereich von gering
qualifizierten Tatigkeiten (vgl. z. B. Zeller/Richter/
Dauser 2004) interpretiert werden.

Bei MafBnahmen fiir Lager-Fachkréfte iberwiegen die
Abginge aus MaBnahmen der beruflichen Weiterbil-
dung mit Abschluss mit 109 Teilnahmen gegeniiber
34 Teilnahmen aus sonstiger beruflicher Weiterbil-
dung, von denen zudem 12 aus Mafinahmen in den
Bereichen ,,Nachholen der Abschlusspriifung, Weiter-
bildung mit zertifizierter Teilqualifizierung® stammen.
Im Bereich der Mallnahmen flir Helfer spielen beide
Aspekte logischerweise keine Rolle.

Insgesamt geben diese Verhiltniszahlen — selbst bei
wachsenden Anteilen von Maflnahmen im Helferbe-
reich — den bereits feststellbaren Beitrag der geforder-
ten Weiterbildung zur Generierung von Berufsab-
schliissen fiir den Lagerbereich wieder.

¢) Berufskraftfahrer/-innen

42 % aller Abgénge im Bereich 5 Verkehr, Logistik,
Schutz und Sicherheit (2014) fallen in den Bereich der
Berufskraftfahrer/-innen und weisen Mafinahmen fiir
diese Berufsuntergruppe als klaren Schwerpunkt der
Forderung aus.

Abginge aus MaBnahmen der beruflichen Weiterbil-
dung mit Abschluss gibt es in diesem Bereich aller-
dings (noch” ) nicht. Von den Abgingen aus aus-
schlieflich ,sonstiger beruflicher Weiterbildung*
haben 2014 erste Mallnahmen zu ,,zertifizierten Teil-
qualifikationen® gefithrt.”* Im Bereich der Berufs-
kraftfahrer/-innen ist somit eine Abschlussorientie-
rung, die insbesondere auf einen anerkannten Berufs-
abschluss als Berufskraftfahrer/-in setzt, noch nicht
wirklich angekommen.

™ Die Statistik des Bestands von Teilnehmenden im Jahresdurch-
schnitt verzeichnet 2014 zum ersten Mal 3 Teilnehmende in der
Abteilung ,berufliche Weiterbildung mit Abschluss“. Quelle:
Statistik der Agentur fiir Arbeit (2015): Tabelle ,,Bestand an Teil-
nehmern in MaBnahmen der beruflichen Weiterbildung (FbW und
Reha-aMW), Land Bremen (Gebietsstand August 2015), Bestand
im Jahresdurchschnitt, Datenstand: August 2015, Sonderauswer-
tung Statistik-Service Nordost, Hannover.

™ Auch aus der Ausbildungsordnung fiir Berufskraftfahrer/-innen
wurden Ausbildungsmodule entwickelt. Zur Frage, inwieweit
diese Teilqualifikationen tatsachlich in Berufsabschliisse miinden,
siche Kapitel 5.1.1, Seite 51.
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6 Bildungsginge und Qualifizie-
rungsanbieter in der Region

Als Abschluss der Darstellung des strukturellen Rah-
mens der Aufstiegsmobilitdt in den drei untersuchten
Berufsbereichen werden im Folgenden kurz dafiir
spezifische regionale Bildungsgéinge und Qualifizie-
rungsanbieter aufgefiihrt. Aufgrund der Dynamik des
Angebots wird kein Anspruch auf aktuelle Vollstdn-
digkeit erhoben.

6.1 Kaufmannische Berufe in der
Logistik

6.1.1 BVL (Bundesverband Logistik)

Unter dem Dach des BVL Bundesverband Logistik
werden neben thematischen Seminaren angeboten:

e an der Studienakademie DAV
(Deutsche Akademie fiir Logistik)
- Betriebswirt/-in
(Studium Internationales Logistikmanage-
ment — in Vollzeit oder berufsbegleitend
moglich)
- Fachwirt/-in fiir Giiterverkehr und Logistik
e an der Fachhochschule HIWL (Hochschule
fiir internationale Wirtschaft und Logistik)
- Bachelor of Arts B.A. Logistik
- Bachelor of Arts B.A.
Internationale Wirtschaft oder
- Bachelor of Arts B.A.
Logistik und Prozessmanagement

6.1.2 Bremer Institut fiir Handel und
Verkehr

Hier kann in einem ,,dualen Studium‘ — in Kombina-
tion mit dualer Ausbildung (3 bzw. 2,5 Jahre) — in den
Berufen Kaufmann/Kauffrau fiir Grohandel/ Auf3en-
handel, Verkehr/Logistik, Werbung/ Kommunikation
der Abschluss als Betriebswirt/-in  erworben
werden. Ein (Fern-)Studium zur Erlangung eines
BA-Abschlusses ist im Anschluss moglich bei den
folgenden Anbietern:

e BIHV-NOVI, Studiendauer: 10 Monate

e PFH Private Hochschule Gottingen,
Studiendauer: 3 Semester

e European College of Business and Management,
London, Studiendauer: 2 Semester
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6.1.3 Logistik studieren

Das Studienangebot ist vielfiltig” , zumal auch das
iiberregionale Studienangebot und Fernstudiengéinge
fiir die Deckung des regionalen Bedarfs genutzt wer-
den. Daher im Folgenden nur eine kurze Liste der von
Bremer und Bremerhavener Hochschulen angebotenen
Studiengénge mit Logistikbezug.

a) Universitit Bremen

Im Fachbereich 7, Wirtschaftswissenschaften werden
logistikspezifische Studiengéinge angeboten am

e Lehrstuhl fiir Logistik
(http://www.logistik.uni-bremen.de)

e Lehrstuhl fiir Allgemeine Betriebswirtschaftsleh-
re und Logistikmanagement
(http://www.lm.uni-bremen.de)

e Lehrstuhl fiir Allgemeine Betriebswirtschafts-
lehre, Maritime Wirtschaft und Logistik
(http://www.mlog.uni-bremen.de/de/start),
mit der ,International Graduate School for
Dynamics in Logistics* (http://www.logistics-
gs.uni-bremen.de)

b) Hochschule Bremen

Hier werden die folgenden Studienginge mit Logis-
tikbezug angeboten:

e Internationaler Studiengang Shipping and Char-
tering B.A. (http://www.hs-bremen.de/internet/
de/studium/stg/ issc/index.html)

e Betriebswirtschaft B.A.
e Dualer Studiengang Betriebswirtschaft B.A.

e International Degree Programme Ship Manage-
ment B.Sc. (Nautik)

e Internationaler Studiengang
Wirtschaftsingenieurwesen B.Eng.

e International Master of Business Administration
MBA

¢) Hochschule Bremerhaven

e Studiengang Transportwesen/Logistik (B.A.)
e Logistics Engineering and Management (M.A.)

d) Jacobs University Bremen gGmbH

e Supply Chain Engineering & Management
(MSc Graduate Program,http://www.jacobs-
university.de/study/graduate/programs/supply-
chain-engineering-management)

7 Vergleiche FuBnote 32, Seite 25.
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6.2  Lagerberufe

Eine aktuelle Ubersicht iiber regionale Qualifizie-
rungsanbieter fiir Weiterbildung und abschlussbe-
zogene Qualifizierung ldsst sich iiber KURSNET
(http://www kursnet.arbeitsagentur.de) abrufen.

Eine aktuelle Abfrage (Dezember 2015) der Kursan-
gebote mit Veranstaltungsort in Bremen oder Bremer-
haven mit den Suchbegriffen ,,Fachkraft fiir Lagerlo-
gistik“ und ,,Fachlagerist* ergibt folgende (alphabe-
tisch sortierte) Liste:

e Bergfeld GmbH

¢ Berufsforderungswerk Friedehorst gGmbH

o Berufsfortbildungswerk Gemeinniitzige
Bildungseinrichtung des DGB GmbH bfw

e Berufsbildungswerk Bremen GmbH

e COMCAVE.COLLEGE GmbH

e DEKRA Akademie GmbH

e Hellmann Worldwide Logistics GmbH &Co. KG
o BB Institut fiir Berufliche Bildung AG

o Logistik lernen Schroder

6.3 Berufskraftfahrer/-in

Die analoge Abfrage mit dem Suchbegriff ,,Berufs-
kraftfahrer* ergibt folgende Anbieterliste:

e Bildung und Beratung Manfred Wallenschus
GmbH

e DEKRA Akademie GmbH

e Hellmann Worldwide Logistics GmbH &Co. KG

e SVG-BZ Bremen Strallenverkehrs-
Genossenschaft Bremen eG

e SVG-Bildungszentrum Bremerhaven
e TACHEX GmbH
¢ Quell BildungsKonzepte GmbH

e VBZ GmbH Verkehrs- und Berufsbildendes
Zentrum

49



Reihe Arbeit und Wirtschaft in Bremen

TEIL B:

7 Ergebnisse der Befragungen

Vorbemerkung

Im Folgenden werden die Aussagen der Exper-
ten/Expertinnen nicht nach {iiberbetrieblichen Sach-
kundigen, betrieblichen Sachkundigen (Personaler),
AN- Vertretungen separiert. Die Darstellung soll
vielmehr die in den Interviews gewonnenen Urteile
und Einschitzungen zu einem Gesamtbild zu-
sammenfithren und Ubereinstimmungen bzw. Diffe-
renzen herausarbeiten. Nur wenn es erforderlich
scheint, werden Urteile/Einschitzung der entspre-
chenden Befragungsebene zugeordnet.”®  Getrennt
darzustellen sind dagegen die Aussagen aus den Ge-
sprachen mit Beschéftigten und Auszubildenden.

Die Darstellung orientiert sich fiir die drei Berufsbe-
reiche jeweils am logischen Aufbau der Befragungs-
leitfaden fiir betriebliche Experten/Expertinnen; sie
konzentriert sich auf

e Anderungen der Arbeit und der Anforderungen,
e Personalbedarf und Bedarfsdeckung,

e Ausbildungstrends,

e Aufstiegschancen durch Qualifizierung.

Fiir die Darstellung der Aufstiegschancen durch Qua-
lifizierung werden fiir jedes Berufsfeld bestimmte
Schwerpunkte herausgearbeitet, da sich die Berufsfel-
der deutlich darin unterscheiden, auf welchen Hand-
lungsfeldern Entwicklungspotenzial fiir Mobilitéts-
chancen erschlossen werden konnen. An dieser Stelle
werden die Beschéftigteninterviews einbezogen. Der
Leitfaden fiir die Beschéftigten hatte folgende Struk-
tur:

o Stationen des individuellen Qualifizierungswegs;

e Genese des Qualifizierungswegs: Motive, Ent-
scheidungsfindung,  Voraussetzungen, Plan-
barkeit, Alternativen;

¢ Realisierung des Qualifizierungswegs: Hirden,
deren Uberwindung, (betriebliche) Unterstiit-
zungsstrukturen;

e Nutzeneinschitzung: Bildungsaufwand und -
ertrag, wie hat sich der Aufwand ausgezahlt
(finanziell, Anerkennung, usw.);

6 Auf bestimmte Fragen hat die qualitative Befragung keinen
verallgemeinerungsfahigen Befund ergeben. Z.B. bestanden
unter den Befragten groe Unsicherheiten und Differenzen iiber
die Folgen von ,,4.0* fiir Beschéftigung und Qualifikation.
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e Moglichkeiten, vom erreichten Stand aus weiter-
zukommen: Interessen, betriebliches Angebot,
individuelle Arbeitsmarktperspektiven;

e Gesamtbewertung der inner- und zwischenbe-
trieblichen Mobilitdt: Erfahrungen, Chancen,
Risiken.

7.1 Kaufmannische Berufe

7.1.1 Anderungen der Arbeit und der An-
forderungen

a) Die Befragten sehen bei den kaufménnischen Be-
schiftigten keine Anderungen, die sich als ,,wesentlich
neue Anforderungen™ charakterisieren lieBen. Die
Anderungen in der Arbeit der kaufminnischen Fach-
kréfte werden vielmehr als kontinuierliche, sich lang-
sam durchsetzende Verdnderungen beschrieben. Die
Arbeit ,,des Spediteurs®, so eine Auskunft, sei sich im
Kern gleich geblieben, auch wenn sie heute an-
spruchsvoller hinsichtlich der zu organisierenden
logistischen Prozesse geworden sei und sich durch die
Informationstechnik revolutionierter Mittel bediene.

b) Das Schlagwort der ,,Speditions-Fabrik® begleitet
die regionale Untersuchung von Qualifikationstrends
in der Spedition bereits seit 2001 im Rahmen des
Regionalen Monitoring-Systems Qualifikationsent-
wicklung (RMQ) zum ersten Mal Betriebe aus diesem
Bereich befragt wurden. (Benedix/Hammer/ Knuth
2001: 31) Bei der Wiederholungsbefragung in den
Panel-Betrieben 2004 konnten der Begriff und seine
Folgen bereits klarer umrissen werden: Zumindest ein
Teil insbesondere der groferen Speditionen hatte
damals eine Anderung der betrieblichen Arbeitsorga-
nisation in Angriff genommen. Anstelle der ,.traditio-
nell“ ganzheitlichen Bearbeitung eines logistischen
Prozesses durch eine/n zustéindige/n Sachbearbeiter/-
in trat damit eine Arbeitsteilung, die Teilprozesse wie
Auftragsannahme, Auftragsbearbeitung und Abrech-
nung unterschiedlichen Beschiftigten zuweist.

Eine damals vermutete Auswirkung hat sich offenbar
nicht eingestellt. Effizienzsteigerungen waren nicht
nur von Produktivititsfortschritten als Folge der neuen
Arbeitsteilung erwartet worden, sondern auch da-
durch, dass sich Anforderungsprofile verdndern:

., Fiir die 'Backoffice-Titigkeiten' gelten die
logistisch  ausgerichteten  kaufmdnnischen
Fachkrifte als iiberqualifiziert. Dort entste-
hen Anforderungen, die durch weniger spezi-
fische und weniger anspruchsvollere kauf-
mdnnische Qualifikationsbiindel abgedeckt
werden konnen. “ (Benedix et al. 2006: 27)

Ein vermehrter Einsatz und daher auch eine verstérkte
Ausbildung von z. B. Biirokaufleuten in der Spedition
erschienen daher wahrscheinlich. (ebd.: 30) Dies hat
sich offenbar nicht bewahrheitet. Umgekehrt berichten
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die betrieblichen Experten/Expertinnen, dass sie trotz
arbeitsteiliger Organisation in allen Funktionen wei-
terhin auf qualifizierte Speditionskaufleute setzen —
die Kenntnis der spezifischen betrieblichen Abldufe
und daher ein solides Speditionswissen sind demnach
auch in den vor- und nachgelagerten Funktionen vo-
rausgesetzt, wenn die Arbeitsteilung ihre produktivi-
titssteigernden Wirkungen entfalten soll.

Die Erfahrungen mit der Umstellung auf arbeitsteilige
,Produktion” von Dienstleistungen in der Spedition
sind aus Sicht der Befragten positiv; die mit ihr ange-
strebten betrieblichen Effizienzziele wurden erreicht.
In einem Betrieb wurden diese Verdnderungen in
einem ldngeren Prozess inzwischen vollstindig umge-
setzt und sind nun fiir alle Abteilungen des Betriebs
wirksam. In einem anderen Betrieb wurden entspre-
chende Verdnderungen als Maflnahme der Krisenbe-
waltigung auf die betriebliche Agenda gesetzt und
dann in relativ kurzer Zeit umgesetzt. Hier beginnt
man allerdings, fiir bestimmte Auftrage und Kunden-
beziehungen iiber eine Riickkehr zu ganzheitlicher
Bearbeitung nachzudenken, und zwar insbesondere
dann, wenn die Kunden auf Speditionsseite eine feste
Ansprechperson fiir alle Aspekte und Phasen der Auf-
tragsabwicklung erwarten. Es konnten also auch neue
Mischformen in der Organisation der Leistungserbrin-
gung entstehen.

Es ist anzumerken, dass fiir einen relevanten Teil der
Speditionen das arbeitsteilige Modell aus grundsitzli-
chen Erwigungen heraus keine Option darstellt. Unter
den regionalen Speditionen finden sich gemaf einer
Einschdtzung aus dem Verband Bremer Spediteure
viele ,,Nischenbesetzer® mit auf bestimmte Kunden
und Anforderungen zugeschnittener Ausrichtung.
Diese Geschiftsmodelle erfordern in der Regel die
ganzheitliche Bearbeitung der Auftrige und ihrer
Prozesse. Aus diesem Grund ist nicht zu erwarten,
dass sich das arbeitsteilige Modell in der Branche
verallgemeinert.

¢) Anderungen der Anforderungen an die Beschiiftig-
ten erwarten die Interviewten weniger auf berufsfach-
lichem Gebiet. Die Ausbildungsordnungen fiir die
kaufménnischen Fachkrifte entsprechen insofern
weiterhin den Anforderungen. Die Ausgebildeten
verfiigen mit ihrer Ausbildung iiber eine solide und
breite Grundlage fiir Anpassungen ihrer Kompetenzen
an sich verdndernde Aufgaben oder Ablaufe.

Neue iiberfachliche Anforderungen entstehen dagegen
einerseits vor dem Hintergrund der oben dargestellten
Veranderungen in den Organisationsformen der Arbeit
und der damit verbundenen hoheren Arbeitsintensitét.
Auch fithren neue Kommunikationsformen und héhe-
re Anspriiche an den Kommunikationsfluss und die
Erreichbarkeit sowie an die Flexibilitdt der Arbeitszei-
ten zu neuen Belastungen.

Ein Gesprichspartner berichtet sinngemél:
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Fiir die Arbeit bedeutet das mehr Verdich-
tung, mehr Anspannung. Telefonate, Mail
sind kontinuierlich zu bearbeiten, treffen aber
nicht gleichmdpig ein, kénnen nicht geplant
werden. Insgesamt bleiben die logistischen
Systeme volatil, nicht alles kann im Voraus
geplant werden und die Reaktion auf Storun-
gen sind Bestandteil der Arbeit im Spedi-
tionsgeschdft. (Personaler/Spedition)

Die Verdnderungen, die zu diesen neuen Belastungen
fiihren, konnen aus Sicht der betrieblichen Exper-
ten/Expertinnen angesichts des Wettbewerbsdrucks
kaum zuriickgenommen werden. Auch ein Ausgleich
der gewachsenen Inanspruchnahme der Leistung der
Beschéftigten durch die Zahlung hoherer Vergiitungen
wird auf Basis der angespannten Wettbewerbssitua-
tion weitgehend ausgeschlossen.

Daraus folgt fiir die betriebliche Personalpolitik, dem
Arbeits- und Gesundheitsschutz einen noch hdheren
Stellenwert zu geben. Eine betriebliche Expertin erldu-
terte dies wie folgt: Wenn der Betrieb von den Be-
schiftigten eine hohere Arbeitsdichte und die Bereit-
schaft zu Uberarbeit abverlangen muss, muss er sich
andrerseits dafiir engagieren, dass der Ausgleich der
Belastung in der Freizeit besser gelingen kann. Dazu
gehoren z. B., dem Wunsch der Beschiftigten nach
Freizeitausgleich der Uberstunden entgegenzukom-
men, obwohl der Betrieb die Auszahlung der Uber-
stunden bevorzugen wiirde, und zwar in einer Form,
die soweit wie moglich mit den konkreten Wiinschen
der Beschiftigten abzustimmen ist. Als weiterer Be-
reich betrieblicher Aktivititen wurden betriebliche
Angebote und Verbesserungen zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie genannt, um ,,Stress aus der Frei-
zeit zu nehmen®. GroBlen Stellenwert messen die Be-
fragten den regelmédBigen Mitarbeitergespriachen mit
dem Schwerpunkt der Besprechung und Umsetzung
von Entwicklungsmoglichkeiten und Weiterbildungs-
bedarfen und -interessen bei.

Auf der anderen Seite sehen die Vertreter/-innen der
betrieblichen Personalpolitik aber auch Vorteile fiir
die Beschiftigten, die sich aus der neuen Organisa-
tionsform der Arbeit ergeben. Die unterschiedlichen
Anforderungen im Kerngeschift und den vor- und
nachgelagerten Funktionen kdnnen unterschiedliche
Préaferenzen der Beschéftigten hinsichtlich der Art der
Arbeit und der Arbeitszeitgestaltung entgegenkom-
men. So seien fiir das operative ,,Kerngeschaft Mit-
arbeiter/-innen optimal besetzt, die Spal am ,,Pro-
blemldsen und der Auflosung von Schwierigkeiten
haben und daraus auch einen Teil ihrer Arbeitszufrie-
denheit zichen. Von diesen Beschiftigten wird ande-
rerseits eine hohe arbeitszeitliche Flexibilitit verlangt:
Hier ,,darf nichts liegen bleiben®. In der Abrechnung
dagegen ist der Abschluss der Vorgéinge nicht derart
zeitkritisch, sodass in diesem Bereich eine verldssliche
Arbeitszeit und Teilzeitarbeitsmodelle ermdglicht
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werden konnen, um die individuelle Arbeitszeit an die
Lebensphasen anzupassen. Wechsel zwischen den
Aufgaben sind dabei durchaus moglich, finden iibli-
cherweise aber eher aus dem operativen Bereich in die
Akquisition/Abrechnung als umgekehrt statt.

7.1.2 Personalbedarf und Bedarfsdeckung

Die befragten Experten/Expertinnen gehen derzeit von
einem stabilen Bedarf nach kaufménnischen Fachkrif-
ten aus, selbst wenn die Logistik sich ihren Ruf als
Wachstumsbranche erhélt. Wie das oben genannte
Modell einer arbeitsteiligen Organisation der Spedi-
tionsarbeit zeigt, konnen durch arbeitsorganisatorische
Verdnderungen im Personaleinsatz in der Spedition
Effizienzreserven mobilisiert werden.

Grundlage der Fachkriftebedarfsdeckung in den
Unternehmen ist die eigene Ausbildung. Ein Problem
mit der Besetzung der Ausbildungsplitze sahen die
Befragten derzeit noch nicht; es wird aber bereits ein
deutlicher Riickgang der Bewerbungen registriert. Fiir
die Zukunft rechnen die Befragten daher mit wach-
senden Schwierigkeiten.”’

In einem der befragten Betriebe bilden auch Umschu-
lungen ein Instrument der Bedarfsdeckung, das je
nach geschitztem betrieblichen Bedarf eine festste-
hende Zahl von Ausbildungsplédtzen erginzt. An der
Umschulung wird geschétzt, dass ,,oft hoch motivierte
Leute, meist schon mit etwas mehr Lebenserfahrung,
auch mal eine U50 dabei®, mit bereits gebildeter
Theoriegrundlage in Praktika eintreten, auf deren
Grundlage sie sich fiir eine Ubernahme in ein Be-
schiftigungsverhéltnis nach bestandener Priifung
empfehlen konnen. Wéhrend dieser Betrieb seinen
Auszubildenden nach erfolgreichem Abschluss eine
Art Ubernahmegarantie gibt, gilt dies fiir die Umschii-
ler allerdings nicht — deren Einstellung wird am je-
weils aktuellen Bedarf ausgerichtet.

7.1.3 Ausbildungstrends

a) Entsprechend der nur langsamen Verdnderung von
berufsfachlichen Anforderungen sahen die Gespréchs-
partner/-innen aktuell keine neuen Anforderungen an
den Ordnungsrahmen der Ausbildung.”

" In den Interviews wurde eine ungefihre Halbierung der Zahl der
Ausbildungsinteressenten im Lauf der letzten Jahre dargestellt:
Waren es z. B. vormals 200-300, entfallen nun nur noch 100-150
Bewerbungen auf 2-3 zu besetzende Ausbildungsplétze. Ein aku-
tes Besetzungsproblem entsteht auf dieser Grundlage noch nicht.
Es ist die Stirke des Riickgangs, die den Betrieben Sorge bereitet
und sie ihre Strategien tiberdenken lasst.

™ Lediglich von einem Gesprichspartner wurden Fragezeichen
hinter die erforderliche Behandlung bestimmter Inhalte in der
Ausbildung der Schifffahrtskaufleute gesetzt, allerdings ausdriick-
lich ohne damit einen allgemeinen Bedarf zur Neuordnung des
Berufsbilds formuliert haben zu wollen. Eher liegt hier ein Fall
vor, wo sich durch eine Verdnderung von Geschéftsfeldern und
der wachsenden Erfordernisse, iibergreifende Transportketten zu
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Generell sehen die Experten/Expertinnen die betriebli-
che Ausbildungspraxis auf Grundlage der letzten
Neuordnung ausreichend auf potenzielle Veridnderun-
gen in der Logistik vorbereitet. Sie sehen daher keinen
aktuellen Neuordnungsbedarf. Die Ausbildungsord-
nung beschreiben sie als flexibel genug, um auf alle
heute vorstellbaren Verdnderungen in den Anforde-
rungen reagieren zu kdnnen.

b) Investitionsmodell in der kaufmannischen Ausbil-
dung

Die befragten Unternehmen sehen ihre Ausbildung als
Investition zur Sicherung ihrer Fachkriftebedarfsde-
ckung. Die Auszubildenden werden in diesen Betrie-
ben demzufolge nicht primédr als Arbeitskrifte gese-
hen, deren Ertrige die Ausbildung lohnend machen
miissen.

Den kaufménnischen Beschéftigten kommt in den
befragten Betrieben eine aktive Rolle in der Ausbil-
dung zu. Z.B. wird ein/e Auszubildende/r einem
Team kaufménnischer Fachkréfte zugeordnet; dabei
iibernimmt eine Fachkraft des Teams eine besondere
Zustandigkeit fiir diese/diesen. Sinngemdfl erldutert
eine Gespréachspartnerin:

Das kostet den Mitarbeiter natiirlich zundchst
etwas: Zeit, vielleicht auch Nerven — eine gu-
te Einarbeitung zahlt sich dann aber auch fiir
ihn aus. Es kann natiirlich vorkommen, dass
der zustindige Mitarbeiter durch den unab-
sehbar schwankenden Arbeitsanfall gehindert
wird, sich stets gleichbleibend um den Azubi
zu kiimmern. Das kann aber vom Team auf-
gefangen werden. Einer ist immer da, an den
sich der Azubi wenden kann. (Persona-
ler/Spedition)

Eine besondere Qualifikation wird dafiir zumeist nicht
erworben — die Betriebe gehen davon aus, dass quali-
fizierte kaufménnische Fachkrifte in der Lage sind,
Auszubildende mit ihrem Prozesswissen in der Arbeit
und bei der Erreichung des Ausbildungsziels zu unter-
stiitzen.

¢) Umstellung auf Lernfeldmodell in der schulischen
Ausbildung steht bevor

Die befragten Experten/Expertinnen sprachen sich klar
dafiir aus, die berufsschulische Ausbildung auf Lern-
felder umzustellen. Sie erwarten davon einen hoheren
Praxisbezug. Die Berufsschule wird diese umfangrei-
che Umstellungsaufgabe in unmittelbarer Zukunft in

organisieren, moglicherweise zunéichst nur betriebsspezifisch die
berufliche Zusammensetzung der Belegschaft veréindert, insofern
neben Schifffahrtskaufleuten — die weiter in ihrer Spezialitét notig
bleiben — auch Speditionskaufleute in wachsendem Maf einsetz-
bar erscheinen. Der oben aufgezeigte Riickgang der Ausbildung
von Schifffahrtskaufleuten (siche Kapitel 4.2, S. 35) lasst jedoch
die Frage offen, ob sich nicht doch ein allgemeinerer Trend an-
deutet, der zum Ausgangspunkt fiir eine erneute Neuordnungsde-
batte der kaufméannischen Berufe in der Logistik werden konnte.
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Angriff nehmen. Wahrend aus Sicht betrieblicher
Experten/Expertinnen klar ist, dass damit auch die
Anforderungen an die Vermittlungsleistungen der
Betriebe steigen, stellen sich aus Sicht der Schule
nicht nur neue Anforderungen an die Lehrkréfte, son-
dern auch an die Auszubildenden: Statt ,,Kinohal-
tung®, also passiver Rezeption des prasentierten Lehr-
stoffs, sei mehr Selbststandigkeit und Formulierung
eigener Interessen an das schulische Lernangebot
aufzubringen. Positiv konne und miisse man im Um-
stellungsprozess auf der gewachsenen Medienkompe-
tenz der Auszubildenden aufbauen.

d) Rekrutierungsstrategien

Die befragten Betriebe gehen davon aus, dass sie als
»gute Ausbildungsbetriebe® regional bekannt sind und
miissen filir die Besetzung der Ausbildungsstellen im
kaufménnischen Bereich (noch) keine besonderen
Aktivititen ergreifen. Bei der Auswahl setzen sie
einerseits auf Zeugnisse als ersten Filter, fithren aber
erginzend auch eigene Testverfahren (Grundkenntnis-
se) durch. GroBles Gewicht fiir die Auswahl hat das
personliche Gesprich  mit den  Kandida-
ten/Kandidatinnen.

Alle befragten Betriebe haben ihrem Arger dariiber
Ausdruck verliehen, dass sie zunehmend damit kon-
frontiert seien, dass Jugendliche, die den ihnen ange-
botenen Ausbildungsplatz angenommen hatten, &u-
Berst kurzfristig von der Vereinbarung zuriicktreten.
Die Neubesetzung des frei gewordenen Ausbildungs-
platzes gestaltet sich dann schwierig bzw. wird fiir das
laufende Ausbildungsjahr unmdglich und die Kalkula-
tion des Betriebs mit der Anzahl Auszubildender be-
zogen auf den Bedarf an Nachwuchskriften wird
spiirbar gestort. Als Grund werden verdnderte Einstel-
lungen der Jugendlichen vermutet.”

e) Betricbe setzen auf Abiturienten/Abiturientinnen,
doch eine Riickbesinnung auf den mittleren Bildungs-
abschluss hat begonnen

Fiir die Ausbildung bevorzugen die befragten Betriebe
weiterhin klar Bewerber/-innen mit Abitur oder mit 2-
jéhriger hoherer Handelsschule. In den Interviews
wurde dabei auch die Einschitzung geduflert, dass ein
mittlerer Bildungsabschluss oft mit Defiziten in Ba-
siskompetenzen (Mathe, Geografie, Sprachen) ver-
bunden sei, mit denen sich die betreffenden Ausbil-
dungsinteressenten ,,in der Ausbildung schwertun®
wiirden.™

™ Es diirfte interessant sein, analog zur Untersuchung der komple-
xen Griinde, die zu vorzeitigen Vertragslosungen nach Ausbil-
dungsbeginn fiihren, auch fiir diesen Fall die Griinde der Jugend-
lichen wissenschaftlich zu kldren, also z. B. der Frage nachzuge-
hen, warum sie sich zunehmend mehrfache Optionen schaffen,
um dann im letzten Moment die fiir sie beste herauszupicken. Auf
dieser Grundlage konnte versucht werden, Antworten auf das ge-
nannte Problem der Betriebe zu finden.

8 Es scheint vor allem die noch bestehende giinstige Angebots-
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In einem Teil der Betriebe hat jedoch ein Umdenkpro-
zess begonnen. Zwar setzen auch diese Betriebe noch
vorwiegend auf Abiturienten/Abiturientinnen. Doch
fithren ,rapide® zuriickgehende Zahlen der Bewerber/-
innen dort zu einer ,,Riickbesinnung* auf Auszubil-
dende mit mittlerem Bildungsabschluss. Einer der
Gesprachspartner duflerte sich selbstkritisch: Das fiir
den Betrieb giinstige Verhiltnis von Angebot und
Nachfrage auf dem Ausbildungsmarkt habe dazu ge-
fiihrt, sich ,,bequem‘ auf Abiturienten zu konzentrie-
ren. Dabei habe man etwas aus den Augen verloren,
dass Unterstiitzungsleistungen und eine am Anfang
geringere Selbststindigkeit von Auszubildenden mit
mittlerem Bildungsabschluss zur Ausbildung dazuge-
horen. Fiir eine groflere Leichtigkeit der Ausbildung
habe man in Kauf genommen, dass sich die betriebli-
che Bindung der  Ausbildungsabsolventen/-
absolventinnen mit Abitur schwieriger gestaltet, da sie
oft ein Studium aufnehmen und dem Betrieb dariiber
verloren gehen kdnnen.

Auf diese Lage reagieren die Betriebe doppelt:

e mit dem Versuch, wieder vermehrt Jugendliche
mit mittlerem Bildungsabschluss fiir einen un-
mittelbaren Einstieg in die kaufminnische Aus-
bildung zu gewinnen — unterstiitzt vom Modell-
versuch der ,,Einjdhrigen hoheren Handelsschu-
le* (EHH) mit Vorvertrag und der Mdglichkeit,
die Fachhochschulreife zu erwerben.

e mit dem Versuch der Bindung von kaufménni-
schen Fachkriften an den Betrieb durch das An-
gebot einer Hoherqualifizierung und innerbe-
triebliche Aufstiegsmoglichkeiten.

7.1.4 Modellversuch ,,EHH- Handel und
Logistik* mit Ausbildungs-Vorvertrag

Es handelt sich um einen an der Berufsschule fiir den
GroBhandel, Aufienhandel und Verkehr (BSGAV) in
Bremen angesiedelten Modellversuch.®'

Der Eintritt in diesen Bildungsgang setzt neben be-
stimmten Anforderungen an den mittleren Bildungs-
abschluss® einen Ausbildungsvorvertrag mit einem
Betrieb voraus, in dem sich dieser verpflichtet, nach
erfolgreichem  Abschluss mit den  Absolven-
ten/Absolventinnen ein Berufsausbildungsverhéltnis
einzugehen. Derzeit kann die EHH in Ausbildungen

Nachfrage-Situation zu sein, die den Betrieb dazu veranlasst,
,derzeit keine ,dringliche Notwendigkeit, wegen abnehmender
Abiturienten auf Realschiiler setzen“, zu sehen. Mit weiter riick-
laufigen Bewerber/-innen- Zahlen konnte sich dies also dndern.

8 Der Bildungsgang wird auf Basis der Verordnung iiber den
doppelqualifizierenden Bildungsgang der einjahrigen Berufsfach-
schule in Verbindung mit einer Berufsausbildung und
dem Abschluss der Fachhochschulreife (Entwurf vom 31.03.2011
mit Anderungen ab 01.08.2013) durchgefiihrt; zum Verordnungs-
text siche: https://bremen.beck.de/?bcid=Y- 100-G —BrBFSBA-
FHVO2011.

%2 Details unter http://www.bs-gav.de/index.php/  bildungsgaenge/
ehh-handel-und-logistik.
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fiir Speditions- bzw. Schifffahrtskaufleute oder Grof3-
bzw. Auflenhandelskaufleute miinden.

Das Modell sieht ein Jahr vollzeitschulischer Ausbil-
dung an der Berufsschule vor; dann erfolgt der Ein-
stieg in eine verkiirzte Ausbildung (2,5 Jahre). Die
vorgesehenen Praktika im Rahmen der schulischen
Ausbildung leisten die am Bildungsgang Teilnehmen-
den in ,,ihrem* Ausbildungsbetrieb.

Dieses Modell zielt darauf, Jugendliche mit mittlerem
Bildungsabschluss an dieser Stelle ihrer Bildungsbio-
grafie ,,abzuholen® und damit friihzeitig fiir eine Aus-
bildung zu gewinnen.

Im Unterschied zu einem mit mittlerem Bildungsab-
schluss (grundsitzlich ja auch mdoglichen) ,direkten
Einstieg in die Ausbildung ermdglicht die EHH den
Teilnehmenden, im Zuge der schulischen Ausbildung
die Fachhochschulreife (und dies schlieBt insbesonde-
re eine Zusatzpriiffung in Englisch ein) zu erwerben.
Der Bildungsgang zielt damit auf die ,stirkeren*
Absolventinnen/Absolventen mit mittlerem Bildungs-
abschluss. Zugleich wird eine hohere Akzeptanz der
Betriebe fiir Bewerber mit mittlerem Abschluss ange-
strebt: Das Jahr in der EHH soll die Schiiler/-innen an
das Anforderungsniveau der Berufsschulklassen he-
ranfiihren, in denen sie sich in der Ausbildung be-
haupten miissen. Damit soll fiir Auszubildende mit
mittlerem Bildungsabschluss eine bessere Startposi-
tion hergestellt und verbunden mit einem daraus ge-
speisten verbesserten Selbstbewusstsein auch ein
Beitrag zur Sicherung des Ausbildungserfolgs geleis-
tet werden.

Als Vorteil bewerten die Befragten, dass mit dem
zusitzlichen Jahr an der EHH letztlich ein fritherer
Ubergang in Ausbildung und Berufstitigkeit ermog-
licht wird: Da viele der Jugendlichen, an die sich der
Bildungsgang richtet, ,,iblicherweise* nach dem mitt-
leren Bildungsabschluss weiter zur Schule gingen und
das Abitur anstrebten, um letztlich dann doch eine
betriebliche Ausbildung aufzunehmen, erscheint der
Weg zum Abitur riickblickend quasi als ,,Warteschlei-
fe“® Da in der EHH auch die Fachhochschulreife
erworben werden kann, entstiinden nicht einmal grof3e
Nachteile fiir weitere Aufstiegschancen.

Als problematisch bewertet ein Teil der Befragten die
reguldre Verkiirzung der Ausbildung auf 2,5 Jahre; sie

% Die Charakterisierung des Schulbesuchs bis zum Abitur als
»Warteschleife” ist als plakative Uberzeichnung erkennbar. Es ist
und bleibt ja ein Faktum, dass das Abitur mehr Moglichkeiten fiir
Berufswahlentscheidungen und Berufseinstiege bietet als der
mittlere Bildungsabschluss. Es wire jedoch interessant, anhand
einer konsistenten Statistik der Bildungsiibergéinge einmal zu
iiberpriifen, ob und in welchem Ma8 sich das von den Gespréchs-
partnern/-partnerinnen bemerkte Phénomen, dass Jugendliche
nach dem Abitur in eine berufliche Laufbahn einschwenken, die
ihnen bereits Jahre zuvor offengestanden hitte, quantitativ objek-
tiv dingfest machen lésst.
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pladieren dafiir, die Verkiirzung jeweils im Einzelfall
zu vereinbaren.

Die befragten Betriebe berichten iiber gute Erfahrun-
gen mit dem Modell. Sie beklagen zugleich ein erheb-
liches Problem bei der Gewinnung von Jugendlichen
fiir den Bildungsgang, der sogar seine Fortsetzung
infrage stellen konne. Als Grund dieser Situation wur-
den verschiedene Faktoren angesprochen.

Ein Teil der Befragten hatte den Eindruck, dass die
Informationen, die von den Betrieben, insbesondere
aber von der Berufsschule in die Schulen getragen
werden, von der Zielgruppe nicht als Alternative fiir
ihre Lebenswegplanung wahrgenommen werden.

In diesem Zusammenhang wurde auf das Faktum
hingewiesen, dass ein Grofiteil der teilnehmenden
Schiiler/-innen nicht aus Bremen, sondern aus einer
Umlandgemeinde in Niedersachsen stammt, und der
Rest quasi aus nur einer Bremer Schule den Weg in
die EHH findet.

In dieser Verteilung wirken sich zum einen die ehren-
amtlichen Aktivitdten eines ehemaligen Schifffahrts-
kaufmanns in Niedersachsen aus, der mit grofem
Engagement den Bildungsgang in Schulen vorstellt
und auch interessierte Jugendliche bei der Findung
von Ausbildungsbetrieben und im Bewerbungsverfah-
ren unterstiitzt. Eine solche Person ,,fehle* in Bremen.

Ein Teil der Befragten wiirde sich wiinschen, dass die
Jugendlichen zum mittleren Bildungsabschluss in den
Bremer Schulen angemessen und wertungsneutral
auch iiber bestehende Alternativen zu einem weiteren
Schulbesuch, wie die EHH eine darstellt, informiert
und beraten werden.

Fiir das aktuelle Problem, den Bildungsgang ausrei-
chend zu fiillen, sind weitere Aspekte zu beriicksichti-
gen:

Zum einen richtet sich der Bildungsgang — gemessen
an der aktuellen Einstellungspraxis in den Betrieben —
an vergleichsweise junge Menschen am Ende der
zehnten Klasse. Fiir diese ist das Verfahren eine grof3e
Herausforderung, zumal sie bereits im ersten Schritt
einen Vorvertrag in Betrieben abschlieBen miissen,
deren Personalverantwortliche sonst vorwiegend mit
wesentlich  dlteren und reiferen Abiturien-
ten/Abiturientinnen iiber die Ubernahme in eine Aus-
bildung sprechen. Das erfordert eine gewisse Sicher-
heit der Berufswahlentscheidung bei den Jugendli-
chen, die in ihrer Berufsorientierung jedoch zum Zeit-
punkt des mittleren Bildungsabschlusses oft erst am
Anfang stehen. Mit ihrem Entschluss miissen sie sich
dartiber hinaus oft zusétzlich durchsetzen gegeniiber
den Eltern (die vielfach den weiteren Schulbesuch bis
zum Abitur wiinschen) und gegeniiber ihrer Peergroup
mit ihren ,,Herdenphdnomenen®, wodurch sachfremde
Uberlegungen mit ins Spiel kommen. Dazu tritt er-
schwerend das ungeniigende Wissen um die genauen
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Anforderungen und Inhalte der Ausbildung und des
Berufsbilds.

Von den Betrieben wird umgekehrt verlangt, sich ein
Jahr im Voraus fiir eine/n ,,sehr junge/n“ Auszubil-
dende/n zu entscheiden. Die Befragten sehen, dass der
Betrieb daher bereit sein miisse, das Risiko zu tragen,
dass der/die kommende Auszubildende wihrend des
Jahres in der Schule — etwa nach dem Praktikum — aus
dem Verfahren aussteigt; dann wire die Suchphase fiir
die Azubis dieses Jahrgangs aber bereits abgeschlos-
sen und die erneute Besetzung des Ausbildungsplatzes
schwierig. Auflerdem gilt deren Ausbildung als an-
spruchsvoller. Es mache einen Unterschied, Ausbil-
dungseinsteiger/-innen mit 18 Jahren oder mit 16/17
Jahren an die betrieblichen Ausbildungsaufgaben he-
ran zu fiihren. Selbststandigkeit und daher erweiterte
bzw. auch selbststindige Einsatzmoglichkeiten sind
nach Auskunft der Befragten bei Abiturien-
ten/Abiturientinnen schneller zu haben — sie gelten als
pflegeleichter®.

Ein Vorteil des Modells aus betrieblicher Sicht ist,
dass die schulische Vorbereitung zugleich eine gute
Verbindung zum Ausbildungsbetrieb herstellt: Die
Schiilerinnen und Schiiler haben einen Vorvertrag und
machen daher ihre Praktika im zukiinftigen Ausbil-
dungsbetrieb; so wissen sie schon vor Ausbildungsbe-
ginn, ,,wie es im Betrieb zugeht*.

Insgesamt betrachten die befragten betrieblichen Ex-
perten/Expertinnen den Bildungsgang als Erfolgsmo-
dell. Sie bewerten die der dualen Ausbildung vorge-
schaltete EHH als notwendig, um die Absolventen des
mittleren Bildungsabschlusses — ,,so wie die Dinge
heute liegen™ — mit den Bildungsressourcen auszustat-
ten, die sie fiir einen erfolgreichen Ausbildungsab-
schluss brauchen.

In der Praxis der betrieblichen Ausbildung stellen die
Befragten auf dieser Grundlage dann kaum noch
Unterschiede der Auszubildenden mit EHH- Vorlauf
zu den ibrigen Auszubildenden fest. Sie berichten,
dass sich die ,,EHH- Azubis“ auch in der Schule gut
entwickelt haben. Ein etwas groferer Unterstiitzungs-
bedarf wird konstatiert, aber als Aufgabe des Betriebs
im Rahmen seiner Ausbildungsverpflichtungen akzep-
tiert. Die Befragten gehen davon aus, dass ihnen diese
Auszubildenden nach erfolgreichem Abschluss auch
langerfristig als Fachkréfte erhalten bleiben. Ob und
wann diese Auszubildenden mit der erworbenen
Fachhochschulreife nach der bestandenen Abschluss-
priifung weitere Qualifizierungsschritte anstreben, die
ihnen auf Grundlage des erworbenen weiterfithrenden
Bildungsabschlusses offenstehen, kann heute noch
nicht gesagt werden.
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7.1.5 Aufstiegschancen durch Hoherqualifi-
zierung

a) Trends in der kaufmannischen Hoherqualifi-
zierung

Firr die weitere Hoherqualifizierung als Grundlage
inner- und iiberbetrieblicher Mobilitit existiert ein
breites Feld von Moglichkeiten. Neben Fortbildungs-
und Studiengédngen, die nach abgeschlossener Ausbil-
dung besucht werden, ist die Kombination von Aus-
bildung und Studium in einem ,,dualen Studium® von
einiger Bedeutung.

Ein Trend geht offenbar zu kombinierten Qualifizie-
rungswegen, die zumindest mit einem Bachelor ab-
schlieen. Beispielsweise wurde das duale Studium
am BIHV (Bremer Institut fiir Handel und Verkehr)
um das Angebot ergénzt, zusdtzlich einen BA-
Abschluss an einer Utrechter Fern-Uni zu erwerben.

Ein Teil der Befragten hilt es fiir moglich, dass Stu-
dium und Bachelorabschliisse bisher géngige Qualifi-
zierungswege wie z.B. die Aufstiegsfortbildungen
zum Verkehrswirt usw. zunehmend verdrangen kénn-
ten — dabei wird gerade diesen regional angebotenen
Fortbildungswegen eine sehr hohe Qualitidt beschei-
nigt.

b) Betriebliche Unterstiitzung der Aufstiegsqua-
lifizierung

In einem Teil der Betriebe ist die Forderung der Ho-
herqualifizierung von Beschiftigten in eine unterneh-
mensweit verfolgte Personalentwicklungsstrategie
eingebunden — dies gilt offenbar vor allem in Unter-
nehmen, die iiberregional bzw. weltweit agieren und
iiber viele Standorte verfiigen. In diesen Unternehmen
entscheidet daher auch der Betrieb, welche Bildungs-
ginge und Studiengédnge gefordert werden. Entwi-
ckeln die Beschiftigen Fortbildungsinteressen aufler-
halb dieses Rahmens, miissen sie diese Wege in der
Regel auf sich gestellt verfolgen.

In anderen Betrieben ohne diesen ,,strategischen Rah-
men“ kommt es dagegen viel mehr auf das individuel-
le Interesse und Engagement der Mitarbeiter/-innen
an: Sie konnen ihre Interessen anmelden, auf dieser
Grundlage entscheidet der Betrieb anhand der Passung
zu den betrieblichen Erfordernissen und Mdglichkei-
ten, ob und wie die Beschéftigten in ihrer Héherquali-
fizierung unterstiitzt werden kénnen.

In diesen Fillen kann auch ein berufsbegleitendes
Studium, wenn es fiir sinnvoll erachtet wird, vom
Unternehmen unterstiitzt werden, beispielsweise durch
Entgegenkommen bei der Regelung der individuellen
Arbeitszeiten wie im folgenden Fall (sinngemal):

Wenn es sinnvoll erscheint, hilft der Betrieb
auch, wenn Einzelne nebenberuflich sich
vornehmen, zu studieren. Es wird anerkannt,
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dass das gar nicht so einfach ist, weil eigent-
lich der Job und seine Anforderungen den
Takt vorgeben — daneben noch dreimal in der
Woche an der Uni die Veranstaltungen zu be-
suchen, ist nicht leicht zu organisieren. Da
kommt der Betrieb den Betreffenden dann in
der Arbeitszeitorganisation entgegen.

¢) Distanz zum ,,Akademisierungstrend“
in der Hoherqualifizierung

Etliche der Interviewten &uBerten sich besorgt iiber
einen von ihnen bemerkten Trend zur ,,Akademisie-
rung®, der zunehmend gegen die Ausbildung auszu-
schlagen scheint. Unter den Jugendlichen, so die Ein-
schitzung der Befragten, verbreite sich immer mehr
der Glaube, nur mit Abitur und Studium wiirden sich
interessante Aufstiegsperspektiven in der Wirtschaft
ergeben — dabei sei das gerade in der Logistik nicht
der Fall. Greifbar werde diese Entwicklung z. B. da-
ran, dass die Ausbildungsplatz-Bewerbungen, die sich
auf das duale Studium beziehen, steil angestiegen sind
(in einem Betrieb mit ca. 100 Bewerbungen auf 2
Plédtze). Zugleich betonen die Befragten, dass diese
Beobachtung nichts an ihrer prinzipiellen Unterstiit-
zung fiir das duale Studium als erweiterte Variante der
dualen Ausbildung dndert.

Der ,,Akademisierungstrend” in der kaufménnischen
Hoéherqualifizierung wird auch unter anderen Aspek-
ten kritisch betrachtet. Das (Studien-)Angebot sei
zunehmend uniibersichtlicher geworden, und der Ba-
chelorabschluss als ,neuer Standard” verbiirge keine
vergleichbare Qualitdt der erworbenen Kompetenzen:
Stets — so ein Gesprachspartner — stehe ,,BA* drauf,
aber in diesem ,,Paket” sei ,immer etwas anderes
drin‘.

Zusammenfassend sind die befragten Betriebe aktiv
bereit, die Hoherqualifizierung der Beschéftigten zu
unterstiitzen, formulieren aber auch Grenzen: Der
Bedarf an akademischen Qualifikationen ist vorhan-
den, aber begrenzt; akademisch Qualifizierte sind
quasi nicht mehr in der ,einfachen Sachbearbeitung®
einsetzbar (sinngemaf:)

Man hat gar nicht die vielen Leitungspositio-
nen, die man mit diesen Krdften besetzten
kénnte. So produziert man nur mehr akade-
misches Personal, dem die Verbindung zur
Praxis fehlt, die man nicht mehr "normal"
einsetzen kann. Bei den Studenten werden
auch Unklarheiten iiber die reale Verwert-
barkeit des Abschlusses gestiftet, da werden
auch falsche Erwartungen geweckt und damit
auch Enttduschungen produziert.

Als Gegenpol wurde in den Interviews daher der Wert
der dualen Ausbildung als Basis fiir Beschiftigung
und Aufstiegsperspektiven hervorgehoben. Studien-
ginge und Fortbildungen, die in enger Abstimmung
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mit den betrieblichen Bedarfen auf der Ausbildung
aufbauen, werden insofern gegeniiber rein akademi-
schen Qualifizierungsgédngen bevorzugt.

7.1.6  Die Sicht der Beschiftigten und
Auszubildenden

a) Modellversuch EHH

In die Befragungen waren auch Auszubildende bzw.
frische Absolventen/Absolventinnen der Ausbildung
im EHH- Modellversuch einbezogen. Diese Inter-
viewpartner/-innen bestétigen aus ihrer Sicht einige
der oben aus Betriebssicht bereits festgehaltenen Ein-
schitzungen.

Ausgangspunkt fiir den gewdhlten Bildungsweg war
zundchst einmal eine grofle Unsicherheit iiber die
eigenen Perspektiven in der 10. Klasse. Die Befragten
gaben an, dass sie zu diesem Zeitpunkt noch keine
eigene, gefestigte Position in ihrer Berufsorientierung
entwickelt hatten. Daher waren sie im Prinzip der
Perspektive zugeneigt, zunichst noch weiter zur Schu-
le zu gehen.

Fiir die Entscheidung, sich fiir die EHH und damit fiir
die Ausbildung zu bewerben, spielten insofern beson-
dere Umsténde eine Rolle. In einem Fall war ein soli-
der Informationsstand iiber Inhalte und Anforderun-
gen des Berufsbilds vorhanden, weil Familienmitglie-
der in der Logistik als Kaufleute arbeiten. In anderen
Féllen war offenbar das bereits oben aus betrieblicher
Sicht hervorgehobene grofle ehrenamtliche Engage-
ment einer ehemaligen Fachkraft in Schulen des nie-
dersdchsischen Umlands ausschlaggebend. Diese
Person hat die Befragten fiir diesen Bildungsgang
gewonnen, insofern sie die Ausbildung mit viel Enga-
gement in der Schule vorgestellt hat und in der Folge
auch unterstiitzend wéhrend der Bewerbungsphase zur
Verfiigung stand. Ohne diese Person, so die Einschét-
zung einer der Befragten, hitte sie sich vermutlich
nicht fiir die EHH und einen Ausbildungsplatz bewor-
ben und wire — wie viele ihrer Bekannten — weiter zur
Schule gegangen.

Die Befragten bewerten ihren Nutzen aus dem damit
eingeschlagenen Qualifizierungsweg hoch. Sie haben
auf diese Weise einen ,,bruchlosen Bildungsverlauf
realisieren konnen, die Ubergiinge von der Schule in
die EHH, von der EHH in die Ausbildung und — so-
weit bereits abgeschlossen — aus der Ausbildung in
Beschiftigung haben sich ohne Unterbrechungen und
Zeitverluste ergeben. Auch die Befragten, die noch in
der Ausbildung stehen, gehen von ihrer Ubernahme
nach der Priifung aus. Obwohl sich in der Summe eine
um ein halbes Jahr ldngere Qualifizierungsdauer erge-
ben hat (plus ein Jahr Schule, minus %2 Jahr Ausbil-
dungsverkiirzung), haben sie es gegeniiber der
urspriinglichen Alternative (weiterer Schulbesuch)
schneller zu einem eigenen Einkommen gebracht.
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Das Jahr in der EHH bewerten sie als solches eben-
falls als niitzlich: Das vorgeschaltete schulische Aus-
bildungsjahr hat ihnen geholfen, erfolgreich in der
Berufsschule anzukniipfen und sich zu behaupten.

Thre weiteren Perspektiven sahen die Befragten zu-
nichst darin, im Betrieb Arbeitserfahrung zu sammeln
und sich erst auf dieser Grundlage hinsichtlich der
Veranderungsmoglichkeiten zu orientieren. Dabei
stehen die vom eigenen Betrieb gebotenen Mdglich-
keiten und Angebote, also die Nutzung innerbetriebli-
cher Mobilititschancen, im Vordergrund; an einen
baldigen Wechsel des Arbeitgebers ist nicht gedacht.™

Den priméren Nutzen einer erworbenen (bzw. ange-
strebten) Fachhochschulreife sahen die Befragten in
deutlich aufgewerteten Kompetenzen in Englisch. Sie
versprachen sich davon eine gute Grundlage fiir die
Bewerbung um Auslandseinsétze sowie einen Beitrag
zur Sicherung der eigenen Beschéftigungsfihigkeit.

In Bezug auf weitere Aufstiegsmdglichkeiten wird die
Fachhochschulreife mehr abstrakt als Vorteil gesehen.
Konkrete Nutzungsmoglichkeiten dieser Zugangsvo-
raussetzung hat sich keine/r der Befragten schon vor-
gelegt.

Insgesamt bekommt der Modellversuch somit auch im
Urteil derer, die ihn durchlaufen (haben), eine durch-
weg gute Beurteilung.

b) Duales Studium und Héherqualifizierung

Ein Gesprich wurde mit einer dual ausgebildeten
kaufménnischen Fachkraft gefiihrt, die im Anschluss
an die Ausbildung ein berufsbegleitendes Studium
absolviert und erfolgreich abgeschlossen hat.

Der wesentliche Gesichtspunkt fiir die Entscheidung
zum Studium war die mit der Krise an praktischer
Relevanz gewinnende Frage der Sicherung der eige-
nen Beschiftigung. Das Studium sollte vor allem in
einer Situation, wo eine zukiinftige tendenzielle Redu-
zierung der Belegschaft nicht ausgeschlossen schien,
den Wert der eigenen Arbeitskraft fiir das Unterneh-
men steigern.

Ob der eingeschlagene Bildungsweg sich in dieser
Hinsicht als niitzlich erwiesen hétte, kann angesichts
der realen Entwicklung des Unternehmens nicht be-
urteilt werden. Die befragte Fachkraft bewertet die
Entscheidung aber auch unabhéngig davon als positiv.
Selbst wenn sich der akademische Abschluss derzeit
noch nicht in einer verdnderten betrieblichen Aufgabe
niedergeschlagen hat — und dies war vom Betrieb bei
Beginn des Studiums auch nicht versprochen worden
— sieht die befragte Fachkraft in ihm eine solide

8 Damit entspricht die Orientierung der Ausgebildeten der von den
Unternehmen geduBerten Hoffhung, durch diesen Bildungsgang
Fachkrifte zu generieren, die dem Unternehmen nachhaltig ange-
horen wollen.
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Grundlage zur Nutzung zukiinftiger Aufstiegschancen.
Dass diese sich durch den Wechsel des Arbeitgebers
erschlieBen konnen, wird nicht ausgeschlossen; weil
der derzeitige Arbeitgeber als ,,guter Arbeitgeber*
beschrieben wird, der sich bemiiht, Interessen der
Beschiftigten zu beriicksichtigen — und das sei eben
nicht iiberall so — hat die befragte Fachkraft jedoch ein
starkes Motiv, Aufstiegschancen nach Moglichkeit
innerbetrieblich zu nutzen. Andererseits sieht die
befragte Fachkraft ein gewisses ,,Zeitfenster”, in dem
sich der akademische Abschluss in einen Aufstieg
,,ummiinzen® sollte, da er sich sonst zu ,entwerten
droht.

7.1.7 Fazit und Empfehlungen

Insgesamt ergibt sich flir die Frage der Aufstiegsmobi-
litdt bei den kaufménnischen Berufen in den befragten
Logistikbetrieben das Bild eines fiir beide Seiten —
Arbeitgeber und Beschéftigte — recht gut funktionie-
renden Systems. In den befragten Betrieben bildet die
duale Ausbildung die Basis fiir die Fachkriftebedarfs-
sicherung in den kaufminnischen Kernfunktionen.
Damit ist sie zugleich Grundlage vielfdltiger Mdglich-
keiten der Hoherqualifizierung. Allerdings betonen die
Betriebe die quantitativ beschrénkten Einsatzmdglich-
keiten fiir hohere (akademische) Abschliisse und
unterstiitzen diese Qualifizierungswege daher nur nach
Mafigabe der betrieblichen Personalentwicklungs-
strategien bzw. der aktuellen Bedarfe.

Angesichts der von den Betrieben bereits bemerkten
Verengung in der Nachfrage der Ausbildungsinteres-
sierten — auch wenn sie von Problemen bei der Beset-
zung der Ausbildungsplédtze noch weit entfernt schei-
nen — erscheint die erfolgreiche Fortfithrung des EHH-
Modellversuchs wichtig. Er durchbricht erfolgreich
den bisherigen Trend, kaufménnische Ausbildungs-
plitze in der Logistik vorwiegend mit Abiturien-
ten/Abiturientinnen zu besetzen und ldsst wieder ver-
mehrt Absolventen/Absolventinnen mit mittlerem
Schulabschluss zum Zug kommen. Wenn sichtbar
gemacht wird, dass dieser Weg fiir Jugendliche mit
mittlerem Bildungsabschluss ,,funktioniert™, kann dies
bei dieser Zielgruppe die Berufsorientierung unterstiit-
zen und vermehrtes Interesse an einem schnellen
Ubergang in eine Ausbildung wecken.

7.2  Lagerberufe
7.2.1 Anderungen der Arbeit und der

Anforderungen

a) Technologische und arbeitsorganisatorische
Verinderungen

Die Lagertechnik entwickelt sich weiter und verandert
damit auch die Arbeitsmittel und die Anforderungen.
Mechanische ersetzt zunechmend hindische Bearbei-
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tung; dies ist z.T. durch die Lagerkonzepte selbst
bedingt: Hochregallager lassen sich nicht mehr mit
Staplern bedienen. Doch auch in konventionellen
Lagern wird ,,immer hoher gestapelt™; das stellt neue
Anforderungen an die Stapler und deren Bedienung.
Die Stapler werden den Anforderungen angepasst und
,»konnen mehr* — es ist z. B. moglich geworden, mit
Staplern in 10-12 m Hohe zu arbeiten. Das erfordert
seitens ihrer Fahrer/-innen mehr Wissen und Erfah-
rung und eine groBere Sensibilitdt fiir Gefahrenquel-
len. In einem der befragten Betriebe sah man daher die
Aufgabe, die Beschiftigten fiir einen sorgfiltigen
Umgang mit Waren und Arbeitsmitteln, fiir die Gefah-
ren- und Kollisionsvermeidung, zugleich fiir den
Schutz der eigenen Gesundheit zu sensibilisieren,
wofiir auch technische MaBBnahmen (Kollisionserken-
nung) eingesetzt werden.

Der weiter wachsende Vernetzungsgrad fiihrt dazu,
dass die IT-Technik zunehmend komplexere Prozesse
zusammenfiihrt, die einzelnen Prozesse als solche
damit aber zugleich auch verbirgt. Weil die IT-
Prozesse des Unternehmens und seiner Kunden ver-
netzt sind, kann der Kunde in seinem System quasi
zeitgleich sehen, wenn eine Ware das Lager verldsst.
Die Beschiftigten miissen sich iliber diese Zusammen-
héinge klar sein. Sie miissen wissen, dass und wie die
betrieblichen Prozesse mit den Prozessen der Kunden
verbunden sind, um die Folgen von Fehlern einschét-
zen zu konnen.

Verdnderungen durch neue IT-Anwendungen betref-
fen die Lagerarbeit auch dort, wo Software die opera-
tiven Prozesse unterstiitzt: Waren werden z. B. nun
zunidchst ,,am Bildschirm verladen* — zur Optimierung
der Ausnutzung des Transportraums wird eine Soft-
ware eingesetzt, mit der die Verladung simuliert und
optimiert werden kann. Dies wurde im Einzelfall als
Verlust im Anspruchsgehalt der Arbeit bedauert: Die
Herausforderung, durch eigene Erfahrung und Findig-
keit diese Probleme zu 16sen und daraus auch Befrie-
digung zu ziehen, entfdllt. Andere Gesprachspartner/-
innen betonten, dass auch bei Einsatz solcher Soft-
warelosungen dennoch ,clevere Fachkréfte zu ihrer
Bedienung erforderlich sind, die die vom Programm
gefundenen Losungen auch praktisch umsetzen koén-
nen — das Programm belddt den Lkw nicht, das muss
auf diesem Stand der Technik immer noch ein Mensch
machen. Dabei miissen sich die Beschéftigten eher
mehr als frither mit Maflen und Gewichten von La-
dungsteilen, deren Abrechnungsmodalititen, spezi-
fisch zu beachtenden Vorgaben usw. auskennen und
sie in ihrem Tun beriicksichtigen.

In Bezug auf die Kommissionierung gingen die Be-
fragten davon aus, dass — soweit Lager als Bestandteil
eines logistischen Prozesses betrieben werden bzw.
sobald ein Warenwirtschaftssystem zum Einsatz
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kommt* — | Kommissionierung mit Papier-Listen
faktisch keine Rolle mehr spielt. Lagerbeschéftigte in
der Kommissionierung miissen mit den jeweiligen
elektronischen Hilfsmitteln umgehen konnen. Moder-
ne Pickverfahren (Beispiel: mit Datenbrille) sehen die
Befragten im Vormarsch — welche Variante dabei zum
Einsatz kommt, ist von den spezifischen Anforderun-
gen des Lagers abhdngig. Fiir Losungen, die eher
,.Industrie 4.0“ zuzuordnen sind, bei denen nicht mehr
,der Kommissionierer zur Ware*®® , sondern ,die
Ware zum Kommissionierer kommt, (sich also das
Lager in stdndiger Bewegung durch vernetzte auto-
nome Transportgerite befindet,) und die in Einzelfal-
len bereits umgesetzt werden, sahen die Befragten
allerdings derzeit noch keine breite Anwendungsbasis.

Insgesamt waren die Folgen von ,Industrie 4.0° fiir
die Logistik flir die Gespriachspartner/-innen noch
nicht klar abzuschétzen. ,,Industrie 4.0 wird zu Ande-
rungen fithren, allerdings ist insbesondere der Zeit-
raum, in dem sich diese Verdnderungen durchsetzen,
nicht klar absehbar. Ob damit Arbeitsplitze wegfallen,
ist schwer einzuschétzen. Die Zusammensetzung der
Qualifikationen wird sich verdndern: Da die Prozess-
iiberwachung wichtiger wird, kdnnte in Logistikbe-
trieben im Lager zunehmend Bedarf fiir andere Be-
rufsbilder neben den Lagerberufen entstehen (z. B.
Mechatronik).

Die Verdnderungen der Arbeit durch Innovationen
fallen damit insgesamt derzeit ,,wenig dramatisch* aus
und konnen durch Anpassungsqualifizierung der
Fachkrifte bewailtigt werden. Wie im kaufménnischen
Bereich scheinen von verdnderten Rahmenbedingun-
gen deutlich stirkere Auswirkungen auszugehen.

b) Verinderte Kundenanforderungen

Zwei Entwicklungen wirken auf die Arbeit im Lager
zuriick:

e Logistikdienstleister iibernehmen zunehmend
Aufgaben im Endkundengeschift. Vor dem Hin-
tergrund des zunehmenden Online-Handels ,,er-
setzen“ Logistiker Handelsbetriebe und iiber-
nehmen damit auch deren Lagerfunktionen.

e Wo Logistikdienstleister fiir produktive Unter-
nehmen Lageraufgaben iibernehmen, definieren
Letztere die Anforderungen und geben die Orga-
nisationsformen und damit die Arbeitsanforde-
rungen im Lager weitgehend vor: Die Industrie
betreibt ein ,,Outsourcing* von Funktionen, ohne
dabei die Definitionshoheit iiber die Prozesse aus
der Hand zu geben. Die Arbeitsabldufe werden
daher hochgradig durch die Kunden bzw. durch
deren Qualitétsabteilung kontrolliert. Daraus er-

% Dies schlieft ,kleine Lager”, wie sie weiterhin in kleineren
Produktionsbetrieben bestehen kénnen, aus.

% Die heute iiblichen Laufwege in der Kommissionierung von
téglich bis zu 8-10 km sind ,,nicht zu unterschitzen®.
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geben sich stindig sich verdndernde Abldufe, auf
die sich die Logistikdienstleister einstellen miis-
sen.

Beide Tendenzen tragen zur ,,Okonomisierung® des
Lagers bei. Bei den Logistikbetrieben entsteht
ein starker Kostendruck, insofern das Lager als
"Endprozess" und Puffer fiir die industriellen Kunden
kalkuliert wird.

Die Auswirkungen auf die Beschéftigten sind dabei
eng mit den Folgen ihrer tariflichen Zuordnung ver-
bunden: War die Lagertitigkeit in der Automobil-
industrie bislang Bestandteil der industriellen Ferti-
gungsorganisation und fiel damit unter die Regelun-
gen fiir die industrielle Facharbeit, was unter der
Rahmenbedingung der Mitbestimmung durch (organi-
sierte) Betriebsrite die Option einschloss, gesundheit-
lich beeintrachtigte Lagerbeschiftigte in eine neue
Tatigkeit im Industriebetrieb umzusetzen, stellt sich
die Lage beim zum Logistiker ausgelagerten Lager
ganz anders dar: Die Industrieunternehmen nutzen den
Wettbewerb der Logistikdienstleister um diese Auf-
trage als Hebel; fiir die Logistikunternehmen wéchst
der Kostendruck; dies verbindet sich mit fiir die
Beschiftigten weniger glinstigen Tarifwerken, mit
einem geringeren Organisationsgrad und mit einer
schwicheren betrieblichen Interessenvertretung.®’

Insbesondere durch die Marktmacht der industriellen
Kunden wird so die Geschwindigkeit der logistischen
Ketten gesteigert. Es wird — durchgesetzt {iber den
Wettbewerb der Anbieter bei verschirftem Konkur-
renzdruck — von der Lagerlogistik verlangt, Auftrige
moglichst unmittelbar auszufiihren. Logistikdienstleis-
ter akzeptieren Vertrige, die bei drohenden Vertrags-
strafen mit deutlich kleineren Zeitfenstern einherge-
hen, innerhalb derer die Auftrage abgearbeitet werden
miissen. Vorlaufzeiten von wenigen Stunden zwischen
Auftragsannahme und Abwicklung sind nach Aus-
kunft der Befragten keine Seltenheit mehr. Das Auf-
tragsvolumen schwankt daher stark und lédsst sich
schlechter im Voraus berechnen.

Dieses Resultat des Wettbewerbs der Logistikdienst-
leister wird als Anforderung an hohere Flexibilitdt an
die Beschiftigten im Lager weitergereicht. Die Betrie-
be erwarten von ihren Beschéftigten die Bereitschaft
zu sehr flexiblen Arbeitszeiten. Es werden zunehmend
die Samstage als potenzielle Arbeitstage genutzt.

Einer der Befragten beobachtet den Trend, dass Kun-
den vermehrt in den Betrieb kommen und dabei im
Lager auf die dort Beschéftigten treffen. Daher wach-

87 Gegenbeispiel: Fiir die BLG- Beschiftigten in BMW-Logistik am
Standort Wackersdorf wurde die Giiltigkeit des fiir die Beschif-
tigten giinstigeren Metall-Tarifvertrags durchgesetzt. Siche
https://www.igmetall.de/kontraktlogistikunternehmen-blg-
wackersdorf-mehr-geld-dank-16093.htm, Zugriff: 2015-12-18.
Symptomatisch auch der anhaltende Streit zwischen ver.di und
Amazon.
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sen die Anforderungen an die sozialen Kompetenzen.
Die im Lager Beschéftigten miissen in der Lage sein,
auch als ,,Visitenkarte des Unternehmens® zu fungie-
ren und auch verstehen, Kunden auf mogliche Leis-
tungsangebote des Unternehmens hinzuweisen. Dazu
miissen die Fachkridfte im Lager die Prozesse des
Unternehmens gut kennen.

Die von den betrieblichen Befragten selbst konstatier-
te Arbeitsverdichtung und geforderte Flexibilitdt stellt
neue Anforderungen an die Selbstorganisationsfahig-
keit der Beschiftigten, denn die Dienstpldne werden
fiir sie weniger kalkulierbar — in einem Fall , kénnen
Dienstplédne kaum noch fiir 3 Tage im Voraus garan-
tiert werden®.

7.2.2 Personalbedarf und Bedarfsdeckung

a) Gespaltene Qualifikationszusammensetzung
im Lager

Ein weiterer Befund der Befragungen im ,,Regionalen
Monitoring-System Qualifikationsentwicklung® in der
Logistik (Benedix et al. 2005) lasst sich fortschreiben:
Die qualifikatorische Spaltung der Belegschaft im
Lager bildet weiterhin den Ausgangspunkt der Perso-
nalbedarfsdeckung. Fiir den Bedarf an Fachkréften
setzen die Betriebe auf die Fachkraft fiir Lagerlogistik
und bilden in diesem dreijédhrigen Beruf aus — fiir den
Bedarf an Hilfskriften sind die Qualifikationen der
zweijdhrig ausgebildeten Fachlageristen/ Fachlageris-
tinne;rgl (von Ausnahmen abgesehen) nicht erforder-
lich.

Das Personal im Lager scheidet sich daher weiterhin
klar in zwei Abteilungen: Auf der einen Seite stehen
relativ hoch qualifizierte Kréfte, auf der anderen Seite
angelernte Hilfskréfte.

b) Fachkrifte fiir Lagerlogistik als Basis, Verin-
derungstrends in der Zusammensetzung der
Belegschaft

In der aktuellen Befragung wurde die Bedeutung der
Fachkréfte fir Lagerlogistik noch einmal klar unter-
strichen. Lagerarbeit ist nicht mehr primér eine Frage
der Muskeln und Korperkraft — sie ist heute vielfdlti-
ger geworden, schlieBt Prozesswissen, kaufminnische
Aufgaben, Organisation, Planung etc. ein. Anderer-
seits ist es den Befragten wichtig, zu betonen, dass die
Tatigkeit zu Teilen weiterhin auch vom "Zupacken"
gepragt ist — Lagerarbeit ist auch eine Tatigkeit mit
hohen Anspriichen an die Physis und das diirfte trotz
der zu erwartenden Automatisierungsfortschritte im
Zuge von ,Industrie 4.0“ bis auf Weiteres auch so
bleiben.

% Diese aus den Interviews gewonnene Einschitzung ist zwar
statistisch nicht unmittelbar nachweisbar; insbesondere aus der
Ausbildungsstatistik ergeben sich jedoch zumindest Indizien, dass
dies fiir die Logistik so zutrifft. Siche Kapitel 4.2, Seite 34.
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Auf der anderen Seite berichten die Befragten von
einer weiteren Abnahme in ihrer Nachfrage nach ge-
ringqualifizierten Mitarbeitern. Von einem ginzlichen
Wegfall der einfachen Tétigkeiten im Lager, die von
An- und Ungelernten ausgeiibt werden konnen, geht
jedoch niemand aus.

Vor dem Hintergrund von ,,Industrie 4.0° rechnen die
Befragten mit einer weiteren Auseinanderentwicklung
der Qualifikationsniveaus im Lager. Eine Zunahme
bei hoch qualifizierten Titigkeiten zur Uberwachung
und Kontrolle autonomer Systeme wird erwartet;
Mechatroniker/-innen, aber auch kaufménnische
Funktionen werden im Lager wichtiger. Einen Trend
zum ,,menschenleeren” Lager sehen die Befragten auf
absehbare Zeit jedoch nicht: Menschliche (und zum
Teil auch einfache) Arbeit sei nicht vollstindig ersetz-
bar. Beispiele hierfiir bezogen sich auf das
»frickelige® Beladen von Lkw oder etwa in der Kom-
missionierung auf den Umgang mit besonders geform-
ten oder besonders kleinen Teilen, die sich einer
automatischen Erkennung (noch) entziechen.

In Bezug auf die vermehrt notwendigen kaufménni-
schen Qualifikationen im Lager beschrieb ein Teil der
Befragten eine widerspriichliche Situation fiir die
Fachkrifte im Lager. Auf der einen Seite verfligen die
Fachkrifte fiir Lagerwirtschaft iiber eine kaufméinni-
sche Qualifikation — es handelt sich ,eigentlich um
einen kaufménnischen Beruf‘ — und bringen damit
eine gute Basis fiir ihre Hoherqualifizierung auf dieser
Schiene mit. Auf der anderen Seite dringen aber in
andern kaufménnischen Berufen ausgebildete Kréfte
vermehrt in die Leitungsfunktionen im Lager® und
treten damit in Konkurrenz zu den Fachkréften fiir
Lagerlogistik um (quantitativ wenige) Aufstiegsmog-
lichkeiten.

¢) Bedarfsentwicklung und Bedarfsdeckung

Fachkréfte fiir Lagerlogistik bilden den Bedarfs-
schwerpunkt der Betriebe. Eine absolute Zunahme des
Bedarfs sehen die Befragten nicht, da sich durch die
weitere Modernisierung des Lagers und kontinuierli-
che Verbesserungsprozesse noch Effizienzreserven
erschlieBen lieBen. Dies konnte bedeuten, dass sich
die bisher beobachtete Zunahme der Ausbildung von
Fachkriften fiir Lagerlogistik nicht wie bisher weiter
fortsetzen wiirde.

Den Bedarf an Fachkriften fiir Lagerlogistik decken
die befragten Betriebe vorwiegend durch eigene Aus-
bildung. Umschulung spielte in den befragten Betrie-
ben nur am Rand eine Rolle.

Die Befragten registrieren eine tendenziell abnehmen-
de Zahl der Bewerbungen fiir die Ausbildungsplitze.

% Diese verfiigen zudem, sollten sie im Lager einmal nicht mehr
einsetzbar sein, iber ,,Riickkehroptionen™ in andere kaufménni-
sche Funktionen.
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Akute Probleme mit der Besetzung der Stellen sind
jedoch auch hier — vergleichbar mit der Situation bei
den kaufménnischen Berufen — noch nicht eingetreten.

Die fiir die Auswahl von Auszubildenden zustéindigen
Befragten berichten, dass sie bei den Bewerbern/
Bewerberinnen oft auf Fehleinschitzungen und Un-
wissen liber Aufgaben und Anforderungen an Fach-
kréfte fiir Lagerlogistik treffen. Dass es sich um einen
Beruf handelt, der kaufmidnnische und operative
Tatigkeiten vereint, ist oft unklar. Ein Teil der Interes-
senten/Interessentinnen erwartet eine Tatigkeit, die
vorwiegend in der Steuerung und Kontrolle von Pro-
zessen besteht und im Wesentlichen vom Biiro aus
ausgelibt wird. Ein anderer Teil erwartet vorwiegend
korperliche Arbeit und unterschétzt damit die Ansprii-
che, die der Beruf dariiber hinaus noch stellt. Die
falsche Wahrnehmung des Berufs — sowohl als ledig-
lich ,,Prozessverantwortlicher® wie als blofer ,,Kisten
schiebender — halten die Befragten angesichts sin-
kender Bewerbungszahlen fiir ein Problem, das mit
verstarkter Aufkldrung iiber den Beruf und seinen
»Doppelcharakter” angegangen werden miisse.

d) Entwicklung der Attraktivitiit der Lager-
arbeit

Der Notwendigkeit, zur Sicherung der Bedarfsde-
ckung die Attraktivitdt der Lagerarbeit zu steigern,
stehen aus den oben genannten Griinden eine steigen-
de Arbeitsverdichtung und wachsende Flexibilititsan-
spriiche der Unternehmen gegeniiber. Ein Teil der
Befragten ging daher davon aus, dass es zunehmend
schwieriger wird, im Wettbewerb ,,gute Arbeit im
Lager zu ermdglichen.

Als ersten Ansatzpunkt, mit dieser widerspriichlichen
Lage umzugehen, betonten die Gespriachspartner/-
innen den Ausbau von Konzepten des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes fiir die Gestaltung alternsgerech-
ter Arbeit im Lager. Der Betrieb miisse ermoglichen,
dass Lagerarbeiter bis zur Altersgrenze im Lager
arbeiten konnen, da es kaum mehr Alternativen im
Sinn von "Schonarbeitspldtzen" im Betrieb gebe. Hier
deutet sich bereits an, dass auch qualifizierte Lager-
arbeit fiir viele Beschéftigte den Charakter einer beruf-
lichen Sackgasse hat — es fehlen offenbar innerbetrieb-
liche Wege in andere Tétigkeiten, die auf Basis der
vorhandenen Kompetenzen bzw. durch darauf aufbau-
ende (Hoher-)Qualifizierung gegangen werden konn-
ten, zumal, wie oben angefiihrt, Lagerfachkrifte bei
der Bewerbung um Leitungsfunktionen im Lager in
einem zunehmenden Wettbewerb mit Bewerbern/
Bewerberinnen aus anderen kaufménnischen Berufen
stehen.

Da die Betriebe — analog zur Lage bei den kaufménni-
schen Beschiftigten — kaum Moglichkeiten sehen, die
Anforderungsentwicklung hinsichtlich ihrer Flexibili-
tatsanforderungen wieder zuriickzunehmen, betonen
die Befragten auch fiir die Lagerarbeit die Bedeutung
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von kompensatorischen MaBnahmen, etwa durch
Angebote zur Gesundheitsforderung  (Fitnesspro-
gramme).

Die Befragten gehen davon aus, dass ausreichend
Freizeit, nicht nur zur Erholung, sondern auch zur
Realisierung der privaten Interessen, einen wachsen-
den Stellenwert bei den Beschéftigten hat. Die Unter-
nehmen miissten also versuchen, trotz der geforderten
Flexibilitdt im Einsatz, auf der anderen Seite sichere
Freizeitblocke zu garantieren und dabei den Bedarfen
der Beschiftigten entgegenzukommen. Das sei nicht
leicht, da der Betrieb zur Abdeckung des schwanken-
den Arbeitsvolumens die finanzielle Abgeltung von
Uberstunden préferieren miisse. Es entstehen daher
hohe Anforderungen an die Organisation des Einsat-
zes der Beschiftigten und bei der Entwicklung geeig-
neter neuer Arbeitszeitmodelle fiir die Stammbeleg-
schaft.

e) Einsatz von Leiharbeit

Um Auftragsspitzen abzufangen, setzt ein Teil der
befragten Betriebe auch auf Leiharbeit, priferiert aber
betriebsinterne Losungen. Da man auch in den einfa-
chen Funktionen Kréfte brauche, die sich in den Pro-
zessen und der IT des Betriebs auskennen, sei Leih-
arbeit eine eher schlechte Losung. Bei Leiharbeit habe
man nicht die Garantie, dass Lagerfachkraft x oder
Hilfskraft x, die letzte Woche da war und sich daher
schon ein wenig auskennt, erneut geschickt wird. Der
Einarbeitungsaufwand sei daher als kontinuierlicher
Aufwand in Rechnung zu stellen und nicht zu unter-
schitzen.

7.2.3 Ausbildungstrends

Fir das Thema der vorliegenden Untersuchung —
Aufstiegsmobilitdt durch Qualifizierung — ist vor al-
lem zu fragen, ob und wie eine erfolgreich abge-
schlossene 2-jdhrige Berufsausbildung (Fachlagerist/-
in) in der dreijédhrigen Ausbildung zur Fachkraft fiir
Lagerlogistik fortgesetzt werden kann. Nutzen Betrie-
be diese Mdoglichkeit unter dem Gesichtspunkt der
Fachkréftebedarfsdeckung und geben sie damit den
Betreffenden die Mdoglichkeit, sich zur Fachkraft wei-
terzuentwickeln und sich damit weitere Aufstiegsmdg-
lichkeiten zu er6ffnen?

Aus dem Experteninterview in der zustindigen Be-
rufsschule ergab sich zunichst folgendes Bild:

Beide Ausbildungsginge haben iiber zwei Jahre eine
nahezu parallel angelegte schulische Ausbildung. Es
werden die gleichen Lernfelder anhand des gleichen
Lehrbuchs bearbeitet. Gleichwohl unterscheiden sich
Vermittlung und Anspriiche zwischen den Klassen
doch im Detail: Im zweijdhrigen Bildungsgang wird
etwas weniger in die Tiefe gegangen, die Vermittlung
wird einfacher gehalten, es gibt leichte Unterschiede
im Anspruchsniveau der Tests und Unterschiede bei
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der Zwischenpriifung — so enthdlt die Zwischenprii-
fung bei Fachlageristen/Fachlageristinnen keinen
Praxisanteil.

In der schulischen Ausbildung wird darauf geachtet,
die Lernfelder so weit wie moglich parallel zu fiihren,
um den Absolventen/Absolventinnen der zweijahrigen
Ausbildung einen moglichst konsistenten Ausbil-
dungsverlauf und Ubergang in die dreijahrige Ausbil-
dung zu ermdglichen. Daher wird z. B. das Lernfeld
»lourenplanung® im dritten Jahr vermittelt, da es
sonst den/der in das dritte Jahr wechselnden Fachlage-
risten/Fachlageristin fehlen wiirde.

Aus schulischer Sicht gelingt die Fortsetzung der
Ausbildung trotz der Unterschiede im Niveau der
Vermittlung recht problemlos. Zweifellos sei fiir die
Betreffenden einiges an eigener Nacharbeit erforder-
lich, die jedoch mit Unterstiitzung von Schule und
Betrieben bewiltigt werden kdnne. SchlieBlich miiss-
ten sich Schule und Betriebe ohnehin dem Faktum
stellen, dass Defizite (auch im Grundlagenbereich)
ausgeglichen werden miissen. In der Schule entwickelt
man dafiir aus den Lernfeldern passende Lerngelegen-
heiten. Z. B. kann die Aufgabe, einen Lkw zu beladen,
Anlass sein, die Algorithmen zur Fliachenberechnung
zu wiederholen; wenn es um Ladungssicherung geht,
kommen deren physikalische Grundlagen ,,auf den
Tisch®.

Nach Einschédtzung der Berufsschule hatten sich die-
jenigen Fachlageristen/Fachlageristinnen, die in das
dritte Jahr iiberwechseln, vermutlich meist ohnehin in
der dreijahrigen Ausbildung ebenso bewéhrt, daher
ergében sich auch beim Nachholen und Einholen des
Niveaus im dritten Jahr keine Probleme. Insofern
stellte sich fiir den befragten berufsschulischen Exper-
ten die (unbeantwortete) Frage, warum diese Schiiler/-
innen tiiberhaupt mit der zweijdhrigen Ausbildung
begonnen haben, zumal auch die Schule am Verhéltnis
der Auszubildenden und der Entwicklung der Ausbil-
dungszahlen registriert, dass sich der betriebliche
Bedarf vorwiegend auf Fachkrifte fiir Lagerlogistik
richtet. Auf der anderen Seite sind auch Betriebe be-
kannt, bei denen einfache Tatigkeiten im Lager noch
iiberwiegen und fiir die die Ausbildung Fachlagerist/-
in insofern passend sein kann. Fiir die entsprechenden
Auszubildenden konnte es daher frustrierend sein, mit
einem Abschluss als Fachkraft fiir Lagerlogistik in
einen Betrieb zu arbeiten, der ihnen im Wesentlichen
nur Kommissionierung und andere einfache Lagerté-
tigkeit abverlangt.

Aussagen iiber den Verbleib der Auszubildenden
konnen von der Berufsschule nicht gemacht werden;
ihre Verteilung auf die Betriebe von Logistikdienst-
leistern, Handel und Industrie nach Ende der Ausbil-
dung wird von der Schule nicht statistisch erhoben.
Sichtbar sind fiir die Schule lediglich die Auszubil-
denden, die aus der zweijdhrigen in die dreijdhrige
Ausbildung iiberwechseln; es handelt sich ledig-
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lich um geschitzte 20 Prozent der Fachlageris-
ten/ Fachlageristinnen.

Nach Einschitzung des berufsschulischen Experten
werden relativ viele der Auszubildenden nach bestan-
dener Priifung von ihren Ausbildungsbetrieben in ein
Beschéftigungsverhéltnis iibernommen.

Nach Aussage der befragten betrieblichen Exper-
ten/Expertinnen sind Vertrige iiber eine zweijahrige
Ausbildung eher eine (mogliche) Ausnahmeerschei-
nung. In einem Fall wurde ein Vertrag iiber 2 Jahre
abgeschlossen, weil sich beide Seiten unsicher waren,
ob der/die Betreffende sich am Anforderungsniveau
der dreijahrigen Ausbildung bewidhren wiirde. Im
vorliegenden Fall wurde die Ausbildung dann aber
letztlich problemlos in eine dreijédhrige Ausbildung
iiberfiihrt.

Die Befragung eines Bildungsanbieters, der auch
modulare bzw. abschlussorientierte Qualifizierungs-
mafnahmen sowohl flir Fachlageris-
ten/Fachlageristinnen als auch fiir Fachkréfte fiir La-
gerlogistik im Programm hat, ergab die Einschétzung,
dass diese Qualifizierungsangebote erstens fiir sich
erfolgreich sind, also in der Regel mit einem Abschuss
und mit einer Ubernahme in ein Beschiftigungsver-
héltnis enden, und zweitens auch erfolgreiche Uber-
ginge in die Ausbildungsschiene zur Fachkraft fiir
Lagerlogistik beobachtet werden.”” Dafiir kénnten
allerdings auch betriebliche Kalkulationen mit ver-
antwortlich sein, die die Teilnehmer an der zweijéhri-
gen Qualifizierung im Praktikum bewerten und auf
dieser Grundlage eine Ubernahme in das dritte Jahr in
Form einer betrieblichen Ausbildung anbieten. Es
wire als eine Art Mitnahmeeffekt zu bewerten, wenn
ein Betrieb sich hier die ersten beiden Jahre der Aus-
bildung zu Fachkriften fiir Lagerwirtschaft, die seinen
Bedarf darstellen, 6ffentlich mitfinanzieren liefe, statt
selbst die dreijdhrige betriebliche Ausbildung vollum-
fanglich durchzufithren. Welchen Umfang dieses
Phanomen hat und ob es iiberhaupt einen relevanten
Umfang hat, kann auf Basis der Interviews allerdings
nicht beantwortet werden.

7.2.4 Aufstiegschancen

Der Ubergang von Fachlagerist/-in zu Fachkraft fiir
Lagerwirtschaft bildet fiir sich eine Aufstiegschance.
Unter dem Gesichtspunkt der Aufstiegsmobilitit sind
nun die auf Basis der Fachkraft moglichen Aufstiegs-
qualifizierungen in Betracht zu ziehen.

Ebenso wichtig ist ein weiterer Aspekt: Im Lager
finden sich in der Regel nicht nur Fachkréfte, sondern

% In der Forderstatistik iiberwiegen die Abgiinge aus Mafnahmen
mit Abschluss deutlich gegeniiber den sonstigen Maflnahmen;
siche Kapitel 5.1.2, Seite 52. Die Priifungsstatistik weist fiir 2014
6 bestandene Externenpriifungen und 11 bestandene Umschu-
lungspriifungen fiir Fachkrifte fiir Lagerlogistik aus; siche Kapi-
tel 4.3, Seiten 37 und 38.
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auch Hilfskrifte ohne Ausbildung; zugleich besteht
ein Fachkréftebedarf. Welche Ansidtze gibt es daher
hier, einerseits Beschiftigten die Moglichkeit zu ge-
ben, sich aus (prekérer) Hilfskrafttitigkeit einen Fach-
arbeiterstatus zu erarbeiten und damit gleichzeitig
einen Beitrag zur Fachkréftebedarfsdeckung zu leis-
ten? Die Situation im Lager scheint besonders geeig-
net, der Fragestellung der Untersuchung nachzugehen.

Dass eine solche Strategie praktikabel ist, beweist die
von der BLG entwickelte und praktizierte Personal-
entwicklungsstrategie. Sie soll deshalb zunidchst —
quasi als Referenz — kurz in ihren aufeinander aufbau-
enden Entwicklungsstationen skizziert werden. Da-
nach ist der Frage nachzugehen, ob und wie andere
befragte Betriebe Ansdtze in dieser Richtung entwi-
ckeln bzw. welche spezifischen Gelingensbedingun-
gen ggf. in Rechnung zu stellen sind.

a) Personalentwicklungsstrategien bei der BLG

Qualifizierung aus Arbeit ist ein wichtiger Ansatz und
bildet einen Teil eines Gesamtprozesses, mit dem
systematisch Qualifikationen der Beschéftigten fiir die
betrieblichen Bedarfe aufgebaut werden. Den Qualifi-
zierungsstufen entsprechen Einsatzfelder, die sich im
Grad ihrer Verantwortung fiir den Gesamtprozess
unterscheiden. Die Stufen bauen wie folgt aufeinander
auf:

1. Mitarbeiter/-innen, z.T. mit, z. T. auch ohne
Ausbildung, werden ,,aus der Arbeit heraus® qua-
lifiziert; insbesondere werden dabei auch Mit-
arbeiter/-innen angesprochen, die im Rahmen
von Personaliiberlassung (d. h. hier: GHBV) bei
der BLG arbeiten. Diese Prozesse nutzen die im
Rahmen der ,,Qualifizierungsinitiative Hafenlo-
gistik* entwickelten Instrumente und Qualifizie-
rungsangebote (Kompetenzpass, Kooperation mit
Ma-Co, vgl. Jiirgenhake/ Marx/Schumacher
(2014)). Auch fiir den Einstieg aus Arbeit in die
Ausbildung zur Fachkraft fiir Lagerlogistik bildet
der ,,Kompetenzpass* die Grundlage. Mitarbeiter
mit Kompetenzpass, die nach einiger Zeit als ge-
eignet beurteilt werden, werden ermutigt, sich fiir
die Ausbildung zu bewerben.

2. Fiir die ausgebildeten Fachkrifte fiir Lagerlogis-
tik besteht der erste Aufstiegsschritt in der Uber-
nahme der Funktion als ,,Multifunktioner/-in“
(MF)’" , die den operativen Einsatz von kleinen
Teams von 6-10 Beschéftigten anleiten und diese
dabei fachlich fithren. MF {ibernehmen dabei
nicht die Prozessverantwortung. Es geht um An-
leitung und Kontrolle der Arbeit des Teams, in
dessen Arbeitsprozesse sie zugleich selbst einge-
bunden sind. Die Auswahl der MF erfolgt bis-
lang auf Basis der Empfehlungen der Meister/-

' Es handelt sich mehr oder weniger um ein modern klingendes
Wort fiir ,,Vorarbeiter/-in®.
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innen. Dieser Auswahlprozess wird zurzeit modi-
fiziert, um die Auswahlentscheidungen zu objek-
tivieren und die Auswahlkriterien wie das Ver-
fahren zu standardisieren. Auch ohne den Weg
iiber die Ausbildung zur Fachkraft fiir Lagerlo-
gistik kann die MF- Funktion ausgeiibt werden.
Grundlage bildet in diesem Fall eine modulare
Nachqualifizierung, z. B. im Rahmen des Job-
starter-Connect-Programms.

3. Das Nachwuchsmeister/-in- Programm stellt eine
Qualifizierungsphase bzw. ein internes Qualifi-
zierungsprogramm dar. Die Teilnehmenden wer-
den aus den MF gewonnen, auch hier werden die
bisherigen Auswahlverfahren derzeit iiberarbei-
tet. Es handelt sich um eine interne, proprietire
Meister/-in- Qualifikation, auf die Bedarfe der
BLG zugeschnitten, die intern dem Industrie-
meister/-in- Abschluss gleichgestellt ist. Die
Qualifizierung erfolgt berufsbegleitend, in Ver-
bindung von Theorie und Praxis, iiber ca. 1 1/2
Jahre. Die Beschiftigten bringen ihre Freizeit
ein, die Finanzierung iibernimmt das Unterneh-
men.

4. Meister/-in: Hat man die Qualifizierungsphase
Nachwuchsmeister/-in  erfolgreich abgeschlos-
sen, kann man als Meister/-in eingesetzt werden.
Bei der Besetzung dieser Funktionen haben die
intern Fortgebildeten Vorteile gegeniiber exter-
nen Bewerbern/Bewerberinnen: Sie kennen die
Prozesse, sind schneller in der Funktion einsetz-
bar und oft auch besser an den Betrieb gebunden.
Fiir die Meister/-innen gibt es ein begleitendes
fortlaufendes Qualifizierungsprogramm.

5. MOP - ,Manager Operations“ nehmen eine
Sonderstellung ein, da sie in der Regel nicht aus
den Meistern/Meisterinnen gewonnen werden:
Voraussetzung ist eine akademische Qualifika-
tion. Der Betrieb schreibt in einem internen
Wettbewerb Stipendien fiir Studien aus (Trainee-
Programm), fiir das im Prinzip auch Meister/-
innen, die die Voraussetzungen erfiillen, sich
bewerben konnen. Eine Besetzung durch Externe
ist jedoch die Regel.

Fiir die erste Stufe — Qualifizierung aus Arbeit — spielt
die Zusammenarbeit mit dem GHBV eine besondere
Rolle, tiber den geeignete Mitarbeiter/-innen in den
Bereich der BLG und ihrer Qualifizierungsprozesse
kommen.”

%2 Diese Praxis unterstellt und macht deutlich, dass der GHBV aus
seiner urspriinglichen Rolle, spezifisch fiir den Hafen und den
Hafenumschlag einen Pool von Beschiftigten vorzuhalten, um die
Arbeitsschwankungen abzudecken und zugleich den Beschéftig-
ten Beschiftigungssicherheit gegen diese Schwankungen zu ge-
ben, herausgewachsen ist. Er bedient heute auf dem Weg der
Arbeitnehmeriiberlassung auch Bedarfe der BLG auflerhalb des
Hafenumschlags.
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Der genaue Ablauf ist also individuell unterschiedlich,
folgt aber im Wesentlichen folgendem Muster: Be-
schiftigte ohne Berufsabschluss werden im ersten
Schritt als Staplerfahrer/-in qualifiziert; der Einsatz in
dieser Funktion bringt ihnen beim Einkommen eine
erste Hohergruppierung. Nach einem Jahr kann dann
eine Bewerbung fiir die Hoherqualifizierung erfolgen.

Fiir den Weg aus Arbeit zum Berufsabschluss gibt es
zwei Moglichkeiten: erstens iiber die Vorbereitung auf
eine Externenpriifung durch eine modular angelegte,
bei externen Partnern durchgefiihrte berufsbegleitende
Qualifizierung, zweitens durch Ubernahme in die
Vollzeitausbildung. Der Weg iiber die Ausbildung
bietet aus Sicht der Befragten Vorteile, da die berufs-
begleitende Vorbereitung auf die Priifung mehr noch
als die Ausbildung einen hohen Aufwand an Zeit und
Energie und eine gewisse Lernerfahrung voraussetze,
die jedoch bei der Zielgruppe oft nicht so ausgepréagt
sei. Die Ausbildung sei demgegeniiber besser geeig-
net, Menschen mit geringer Lernerfahrung an diese
Anforderung heranzufiihren.

Einer der Gespréchspartner sprach sich fiir ein ,,Stu-
fenmodell” fiir den Weg aus Arbeit zum Ausbildungs-
abschluss aus. In der modularen berufsbegleitenden
Vorbereitung auf die Priifung sei diese Moglichkeit
schon prinzipiell enthalten. Die Mdoglichkeit, nach 2
Jahren die Ausbildung (zunéchst) als Fachlagerist/-in
zu beenden, konnte ein Angebot an einen Teil der
Zielgruppe sein und einem potenziellen Scheitern
entgegenwirken. Dabei bleibe sogar die Moglichkeit
bestehen, die Ausbildung zur Fachkraft auch spiter
noch weiterzufithren. Hier gibt es aus Sicht dieses
Gesprichspartners noch Verhandlungsbedarf mit dem
Sozialpartner, der grundsétzliche Vorbehalte gegen
eine 2-jdhrige Berufsausbildung anmelde.

Der absolute Umfang, in dem der Weg aus Arbeit in
Ausbildung stattfindet, bleibt relativ begrenzt: Es
handelt sich de facto um Einzelfille.

Das Problem besteht aus Sicht des befragten Perso-
nalverantwortlichen offenbar nicht darin, aus dem
Kreis der ungelernten Kriften geeignete Kandida-
ten/Kandidatinnen fiir die Ausbildung zu gewinnen.
Das Hemmnis, eine Ausbildung aufzunehmen, liege
vielmehr oft in der Lebenssituation der Betreffenden,
fiir die der Eintritt in eine Ausbildung einen erhebli-
chen Einschnitt — auch finanziell — darstellt und man-
che daher auch abschrecken wiirde. Auerdem sei der
individuelle Vorteil der Hoherqualifizierung nicht
garantiert: Bezahlt wird nach Tétigkeit, nicht nach
Qualifikationsabschluss. Insofern der Bedarf an quali-
fizierten Kraften und ihrem entsprechenden Einsatz in
der Arbeitsteilung aber zunimmt, diirfte sich die Ent-
scheidung fiir die Ausbildung in der Regel als indivi-
duelle Bildungsrendite auszahlen. Fiir den Umfang, in
dem die Hoherqualifizierung (Ubernahme in Ausbil-
dung) vom Betrieb angeboten werden kann, spielen
aber auch betriebliche Ressourcenfragen eine Rolle.
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Ein Ausbau dieses Angebots wire aus betrieblicher
Sicht nur bei der Einwerbung von Fordermitteln zu
finanzieren.

Fiir die ,,Qualifizierung aus Arbeit* und die Besetzung
der Ausbildungsstellen fiir Fachkrifte fiir Lagerlogis-
tik spielt auch das Auswahlverfahren eine wichtige
Rolle. Ein neues Verfahren wurde entwickelt und
eingefiihrt, um der sinkenden Zahl an Bewerbungen
entgegenzusteuern. Wesentlich ist, dass das Zeugnis
im ersten Schritt nicht interessiert. Im ersten Schritt
kommt es vielmehr auf die Motivation und die Res-
sourcen des/der Bewerbers/Bewerberin an.

Dieses Verfahren gilt fiir alle, also auch fiir diejeni-
gen, die sich ,,aus der Arbeit” heraus bewerben. Fiir
diese kann allerdings die Beurteilung ihrer Bewéhrung
in der Praxis mit relativ groBem Gewicht — quasi als
,Praxisbonus® — in die Auswahlentscheidung einflie-
Ben.

Im Rahmen der Ausbildung stellt sich das Unterneh-
men darauf ein, seiner Verantwortung fiir die Auszu-
bildenden auch darin gerecht zu werden, den Unter-
stitzungsbedarfen beim Ausgleich von Entwicklungs-
unterschieden mit zusdtzlichen betrieblichen Lernan-
geboten zu entsprechen.

Die Bewertung des Konzepts durch die Personalver-
antwortlichen wurde in den ergéinzend gefiihrten Ge-
sprachen mit drei Auszubildenden weitgehend bestd-
tigt, die auf diesem Weg in die Ausbildung eingetreten
sind. Die Befragten duferten sich sehr positiv liber das
Personalentwicklungskonzept ihres Ausbildungsbe-
triebs und iiber die Chancen, die das breit aufgestellte
Unternehmen ihnen potenziell bietet. Sie rechneten
damit, die gebotenen Aufstiegsmdglichkeiten in der
Funktionshierarchie nach der Ausbildung fiir sich
nutzen zu konnen. Wichtig und motivierend war fiir
sie insbesondere, dass sie im Bewerbungsverfahren
nicht nach ihren Zeugnissen vorbewertet wurden,
sondern sich mit ihren Interessen und Stdrken unab-
héngig davon prisentieren konnten.

Soweit die kurze Darstellung der besonderen Situation
in der Aufstiegsmobilitit bei der BLG als ,,Referenz*
fiir die Gestaltung eines Wegs, auf dem aus ungelern-
ten Kriften Fachkrifte gewonnen werden. Welche
Maglichkeiten und Entwicklungen lassen sich bei den
anderen befragten Logistikdienstleistern fiir das Lager
konstatieren?

b) Ubergang von Hilfskriiften im Lager in eine
Ausbildung

Ansitze in dieser Richtung jenseits des BLG- Vor-
bilds konnten in den befragten Betrieben nicht aufge-
funden werden; den befragten Experten/Expertinnen
waren ebenso keine Beispiele bekannt, wo ein solcher
in Angriff genommen wurde.

Bei den befragten Betrieben handelt es sich durchgén-
gig um Betriebe, die Fachkrifte fiir Lagerlogistik
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ausbilden und denen diese Ausbildung als Grundlage
der Fachkrifteentwicklung wichtig ist. Die beschéftig-
ten Hilfskrifte — moglicherweise in Kooperation mit
Anbietern modularer Berufsqualifikation — zu Fach-
kraften zu entwickeln und dafiir ihre Ausbildungs-
strukturen zu nutzen, steht jedoch noch nicht auf ihrer
Agenda. Dafilir mag eine Rolle spielen, dass die Be-
triebe ihre Ausbildungsplédtze derzeit noch besetzen
konnen und daher noch keinen praktischen Bedarf an
Alternativen entwickelt haben. AuBlerdem fehlt diesen
Betrieben die bei der BLG vorhandene besondere
Kooperationsbeziehung mit einem Anbieter von Zeit-
arbeit, aus dem dort die Ausbildungskandidaten/-
kandidatinnen gewonnen werden. Uberdies ist zu
beriicksichtigen, dass diese Betriebe fiir ein solches
Programm mit deutlich héheren Unterstiitzungsbedar-
fen rechnen missten, fiir die zusédtzliche Ressourcen
mobilisiert werden miissten.

Die Entwicklung dieser durch die Konstellationen im
Lager in besonderem Mal} gegebenen Chance, Auf-
stiegsmobilitit fiir Geringqualifizierte zu entwickeln,
bedarf daher offenbar externer Unterstiitzungsangebo-
te.

¢) Aufstiegsqualifizierung

Auf Basis der dreijahrigen Ausbildung und Berufs-
erfahrung ergibt sich formell die Moglichkeit einer
Fortbildung zu Logistikmeistern/-meisterinnen (vor-
mals Meister/-innen fiir Lagerwirtschaft, IHK).

Aus den Gesprichen mit den betrieblichen Exper-
ten/Expertinnen ergab sich einerseits der Befund, dass
fiir Leitungsfunktionen im Lager heute eine Qualifika-
tion unverzichtbar geworden ist, die vertiefte Kennt-
nisse in Logistikprozessen, in der betrieblichen Orga-
nisation und im Kostenwesen sowie in der Wahrneh-
mung von Fiihrungsverantwortung und Personalent-
wicklung einschlieft und die allein mit Betriebserfah-
rung nicht erworben werden konnen. Als Weg dorthin
favorisieren die Befragten die Meister/-in- Qualifika-
tion, da sie auf einer Fachkrifteausbildung und solider
Berufserfahrung basiert, gegeniiber akademischen
Abschliissen. Auch in diesem Zusammenhang dufler-
ten die Gespréchspartner/-innen wachsende Bedenken,
dass viele ambitionierte junge Leute heute ihren Weg
in der Logistik allein iiber ein Hochschulstudium
angehen wollten, statt iiber eine Ausbildung und die
Meister/-in- Qualifikation zu gehen — im Resultat
fehle dann betriebliche Praxiserfahrung; auch einmal
,praktisch mit zuzupacken®, sei auf3erhalb ihres beruf-
lichen Selbstbilds, aber eben im Lager auch einmal
erforderlich.

Auch wenn in grofen Unternehmen ein entsprechend
grofer Bedarf an qualifizierten Meistern/ Meisterinnen
besteht” | gibt es in anderen Betrieben quantitativ

% Die BLG hat, wie oben dargestellt, ein eigenes Programm zur
Qualifizierung von Meistern/Meisterinnen, um diesen Bedarf zu
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betrachtet nur einzelne Funktionsstellen, die diese
Qualifikation verlangen. Nur ein Bruchteil der Lager-
Facharbeiter/-innen hat daher diese Aufstiegsmoglich-
keit reell, zumal die Fortbildung auch Interessen-
ten/Interessentinnen mit anderen beruflichen Hinter-
griinden — entsprechende einschldgige Berufserfah-
rung in der Logistik unterstellt — offensteht.

Nimmt man die oben beschriebene Tendenz hinzu,
dass Fachkréfte fiir Lagerlogistik ohnehin in Konkur-
renz mit anderen kaufminnischen Berufen stehen,
wenn es um schrittweise Ubernahme von mehr Ver-
antwortung im Lager geht, stellen sich die Aufstiegs-
moglichkeiten fiir die Fachkréfte fiir Lagerlogistik als
recht beengt dar. Dies unterstreicht noch einmal die
Wichtigkeit, einerseits durch gute Arbeitsbedingungen
den Fachkriften eine lebenslange Tatigkeit im Lager
zu ermoglichen (und so ihr Potenzial als Fachkréfte
fiir das Unternehmen moglichst lange zu erhalten),
andererseits neue ,,Querspangen ihrer Hoherqualifi-
zierung auszubauen, die die kaufménnische Kompo-
nente ihres Berufs als Grundlage fiir Wechsel in ande-
re kaufménnische Aufgabenfelder fruchtbar macht
oder beispielsweise auch Wege in spezifische Stu-
diengénge erdffnet.

7.2.5 Fazit und Empfehlungen

Fachkréfte fiir Lagerlogistik werden gebraucht. Der
Bedarf wird wesentlich {iber eigene betriebliche Aus-
bildung gedeckt. Die Betriebe bemerken bereits riick-
laufige Ausbildungszahlen, auch wenn die Besetzung
der Ausbildungsstellen noch kein Problem darstellt.

Fiir die Fachkriftebedarfsdeckung ist daher eine bes-
sere Informiertheit potenzieller Bewerber/-innen iiber
die Inhalte und Anforderungen des Berufs erforder-
lich. Zugleich miissen die Betriebe die Attraktivitat
der Arbeit im Lager weiterentwickeln.

Dies ist insbesondere daher erforderlich, weil die
Aufstiegschancen der Facharbeiter/-innen zur Meis-
ter/-in- Ebene relativ begrenzt sind. Fiir zusitzliche
Aufstiegsmoglichkeiten und die Moglichkeit eines
Belastungswechsels konnten die kaufméinnischen
Kompetenzen der Fachkraft fiir Lagerwirtschaft eine
Basis darstellen, aus der Wechselmoglichkeiten in
andere Tatigkeitsfelder einschlieflich neuer Auf-
stiegsmoglichkeiten entwickelt werden sollten.

Geforderte modulare Qualifizierung scheint nach
Aussage ihrer Anbieter als zusdtzliche Schiene der
Bedarfsdeckung zu funktionieren; diese Einschétzung
findet Riickhalt in den Daten der Forderstatistik, inso-
fern die Abgidnge aus MaBnahmen mit Abschluss
gegeniiber den sonstigen Maflnahmen deutlich tiber-
wiegen.”*

decken. Der interne Abschluss wird in der BLG mit dem ,,0ffi-
ziellen Abschluss® gleichgestellt.
% Siehe Kapitel 5.1.2, Seite 52.
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Das BLG- Modell fiir Aufstiege aus Arbeit priasentiert
sich als interessante Referenz, die sich gleichwohl
nicht leicht auf andere (Lagerei-)Betriebe der Branche
iibertragen ldsst. Als Gelingensbedingung kommt das
systematische = Personalentwicklungskonzept eines
Grofbetriebs in Betracht, in dessen Rahmen der Weg
aus Arbeit in Ausbildung nur einen Teil bildet. Hinzu
tritt die besondere Verbindung mit dem GHBV als
Personaliiberlassungsbetrieb.

In anderen Betrieben finden sich derzeit noch keine
Ansitze, die im Betrieb — auch weiterhin — vorhande-
nen Ungelernten zu Fachkriften zu entwickeln. Fiir
Entwicklungen in dieser Richtung sind die Betriebe
auf Unterstlitzung angewiesen, um ggf. gemeinsam
mit Anbietern von modularer abschlussorientierter
Qualifizierung in den Lagerberufen neue Moglichkei-
ten fiir die eigene Belegschaft zu entwickeln.
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7.2.6  Betriebliche Abldufe in der Personalentwicklung — Ein Beispiel
Susanne Hermeling

Einen Einblick in die Praxis strategischer Personalentwicklung geben zwei vertiefende Experteninterviews bei
einem Logistikdienstleister. Das familiengefiihrte Unternehmen beschéftigt iiber 10.000 Beschéftigte an internatio-
nalen Standorten, begreift sich jedoch im deutschen Kontext als Mittelstédndler. Die Personalentwicklung wird zur
Mitarbeiterbindung genutzt, da bei den eher niedrigen Gewinnmargen kaum hohe Gehélter gezahlt werden. Der
Umgang mit speziellen Giitern erfordert auBerdem hohe Qualitétsstandards und Qualifikationsniveaus. Investiert
wird umfassend in die Aus- und Weiterbildung von Fachkréften im Lager und im kaufménnischen Bereich. Trans-
porte gehoren nicht zum Kerngeschéft, doch aufgrund eines allgemein spiirbaren Fahrermangels werden nach Jahren
erneut wieder Ausbildungsstrukturen fiir Berufskraftfahrer/-innen aufgebaut. Das Qualifikationsniveau in der Beleg-
schaft ist breit. Im gewerblichen Bereich sind etwa ein Fiinftel ohne einschlidgigen Berufsabschluss, darunter meist
altere Beschiftigte, eine dreijdhrige Berufsausbildung und vereinzelte Fachschulabschliisse sind hier allerdings die
Regel. Im kaufménnischen Bereich arbeiten Beschiftigte mit Berufsausbildung oder Hochschulabschluss.

Als wichtige Zielgruppen fiir die Personalentwicklung werden Auszubildende und (Nachwuchs-)Fiihrungskrifte
genannt. Fiir sie werden eigene Programme zur Entwicklung von Schliisselkompetenzen entwickelt, von denen auch
andere Beschéftigte profitieren kdnnen. Die Ansprache und auch die Beschulung von gewerblichen und kaufméanni-
schen Angestellten unterscheidet sich allerdings deutlich. So berichtet ein Personalverantwortlicher, dass im Lager
Arbeitsleistungen individuell meist als gut empfunden wiirden, obwohl aus Unternehmensperspektive Verbesserun-
gen notig wiren. Die Beschéftigten sollen daher dazu bewegt werden, sich mit den eigenen Kompetenzen auseinan-
derzusetzen. In einem Potenzialanalyseverfahren sollen die Beschiftigten eine Selbsteinschiatzung ihrer Fahigkeiten
vornehmen, die mit der Einschitzung eines Vorgesetzten im Rahmen eines Mitarbeitergesprachs verglichen wird.
Mittels einer Notenskala wiirden so die Motivation, das Qualitidtsbewusstsein, die Teamfahigkeit und die Kommuni-
kationsfahigkeit der einzelnen Beschéftigten bewertet. Das sicher nicht unstrittige Verfahren ist, so der Interviewte,
mit dem Betriebsrat im Rahmen einer Dienstvereinbarung geregelt worden. Die Auswertung der Daten soll Hinwei-
se auf Qualifikationsbedarfe an einzelnen Standorten geben.

Im kaufménnischen Bereich lduft das Verfahren nach Einschdtzung des Interviewten eher reibungsfrei, wahrend im
gewerblichen Bereich mehr Widerstéinde seitens der Beschiftigten sowie Angste gegeniiber der Beurteilung be-
stehen. Der Lagermeister und die Schichtleiter, die als Vorgesetzte die Gesprache im Lager fiihren, hitten daher die
Aufgabe, den Beschéftigten zu vermitteln, dass die Menschen im Betrieb gehalten und individuell qualifiziert wer-
den sollen. Es wird erwartet, dass die Schichtleiter in Mitarbeiterfiihrungskursen gelernt haben, konstruktives Feed-
back zu geben.

Im kaufminnischen Bereich sei es generell einfacher, Qualifikationsbedarfe auszumachen. So hétten Beschiftigte
einmal zunehmende Spannungen im Kundenkontakt wahrgenommen, die wahrscheinlich durch Arbeitsverdichtun-
gen bei hohen Auftragsspitzen entstanden sind. In einem Workshop mit Personalabteilung, Geschiftsfiihrung und
Betriebsrat ergab eine Problemanalyse einen Bedarf an Schulungen in Konfliktmanagement. Bei den ersten Trai-
nings ergaben sich weitere individuelle Qualifizierungsbedarfe. Dass solche Prozesse im gewerblichen Bereich
schwer zu realisieren seien, fithrt der Interviewte auch auf Beriihrungsdngste gegeniiber der Verwaltung zuriick:
»Zur Personalabteilung geht man nur, wenn man kiindigt oder mehr Geld haben mochte. Eine unternehmensweite
Befragung von Teamleitern und Schichtleitern im Lager wird dagegen als Erfolg geschildert. Im Ergebnis wiinsch-
ten sich die Befragten mehr Personalentwicklung. In nachfolgenden Fiihrungskréftetrainings wurden die Weiterbil-
dungsbedarfe aller Beschéaftigten im Lager thematisiert, um so mehr iiber Bedarfe aller gewerblich Angestellten zu
erfahren und im Lagerbereich fiir Weiterbildung zu werben. Aus der zentralen Personalentwicklung wird jedoch
problematisiert, dass Angestellte im Lagerbereich mit Schulungsangeboten nicht iiber das Intranet erreicht werden.
Programmausdrucke werden daher in den Lagern ausgehéingt. Fiir kaufménnische Angestellte ist das Angebot iiber
eine Lernplattform zugénglich und die Anmeldung kann direkt {iber E-Mail erfolgen.

Qualifikationsbedarfe bei den Beschéftigten erstrecken sich vor allem auf folgende Bereiche:
— Fachkenntnisse

— Sicherheit und AGS (Umgang mit technischen Arbeitsmitteln, wie Staplern; Umgang mit Gefahrengiitern;
alternsgerechtes Arbeiten)

— IT-Technik (kommissionieren, optimale Nutzung der Transportraume, Vernetzung mit Kunden und
Unternehmen)

— Schliisselkompetenzen (Kommunikation, Teamfahigkeit, Zeitmanagement, Kundenkontakt,
Wissensmanagement)
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Am Hauptstandort des Unternehmens sind in einer firmeneigenen Weiterbildungseinrichtung hauptberufliche Trai-
ner/-innen beschéftigt, die fast alle firmeneigenen Kurse leiten. Die Trainer/-innen werden in die wichtigsten Berei-
che der Logistikkette an verschiedenen betrieblichen Standorten eingearbeitet, um einen umfassenden Eindruck der
anfallenden Arbeiten zu bekommen. Sie leiten tiberfachliche Schulungen, zum Beispiel Kommunikationstrainings.
Weitere Angestellte der Firma, die nur nebenbei Seminare zu fachlichen Themen anbieten, bekommen eine Schu-
lung in Didaktik. Fiir spezifische Trainings, z.B. Sprachen, werden externe Anbieter beauftragt. Neben den ohnehin
laufenden Angeboten fiir Auszubildende und Fiihrungskrifte, werden Schulungen anlésslich neuer gesetzlicher
Verordnungen oder neuer Anforderungen in verschiedenen Bereichen aufgelegt. Fiir die Programmplanung dient
auch ein jahrlicher Jourfixe mit Personalverantwortlichen der verschiedenen betrieblichen Standorte, die aulerdem
besondere Bedarfe in Eigeninitiative melden koénnen.

Die Trainings fiir gewerbliche und kaufménnische Angestellte laufen getrennt, um den unterschiedlichen Bediirfnis-
sen und dem unterschiedlichen Habitus Rechnung zu tragen. Lehrende sind angehalten verstdndlich zu sprechen und
auf unterschiedliches Verhalten und auf Vorbehalte gegeniiber ,,Klassenraumsituationen® Riicksicht zu nehmen.
Insbesondere neue Trainer/-innen begleiten erfahrene Lehrkréfte zundchst in die Seminare mit gewerblichen Ange-
stellten. Diese seien es nicht gewohnt 8 Stunden in einem Seminar zu sitzen und brachten zunichst oft wenig Bereit-
schaft fir Schulungen mit.

Aufstiegswege im Lagerbereich werden tiber ein eigenes Nachwuchsfithrungskréafteprogramm organisiert. Schicht-
leiter kdnnen einzelne Beschiftigte fiir das Programm empfehlen. In einem Assessment mit Rollenspielen und
Gruppendiskussion werden soziale Kompetenzen und Kommunikationsfahigkeit getestet. Die Teilnehmenden mit
Potenzial konnen am Fiithrungskrafteprogramm teilnehmen. Die anderen Teilnehmenden bekommen einen individu-
ellen Entwicklungsplan und die Moglichkeit, sich in zwei Jahren erneut zu bewerben.

Mitunter werden Stellen von Team- oder Schichtleitern auch mit erfahrenen Beschiftigten nachbesetzt, die erst
nachtriglich das Fithrungskréfteprogramm durchlaufen.

Ein strukturelles Problem, mit dem die Personalentwicklung umgehen muss, ist, dass die Bereichsleitungen ent-
scheiden, ob sie einzelne Beschiftigte fiir eine Forderung empfehlen. Die Kosten fiir Weiterbildung miissen von den
Bereichen getragen werden, damit sinke potenziell die Bereitschaft Weiterbildung zu fordern, die Beschéftigte fiir
andere Unternehmensbereiche qualifiziert. Damit eine unternehmensweite Personalentwicklung in der Praxis umge-
setzt werden kann, vermittelt man den Bereichsleitungen in Gesprichen, dass auch sie die Chance bekdmen, qualifi-
zierte Kréfte aus anderen Bereichen bei sich einzustellen. Einmal pro Jahr gibt es einen Tag, an dem Bereichsleitun-
gen Nachwuchskréifte mit hohem Potenzial aus dem gesamten Unternehmen kennenlernen kénnen. Die Personal-
entwicklung sieht fiir sich einen hohen Nutzen in solchen Veranstaltungen.

Beschiftigte haben aulerdem die Mdglichkeit, sich in der Personalabteilung um eine Unterstiitzung fiir eine Auf-
stiegsfortbildung zu bewerben. Diese werden in der Regel berufsbegleitend absolviert. Die Teilnahme an externen
Fortbildungen zum/zur Logistikmeister/-in werden durch individuelle Arbeitszeitmodelle, bezahlte oder unbezahlte
Freistellungen und die Ubernahme von Gebiihren unterstiitzt. Wie weit der Grad der Unterstiitzung geht, muss indi-
viduell verhandelt werden. Gut seien die Chancen, laut einer Personalentwicklerin, wenn eine passende Stelle im
Unternehmen in absehbarer Zeit frei wird.

Auch ein berufsbegleitendes Studium wird, so die Interviewten, in Einzelfallen unterstiitzt, wenn sich Beschiftigte
bewéhrt und méglichst auch am Fithrungskréfteprogramm der Firma teilgenommen haben. Fiir die Firma interessan-
te Studiengéinge reichen vom Verkehrsfachwirt und Transportlogistik bis hin zu BWL und internationalem Ma-
nagement. Bisher haben allerdings nur Beschiftigte im kaufméannischen Bereich berufsbegleitend studiert.
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7.3 Berufskraftfahrer/-innen

7.3.1 Anderungen der Arbeit und der
Anforderungen

Die befragten Experten/Expertinnen waren sich darin
einig, dass die Anforderungen an Berufskraftfahrer/-
innen gewachsen sind.

Anderungen in der Arbeit folgen einerseits aus dem
Fortschritt der Fahrzeugtechnik.”” Die technischen
Systeme verlangen komplexeres Wissen in ihrem
Einsatz sowie im Fall von Fehlfunktionen. Die selbst-
stindige Reparatur technischer Defekte am Fahrzeug
durch die Fahrer/Fahrerinnen tritt demgegeniiber zu-
riick.

Andererseits miissen die Fahrer/-innen zunehmend ihr
Unternehmen représentieren, werden als ,,Visitenkar-
ten ihres Betriebes wahrgenommen und sollen daher
iiber gute kommunikative und soziale Kompetenzen
verfiigen. Diese Anforderung gerdt zunehmend in
Widerspruch zum ,raven Ton“, der bisher mit der
Berufswelt der Berufskraftfahrer assoziiert und ge-
wohnheitsmaBig von den Beteiligten akzeptiert wurde.

Firr die Anforderungsentwicklung spielen auch die
zunehmende Dichte des Verkehrs und die bei be-
schleunigten Logistikketten engeren Zeitfenster fiir die
Transportabwicklung eine Rolle. Es ergibt sich eine
hohere Stressbelastung fiir das Fahrpersonal, mit der
die Fahrer/-innen umgehen kdnnen miissen.

7.3.2 Personalbedarf und Bedarfsdeckung

Alle Befragten gehen von einem erheblichen und
weiter zunechmenden Mangel an qualifiziertem Fahr-
personal aus und sehen die Branche vor der Notwen-
digkeit deutlich steigender Ausbildungs- und Qualifi-
zierungsaktivititen, um den Bedarf an Fahrern/ Fahre-
rinnen zu decken.

% Wie schnell und in welchem Umfang autonom fahrende Lkw sich
in Deutschland durchsetzen werden, wurde von den Exper-
ten/Expertinnen nicht einheitlich eingeschitzt. Zwar scheint die
Technik soweit entwickelt, dass Feldversuche durchgefiihrt wer-
den kénnen. Das grofite Hemmnis fiir einen schnellen praktischen
Einsatz liegt fiir die Befragten in Rechts- und dabei insbesondere
in Haftungsfragen — insbesondere ist die Frage der Fahrerhaftung
nicht geklért. Ein Teil der Befragten hielt es flir sehr wahrschein-
lich, dass der ,,Autopilot“ nur auf der Fernstrecke aktiviert werden
konne, wihrend insbesondere ,,an der Rampe und bei jeweils
unterschiedlichen Verhiltnissen bei den Kunden die Fahrer/-innen
die zum Teil komplizierten Mandvrieraufgaben auch weiterhin
iibernehmen miissten. Ein Teil der Befragten hielt es aber ebenso
fiir moglich, auch dort fiir eine elektronische Fithrung (vergleich-
bar den selbstfahrenden Systemen im Hamburger Hafen) zu sor-
gen, sodass letztlich ein vollautomatischer Betrieb der Be- und
Entladung moglich werde. Welche Auswirkungen dies auf die
Qualifikationsanforderungen an die Fahrer/-innen einmal haben
wird, blieb dabei ganz offen.
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Fiir die sich abzeichnende Mangelsituation wurden als
Faktoren benannt:

e Die steigenden Anforderungen erfordern nicht
nur formell, sondern auch sachlich eine Min-
destqualifikation, wenn nicht sogar eine dreijéh-
rige Ausbildung.

e FEine frither ergiebige ,,Quelle gut vorqualifi-
zierter Fahrer — die Bundeswehr — funktioniert
mit der nach Ende des ,Kalten Krieges* verdn-
derten Aufgabenstellung in dieser Rolle nicht
mehr.

e Das Fahrpersonal ist stark iiberaltert, mehr als 50
Prozent der Fahrer/-innen in Deutschland sind
iber 50 und werden bald ausscheiden; der der-
zeitige Umfang der Nachwuchsgewinnung wird
die Liicken absehbar nicht schlieBen kénnen. Fiir
den Bund wurde ein ,,Negativsaldo® von 5.000
Fahrern/Fahrerinnen im Jahr geschétzt. Ein Teil
der Befragten sah die Branche zur Bedarfsde-
ckung auch vermehrt auf Fahrpersonal aus dem
(ost-)europdischen Ausland angewiesen.”® Da
sich jedoch die Arbeitsmérkte und die Bezahlung
der Fahrer tendenziell angleichen, kdnne der
Mangel an Fahrern/Fahrerinnen auf Dauer nur
durch die Qualifizierung von eigenem Nach-
wuchs aufgefangen werden.

Welche Qualifikationen gebraucht werden und welche
Qualifizierungswege daher ausgebaut werden sollten,
scheint jedoch in der Branche umstritten zu sein. Dies
wurde auch in den Interviews deutlich.

Auf der einen Seite stand die (in den Interviews des
Projekts dominierende) Aussage, dass die Antwort auf
die qualitativen und quantitativen Bedarfe in einem
Ausbau der dreijahrigen dualen Ausbildung und ihrer
qualitativ guten Durchfiihrung liegen muss.

Auf der anderen Seite wurde deutlich, dass ein grofer
Teil der Betriebe der Branche in Theorie und Praxis
diese Einschétzung bislang nicht teilt. Ein Gesprachs-
partner (Qualifizierungsanbieter) gab auf Basis seiner
langjdhrigen Erfahrungen mit der Branche folgende
Einschdtzung ab: Die 3-jdhrige Ausbildung sei eine
»lotgeburt, weil sie fiir die Betriebe nicht attraktiv
sei. Daher gébe es auch quasi kein Interesse der Be-
triebe an Umschulungen. Das Kernproblem sei, dass
fir die realen Anforderungen die verpflichtende
Qualifizierung (beschleunigte Grundqualifikation)
meist ausreiche. Eine 3-jdhrige Ausbildung gelte in
den meisten Betrieben als nicht notwendig. Es gébe
sogar Betriebe, die selbst die Grundqualifizierung als
EU-biirokratisch ~ erzwungene  Uberqualifizierung
kritisierten; Fiithrerschein plus 6 Wochen Praxis wéren

° Ein Experte verwies hierzu auch auf die Maut-Statistik, aus der
hervorgeht, dass der Anteil der deutschen Betriebe (Frachtfiihrer)
am Fernverkehr derzeit abnimmt, wihrend der Anteil anderer EU-
Léander, insbesondere polnischer Unternehmen, zugenommen hat.
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ausreichend — eine Einschdtzung, die der Gesprichs-
partner jedoch ausdriicklich nicht teilen wollte: Sie sei
unverzichtbar, um die Sicherheit der Lkw-Verkehre zu
verbessern. Dariiber hinaus entsprache sie darin auch
den tatsdchlichen Qualifikationsanforderungen der
Mehrheit der Betriebe; diese kimen mit der Grund-
qualifikation schneller und kostengiinstiger zu sicher
einsetzbaren Fahrern/Fahrerinnen als auf dem Weg
der Ausbildung, die den Betrieben keinen Zusatznut-
zen liefere, der die groBeren Kosten rechtfertigen
konne. Zudem sei die Grundqualifikation fiir einen
viel breiteren Kreis von Personen praktikabel als die
Ausbildung, weil sie kiirzer und in Modulen durch-
fithrbar ist. Thre Anforderungen schléssen dennoch
etliche aus, die vormals als Fahrer/-in gearbeitet
hétten, nun aber an den Anforderungen der insgesamt
5-wochigen Schulung und einer nicht wenig an-
spruchsvollen Theoriepriifung scheitern.

Die darin angesprochene Stellung vieler Betriebe der
Branche zur Deckung ihrer Personalbedarfe wurde
von den Befiirworten der dreijahrigen Ausbildung
jedoch infrage gestellt. Es sei der Situation nicht an-
gemessen, in der Praxis so zu verfahren, als wiirden
auch weiterhin ,,bloe Fahrer/-innen* gebraucht. Inso-
fern sei von einer ,,Strategie® gegen den schon spiirba-
ren und absehbar zunehmenden Fachkriftemangel
,nicht viel zu sehen®. Es wurde die Vermutung gedu-
Bert, dass viele Betriebe, deren wirtschaftliche Situa-
tion von einem Wettbewerb geprigt ist, der nicht
unwesentlich iiber die Lohnkosten bestritten wird,
davor zuriickschreckten, Beschéaftigte mit Facharbei-
ter/-innen- Status und damit potenziell groBeren An-
spriichen an die Vergiitung zu produzieren. So ,,macht
man weiter wie bisher” bzw. ,,man setzt darauf, dass
einem das Arbeitsamt die Leute zurechtqualifiziert®.
Die beschleunigte Grundqualifikation sei jedoch nicht
mehr als eine ,,Minimalgrundlage*.

Als Grundlage der folgenden Darstellung ist somit zu
konstatieren: Offensichtlich ist sich die Branche nicht
dartiber einig, welche Qualifikationsanforderungen an
die Fahrer/-innen heute und zukiinftig zu stellen sind.
Ein Teil sieht mit der Grundqualifikation den Bedarf
gedeckt — auf der anderen Seite argumentieren die
Befiirworter der dreijahrigen Ausbildung mit gewach-
senen Anforderungen, denen das Fahrpersonal ohne
diese nicht wird gentigen kdnnen.

7.3.3 Ausbildungstrends

Die folgenden Darstellungen zur Ausbildung und zu
Ausbildungsstrukturen beruhen auf der Befragung der
iiberbetrieblichen Experten/Expertinnen (aus den fiir
die Ausbildung zustéindigen Institutionen) und von
Betrieben, die als ,,gute Ausbildungsbetriebe* von den
Experten/Expertinnen fiir die Befragung dem Projekt
empfohlen worden waren. Dieser Ansatz folgte der in
den ersten Expertengespriachen manifesten Einschét-
zung, dass die Ausbildung im Bereich der Berufskraft-

1512016

fahrer liberwiegend als ,,schlechte Ausbildung® durch-
gefiihrt wird. In die Befragung sollten daher vor allem
solche Betriebe eingebunden werden, die als ,best
practice“-Betriebe zeigen konnen, dass und wie ,,gute
Ausbildung® auch hier moglich ist.

Wenn im Folgenden nicht nur die Ausbildungsstruktu-
ren zur Sprache kommen, die fiir das Gelingen des
Anspruchs der dualen Ausbildung stehen, sondern
auch Missstinde angesprochen werden, so geschieht
dies unter dem Vorbehalt, dass die Probleme in der
Ausbildungsdurchfiihrung fiir die befragten iiberbe-
trieblichen Experten/Expertinnen nur schwer einzel-
nen Betrieben zugewiesen werden konnen — vielmehr
seien die Probleme weit gestreut. Insofern steht weder
»die Branche am Pranger” — noch erscheint die Pro-
blematik auf einzelne ,,schwarzen Schafe* begrenzbar
zu sein. Der genaue Umfang dieser Problematik — wie
viele Ausbildungsbetriebe es betrifft — ldsst sich auf
Basis der Interviews nicht konkretisieren.

Die dem Projekt in den Gesprdchen zugetragenen
Berichte liber Missstdnde im Bereich der Ausbildung
sollen im Folgenden jedoch klar benannt werden,
insbesondere, weil sie die Frage nach der Effektivitit
der Kontrolle der Ausbildungsqualitit durch die zu-
stindigen Instanzen aufwerfen.

a) Bewerbungssituation, Auswahl der
Bewerber

Die befragten Ausbildungsbetriebe beobachten bei
steigenden Anforderungen einen relativen Riickgang
geeigneter Bewerber/-innen und betreiben daher zu-
nehmend mehr Aufwand fiir die Besetzung der Aus-
bildungsstellen. Fiir die ,,Rekrutierung™ der Auszubil-
denden erweise sich die Ausbildungsplatzborse
der Ausbildungspartnerschaft Berufskraftfahrer e. V.
(AP-BKF)’"  mit ca. 90 angeschlossenen Betrieben
weiterhin als sehr niitzlich. Fiir die Jugendlichen, die
auf diesem Weg einen Ausbildungsbetrieb suchen,
konne in der Regel schnell ein Ausbildungsbetrieb
gefunden werden.

Einer der Gesprachspartner betonte die zunehmende
Bedeutung der Prasenz auf Ausbildungsmessen fiir die
Besetzung der Ausbildungsstellen. Auf diesen Veran-
staltungen kdme den eigenen Auszubildenden eine
wichtige Rolle zu, da sie fiir die Jugendlichen die
eigentlich interessanten Gespriachspartner seien, um
Antworten auf ihre Fragen zu den Anforderungen, zur
Ausbildungsdurchfiihrung und zum ,,Klima* im Aus-
bildungsbetrieb zu erhalten.

Die Gespriachspartner sahen die Notwendigkeit, die
Jugendlichen vermehrt {iber soziale Netzwerke und
mit attraktiven Medien anzusprechen. In diesem Sinn
wurden von verschiedenen Institutionen bereits kurze

°7 Eine Darstellung des Angebots und viele weitere Informationen
finden sich im Netz unter http://www.apbkf.de.

69



Reihe Arbeit und Wirtschaft in Bremen

Filme produziert, die potenzielle Auszubildende fiir
die Ausbildung als Berufskraftfahrer/-in interessieren
sollen.

Fiir die zunehmenden Bedarfsdeckungsprobleme ma-
chen einige der Befragten auch einen ,,Wertewandel*
bei den Jugendlichen mit verantwortlich: Jugendliche
wollten heute eine geregelte und damit planbare Frei-
zeit fiir ihre Sozialkontakte. Daraus resultiere ein
Konflikt mit den Anforderungen des Berufs. Fiir
die Betriebe ergebe sich die Herausforderung, das
Freizeit-Interesse der Auszubildenden und kiinftigen
Fahrer/-innen anzuerkennen und dafiir Losungen in
der Arbeitszeitgestaltung zu finden, was groflen Be-
trieben deutlich besser gelingen diirfte als kleinen.

Aus dem Kreis der Befragten wurde auch berichtet,
dass sie in Einzelfillen mit Jugendlichen konfrontiert
seien, die sich gegeniiber gewissen, flir die Betriebe
selbstverstindlichen Anforderungen, etwa nach Piinkt-
lichkeit als sehr uneinsichtig erwiesen. Insgesamt sei
das ,,.Durchhaltevermdgen® weniger ausgeprigt als
frither, die Konzentrationsfahigkeit vieler Jugendlicher
sei bereits nach 4 Stunden erschopft.

Die Schulzeugnisse dienen den Betrieben als ein ers-
tes Auswahlkriterium bei der Besetzung der Ausbil-
dungsplétze. Die Gesprachspartner/-innen betonten die
Bedeutung ,,ordentlicher Grundlagenkenntnisse, da
in der Ausbildung einiges an theoretischem Wissen
erworben werden muss, u. a. Kenntnisse aus Spedi-
tionswesen, Fahrzeugtechnik, Handelsrecht, Zollbe-
stimmungen sowie Sprachkenntnisse, da im Contai-
nerverkehr englische Begriffe und Dokumente zu
benutzen sind. Solide Rechenkenntnisse sind erforder-
lich, um z. B. den theoretischen Hintergrund der La-
dungssicherung zu bewiltigen.”

b) Organisation der betriebspraktischen Ausbil-
dung bei den befragten Ausbildungsbetrieben

Die Beschreibung der Organisation der betrieblichen
Ausbildung und ihrer Anforderungen unterscheidet
sich in den hierzu befragten Betrieben nicht wesent-
lich. Die folgende Darstellung ist insofern eine ,,idea-
lisierte* Summe aus den in den Interviews geschilder-
ten Abldufen.

Die Ausbildung startet mit ca. 4-monatigen Einsatz-
phasen im Betrieb; in dieser Zeit fahren die Auszubil-
denden noch nicht. Dazu gehoéren FEinsdtze in der
Werkstatt (falls nicht im Betrieb vorhanden, in Koope-
ration mit den entsprechenden Vertragspartnern/-

% Einer der betrieblichen Ausbilder hinterfragte diese Anforderun-
gen, da sich die notwendigen Berechnungen heute mit ,,Apps*
durchfiihren lassen — es sei daher nicht mehr unbedingt notwen-
dig, von den Auszubildenden die Rechnungen wie frither abzu-
verlangen; wiirde man diese Hilfsmittel in der Priifung zulassen,
konne das Anspruchsniveau der Ausbildung wieder etwas redu-
ziert werden und so die Ausbildung fiir mehr Jugendliche geo6ft-
net werden.
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partnerinnen) und im Lager sowie ein Einsatz im Bii-
ro, um die Disponenten/Disponentinnen und deren
Arbeit kennenzulernen (und damit die Disponen-
ten/Disponentinnen die zukiinftigen Fahrer/-innen
kennenlernen).

Noch im Rahmen der Probezeit kann der Erwerb des
Gefahrgutscheins auf dem Programm stehen, auch als
eine Art ,,Test zur Einschitzung der Leistungsfihig-
keit bei theoretischen Anforderungen.

Gegen Ende des ersten Ausbildungsjahrs werden die
Lkw-Fiihrerscheine erworben. Nun erfolgt ein mehr-
stufiger und individuell variierender Aufbau, der Ver-
antwortung und Aktionskreis schrittweise ausdehnt.
Zunichst fahren die Auszubildenden als Beifahrer/-in
mit, um die jeweiligen Anforderungen der Strecken,
Kunden/Kundinnen und Prozesse kennenzulernen.
Dann fahren sie in Begleitung, spiter auch selbststin-
dig. Im Lauf der Ausbildung kénnen auch erneut Aus-
bildungsphasen in den zuerst durchlaufenen Betriebs-
funktionen eingestreut sein.

Im dritten Lehrjahr sollten die Auszubildenden dann
weitgehend selbststidndig sein im regionalen Bereich,
im iiberregionalen Bereich fahren sie auch allein, dann
aber stets in einer Gruppe mit einem anderen Fahr-
zeug, sodass sie bei Problemen immer auf Ansprech-
partner/-innen zuriickgreifen konnen.

Gegen Ende der Ausbildung werden die Auszubilden-
den an der Durchfithrung von Fernverkehren beteiligt.
Hier lernen sie auch, sich mit den ,,Schattenseiten® des
Berufes (insb. Ubernachtung in der Kabine) zu arran-
gieren.

Die Fahrer/-innen des Betriebs sind an der Ausbildung
beteiligt. Okonomisches Fahren, vorausschauendes
Fahren, Ladungssicherung, kurz: Sicheres Fahren
lerne man nur in Begleitung von erfahrenen guten
Fahrern/Fahrerinnen. Doch nicht jede/r Fahrer/-in sei
dafiir geeignet und interessiert, insofern miisse der/die
Ausbildungsverantwortliche gut auswihlen, welchen
Fahrern/Fahrerinnen die Auszubildenden vorzugswei-
se zugeordnet werden. Gute Fahrer/-innen zeichneten
sich auch dadurch aus, dass sie qualifizierte Riickmel-
dungen geben, auf deren Grundlage der/die Ausbil-
dungsverantwortliche fundiert einschétzen kann, wie
sich die Auszubildenden entwickeln. Eine besondere
Qualifizierung der Fahrer/-innen fiir ihre Funktion in
der praktischen Ausbildung werde in der Regel aber
nicht durchgefiihrt; man nutze, ,,was vorhanden ist*.

Weil ,,Theorie im Betrieb gelebt werden muss®, bieten
die Betriebe in der Regel den Auszubildenden im
Rahmen der betrieblichen Arbeitszeiten Zeitressour-
cen an, in denen sie Schulstoff aufarbeiten und Fragen
mit den betrieblichen Ausbildern kldren konnen. Fiir
die Priifung geben die Betriebe den Auszubildenden
dann noch einmal Zeiten, sich auf diese vorzubereiten.

Fiir die Befragten sind eine gute Verbindung und
Austausch mit der Schule wichtig. Der Betrieb miisse
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iiber den Ablauf der schulischen Ausbildung kontinu-
ierlich informiert sein, um auf sich abzeichnende
Schulprobleme schnell und angemessen reagieren zu
konnen. Die Auszubildenden werden daher verpflich-
tet, ihre schulischen Bewertungen im Betrieb dem/der
Verantwortlichen vorzulegen.

¢) Die Ausbildungsorganisation aus Sicht eines
Auszubildenden

Die Befragung eines Fahrers, der in einem der befrag-
ten Betriebe seine Ausbildung abgeschlossen hat und
im Anschluss in eine Beschiftigung iibernommen
wurde, stiitzt die Darstellung der Betriebe.

Fir den Befragten stand eine recht klare Entschei-
dung, Berufskraftfahrer werden zu wollen, am An-
fang. Die Bewerbung bei einer ganzen Reihe von
Unternehmen fiihrte zu ebenso vielen Angeboten, sich
vorzustellen; der Befragte konnte also auswihlen. Fiir
seine Auswahlentscheidung hat er sich iiber die Be-
triebe und ihre Ausbildung so weit wie moglich aus
dritten Quellen informiert. Er hat sich dann fiir den
Betrieb entschieden, in dem die Ausbildung am klars-
ten als betriebliche Aufgabe organisiert schien, was
sich an der Existenz bestimmter Ressourcen festma-
chen lieB: Gibt es ein Ausbildungszentrum? Ist zu-
mindest ein/e Mitarbeiter/-in fiir die Betreuung der
Auszubildenden verantwortlich und freigestellt?

Die Organisation der Ausbildung — nach dem oben
dargestellten Ablaufrahmen — hat der Befragte zu-
néchst subjektiv nicht so sehr geschitzt — wer den
Beruf wihle, wolle primér fahren, doch darauf musste
er nun zunichst ,,eine Weile warten“. Riickwirkend
konstatiert er aber dieser Abfolge einen grofen Nutzen
fiir seine Kompetenzentwicklung.

Der Befragte hat die Unterstiitzung des Betriebs zur
schulischen Ausbildung und die vom Betrieb einge-
rdumte Zeitressource zur Nacharbeitung der schuli-
schen Inhalte und zur Priifungsvorbereitung sehr ge-
schitzt, weil die Priifungsanforderungen in der Theo-
rie doch recht hoch seien und leicht von Auszubilden-
den unterschétzt werden kdnnten.

Der Befragte wird nun zundchst in seinem Beruf
arbeiten; die Arbeitsbedingungen seien grundsétzlich
in Ordnung. Die Berufsausiibung mache ihm — gerade
wegen der Besonderheiten des Fahrerberufs — Spal3.
Mit den Nachteilen kénne er sich arrangieren. Einen
Wechsel des Arbeitgebers strebt er derzeit nicht an.
Das wichtigste Verbesserungspotenzial sieht er darin,
dass der Betrieb ihn beim Gesundheitsschutz (insb.
Erndhrung, Ausgleichssport) so gut unterstiitzt, wie es
notig wire, statt auf diesem Feld alles dem privaten
Engagement der Fahrer/-innen zu iiberlassen. Er rech-
net damit, den Beruf nicht bis zur Rente ausiiben zu
konnen und {iiberlegt auch unter diesem Gesichts-
punkt, welche Alternativen zum Fahrerberuf und zur
individuellen Weiterentwicklung er anstreben will.
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Eine Meister-Fortbildung und Arbeit als Fuhrparklei-
ter wollte er als zukiinftige Option nicht ausschlieen,
allerdings gébe es eben nur sehr wenige Stellen.
Wabhrscheinlicher und fiir ihn auch naheliegender wiére
fiir ihn eine Ausbildung/Umschulung zum Kaufmann
fiir Spedition und Logistikdienstleistung.

d) Beispiele und Schilderungen ,,schlechter Aus-
bildungsqualitiit*

Teile der befragten betrieblichen und iiberbetriebli-
chen Experten sind sich einig: Schlechte Ausbil-
dungsqualitit nimmt ihren Ausgangspunkt bei den
schlechten Arbeitsbedingungen der Fahrer/-innen; die
Arbeitsbedingungen der Beschéftigten bestimmen
auch die Ausbildungsdurchfiihrung im Betrieb.

Dies betrifft z. B. die Arbeitszeiten: Eigentlich gelte
fir die Auszubildenden ihrem Ausbildungsvertrag
entsprechend eine 40-Stunden-Woche. Faktisch wiir-
den sie wie die Fahrer/-innen eingeplant, fiir die eine
Sonderregelung im Arbeitszeitgesetz einen groflen
Spielraum erlaubt: Arbeitszeiten bis zu 60 Stunden in
der Woche sind legal moglich.” Dazu gebe es den
Missbrauch, also die bewusste Ubertretung dieser
schon sehr flexiblen Regelung, die mal eher spora-
disch ,,als Puffer, mal als offensives Geschaftsmittel
von Betrieben mit groer Regelmafigkeit praktiziert
werde. Die (illegale) Aufforderung an die Fahrer/-
innen, Bereitschaftszeiten als Ruhezeit, also nicht als
Arbeitszeit zu verbuchen, kdme dann noch hinzu.
Diese Verfahrensweisen wiirden nun gegen die
Rechtslage auch auf die Auszubildenden als
schwichste Glieder der Kette* angewendet.'*

Zudem sei fiir die Branche ein unterentwickelter Ar-
beits- und Gesundheitsschutz zu konstatieren. Viel-
fach herrsche offensive Riicksichtslosigkeit gegen die
Gesundheit; der Schutz der Gesundheit der Beschaf-
tigten sei nur wenigen Betrieben ein Anliegen. Auch
diesen Verhédltnissen wiirden die Auszubildenden
ausgesetzt. Die Folge seien iiberanstrengte und iiber-
miidete Jugendliche, die so kaum mehr in der Lage
seien, die schulische Ausbildung fiir sich zu nutzen.

Hinzu kdmen besondere Rechtsverstole, mit denen
die Auszubildenden konfrontiert seien. Den Berichten
zufolge gibt es Betriebe, die ihre Auszubildenden im
ersten Jahr ,Minusstunden® aufschreiben lassen mit
der Begriindung, dass sie ja im ersten Jahr ,,nur mit-

% Vgl. Arbeitszeitgesetz (ArbZG), § 21a Beschiftigung im StraBen-
transport, Satz (4): ,,Die Arbeitszeit darf 48 Stunden wochentlich
nicht iiberschreiten. Sie kann auf bis zu 60 Stunden verldngert
werden, wenn innerhalb von vier Kalendermonaten oder 16 Wo-
chen im Durchschnitt 48 Stunden wochentlich nicht {iberschritten
werden.

'"Die Ausbildungspartnerschaft Berufskraftfahrer (AP-BKF) ent-
wickelt zurzeit ein Qualitdtssiegel als Selbstverpflichtung der
teilnehmenden Ausbildungsbetriebe zur Einhaltung einer hohen
Qualitdt der Berufskraftfahrer-Ausbildung, die unter anderem
ausdriicklich die Verpflichtung zur Einhaltung der Arbeitszeitvor-
schriften enthélt.
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fahren“ und somit noch ,,nicht wirklich arbeiten®. Fiir
diese angeblichen ,Minusstunden werde dann im
dritten Jahr ein ,,Ausgleich durch Uberstunden ver-
langt. Es komme auch vor, dass die Auszubildenden
nicht mit angemessenen Arbeitsmitteln (Sicherheits-
schuhe, Handschuhe, angemessene Kleidung usw.)
ausgestattet wiirden. Es soll auch Fille geben, wo der
Betrieb Auszubildende dazu aufgefordert hat, ihre
Berichtshefte nicht wahrheitsgeméa zu fiihren.

Als Hintergrund fiir die beschriebenen Zusténde sahen
die Befragten primidr betriebswirtschaftliche Motive,
begriindet in den spezifischen Konkurrenzbedingun-
gen der Branche und in der darin angelegten fehlenden
,»Ausbildungskultur. Die Auszubildenden seien fiir
einen nicht unerheblichen Teil der Betriebe primér
billige Arbeitskrifte und wiirden in den Betrieben
,,Verschlissen“.101 Sie werden somit als billige Fah-
rer/-innen kalkuliert und quasi ,,vom ersten Tag an auf
den Lkw gesetzt®, durchaus auch allein; Arbeitszeit-
vorschriften wiirden nicht eingehalten. Der Verstofl
gegen die Arbeitszeitregeln ruiniere den betroffenen
Auszubildenden ihre Sozialkontakte weit iiber das
»Berufstypisch Notwendige* hinaus. Es sei daher kein
Wunder, dass diese Auszubildenden in kiirzester Zeit
,»fix und fertig™ sind.

Auch wiirden die Auszubildenden nicht darin bestérkt,
den schulischen Teil der Ausbildung als Ergénzung
und als Anforderung ernst zu nehmen. Umgekehrt
werde das Interesse an der schulischen Ausbildung
untergraben: Wenn Wissen scheinbar fiir die Arbeit im
Betrieb nicht ndtig und nicht gefragt ist — warum sich
in der Schule ,,ins Zeug legen“? Wer ,nur fahren*
solle, erhalte keinen in der betrieblichen Praxis be-
griindeten Lernanreiz. Der gegeniiber den Notwendig-
keiten des berufsschulischen Parts in der Ausbildung
riicksichtslose Standpunkt mancher Betriebe zeige
sich z. B. auch darin, dass diese ihren Auszubildenden
finanzielle Unterstiitzung flir die regelméifBigen Fahr-
ten zum Berufsschulstandort Bremerhaven verweigert
hitten.

In den Interviews wurde dariiber hinaus ein moglicher
Missbrauch von Fordergeldern in der Branche zum
Thema. Ausbildungsbetricbe von Berufskraftfah-
rern/Berufskraftfahrerinnen kénnen Fordermittel beim
Bundesamt fiir Giiterverkehr (BAG) beantragen; pro
Ausbildung ist eine Unterstiitzung von bis zu ca.
50.000 Euro moglich. Fiir diese Forderung ist der
Nachweis iiber die Ausbildung bei Einsatz des Auszu-
bildenden als 2. Fahrer erforderlich. Diese Forderung
erkennt den Unterstiitzungsbedarf der Betriebe in der
Durchfiihrung einer guten Ausbildung an. Es wurde in
den Gespriachen angedeutet, dass es etliche Betriebe

""Den Interviews zufolge soll es Betriebe geben, die Auszubildende
explizit mit dem Zweck einstellen, Frachtraten anbieten zu koén-
nen, die ihnen die weitere Marktteilnahme tiberhaupt ermogli-
chen.
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gebe, die diese Mittel erhielten, aber nicht fiir die
Ausbildung und die Auszubildenden einsetzten. Dies
wiirde darauf hindeuten, dass die Kontrolle des Mit-
teleinsatzes durch den Mittelgeber ohne Vor-Ort-
Kontrollen nur unzureichend wirksam ist.

Ein moglicher Missbrauch von Fordergeldern er-
scheint auch im Zusammenhang mit der heutigen
Branchenstruktur problematisch: Vorwiegend kleinbe-
trieblich strukturiert und iiber Ketten der Untervergabe
von Auftrigen in eine extreme Preiskonkurrenz ge-
zwungen, versuchen Betriebe, sich durch Lohndruck
mit Billigangeboten tiber Wasser zu halten. Wird die
offentliche Forderung der Ausbildung missbraucht,
tragt dies zur Erhaltung dieses Zustands bei und wirkt
einer Marktbereinigung entgegen, die eine Entwick-
lung zu groBeren Betriebseinheiten im Lkw-Bereich in
Deutschland anstoflen kdnnte. Der Entstehungsprozess
von ,Industrial Trucking® diirfte aber auch die Ver-
breitung von Interessenvertretungen in der Branche,
bessere Arbeitsbedingungen und bessere Moglichkei-
ten der Personalentwicklung befordern.

e) Hohe ,,Abbruchquoten*, hohe ,,Durchfallquo-
ten* in der Abschlusspriifung

In Kapitel 4.2 und 4.3 wurden anhand von Daten der
Priifungs- und Ausbildungsstatistik sowohl die niedri-
gen Bestehensquoten als auch die iiberdurchschnittli-
chen Losungsquoten in der Ausbildung der Berufs-
kraftfahrer/-innen aufgezeigt. Ein Zusammenhang mit
den in den Interviews geschilderten Missstdnden in
der Ausbildungspraxis scheint auf der Hand zu liegen.

Der Begriff ,,Abbruchquoten® ist in Anfiihrungszei-
chen zu setzen, weil er den Sachverhalt oft nicht trifft.
In einer aktuellen Untersuchung des BIBB
(Uhly 2015) der Griinde vorzeitiger Vertragslosungen
wird deutlich, dass monokausale Schuldzuschreibun-
gen die sehr komplexen und differenziert zu betrach-
tenden Situationen, die zur Auflosung des Ausbil-
dungsvertrags fiihren, nicht treffen. Fiir die Ausbil-
dung der Berufskraftfahrer/-innen trifft der Begriff des
,»Abbruchs® jedoch leider in Teilen offenbar zu.

Es versteht sich von selbst, dass auch hier den Ver-
tragslosungen letztlich vielfdltige, individuelle Griinde
und spezifische Konfliktlagen zugrunde liegen, die
sich moglicherweise durch rechtzeitiges Gegensteuern
auffangen lieBen und so zu einer fiir beide Seiten
akzeptablen Losung fiihren konnten.'”

12Dag Projekt ,,Bleib dran!* konnte in diesem Bereich iiber Jahre
nicht tétig sein und sieht sich aktuell insbesondere in Bremerha-
ven nicht beteiligt, weil die Jugendberufsagentur (JBA) diese
Aufgabe iibernehmen soll. Praktisch gibt es also derzeit fiir diesen
Berufsbereich im Moment kein entsprechendes Unterstiitzungs-
angebot. Zwar konnen sich die Auszubildenden bei Problemen an
die Kammern (Ausbildungsberater, Rechtsberater) wenden, die
aber kein ,,Bleib dran!* vergleichbares Vorgehen anbieten kon-
nen.
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Es ist ein géngiges Muster, das Scheitern eines Aus-
bildungsverhéltnisses mit (wechselseitigen) Schuld-
zuweisungen zu begriinden. (Uhly 2015: 20) So wurde
auch hier von einzelnen betrieblichen Gesprachspart-
nern als Grund fiir die ,,Abbruchquoten® ein zuneh-
mender Mangel an sozialen Schliisselqualifikationen
bei den Jugendlichen angefiihrt. Diese Einschidtzung
wurde von {iiberbetrieblichen Gesprachspartnern ge-
stiitzt: Es gebe schon einzelne jugendliche Auszubil-
dende, die die Geduld der Ausbilder/-innen und der an
der Ausbildung beteiligten Lernorte sehr auf die Probe
stellten. Um so wichtiger erscheint daher der Weg, die
Griinde im Einzelfall zu ermitteln und das Konflikt-
potenzial dieser Situation rechtzeitig einer strukturier-
ten Bearbeitung zuzufiihren.

Als héufige Griinde fiir eine vorzeitige Beendigung
des Ausbildungsvertrags kamen in den Interviews zur
Sprache:

1. In der Probezeit werden Vertrdge aufgeldst,
bei denen sich herausstellt, dass die Berufs-
wahlentscheidung ,hicht gepasst hat*.
Gerade in Betrieben, die sich um eine systemati-
sche und daher breit angelegte Ausbildung be-
miihen, kdnnen ,.falsche Vorstellungen vom Be-
ruf, von Freiheit auf der StraBe, wo man fahrt
und fahrt“ zu einer Distanzierung von der ur-
spriinglichen Berufsentscheidung fiithren: ,,Das
kollidiert dann mit Werkstatt, Biiro usw., was
erst mal alles anliegt, und dann auch noch Schu-
le! Da wirft mancher hin.*

2. Nach der Probezeit kommen, neben Konflikten,
die nicht aufgelost werden konnten, also
wie in anderen Berufen auch, spezifische
,Abbruchgriinde der anderen Art“ ins Spiel.
So gehe eine gewisse ,,Sogwirkung® davon aus,
dass Auszubildende nach dem Erwerb des Lkw-
Fiihrerscheins abspringen, um im Hafen zu arbei-
ten. Dafiir ist nur ein Lkw-Fiihrerschein notig,
bei gegeniiber der Ausbildungsvergiitung deut-
lich besseren Verdienstméglichkeiten.'” Diese
~Abwerbung“ ist jedoch auch innerhalb der
Branche nicht uniiblich.'"™ Die Ausbildungsbe-

% Daher gilt vom Standpunkt der Betriebe sinngemiB aus einem der
Interviews: ,,Es ist eine Erfahrungsfrage, dass man mit dem Lkw-
Fiihrerschein bis nach der Probezeit wartet — sonst investiert man
einige 1.000 € in eine Fahrerlaubnis, die dann dem Betrieb nichts
mehr niitzt.“

"“In der Berichterstattung des Bundesamts fiir Giiterverkehr wird
dieses Phénomen als Abwerbung benannt und als Ausbildungs-
hemmnis bewertet: ,,Nach Kenntnis des Bundesamtes brechen
einige Auszubildende zum Berufskraftfahrer nach Erwerb des
Fiihrerscheins vorzeitig ab, da ihnen ein anderes Unternehmen die
Moglichkeit anbietet, die Grundqualifikation zu erwerben und
somit frither als Kraftfahrer arbeiten zu kdnnen. Das abwerbende
Unternehmen muss in diesen Fillen lediglich die Kosten fiir die
Grundqualifikation tragen. Fiir manchen Auszubildenden er-
scheint — vor allem auf kurze Sicht — die frithzeitig héhere Ent-
lohnung attraktiv.” (BAG 2014a: 14)
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triebe sehen sich hier um ihre Investition in die
Fahrausbildung geprellt.

Nicht zuletzt gehe ein Teil der ,,Abbriiche” auf das
Nichtbestehen der Abschlusspriifung zuriick und sei
im Zusammenhang mit der ungeniigenden Ausbil-
dungsqualitdt zu bewerten. Die Gesprichspartner
berichten von Auszubildenden, die sich nicht um die
Schule und ihre Anforderungen kiimmerten und ,,die
Schule nicht erst nehmen®. Diese Haltung werde von
den Betrieben mit erzeugt: Diese Betriebe interessier-
ten sich nicht fiir den schulischen Ausbildungsteil,
seine Inhalte und Anforderungen, bestirkten daher die
Auszubildenden nicht darin, diese Anforderungen
ernst zu nehmen und gében insbesondere in ihrer be-
trieblichen Ausbildung den Auszubildenden keinen
Anlass, im Lernangebot der Berufsschule den Bezug
auf die praktischen Aufgaben in den betrieblichen
Prozessen und damit ihren Nutzen zu erkennen. Als
symptomatisch schilderte einer der Befragten die
daraus resultierende praktische Stellung von Auszu-
bildenden zur Abschlusspriifung (sinngemaf):

Viele Betriebe nehmen die Priifung nicht
ernst bzw. deshalb auch der Azubi nicht. Die
schicken die quasi nebenbei mal zur Priifung:
., Ich soll hier mal Priifung machen ...!" Die
kommen mit Lkw und machen danach dann
die ihnen fiir den Tag aufgedriickte Tour.

Dass diesen Auszubildenden von ihren Betrieben
keine Zeitressourcen eingerdumt werden, Schulinhalte
nachzuarbeiten oder sich auf die Priifung vorzuberei-
ten, ist mit groBer Wahrscheinlichkeit anzunehmen.
Zum Teil scheint der betriebliche Einsatz in drei Jah-
ren ohne Riicksicht auf die Priifungsanforderungen
erfolgt zu sein, worauf folgende sinngeméfBe Schilde-
rungen hindeuten:

Manche haben nie Lkw gefahren — nur Sprin-
ter — und wissen nicht, wo beim Lkw, der in
der Priifung eingesetzt ist, der Riickwdrts-
gang ist oder wie man die Kabine neigt. Es
ist offensichtlich, dass oft die Abfahrtkontrol-
le nicht gemacht wird: Dann fallen die Priif-
linge damit auf, dass sie grobe Sicherheits-
mdngel tibersehen. Ihnen wurde gesagt: Das
miissen Sie nicht machen, das hat die Werk-
statt gemacht, also kostet die Kontrolle nur
Zeit, in der man besser fahren kann. Die Ver-
antwortung liegt aber beim Fahrer, wenn
was passiert oder wenn unterwegs etwas ein-
tritt, fdllt es auf den Fahrer zuriick.

Azubis fallen in der Priifung auch auf mit al-
ten abgetragenen Arbeitsklamotten — bekom-
men keine angemessene Arbeitskleidung, wis-
sen nicht zu sagen, welche Schutzklasse ihre
Schuhe haben und haben sollten — die sind
dann iibrigens abgetragen bis zum Zerfall.
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Die haben Handschuhe mit Lochern, die
nicht mehr gegen Sduren schiitzen.

Dem Projekt wurde auch zugetragen, dass einzelne
Betriecbe das Nichtbestehen ihrer Auszubildenden
sogar forcieren. Einzelnen Auszubildenden sei nahe-
gelegt worden, die Priifung nicht zu bestehen; ihnen
werde angeboten, auf Basis der Grundqualifikation
arbeiten zu konnen. Im Unterschied zur oben erléuter-
ten ,,Fremdabwerbung* ist jedoch die Motivation —
der Nutzen fiir den Betrieb — fiir ein solches Vorgehen
in den Interviews unklar geblieben.

Positiv wird die Grundqualifikation als ,,Notanker* ins
Spiel gebracht, um eine Beschiftigung auch dann zu
ermdglichen, falls ein/e Auszubildende/r in der Prii-
fung mehrfach scheitern sollte, um so die ,,Ausbil-
dungsrendite” fiir Betrieb und Auszubildenden zu
Hretten”. An dieser Stelle wird die Ungewdhnlichkeit
der Situation besonders deutlich: Nur bei dieser Be-
rufsausbildung ist es moglich, die Zulassung zur Be-
rufsausiibung durch eine Ersatzpriifung zu erlangen,
die nichts mit der Ausbildung zu tun hat und damit das
negative Priifungsresultat auBer Kraft setzt.'”

Als Hintergrund der geschilderten Verhéltnisse wiesen
Gesprichspartner auch auf die besondere Situation
vieler Auszubildender hin, die sie besonders ,,erpress-
bar* erscheinen ldsst, sodass sie sich oft nicht gegen
die ihnen auferlegten Zumutungen und RechtsverstoB3e
zur Wehr setzen:

Die brauchen Geld, weil sie Familie und
Verpflichtungen haben und stecken oft in
einer schwierigen Lage. Da sind sie zu Uber-
arbeit bereit, die auf Kosten der schulischen
Entwicklung geht und offen fiir den Vor-
schlag, die Ausbildung vorzeitig zu beenden
und mit Schnellqualifizierung zu arbeiten:
Ausbildungsabbruch im Austausch fiir eine
vergleichsweise hohere Vergiitung. Aller-
dings verlieren sie dadurch Status, ggf- zu-
kiinftige Aufstiegsmoglichkeiten und Lohnan-
spriiche.

Bei den Auszubildenden ist zu beachten, dass
viele mit ,,abgebrochenen® Anldufen und
schwierigen Bildungskarrieren und Lebens-
verhdltnissen in die Ausbildung zum BKF
eintreten — als quasi letzte Moglichkeit, die
man ihnen bietet.

Wenn es allerdings stimmt, dass viele Auszubildende
eine schwierige Bildungs- und ggf. Berufsbiografie
hinter sich haben, dann wire gerade die betriebliche
Ausbildung und das Lernen in den betrieblichen

1%Unter dem Gesichtspunkt der individuellen Konsequenzen mag
man dies akzeptieren — hier soll aber auf die Besonderheit von
Regelungsstrukturen hingewiesen werden, die von den Standards
des Berufsbildungssystems deutlich abweichen.
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Arbeitsprozessen zu stirken und in diesen entspre-
chende Unterstiitzungsleistungen zu organisieren.
Bestehende Fordermoglichkeiten und -mittel werden
dafiir offenbar noch nicht in erforderlichem Umfang
mobilisiert.

f)  Verbesserungsmoglichkeiten in Ausbildung
und Priifungsorganisation

Aus den Interviews ergaben sich einige konkrete
Vorschlage, wie sich durch Anpassungen der Aus-
bildungs- und Priifungsordnung Verbesserungen in
der Ausbildungsqualitét ansto3en lassen konnten.

e Zwar formuliert der Ausbildungsrahmenplan das
Ausbildungsziel ,,e) Fahrzeugkombination und
Sattelkraftfahrzeug der Klasse CE mit einer
Mindestlinge von 16 m oder Fahrzeuge der
Klasse D mit einer Mindestlinge von 11,80 m
auf offentlichen StraBen innerhalb und auBer-
halb geschlossener Ortschaften sicher und wirt-
schaftlich fithren®. Es sollte jedoch erginzend
festgeschrieben werden, z. B. in der ,,Verord-
nung ilber die Berufsausbildung zum Berufs-
kraftfahrer/ zur Berufskraftfahrerin (Berufskraft-
fahrer-Ausbildungsverordnung — BKV)“, auf
welchen Fahrzeugen und wie lange jeweils im
Lauf der Ausbildung Erfahrung mit diesen Fahr-
zeugen erworben und nachgewiesen werden
muss.

e Die befragten Experten pladieren fiir eine ,,Ab-
schichtung® der Abschusspriifung, also die Um-
wandlung der (,,nicht zdhlenden) Zwischenprii-
fung in einen ersten vollwertigen Teil der Ab-
schlusspriifung, wie dies in anderen Ausbil-
dungsgéngen bereits praktiziert wird. Dafiir wa-
ren die Richtwerte zu Zeiten und Zeitpunkten der
Vermittlung der Bildungspositionen im Rahmen-
plan zu prézisieren bzw. neu zu ordnen. Bei-
spielsweise konnte die Priifung in Fahrzeugtech-
nik bereits im ersten Priifungsteil abgeschlossen
werden, wenn die Auszubildenden diese Inhalte
verpflichtend zu Beginn der Ausbildung lernen,
wie dies librigens in der Ausbildungsorganisation
der befragten Betriebe auch ,,logischerweise* be-
reits erfolgt. Eine ,,Abschichtung® wiirde nicht
nur die heute zeitlich und personell extrem auf-
wendige Abschlusspriifung entlasten; sie wiirde
nach Meinung der Befragten auch die Motivation
fiir das schulische und betriebliche Lernen bei
den Auszubildenden frithzeitiger fordern und
die Betriebe zu mehr Aufmerksamkeit fiir die
Realisierung der geforderten betrieblichen Aus-
bildung und ihrer Inhalte veranlassen konnen.
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7.3.4 Aufstiegschancen

Auch hier sind zwei Fille (analog zum Lager) zu
unterscheiden:

e Welche Moglichkeiten bestehen fiir Geringquali-
fizierte, sich zur Fachkraft weiterzuentwickeln?

e Welche Aufstiegsmoglichkeiten durch Fortbil-
dung er6ffnen sich nach der Berufsausbildung?

a) Wege zur Fachkraft aus der Position ,,unge-
lernter* Arbeit

Da die Erlaubnis zur Berufsausiibung als Berufskraft-
fahrer/-in mit der relativ niedrigschwelligen Grund-
qualifikation erworben werden kann, bildet sie den
Ausgangspunkt entsprechender Uberlegungen. Fiir die
Grundqualifikation spricht aus Sicht eines Teils der
Befragten:

e Wenn eine Ausbildung nicht (mehr) infrage ka-
me, sei damit doch immerhin eine Minimalquali-
fikation vorhanden, die als solche schon ihren
Beitrag zur Sicherheit im Giiterverkehr auf der
Straf3e leiste.

e Die Grundqualifikation erfiille eine Funktion als
»~Rettungsring* fiir die Ausbildungsinvestition
und die Beschiftigung von Auszubildenden, die
die Priifung nicht bestehen.

e Wenn die private Situation der Teilnahme an
einer Ausbildung entgegenstehe (familidre oder
andere eingegangene finanzielle Verpflichtungen
konnen aus der Ausbildungsvergiitung nicht be-
stritten werden), konne die Grundqualifikation
einen Einstieg in Beschéftigung als Fahrer/-in
eroffnen.

e Die Grundqualifikation ermdgliche auch einen
Quereinstieg fiir Personen, die sich eine Ausbil-
dung nicht mehr zutrauen. Dabei werde das ge-
ringere erreichte Qualifikationsniveau durch ho-
here Lebenserfahrung, Reife, oftmals viel Ver-
kehrs- und Fahrerfahrung und ein hoheres Gefah-
renbewusstsein kompensiert.

Diese Argumente fiir die Grundqualifikation sollen
nicht beiseite gewischt werden. Insbesondere kann die
Grundqualifikation einen im Vergleich mit der Aus-
bildung relativ niedrigschwelligen Einstieg in Be-
schiftigung als Fahrer/Fahrerin ermdglichen.

Unter dem Gesichtspunkt der Aufstiegsmobilitit be-
trachtet, erscheint dieser Einstieg in Beschiftigung
jedoch zugleich als berufliche Sackgasse: Moglichkei-
ten, sich aus dieser Position heraus zur Fachkraft wei-
terzuentwickeln, sind nicht vorhanden und auch bis-
lang nicht einmal angedacht worden. Bemiihungen
von Qualifizierungsanbietern, die Grundqualifikation
auf eine etwas breitere Grundlage zu stellen, indem ihr
Erwerb um zusétzliche Inhalte (z. B. Gefahrgutschein,
erginzende Module zur Ladungssicherung, ggf. Stap-
lerschein) erweitert und um ein Praktikum ergénzt
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angeboten wird, kdnnen daran nichts dndern: Grund-
qualifizierte Fahrer/-innen bleiben formell angelernte
Krifte, denen der Weg zur Fachkraft und zu deren
weiteren Aufstiegsmoglichkeiten grundsétzlich ver-
schlossen ist.

Besonders problematisch erscheint daher, dass die
Grundqualifikation den Betrieben eine Alternative zur
Ausbildung zu erdffnen scheint, die weit liber die
oben genannten Sonderfille hinaus genutzt wird.

b) Aufstiegsfortbildung

Ausreichende Mdglichkeiten zur Aufstiegsfortbildung
wiren wichtig. Insbesondere solange der Arbeits- und
Gesundheitsschutz in der Branche unterentwickelt
bleibt und die Fahrer/-innen sehr belastenden Arbeits-
bedingungen ausgesetzt bleiben, wird ein Wechsel der
Tatigkeit frither oder spéter notwendig. Tatsdchlich
sind diese Moglichkeiten heute nur sehr begrenzt
vorhanden.

Die (ausbildungsunabhéngige) Moglichkeit, in die
Disposition zu wechseln'” | gilt offenbar bei vielen
Fahrern/Fahrerinnen nicht als erstrebenswert. Den
Aussagen der betrieblichen Gespréachspartner zufolge
wird der Wechsel in die Disposition von den Fah-
rern/Fahrerinnen oft nicht als Aufstieg gesehen, son-
dern als Notlosung und quasi wie ein Seitenwechsel
betrachtet. Selbst dort, wo die Disponenten ,,machba-
re* Touren zusammenstellen und eine Arbeitnehmer-
vertretung daran arbeitet, Fahrer/-innen und Dis-
ponent/-innen mit ihrer jeweiligen Aufgabe einander
ndherzubringen (z. B. durch Hospitationsmdglichkei-
ten im jeweils anderen Aufgabenfeld), berichten Ge-
sprachspartner iiber eine offenbar tief verwurzelte
Abneigung der Fahrer/-innen gegeniiber der Disposi-
tion.'"’

Eine Fortbildung ,,Meister/Meisterin fiir Kraftverkehr
(IHK)*“ wére die ,,logische® Anschlussfortbildung fiir
die dreijdhrig ausgebildeten Fachkrifte. Entsprechen-
de Funktionsstellen, fiir die dieser Abschluss Grund-
lage sein konnte, also in erster Linie die Fuhrparklei-
tung, sind jedoch rar gesdt und werden auch in Betrie-
ben1 Orglit grolen Fuhrparks von einer Person ausge-
iibt.

197 war stehen bestimmte Aufstiegsmoglichkeiten auch den Fah-
rern/Fahrerinnen zumindest theoretisch offen, die keine volle
Ausbildung haben; ,,Disponent/-in* bezeichnet eine Funktion, die
auf Basis einer Weiterbildung ausgeiibt werden kann und keine
Berufsausbildung voraussetzt. Auch so wird letztlich daher der
Status einer Fachkraft nicht erreicht.

"7Auch dies spricht fiir eine systematisch angelegte dreijahrige
Ausbildungsorganisation, wie oben dargestellt, bei der ein/e Aus-
zubildende/r bereits im ersten Ausbildungsjahr eine Zeit lang in
den Arbeitsprozessen der Disposition lernt und Tourenplanung
von den Betrieben als relevanter Ausbildungsinhalt praktisch
wahrgenommen wird, also nicht nur als ungeliebtes Schulfach
existiert.

1%ygl. die Priifungsstatistik, Kapitel 4.3, Seite 36, die in 2014 keine
einzige Fortbildungspriifung in diesem Bereich ausweist.
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Ein ,Mittelweg™ fiir einen mit einem Aufstieg ver-
bundenen Tatigkeitswechsel kdnnte in einer Umschu-
lung zum/zur Kaufmann/Kauffrau fiir Spedition und
Logistikdienstleistung liegen. Auch dieser Weg miiss-
te jedoch als Anschlussmoglichkeit mit Anrechnung
vorhandener Kompetenzen etabliert werden, wenn er
nicht eine rein individuell realisierte Moglichkeit via
Umschulung bleiben soll.

Insgesamt sind Mobilitdts- und Aufstiegswege bei
Berufskraftfahrern/Berufskraftfahrerinnen, die Auf-
stiege und Tatigkeitswechsel erlauben, im Wesentli-
chen und in der Breite erst noch zu entwickeln.

7.3.5 Fazit und Empfehlungen

Die Branche und der Beruf haben in Deutschland ein
massives ,,Image-Problem™ — darin waren sich die
Befragten einig. Ob dafiir auch vorschnelle Verallge-
meinerungen von skandalosen Einzelfdllen — etwa bei
Sicherheitsméngeln an den Fahrzeugen oder bei der
technischen Manipulation von Tachografen — durch
die Offentlichkeit beigetragen haben koénnten, wie
einige der Befragten beklagten, soll hier nicht grund-
sitzlich in Abrede gestellt werden. Dennoch wurde in
den Befragungen ebenso klar, dass das Image ein Bild
der dahinter liegenden Realitét ist und Imagekampa-
gnen daher ins Leere laufen miissen, wenn sich diese
Realitdt nicht dndert.

Man mag begriindet bedauern, dass bei den Jugendli-
chen zu wenig bekannt ist, dass Fahrer/-in ein an-
spruchsvoller Beruf geworden ist, der mit moderner
Technik umgehen muss und dariiber hinaus einiges
mehr kdonnen muss als fahren. Wie aber soll sich das
eigentlich veraltete Bild vom ,,K6nig der Landstrafe®,
der hauptsichlich ,,fahrt und fahrt, verdndern, solan-
ge die meisten Betriebe auf dem Standpunkt stehen,
dass die ,,Grundqualifikation ausreicht™ oder dass die
Auszubildenden dementsprechend vor allem als billi-
ge Fahrer/-innen eingesetzt werden konnen?'®

Wie soll sich das Image des Berufskraftfahrers verbes-
sern, wenn sich die Ausbildung nicht finanziell aus-
zahlt und meist auch dreijdhrig ausgebildete Berufs-
kraftfahrer/-innen ein Einkommen erzielen, das nicht
fiir einen Familienunterhalt ausreicht?''® Was niitzen
formell ,anstindige” Ausbildungsvergiitungen, wenn
sie durch unbezahlte Uberarbeit zunichtegemacht
werden? Und wie passen die de facto minimalen Auf-
stiegsmdglichkeiten zu einem ,,guten Image*?

1Umgekehrt sind gute Betricbe bei den Auszubildenden bekannt:
Der Unterschied zwischen den Betrieben wird fiir sie handgreif-
lich, wenn sie auf Fahrer treffen, die wie geplant und disponiert z.
B. um 16:00 Feierabend machen kénnen und Fahrer, die das nicht
konnen. Insofern die Auszubildenden sozial vernetzt sind, spricht
sich Positives wie Negatives schnell herum und wird dariiber
auch Ausbildungsinteressenten/-interessentinnen bekannt.

"9Sjehe Kapitel 4.5.1.
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Wie soll ein positives Bild des Berufs vermittelt wer-
den, solange die meisten Betriebe der Branche beim
Arbeits- und Gesundheitsschutz hinter allen zeitgema-
fen Standards meilenweit zuriickbleiben?'''  Die
Sicherung von Ausgleichs—sport, guter Erndhrung etc.
erfordert auch betriebliches Engagement. Grundlage
wire ohnehin die Uberwindung von Arbeitsbedingun-
gen, die krank machen (z. B. durch die {iberlangen
Arbeitszeiten).

Die Bemiihungen der Verbénde und Institutionen, in
Werbematerialien und Medien ein aktualisiertes Bild
des Berufs zu zeichnen und zu den Jugendlichen zu
transportieren, werden durch die Realitdt konterka-
riert.

Wo wire in dieser Situation daher zundchst anzuset-
zen?

Zunichst scheint eine Kldrung in der Branche notig:
Welche Anforderungen, welche Qualifikation ist der
Arbeit und den Aufgaben der Fahrer/-innen sachlich
geboten? Soll eine Grundqualifikation reichen? Dann
wiirde — wie immer man das bewerten mag — die Be-
rechtigung der Ausbildung infrage stehen.

Oder ist, wie viele der Befragten argumentiert haben,
die dreijahrige Ausbildung der richtige Weg? Dann
wire darauf hinzuwirken, dass sich zunédchst die Aus-
bildung als préferierter Qualifizierungsweg fiir Be-
rufskraftfahrer/-innen breit in der Branche etablieren
kann. Ziel sollte dann sein, die Grundqualifikation auf
echte Quereinstiege und Ausnahmefille zu beschrin-
ken. Ein solcher ,,Paradigmenwechsel* in der Fahrer/-
innen- Ausbildung miisste sich auch darin nieder-
schlagen, dass die Ausbildung nicht nur formal Fach-
arbeiter/-innen hervorbringt — dieser von den Beschif-
tigten auch mit ihrer eigenen Anstrengung erreichte
Status miisste zudem real Ausdruck in der Bezahlung,
in (zu entwickelnden) Aufstiegsmoglichkeiten usw.
finden. Es miisste sich fiir diejenigen, die den Beruf
als Fahrer/-in anstreben und ihn als ihre berufliche
Zukunft sehen, lohnen, die Ausbildung zu machen und
die Priifung zu bestehen.

Hierzu miisste auch das Verhéltnis der ,,beschleunig-
ten Grundqualifikation® zur Ausbildung geklart wer-
den. Eine sichtbare Abgrenzung erscheint ndtig. Die
Berufsbezeichnung ,,Berufskraftfahrer/-in“ sollte fiir
dreijahrig ausgebildete Fachkréfte reserviert sein. Die
beiden doch qualitativ so unterschiedlichen Qualifizie-
rungswege sollten beispielsweise nicht linger auf
einem Flyer gemeinsam beworben werden. Es kdme
vielmehr darauf an, den Unterschied herauszustellen!

Andererseits fehlt auf Grundlage dieser Abgrenzung
ein gangbarer Vermittlungsweg zwischen den unter-
halb der Berufsausbildung angesiedelten Qualifikatio-
nen und der Ausbildung. Wenn die Branche nicht auf

"Sjiehe Kapitel 4.5.2.
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die Grundqualifikation als Teil ihrer Qualifizierungs-
strategien verzichten kann, muss zumindest die
Durchléssigkeit der Grundqualifikation zum Berufsab-
schluss hergestellt werden. Dabei stellt sich die Frage
der Anrechnungsmdglichkeiten der vorhandenen Qua-
lifikation, die auBerhalb des Berufsbildungssystems
erworben wird. Darliber hinaus bedarf dieser Weg in
der Regel einer Flankierung durch geeignete Forder-
modelle fiir die Fahrer/-innen, um die Einkommenslii-
cke wenigstens teilweise zu kompensieren, die mit
dem Wechsel in die Ausbildung auftritt.

Entsprechend kann seitens der Agenturen fiir Arbeit
und der Jobcenter in der Bildungszielplanung fiir
Berufskraftfahrer/-innen (wie 1im Lagerbereich)
die Forderung abschlussorientierter Qualifizierung
(Nachqualifizierung, Umschulung) fiir Beschéiftigte
wie fiir Arbeitsuchende aufgebaut werden. Bei anhal-
tend hohem Stellenandrang auf dem Arbeitsmarkt
und hoher Fluktuation (Breitling/Large 2013;
Schierge 2014) stellt sich ohnehin die Frage nach der
Nachhaltigkeit von MaBnahmen, mit denen vorwie-
gend die Grundqualifikation gefordert und finanziert
wird. Um Arbeitsuchende nachhaltig in den Arbeits-
markt zu integrieren und die Arbeitsplatzsicherheit
von Beschiftigten zu erhohen, macht die Forderung
von anerkannten Berufsabschliissen Sinn, denn Fach-
kréfte sind nachgefragter, belastbarer und mobiler sind
als angelernte Kréfte.

Wie in anderen Berufen mit herausfordernden
Arbeitsbedingungen — wie in der Altenpflege — fiihrt
moglicherweise die abschlussbezogene Weiterbildung
von bereits berufserfahrenen Erwachsenen im Rahmen
einer Umschulung zu groBerem Erfolg und niedrige-
ren Abbruchquoten als in der reguldren Ausbildung.

Ohne Zweifel treffen in der Branche viele ungiinstige
Rahmenbedingungen zusammen: eine sehr kleinbe-
triebliche Struktur, fehlende Ausbildungstradition,
»gnadenloser Wettbewerb. Dennoch muss auch in
dieser Branche gelten: Auszubildende sind keine billi-
gen Arbeitskréfte. Ein Ausbildungsvertrag hélt eine
wechselseitige Verpflichtung fest. Der Betrieb hat eine
Ausbildungsaufgabe, die gegeniiber dem Auszubil-
denden einzuldsen ist. Ein (mdglicher, ja auch nicht
verbotener) unmittelbarer finanzieller Nutzeffekt fiir
die Betriebe darf daher nicht der leitende Gesichts-
punkt einer Ausbildung von Fahrern/Fahrerinnen sein.
Der sich abzeichnende Fachkréiftemangel sollte als
Gelegenheit genutzt werden, in der Branche fiir einen
Paradigmenwechsel hin zum ,,Investitionsmodell* der
Ausbildung zu werben und sie zu {iberzeugen, eine auf
kurzfristige Nettoertrage ausgerichtete ,,Ausbildungs-
“Praxis aufzugeben.

Die zustdndigen Instanzen sollten bei der Frage der
Zubilligung oder des Entzug der Ausbildungserlaub-
nis genauer hinsehen und gegebenenfalls die Erlaubnis
auch wieder entziehen. Der Vorwurf, damit ,, Ausbil-
dungsplédtze zu vernichten®, erscheint angesichts der
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heutigen Qualitit einiger dieser ,,Ausbildungs“-Plitze
unangemessen.

Wenn Ausbildung in diesem Bereich gefordert wird,
sollte die Forderung an nachweisbare Qualitit gebun-
den werden. Mdglicherweise reichen die formalen
Kontrollen des Mitteleinsatzes nicht aus und mehr
Vor-Ort-Kontrollen sind ndtig. Damit kdnnte gewéhr-
leistet werden, dass die Fordermittel tatsdchlich in
gute Ausbildungsbedingungen (einschlieBlich guter
Arbeits- und Arbeitsschutzmittel) miinden.

Wegen der als ,,schwierig™ beschriebenen Klientel, die
die Ausbildung ,,Berufskraftfahrer/-in“ anstrebt, brau-
chen die Betriebe bessere Unterstiitzungsstrukturen,
um auf soziale Probleme und schulische Probleme, die
die erfolgreiche Ausbildungsdurchfiihrung infrage
stellen, besser reagieren zu konnen. Dieser Bedarf
wird in dem Mal} sichtbar werden, wie die Betriebe
beginnen, Ausbildung als Aufgabe ernst zu nehmen.
Die Frage, wie und wo die auszubildenden Berufs-
kraftfahrer/-innen (und ihre Betriebe) ein ,Bleib
dran!“ vergleichbares Unterstiitzungsangebote im
Rahmen der Jugendberufsagentur erhalten, sollte da-
her schnell geklart werden.

Die Eignung der die Auszubildenden begleitenden
Fahrer/-innen in dieser Funktion sollte gesichert wer-
den, Angebote ihrer Qualifizierung fiir diese Rolle
fehlen bislang.

Zur Sicherung der Ausbildungsdurchfiihrung in allen
erforderlichen Ausbildungsbereichen stellt sich die
Frage nach einer stirkeren Nutzung der Verbundaus-
bildung insbesondere durch Kleinbetriebe, um z. B.
den Auszubildenden ein Lernen auf allen géngigen
Fahrzeugtypen zu ermdglichen. Es stellt sich auch die
Frage nach Moglichkeiten, bestimmte Ausbildungstei-
le iiberbetrieblich zu organisieren (z. B. Fahrzeug-
technik), falls sich die entsprechenden Partnerbetriebe
der Ausbildungsbetriebe nicht dafiir gewinnen lassen
sollten.

Nur der Berufsabschluss bietet spitere Einstiegsmog-
lichkeiten in kaufménnische oder technische Berufsbe-
reiche. Aufgrund der belastenden Arbeitsbedingungen
erhohen sich damit fiir dltere Beschéftigte die Chancen
auf eine ,Exitoption”, ohne notwendigerweise die
Branche oder auch den Betrieb wechseln zu miissen.

AuBlerdem bestehen nach Berufsabschluss formale
Anschlussmoglichkeiten an die Aufstiegsfortbildun-
gen zum/zur Techniker/-in oder Verkehrsfachwirt/-in
und spezialisierenden Weiterbildungen, die von den
Betrieben mit entsprechenden Aufstiegsmoglichkeiten
unterlegt werden miissten, um Fachkrifte in der Bran-
che zu halten.'"?

"2Die Jobborse unter folgendem Link beispielsweise wirbt mit
einigen Aufstiegspfaden http://www.lkw-fahrer-gesucht.com/
fernfahrer-magazin/15/karriere-vom-lkw-fahrer-zum-
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8 Zusammenfassung und
Empfehlungen

8.1 Qualifikationstrends

Die Auswirkungen der fortschreitenden ,,Digitalisie-
rung® auf die Arbeit und die Anforderungen sind ein
Thema in den Betrieben, wurden von den betriebli-
chen Gesprachspartnern jedoch z.T. sehr uneinheitlich
eingeschitzt. Insbesondere die Wirkungen von ,,Indus-
trie 4.0“ auf die Logistik schienen noch nicht klar
formulierbar. Insofern industrielle Kunden als treiben-
de Akteure dieser Entwicklung und ihrer Riickwir-
kung auf die Logistik erscheinen, sollte dieser Frage-
stellung im Rahmen einer Untersuchung in Industrie-
betrieben auch hinsichtlich der Riickwirkungen auf die
Logistik nachgegangen werden. 13

Bei den Beschiftigten in kaufménnischen Funktionen,
aber auch im Lager, sind es weniger fachliche neue
Anforderungen, die das Bild bestimmen. Vielmehr
sind die Beschéftigten dort mit Flexibilitdtsanforde-
rungen und wachsender Intensitdt der Arbeit konfron-
tiert. Soweit die Beschiftigten ihre Arbeit in ihrem
Verantwortungsbereich selbststdndig ausiiben, kann
dies auch als erweiterte Anforderung an (Selbst-
)Organisationskompetenz formuliert werden. Zunéchst
aber stehen die Betriebe in der Verantwortung: Solan-
ge nicht absehbar ist, dass gedndertes Kundenverhal-
ten zu einer ,,Entschleunigung® der Logistik beitragt
und die Wettbewerbslage keine finanzielle Kompensa-
tion fiir die stdrkere Inanspruchnahme der Beschéftig-
ten zulésst, sind andere Aspekte ,,guter Arbeit* durch
die Unternehmen weiter zu entwickeln, darunter ins-
besondere die Weiterentwicklung des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes, ein respektvoller Umgang mit
den Freizeitinteressen der Beschéftigten und Unter-
stiitzungsangebote zum Beispiel zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie, die es den Beschiftigten erlauben,
,»Stress aus dem Privatleben zu nehmen®, wie eine
Personalverantwortliche es formulierte.

8.2  Mobilitits- und Aufstiegschancen
in den drei untersuchten Berufsbe-
reichen

8.2.1 Kaufmiinnische Berufe (Kaufmann/
Kauffrau fiir Spedition und
Logistikdienstleistung, Schifffahrts-
kaufmann/-kauffrau)

Die Ausbildung ist Grundlage der Fachkriftebedarfs-

deckung in den Unternehmen. Derzeit gibt es noch
keine Probleme mit der Besetzung der Ausbildungs-

verkehrsfachwirt-gehalt-moeglichkeit-weg.html
"Der Projektansatz zur Untersuchung der Aufstiegsmobilitit und -
chancen wird 2016 in der Metallindustrie fortgefiihrt.

78

1512016

platze, es wird aber bereits ein deutlicher Riickgang
der Bewerbungen registriert.

Fiir die weitere Hoherqualifizierung als Grundlage
inner- und tiberbetrieblicher Mobilitdt existiert ein
breites Feld von Moglichkeiten, zum Teil in Form
eines ,,dualen Studiums“ schon parallel zur Ausbil-
dung, zum Teil auf die Ausbildung aufbauend. Hier
scheinen sich zunehmend Qualifizierungswege durch-
zusetzen, die zumindest mit einem Bachelor abschlie-
Ben. Studium und Bachelorabschliisse konnten die
bisherigen Aufstiegsfortbildungen (z. B. Verkehrs-
wirt/-in) zum Teil verdréngen.

Die Betriebe sind bereit, die Hoherqualifizierung der
Beschiftigten zu unterstiitzen, formulieren aber auch
Grenzen: Der Bedarf an akademischen Qualifikatio-
nen ist vorhanden, aber begrenzt; akademisch Qualifi-
zierte sind nicht mehr in der ,,einfachen Sachbearbei-
tung® einsetzbar. Daher wird eine duale Ausbildung
als Basis bevorzugt.

Riickldufige Bewerberzahlen und Abwanderung von
Ausbildungsabsolventen mit Abitur in ein Studium
filhren derzeit zu einer ,,Riickbesinnung* auf Auszu-
bildende mit mittlerem Bildungsabschluss, von der ein
Beitrag zur Fachkriftebedarfsdeckung und eine nach-
haltige Stellenbesetzung erwartet wird. Dem laufen-
den regionalen Modellversuch einer einjdhrigen hohe-
ren Handelsschule mit Ausbildungsvorvertrag, mit
dem versucht wird, Jugendliche mit mittlerem Bil-
dungsabschluss frithzeitig fiir eine kaufménnische
Ausbildung in der Logistik zu gewinnen, kommt dabei
derzeit eine Schliisselrolle zu. Die Betriebe berichten
iiber gute Erfahrungen, jedoch ist das Modell tenden-
ziell durch geringe Teilnehmendenzahlen bedroht.
Auch wenn es gelingen sollte, den Modellversuch
durch Zusammenlegung bzw. Offnung auch fiir aus-
zubildende Kaufleute fiir Grof3- und AuBlenhandel zu
stabilisieren, bleibt es wichtig, dass mehr Jugendliche
diesen Einstieg in Ausbildung fiir sich nutzen. Dabei
kommt den Schulen eine wichtige Rolle darin zu, die
Schiilerinnen und Schiiler auch tiber diesen Weg offen
zu informieren.

8.2.2 Berufe im Lager (Fachkraft fiir Lager-
logistik, Fachlagerist/-in)

Die Betriebe betonen die Wichtigkeit der Ausbildung
zur Fachkraft fiir Lagerlogistik fiir ihre Personalbe-
darfsdeckung auch in Zukunft. Sie sehen weniger
Bedarf fiir geringer Qualifizierte im Lager, auch wenn
dort bestimmte Funktionen weiterhin ohne Berufsaus-
bildung ausgeilibt werden konnen. Fiir Lagerei als
Leistung von logistischen Dienstleistern fiihrt der
zweijahrige Beruf Fachlagerist/-in weiterhin nur ein
Nischendasein.

Als Modell guter Praxis sind die Qualifizierungsstruk-
turen der BLG zu nennen, die innerbetrieblich eine
Ausbildung von geringqualifizierten Beschéftigten
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(oft aus dem Pool der Zeitarbeit des GHBV) ,aus der
Arbeit heraus™ ermoglichen, denen danach auch die
betriebsspezifischen Aufstiegswege (Multifunktioner/-
in, Nachwuchsmeister/-in- Programm) offenstehen. Es
handelt sich allerdings um absolut eher geringe Fall-
zahlen. Als forderliche Bedingung spielen hier die
bestehenden Ausbildungs- und Qualifizierungsstruktu-
ren eines gro3en Betriebs ein Rolle.

Auch auflerhalb der BLG scheinen Entwicklungswege
auf Basis abschlussorientierter Qualifizierung mog-
lich. Es gibt (modularisierte und 6ffentlich geforderte)
Umschulungs- und andere abschlussorientierte Quali-
fizierungsangebote, die von den Betrieben bereits
genutzt werden, um ihren Bedarf an Fachkriften fiir
Lagerlogistik zu decken.'"  Innerbetriebliche Ent-
wicklungswege, die Geringqualifizierte im Betrieb
,abholen®, um sie durch externe Schulungsangebote
zur Fachkraft weiterzuentwickeln, wurden dagegen
noch nicht angetroffen.

Die Bildungszielplanung der Agenturen und Jobcenter
sowie ESF- geforderte Programme, die sich ab-
schlussorientierte Qualifizierung und betriebliche
Umschulung bereits als Schwerpunkte gesetzt haben,
bieten einen guten Ausgangspunkt, die Anbieter von
offentlich  geforderten Qualifizierungsmalinahmen
dafiir zu gewinnen, in Kooperation mit den Betrieben
neue Wege abschlussorientierter, betriebsnaher Ho-
herqualifikationspfade fiir Geringqualifizierte zu ent-
wickeln.

Generell ist ein Mangel an Moglichkeiten zu konsta-
tieren, sich auf Basis der dualen Ausbildung fiir Lei-
tungsfunktionen weiterzuqualifizieren. Die Funktio-
nen, fiir die eine Qualifikation als Logistikmeister/-in
den Zugang 6ffnen kann, sind rar gesdt. Unter dem
Gesichtspunkt nachhaltiger und alternsgerechter Be-
schiftigung widre es wiinschenswert, Fortbildungs-
»Querspangen zu anderen kaufménnischen Funktio-
nen in der Logistik weiterzuentwickeln, die ,an-
schlussfahig* auf die Ausbildung zur Fachkraft fiir
Lagerwirtschaft zu beziehen wéren und auch weitere
Wege in akademische Fortbildungsginge erdffnen
konnten.

8.2.3 Berufe im Giitertransport/ Lkw
(Berufskraftfahrer/-innen)

Unter dem Gesichtspunkt betrieblicher Qualifizie-
rungswege und einer echten Aufstiegsmobilitit sind in
diesem Bereich erhebliche Nachholbedarfe zu konsta-
tieren. Als Kern des Problems erscheint, dass die dua-
le Ausbildung als Kern der Fachkraftegewinnung noch
nicht fest in der Branche verankert ist, zumal mit der
,beschleunigten Grundqualifizierung® ein alternativer
Pfad in Beschiftigung jenseits der dualen Ausbildung
vom Gesetzgeber etabliert wurde, der in groBem Um-

"4Siehe Kapitel 7.2.5, FuBnote 90, Seite 73.
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fang von den Betrieben genutzt wird. Soweit duale
Ausbildung stattfindet, fehlt es oft an Ausbildungskul-
tur, ,,schlechte Ausbildung® ist offenkundig hiufig,
Auszubildende werden als billige Arbeitskrifte be-
nutzt. Nicht zuletzt daher sind ,,Ausbildungsabbriiche*
und ,,Prifungsdurchfallquoten® auffallend hoch.

Es erscheint in der Branche umstritten, ob eine drei-
jahrige Ausbildung tatsdchlich den aktuellen und zu-
kiinftigen Anforderungen an die Fahrer/-innen ent-
spricht. Hier wére eine Kldrung herbeizufiihren; dabei
kdmen den Verbinden und Kammern eine wichtige
Rolle zu.

Wenn es stimmt, dass eine Ausbildung fiir die qualita-
tive Deckung des Bedarfs erforderlich und daher der
richtige Weg ist — und die meisten der befragten Ex-
perten/Expertinnen haben in diesem Sinn argumentiert
— dann miissen sich Aktivititen primér auf die Festi-
gung einer ,,guten* Ausbildung als Grundpfeiler rich-
ten. Parallel sollte die abschlussorientierte Hoherquali-
fizierung von Geringqualifizierten systematisch aus-
gebaut werden, um das Potenzial der dlteren und pra-
xiserfahrenen Fahrer/-innen in den Betrieben fiir die
Fachkriftebedarfsdeckung besser zu nutzen. Auf die-
ses Ziel hin sollte die Bildungszielplanung im Bereich
der Berufskraftfahrer/-innen nachjustiert werden. Die
bisher vorherrschende Ausrichtung auf nicht ab-
schlussorientierte MaBnahmen (z. B. beschleunigte
Grundqualifikation) fithren zwar offenbar meist in
Arbeit, sind aber unter dem Gesichtspunkt nachhalti-
ger Beschiftigungsperspektiven als Sackgassen zu
bewerten, zumal ihnen die Anschlussfiahigkeit in Be-
zug auf die duale Ausbildung fehlt.

Zusammenfassend stehen daher folgende Handlungs-
empfehlungen im Vordergrund:

e In der ,,Verordnung iiber die Berufsausbildung
zum Berufskraftfahrer/zur Berufskraftfahrerin
(Berufskraftfahrer-Ausbildungsverordnung -
BKV)“ sollte festgeschrieben werden, auf wel-
chen Fahrzeugen und wie lange jeweils im Laufe
der Ausbildung Erfahrungen auf diesen Fahrzeu-
gen erworben und nachgewiesen werden miissen.

e Eine ,,Abschichtung® der Abschusspriifung, also
die Umwandlung der (,,nicht zdhlenden*) Zwi-
schenpriifung in einen ersten vollwertigen Teil
der Abschlusspriifung, wie dies in anderen Beru-
fen langst erfolgreich praktiziert wird, sollte sich
positiv auf die Ausbildungsdurchfithrung aus-
wirken. Eine ,,Abschichtung® wiirde nicht nur
die heute zeitlich und personell extrem aufwen-
dige Priifung entlasten; sie wiirde auch die Moti-
vation fiir das schulische und betriebliche Lernen
bei den Auszubildenden frithzeitiger fordern und
diirfte die Betriebe zu mehr Aufmerksamkeit fiir
die Realisierung der geforderten betrieblichen
Ausbildung und ihrer Inhalte veranlassen. Als
Voraussetzung der ,,Abschichtung® sind die
Richtwerte zu Zeiten und Zeitpunkten der Ver-
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mittlung der Bildungspositionen im Rahmenplan
zu prazisieren bzw. neu anzuordnen.

e Das Verhéltnis der ,beschleunigten Grundquali-
fikation (BGQ)“ zur Ausbildung sollte geklart
werden. Eine sichtbare Abgrenzung ist notig. Die
Berufsbezeichnung ,,Berufskraftfahrer/-in“ sollte
fir dreijéhrig ausgebildete Fachkrifte reserviert
sein.

e Die Ausbildung muss sich fiir die Fachkrifte
lohnen — derzeit haben sie gegeniiber dem nur
grundqualifizierten Fahrpersonal kaum einen
Vorteil in Vergiitung und Status. Auch sollte der
»Riuckfall* auf die beschleunigte Grundqualifika-
tion nach gescheiterter Ausbildung auf Ausnah-
mefalle begrenzt bleiben.

e Die Betriebe brauchen Unterstiitzungsstrukturen,
um auf soziale Probleme und schulische Proble-
me ihrer Auszubildenden, die die erfolgreiche
Ausbildungsdurchfiihrung infrage stellen, ange-
messen reagieren zu konnen. Angebote wie das
Projekt ,,Bleib dran!“ — oder vergleichbare An-
gebote im Rahmen der Arbeit der Jugendberufs-
agentur — sollten insbesondere den Bereich der
Berufskraftfahrerausbildung anvisieren.

e Abschlussorientierte MaBBnahmen der FbW (SGB
IT und III, betriebliche Nachqualifizierung und
Umschulung fiir Berufskraftfahrer/-innen) sollten
ausgebaut werden.

8.2.4 Drei Berufsbereiche, drei disparate
Situationen

Wie steht es um Aufstiegsmobilitit und -chancen in
der Logistik? Die Antwort auf diese Frage fallt je nach
Berufsfeld sehr unterschiedlich aus: In Bezug auf
Arbeitsbedingungen, Vergiitungen, Ausbildungsstruk-
turen und Aufstiegschancen préisentieren die hier
untersuchten drei Berufsfelder ein sehr disparates
Bild.

Qualitdit und Quantitdt der Aufstiegschancen, wie
iiberhaupt die Existenz von betrieblichen Strukturen
fiir Aufstiegsmobilitdt, erscheinen dabei eng mit den
etablierten Ausbildungsstrukturen und diese wiederum
mit den generellen Arbeitsbedingungen verkniipft.
Auf der anderen Seite entscheiden einzelbetriebliche
Besonderheiten iiber das fiir die Beschiftigten konkret
Mogliche.

In Abbildung 5 wird der Versuch gemacht, dies an-
hand eines Kriterienrasters fiir die drei Berufsgruppen
zu verdeutlichen. In das Raster flieBen die Ergebnisse
aus Teil A und Teil B dieses Berichts ein. Dabei wer-
den funf Kriterien zusammenfassend bewertet, die
wesentliche Faktoren fiir die Attraktivitdt der Berufs-
bereiche aus Beschiftigtenperspektive darstellen:
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e Qualitdt der Arbeitsbedingungen;
e Hohe der Vergiitungen;

e Stand der Moglichkeiten, mit geringer Vorquali-
fikation in eine Arbeit in dem Berufsfeld ein-
zusteigen;

o Stand der Ausbildungsstrukturen, um mit einer
Ausbildung oder auf dazu alternativen ab-
schlussorientierten Wegen einen Fachkréftestatus
zu erreichen;

e Stand der Moglichkeiten, Aufstiegswege und -
chancen durch Hoéherqualifizierung zu nutzen.

Aufgrund der dabei erforderlichen Vereinfachung der
Darstellung lésst sich die in der Realitdt vorhandene
Varianz der konkreten einzelbetrieblichen Verhiltnis-
se natiirlich nicht abbilden. Dass gute betriebliche
Praxis in allen drei untersuchten Berufsbereichen
moglich ist, diirfte jedoch im Bericht hinreichend
gezeigt worden sein.
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Abbildung 5: Kriterienraster Aufstiegsmobilitit und -chancen in der Logistik

Berufskraftfahrer/-innen

Lagerberufe

Kaufm. Berufe

Vorqualifizierte

Arbeitsbe- _ O
dingungen
Vergiitung - +
Einstiegs-
chancen fiir gering —I— -

Ausbildungs-
strukturen

Aufstiegswege
und -chancen

Quelle: Eigene Darstellung

Die Darstellung illustriert eine klare Abstufung unter
den Berufsgruppen, auf deren unterster Stufe die Be-
rufskraftfahrer/-innen stehen. Gute Arbeitsbedingun-
gen, Ausbildungsstrukturen sind eher als einzelbe-
triebliche Ausnahme in einem generell als sehr
schlecht zu wertenden Umfeld einzuschatzen.

Auch fiir die Lagerberufe sind die Arbeitsbedingungen
und Verdienstmdglichkeiten im Allgemeinen eher als
schlecht einzuschitzen. Die Ausbildungsstrukturen
sind jedoch gefestigt und ermdglichen, auf vielfdltigen
Wegen einen Facharbeiter/-innen- Abschluss als
Fachkraft fiir Lagerlogistik zu erreichen; die Betriebe
setzten auf die dreijahrige Ausbildung als Basis ihrer
Fachkriftebedarfsdeckung. Moglichkeiten der Weiter-
entwicklung fiir diese Fachkrifte, die einen ,,Zwitter-
beruf“ zwischen gewerblicher und kaufménnischer
Ausrichtung ausiiben, sind jedoch noch zu rar gesit.
Es fehlen Ubergangs- und Aufstiegsmdglichkeiten in
andere kaufménnische Tatigkeiten.

Am besten présentiert sich die Gesamtsituation fiir die
kaufménnischen Berufe in der Logistik. Relativ gute
Arbeitsbedingungen — die allerdings durch zunehmen-
den Stress unter Druck geraten — und Vergiitungen
kombinieren sich mit gefestigten Ausbildungsstruktu-
ren. Es ist erfreulich, dass der Zugang aus einem mitt-
leren Bildungsabschluss von Betrieben wieder ver-
mehrt ins Auge gefasst und durch einen modellhaften
Bildungsgang flankiert wird. Die Fortbildungsmdg-
lichkeiten sind vielfdltig, hidngen aber im konkreten

Fall auch sehr von den jeweiligen betrieblichen Perso-
nalpolitiken ab.

Lediglich bei der Frage nach den Einstiegsmoglichkei-
ten fir Menschen mit geringen Vorqualifikationen
scheint der Bereich des Stralengiitertransports ,,punk-
ten* zu konnen — der Einstieg in eine Beschéftigung
ist hier iiber die Grundqualifikation niedrigschwellig
moglich, fithrt allerdings unter dem Gesichtspunkt der
Aufstiegsmobilitidtschancen in eine Sackgasse. Bei
den Lagerberufen finden sich zwar bereits gute Bei-
spiele fiir Aufstiegswege ,,aus Arbeit in Ausbildung®,
die jedoch erst im Rahmen der Qualifizierungsstrate-
gie einzelner grofler Betriebe und auch dort erst fiir
eine eher geringe Zahl von Beschéiftigten, wirksam
werden. Im kaufménnischen Bereich ist dagegen ein
Einstieg ohne einen entsprechenden Schulabschluss
gar nicht moglich.
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Die Arbeitnehmerkammer Bremen vertritt als Korper-
schaft des o6ffentlichen Rechts die Interessen der im
Land Bremen beschaftigten Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer. Um diesem gesetzlichen Auftrag auf
der Basis aktueller wissenschaftlicher Forschungs-
ergebnisse umfassend gerecht zu werden, kooperiert
die Arbeitnehmerkammer mit der Universitdt Bremen.
Teil dieser Kooperation ist das Institut Arbeit und
Wirtschaft (IAW), das gemeinsam von beiden Hausern
getragen wird. Schwerpunkte des IAW sind die Er-
forschung des Strukturwandels von Arbeit, Wirtschaft
und Gesellschaft, insbesondere in seinen Auswir-
kungen auf Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.

Im Rahmen dieser Reihe werden die Forschungs-
ergebnisse, die aus der Kooperation zwischen Arbeit-
nehmerkammer und IAW hervorgehen, veroffentlicht.
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Aufstiegsmobilitat
und -chancen auf dem
regionalen Arbeitsmarkt

Aufstiegsmobilitat durch Qualifizierung nutzt Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern sowie Unternehmen gleichermalRen: Beschaf-
tigte konnen durch Qualifizierung ihre berufliche Position und ihre
Beschaftigungsbedingungen verbessern. Unternehmen kdnnen im
demografischen Wandel ihren Fachkraftebedarf nachhaltig decken.
Ausbau und Nutzung dieser Chancen durch Qualifizierung setzen
eine darauf ausgerichtete betriebliche Personalpolitik voraus.
In der fiir Bremen wichtigen Logistikbranche wurden die Qualifizie-
rungswege und Beschaftigungsbedingungen von Speditions- und
Schifffahrtskaufleuten, Lagerlogistikerinnen und -logistikern sowie
Berufskraftfahrerinnen und -fahrern untersucht. Die Ergebnisse
zeigen ein starkes Gefdlle zwischen den Qualifizierungschancen in
den drei Berufsbereichen und in der Personalentwicklung von
Unternehmen. Vor allem bei Berufskraftfahrern und -fahrerinnen
sind die Beschdftigungs- und Ausbildungsbedingungen in der
Regel besorgniserregend schlecht und auf [@ngere Sicht auch
nachteilig fiir die Unternehmen. Fiir die untersuchten Berufe
werden Empfehlungen zu einer zukunftsgerichteten Gestaltung
der Qualifizierung gegeben.

ULF BENEDIX






