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Kapitel 1 - Einleitung

1 Einleitung

Die duale Berufsausbildung hat in Deutschland eine lange Tradition. Sie wird aul3er in
Deutschland nur in Osterreich und der Schweiz in dieser Form praktiziert. Sie gilt als ein er-
folgreiches Mittel des Ubergangs von jungen Menschen ins Arbeitsleben.

Die betriebliche Ausbildung unterliegt dabei, wie alle betrieblichen Prozesse, Entwicklungen
und Veradnderungen, die fir ein Unternehmen zu integrieren oder zu bewaltigen sind. Fur
dabei auftauchende Probleme suchen Entscheidungstrdgerinnen innerbetrieblich wie aul3er-
betrieblich nach Losungen, die fir das Unternehmen wirtschaftlich tragbar sind. Die innerbe-
trieblichen Ansatze, die Herausforderungen der Berufsausbildung zu meistern, scheinen da-
bei an ihre Grenzen gekommen zu sein, wahrend die Unterstiitzung von auf3en bisher stark
von staatlicher Seite dominiert wird. Je mehr sich allerdings die Bedingungen auf dem Aus-
bildungsmarkt zugunsten der Ausbildungsplatzsuchenden verandern, desto mehr ziehen sich
diese staatlichen Stellen von der Hilfeleistung fur die betriebliche Berufsausbildung zurlick
und befassen sich mit aktuelleren Aufgaben im Ubergangssystem von Schule zum Berufs-
leben. Sie Uberlassen die Beteiligten den Bedingungen des Marktes. Die Lésung der Prob-
leme, die aus der demografischen Entwicklung, der Heterogenitat der Auszubildenden und

der Komplexitdt moderner Berufsausbildung entstehen, bleibt den Betrieben liberantwortet.

In diesem Umfeld entsteht ein neuer Markt, in dem private Bildungsanbieterinnen und Unter-
nehmensberaterinnen zunehmend die Betriebe als Kunden fiir Dienstleistungen der beruf-
lichen Ausbildung entdecken. Es hat sich bereits ein Begriff dafiir herausgebildet: das ex-
terne Ausbildungsmanagement (EXAM). Zuerst von staatlicher Seite gefordert, beginnen die
privaten Anbieterinnen sein Marktpotential zu entdecken und die staatlichen Angebote wéah-

rend der Neuorientierung mit privaten Dienstleistungen gezielt zu erganzen.

Vor dem Hintergrund der demografischen Entwicklung und der Verénderung zu einer
Dienstleistungs- und Wissensgesellschaft wird vereinzelnden Betrieben klar, dass sich In-
vestitionen in die zukiinftigen Humanressourcen auch ohne staatliche Zuschisse lohnen. Sie
finanzieren Unterstitzungsleistungen selbst und werden damit Teil einer neuen Entwicklung
in der Berufsausbildung. Die Ausgestaltung der Produktpalette und die Einsicht in die Not-
wendigkeit der Selbstfinanzierung eines externen Ausbildungsmanagements sind noch am
Anfang, aber der Nutzen fir die innerbetriebliche Berufsausbildung wurde erkannt. Damit
wurde ein neues Instrument der Berufsausbildung initiiert, das externe Hilfen fur die interne
betriebliche Berufsausbildung zur Verfigung stellt und nach marktwirtschaftlichen Prinzipien

von den Unternehmen selbst finanziell getragen werden soll.

Die vorliegende Arbeit befasst sich mit den Grundlagen der dualen Berufsausbildung und

ihren Herausforderungen, der Einordnung des Ausbildungsmanagements in die betriebswirt-

1
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schaftlichen Basisfunktionen genauso wie das Zuordnen der vorhandenen Unterstutzungs-
maflinahmen fur Ausbildung von aul3en. Vertiefend wird das externe Ausbildungsmanage-
ment vorgestellt sowie im empirischen Teil die Bereitschaft der Beteiligten untersucht, ein
neues Instrument ,externes Ausbildungsmanagement® zu nutzen und daflr firmeninterne

finanzielle Ressourcen bereitzustellen.

Die nachfolgenden Darstellungen in diesem Kapitel fihren zum Thema hin, verdeutlichen
das Ziel der Arbeit, arbeiten die Untersuchungsfragen heraus und legen die Struktur der Ar-

beit offen.
1.1 Problemstellung

Die technologische Entwicklung ist durch die Globalisierung und den Strukturwandel unserer
Arbeits- und Lebenswelt zu einer Dienstleistungs-, Informations- und Wissensgesellschaft
zur Treibkraft und zur Starke unserer Wirtschaft geworden. Ihr hohes Tempo zwingt die Un-
ternehmen, gut ausgebildetes und den Innovationen der Zukunft zugewandtes und gewach-
senes Fachpersonal zu rekrutieren oder selbst auszubilden, um im globalen Wettbewerb
existieren zu koénnen. Die schnellen Veranderungen in den Verfahrens- und Kommunikati-
onstechnologien stellen in der heutigen Zeit hohe Anforderungen an ihre Arbeitnehmerinnen

in den Betrieben.

Die Zahl der Einfacharbeitsplatze® sinkt seit Jahrzehnten und stabilisiert sich in den letzten
Jahren zwischen 20 und 25 % aller Arbeitsplatze, wie nachfolgende Grafik zeigt.

35%

30%
25% \____\_'__\

20%

15%

10%

5%

0%

2001 2002 2003 2004 2005 2008 2007 2008 2009 2010
Gesamt —West Ost

Abbildung 1: Anteil der Beschéaftigten in Einfacharbeit, 2001-2010 (Quelle: Bellmann/Stegmaier 2011, Folie 14)

Die Unternehmen suchen Personal, das mehr als rudimentdre Fach- und Hilfstatigkeiten
ausfihren kann. Dies wirkt sich auf die Arbeitnehmerinnen und ihre Qualifikationen, die sie
mitbringen sollen, aus. ,Mit einem Anteil von 57 % verlangen die meisten Tatigkeiten eine
Berufsausbildung, eine abgeschlossene Lehre oder eine entsprechende Berufserfahrung,

gefolgt von Tatigkeiten, die einen Hochschul- oder Fachhochschulabschluss erfordern®

! Unter Einfacharbeit versteht man dabei ,Tatigkeiten, die im Gegensatz zur qualifizierten Facharbeit keine Berufsausbildung
verlangen und die nach kurzen Qualifizierungs- oder Einarbeitungsprozessen ausgefuihrt werden. Die einfachen Tatigkeiten
sind in der Regel arbeitsplatz- bzw. arbeitsbereichbezogen; Uibergeordnetes Wissen und Hintergrundwissen spielen keine bzw.
eine untergeordnete Rolle” (Abel et al. 2009, S. 12).
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(Bechmann et al. 2012, S. 40).

Nach einer Befragung im Rahmen des BIBB-Forschungsprojektes ,Die Wertschatzung der
dualen Berufsausbildung und ihre Einflussfaktoren® legt die Mehrzahl der befragten Betriebe
(78 %) als Einstellungsvoraussetzung fur einen Arbeitsplatz hohen Wert auf einen Berufsab-
schluss, d. h. Bewerberlnnen missen eine der Tatigkeit adaquate Ausbildung bereits mit-
bringen (RBS 1996, S. 1). Diese Wertschatzung basiert auf der Vermutung der Unterneh-
men, dass Auszubildende neben Fachkenntnissen weitere Schllsselqualifikationen in ihrer
Lehrzeit entwickelt haben, deren Vorhandensein bei der Einstellung vorausgesetzt wird. Ar-
beitnehmerlnnen mit Berufsausbildung haben sich ,einem vorgegebenen Ausbildungspro-
gramm geflgt, Prifungen unterzogen und fremde Standards willig erfillt“ (Rastetter 1996, S.
30). Dadurch zeigen sie Loyalitdt und Gehorsam und implizieren Zuverlassigkeit und Plan-
barkeit.

Aber auch der junge Mensch profitiert von einer dualen Berufsausbildung. Ungelernte? haben
auf dem deutschen Arbeitsmarkt geringere Chancen, das zeigt der hohe Anteil von Unge-
lernten unter den Arbeitslosen. ,Der Anteil von juingeren Menschen ohne abgeschlossene
Berufsaushildung an den Arbeitslosen liegt doppelt so hoch wie ihr Anteil an der Bevdlkerung
dieser Altersgruppe” (BA 2011, S. 3). Das zeigt, dass einerseits die Zahl der ungelernten
Arbeitskrafte relativ hoch ist und andererseits, dass deren Chancen gering sind, einen Ar-
beitsplatz zu erhalten und zu behalten. Die Beschéaftigungsverhaltnisse von Ungelernten
zunterliegen einer deutlich héheren Fluktuation als die von Fachkraften“ (ebd.), d. h. sie ver-
lieren schneller wieder den Arbeitsplatz als ausgebildete Arbeitnehmerinnen. Die Bundes-
agentur fur Arbeit fasst zusammen: ,Jingere Menschen ohne berufsqualifizierenden Ab-
schluss sind haufiger arbeitslos, seltener in Vollzeit beschéaftigt und geringer entlohnt als
Fachkrafte“ (ebd.).

Das Fazit lautet, ohne Ausbildung ist es bereits heute schwer und wird es in Zukunft schwe-
rer, einen Arbeitsplatz zu finden und ihn zu behalten. Fur die Wettbewerbsfahigkeit der Un-
ternehmen und die Employability (Beschaftigungsfahigkeit) der Arbeitskrafte ist damit Ausbil-

dung nachgewiesenermal3en besonders wichtig.

Trotz all der Vorziige der dualen Berufsausbildung fur die Beteiligten ging 2011 die Ausbil-
dungsbetriebsquote® weiter zuriick auf 21,7 % (das sind 455.100 Betriebe), den tiefsten
Stand seit 1999 (Datenreport 2013, S. 10). Und obwohl 56 % aller Betriebe tber eine Ausbil-
dungsberechtigung® verfiigen (Datenreport 2013, S. 221), lag die Ausbildungsaktivitat® unter

2 Als ,Ungelernte* werden Personen bezeichnet, die keinen anerkannten Berufs- bzw. Studienabschluss erworben haben*
gBraun 2012, S. 9).

,Die Ausbildungsbetriebsquote bezeichnet den Anteil der Betriebe mit Auszubildenden an allen Betrieben mit
sozialversicherungspflichtig Beschaftigten einschlief3lich der Ausbildungsbetriebe® (Datenreport 2013, S. 214).
4 Ausbildungsberechtigung: Anteil der zur Ausbildung berechtigten, im Verbund berechtigten oder nicht berechtigten Betriebe
an allen Betrieben“ (Datenreport 2013, S. 221).
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den ausbildungsbefugten Betrieben bei nur 54 % (Datenreport 2013, S. 222). Die Grunde

hierfur sind vielfaltig und sollen spéater erlautert werden.

Seit einigen Jahren erholt sich die Lage am Ausbildungsmarkt zugunsten der Bewerberin-
nen. Fir die Betriebe verschlechtert sich die Situation zusehends. Durch die demografische
Entwicklung fallt es ihnen zunehmend schwerer angemessene Auszubildende fur ihre Stellen
zu erhalten. Die Annaherung zwischen den Nachfragerinnen und den Anbieterinnen von

Ausbildungsstellen bleibt schwierig, die Ausbildungsabbriiche sind seit Jahren sehr hoch.

Bisher haben Bundesprogramme, die Bundesagentur fur Arbeit und die Jobcenter der Stadte
fur Hilfen bei der Berufsausbildung gesorgt, um Harten vor allen bei den kleinen und mittle-
ren Unternehmen abzufedern. Die &ffentlich geférderten, sogenannten ,auRerbetrieblichen*®
Ausbildungsplatze wurden jedoch in den letzten Jahren (Basisjahr 2009) um fast 44 % ver-
ringert (Datenreport 2013, S. 12). Programme und Projekte werden zuriickgefahren, die

Problembewaltigung verlagert sich auf die Betriebe.

Unter den 6ffentlichen Unterstitzungsprogrammen war auch das erfolgreiche externe Ausbil-
dungsmanagement des Bundesministeriums fur Bildung und Forschung. Betriebe, die die
Hilfeleistungen erhalten hatten, wollten diese Uber den Programmhorizont hinaus beziehen.
Daraus entstanden die ersten Initiativen, diese externen Unterstitzungsleistungen auch
nachhaltiger anzubieten. Diese neuen privatwirtschaftlich angebotenen Dienstleistungen
zeichnen sich dadurch aus, dass sie zum gréf3ten Teil von den Unternehmen selbst finan-
ziert werden mussten. Inwieweit die Betriebe schon bereit sind fur ein marktorientiertes ex-
ternes Ausbildungsmanagement selbst zu bezahlen, sollen die folgenden Kapitel theoretisch
wie empirisch belegen. Im nachsten Abschnitt wird die Zielsetzung der Arbeit weiter verdeut-
licht.

1.2 Zielsetzung der Arbeit

Zielsetzung der vorliegenden Arbeit ist es aufzuzeigen, welches Potential externes Ausbil-
dungsmanagement den Unternehmen fir die Zukunft bietet, so dass es - unter Marktbedin-
gungen privatwirtschaftlich organisiert und angeboten - neuer Bestandteil des deutschen
Ausbildungssystems werden kdnnte. Dabei sollen zuerst die aktuellen gesellschaftlichen und
betrieblichen Strukturen der dualen Berufsausbildung und der offentlichen Hilfeleistungen

erfasst werden, um die Rahmenbedingungen wiederzugeben, um dann im empirischen Teil

® Ausbildungsaktivitat bildet den ,Anteil der ausbildenden Betriebe an allen ausbildungsberechtigten Betrieben” ab (ebenda, S.
214). Als Grundlage gilt die Ausbildungsberechtigung (ebenda).

¢  AuRerbetrieblich“ ist eine Berufsausbildung, ,die ,iiberwiegend offentlich finanziert* wird und der Versorgung von
Jugendlichen mit Marktbenachteiligungen, mit sozialen Benachteiligungen, mit Lernschwachen bzw. mit Behinderungen dient.
(...) Mal3geblich fur die Zurechnung zum auRerbetrieblichen Vertragsvolumen ist die Finanzierungsform und nicht der Lernort.
Uberwiegend &ffentlich finanzierte Ausbildung, die in Betrieben stattfindet, zahlt demnach zur auerbetrieblichen Ausbildung*
(Datenreport 2013, S. 41).
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die Betriebe und Akteure selbst zu den Bedirfnissen und der Zahlungsbereitschaft zu be-
fragen.

Der Begriff ,externen Ausbildungsmanagement® hat noch keine allgemeingultige Einordnung
und Definition in der Literatur erhalten. Anhand der vielféaltigen Dienstleistungsangebote soll
hier eine Eingrenzung des Begriffes vorgenommen werden. Nach einer provisorischen Defi-
nition von externem Ausbildungsmanagement werden die vorhandenen Instrumente und
Verfahren vorgestellt, ihre Erfolge aufgezeigt und die dartiber hinausgehenden Mdglichkeiten
verdeutlicht. Es soll damit unter Beriicksichtigung der Vor- und Nachteile der zukinftige
Stellenwert des externen Ausbildungsmanagements fir die Unternehmen prognostiziert und
die darin enthaltenen grundlegenden Chancen aufgezeigt werden. Aus bestehenden
Erfahrungen wird eine mogliche Produktpalette zusammengestellt, die die Unternehmen
selbst zu finanzieren bereit sind, um damit einen Beitrag zur veranderten Stellung des

externen Ausbildungsmanagements hin zu einem marktfahigen Geschaftsmodell zu leisten.

Im folgenden Abschnitt werden die untersuchungsleitenden Fragestellungen erértert und

aufgefihrt.

1.3 Forschungsleitende Fragestellung

Aus den oben aufgefiihrten Betrachtungen entwickelten sich nachfolgende Untersuchungs-
fragen, die zum gré3ten Teil durch die empirische Studie beantwortet werden:

v Welche Probleme tauchen vor und wahrend der Berufsausbildung auf?

v Welche externen Unterstiitzungsleistungen wiirden die Betriebe sich wiinschen?

v Was versteht man unter einem externen Ausbildungsmanagement?

v" Welche externen Hilfeleistungen bekommen die Betriebe bisher?

v Welche Erklarungsansatze gibt es fur ein Geschaftsmodell ,externes
Ausbildungsmanagement®?

v Welche externen Dienstleistungen wirden die Unternehmen entgeltlich einkaufen?

v Welche Betriebe wirden die Produkte eines privatwirtschaftlich angebotenen externen

Ausbildungsmanagements einkaufen?

v Stimmt das bisherige @ Angebot eines privatwirtschaftlichen  externen
Ausbildungsmanagements mit der Nachfrage Uberein?

v" Wie sollte ein externes Ausbildungsmanagement konzipiert sein, damit es von den

Betrieben in Zukunft nachgefragt wird?

Da es sich um eine Pilotstudie auf diesem Gebiet handelt, wird keine Hypothesenbildung
vorgenommen. Grundsatzlich geht die vorliegende Arbeit aber von einer positiven Wirkung
externer Unterstitzungsleistungen fur die betriebliche Ausbildung aus. Nachfolgende Ab-

grenzung soll begrifflich wie strukturell klaren, womit sich die vorliegende Arbeit beschéftigt.
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1.4 Begriffliche Abgrenzung

Die Stellung der Bundesrepublik Deutschland als Exportnation und die rasante Entwicklung
der internationalen wirtschaftlichen Rahmenbedingungen erfordern sténdige Anpassungen
der deutschen Unternehmen und damit auch der Fertigkeiten ihrer Belegschaft. Grund-
legende praktische Kompetenzen werden dabei in Deutschland vorwiegend wahrend der

dualen Berufsausbildung vermittelt.

Berufsaushildung findet dabei Gberwiegend in privaten Unternehmen statt. Deshalb soll in
dieser Arbeit eine Vertiefung in die Ausbildungsaktivitaten privatwirtschaftlicher Unternehmen
vorgenommen werden. Schulische Erstausbildung, Ausbildung in der 6ffentlichen Verwaltung
oder in aul3erbetrieblichen Einrichtungen eignen sich aus strukturellen Griinden weniger fir

ein privatwirtschaftlich getragenes externes Ausbildungsmanagement.

Zu trennen ist die duale Berufsausbildung von dem relativ neuen Begriff des dualen Studi-
ums (auch Verbundstudium genannt). ,Als dualer Studiengang wird ein Studium an einer
Hochschule oder Berufsakademie mit integrierter Berufsausbildung bzw. Praxisphasen in
einem Unternehmen bezeichnet. (...) Von klassischen Studiengédngen unterscheidet sich ein
dualer Studiengang durch einen hdéheren Praxisbezug, der abhangig von Studiengang und
Hochschule variiert. Kennzeichnend fir duale Studiengénge sind auRerdem immer die bei-
den Lernorte Hochschule bzw. Akademie und Betrieb, an denen sie stattfinden. Berufspraxis
und Studium sind organisatorisch und curricular miteinander verzahnt* (Datenreport 2013,
S. 269).

Das duale System der Berufsausbildung ist dabei Vorbild fiir die dualen Studiengange. Sie
unterscheiden sich aber bereits durch ihre Lernorte. Die duale Berufsausbildung ist gekenn-
zeichnet durch praktisches Lernen im Betrieb verbunden mit theoretischem Lernen in der
Berufsschule’. Das duale Studium verbindet ein wissenschaftliches Studium an einer staat-
lichen Hochschule oder sonstigen beruflichen Akademie mit einer Ausbildung oder Praxis-
anteilen in einem Betrieb. Voraussetzung ist die Fachhochschulreife bzw. die Hochschulreife.
Die duale Berufsausbildung ist prinzipiell offen fir alle Schulabgangerinnen. Die dualen Stu-
diengange gliedern sich in vier Modelle. Dabei kommen die ausbildungsintegrierenden Stu-
diengange der dualen Berufsausbildung am nachsten. Wahrend der Ausbildung werden hier
zwei Abschlusse erreicht: zum einen der Berufsabschluss und zum anderen der Hochschul-
abschluss (AusbildungPlus 2011, S. 22), die duale Berufsausbildung begntigt sich mit der

Vergabe eines Berufsabschlusses.

" Berufsschulen sind Schulen, die von Berufsschulpflichtigen/Berufsschulberechtigten besucht werden, die sich in der
beruflichen Erstausbildung befinden oder in einem Arbeitsverhéltnis stehen (Kultusministerkonferenz 1975, S. 1).
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Zu unterscheiden ist die Berufsausbildung weiterhin von den Trainee-Programmen, die hau-
fig im Zusammenhang mit Ausbildung genannt werden. ,Trainee-Programme sind Pro-
gramme zur Einflhrung von Hochschulabsolventen® (Mentzel 2005, S. 191). Sie gelten als
Programme fur den Nachwuchs der Fuhrungskrafte im Unternehmen (ebenda) in Form einer
,Systematischen, geplanten Einarbeitung und Integration in das neue Unternehmen® (Becker
2005, S. 613). Die Trainees werden nicht, wie die Auszubildenden, auf einen staatlich aner-

kannten Beruf vorbereitet, sondern auf ihre genau definierte Aufgabe in diesem Betrieb.

Eine erste Definition des ,externen Ausbildungsmanagements® soll hier zur Orientierung vor-

gegeben werden:

~Externes Ausbildungsmanagement unterstltzt Betriebe in allen Fragen rund um die Ausbildung.
Das Leistungsspektrum reicht von Maf3nahmen zur Berufsorientierung tber administrative und pa-
dagogische Unterstiitzungsangebote bis zur Organisation von Verbiinden und Netzwerken“ (Loebe
2007, S. 5).

Abzugrenzen ist das externe Ausbildungsmanagement vom Outsourcing®. Externes Ausbil-
dungsmanagement unterstitzt die Unternehmen bei ihren Ausbildungsaktivitdten. Es werden
organisatorische und ausgewahlte Aufgaben vergeben, die Ausbildung selber findet im Un-
ternehmen statt. Externes Ausbildungsmanagement wirkt also in die Betriebe hinein
(Abt/Westhoff 2004, S. 38). Die Betriebe kaufen externe Ausbildungsleistungen hinzu
(Westhoff/Zeller 2004, S. 10) oder es werden gemeinsam mit den Verantwortlichen in den
Unternehmen Ausbildungsldsungen entwickelt. Outsourcing steht (in diesem Fall) fir die
Auslagerung von Ausbildungsaktivitdten, wahrend externes Ausbildungsmanagement das
Delegieren einzelner Teile an externe Partnerlnnen betrifft, die eigentliche Ausbildung bleibt
im Unternehmen. Outsourcing Ubernimmt die Aufgabe der Ausbildung fir den Betrieb, exter-
nes Ausbildungsmanagement entlastet die Unternehmen bei ihren Ausbildungsanstrengun-
gen (Abt/Westhoff 2004, S. 38). Damit ist externes Ausbildungsmanagement zum grof3ten
Teil komplementéar zu den betrieblichen Ausbildungsanstrengungen zu sehen, Outsourcing

substitutiv, da es Ausbildungsprozesse aus dem Unternehmen nimmt.

Da es in der vorliegenden Arbeit vor allem um die Unterstitzung und Finanzierung des be-
trieblichen Ausbildungswesens geht, geschehen die Betrachtung der Berufsausbildung und
die Einordnung des externen Ausbildungsmanagements vor allem aus der Sicht der Betriebe

bzw. der Dienstleistungsunternehmen.

Im Sinne einer geschlechtergerechten Sprache werden im Text unsystematisch wechselnd
die weibliche und die mannliche Form verwendet. Um zum Ausdruck zu bringen, dass inner-
halb einer Personengruppe beide Geschlechter gemeint sind, werden in der Mehrzahl das
grof3geschriebene Binnen-1 (z. B. Ausbilderinnen) bzw. geschlechtsneutrale Bezeichnungen

(z. B. Lehrkréfte) benutzt. Die Grof3schreibung im Wortinneren entspricht zwar nicht den

8 Outsourcing = ,Outside Resource Using“ (Meckl 1999, S. 11).
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geltenden Regeln der neuen Rechtschreibung, wurde aber in Anlehnung an eine Reihe
wichtiger Fachpublikationen zur sozialen Arbeit vor allem von Meuser und Nagel (1991) und
Neuberger (1997) gewahlt. Bei nicht geschlechtsneutralen Formulierungen sind grundsatz-
lich beide Geschlechter gemeint. Bei den Expertinnen wurden die entsprechenden ge-

schlechtsspezifischen Formulierungen verwendet.

Da es in vorliegender Arbeit um Berufsausbildung geht, werden zur Definition von Begriffen
auch Schulbicher fur die Berufsausbildung in Bayern herangezogen. Nachfolgend werden

Aufbau und Vorgehen in dieser Arbeit ndher dargestellt.

1.5 Aufbau der Arbeit

Schwerpunkt dieser Dissertation ist es, Ansatze zur Einordnung eines Geschéftsmodells
externes Ausbildungsmanagement in die Ausbildungslandschaft Deutschlands aufzuzeigen.
Unter Berlcksichtigung der Ergebnisse der bisherigen Programme und Modellprojekte sowie
zur Weiterentwicklung bestehender Ansatze wird die Akzeptanz des Angebotes durch die
Betriebe und ihre Bereitschaft zur Ubernahme der anfallenden Kosten empirisch tiberpriift.

Die vorliegende Arbeit greift mangels vorhandener Fachliteratur Uber externes Ausbildungs-
management vermehrt auf wissenschaftliche Daten, Unternehmensumfragen, Projektergeb-
nisse und den Stand der Literatur zurtick, um zu einem Gesamtkonzept des externen Ausbil-
dungsmanagements beizutragen. Sekundarstatistische Analysen, Literaturrecherche sowie
Projektberichte sollen Aufschluss geben, ob sich externes Aushildungsmanagement als

stabiles und innovatives Angebot flir die betriebliche Ausbildung etablieren kann.

Dabei ist der Gegenstand der Arbeit ein begriffliches Konstrukt, das bisher wenig Einordnung
in unser Ausbildungssystem erfahren hat. Die Betrachtung erfolgt aus dem Blickwinkel der
ausbildenden oder zumindest ausbildungsbereiten Betriebe unter Berticksichtigung der ge-

sellschaftlichen und wirtschaftlichen Bedeutung der beruflichen Ausbildung.

Die vorliegende Arbeit greift die in Abschnitt 1.1 beschriebene Problematik und Fragen auf
und will zur Systematisierung und besseren Einordnung eines externen Ausbildungsmana-
gement beitragen. Sie gliedert sich dabei in neun aufeinander aufbauende Kapitel. Nach der
EinfGhrung in die Problemstellung werden im ersten Teil die Zielsetzung und die for-
schungsleitende Fragestellung vorliegender Arbeit definiert. Dazu ist es notig ,externes Aus-
bildungsmanagement‘ von anderen Begriffen abzugrenzen. Daran schlief3t sich die Erlaute-

rung der Struktur vorliegender Promotionsarbeit an.

Im zweiten Kapitel werden die Kenntnisse zu den Grundlagen der Berufsausbildung aufge-
frischt. Hier werden die Entwicklung der dualen Berufsausbildung sowie die Rahmenbedin-

gungen erlautert, die fir das spatere Verstandnis von Ausbildungsmanagement wichtig sind.
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Der dritte Teil beschéftigt sich mit der betriebswirtschaftlichen Verankerung der Berufsaus-
bildung in der Personalwirtschaft, insbesondere in der Personalentwicklung, mit Hilfe des
Humanressourcen-Ansatzes. Es wird die betriebliche Ausbildungsentscheidung und die
Kosten-Nutzen-Analyse fir die Betriebe vorgestellt. Hier werden die aktuellen Herausforde-
rungen der Berufsausbildung und die Méglichkeit der Auslagerung von Ausbildungsaufgaben

erlautert sowie eine erweiterte Definition von ,externem Ausbildungsmanagement® gegeben.

Kapitel vier widmet sich den bereits vorhandenen, meist offentlichen Hilfeleistungen von
auf3en fur die betriebliche Berufsausbildung. Es zeigt die Strategie der staatlichen Stellen bei
der Unterstltzung der Betriebe in Sachen Ausbildung auf, beschreibt bestehende Konzepte

eines externen Ausbildungsmanagements und gibt Beispiele fir aktuelle Entwicklungen.

Im Mittelpunkt des fiinften Kapitels steht die vorhandene empirischen Forschung beziiglich
Unterstiitzung von auf3en fur die betriebliche Berufsausbildung bzw. eines externen Ausbil-
dungsmanagements. Hier soll aufgezeigt werden, inwieweit Betriebe nach Wegfall der For-
derung bereit sind, die Dienstleistungen selbst zu bezahlen. Es werden ausgewahlte empiri-
sche Ergebnisse vorgestellt und Erklarungsansatze fir ein neues marktwirtschaftlich ange-

botenes Instrument ,externes Ausbildungsmanagement® gegeben.

Aufbauend auf den Erkenntnissen der vorangegangen Ausfihrungen beschaftigt sich Kapitel
sechs mit dem empirischen Teil der vorliegenden Arbeit. Hier wird der theoretische sozial-
wissenschaftliche Bezugsrahmen vorgegeben und der Untersuchungsgegenstand vorgestellt

sowie die Methodenwahl der Untersuchung und die Vorgehensweise begriindet.

Auf dieser Basis werden die Ergebnisse der Befragung in Kapitel sieben ausgewertet und
ausfihrlich vorgestellt. Die quantitativen und qualitativen Resultate werden zusammengefligt

und gegeniiber gestellt.

Im Kapitel acht werden Schlussfolgerungen aus den Ergebnissen abgeleitet und das ideal-
typische Design eines Geschaftsmodells auf der Grundlage von Theorie und Forschung vor-

gestellt.

Das neunte und letzte Kapitel schliel3t die vorliegende Arbeit durch eine Zusammenfassung

der Erkenntnisse und einem Ausblick in die Zukunft ab.
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2 Rahmenbedingungen der dualen Berufsausbildung

Die duale Berufsausbildung in der Bundesrepublik Deutschland ist historisch gewachsen und
hat ihre nationalen Eigenarten. Um zu verstehen, wo die Problemlagen entstehen und wel-
che Rahmenbedingungen zu beriicksichtigen sind, auch in Hinblick auf ein externes Ausbil-
dungsmanagement, werden in diesem Kapitel die Grundlagen der Berufsausbildung in
Deutschland vorgestellt. Dabei wirken auf die Berufsausbildung vielfaltige und komplexe
Strukturen ein. Von der demografischen Entwicklung tber die Konjunktur und die aktuell
stattfindenden strukturellen Veranderungen des Bildungssystems bis zur Europdisierung der
Berufsausbildung und den rechtlichen Vorschriften wird Berufsausbildung von veranderlichen
gesellschaftlichen Einflissen gepragt. Dabei gibt die Dualitat der Ausbildung verschiedenen
Institutionen und Akteuren die Mdéglichkeit aktiv am Berufsausbildungsprozess teilzunehmen

und ihn mit zu gestalten. Nachfolgend sollen diese Aspekte Berlicksichtigung finden.

2.1 Grundlagen der Berufsausbildung

Im Laufe der Menschheitsgeschichte spezialisierten sich Einzelne bzw. Gruppen von Men-
schen auf bestimmte Téatigkeiten und schufen somit die Basis flr Berufe. Diese Arbeitstei-
lung liegt noch heute den in unserer Gesellschaft vorfindbaren Berufen zugrunde (Arnold et
al. 1998, S. 3). Den Ursprung des Begriffes ,Beruf* als Berufung und als Qualifikation flihren
wir auf Luthers Bibelibersetzung zuriick (Kaiser/Patzold 1999, S. 52). Neuere Definitionen
betrachten den Beruf als ,eine gesellschaftlich durch betriebsibergreifende Qualifikations-
anforderungen definierte Position, deren Zugang reglementiert ist, deren Erreichen mehr
oder weniger kontinuierliche Erwerbschancen und biographische Identitdt gewahrleistet*
(Arnold et al. 1998, S. 8).

Durch die Betonung der betriebslbergreifenden Fertigkeiten und Zugangsbeschrankungen
werden die Unterschiede zu den Anlerntatigkeiten, ,bei denen es um die (meist kurzfristige)
EinGibung von Fertigkeiten zur Erfullung umgrenzter betriebsspezifischer Aufgabenstellungen
geht” (Neuberger 1994, S. 104), erkennbar. Abzugrenzen ist der Ausbildungsberuf heutzu-
tage vom Erwerbsberuf, da der arbeitende Mensch haufiger in seiner Biografie im Zuge der

Mobilitdt und Flexibilitat zum Wechsel seiner Tatigkeit gezwungen ist.

Die wichtigsten Unterscheidungsmerkmale sind:

Ausbildungsberuf Erwerbsberuf
e wird Uber das Berufsbild definiert e bezeichnet die betrieblich festgelegten Ar-
e legt zu vermittelnde individuelle berufshezogene Fahig- beitsaufgaben und Tatigkeiten
keiten, Fertigkeiten und Erfahrungen fest o definiert betriebliche Arbeitsverrichtungen
e bestimmt maR3geblich den sozialen Status e ist Voraussetzung fur Erwerbseinkommen
e reguliert soziale Integration und Teilhabe an e weist Positionen im Betrieb zu.
gesellschaftlicher Kommunikation und Handlung.

Tabelle 1: Unterscheidungsmerkmale Ausbildungs- und Erwerbsberuf (nach Mudra 2004, S. 38f)
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Wahrend der Erwerbsberuf spezifisch auf die Aufgabe in einem Betrieb ausgerichtet ist,
definiert der Ausbildungsberuf bestimmte Standards und Fahigkeiten eines Fachgebietes,
die in verschiedenen Betrieben einsetzbar sind. Er bietet somit nicht nur den Verdienst des
Lebensunterhaltes sondern auch die Einnahme eines gesellschaftlichen Ranges und
beeinflusst den sozialen Status der Berufstatigen (Mudra 2004, S. 38).

Im Rahmen dieser Arbeit wird der Begriff des Berufes im Sinne des Ausbildungsberufes ge-
braucht. Auf die Diskussion, ob Berufe noch zeitgemaf sind bzw. inwieweit der Begriff Erosi-
onserscheinungen aufzeigt, soll hier nicht eingegangen werden. Die rund 344 momentan
staatlich anerkannten Berufe (Datenreport 2013, S. 113) sprechen dafir, dass Berufe noch
immer Bedeutung fur unsere Volkswirtschaft und ihre Akteure haben. Einen Beruf erwirbt
man in der Bundesrepublik Deutschland durch eine mindestens zweijahrige Berufsaus-
bildung. Unter einer Berufsaushildung verstent man in der Bundesrepublik Deutschland

Ublicherweise die berufliche Erstausbildung in einem Unternehmen.

LuUnter Ausbildung ist die Vermittlung von Fertigkeiten und Kenntnissen zu verstehen, bei der
der Auszubildende nach bestimmten Ausbildungsplanen auf einen anerkannten Ausbil-
dungsberuf vorbereitet wird und in der Regel eine Abschlussprifung absolviert* (Scholz
2000, S. 541). Sie umfasst nach BECKER (2005, S. 163) ,alle zielgerichteten, systematisch
und methodisch geplanten, realisierten und evaluierten MaRnahmen der Ausbildung in Be-
rufen®. Sie gilt im Gegensatz zur starker zweckfreien Allgemeinbildung als zweckbezogenes
Lernen, das aber heutzutage auch die Personlichkeit bilden muss (Mudra 2004, S. 21; vgl.
Arnold et al. 1998, S. 16).

Dabei hat sie die Aufgabe, ,die fur die Ausibung einer qualifizierten beruflichen Tatigkeit in
einer sich wandelnden Arbeitswelt notwendigen beruflichen Fertigkeiten, Kenntnisse und
Fahigkeiten (berufliche Handlungsfahigkeit) in einem geordneten Ausbildungsgang zu ver-
mitteln. Sie hat ferner den Erwerb der erforderlichen Berufserfahrungen zu ermdglichen®
(BBIG 2005, § 1 Abs. 3).

Inwieweit junge Menschen eine Berufsausbildung anstreben bzw. inwieweit Betriebe und
Freiberuflerinnen Ausbildungsplatze anbieten, ist von verschiedenen gesellschaftlichen und

globalen Stromungen abhéngig. Nachfolgend werden die wichtigsten betrachtet.

2.2 Gesellschaftliche Einflisse auf die Berufsausbildung

Die duale Berufsausbildung hat in unserem Bildungssystem eine Sonderstellung, da sie den
jungen Menschen vor allem fachpraktisch, in eine Téatigkeit hinein, bildet. Durch ihre Nahe
zum Arbeitsmarkt (im Gegensatz zu schulischer und hochschulischer Ausbildung) hat jede
Verédnderung im Beschéaftigungsbereich oder anderer sie tangierender Verhéltnisse Auswir-

kungen auf die Berufsausbildung im Unternehmen (Troltsch et al. 2010, S. 15).
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.Betriebe bilden im Kontext wirtschaftlicher, technischer, gesellschaftlicher und politischer
Rahmenbedingungen aus. Andern sich diese, sind in der Folge Auswirkungen auf die Aus-
bildung und damit letztendlich auch auf Ausbildungsqualitat zu erwarten* (Ebbinghaus 2007,
S. 5). Diese Determinanten naher zu betrachten, gibt Aufschluss tber die weitere Entwick-
lung der Berufsausbildung in Deutschland und die Moglichkeiten neue Instrumente zu etab-
lieren. Die Kenntnis der innovativen Dynamik der dualen Berufsausbildung ist somit Voraus-
setzung fur den Erfolg eines externen Ausbildungsmanagements als Instrument der betrieb-

lichen Ausbildung.

Wichtigste Grundlage fur die Berufsausbildung sind die jungen Menschen, die sich zu Fach-
kraften ausbilden lassen. Verschiedene gesellschaftliche Einflisse wirken dabei auf die Be-
rufsausbildung ein und bestimmen mit, ob, was, wer und wie viele ausgebildet werden.
Nachfolgende Abbildung veranschaulicht, welchen Einflissen die Berufsausbildung ausge-

setzt ist.

Rechtliche
Vorgaben

Demografische
Entwicklung @

Duale
Berufsausbildung

Konjunktur

Struktur-

- Europdisierun
verdnderungen P 9

Abbildung 2: Gesellschaftliche Einflisse auf die Berufsausbildung (eigene Darstellung)

Die Abbildung verdeutlicht die relevantesten Einflussgréf3en, wie die demografische Ent-
wicklung der Bevolkerung, die konjunkturellen Einflussfaktoren, die strukturellen Verénde-
rungen, die Européisierung der Berufsausbildung und die rechtlichen Rahmenbedingungen
(vgl. Plinnecke 2004, S. 37ff). Sie bestimmen mit, ob die Betriebe genliigend Auszubildende
finden und ob sie die ndtigen strukturellen und finanziellen Mittel aufbringen kénnen, diese

auszubilden.

Der wohl wichtigste Aspekt ist dabei die demografische Entwicklung, die aufzeigt, ob es in
Zukunft gentigend junge Menschen geben wird, die ausgebildet werden kdnnen. Der nach-

folgende Abschnitt konkretisiert das.
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2.2.1 Demografische Entwicklung

Damit Unternehmen langfristig geniigend Fachkrafte® rekrutieren kénnen, bedarf es einer
stets angemessen zur Verfigung stehenden Anzahl von jungen Menschen, die ausgebildet
werden wollen. Eine ausreichende Zahl von Auszubildenden zu erhalten, wird in absehbarer
Zeit fUr die Unternehmen allerdings schwieriger, denn die Verfiigbarkeit ist zum groRen Tell
abhangig von der demografischen Entwicklung eines Landes bzw. seiner flexiblen Anpas-

sung durch Migration®.

Teilweise sind verlassliche Daten nur in Zusammenhang mit Prognosen erhaltlich. Allgemein
gilt: Prognosen kdnnen und wollen die Zukunft nicht zwingend voraussagen, sie kénnen aber
Tendenzen aufzeigen und helfen friihzeitig Konsequenzen zu ziehen und entsprechende
Gegenmalinahmen einzuleiten (DESTATIS 2009, S. 9). Trotzdem sind Prognosen Uber
Jahrzehnte in hohem Mal3e ungewiss und sollen hier nur in bedingtem Mal3e herangezogen
werden. Die vorliegende Arbeit beteiligt sich damit nicht an den Zukunftsszenarien Uber
Jahrzehnte hinweg, die sich allzu schnell selbst tGberleben.

Fur die demografische Entwicklung der Bevélkerung bildet das Statistische Bundesamt den
Saldo zwischen Geburten- und Sterbeféllen und zieht die Altersstruktur der Bevolkerung und
die AuRenwanderung™ heran (DESTATIS 2009, S. 9). Die Lebenserwartung spielt fir vorlie-
gende Arbeit nur eine untergeordnete Rolle und wird deshalb vernachlassigt.

Die naturliche Bevolkerungsentwicklung in Deutschland zeigt, dass lange Jahre die Geburten
die Zahl der Sterbenden Uberstiegen und somit ein Bevolkerungswachstum stattfand. Die
folgende Abbildung macht das tber mehr als ein Jahrhundert deutlich, lasst man die Kriegs-

jahre au3er Acht.
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== Geburten je 1000 Einwohnerinnen Gestorbene je 1000 Einwohnerlnnen

Abbildung 3: Natirliche Bevolkerungsentwicklung in Deutschland 1850 — 2010 (Quelle: BMWI 2012, S. 11)

® Unter Fachkrafte versteht man Personen, ,die bereits einen formal anerkannten, berufsqualifizierenden Abschluss erworben
haben* (BA, 2011, S. 17).

1% “vJon Migration spricht man, wenn eine Person ihren Lebensmittelpunkt raumlich verlegt, von internationaler Migration, wenn
dies Uber Staatsgrenzen hinweg geschieht* (BMI 2010, S. 14)

" Unter AuBenwanderung versteht man die ,Bevélkerungsbewegungen (ber die Grenzen des Landes* (DESTATIS 2009, S.
31).

13



Kapitel 2 - Rahmenbedingungen der dualen Berufsaushildung

Seit 1972 liegt in Deutschland die Sterberate tber der Geburtenrate, was bedeutet, es wer-
den in Deutschland weniger Menschen geboren als sterben. Dieser Geburtenriickgang sorgt
spater fir eine Abnahme der Schulabgangerinnen und der ins Arbeitsleben neu eintretenden
Erwerbstatigen'?, zu denen auch die Auszubildenden gehéren.

Eine Berufsausbildung findet normalerweise zwischen dem 15. und 25. Lebensjahr statt.
Deshalb ist es fur die duale Berufsausbildung sehr wichtig, wie sich der Altersaufbau der Be-
volkerung in diesen Lebensjahren entwickelt. Seit 2010 sinkt die Zahl der unter 25-jahrigen,

wie unten dargestellte Abbildung aufzeigt.
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20- bis 24-5hige —&— 20- bis 24-J5hriga (Anteil an Bawilkerung)

Abbildung 4: Demografische Entwicklung der 15- bis 24-Jahrigen 2005 bis 2012 (Quelle: Datenreport 2013, S.
252)

Die Abbildung macht deutlich, dass die Zahl der jungen Menschen im klassischen Alter des
Ausbildungsstarts, zwischen 15 bis unter 20 Jahren, seit 2005 kontinuierlich sinkt. Diese Al-
tersgruppe besteht vorwiegend aus jungen Menschen, die in dieser Zeit die Schule beenden.
Schlussfolgend lasst sich feststellen, sinkt die Zahl der Altersgruppe zwischen 15 und 25-
jahrigen, sinkt in den kommenden Jahren die Zahl der Schulabgangerinnen und damit wer-
den voraussichtlich weniger junge Menschen in die Berufsausbildung minden. Die nach-
folgende Abbildung zeigt die Entwicklung der Schulabgéngerinnen aus allen allgemein-
bildenden Schulen fir den Zeitraum von 2004 bis 2011.

2 7u den Erwerbstatigen in den Volkswirtschaftliche Gesamtrechnungen (VGR) zahlen gemaR dem Europaischen System
Volkswirtschaftlicher Gesamtrechnungen (ESVG) alle Personen, die als Arbeithehmer (Arbeiter, Angestellte, Beamte,
geringfligig Beschéftigte, Soldaten) oder als Selbststandige beziehungsweise als mithelfende Familienangehdrige eine auf
wirtschaftlichen Erwerb gerichtete Tatigkeit ausiiben beziehungsweise in einem Arbeits- oder Dienstverhéltnis stehen
(DESTATIS: Zahlen und Fakten. Abgerufen am 20.1.2013 von https://www.DESTATIS.de/DE/Meta/AbisZ/Erwerbstaetige.html).
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Anzahl der Schulabgéangerinnen - alle Schularten
2004 bis 2011 in Tausend
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Abbildung 5: Anzahl der Schulabgéngerinnen aus allen allgemeinbildenden Schulen 2004-2011 (Datenquelle:
DESTATIS 2012a, S. 278)

Hier wird bildhaft deutlich, wie die Zahl der Schulabgangerinnen bereits in den letzten Jahren
gesunken ist und damit die moglichen Ausbildungsanféangerinnen. Die Jahre 2010 und 2011
enthalten durch die Umstellung auf das achtklassige Gymnasium doppelte Abiturjahrgange
(DESTATIS 2012a, S. 278). Die Prognosen fir 2013 besagen, dass der sinkende Trend
noch einmal aus o. g. Grund unterbrochen, aber der Negativverlauf ab 2014 weiter fortge-
setzt wird (Ulrich et al. 2012, S. 3).

Nach dem Besuch allgemeinbildender Schulen beginnen die jungen Menschen sich im Er-
werbsleben zu integrieren oder verbleiben im Bildungswesen. Im nachfolgenden Schaubild
wird die Zahl der Anfangerinnen in den einzelnen Bildungssektoren nach dem Verlassen der
allgemeinbildenden Schulen dargestellt.

Integrierte Ausbildungsberichterstattung (iABE) 2012
Entwicklung der Anféanger/-innen in den Sektoren * 2005-2012
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Berufsausbildung Ubergangsbereich Hochschulreife Studium

Abbildung 6: Entwicklung der Anféngerinnen in den Sektoren 2005-2012 (Quelle: iABE 2013; siehe auch
Datenreport 2013, S. 249)

Es zeigt sich, dass Berufsausbildung immer noch der Sektor mit dem gréf3ten Anfangerin-
nenanteil ist. 37 % der Anfangerinnen begannen 2012 eine Berufsausbildung, nur noch 13,3
% mindeten in den Ubergangsbereich (Berufsvorbereitungsjahre, Berufsvorbereitungsmaf3-
nahmen, usw.). 13 % strebten die Hochschulreife an und 25 % begannen ein Studium. Es

wird davon ausgegangen, dass die doppelten Abiturjahrgédnge Berufsausbildung oder Stu-
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dium wahlten (Datenreport 2013, S. 249). Von 2005 bis 2012 sanken die Anfangerinnen in
der Berufsausbildung um 0,9 %, wahrend die Sektoren Hochschulreife (+2,3 %) und Studium
(+6,3 %) mehr Anfangerinnen verzeichnen konnten (Datenreport 2013, S. 249). Der Trend
zeigt, dass Anfangerinnen die Hoherqualifizierung vor der Berufsausbildung favorisieren,
wenn sie die Wahl haben. Allerdings sind hier sicherlich auch duale Studiengénge enthalten.

In den letzten Jahren ist die Zahl der Realschul- und Gymnasiumabgangerinnen unter den
Auszubildenden gestiegen (Datenreport 2013, S. 168). Das bedeutet, die Zahl der Ausbil-
dungsanfangerinnen nimmt ab, obwohl inzwischen auch Schulabgangerinnen aus anderen
Schulsektoren (klassisch sind Hauptschul- und Realschulabgangerinnen) eine Berufsausbil-
dung anstreben. Insgesamt hat eine sinkende Zahl an Auszubildenden spéater potentiell Fol-

gen fur die Fachkrafteversorgung der Wirtschaft.

Ware die demografische Entwicklung das einzige Kriterium, welche fur die Entwicklung des
Erwerbspersonals eines Landes wichtig ist, wirde dies ein kontinuierliches Schrumpfen der
Bevolkerung bedeuten und damit auch ein Schrumpfen der Zahl der Anfangerinnen in der
Berufsausbildung, wie es oben beschrieben wurde. Einige Jahre sank die Bevdlkerungszahl
insgesamt auch tatsachlich. Seit zwei Jahren steigt die Bevélkerung wieder, was nicht auf
eine steigende Zahl von Geburten zuriickzufuhren ist, sondern auf einen positiven Saldo der
Aulenwanderung. Denn fir ,die Bevolkerungsentwicklung in Deutschland sind neben Ge-
burten und Sterbeféllen die Bevoélkerungsbewegungen Uber die Grenzen des Landes, die
sogenannte Aufienwanderung, bedeutsam® (DESTATIS 2009, S. 31).

Diese Komponente der Bevilkerungsentwicklung zeigt, dass der Zustrom von aul3en im
Moment grol3er ist als die Fortziige Uber die Grenze. Dieser Wanderungssaldo wird auch als
Nettozuwanderung®® bezeichnet. Diese kénnte eine Schrumpfung der Bevélkerung und da-
mit auch der Erwerbspersonen mindestens verzégern. Das Statistische Bundesamt teilte mit,
dass 2011 und 2012 die Bevolkerung Deutschlands zum ersten Mal seit ca. acht Jahren
wieder auf etwa 82 Millionen Personen zu nahm (DESTATIS 13/2013). Ursache sind Migrati-
onsbewegungen aus dem Ausland, die den Abwartstrend stoppen lieRen. Dabei ist fur die

Berufsaushildung wesentlich, wie alt die Zuwanderer sind.

Fur 2010 gibt nachfolgende Grafik Auskunft Gber das Alter der Zuwanderer, der Auswande-

rer und der Gesamtbevdlkerung.

'3 Nach einer Empfehlung der Vereinten Nationen sollte von (Langzeit-) Zuwanderung dann gesprochen werden, sobald eine
Person ihren Ublichen Aufenthaltsort fiir einen Zeitraum von mindestens einem Jahr bzw. voraussichtlich fir mindestens ein
Jahr ins Zielland verlegt* (BMI 2010, S. 15).
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65 und mehrlahre
M von 4D bis unter 65 lahre
wvon 25 bis unter 40 kahre
wan 18 bis unter 25 Jahre
M unter 18 Jahre
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Anteil der Altersgruppe an der Gesamtbevilkerung bzw.

Im Jahr 2010 zugezogene Gesamtbevdlkerung 2010 Im Jahr 2010 fortgezogene
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Abbildung 7: Zu- und Fortziige sowie Gesamtbevdlkerung nach Altersgruppen in Prozent im Jahr 2010 (Quelle:
BMI 2010, S. 31)

Oben aufgefiihrte Abbildung zeigt, dass 2010 mehr junge Menschen nach Deutschland ge-
kommen als fortgezogen sind und dass ein relativ hoher Anteil (33,8 %) der zugezogenen
Personen unter 25 Jahre alt war. Das bedeutet, dass ,die nach Deutschland zuziehenden
Personen im Durchschnitt jinger sind als die fortziehenden. Daraus ergibt sich ein ,Verjun-
gungseffekt’ fur die in Deutschland verbleibende Bevolkerung® (DESTATIS 2009, S. 35). Zu-
wanderung von Jungeren wirde die Ausbildungslandschaft in Zukunft beleben. Nach den

Prognosen soll es sich allerdings um einen voriibergehenden Effekt handeln.

Die oben beschriebenen Faktoren bestimmen, ob die Bevdlkerung insgesamt wachst,
schrumpft oder stagniert und beeinflussen somit auch die Zahl der Personen im ausbil-
dungsfahigen Alter (15 bis unter 25 Jahren). Die demografische Entwicklung zeigt ein
Schrumpfen der Schulabgangerinnen, die eine duale Berufsausbildung aufnehmen, die Ver-
kleinerung der Altersgruppe der 15 bis 25-jahrigen, die Zielgruppe dualer Berufsausbildung
sind und die Zuwanderung von jungen Migrantinnen. Schrumpft die junge Bevdlkerung, gerat
der Ausbildungsmarkt bei gleichbleibendem Ausbildungsangebot zunehmend zugunsten der
Ausbildungsplatzsuchenden in Bewegung. Die lange vorherrschende Liicke zwischen Aus-

bildungsplatzsuchenden und Ausbildungsplatzangeboten schliel3t sich weiter.

Eine Konsequenz ware, sinkende Jahrgangsstarken durch erhdhte Ausbildungsanstrengun-
gen bzw. Nachqualifizierungen des Uberhanges von Altbewerberinnen aus den geburten-
starken Jahrgangen und eine weitere Offnung des Arbeitsmarktes fiir junge ausbildungsinte-
ressierte Migrantinnen bzw. auslandische Fachkrafte auszugleichen. Das bedeutet berufliche
Ausbildung von Migranten, qualifizierten Arbeitslosen und Ungelernten bzw. eine berufsbe-
gleitende Nachqualifizierung. Desweiteren ware es mdoglich, die Ausbildung von benachtei-
ligten Gruppen zu verstarken, Teilqualifikationen von Berufsvorbereitungsvorbereitungen

anzuerkennen, die Bildungssektoren durchlassiger zu gestalten (Bildung - Berufsausbildung
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— Universitat) bzw. Abbrecherinnen eine weitere Chance in der dualen Berufsausbildung zu
geben (Weil3 2007, S. 3f).

Investitionen in Ausbildung bendtigen jedoch Zeit und Geld und wirken nur langfristig. Des-
halb muss die Ausbildungsbereitschaft der Betriebe gestarkt werden, aber auch ihre Einsicht,
dass sie die Zukunft inres Fachkraftebedarfes nicht alleine dem Staat tiberlassen kdnnen.

Die Entwicklung der Berufsausbildung ist aber nicht nur abhéngig von der Anzahl der zur
Verfigung stehenden Auszubildenden, sondern auf der anderen Seite auch von der Bereit-
schaft der Betriebe Ausbildungsplatze anzubieten. Um die finanziellen Ressourcen bereitzu-
stellen, muss die wirtschaftliche Lage der Betriebe mindestens stabil bzw. Wachstum mog-
lich sein. Damit ist die Berufsausbildung abhangig von der konjunkturellen Lage der Branche

und Gesamtdeutschlands. Dieser Faktor wird nachfolgend analysiert.

2.2.2 Konjunkturelle Einflussfaktoren

Der Verkauf der eigenen Erzeugnisse ermdglicht es den Unternehmen, die finanziellen Res-
sourcen zu erwirtschaften um Ausbildungsplatze zu schaffen. Gekoppelt ist der wirtschatftli-
che Erfolg der Betriebe und ihr damit verbundener Personal- und Ausbildungsbedarf an die
konjunkturellen Gegebenheiten in Deutschland und in der Welt. ,Die Wirtschaftskonjunktur
nimmt somit nicht nur auf den Umsatz dieser Unternehmen Einfluss, sondern auch auf ihren
Personalbedarf und — damit verbunden — auf die Hohe ihres Ausbildungsangebots® (Ulrich et
al. 2012, S. 3). Der Datenreport zum Berufsbildungsbericht 2013 kommt zu dem Schluss,
dass ,die Zahl der Auszubildenden seit den 1990er-Jahren verstarkt angebotsinduziert, also
merklich durch Aufschwiinge oder Krisen im Wirtschafts- und Beschéftigungssystem be-
stimmt“ wird (Datenreport 2013, S. 119). Der Ausbildungsmarkt ist somit auch an die Kon-

junkturlage gebunden.

Die Konjunkturentwicklung wird mit sogenannten Indikatoren'* aus verschiedenen Blickwin-
keln und Zeitwerten gemessen, den Friihindikatoren®®, den Gegenwartsindikatoren'® und den
Spatindikatoren'’. Nachfolgendem Schaubild des Bundesministeriums fiir Wirtschaft und
Technologie zur Darstellung der Konjunkturlage in Deutschland liegen aus der Vielzahl der
Indikatoren die Daten des Bruttoinlandsproduktes und der Produktion in der Industrie
(Gegenwartsindikatoren) sowie die Auftragseingénge in der Industrie und die vom ifo (Institut
fur Wirtschaftsforschung, Minchen) festgestellten Geschéaftserwartungen (Frihindikatoren)

zugrunde.

¥ Konjunkturindikatoren sind Messgrofen, die die gegenwartige Konjunkturphase anzeigen (Konjunkturdiagnose) und Voraus-
sagen Uber die voraussichtliche Entwicklung zulassen (Konjunkturprognose)“ (Lupertz 2010, S 74).

'® Erighindikatoren: dienen als Grundlage fiir die Prognose des weiteren Konjunkturverlaufs (ebenda).

6 Gegenwartsindikatoren: reagieren ohne zeitliche Verzégerung auf Konjunkturanderungen (ebenda).

7 spatindikatoren: reagieren mit zeitlicher Verzogerung auf Konjunkturanderungen (ebenda).
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Konjunktur auf einen Blick™
Entwicklung von Bruttoinlandsprodukt, Produktion und Auftragseingang in der Industrie sowie ifo-Geschaftserwartungen
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Abbildung 8: Konjunkturentwicklung in Deutschland 2008 - 2012 (Quelle: BMWI 2013, S. 7)

Dieses Schaubild zeigt, dass die deutsche Konjunktur relativ stabil ist. Trotz des tiefen Ein-
bruches 2008 erholte sie sich schnell. Allerdings schwéachte sie sich im Laufe des Jahres
2012 weiter ab (Ulrich et al. 2012, S. 3). Das Bundesministerium fur Wirtschaft und Techno-
logie geht davon aus, dass diese Entwicklung nur voriibergehend ist: ,Insgesamt ist die
deutsche Wirtschaft weiterhin hoch wettbewerbsfahig und in guter Verfassung ... Daher
spricht die leichte Aufhellung von Stimmungsindikatoren dafiir, dass die deutsche Wirtschaft
positiv in das neue Jahr startet und die vorlibergehende Schwachephase ziigig Uberwindet®
(BMWI 2013, S. 6). Die Konjunkturlage wird somit leicht positiv bewertet.

Wie oben beschrieben, ist der Aushildungsmarkt durch die Nahe zum Beschaftigungssystem
auch an die Konjunktur gebunden und spielt fir die Entwicklung des Ausbildungsplatzange-
bots'® eine wichtige Rolle (Datenreport 2013, S. 14). Deshalb soll nachfolgendes Schaubild

die Entwicklung des Ausbildungsplatzangebotes nachvollziehen:
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Abbildung 9: Entwicklung des Ausbildungsplatzangebots 1992 bis 2012 in Deutschland (Quelle: Ulrich et al. 2012,
S. 8)

'8 Das Angebot errechnet sich als Summe der neu besetzten Ausbildungsplatze (= neu abgeschlossene Ausbildungsvertrage)
und der bei den Beratungs- und Vermittlungsdiensten registrierten Ausbildungsstellen, die Ende des Berichtsjahres (30.
September) noch nicht besetzt waren (Datenreport 2012, S. 11).
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Vergleicht man die beiden Abbildungen oben, so gewinnt man den Eindruck, dass das Aus-
bildungsplatzangebot der Konjunktur folgt. Das Angebot sank jeweils kurz nachdem die
Konjunktur abflaute, es stieg, wenn die Konjunktur sich erholte.

Auch 2012 sank das Ausbildungsplatzangebot (um -2,4 %) und der Hauptgrund dafir wurde
,im Wesentlichen in der nachlassenden Wirtschaftskonjunktur und im geringeren betriebli-
chen Ausbildungsangebot® gesehen (Datenreport 2013, S. 12f und Ulrich et al. 2012, S. 1).
Die Anbindung an das Wirtschafts- und Beschéftigungssystem hat fir die Berufsausbildung

allerdings auch strukturelle Konsequenzen, wie nachfolgender Abschnitt verdeutlichen wird.

2.2.3 Strukturelle Veranderungen

In diesem Abschnitt werden aktuelle strukturelle Entwicklungen innerhalb der dualen Berufs-
ausbildung vorgestellt. Betrachtet werden hierbei die Veranderung von Angebot und Nach-
frage auf dem Ausbildungsmarkt, die Verschiebung von Produktions- zu Dienstleistungsbe-
rufen, die Einfihrung neuer moderner Aushildungsberufe und die Ausweitung zweijahriger
Ausbildungsberufe. Zur Analyse der strukturellen Entwicklungen wird zum grofiten Teil, wie
in der Berufsbildungsstatistik, auf die Zahl der neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrage
zuriickgegriffen, da sich aktuelle Entwicklungen deutlicher in den Neuabschliissen als in den
Bestandszahlen abbilden (Datenreport 2013, S. 142). Die Bestandszahlen kdnnen die
Analyse verzerren, da hier die Berufe je nach Ausbildungsdauer unterschiedlich stark ver-

treten sind (mehr drei- als zweijahrige Ausbildungen enthalten) (ebenda).

Durch die relativ hohen Arbeitskosten in Deutschland auf der einen Seite und die gut ausge-
baute Infrastruktur und die hohen Entwicklungsaufwendungen auf der anderen Seite, ver-
sucht der Standort Deutschland sich im globalen Wirtschaftsgeschehen durch einen Wandel
von der Industrie- zur Dienstleistungs- und Informationsgesellschaft eine neue Stellung in der
internationalen Arbeitsteilung zu sichern. Die schnelle technologische Entwicklung fordert
dabei hohe Flexibilitat und Anpassung der Mitarbeiterinnen in den Betrieben
(Reinberg/Hummel 2004, S. 3). Dies hat Konsequenzen insbesondere fiir die berufliche
Ausbildung, in der die Grundlagen flur die berufliche Tatigkeit im Unternehmen gelegt wer-
den. Will sie nicht von der Entwicklung tberholt werden, muss sie ihre Strukturen kontinuier-
lich anpassen und auf neue Produktionsverfahren und Berufe mit einer stdndigen Moderni-

sierung der dualen Berufsausbildung reagieren.

Komplexe Produktionsprozesse und die Automatisierung von einfachen Vorgangen lassen
neue Berufe entstehen und Arbeit fur Ungelernte schwinden. Durch die Unterbeschaftigung
findet weiterhin ein Verdrangungsprozess statt, Abiturienten drangen auf den Ausbildungs-
markt, ausgebildete Fachkrafte Ubernehmen Aufgaben, die auch ungelernte Arbeitskrafte

ausiben konnten.
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Insgesamt lassen sich folgende Strukturveranderungen feststellen:

e Veranderter Ausbildungsmarkt durch: Ausbildungsplatzangebot gréRer als —nachfrage,
Mismatch-Situationen

e Ausbildungsbeteiligung verlagert sich auf grof3ere Betriebe

¢ Modernisierung bestehender Ausbildungsberufe

¢ Mehr Dienstleistungsberufe als Produktionsberufe

¢ Akademisierung der Berufsausbildung, gré3ere Durchlassigkeit im Bildungssystem

e Modularisierung der Ausbildungslehrgange

Veranderungen am Ausbildungsmarkt
Vor allem durch die oben beschriebene demografische Entwicklung sinkt die Nachfrage nach
Ausbildungsplatzen, wie unten abgebildet.

Entwicklung Ausbildungsplatzangebot, -nachfrage und
Altbewerberinnen
2005 bis 2011 in Tausend

700

600 —
/ ——

500
400

/_\ Angebot
300 N Nachfrage
200 Altbewerberlnnen

Tausende

100 Ubergangsbereich

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

Jahr

Abbildung 10: Entwicklung von Ausbildungsplatzangebot, -nachfrage und Altbewerberinnen sowie Ubergangsbe-
reich 2005-2012 (Datenquelle: Datenreport 2013, S. 18, S. 247 und S. 248)

In oben dargestellter Abbildung sinken sowohl Ausbildungsangebot und —nachfrage, aller-
dings gibt es inzwischen mehr Ausbildungsplatze als Nachfragerinnen, wenn sich die Nach-
frage aus den zum 30.09.2012 Ubriggebliebenen Bewerberlnnen, die ohne Alternativen wei-
terhin ausbildungssuchend sind, bildet. Zahlt man die Bewerberinnen dazu, die zwar Alter-
nativen wahrgenommen haben (z. B. BvB), aber immer noch nach einem Ausbildungsplatz

suchen, so wirden auf jeden Ausbildungsplatz immer noch zwei Bewerberinnen kommen.

Trotzdem berichten die Betriebe von 33.000 offenen Ausbildungsplatzen und von Rekrutie-
rungsschwierigkeiten bei der Besetzung ihrer Lehrstellen (Datenreport 2013, S. 9). Laut
BIBB-Qualifizierungspanel konnte im Jahr 2012 mehr als jeder dritte ausbildungsbereite Be-
trieb mindestens einen Ausbildungsplatz nicht besetzen. Das sind 34,8 % mehr als 2011
(BBB 2013, S. 39). Bei den kleinen Betrieben mit 1 bis 19 Beschéftigten hatten sogar 42,4 %
Probleme Auszubildende zu finden (BBB 2013, S. 39).
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Die letzten Jahre haben gezeigt, dass sich Betriebe aus der Berufsausbildung zuriickziehen,
wenn sie vermehrt auf Rekrutierungsschwierigkeiten und verstarkte Probleme treffen. Dies
verdeutlicht nachfolgendes Schaubild des BIBB an der Zahl der Ausbildungsbetriebe bzw. an
der Ausbildungsbetriebsquote™ der letzten Jahre.

104 %

102 %
100 % ——

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
Betriebe —— Ausbildungsbetriebe —— Ausbildungsbetriebsquote

Abbildung 11: Entwicklung der betrieblichen Ausbildungsbeteiligung in Deutschland zwischen 1999 und 2011
(Referenzjahr 1999 = 100 %) (Quelle: Datenreport 2013, S. 213)

Oben dargestellte Abbildung zeigt, dass die Gesamtzahl der Betriebe in Deutschland 2012
um 0,7 % gestiegen ist, die Zahl der Ausbildungsbetriebe aber um 0,8 % gesunken (Daten-
report 2013, S. 13). Basierend auf der Anzahl aller Betriebe in der Bundesrepublik von 2,094
Mio., gibt es 455.100 Ausbildungsbetriebe, das entspricht einer Ausbildungsbetriebsquote
von nur 21,7 % (Datenreport 2013, S. 213).

Dies zeigt sich auch in der folgenden Abbildung am Vergleich von Ausbildung- und Beschéaf-
tigungsstatistiken, trotz steigender Beschéftigung sinken die Neuabschlisse von Ausbil-
dungsvertragen.
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Abbildung 12: Entwicklung von Ausbildung und Beschéftigung in Deutschland zwischen 1999 und 2011
(Referenzjahr 1999=100%) (Quelle: Datenreport 2013, S. 214)

Lange Jahre verliefen Beschéaftigungs- und Ausbildungskurve parallel zueinander, seit ca.

' Die Ausbildungsbetriebsquote bezeichnet den Anteil der Betriebe mit Auszubildenden an allen Betrieben mit

sozialversicherungspflichtig Beschéftigten einschliellich der Ausbildungsbetriebe®. Hierbei wird nicht unterschieden, ob die
Betriebe ausbildungsberechtigt sind oder nicht (Datenreport, 2013, S. 214).

22



Kapitel 2 - Rahmenbedingungen der dualen Berufsaushildung

zwei Jahren steigen die Beschéftigtenzahlen, die Ausbildungsquote® sinkt. Das verdeutlicht,
dass die Ausbildungsbereitschaft in den letzten Jahren extrem nachgelassen hat.

Insgesamt ist ein dringender Wechsel der Grundhaltung der Betriebe gefragt. Die Ausbil-
dungsbereitschaft der Betriebe und damit auch das Angebot an Ausbildungsplatzen kdnnen
wachsen, wenn der Stellenwert einer Fachkraftesicherung mittels dualer Berufsausbildung
im eigenen Unternehmen bei den Betrieben wieder zunimmt (Datenreport 2013, S. 73).

Ausbildungsbeteiligung auf gréR3ere Betriebe verlagert
Strukturell verandert sich auch immer mehr die Beteiligung der Betriebe nach ihrer wirt-
schaftlichen GroRenklasse. Die betriebliche Ausbildungsbeteiligung von Kleinstbetrieben

nimmt ab und das Ausbildungsengagement der gréReren Unternehmen nimmt zu, wie

100 %
90 %
80%
70%
60% 3,1 B8 254 212
50 %
o 26,6
- ' e 2.2 26,1
20%
10% 25 226 216 19,5
= 1999 2003 2007 2011
M GroBbetriebe (250 und mehr Beschaftigte) Kleinbetriebe {1049 Beschaftigte)
mittlere Betriebe (50-249 Beschaftigte) M Kleinstbetriebe {1-9 Beschaftigte)

nachfolgende Abbildung zeigt.

Abbildung 13: Prozentuale Verteilung der Auszubildenden auf BetriebsgroRenklassen zwischen 1999 und 2011 in
Deutschland (Quelle: Datenreport 2013, S. 218)

Der prozentuale Anteil der mittleren Betriebe an der Zahl der Auszubildenden ist 2011 zum
ersten Mal gréRer als die der GroRunternehmen, wahrend der Anteil der Kleinstbetriebe auf
19,5 % weiter sinkt. Die Ausbildungsbeteiligung verschiebt sich immer mehr auf gro3ere

mittelstandische Betriebe und GrolRunternehmen (Troltsch 2012, S. 9).

Mehr Dienstleistungsberufe als Produktionsberufe

Eine Entwicklung hin zur Wissens- und Dienstleistungsgesellschaft zeichnet sich auch in der
Zusammensetzung der Berufe ab. Zur Analyse der berufsstrukturellen Entwicklungen bei
den Berufen werden, wie oben ausgefihrt, die neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrage

herangezogen.

% Die Ausbildungsquote bezeichnet den Anteil der Auszubildenden an allen sozialversicherungspflichtig Beschaftigten
einschliellich Auszubildender” (Datenreport, 2013, S. 215).

23



Kapitel 2 - Rahmenbedingungen der dualen Berufsaushildung

Nachfolgende Zeitreihe zeigt die Veranderungen der neu eingegangenen Ausbildungsver-
haltnisse von 1980 bis 2010.

Berufsgruppe . 1980 1993 1996 1999 2002 2005 2008 2009 2010 201
insgesamt, absolut
Produktionsberufe 342030 272907 287607 295530 251.874 241575 257412 232740 226938 230.856
Dienstieistungsberufe 328827 298299 291.76B 340,029 316209 317.487 350.154 329.028 332004 334.955
davon:
primére DL-Benufe 240369 197.274 199194 237516 215274 238758 249198 734780 236847  735.293
sekundare DL-Berufe B8.458  101.085 92574 102513 100.935 89.229  100.956 04.248 95.244 99.672
nsgesamt 670.857 571.206 579375 635559 56B.083 559.062 607566 561.171 559.032 565.824

Tabelle 2: Neu abgeschlossene Ausbildungsvertrage in Produktions- und Dienstleistungsberufen, Bundesgebiet
1980 und 1993 bis 2011 (Quelle: Datenreport 2013, S. 143)

Der Anteil der Dienstleistungsberufe?* an den Neuabschliissen in den Berufsgruppen steigt
seit 1996 kontinuierlich, wahrend die Zahl der Neuvertrage in den Produktionsberufen mit
Zwischenschritten weiter fallt. Konkret wuchs die Zahl der Neuabschliisse in den priméren
Dienstleistungsberufen? am starksten. lhre Zahl stieg zwischen 1993 und 2011 um rund 19
%. Wahrend die Zahl der neuen Ausbildungsvertrage in den Produktionsberufen um ca. 1/3
% zwischen 1980 und 2010 schrumpften, erhohte sich die Zahl bei den Dienstleistungs-
berufen insgesamt um fast 2 % (Datenreport 2013, S. 142f). Dass die Bedeutung der
Dienstleistungsberufe gestiegen ist, spiegelt sich auch in den meist gewahlten Ausbildungs-
berufen wieder. ,Unter den 10 am starksten besetzten Ausbildungsberufen des dualen
Systems sind 6 primére Dienstleistungsberufe, 2 sekundare Dienstleistungsberufe?® und 2
Produktionsberufe® (Datenreport 2013, S. 142). Oben genannte Ausfiihrungen zeigen die

wachsende Relevanz der Dienstleistungsberufe in unserer Gesellschatt.

Modernisierung bestehender Ausbildungsberufe

Die Entwicklung und Modernisierung von Ausbildungsberufen ist verknipft mit der veran-
derten Arbeitswelt. Andern sich die Anforderungen an einen Beruf, muss er (iberarbeitet und
aktualisiert werden, wéhrend es fur neue Produktionsverfahren und innovative Dienstleistun-
gen der Entwicklung neuer Berufe bedarf. Die alten Berufe missen in ihrer inhaltlichen Aus-
gestaltung neu organisiert werden, so dass sie auf dem Arbeitsmarkt nachgefragt werden.
Die Modernisierung der Ausbildungsberufe® ist damit Ausdruck der Anpassungsfahigkeit
und Flexibilitat der dualen Berufsausbildung. Sie erhalt bestehende und erschlie3t neue

Ausbildungsmaglichkeiten.

! vollstandige Liste der Produktion-und Dienstleistungsberufe verfuigbar unter: http://www. bibb.de/dokumente/pdf/a21_dazubi_
Berufsliste-p—d|_2011.pdf (23.05.2013)

22 primare DL-Berufe: z. B. Biiroberufe, Verkauferin, Hotel- und Gaststattenberufe, Haus- und ernahrungswirtschaftliche Berufe
% sekundare DL-Berufe: z. B. Dienstleistungskaufleute, Fachinformatikerinnen, Gesundheitsdienst-, Sozial- und Erziehungs-
berufe.

2 Modernisierte Ausbildungsberufe: Ausbildungsberufe, mit deren Ausbildungsordnung ein Vorgangerberuf aufgehoben oder
geandert wird (Datenreport 2013, S. 116).
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Nachfolgende Abbildung verdeutlicht, in welcher Dimension dies in den letzten 11 Jahren
stattgefunden hat.

NELTS Neu Modernisiert insgesamt

2002 8 16 24
2003 8 22 30
2004 5 27 32
2005 5 18 23
2006 4 17 21
2007 3 20 23
2008 7 12 19
2009 2 12 14
2010 0 11 11
2011 1 15 16
2012 0 5 5
Gesamt 43 175 218

Tabelle 3: Anzahl der neuen und modernisierten Ausbildungsberufe (2002 bis 2011) (Datenquelle: Fir 2002
Datenreport 2012, S. 94; fur 2003-2012 Datenreport 2013, S. 116)

Im Zeitraum von 2002 bis 2012 wurden 218 Ausbildungsberufe neu geordnet, davon sind 43
neue Berufe und 175 Berufe, die modernisiert wurden. Alleine 2011 wurden 16 Berufe

modernisiert und ein neuer Beruf eingefuhrt.

Fur das betriebliche Ausbildungspersonal heit dies jedes Mal, den Uberblick tiber die Aus-
bildungsberufe behalten, sich die neuen Richtlinien und Ausbildungsordnungen aneignen
und sie im eigenen Betrieb umzusetzen. Keine leichte Aufgabe, wenn man bedenkt, dass die

meisten Ausbilderlnnen nur nebenberuflich die Ausbildung im Betrieb betreuen.

Die Modernisierung und Flexibilisierung machten auch nicht vor der Ausbildungsdauer halt.
Inzwischen gibt es viele Berufe, die bereits in zwei Jahren erlernbar sind. Dabei gibt es zwei

Formen von zweijahrigen Ausbildungen, die verkirzten und die gestuften Ausbildungen.

Die verkirzten Ausbildungsberufe sehen einen Berufsabschluss schon nach zwei Ausbil-
dungsjahren vor. Die Verklirzung ergibt sich durch die theoriereduzierten fachlichen Inhalte
(z. B. Teilezurichterin, Fraserin usw.). Das Konzept der gestuften Ausbildung sieht eine
Zweiteilung der Ausbildung vor. In der ersten Stufe werden berufliche Grundlagen vermittelt.
Am Ende der ersten Stufe wird nach ca. zwei Jahren eine Abschlussprifung abgelegt, so
dass die Auszubildenden einen anerkannten Berufsabschluss erwerben, mit der Option in
einem darauf aufbauenden Beruf fur mindestens ein weiteres Lehrjahr die Ausbildung fort-
zufiihren, z. B. die Prifung zur Verkauferin als Vorstufe zum Beruf Einzelhé@ndlerin (Kath
2005, S. 5).

Durch die Verklrzung wird es einerseits ermdglicht, schneller an ausgebildete Arbeitskrafte
zu gelangen (geringere Ausbildungskosten) und Lernschwéchere in eine Berufsausbildung
Zu integrieren. Andererseits ist es wahrscheinlich, dass in zwei Lehrjahren nur Grundlagen

eines Berufes erlernt werden kénnen oder die Ausbildungsinhalte komprimiert in zwei statt in
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drei Lehrjahren erlernt werden muissen (Kath 2005, S. 5). Eine weitere Herausforderung fur

Auszubildende und Ausbildungskréafte.

Zweijahrige Berufs* 20.928 23514 33.636 29.768 41,295 5231 51.786 52.497
Alle staatlich anerkannten Berufe 563.394 568.560  623.775 553.965 544.161 592.725 546.993 546.693
Anteil in zweijahrigen Berufen, in % 3,7 41 54 54 16 838 9,5 9,6

* Ohne Berufe fir Menschen mit Behinderung nach § 66 BBiG bzw. § 42m HwO; inklusive Ausbildungsberufe in Erprobung nach § 6 BBiG bzw. § 27 Hw0.

Tabelle 4: Anteil der neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrége in zweijahrigen Ausbildungsberufen an allen
Neuabschliissen, 1993 bis 2010 (Datenreport 2012, S. 135)

Die Tabelle zeigt deutlich, dass der Anteil der neu abgeschlossenen Vertrage der zwei-
jahrigen Ausbildungen an allen staatlich anerkannten Berufen im Zeitraum von 1993 bis
2010 von 3,7 % auf 9,6 % gestiegen ist. Fast jeder zehnte abgeschlossene Vertrag ist inzwi-
schen eine zweijahrige Ausbildung. Die Modernisierung ist ein Prozess, der stéandige Auf-
merksamkeit des Ausbildungspersonals im Betriebe erfordert.

Eine weitere strukturell relevante Veranderung in der Berufsausbildung ist die Zunahme der

studienberechtigten Auszubildenden.

Akademisierung der Ausbildung
Immer mehr junge Menschen mit Studienberechtigung drangen in die Berufsausbildung, wie

folgende Abbildung darstellt.

Auszubildende mit neu abgeschlossenem Ausbildungsvertrag nach
hochstem allgemein-bildenden Schulabschluss
2000, 2007, 2010 und 2011 in %
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Abbildung 14: Auszubildende mit neu abgeschlossenem Ausbildungsvertrag nach héchstem allgemeinbildendem
Schulabschluss 2008 bis 2011 (Datenquelle: fur 2010-2011 Datenreport 2013, S. 170 und fur 2007 Datenreport
2009, S. 132, fuir 2000 Bildungsbericht 2012, S. 103)

Der Anteil der neuen Ausbildungsvertrage von studienberechtigten Auszubildenden ist seit
dem Jahr 2000 von 15,7 % auf 23,1 % gestiegen. Fast jeder vierte neue Ausbildungsvertrag
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wird mit einem Studienberechtigten geschlossen. Das hat Auswirkungen auf die Inhalte der
Berufsaushbildung, aber auch auf die Zusammensetzung der Auszubildenden im Betrieb und
damit auf die Anforderung an das Ausbildungspersonal, sowohl von der Qualifikation als
auch von der Fortbildung her. Die Ubergange zwischen Berufsbildung und allgemeiner Bil-
dung, insbesondere Hochschulbildung, werden durchlassiger.

Weitere Punkte struktureller Veranderung sind die Verzahnung und Anrechnung von Vor-
gualifikationen auf eine sich anschlieBende Ausbildung (Ausbildungsbausteinen) und ,eine
Strukturierung in Berufsgruppen mit gemeinsamer Kernqualifikation und darauf aufbauenden
Spezialisierungsmoglichkeiten“ (BMBF 2007a, S. 18) (z. B. Elektronikerln), auf die aber hier

nicht naher eingegangen wird. Sie sind nicht von Relevanz fur vorliegende Arbeit.

Oben aufgefuhrte Strukturveranderungen der Ausbildungslandschaft in Deutschland implizie-

ren, dass die Betriebe diesen Entwicklungen im Hinblick auf die sich wandelnden Markte

offen gegeniberstehen, sich standig darlber informieren und sie in ihr Aushildungsverhalten
integrieren. Es verlangt von den Ausbildungsverantwortlichen,

e die Einsicht, dass der zukiinftige Fachkraftebedarf am besten selbst ausgebildet wird,
um die Unabhangigkeit vom Beschaftigungsmarkt zu behalten oder zu gewinnen. Wenn
in Zukunft ein Fachkraftedefizit entstehen sollte, hatten Ausbildungsbetriebe einen un-
einholbaren Vorteil.

e Rekrutierungsstrategien zu entwickeln, die ihnen die benétigte Zahl und Qualifikationen
an Bewerberinnen garantieren.

e sich zum attraktiven Ausbildungsbetrieb und Arbeitgeber entwickeln um Auszubildende
langfristig zu binden. Durch die gréRere Durchlassigkeit des Bildungssystems (in
manchen Bundeslandern kann man bereits mit einer Berufsausbildung ohne Abitur stu-
dieren), haben die Auszubildenden nach der Ausbildung eine gréRere Auswabhl.

e das Ausbildungsgeschehen zu beobachten, um das eigene Ausbildungsmanagement
den Veranderungen anzupassen.

e dass sie qualitativ hochwertige Ausbildung anbieten, wenn sie studienberechtigte
Auszubildende rekrutieren, behalten und die entstehende Heterogenitat der Auszubil-
denden bewaltigen wollen.

e dass sie sich als attraktiver Ausbildungsbetrieb prasentieren, um erfolgreich auch leis-
tungsstarke Auszubildende ans Unternehmen zu binden, die durch die gréRere Durch-
lassigkeit des Bildungssystems mehr Qualifizierungsmaéglichkeiten haben.

e grollere Fortbildungsanstrengungen, um durch neue Arbeits- und Lernkonzepte die

Veradnderungen zu bewaltigen.

Neue marktwirtschaftlich organisierte Dienstleistungsunternehmen kdnnten die Betriebe hier

entlasten, so dass sie sich wieder den Kernaufgaben (Produktion, Verkauf, fachpraktische
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Ausbildung) und der bedarfsgerechten Heranbildung ihrer in Zukunft benétigten Human-

ressourcen widmen kdnnen.

Wie die bisherigen Ausfiihrungen dieses Kapitels darlegen, ist die Beteiligung der Betriebe
an der beruflichen Erstausbildung abhangig von ihrem Bedarf an qualifizierten Kréaften und
dieser wiederum von ihrer wirtschaftlichen Entwicklung. Das Ausbildungsverhalten der Be-
triebe wird somit in erheblichem MaRRe von der Entwicklung ihrer Absatzméarkte und damit

auch von der europdischen Einigung beeinflusst (Schnur/Zika 2005, S. 1).

2.2.4 Europaéisierung der Berufsausbildung

Das deutsche Berufsausbildungswesen ist in all seiner Besonderheit kein autarkes, abge-
schlossenes System. Die Auszubildenden und ausgebildeten Fachkrafte missen sich heut-
zutage in einer globalisierten Welt zu Recht finden und in ihr handeln. Spezifischen Einfluss
auf die duale Berufsausbildung hat dabei der européische Einigungsprozess, insbesondere

die Verzahnung und das Zusammenwachsen der Arbeitsmaérkte.

Fir die Betriebe ist die duale Berufsausbildung ,im internationalen Vergleich einer der erfolg-
reichsten Wege zur Sicherung eines qualifizierten Fachkraftenachwuchses.“ (Krenn 2010, S.
6). Fur die Volkswirtschaft tragt sie ,wesentlich dazu bei, dass Deutschland im europaischen

Vergleich mit 8,0 % die niedrigste Jugendarbeitslosenquote aufweist” (BBB 2013, S. 8).

Die deutsche Berufsaushbildung ist international anerkannt und genief3t durch ihr duales pra-
xisnahes Lernen im Unternehmen und der theoretischen Wissensvermittlung in der Berufs-
schule einen guten Ruf, mit wachsendem Vorbildcharakter. Die N&he der deutschen Berufs-
bildung zum Beschéftigungssystem und der relativ problemlose Ubergang der Jugendlichen
nach der Lehre in den Arbeitsmarkt sind dabei entscheidende Vorteile. Mehr und mehr wird
das deutsche System auch im Ausland nachgefragt bzw. weiten deutsche Unternehmen ihre
Ausbildungsmaoglichkeiten auf den européaischen Raum aus (BBB 2013, S. 111). Durch den
Kopenhagener-Prozess 2002 wurde die Schaffung eines europaischen Raumes der berufli-

chen Bildung angestolen.

“Strengthening the European dimension in vocational education and training with the aim of im-
proving closer cooperation in order to facilitate and promote mobility and the development of inter-
institutional cooperation, partnerships and other transnational initiatives, all in order to raise the
profile of the European education and training area in an international context so that Europe will be
recognised as a world-wide reference for learners* (The Copenhagen Declaration 2002, S. 2).

Die européaische Berufshildungsarbeit soll verschranken und die Kooperation zwischen Lan-
dern und Institutionen in diesem Bereich gestarkt werden, um die Mobilitat des Einzelnen zu

erhohen und die Entwicklung des europaischen Berufsbildungsraumes zu férdern.

Dazu gehéren der Europaische wie der Deutsche Qualifikationsrahmen (EQR und DQR), die

Entwicklung eines Leistungspunktesystems in der beruflichen Bildung (ECVET) und die For-
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derung der Mobilitat unter Nutzung der im BBiG neu geschaffenen Moglichkeiten (BBB 2007,
S. 10). Alle drei Initiativen nehmen Einfluss auf die zukinftige strukturelle Entwicklung der
Berufsbildung in Deutschland und in deutschen Unternehmen.

Die Bildungsminister der EU und das Européaische Parlament (EP) haben mit dem Européi-
scher Qualifikationsrahmen fur lebenslanges Lernen - EQR (European Qualifications Fra-
mework - EQF) einen gemeinsamen Bezugsrahmen als Ubersetzungsinstrument zwischen
den verschiedenen Qualifikationssystemen der européischen Lander und deren Niveaus
verabredet, das zu mehr Transparenz, Vergleichbarkeit und Ubertragbarkeit der Qualifikati-
onsbescheinigungen (z. B. Abschlusszeugnisse) in Europa fuhren soll (Europadische Kom-
mission 2008, S. 3). Durch die Anerkennung formaler Qualifikationen soll die Mobilitat fur
Arbeitnehmerinnen und Auszubildenden innerhalb Europas ermdéglicht werden. Alle beteilig-
ten Lander sind aufgefordert ihre Abschliisse durch einen nationalen Qualifikationsrahmen
einzuordnen (BBB 2013, S. 112; vgl. Severing 2006, S. 22f).

Auf der Grundlage des EQR entwickelte Deutschland einen eigenen Deutschen Qualifikati-
onsrahmen (DQR), der die Einordnung und die Vergleichbarkeit der verschiedenen deut-
schen Bildungs- und Berufsabschliisse europaweit erméglichen soll. Wie der EQR besteht
der DQR, der ab Mai 2013 gilt, aus acht Niveauebenen. Die Einordnung erfolgt Uber
Niveauindikatoren, die durch Fachkompetenzen® und personalen Kompetenzen detailliert
beschrieben werden. Jedes der acht Niveaus wird durch eine Reihe von vorgegebenen Be-
zeichnungen definiert, durch die das Niveau erreicht werde kann (Kultusministerkonferenz
2012, S. 5ff).

Die Zuordnung findet zwischen Niveau 1 (Berufsausbildungsvorbereitung) und Niveau 8
(Promotion) statt. Fur die berufliche Erstausbildung wird eine Zuordnung auf Niveau 4 (drei-
und dreieinhalbjahrige Ausbildungen) vorgenommen, zweijahrige Ausbildungen sind auf
Niveau 3 angesiedelt. Meister und Fachwirte wurden auf Niveau 6 dem Hochschulabschluss
Bachelor gleichgestellt (Kultusministerkonferenz Anlage 2012, S. 2). Die EQR-/DQR-Zu-
ordnung wird zukinftig durch Hinweise auf neuen Qualifikationsbescheinigungen und Euro-

pass-Dokumenten® nachgewiesen (Kultusministerkonferenz 2012, Artikel 2).

Von Nutzen ist ein solcher Nationaler Qualifikationsrahmen neben Bund und Landern fur die
Unternehmen, Bildungsanbieterinnen, die Kammern und Einzelpersonen. Sdmtliche Niveaus
sollen Uber verschiedene Bildungswege, auch der beruflichen Bildung, untereinander er-
reichbar sein (Kultusministerkonferenz 2012, S. 5; vgl. BBB 2013, S. 114).

% Kompetenz: ,die nachgewiesene Fahigkeit, Kenntnisse, Fertigkeiten sowie personliche, soziale und methodische Fahigkeiten
in Arbeits- oder Lernsituationen und fir die berufliche und/oder persénliche Entwicklung zu nutzen® (Europaische Kommission
2008, S. 11).

% Bestehend aus dem europass Lebenslauf, Sprachenpass, den Zeugniserlauterungen, dem Mobilitat und dem Diploma
Supplement. Sie ermdglichen es, alle Qualifikationen zu dokumentieren, die im Laufe Ihres Lebens erworben werden (BBB
2013, S. 115 und http://www.europass-info.de/index.php?id=36 (25.05.2013).
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Fur die Anerkennung beruflicher Leistungsergebnisse wurde das Europdische Leistungs-
punktesystem fiir die berufliche Bildung (European Credit System for Vocational Education
and Training — kurz ECVET) ins Leben gerufen. ECVET zielt auf die Anerkennung von Lern-
ergebnissen ab, die einzelne Personen in verschiedenen Ausbildungs- oder Berufsphasen
erworben haben. Lernergebnisse bezeichnen unabh&ngig von Lernort, Lernkontext und
Lerndauer, ,Aussagen dariiber, was ein Lernender weil3, versteht und in der Lage ist zu tun,
nachdem er einen Lernprozess abgeschlossen hat. Sie werden als Kenntnisse?’, Fertigkei-

ten”® und Kompetenzen definiert* (Europaische Kommission 2008, S. 11).

Der deutsche ECVET (DECVET) entwickelt dazu fur die berufliche Bildung auf nationaler
Ebene ein Leistungspunktesystem (BBB 2013, S. 113). Dazu werden Lerneinheiten® (Units)
gebildet und detailliert beschrieben. Diese Units kbnnen dann Uber verschiedene Bildungs-
wege hinweg akkumuliert werden. So kénnen z. B. Lernergebnisse aus einer Berufsausbil-
dungsvorbereitung, einer vollzeitschulischen Ausbildung oder einer verwandten dualen Be-
rufsausbildung auf die Ausbildungszeit angerechnet werden und damit die Ausbildungszeit
verklrzen. Neben der Moglichkeit, die Ausbildungszeit zu verkirzen, besteht auch die Op-
tion, Lernende durch zusatzliche Bildungsangebote individuell zu férdern (BMBF 2010, S.
23f). Auch langerfristige Auslandsaufenthalte wahrend der Berufsausbildung kdnnen durch
Nutzung von ECVET-Instrumenten wie Partnerschafts- und Lernvereinbarung etabliert und
durch Anrechnung der dadurch erworbenen Lernergebnisse gesichert werden, dazu gehéren
Projekte des Programmes Leonardo Da Vinci (BBB 2013, S. 113; Datenreport 2013, S. 446).

ECVET eroffnet neue Perspektiven fir die Zusammenarbeit zwischen Berufsbildungsein-
richtungen und Unternehmen. Durch ECVET-Instrumente kdnnen Unternehmen und Berufs-
bildungseinrichtungen ihre Auszubildenden und Mitarbeiterinnen leichter einen Teil ihrer
Ausbildung oder Fortbildung im Ausland absolvieren lassen. Dadurch sind sie in der Lage,
attraktivere Karrierelaufbahnen anzubieten und ihren internationalen Ruf starken. Mit dem
ECVET verbindet sich auch die Erwartung, dass Ubergénge zwischen Ausbildungsgangen
im Dualen System erleichtert werden und dass Ubergange aus der beruflichen Ausbildung in
Richtung der Weiterbildung und der Hochschulbildung durch die Mdglichkeiten der Anrech-

nung von Lernergebnissen besser gelingen (Datenreport 2013, S. 422).

Die Dokumente des EUROPASS vermitteln ein umfassendes Gesamtbild der Qualifikationen
und Kompetenzen einzelner Personen und erleichtern die Vergleichbarkeit im européischen
Kontext (BBB 2013, S. 115). Nahere Ausfuhrungen wirden hier zu weit fihren.

2 Kenntnisse: ,das Ergebnis der Verarbeitung von Information durch Lernen“...“ Theorie- und/oder Faktenwissen* (Europaische
Kommission 2008, S. 11).

%8 Fertigkeiten: , die Fahigkeit, Kenntnisse anzuwenden und Know-how einzusetzen, um Aufgaben auszufiihren und Probleme
zu |6sen” (ebenda).

® Eine Lerneinheit ist ,ein Bestandteil einer Qualifikation und beinhaltet unterschiedliche Kenntnisse, Fertigkeiten und
Kompetenzen Die Ergebnisse einer Lerneinheit kdnnen bewertet und uberprift werden (ebenda).
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Bilaterale Austauschprogramme in der beruflichen Bildung

Mit dem Ziel, die internationale Zusammenarbeit im Bereich der beruflichen Bildung zu ver-
bessern, wurden in den letzten Jahren mit verschiedenen L&ndern bilaterale Austausch-
programme in der beruflichen Bildung aufgenommen (z. B. Frankreich, Grol3britannien, den
Niederlanden und Norwegen). Um den Fachkrafteengpassen in Deutschland entgegen zu
wirken und die Kooperationslander an den Erfolgen der dualen Berufsausbildung teilhaben
zu lassen, wird diese Zusammenarbeit weiter ausgebaut. Zuletzt haben Deutschland,
Spanien, Griechenland, Portugal, Italien, die Slowakei und Lettland im Dezember 2012 be-
kraftigt, dass sie kinftig bei der Reform ihrer Ausbildungssysteme eng mit Deutschland zu-
sammenarbeiten wollen®. Durch den Aufbau dauerhafter grenziiberschreitender Strukturen
der Zusammenarbeit und die gleichzeitige Starkung der Kooperation relevanter Berufsbil-
dungsakteure werden berufliche Lernerfahrungen wahrend der Ausbildung selbstverstand-
lich.

Durch die Novellierung des Berufshildungsgesetzes kénnen Teile der Berufsausbildung in-
zwischen im Ausland durchgefiihrt werden, ,wenn dies dem Ausbildungsziel dient. Ihre Ge-
samtdauer soll ein Viertel der in der Ausbildungsordnung festgelegten Ausbildungsdauer
nicht Uberschreiten” (BBiG 2005, § 2 Abs. 3). Die Anrechnung und Anerkennung der dort
erbrachten Leistungen ist wiederum eine Anforderung an den ECVET (Freiling 2007, S. 150).

Durch die Konsequenzen und Mdoglichkeiten der VergrofRerung des Berufsbildungsraumes
entsteht fir die Betriebe, wenn sie am Prozess teilhaben wollen, praktischer Handlungsbe-
darf:

e Die Durchlassigkeit des Bildungssystems erhoht sich nicht nur innerhalb eines nationa-
len Bildungssystems, sondern europaweit. ,Betriebliche Ausbildungsverantwortliche
werden sich zukiinftig verstarkt mit Fragen der Anerkennung und Zertifizierung von Aus-
bildungsleistungen beschaftigen missen® (Freiling 2007, S. 150).

e ,Das Thema Europa schlagt sich im nationalen Kontext auch in einzelnen
Ausbildungsordnungen nieder. Die Einfiihrung der neuen zweijdhrigen Ausbildungsbe-
rufe reagiert nicht nur auf veranderte Anforderungen an die Betriebe, die sich aus tech-
nischen Innovationen und weiter Entwicklungen ergeben® (Freiling 2007, S. 150).

e Die Auszubildenden werden ,zunehmend interkulturelle und Sprachkompetenzen bendéti-
gen..., die wahrend der Ausbildung vermittelt werden missen® (Becker, C. et al. 2011,
S. 17).

e Die Anforderungen an das Ausbildungspersonal beziglich interkultureller, padagogi-

scher und sprachlicher Kompetenzen in deutschen Unternehmen werden sich erhdhen.

% | t. Pressemitteilung des BMBF vom 21.05.2013, verfugbar unter http://www.bmbf.de/de/17127.php.
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Fur Berufsbildungsdienstleisterinnen erschlie3en sich neue Mdglichkeiten einerseits in der
Kooperation mit auslandischen Partnerinnen und Auftraggeberinnen und andererseits mit
inlandischen Unternehmen, die Dienstleistungen sowohl fir die Planung und Durchfiihrung
derartiger Aufenthalte als auch sprachliche und interkulturelle Fortbildungen nachfragen

werden.
Berufsbildungsexport

Auf dem globalen Bildungsmarkt haben sich deutsche Berufshildungsdienstleistungen zu
begehrten Exportwaren entwickelt. Mit der Initiative IMOVE (International Marketing of Voca-
tional Education), die das BMBF 2001 ins Leben gerufen hat, steht sowohl deutschen An-
bieterlnnen als auch auslandischen Nachfragerinnen von Bildungsdienstleistungen ein zent-
raler Ansprechpartner zur Verfligung. Fir die vorwiegend kleinen und mittleren deutschen
Bildungsunternehmen halt IMOVE ein umfangreiches Serviceangebot vor, um sie bei der
Planung und Realisierung ihres Auslandsengagements zu unterstiitzen. Dazu zahlen Markt-
studien, Konferenzen, Seminare und Workshops, Delegationsreisen und Messebeteiligungen
sowie ein umfangreiches Online-Angebot. Mit der Marke , Training — Made in Germany* wirbt
die Initiative im Ausland fur deutsche Kompetenz in der beruflichen Aus- und Weiterbildung.
Schwerpunkte der iMOVE-Aktivitdten im Jahr 2012 bildeten die arabischen Lander, Indien,
Russland und Lateinamerika (BBB 2013, S. 122).

Je komplexer die Struktur der Berufsausbildung durch ihre Modernisierung, Flexibilisierung
und Européisierung wird, desto mehr ist die Kenntnis der Rechtsgrundlagen der Berufsaus-
bildung flr die ausbildenden Unternehmen unabdingbar. Nachfolgender Abschnitt bietet eine

Einflhrung in die rechtlichen Rahmenbedingungen der dualen Berufsausbildung.

2.2.5 Rechtliche Rahmenbedingungen

Ausgehend vom Grundgesetz, Artikel 12 GG, in dem das Recht auf freie Wahl des Berufes,
Arbeitsplatzes und der Ausbildungsstatten verankert ist, gibt es verschiedene gesetzliche
Regelungen, die fur die Berufsausbildung im Unternehmen wesentlich sind. Zu nennen
waren

e das Berufshildungsgesetz (BBIiG),

e das Jugendarbeitsschutzgesetz (JArbSchG) und

e das Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) (Ruschel 2008, S. 47).

AulRerdem gibt es Verordnungen, die auf Grundlage des Berufshildungsgesetzes die Berufs-
ausbildung mitgestalten. Das sind im Wesentlichen die Handwerksordnung, die Ausbil-
dungsordnung und die Ausbildereignungsverordnung. Weitere Gesetze und Vorschriften

nehmen Einfluss, sollen aber hier nicht néaher erlautert werden (Berufsausbildungsférde-
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rungsgesetz, Bundesdatenschutzgesetz, Tarifvertrdge, Betriebsvereinbarungen), da sie nur
indirekt die vorliegende Arbeit tangieren.

Das Berufsbildungsgesetz (BBIG) ist die Grundlage fur die Durchfihrung der Berufsaus-
bildung im dualen System in der Bundesrepublik Deutschland. Es wurde 1969 installiert und
2005 reformiert und wird seitdem immer wieder erganzt. Das BBiG ,gilt fur die Berufsbildung,
soweit sie nicht in berufsbildenden Schulen durchgefiihrt wird“ (BBiG 2005, § 3) und einge-
schrankt fur die Berufe der Handwerksordnung. Zur Berufsbildung zahlen ,die Berufsaus-
bildungsvorbereitung, die Berufsausbildung, die berufliche Fortbildung und die berufliche
Umschulung” (BBiG 2005, § 1 Abs. 1).

Im 8§ 1 Absatz 3 des BBIG wird ausgefiihrt, was unter der Berufsausbildung zu verstehen ist
(siehe Kapitel 3). Es regelt fir die Berufsaushildung

e die Anerkennung der Ausbildungsberufe und die Ausbildungsordnung

o die Begrindung des Berufsausbildungsverhéltnisses durch einen schriftlichen Vertrag

e die Pflichten des Auszubildenden und Ausbildenden

e den Anspruch auf Vergttung

e den Beginn und das Ende der Ausbildung

¢ die Eignung von Ausbildungsstatte und Ausbildungspersonals und

e das Prifungswesen (BBIG 2005, § 4 - § 50).

Das BBIG gibt der Berufsausbildung einen groben Rahmen, der durch weitere Gesetze und

Verordnungen vervollstandigt wird.

Das Gesetz zur Ordnung des Handwerkes (Handwerksordnung) bildet u. a. die Rechts-
grundlage fur die betriebliche Berufsausbildung im Handwerk. Die enthaltenen Bestimmun-

gen sind weitgehend mit denen des Berufsbildungsgesetzes identisch (HWO 88 21-41).

Die besondere Firsorge gilt den Auszubildenden unter 18 Jahren. Das Gesetz zum Schutz
der arbeitenden Jugend, kurz auch Jugendarbeitsschutzgesetz genannt, soll Kinder und
Jugendliche (unter 18 Jahren) vor Uberforderung und Gefahren am Ausbildungs- und
Arbeitsplatz schiitzen sowie die arztliche Betreuung und ausreichende Freizeit zur Erholung
und Entfaltung der Personlichkeit gewahrleisten (Ruschel 2008, S. 49). Es untersagt die
Ausbildung (und Beschéftigung) von Jugendlichen unter 15 Jahren Uber 8 Stunden taglich
und 40 Stunden wdchentlich sowie an Samstagen, Sonn-und Feiertagen und in der Nacht
(Ausnahmen mdglich), in Akkordarbeit oder Untertage (JArbSchG 1976). Das Gesetz regelt
weiterhin die Ruhepausen, den gesetzlichen Urlaubsanspruch, die Freistellung fiir die Be-
rufsschule, die Nachtruhe sowie weitere Beschaftigungsbeschrankungen (Ruschel 2008, S.
51ff).
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Zu den wichtigsten Gesetzen fir die Berufsausbildung z&hlt auch das Betriebsverfassungs-

gesetz. Es ist ab funf Arbeithehmerlnnen im Betrieb wirksam und regelt u. a. die Mitsprache-

rechte der Mitarbeiterinnen und Jugendvertretung an der Gestaltung der Ausbildung im Un-

ternehmen. Der Betriebsrat hat ein

e Informations- und Beratungsrecht bei der Planung der Ausbildungsstellen,

¢  Mitwirkungsrecht bei der Errichtung und Ausstattung von Ausbildungsstéatten,

¢  Mitbestimmungsrecht bei der Durchfiihrung von Ausbildungsmaf3nahmen und ein

e  Zustimmungsverweigerungsrecht bei der Einstellung von Auszubildenden (Becker 2005,
S. 140).

Der Betriebsrat Uberwacht die Einhaltung und Durchfihrung der gesetzlichen Vorschriften
und kann dem Einsatz ungeeigneter Ausbilderinnen widersprechen (Becker 2005, S. 140f).

Zu den wichtigsten Verordnungen, die auf den Grundlagen von BBiG und HwO erlassen
werden, gehoren in der Berufsausbildung die Ausbildereignungsverordnung und die Ausbil-

dungsordnungen fir die einzelnen Berufe.

Nach § 28 und § 30 des BBIG (2009) und 81 (AEVO) muissen Ausbilderinnen ihre personli-
che und fachliche Eignung nachweisen um ausbilden zu dirfen. Die Ausbildereignungsver-
ordnung (AEVO 2009) enthéalt Vorschriften zur berufs- und arbeitspddagogischen Eignung,
zu den Handlungsfeldern und zum Nachweis der Eignung der Ausbilderinnen sowie weitere
Vorschriften. Wenn die Ausbildereignung nicht durch z. B. ein spezifisches Studium bereits
vorliegt, wird die Prifung durch den Prifungsausschuss der zustandigen Stellen (Kammern)
abgenommen (AEVO 2009, § 4 Abs. 5). Mit dem Zeugnis Uber die bestandene Prifung,
einer Meisterprifung im Handwerk, einem einschlagigen Studium oder sonstigem Nachweis
der padagogischen Fahigkeiten gilt eine Person als Ausbilderln (AEVO 2009, 8§ 4-6).

Die Ausbildungsordnungen (nach 88 4 und 5 BBIG) der anerkannten Berufe sorgen fir die
geordnete und einheitliche Durchfiilhrung der betrieblichen Ausbildung. Sie werden als
Rechtsverordnung gem. 8 5 Berufsbildungsgesetz (BBiG) bzw. 8§ 25 Handwerksordnung
(HwO) vom zustadndigen Fachministerium im Einvernehmen mit dem Bundesministerium fur
Bildung und Forschung (BMBF) erlassen und legen mindestens die Berufsbezeichnung, die
Ausbildungsdauer, die zu erwerbenden Fertigkeiten und Kenntnisse, die Gegenstand der
Berufsausbildung sind, die Anleitung zur sachlichen und zeitlichen Gliederung der Fertigkei-

ten und Kenntnisse sowie die Prifungsanforderungen fest (BBiG 2005, § 5).

Ausbildungsordnungen werden unter der Koordination des Bundesinstituts fur Berufsbildung
und unter Einbeziehung der Arbeitgeberverbande, der Gewerkschaften, der Lander und des
Bundes vorbereitet und von der Bundesregierung erlassen. In einem anerkannten Ausbil-
dungsberuf darf nur nach der Ausbildungsordnung ausgebildet werden (Ruschel 2008, S.
36f).
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Die Ausbildungsordnungen geben den anerkannten Namen und eine Anleitung zur sachli-
chen und zeitlichen Gliederung der Vermittlung von beruflichen Fertigkeiten, Kenntnissen
und Fahigkeiten (Ausbildungsrahmenplan) eines Berufes vor (BBiG 2009, § 5). Im Ausbil-
dungsrahmenplan stehen somit die Mindestvorgaben fiur die im Betrieb zu vermittelnden
Fertigkeiten und Kenntnisse fur jeden Beruf (Ruschel 2008, S. 37). Diese kénnen von den

zustandigen Stellen (Kammern) bezogen werden.

Auf der Grundlage der Ausbildungsordnung entwickelt der Ausbilder des Betriebes aus dem
Ausbildungsrahmenplan den individuellen Ausbildungsplan fur jeden Auszubildenden. Er
enthalt die genaue sachliche und zeitliche Gliederung der Ausbildung. Es werden die ge-
nauen Ausbildungsinhalte und die zu durchlaufenden Abteilungen sowie die Dauer des je-
weiligen Abschnitts festgehalten (Ruschel 2008, S. 129f).

Nach Art. 7 GG steht das gesamte Schulwesen unter der Aufsicht des Staates. Die Kultur-
hoheit und damit die Kompetenz zur Schulgesetzgebung obliegt den Bundeslandern (GG
Art. 30). Sie erlassen die jeweiligen Schulgesetze, in denen die Schulpflicht, die Schulver-
waltung, Schulaufsicht, Schulfinanzierung u.a. auch fir die Berufsschulen geregelt werden
(Ruschel 2008, S. 68).

Parallel zu den Ausbildungsordnungen werden fir jeden Beruf Rahmenlehrplane fir den be-
rufsbezogenen Unterricht in der Berufsschule entwickelt und mit den Ausbildungsordnungen
abgestimmt. So wird sichergestellt, dass sich die ,duale” Berufsausbildung in den Betrieben
und der Berufsschulunterricht erganzen. Der Rahmenlehrplan wird von der Kultusminister-
konferenz beschlossen und kann von den Bundeslandern ibernommen oder in einen eige-
nen Lehrplan umgesetzt werden (Ruschel 2008, S. 68 und S. 122).

Das Gewerbeaufsichtsamt sorgt fir die Einhaltung des Jugendarbeitsschutzgesetzes
(JArbSchG 1976, § 51). Die Kammern uberwachen die Durchfihrung der Ausbildung im Be-
trieb (BBIG 2009, § 71). Die staatliche Schulaufsicht beaufsichtigt die Berufsschulen (abge-
leitet von GG Artikel 7).

Die Vorteile der Berufsausbildung in Deutschland liegen vor allem in den bundeseinheitlichen
Qualifikationsstandards durch die oben aufgefihrten Gesetze und Verordnungen. Sie er-
moglichen den jungen Menschen einen strukturierten Ubergang ins Arbeitsleben. Uberge-
ordnete Instanzen geben die Gesetze dafiir vor und setzen Institutionen zur Uberwachung

ihrer Einhaltung ein.

Die fur die Berufsausbildung zustdndigen Ubergeordneten Instanzen sind vor allem das Bun-
desministerium fur Bildung und Wissenschaft, die Ladnder und die Kultusministerkonferenz.
Der Bund beteiligt sich vor allem mit der Vorgabe des Berufsbildungsgesetzes und den Aus-
bildungsordnungen, der Ausbildereignungsverordnung und der Finanzierung des Bundesin-

stitutes fur Berufsbildung (BIBB) an der Gestaltung der Berufsausbildung und sichert damit
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die Weiterentwicklung der dualen Berufsausbildung. Die Kultusministerien der Bundeslander
sind zustandig fur die Lehrplane, das Lehrpersonal und die Durchfihrung des
Berufsschulunterrichts (P&atzold 2003, S. 110f). Die Standige Konferenz der Kultusminister
der Lander in der Bundesrepublik Deutschland (Kultusministerkonferenz) ist ein
Zusammenschluss der zustdndigen Ministerinnen der Bundeslander. Sie versucht u. a.
durch  Vereinbarungen die Gemeinsamkeiten der Berufsschulausbildungen, die
Einheitlichkeit und die Vergleichbarkeit bundesweit zu férdern (Péatzold 2003, S. 110f).

Der Bund hat die Aufgabe der Weiterentwicklung der dualen Berufsausbildung an das Bun-
desinstitut fir Berufsbildung in Bonn delegiert. Dieses berat die Bundesregierung in grund-
satzlichen Fragen der Berufshildung, schlagt neue Ausbildungsberufe vor, achtet auf Quali-
tatsstandards, entwickelt neue Konzepte und lasst Modellprogramme wissenschaftlich be-
gleiten u. v. m. (Patzold 2003, S. 111f).

,Das Bundesinstitut fir Berufsbildung (BIBB) ist das anerkannte Kompetenzzentrum zur Erfor-
schung und Weiterentwicklung der beruflichen Aus- und Weiterbildung in Deutschland. Das BIBB
identifiziert Zukunftsaufgaben der Berufsbildung, fordert Innovationen in der nationalen Berufsbil-
dung und entwickelt neue, praxisorientierte Losungsvorschlage fur die berufliche Aus- und Weiter-
bildung“ (BIBBinfo 2011, S. 3)

Den weiteren Handlungsspielraum des BIBB gibt das Berufsbhildungsgesetz vor (BBiG 2005,
88 89-101).

Die vorgenannten Rahmenbedingungen der dualen Berufsausbildung haben gezeigt, dass
Berufsausbildung in Deutschland ein Prozess zwischen demografisch-politischer Entwick-
lung und konjunkturell-strukturellen Veranderungen ist. Was genau unter dieser Form der

Berufsbildung zu verstehen ist, wird nachfolgender Abschnitt erklaren.

2.3 Das Duale System der beruflichen Ausbildung

Welches berufliche Ausbildungssystem in einem Land vorherrscht, hat Einfluss auf die be-
triebliche Ausbildungsentscheidung und wird mafgeblich von seiner geschichtlichen Ent-
wicklung und der Struktur seines Bildungssystems im Allgemeinen bestimmt (Mudra 2004, S.
61). In der Wissenschaft haben sich vier grundlegende Typen und einige Mischformen her-
aus gebildet. Naturgemaf gibt es viele verschiedene Auspragungen dieser Grundmodelle.

Hier sollen nur die idealtypischen Vorlagen aufgefuhrt werden.

2.3.1 Grundmodelle internationaler Ausbildungssysteme

International werden Berufsbildungssysteme vor allem nach dem Kriterium Lernort eingeteilt,
d. h. dem Ort, an dem die Qualifikation erworben wird (Greinert 1998, S. 17f). Es handelt
sich dabei um idealtypische Kategorien, die sich zur Systematisierung eignen. In den meis-

ten Landern Uberwiegt eines der Modelle, in anderen bestehen mehrere nebeneinander, in
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Reinform sind sie kaum zu finden (Arnold et al. 1998, S.44). Nachfolgend einige Grundmo-
delle beruflicher Ausbildungssysteme.

Das traditionale Modell der Nachwuchsbildung ist gekennzeichnet durch private Zusammen-
schlisse von Personen, die Gewohnheiten und Rituale begrinden und an den Nachwuchs
durch einen Sozialisationsprozess weiter geben. Es werden nicht nur fachliche Qualifikatio-
nen vermittelt, sondern auch soziale Kompetenzen erlernt. Diese Ausbildungsweise war in
der Vergangenheit in fast allen europaischen Landern Ublich, in Deutschland fand dies in der
standischen Handwerkererziehung des 11. bis 18. Jahrhunderts seinen Ausdruck (Greinert
1998, S. 19f). Nahe verwandt ist dieses System mit dem heutzutage weltweit am meisten
verbreiteten Modell beruflicher Erziehung, dem informellen Modell. Beispiele finden sich in
den marginalisierten Wirtschaftszweigen der sogenannten Entwicklungslander. Der fachliche
Nachwuchs imitiert und erlernt die Fertigkeiten wahrend der normalen Mitarbeit im Betrieb.
Es gibt keine bewusste Absicht zur Berufsausbildung. Der Staat spielt keine bzw. eine unter-
geordnete Rolle (Mudra 2004, S. 61f; Arnold et al. 1998, S. 44).

In den marktregulierten Ausbildungssystemen findet die Berufsaushildung nach der allge-
meinen Schulausbildung durch Einarbeitungs- oder TrainingsmafRnahmen in den Betrieben
statt. Beruflich qualifiziert wird dabei nur fur die Nachfrage am Arbeitsmarkt. Dieses on-the-
job-training finden wir heute vor allem in den Vereinigten Staaten, GrofRbritannien und in
Japan. Der Staat spielt bei der Ausbildung keine aktive Rolle, die Betriebe agieren unabhén-
gig und bilden an Nachwuchskréften aus, was und wie viel sie brauchen (Greinert 1998, S.
20f; Arnold et al. 1998, S. 44; Mudra 2004, S. 62).

Die Berufsausbildung in den schulisch gepragten Ausbildungssystemen wird dagegen voll-
standig von staatlicher Seite geplant, finanziert und durchgefiihrt. Die beruflichen Schulen
sind eng mit dem vorgeschalteten allgemeinbildenden Schulwesen verbunden. Dort werden
nach staatlichen Lehrpléanen von ausgebildeten Lehrkraften berufliche Fertigkeiten vermittelt.
Die erworbenen schulischen Abschliisse gelten als berufliche Qualifikation. Die Betriebe
haben keine direkte Funktion bei der Berufsausbildung (aul3er fur Praktika). Der Staat Uber-
nimmt die berufliche Ausbildung. Dieses System findet man in den Ausbildungsbereichen
Frankreichs, Italiens und Schwedens (Greinert 1998, S. 21f; Arnold et al. 1998, S. 44; Mudra
2004, S. 53).

Als Mischtypen gelten folgende Modelle:

1. Alternierende Ausbildung. Es wechseln sich Ausbildungsphasen in der Schule und im Be-
trieb ab. Die Schule ist aber weiterhin der pragende Lernort, die Jugendlichen gelten als
Schilerlnnen. Die Finanzierung erbringen Staat und Privatwirtschaft gemeinsam. Dieses
Modell ist auch in Frankreich vorzufinden (Greinert 1998, S. 22f).
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2. Nationale Berufsbildungsdienste. Die Ausbildung wird von weitgehend unabhangigen Kor-
perschaften organisiert, die verschiedenartige tberbetriebliche Ausbildungsstatten unterhal-
ten. Finanziert wird das System durch die Betriebe des jeweiligen Wirtschaftsbereiches, die
in einen Fond ein zahlen missen. Beispiele finden sich in den Ausbildungssystemen der
Lander Lateinamerikas (Greinert 1998, S. 23f)

3. Kooperatives Modell. Ihr Kennzeichen ist eine ,Duale Organisationsstruktur bestehend
aus einem nach privatwirtschaftlich, d. h. nach Marktregeln funktionierenden Ausbildungs-
sektor und einem staatlich gesetzten Berufsbildungsrecht, das diesen Markt steuert bzw.
flankiert” (Greinert 1998, S. 23). D. h. der Staat bestimmt die Rahmenbedingungen, die Be-
triebe die konkrete praktische Ausbhildung. Prominenteste Beispiele dieser Form der Berufs-
ausbildung sind die Bundesrepublik Deutschland, die Schweiz und Osterreich. Hier wird der
Lernort aufgeteilt. Vor allem deshalb erhalt der deutsche Weg seine Bezeichnung als duales
System der Berufsausbildung. Den theoretischen Hintergrund betreut die Berufsschule, den
praktischen Teil Ubernimmt der ausbildende Betrieb. Weitere Institutionen (BIBB, Kammern,
Gewerkschaften usw.) kooperieren und setzen Rahmenbedingungen (Arnold et al. 1998, S.
44).

In der dualen Berufsausbildung ist der Betrieb der wichtigste Ort der Qualifizierung, die
Schule erganzt und begleitet den Lernprozess im Rahmen der Lehrplane des jeweiligen
Kultusministeriums. Den praktischen Teil der Ausbildung Ubernimmt der Betrieb, die Ausbil-
dungsinhalte gibt ihre Interessensvertretung, die jeweiligen Kammer, vor. Die Kosten der
praktischen Ausbildung tragt der Betrieb, den schulischen Teil finanziert der Staat (Greinert
1998, S. 23).

Die vorgestellten Modelle der beruflichen Bildung sind als Klassifizierungen zu betrachten
und in reiner Auspragung selten in der Realitat zu finden. Sie spiegeln sich vielmehr in Kom-
binationen in den Ausbildungssystemen der verschiedenen Lander wider und unterliegen

einem standigen Veranderungsprozess (Greinert 1998, S. 24).

Wie zu Beginn des Kapitels erwéhnt, ist fir das Ausbildungssystem eines Landes, seine ge-
schichtliche Entwicklung und die seines Bildungssystems von besonderer Bedeutung. Da
sich die vorliegende Arbeit mit dem Berufsausbildungssystem der Bundesrepublik Deutsch-
land beschattigt, soll an dieser Stelle nachfolgend ein Einblick in die Entwicklung der dualen

Berufsaushbildung der Bundesrepublik Deutschland gegeben werden.

2.3.2 Historische Entwicklung der Berufsausbildung in Deutschland

Als wichtigste Grundlage des heutigen Berufsausbildungssystems in der Bundesrepublik
Deutschland gilt die Ausbildung im Handwerk des Mittelalters (Greinert 1998, S. 33). Hier

liegt die Geburtsstétte der betrieblichen Berufsausbildung. Der schulische Teil kam durch die
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spater beruflich orientierten Sonntagsschulen des 16. und 17. Jahrhunderts hinzu. Daraus
entwickelten sich gewerbliche Fortbildungsschulen, die zu Beginn des 20. Jahrhunderts
erstmals als ,Berufsschulen“ bezeichnet wurden und Licken der betrieblichen Ausbildung
schlieen sollten (Mudra 2004, S. 56).

Als Geburtsstunde der dualen Ausbildung sieht der Deutsche Ausschuss fir das Erziehungs-
und Bildungswesen die Novellierung der Gewerbeordnung am Ende des 19. Jahrhunderts
(1897), die auch Auswirkungen auf die damals noch sogenannte Lehrlingsausbildung hatte.
In seinem Gutachten vom 10. Juli 1964 Uber das Berufliche Ausbildungs- und Schulwesen
wird der Begriff des ,dualen Systems*® (gepragt) zum ersten Mal angewandt (Deutscher Aus-
schuss 1968, S. 68). ,Er versteht darunter die standige ,Begleitung’ der Betriebsausbildung
durch die Teilzeit-Berufsschule, aber auch andere Formen, in denen geschlossene Schul-
Lehrgénge die Betriebsarbeit unterbrechen, ihr vor- oder nachgeschaltet sind“ (ebenda, S.
131). Als Geburtsstunde einer einheitlichen dualen Berufsausbildung in der Bundesrepublik
Deutschland insgesamt gilt heute das Inkrafttreten des Berufsbildungsgesetzes von 1969
(Greinert 1998, S. 29). Hier wurden bundeseinheitliche Regelungen festgelegt, welche die
rechtlichen Grundlagen, Zusténdigkeiten, Inhalte wie Zugangs- und Vertragsbedingungen

und Prafungsrichtlinien klarten.

Nachfolgende Abbildung macht die unterschiedliche Entwicklung von Industrie und Hand-
werk bis 1969 sichtbar:

1869 Berufs-  19.Jhdt. Um 1920

3 schulpfiicht Industrielle Entwicklung
Industrie Lehrlings- kaufmannischer
und PR werkstitten Ausbildungs- seit 1969 Berufs-

Handel A . L berufe blidungsgesetz

|1

Handwerks-
Zinfte kam m'em 1897

Sende im im Mittelalter

Altertum

Abbildung 15: Geschichte der Berufsausbildung (Quelle: BMBF 2007, Folie 28)

Wie oben aufgezeigt, findet in der Bundesrepublik Deutschland die Berufsausbildung im so
genannten ,Dualen System® statt. Dual vor allem im Hinblick auf den Ort der Ausbildung,
Staat und Betrieb teilen sich die Aufgaben der Berufsausbildung. Die staatliche Ausbildungs-
einrichtung ist dabei die Berufsschule. Sie lehrt die theoretischen Ausbildungsinhalte, wéh-
rend die praktischen Kenntnisse und Fahigkeiten vom ausbildenden Betrieb vermittelt wer-
den (Hentze/Kammel 2001, S. 361).
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2.3.3 Die Dualitaten der Berufsausbildung

Ausgehend vom lateinischen Begriff ,duo® flr zwei, steht das Wort ,dual” fur eine ,Zweitheit

bildend®, ,zwei enthaltend” bzw. ,zwei Dinge oder Wesen® (Preyer 1978, S. 125; vgl. Duden

1997, S. 207). Der Deutsche Ausschuss fur das Erziehungs- und Bildungswesen versteht

unter dualer Berufsausbildung ,die standige Begleitung der Betriebsausbildung durch die
Teilzeit-Berufsschule...“ (Deutscher Ausschuss 1968, S. 131).

Die Ausbildung findet fachpraktisch im Unternehmen und fachtheoretisch in der Berufsschule

statt. Bei ndherer Betrachtung bezieht sich die Dualitat nicht nur auf die Aufteilung des Lern-

ortes. Die Berufsausbildung ist in mehr als einer Hinsicht dual:

Lernort: Die Berufsausbildung ist zwischen Betrieb und Schule aufgeteilt, so dass die
einen fUr Praxis und Fachbildung, die anderen fiir Theorie und Allgemeinbildung zustan-
dig sind.

Rechtliche Zustandigkeit: Die Verantwortung fur die Regelung und Uberwachung der Be-
rufsausbildung wird einerseits vom Bund (z. B. durch das Berufsbildungsgesetz, Hand-
werksordnung usw.), andererseits von den Landern (wegen ihrer Kulturhoheit) wahrge-
nommen.

Durchfiihrung, Regelung und Finanzierung: Der betriebliche Teil ist privatrechtlich
organisiert, der schulische Teil wird offentlich-rechtlich geregelt. Im einen Fall sind die
,zustandigen Stellen (Kammern etc.) verantwortlich fur Organisation, Uberwachung, Pru-
fung, im anderen die Schulbehérden. Der betriebliche Teil der Ausbildung wird von den
Betrieben, der schulische von der Offentlichen Hand finanziert.

Personen: Auf betrieblicher Seite die Ausbilderinnen, auf schulischer Seite die Berufs-
schullehrkrafte. Die Eignung der Ausbilderinnen wird durch die Ausbildereignungsverord-
nung von den Kammern etc. festgestellt, die Eignung der Lehrkrafte durch eine
Staatsprufung (Neuberger 1994, S. 112; siehe auch Berthel 2003, S. 298).
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Nachfolgende Abbildung veranschaulicht die zweigeteilten Zustandigkeiten in der dualen
Berufsausbildung noch einmal bildlich:

| Dualitidten der Berufsausbild |

Betriebliche Schulische
Ausbildung Ausbildung

Betrieb Ort der Ausbildung Berufsschule

Rechtliche
Zustandigkeit

Bund Lander

Kammern Durchfiihrung Schulbehdrden

privatrechtlich offentlich-rechtlich

Regelung

Untemehmen Offentliche Hand

Finanzierung

Ausbilderin = Personen Berufsschullehrkrafte

Abbildung 16: Dualitaten der Berufsausbildung (in Anlehnung an Piitz 2003, Folie 25)

Fur die fachpraktische Ausbildung ist der Betrieb zustandig, die Berufsschule knilpft daran
an und vermittelt idealtypisch die dazugehdrigen fachtheoretischen Kenntnisse. Der Bund
gibt die Rahmengesetzgebung fir die duale Ausbildung vor, die Lander die Schulgesetze.
Die Kammern kontrollieren die ordnungsgemafe praktische Durchfiihrung der Ausbildung,
die Schulbehdrden geben die Lehrplane vor und kontrollieren zusammen mit der Anstellung
von Lehrkraften und der Ausstattung der Berufsschulen die fachtheoretische Ausbildung. Der
Ausbildungsvertrag ist ein privatrechtlicher Vertrag, die Regelungen zur Schulausbildung
gehoren zum 6ffentlichen Recht. Die Finanzierung der praktischen Ausbildung tbernehmen
die Betriebe, der schulische Teil wird von der 6ffentlichen Hand finanziert. Auf der betrieb-
lichen Seite sind die Ausbilderinnen fir die praktische Ausbildung verantwortlich, ihnen ge-
genlber stehen auf der schulischen Seite die Lehrkrafte der Berufsschule. Somit sind immer

zwei Partnerinnen am Prozess beteiligt.

Fur ein externes Ausbildungsmanagement sind vor allem die Ablaufe und die Zustandigkei-
ten und Bedingungen in einem Unternehmen von wesentlicher Bedeutung. Externes Aus-
bildungsmanagement will die Betriebe gegen Entgelt entlasten. Die Stellung der Berufsaus-
bildung im Unternehmen und seine Finanzierung sind somit ausschlaggebend fir die Bereit-

schaft, sich Unterstiitzungsleistungen von auf3en einzukaufen.

In Kapitel 3 werden die Einordnung der Berufsausbildung in die moderne wissenschaftliche
Aufbauorganisation eines Unternehmens vorgenommen und die mit innerbetrieblicher Aus-
bildung verbundenen Herausforderungen vorgestellt. Erste Gedanken zur Abwagung zwi-
schen internen Losungskonzepten oder Inanspruchnahme externer Unterstiitzungsangebote

bilden eine Uberleitung zu Kapitel 4.
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3 Ausbildungsmanagement als Teil der Personalentwick-
lung

Gesellschaftliche Grundlage fiir die Berufsbildung in der Bundesrepublik Deutschland ist das

Berufsbildungsgesetz von 1969. ,Berufsbildung im Sinne dieses Gesetzes sind die Berufs-

ausbildungsvorbereitung, die Berufsaushbildung, die berufliche Fortbildung und die berufliche

Umschulung.” (BBiG 2005, § 1 Absatz 1). Dem Gesetzgeber nach soll die Berufsausbildung

,die fur die Auslibung einer qualifizierten beruflichen Tatigkeit in einer sich wandelnden Ar-

beitswelt notwendigen beruflichen Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten (berufliche

Handlungsfahigkeit) in einem geordneten Ausbildungsgang ... vermitteln® (BBiG 2005, § 1

Abs. 3). Die Berufsausbildung wird dabei durchgefihrt:

,1. in Betrieben der Wirtschaft, in vergleichbaren Einrichtungen au3erhalb der Wirtschatft,
insbesondere des offentlichen Dienstes, der Angehdrigen freier Berufe und in Haus-
halten (betriebliche Berufsbildung),
in berufsbildenden Schulen (schulische Berufsbildung) und

3. in sonstigen Berufsbildungseinrichtungen aufRerhalb der schulischen und betrieblichen
Berufsbildung (auRerbetriebliche Berufsbildung)“ (BBiG 2005, § 2 Abs. 1).

Wie in Kapitel 2.3.3 ausfuhrlich beschrieben findet in der Bundesrepublik Deutschland die
Berufsausbildung vor allem im so genannten ,Dualen System® statt. Nachfolgende Abbildung
zeigt, dass diese Ausbildung Uberwiegend in privatwirtschaftlichen Betrieben (Industrie,
Handel, Handwerk, Freie Berufe) durchgefuhrt wird:

Auszubildende nach Ausbildungsbereichen
2011 in Prozent

= [ndustrie und Handel

= Handwerk

= Freie Berufe
Offentlicher Dienst
Landwirtschaft

Hauswirtschaft

Abbildung 17: Auszubildende nach Ausbildungsbereichen 2011 (Datenquelle: Datenreport 2013, S. 121)

Die oben dargestellte Abbildung zeigt, dass Uber 90 % der Ausbildungsbetriebe aus den
Branchen Industrie und Handel, Handwerk und Freie Berufe kommen, die klassischen Ver-
treter privatwirtschaftlicher Unternehmen. Die wissenschaftliche Einordnung der Berufsaus-

bildung in den betrieblichen Ablauf erfolgt deshalb durch die Betriebswirtschaftslehre.

42



Kapitel 3 - Ausbildungsmanagement als Teil der Personalentwicklung

Die Betriebswirtschaft beschaftigt sich damit, ,betriebliche Entscheidungen in der Unterneh-
mung zu beschreiben und zu analysieren und — auf der Analyse aufbauend — Instrumente
und Verfahren zur Erreichung des jeweiligen Unternehmenszieles bereitzustellen.”
(Korndorfer 1986, S.34). Man unterteilt sie zur besseren Darstellung und zur praktischen
Organisation in Funktionsbereiche (Becker 2005, S. 22). Als Funktionsbereiche der Be-
triebswirtschaftslehre gelten Unternehmensfiihrung und Organisation, Materialwirtschaft,
Produktionswirtschaft, Absatz und Marketing, Kapitalwirtschaft, Rechnungswesen, Control-
ling und Personalwirtschaft (Jung 2002, S. 25).

Unter Personal (oder auch Belegschaft) verstehen wir hierbei ,die Gesamtheit aller im Unter-
nehmen beschaftigten Personen® (Jung 2002, S. 849), bestehend aus Leitenden Angestell-
ten, Arbeiter/Angestellten®* und den Auszubildenden und Praktikanten® (Jung 2005, S. 10).
Andere Bezeichnungen flur Personal sind: ,die Belegschaft, ,Produktionsfaktor Arbeit* bzw.
~-human resources”, d. h. Humankapital“, die menschliche Arbeitskraft als Produktionsfaktor
und somit als betriebswirtschaftlicher ,Wertstoff* (Neuberger 1994, S. 8).

Das Fach in der Betriebswirtschaftslehre, ,das sich mit dem arbeitenden Menschen und da-
mit mit den personellen und sozialen Aufgaben im Unternehmen befasst®, definiert sich als
Personalwirtschaftslehre (Jung 2005, S. 4). Da es sich bei der betrieblichen Berufsausbil-
dung uberwiegend um die Beschéftigung junger Arbeitnehmerlnnen® handelt, die durch ihre
Beschaftigung im Betrieb zum Personal gehoren, wird die Berufsausbildung der betriebswirt-

schaftlichen Funktion Personalwirtschaft zugerechnet.

Ziel der Personalwirtschaft ist, ,das Bereitstellen personeller Kapazitaten in Form von dispo-
sitiver und objektbezogener menschlicher Arbeitsleistung in der erforderlichen Quantitat,
Qualitat, zum richtigen Zeitpunkt und fir die benétigte Dauer am jeweiligen Einsatzort, um
auf diese Weise zu gewahrleisten, dass die betrieblichen Prozesse der Leistungserstellung
und —verwertung durchgefihrt werden kénnen® (Jung 2005, S. 12). Die sich daraus erge-
benden Aufgaben werden in einer eigens dafur im Unternehmen etablierten Stelle ausge-
fuhrt, der Personalabteilung. Sie verfolgt 0. g. Ziele und setzt die Hauptaufgaben der Perso-

nalwirtschaft praktisch um.

% Diese Aufteilung wurde in jiingster Zeit aufgehoben und ist nur noch fiir das Sozialversicherungsrecht von Bedeutung.

% Auszubildende sind aufgrund einer Ausbildung und eines Ausbildungsvertrages im Unternehmen beschaftigt. Praktikantinnen
arbeiten sich gegen ein geringes Entgelt in einen Beruf ein (Jung 2005, S. 10).

¥ Nach § 5 Abs. 1 Betriebsverfassungsgesetz gelten Auszubildende als Arbeitnehmerinnen.
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Diese Aufgaben sind:

[ Personalwirtschaft ]

a " r -
Personal- .
bedarfsplanung Personalfiihrung

- >

-~ "~ - "~

Personalbeschaffung Personalentlohnung

- » . J

~— j F_ Y
Personaleinsatz Personalbeurteilung

- - >

[ Personalfreisetzung ]_ _[ Personalverwaltung ]

[ Personalentwicklung ]

Abbildung 18: Aufgaben der Personalwirtschaft (nach Jung 2005, S. 4)

Die Personalentwicklung ist somit eine Teilfunktion der Personalwirtschaft und wird der Be-
triebswirtschaftlehre zugeordnet (Becker 2005, S. 22). Weitere wichtige Betrachtungen und
Ansatze aus der Psychologie und Padagogik flieBen in sie ein (Mudra 2004, S. 103; Becker
2005, S. 20f), die im Folgenden nur unter dem Aspekt der Berufsausbildung betrachtet wer-
den sollen. BECKER (2005, S. 22f) sieht Hinweise, dass auch Erkenntnisse aus der
Volkswirtschaftslehre, der Soziologie und der Organisationswissenschaft einen wesentlichen
Beitrag zu ihrer Erklarung bieten und unterstreicht damit den interdisziplindren® Charakter
der Personalentwicklung. Sie sollen hier nur bei wesentlicher Relevanz fiir die Berufsausbil-

dung bzw. der Vollstandigkeit halber Bertcksichtigung finden.

Fur das Verstandnis der betriebswirtschaftlichen Funktion Personalwirtschaftslehre sind nach
MUDRA (2004, S. 108ff) die historischen Erklarungsansatze des Scientific Management, der
Human-Relations-Bewegung und verhaltenswissenschaftliche Ansétze sowie der neuere

Human Resource Management-Ansatz wesentlich, die nachfolgend beschrieben werden:

Das Scientific Management (Ubersetzt als ,wissenschaftlicher Betriebsfuhrung®) ist unter
dem Begriff Taylorismus bekannt. Es beschaftigt sich mit der Leistung der menschlichen
Arbeitskrafte und versucht diese zu steigern. Ihr Augenmerk liegt auf der Arbeitsteilung,
-normierung und —spezialisierung und hat das Ziel, dass Arbeithnehmerlnnen nur eine kurze
Anlernphase fur die Ausfihrung benétigen (Mudra 2004, S.109; siehe auch Hentze/Kammel
2001, S. 10f). Dieser Ansatz betont die technische Seite der Personalwirtschaft und kommt
somit fur eine Erklarung der Personalentwicklung nicht in Frage. Fir eine starke Arbeitstei-

lung und niedrige Anforderungen an die Ausfuihrung der Arbeitsschritte, zu denen nur eine

* Interdisziplinaritat ist gleich Zusammenarbeit mehrerer wissenschaftlicher Disziplinen bei der Bearbeitung eines

Forschungsgegenstandes® (Mudra 2004, S. 104).

44



Kapitel 3 - Ausbildungsmanagement als Teil der Personalentwicklung

kurze Anlernphase erforderlich ist, sind eine Personalentwicklung und Berufsausbildung
nicht notwendig (Mudra 2004, S. 111).

Die Human Relation-Bewegung beschéftigt sich mit dem Einfluss sozialer Faktoren auf die
Produktivitat. Sie sieht die Arbeitskrafte als Gruppenwesen, durch deren Arbeitszufriedenheit
eine hohe Produktivitat erzielt wird. Dieser Ansatz gilt als Ausgangspunkt der nachfolgenden
verhaltenswissenschaftlichen Anséatze (Mudra 2004, S. 109; Hentze/Kammel 2001, S. 12f).

Grundlage der verhaltenswissenschaftlichen Ansatze ist der motivierte Mensch. Wissen-
schaftsgegenstand ist das Verhalten der Menschen und ihre gegenseitige Beeinflussung.
Hier wirken vor allem interdisziplinar Soziologie, Anthropologie und Sozial- und Organisa-
tionspsychologie hinein (Mudra 2004, S. 110). ,Der Arbeiter findet seine Bestmethode am
ehesten selbst. (...) Verantwortungsgefiihl und Selbstandigkeit steigern die Leistungsbereit-
schaft (ebenda, S. 111).

Fir das Human Ressource® Management sind die Menschen im Unternehmen ein Erfolgs-
faktor, ,die zusammen mit den Ubrigen Ressourcen des Unternehmens so gefuhrt, motiviert
und entwickelt werden missen, dass dies direkt zum Erreichen von Unternehmenszielen
beitragt* (Oechsler 2000, S. 20). Dies geschieht, indem dieses Human Ressourcen Manage-
ment eine Komponente betrieblicher Grundsatzentscheidungen und unternehmerischer Zu-
kunftsplane bildet (Mudra 2004, S. 110). ,Dieser ressourcenorientierte Ansatz fihrt dauer-
hafte Uberdurchschnittiche Gewinne eines Unternehmens in erster Linie auf die internen
Ressourcen zurlck® (Becker 2008, S. 34). Hier ist die Entwicklung des Potentials der Ar-
beitskrafte ein erfolgsversprechender Bestandteil des Unternehmenserfolges, deshalb soll

der Human Resource Management-Ansatz nachfolgend verwendet und beschrieben werden.

3.1 Das Human Resource Management

Die Arbeitskréfte sind nach diesem Ansatz das wichtigste erfolgskritische® Kapital eines
Unternehmens (Mudra 2004, S. 110). Deshalb wird dafiir auch der Begriff des Humankapi-
tals oder der Humanressourcen verwendet. Unter den Humanressourcen ,kann das gesamte
geistige und korperliche Potential der Mitarbeiter eines Unternehmens verstanden werden,
und zwar sowohl das latent vorhandene als auch das bereits benutzte Potential® (Laukamm
1980, S. 38). Dabei wird Personal ,als knappe Ressource betrachtet, das »fur alle unter-
nehmerischen Funktionen wirksam und sozialverantwortlich einzusetzen ist«* (Drumm 1996,
S. 2, zitiert nach Becker 2005, S. 52).

% Ressourcen sind alle Einsatzfaktoren, die zur wettbewerbsfahigen Herstellung von Giitern und Dienstleistungen bendtigt
werden und die ein Unternehmen besitzt oder kontrollieren kann“ (Becker 2008, S. 34).

% Eine Verhaltensweise gilt als erfolgskritisch, wenn ,die Ausfiihrung dieser Verhaltensweisen mit hoher Wahrscheinlichkeit zu
einem von der Organisation gewinschten Ergebnis fihren wird“ (Blickle 2011, S. 256). Ob die Mitarbeiterlnnen diese
Verhaltensweisen zeigen, liegt ganz in ihrer Hand.
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Die Personalentwicklung ist das Element eines Human Resource Management, ,das die
strategische Perspektive mit der ressourcenorientierten und verhaltensorientierten Perspek-
tive verbindet® (Becker 2005, S. 55). Die Kennzeichen der Personalentwicklung als Teil des
Human Resources®’ Management sind:

e Humanorientierung: die Arbeitskrafte sind entsprechend ihrer Leistungsbereitschaft
einzusetzen und nehmen aktiv teil (Becker 2005, S. 55).

e Ressourcenorientierung: Die Arbeitskrafte sind fir den Betrieb Inputfaktoren, d. h. im
Unternehmen erstellen sie die Leistung und sind deshalb auch weiterzuentwickeln
(ebenda).

e Strategische Managementorientierung: Personalentwicklung ist Teil der Unternehmens-
struktur und setzt ihre Ressourcen (Arbeitskrafte) dementsprechend fur die Ziele des

Unternehmens ein (ebenda).

Auch fur MUDRA (2004, S. 6) ist das Human Ressource Management (HRM) die Grundlage
der Personalentwicklung. Vor allem zwei Anséatze sind im HRM malRgeblich: der Michigan
Ansatz und der Harvard Ansatz.

Der Michigan-Ansatz, auch bekannt als strategisches Human Resources Management, ver-
knipft ,Unternehmensstrategie, Organisationsstruktur und Human Resource Management
mit dem Ziel der Erreichung eines ,best fit“ dieser drei Politikfelder* (Mudra 2004, S. 7).
Wichtig ist hier der ,HRM-Zyklus - bestehend aus: Personalauswahl, Leistungsbeurteilung
und Anreizsystem sowie Personalentwicklung®, der im strategischen Planungsprozess des
Unternehmens eingebunden sein muss (ebenda). Die Wahl der Beurteilungskriterien ist an
strategischen Prioritaten orientiert und mit entsprechenden Motivations- und Belohnungs-
systemen verbunden. Der Ansatz enthélt eine strategische (zukunftsweisende) Sichtweise
auf Aus- und WeiterbildungsmalRnahmen ,sowie eine auf den einzelnen Mitarbeiter abzie-

lende Karriereplanung“ (Mudra 2004, S. 7).

Beim Harvard Ansatz liegt die Betonung auf den Humanressourcen, die mit in Entscheidun-
gen eingebunden bzw. bertcksichtigt werden. Von zentraler Bedeutung ist Kommunikation,
Teamarbeit und die Nutzung des individuellen Talents der Arbeitskrafte. Wesentliches Ziel ist
es, bisher ungenutzte Reserven der Mitarbeiterinnen fir das Unternehmen zu erschlie3en
und ihre Fachkenntnisse und ihr Wissen so weiterzuentwickeln, dass sie zukunftigen Aufga-
ben gewachsen sind (Mudra 2004, S. 7f).

BEER et al. (1985, S. 6) pladieren fir: "... a longer time perspective in managing people, and
consideration of people as a potential asset rather than merely a variable cost“. D. h. eine

langfristige Perspektive der Fihrung von Menschen einzunehmen und die Menschen nicht

¥ Aus dem angelsachsischen Sprachraum tibernommen (Mudra 2004, S. 117).
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nur als variable Kosten anzusehen, sondern als Humanvermaogen, ,in das Investitionen mit

Langzeitwirkung getatigt werden® (Mudra 2004, S. 8).

Fur alle Ansatze gilt, dass die Begrenzung des Menschen als Produktionsfaktor nach Mei-
nung einiger Wissenschaftlerinnen zu eng gefasst und sehr kritisch zu sehen ist, da der
Mensch im Gegensatz zu anderen Produktionsfaktoren (Betriebsmittel, Werkstoffe) eigene
Ziele verfolgen und seine Handlungen selbst bestimmen und sich auch selbst ver&ndern
kann (Mudra 2004, S. 117f). Unter Beriicksichtigung der Kritikpunkte liefert der zuletzt be-

schriebene Ansatz fir die vorliegende Arbeit die geeignetste Grundlage.

Der nachste Abschnitt legt dar, wie die Berufsausbildung in die Personalentwicklung einzu-

flgen ist.

3.2 Ausbildung als Teil der Personalentwicklung

Die in Kapitel 2 beschriebenen Rahmenbedingungen pragen die in der Gegenwart vorhan-
dene und die fur die Zukunft geplante Personalausstattung (in Hinblick auf Anzahl, Qualifika-
tion, Alter u. v. m.) eines Unternehmens. Der durch langfristige Personalplanung berechnete
guantitative und qualitative Bedarf an Personal kann dabei intern oder extern akquiriert bzw.
durch die eigene Ausbildung geeigneter Fachkrafte ,entwickelt® werden (Mudra 2004, S.
165). Ausbildung ist dabei eine langfristige Investition in den eigenen Fachkraftebedarf. Es
gilt, geeignete Bewerberlnnen zu finden und ihr Potential zu entfalten. In diesem Prozess

kommt der Personalentwicklung (PE) eine Schliisselfunktion zu.

3.2.1 Definition der Personalentwicklung

Personalentwicklung ist ein relativ junger Begriff aus dem letzten Jahrhundert, nachdem die
klassische Sichtweise eines nachwachsenden ,proletarischen Reserveheers® durch die Be-
trachtung der Arbeitskraft als ein knappes und damit kostbares Gut ersetzt werden konnte.
Den Unternehmen wurde bewusst, ,dass die Wettbewerbsfahigkeit intelligenter Unterneh-
men in entscheidendem MalRe vom Humanvermdgen abhangt. Die Notwendigkeit der Ent-
wicklung und Verbesserung des Humankapitals wird zur zentralen Aufgabe von Fuhrung und
Personalwirtschaft* (Becker 2011, S. 375). Die Personalentwicklung hat sich inzwischen in
,den meisten mittleren und groRen Unternehmen durchaus ,selbstbewusst’ etabliert” (Mudra
2004, S. 11). In kleineren Unternehmen findet sie trotz fehlender ausdricklicher Begrifflich-

keit in begrenztem Rahmen statt (Krdmer 2012, S. 39).

Die Personalentwicklung hilft dem Unternehmen durch Qualifizierung und Forderung der
Mitarbeiterlnnen, sich im nationalen wie internationalen Wettbewerb zu behaupten und tragt

damit wesentlich zum Erfolg des Unternehmens bei (Becker 2005, S. 43). Die Angleichung
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an technische Entwicklungen geschieht durch die Mitarbeiterinnen und ihre verfligbaren Fer-
tigkeiten (Mudra 2004, S. 15).

NEUBERGER (1994, S. 8) tragt die Synonyme flr den Begriff Entwickeln zusammen. Hier
sollen nur diejenigen aufgefiihrt werden, die fur eine betriebliche Berufsausbildung zutreffen
und damit fur diese Arbeit relevant sind. Die Begriffe An- bzw. Einpassen, Bilden, Modellie-
ren, Qualifizieren, Assimilieren, Lernen und Reifen deuten auf die Eingliederung junger Aus-
zubildender in den Kreis des Personals hin. Dadurch wird die Berufsausbildung, als i. d. R.

innerbetriebliche Bildungsmalnahme, Teil der Personalentwicklung.

Die Definitionen des Begriffes Personalentwicklung sind vielfaltig, eine einheitliche Verwen-
dung ist bisher nicht gegeben, obwohl sich die Bezeichnung und die betriebliche Auspragung
in mittleren und grof3en Betrieben findet (Mudra 2004, S. 11). Nachfolgend nur einige wenige

Beispiele fiir den Begriff.

Fur NEUBERGER ist Personalentwicklung ,die Umformung des unter Verwertungsabsicht
zusammengefassten Arbeitsvermogens® (Neuberger 1994, S. 3) und die ,Anpassung des
Personals an den Leistungs- und Kapitalverwertungsprozel3“ (Neuberger 1994, S. 302).
Arbeitsvermdgen will er verstanden wissen als eine ,vorbereitende Investition® fir Arbeits-
handeln, nicht als konkrete Arbeitskraft (Neuberger 1994, S. 3). Er macht deutlich, dass es in
der Personalentwicklung nicht um die einzelne Arbeitskraft geht, sondern um das Arbeits-
vermdgen des Personals, und dass dabei die Ziele des Unternehmens wichtiger sind als die
des einzelnen Menschen. RASTETTER (1996, S. 4) betont: ,Unternehmen kaufen Arbeits-

kraft als Vermodgen, als Potential ein, nicht aber schon die Arbeit selbst”.

Bei BECKER (2005, S. 3) umfasst Personalentwicklung im weitesten Sinne ,alle Mal3nah-
men der Bildung, Forderung und der Organisationsentwicklung, die von einer Person oder
Organisation zur Erreichung spezieller Zwecke zielgerichtet, systematisch und methodisch

geplant, realisiert und evaluiert werden.”

MUDRA (2004, S. 145) gibt eine ganzheitlich orientierte Definition der Personalentwicklung.
Danach umfasst Personalentwicklung ,als Gesamtsystem alle Informationen, Institutionen,
Entscheidungen und Maflinahmen in einem Unternehmen, die Bildungs- und Férderprozesse
bei den Mitarbeitern bewirken, um diese hierdurch in die Lage zu versetzen und zu motivie-

ren, gegenwartige und zukulnftige berufliche Anforderungen zu erfullen®.

Die eigene Schwerpunktsetzung ist dafir ausschlaggebend, welcher Definition man folgt.
Eine Verbindung und Kombination der vorangegangenen Definitionen ist auf die Berufsaus-
bildung, wie auch auf das externe Ausbildungsmanagement, tibertragbar. Der junge Mensch
wird durch eine zielgerichtete, systematische und methodisch geplante Bildungsmaflnahme
in die Lage versetzt und motiviert, an den zuklnftigen betrieblichen Leistungsprozessen teil-

zuhaben bzw. sich an diese anzupassen.
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Die meisten Definitionen der PE &ahneln sich oder ergdnzen sich. Sie unterscheiden sich
haufig nur in der Bewegungsfreiheit der Begrifflichkeit. Verwendet man einen weitgefassten
Begriff, enthalt die Entwicklung einer Arbeitskraft folgende Elemente:

e Aneignung von neuen/zusatzlichen Erfahrungen sowie Fahigkeiten/Fertigkeiten und
Kenntnissen (Qualifikationen).

a) die im Kontext von konkreten Aufgabenstellungen/Positionen im Betrieb stehen,
b) das sich daran anknupfende Fortkommen des Mitarbeiters beglnstigen und
c) von intentionalen Lernprozessen abzugrenzen sind. (Férderung)

e Erwerb von beruflichen und betrieblichen Qualifikationen (Kenntnissen, Fahigkeiten,
Fertigkeiten), welcher ggf. zertifiziert wird (z. B. Berufsabschluss oder erfolgreiche Teil-
nahme an Weiterbildungsveranstaltungen) und sich zwar vorrangig auf intentionale
Lernprozesse bezieht, funktionale Lernprozesse jedoch keinesfalls ausschlie3t. Die
Lernprozesse fuhren zu einer grundlegenden, anpassungs- oder aufstiegsorientierten
Qualifizierung der Mitarbeiter. (Bildung)“ (Mudra 2004, S. 150).

Ausschlaggebend fur die vorliegende Arbeit ist, dass alle Definitionen die betriebliche Aus-
bildung zum Bereich ,Bildung“ der Personalentwicklung zahlen (Becker 2005, S. 4), wie Ab-
schnitt 3.2.3 verdeutlichen wird. Die Personalentwicklung und damit auch die Berufsaus-
bildung wird als Investition in das Humankapital gesehen (Becker 2005, S. 30). Gary S.
BECKER halt sie sogar fir die wichtigste Kapitalanlage: “Education and training are the most
important investments in human capital (GS Becker 1993, S. 17).

Aus der sozialen Perspektive soll sie die Mitarbeiterinnen in den Betrieb integrieren. ,Die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind in die Denk- und Handlungsmuster soweit einzuweisen,
dass sie in der Lage sind, die Normen und Werte des Unternehmens zu leben, die Anforde-
rungen zu erflllen und die sozialen Beziehungen ertraglich zu gestalten.“ (Becker 2005, S.
68). Welche weiteren Ziele die Personalentwicklung dabei verfolgt, klart der nachfolgende
Abschnitt.

3.2.2 Ziele und Aufgaben der Personalentwicklung

Die Personalentwicklung kann wesentlich zu einem positiven Gesamtergebnis einer Organi-
sation beitragen, wenn sie adaquat qualifizierte Mitarbeiterlnnen flr den Einsatz vorbereitet.
Dazu mussen die Ziele der verschiedenen Protagonisten weitgehend vereinbart werden,
denn Personalentwicklung kann ,nur erfolgreich organisiert werden, wenn 6konomische, so-

Ziale und individuelle Ziele bericksichtigt werden* (Becker 2005, S. 30).
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Die Ziele der unterschiedlichen Akteure der Personalentwicklungsmal3nahmen sind:

Ziele des Unternehmens Ziele des Personals

Erhéhung der fachlichen Qualifikation Weiterqualifizierung

Anpassung an neue Technologien Voraussetzungen fur den Aufstieg schaffen
Sicherung des Bestands an Fuhrungskréaften und Spezialisten Voraussetzungen zur Ubernahme neuer Aufgaben
Unabhangigkeit vom Arbeitsmarkt Neue Kenntnisse und Féhigkeiten erwerben
Steigerung der Motivation Sicherung des Arbeitsplatzes

Senkung der Kosten Verbesserung der Chancen auf dem Arbeitsmarkt
Verbesserung der Sozialkompetenzen Erhéhung des Einkommens

Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit Prestigegewinn

Aufspuren von Entwicklungspotential bei den Mitarbeitern

Herausfinden von Fehlbesetzungen

Senkung der Fluktuation

Gesellschaftliche Ziele

Ausgleich der Schwachen im 6&ffentlichen Bildungssektor
Arbeitsmarktstabilitat

Einkommensausgleich

Wirtschaftswachstum

Sozialer Friede

Tabelle 5: Ziele der Personalentwicklung (nach Mudra 2004, S. 130ff u. Faulstich 1998, S. 107)

Es ist leicht nachvollziehbar, dass die aufgefihrten Ziele nicht immer kongruent sind. Sie
stehen im Spannungsfeld zwischen Leistungsanforderungen und Zielen des Unternehmens
und den Bedirfnissen und Erwartungen des Personals. Gesellschaftliche Ziele flieRen durch
Forderprogramme oder sonstige wirtschaftspolitische MalRnahmen ein. Auf die Berufsausbil-

dung Ubertragen ist das padagogische Ziel der Personalentwicklung,

,Kenntnisse und Fertigkeiten zu vermitteln, Verhaltensweisen einzuiiben und Einsicht in die Ziele
der unternehmerischen Tatigkeit im Allgemeinen und in die eigenen speziellen Tatigkeiten im Be-
sonderen zu erlangen. Die padagogische Aufgabe hat folglich eine informierende und eine qualifi-
zierende Seite. Zusatzlich kommt eine bildende Aufgabe hinzu. Personalentwicklung im padagogi-
schen Verstéandnis ist stets auch elementare Menschenbildung mit dem humanen Ziel der Selbst-
verwirklichung im Rahmen der betrieblichen Ordnung und der gegebenen Mdglichkeiten (Becker
2005, S. 68).
Lernen hat hier einen gezielten fachlichen Zweck aber auch eine erzieherische und person-

lichkeitsentfaltende Funktion.

Ziel der strategischen (systematisch geplanten) Personalentwicklung ist es, die Kompeten-
zen der Mitarbeiterinnen auf die aktuellen und kinftigen Anforderungen des Unternehmens
vorzubereiten. Der nachfolgende Abschnitt zeigt, in welcher Form die Personalentwicklung

diese Ziele fokussiert.

3.2.3 Formen der Personalentwicklung

Wie die Definition von Personalentwicklung schon aussagte, umfasst PE im weiten Sinne
alle Instrumente der Bildung, Forderung und Organisationsentwicklung (Becker 2005, S. 4).
Die Inhalte variieren dabei je nach unternehmerischer Ausrichtung und Zielsetzung. In vor-
wiegend konservativen Unternehmen findet man sicherlich eine andere Auspragung als in
Betrieben im Umwandlungsprozess, in kleinen und mittleren Betrieben sicherlich eine andere

als in GrolRbetrieben.
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Die Tabelle zeigt, wie eng oder weit der Begriff Personalentwicklung gefasst werden kann.

Bildung Forderung Organisationsentwicklung

. Berufsausbildung | e Auswahl und Einarbeitung . Teamentwicklung
. Weiterbildung . Arbeitsplatzwechsel . Projektarbeit
. Fuhrungsbildung . Auslandseinsatz . sozio-technische Systemgestaltung
. Anlernung . Nachfolge- und Karriereplanung . Gruppenarbeit
. Umschulung . strukturiertes Mitarbeitergespréach |
o und Leistungsbeurteilung
. Coaching, Mentoring
[ ]

PE im engeren Sinn = | PE im erweiterten Sinn = Bildung + | PE im weiten Sinn = Bildung +

Bildung Férderung Forderung + Organisationsentwicklung

Tabelle 6: Inhalte der Personalentwicklung (Quelle: Becker 2005, S. 4; siehe auch Mudra 2004, S. 142)

Die Unterfunktion Personalbildung der Personalentwicklung enthalt im Wesentlichen die Be-
rufsausbildung, die Weiterbildung und die Umschulung (Becker 2005, S. 4, vgl. Hohlbaum
2004, S. 153). Ihre MalRBnahmen sind strukturiert nach der Nédhe zum Lernort®, dem Zweck
(berufsvorbereitend, berufsbegleitend oder berufsverandernd) bzw. dem Entwicklungszeit-
punkt (zu Beginn, wahrend der Tatigkeitsausibung oder beim Verlassen des Berufslebens)
(Mudra 2004, S. 13f).

Die Berufsausbildung gehort dabei zu den ,into the job“ MalRnahmen, sie soll ,auf eine Funk-
tionsausubung vorbereiten“ (Mudra 2004, S. 216). Diese MalRnahme trainiert die Auszubil-
denden auf bestimmte berufsspezifische Tatigkeiten hin. Die Berufsausbildung findet dabei
wie andere Personalentwicklungsmafnahmen in einem systematischen und geplanten Pro-
zess statt (Becker 2005, S. 163). Die Phasen des Personalentwicklungsprozesses werden
im néchsten Abschnitt vorgestellt.

3.2.4 Phasen der Personalentwicklung

Der Prozess der Personalentwicklung enthalt aufeinander abgestimmte Arbeitsschritte.
Diese Phasen systematischer Personalentwicklung bilden ein ,aufeinander abgestimmtes
systematisches Verfahren zur Planung, Realisierung, Steuerung und Kontrolle* konkreter
PersonalentwicklungsmalRnahmen (Becker 2011, S. 19). Der idealtypische Funktionszyklus

gestaltet sich wie folgt:

% Die Kilassifikation nach dem Lernort erfolgt aufgrund der zeitlichen und raumlichen Nihe des Lernens zum Arbeitsplatz*
(Becker 2005, S. 247).
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Abbildung 19: Funktionszyklus systematischer Personalentwicklung (hach Becker 2011, S. 19)

In der Phase 1 (Bedarfsanalyse) wird festgestellt, welche Téatigkeiten zu erledigen sind
(Tatigkeitsanalyse), welche Anforderungen (fachlich, methodisch usw.) daflr wichtig sind
(Anforderungsanalyse) und welche Befahigungen und welches Potential die Mitarbeiterinnen
mitbringen missen (Adressatenanalyse). Die Ursachenanalyse stellt fest woran es liegt,
dass der Bedarf vorhanden ist. Liegt es am Wollen, Kénnen oder Diirfen des Mitarbeiters
(Becker 2011, S. 20).

Phase 2 (Ziele setzen) befasst sich mit dem gewinschten Ergebnis der Entwicklungsmal3-
nahme. Sie ,geben die erwartete Verhaltensveranderung an, die nach der Teilnahme an
einer PersonalentwicklungsmalRnahme erreicht sein sollen“ (Becker 2008, S. 356; siehe
auch Becker 2011, S. 20).

Das Kreative Gestalten (Phase 3) beschaftigt sich mit der zeitlichen, sachlichen und perso-
nellen Planung der Mal3Bhahme. Es werden Lernorte, Anzahl der Teilnehmerinnen, Referen-

ten, Lernzeiten, Abfolge der Einheiten usw. konkretisiert (Becker 2011, S. 20).

Die Durchfiihrung (Phase 4) setzt sich mit der Umsetzung der MaRnahme auseinander, in-
wieweit wird die Mal3nahme intern, extern, on-the-job, off-the-job durchgefihrt. Die Erfolgs-
kontrolle (Phase 5) bewertet ,Effektivitat und Effizienz® der padagogischen MaflRnahme
(Becker 2011, S. 21 und Becker 2008, S. 357).

Eine Personalentwicklungsmalnahme ist erst dann erfolgreich abgeschlossen, wenn die
Mitarbeiterinnen das Gelernte am Arbeitsplatz umsetzen kdnnen. Die Transfersicherung
(Phase 6) uberpruft deshalb, inwieweit sich die MaRnahme wirklich positiv ausgewirkt hat
(Becker, 2011, S. 21).

BECKER (2005, S. 555) definiert die Bedarfsanalyse und die Zielsetzung als strategisch
wichtig. Sie sind deshalb von den Fuhrungskréften von Ort wahrzunehmen und nicht Gber-

tragbar. Aus diesem Grund wurden flr die empirische Studie in Kapitel 6.3 Entscheidungs-
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tragerinnen als Zielgruppe gewabhlt. Sie stellen den Bedarf fest und veranlassen den Beginn
des Personalentwicklungsprozesses.

Das Kreative Gestalten sowie die Durchfihrung und die Erfolgskontrolle sind fur ihn auf an-
dere delegierbar, wenn sie off-the-job durchgefiihrt werden. Die Transfersicherung sieht er
als Kooperationsaufgabe von Fiuhrungskraften und Mitarbeiterinnen. Somit lassen sich die
Phasen Kreatives Gestalten, die Durchfuhrung und die Erfolgskontrolle der Personalent-
wicklungsmalRnahme auch nach auf3en vergeben. Das bietet die Mdglichkeit, MalRhahmen
externer Dienstleistungsanbieterinnen in der Personalentwicklung einzusetzen, was den

eigenen Aufwand im Unternehmen verringern kann (Mudra 2005, S. 213).

Welche Mdoglichkeiten der Durchfihrung die Personalentwicklung hat und welche Methoden

zur Anwendung kommen kénnen, zeigt der nachste Abschnitt.

3.2.5 Methoden der Personalentwicklung

Die Methoden, die in der Personalentwicklung konkret Anwendung finden, sind sehr vielfal-
tig. Vom klassischen ,Vormachen® bis zum modernen ,Lernzirkel ist jede Technik vertreten.
NEUBERGER (1994, S. 176ff) hat dabei die umfassendste Sammlung von Mitteln gegeben.
Die in der Realitdt eingesetzten PersonalentwicklungsmafRnahmen greifen meist auf einen
Methoden-Mix zuriick (Neuberger 1994, S. 183). Der optimale Methodeneinsatz garantiert
jedoch noch keinen Erfolg. Der Erfolg der Personalentwicklung zeigt sich erst im Arbeitser-
gebnis (Transfersicherung), nicht schon durch den Erwerb von Qualifikationen. Wie im Pro-
zess gezeigt, sind dabei auch die am Prozess beteiligten Akteure der Personalentwicklung

von besonderer Bedeutung. Mit ihnen befasst sich nachfolgender Abschnitt.

3.2.6 Trager der Personalentwicklung

Die betriebliche Aufgabenerfiillung basiert auf Arbeitsteilung (Becker 2005, S. 513). Je
groRBer ein Unternehmen ist, desto differenzierter sind der Aufbau und seine Entscheidungs-
strukturen (Wohe/Doring 2010, S. 108). Zur optimalen Zielerreichung ,wird die Gesamtauf-
gabe in Elementaraufgaben zerlegt‘ (ebenda, S. 109). Durch Klarung der Uber- und Unter-
ordnung von Stellen®® wird eine Hierarchie im Unternehmen gebildet, die verschiedene Ebe-
nen enthalten kann (ebenda, S. 115). Eine leitende (Ubergeordnete) Stelle mit Weisungsbe-

fugnis nennt man eine Instanz (ebenda, S. 114).

Ein Einzelbetrieb besteht somit aus nur einer Instanz und Hierarchieebene, die alle Ent-
scheidungen treffen kann. Ein Kleinbetrieb enthalt mdglicherweise eine Inhaberin und funf
Angestellte, damit sind fiinf ausfiihrende Stellen* und eine Hierarchieebene mit einer In-

stanz gegeben. Je gréRer das Unternehmen, desto haufiger werden mehr Hierarchieebenen

% Stelle =“kleinste organisatorische Einheit eines Unternehmens.
4% Merkmal einer ausfilhrenden Stelle ist, dass sie gegeniiber niemanden Weisungsrecht besitzen (Wohe/Déring 2010, S. 114).
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eingebaut. Fiigt man einzelne spezialisierte Stellen zusammen, gewinnt man Abteilungen, z.
B. die Personalabteilung, Personalentwicklungsabteilung, Ausbildungsabteilung usw. (Wéhe/
Doring 2010, S. 115f).

Die Personalentwicklung kann in den Handen der Unternehmensleitung liegen oder an eine

andere Instanz in der Unternehmenshierarchie delegiert werden. Trager der Personalent-

wicklung kénnen sein,

¢ die Unternehmensleitung selbst, sie trifft die Grundsatzentscheidungen.

o die Personalabteilung oder Personalentwicklungsabteilung: Planung, Durchfihrung und
Kontrolle von PE

e die Vorgesetzten, sie unterstitzen die verantwortliche Abteilung und veranlassen
zusammen mit den Mitarbeiterlnnen die Personalentwicklung oder

e die Mitarbeiterinnen, sie sollen die Qualifizierung mit anregen und daran teilnehmen
(Olfert 2004, S. 168)

In kleineren Unternehmen konzentrieren sich die Aufgaben einer Personalabteilung bzw.
Personalentwicklungsabteilung héaufig auf die Geschaftsleitung. In mittleren Unternehmen
gibt es meist schon eine Personalabteilung. Erst in gréReren Unternehmen entsteht die Mog-
lichkeit, Aufgaben weiter auszugliedern bis hin zu einer eigenstandigen Abteilung fur Perso-
nalentwicklung (Olfert 2003, S. 42ff). Inwiefern sich die Berufsausbildung in der Personalent-

wicklung wiederfindet, zeigt der néchste Abschnitt.

3.2.7 Berufsausbildung als Personalentwicklung

Berufsausbildung ist, wie in den vorangegangenen Abschnitten verdeutlicht, neben Weiter-
bildung und Umschulung Bestandteil der Personalentwicklung im engen Sinne (Becker 2005,
S. 4 und S. 163). Das Unternehmen stellt Bewerberlnnen ein, die noch nicht tber die erfor-
derlichen Qualifikationen und Kompetenzen verfligen, eine spezifische Tatigkeit auszutiben.
Ihr Potential wurde aber bereits durch die Entscheidungstragerinnen evaluiert und erkannt.
Die Berufsausbildung versetzt diese Auszubildenden durch einen systematischen Lernpro-
zess in die Lage, in Zukunft eine spezifische Téatigkeit auszutben (siehe Definition PE in Ab-

schnitt 3.2.1). Sie ,entwickelt” sozusagen die Auszubildenden.

Die Aufgaben der Berufsausbildung werden durch staatliche und berufsstandische Vorgaben
und betriebsinterne Richtlinien systematisch geplant sowie zielgerichtet realisiert und evalu-
iert (siehe Definitionen der PE in Abschnitt 3.2.1). Dabei gehért Berufsausbildung nach
MUDRA (2004, S. 224) neben Schulungen, Einarbeitung, Praktika, Workshops, Job Rotation
und Projektgruppen zu den am haufigsten eingesetzten Personalentwicklungsmafinahmen.
Erklartes Ziel ist es, eine neue Arbeitskraft an die betrieblichen Prozesse anzupassen und

zur Durchfihrung spezieller Tatigkeiten zu befahigen.
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Zur besseren Ubersichtlichkeit der vorangegangenen Ausfihrungen und um den Exkurs in
die wissenschaftliche Einordnung von Berufsausbildung abzuschlie3en, zeigt nachfolgende
Abbildung zusammenfassend den Standort der Berufsausbildung.

Sozialwissenschaften

Wirtschafts-

Padagogik Politologie wissenschaften Soziologie Psychologie
Betriebs- Volkswirtschafts-
wirtschaftslehre lehre
Institutionenlehre FUTRRERES
- Bankbetriebslehre - Investition und FlnanZ|eru.ng
_Industriebetriebslehre - Beschaffung und Produktion
- Organisation und Personalwirtschaft
Personalbeschaffung Personalentwicklung Personaleinsatz
Bildung Forderung Organisationsentwicklung

Berufsausbildung

Abbildung 20: Einordnung der Berufsausbildung in die Funktionenlehre (in Anlehnung an Becker 2005, S. 23,
Mudra 2004, S. 106)

Berufsausbildung hat somit einen Platz in der unternehmerischen Hierarchie. In kleineren
Unternehmen ist sie meist ,Chefsache®. In gréReren Betrieben ist sie i. d. R. eine Unterab-

teilung der Personal(-entwicklungs)abteilung (siehe Olfert 2003, S. 45).

Der Fokus der Personalentwicklung liegt insbesondere in KMU auf der Berufsausbildung
(Mudra 2004, S. 293). Die Berufsausbildung als Aufgabe der Personalentwicklung wird in
gréRBeren Unternehmen durch ein eigenes Ausbildungsmanagement durchgefihrt. Mit
diesem betrieblichen Ausbildungswesen (Ausbildungsmanagement) befasst sich nachfol-
gender Abschnitt.
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3.3 Das betriebliche Ausbildungsmanagement

Die Strukturen, in denen Berufsausbildung in der Praxis stattfindet, sind meist sehr unter-
schiedlich. Kleine und mittelstdndische Unternehmen verfliigen haufig nicht Gber genigend
Personalressourcen fiir die Planung und Entwicklung eigener Personalentwicklungsstrate-
gien und fur ein eigenes Ausbildungsmanagement. Daher ist die Berufsausbildung oft "Chef-
sache". In grof3eren Unternehmen wird sie in der Ausbildungsabteilung durchgefiihrt, z. B. in
Lehrwerkstatt, Lehrlabor, Ubungsfirma, Ubungsbiiro sowie in den Fachabteilungen (Einkauf,
Verkauf, Produktion, Export, Rechnungswesen usw.) (Olfert 2004, S.171). Der Lernort

.Betrieb* 1asst sich in verschiedene Typen von Berufsausbildung einteilen:

Industrielle Lehrwerkstatten Unsystematische Traditionelle
Ausbildung Industrieausbildung Handwerksausbildung

Es existiert eine eigene Ausbil- Koordinierung der Ausbildung er- Koordination erfolgt dezentral und

dungsabteilung mit hauptamtli- folgt dezentralen. ist stark personenabhangig.

chem Leiter und hauptberuflichen | Nebenamtliche Ausbilderinnen. Es gibt nur nebenamtliche Ausbil-

Ausbilderinnen. derlnnen.

Die Ausbildung findet Abseits der | Die Ausbildung findet in Produkti- Die Ausbildung findet fast aus-

Produktion in Lehrwerkstatten onsnéhe statt. Erlernung von schlie3lich im Rahmen von Werk-

statt. Grundfertigkeiten in so genannten statt- oder Baustellenarbeit statt.

.Lehrecken®, die organisatorisch mit | Lehrecken selten.
Betriebsabteilungen verbunden

sind.
Die Fachausbildung wird in Be- Produktionsferne Ausbildungspha- Die Ausbildung ist eher betriebs-
triebsabteilungen nach Verset- sen i. d. R. mdglich. Ausbildungs- spezifisch. Praktische Qualifikatio-
zungsplan organisiert. plan nach groben Kriterien gestal- nen werden durch Lernen wahrend
tet. der Mitarbeit erworben.
Detaillierte Ausbildungspléne liegen
selten vor.
Es gibt einen zusétzlichen theore- | Vermittlung theoretischer Qualifika- | Vermittlung theoretischer Qualifika-
tischen Unterricht neben dem tion fast ausschlief3lich in der Be- tionen wird ausschlief3lich der Be-
Berufsschulunterricht. rufsschule rufsschule tberlassen. Werkunter-

Werkunterricht hangt stark von der | richt selten.
personlichen Einschatzung der
Ausbilderin ab.

Die Rekrutierung der Auszubil-
denden erfolgt auf der Grundlage
von spezifischen Eignungstests.

Es existiert eine zusatzliche sozi-
ale Betreuung.

Findet sich vor allem in der Indust- | Findet sich vor allem in industriellen | Findet sich vor allem in Handwerk,

rie inshesondere Metall- und Klein — und Mittelbetrieben. Handel, Landwirtschaft sowie im
Elektroindustrie. Gastgewerbe [letzteres Anm. der
Autorin].

Tabelle 7: Typisierung von Berufsausbildung (Zusammenfassung von Greinert 1998, S. 121ff)

Unter Ausbildungsmanagement versteht die Deutsche Gesellschaft flr Personalfiihrung ,die
systematische Bewaltigung aller Aufgaben ..., die sich im Zusammenhang mit der Planung
und Durchfiihrung der betrieblichen Ausbildung im Unternehmen ergeben. Wesentlich Bau-
steine sind die Gewinnung, die Auswahl, die Entwicklung und die Bindung von Auszubilden-
den.“ (DGFP 2004, S. 6).

Die betriebliche Ausbildungsentscheidung wird von verschiedenen Kriterien geleitet. Nach-

folgender Abschnitt gibt einen Einblick.
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3.3.1 Die betriebliche Ausbildungsentscheidung

Eine wichtige Voraussetzung, damit das duale System der Berufsausbildung funktionieren
kann, ist die Ausbildungsbereitschaft der Betriebe. Ihre Motive auszubilden werden beein-
flusst durch auf3ere Faktoren (vorhandene Mittel und vorhandenes Personal) wie innere Ein-
stellungen (des Betriebes und ihrer Entscheidungstragerinnen) zur Berufsausbildung. Der
Betrieb entscheidet einerseits Uber die grundsatzliche Haltung zu Ausbildung und anderer-
seits Uber den Umfang der Ausbildung (Niederalt 2005, S. 5). Die 6konomische Grundlage
fur Ausbildungsentscheidungen ist nach Auffassung von BECKER, ,dass die Ausbildung

einer Person als Investition zu betrachten sei“ (Becker 2005, S. 30).

Die Ausbildungsentscheidung wird dabei von drei grundsatzlichen Einstellungen beeinflusst:

Produktionstheoretischer Ansatz

Investitionstheoretischer Ansatz

Reputationsansatz

Kosten der Auszubildenden sind
geringer als bei einer Hilfskraft.
Auszubildende werden wegen ihrer
Leistungen wahrend der Ausbildung
eingestellt.

Auszubildende werden als Investi-
tion in die Zukunft gesehen und die
Kosten amortisieren sich erst nach
der Ausbildung.

Gesellschaftliche  Verantwortung
und Anerkennung beeinflussen die
Ausbildungsentscheidung.

Planungsdauer ist auf Ausbildungs-
zeitraum  begrenzt, Ubernahme
danach nicht geplant. Kosten sollen
schon wahrend der Ausbildung
durch das Arbeitsergebnis gedeckt
werden.

Die Ausbildungszeit wird auch als
verlangerte  Probezeit gesehen.
Geplant ist die Ubernahme nach
der Ausbildung, da sich nur dann
die Kosten lohnen.

Der Betrieb will Kosten durch
Personalwechsel und Personal-
akquirierung einsparen. Erwartete
Imagegewinn iiberwiegt die Netto-
kosten der Ausbildung.

Ausbildungsstrategie ist, viele Lehr-
linge auszubilden, wenige nach der
Ausbildung zu behalten.

Ausbildungsstrategie ist, nur so
viele Auszubildende auszubilden,
wie nach der Ausbildung im Unter-

nehmen bleiben sollen.

Tabelle 8: Erklarungsansétze betrieblichen Ausbildungsentscheidung (Zusammenfassung von Niederalt 2005, S.
4f und Schonfeld et al. 2010, S. 14f)

Die drei Ansatze sind meist in unterschiedlicher Auspragung in jeder Ausbildungsentschei-
dung enthalten, sie schlieRen sich gegenseitig nicht aus (Niederalt 2005, S. 3). Der produk-
tionstheoretische Ansatz Gberwiegt z. B. zurzeit vor allem im Einzelhandel. Die Auszubilden-
den werden angelernt und arbeiten sofort mit. Die Auszubildenden werden als Ersatz fir

Hilfskrafte und Geringqualifizierte eingesetzt (ebenda, S. 4).

Erwartet der Betrieb einen Bedarf an Fachkréften in der Zukunft und plant Gber die Ausbil-
dungszeit hinaus, wird er mehr dem investitionstheoretischen Ansatz folgen. Neben den
Kosten fur die Berufsausbildung werden die zukiinftigen Ertrdge nach Ende der Ausbildung
berticksichtig (ebenda, S. 4).

Jedes Unternehmen, das regional eingebunden sein will, wird neben den Kostentberlegun-
gen auch Imageiberlegungen in seine Ausbildungsentscheidung einflie3en lassen (Niederalt
2005, S. 5). Ist die grundsatzliche Entscheidung fiir Ausbildung getroffen, gibt es weitere

Faktoren, die die Ausbildungsentscheidung beeinflussen.
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Nachfolgendes Bild von Glnter WALDEN zeigt insgesamt, welche Einflussfaktoren auf die
Ausbildungsentscheidung einwirken:

Interne betriebswirtschaftliche
Grundlagen

Fachkraftebedarf

+ personelle und rdumliche
Ressourcen

= Ausbildungskosten

Externe Rahmenbedin- Ethisch-normative
gungen und Kontexte . Grundlagen
= Anzahl qualifizierter AUSblldungS' - soziale Verantwortun
Bewerber entscheidung ) . ¢
e Eenies I ' = Ausbildungstradition
Informationsstand liber Persdnliche Erfahrungen

Ausbildung

+ mit Leistungen der
rechtliche Rahmen-

h Auszubildenden
bedingungen

+ Organisation der Ausbildung + mit Persdnlichkeit der
+ Kosten/Nutzen Auszubildenden

Abbildung 21: Einflisse auf die betriebliche Ausbildungsentscheidung (Quelle: Walden 2004, Folie 12)

Die wichtigsten Grundlagen fiir eine Ausbildungsentscheidung sind i. d. R. interne betriebs-
wirtschaftliche Aspekte. Es ist zu klaren, wie hoch der Fachkraftebedarf im Betrieb ist, ob die
personelle wie rdumliche Ausstattung gegeben ist und die Ausbildungskosten tragbar sind.
Eine ausfihrliche Kosten-Nutzen-Betrachtung findet in Abschnitt 3.4 statt.

Die externen Rahmenbedingungen wirken, wie schon in Kapitel 2 beschrieben, in die Be-
triebe hinein. Der Betrieb wird sich nach fir seine Tatigkeiten passenden Berufsbildern um-
schauen und prufen, inwieweit es genltigend qualifizierte Bewerberlnnen auf dem Markt gibt.
Dabei ist es wichtig, welche personlichen Erfahrungen der Betrieb und die Entscheidungs-
tragerinnen bisher mit Ausbildung machen konnten und ob ihr Informationsstand tber Aus-
bildung aktuell und ausreichend ist. Ethisch-normative Grundlagen runden den Entschei-
dungsprozess ab. Hat das Unternehmen eine lange Ausbildungstradition, wird es eher wie-
der zu Ausbildung tendieren, als wenn es zum ersten Mal ausbilden soll. Soziale Verant-
wortung zu Ubernehmen ist sicherlich dann lohnend, wenn der Imagegewinn fur neue Auf-
trage sorgt (Walden 2005, S. 49f).

Die Entscheidung fur die Bereitstellung von Ausbildungsplatzen ist keine leichte, wie man
unschwer erkennen kann. Dabei kdnnen offentliche Zuschiisse und Unterstutzungsleistun-
gen die Ausbildungsentscheidung noch weiter positiv beeinflussen, da die eigenen Ausbil-
dungskosten dadurch sinken (siehe Kapitel 4).

Uber die Durchfiihrung von Berufsausbildung im eigenen Unternehmen entscheidet der Be-
trieb jedoch nicht allein. Das Unternehmen muss den zustandigen Stellen (Kammern) nach-
weisen, dass es dafir personell und rdumlich geeignet ist. Die genauen Voraussetzungen

wird nachfolgender Beitrag klarstellen.
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3.3.2 Voraussetzungen fur Ausbildung im Betrieb

Hat der Betrieb sich fur die Durchfihrung einer dualen Berufsausbildung entschieden, muss
er selbst einige Bedingungen erfiillen, bevor er auf die Suche nach geeigneten Bewerberin-
nen gehen darf. Nachgewiesen werden muss, dass der Betriebe selbst und sein Personal

zur Ausbildung geeignet sind und sonstige gesetzlichen Vorgaben erfullen.

3.3.2.1 Eignung des Unternehmens

Das Berufsbildungsgesetz gibt vor, welche Bedingungen erfillt sein missen, damit ein Be-

trieb ausbilden darf. Nach § 27 dirfen Auszubildende nur angestellt werden, ,wenn

1. die Ausbildungsstatte nach Art und Einrichtung fiir die Berufsausbildung geeignet ist und
2. die Zahl der Auszubildenden in einem angemessenen Verhaltnis zur Zahl der Ausbildungs-
platze oder zur Zahl der beschaftigten Fachkrafte steht” (BBiG 2005).

Ausnahmen bestatigen die Regel, wenn die Berufsausbildung dadurch nicht gefahrdet ist
(ebenda). Der Betrieb gilt als geeignet, wenn er ,die fir die Ausibung einer qualifizierten
beruflichen Tatigkeit ... notwendigen beruflichen Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten
(berufliche Handlungsfahigkeit) in einem geordneten Ausbildungsgang® vermittelt und ,den
Erwerb der erforderlichen Berufserfahrungen® ermdglicht (BBiG 2005, § 1, Abs. 3).

Fur einen geordneten Ausbildungsgang gibt heutzutage vor allem das Bundesministerium fir

Wirtschaft und Technologie eine Ausbildungsordnung flr jeden Ausbildungsberuf vor (BBiG

2005, § 4). Die Ausbildungsordnung legt fiir jeden Beruf fest:

¢ die Bezeichnung des Ausbildungsberufes,

e die Ausbildungsdauer; sie soll nicht mehr als drei und nicht weniger als zwei Jahre be-
tragen,

o die beruflichen Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten, die mindestens Gegenstand
der Berufsausbildung sind (Ausbildungsberufsbild),

e eine Anleitung zur sachlichen und zeitlichen Gliederung der Vermittlung der beruflichen
Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten (Ausbildungsrahmenplan),

e die Prufungsanforderungen (BBiG 2005, § 5).

Dabei wurden die Kammern* als zustandige Stellen dazu berufen, nach § 32 des Berufs-
bildungsgesetzes ,dartber zu wachen, dass die Eignung der Ausbildungsstatte sowie die
personliche und fachliche Eignung vorliegen* (BBIG 2005). Jeder Betrieb muss sich dement-
sprechend von seiner zustandigen Kammer vor der erstmaligen Ausbildung tberpriifen und

als Ausbildungsbetrieb anerkennen lassen.

Als angemessen gilt laut der Verordnung Uber die Ausbildungsstatten folgendes Verhaltnis

“ Die Kammern sind Korperschaften des offentlichen Rechts. Sie sind berufsstandische Vertretungen auf gesetzlicher
Grundlage. Es besteht Pflichtmitgliedschaft in einer der Kammern fiir alle Gewerbetreibenden. Sie finanzieren sich durch
Mitgliedsbeitréage (Greinert 1997, S.53).
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zwischen Ausbilderlnnen und Auszubildenden:

bei 1 bis 2 Fachkraften* = 1 Auszubildender
bei 3 bis 5 Fachkréften = 2 Auszubildende
bei 6 bis 8 Fachkraften = 3 Auszubildende
je weitere 3 Fachkrafte =1 weiterer Auszubildender

Tabelle 9: Angemessenes Verhdltnis von Auszubildenden und Ausbildungspersonal (Quelle: Bundesausschuss
fur Berufshildung 1972, S. 3f)

Dabei liegt es ihm Einzelfall im Ermessen der zustandigen Stellen, andere Verhaltnisse

zwischen den Ausbildungsbeteiligten zuzulassen.

Kann der Betrieb nicht alle Ausbildungsinhalte im eigenen Ausbildungsbetrieb vermitteln
oder ist noch zu unerfahren, kann er dies auch im Verbund mit anderen Betrieben tun. Nach
§ 10 Absatz 5 BBIG koénnen mehrere natlrliche oder juristische Personen in einem Ausbil-
dungsverbund zusammenwirken, soweit die Verantwortlichkeit fir die einzelnen Ausbil-
dungsabschnitte sowie fur die Ausbildungszeit insgesamt sichergestellt ist (Verbundausbil-
dung). Die Ausbildung findet somit an verschiedenen Lernorten statt. Die Grundformen der
Verbundausbildung sind nach BECKER (2005, S. 166ff) der Leitbetrieb mit Kooperations-
partnerinnen, der Ausbildungsverein, das Ausbildungskonsortium, die Auftragsausbildung.

Beim Leitbetrieb mit Kooperationspartnerinnen tbernimmt der Leitbetrieb die Gesamtver-
antwortung und die Kosten fiir die Ausbildung und schlie3t den Vertrag mit dem Auszubil-
denden. Er tbernimmt Planung und Organisation der Ausbildung. Die Kooperationsbetriebe
Ubernehmen die Vermittlung von Teilen der Ausbildung, die der Leitbetrieb nicht abdecken
kann (ebenda).

Beim Ausbildungsverein griinden die Mitglieder einen eingetragenen Verein. Dieser Uber-
nimmt die Gesamtverantwortung fir die Ausbildung und schliel3t den Vertrag mit den Auszu-
bildenden. Die Ausbildungsinhalte werden in den Mitgliedsunternehmen vermittelt. Anfal-
lende Kosten werden Ublicherweise durch die Mitgliedsbeitrage abgedeckt (Becker 2005, S.
167).

Bei einem Ausbildungskonsortium handelt es sich um einen Zusammenschluss von mehre-
ren kleinen und mittleren Unternehmen (KMU). Sie stellen jeweils eigene Auszubildende ein
und senden diese fur Inhalte, die sie nicht selbst vermitteln kénnen, in den Nachbarbetrieb
(Rotationsprinzip) oder in kooperierende Bildungszentren bzw. Bildungswerke. Die Unter-
nehmen arbeiten gleichberechtigt zusammen und bilden ihre eigenen Auszubildenden

eigenstandig aus (ebenda).

Bei der Auftragsausbildung werden Abschnitte der Berufsausbildung gegen Kostenerstattung

42 Als Fachkraft gelten der Ausbildende, der bestellte Ausbilder oder wer eine Ausbildung in einer dem Ausbildungsberuf
entsprechenden Fachrichtung abgeschlossen hat oder mindestens das Zweifache der Zeit, die als Ausbildungszeit
vorgeschrieben ist, in dem Beruf tatig gewesen ist, in dem ausgebildet werden soll* (Bundesausschuss fur Berufsbildung 1972,
S. 3f).
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an andere Betriebe oder Bildungszentren vergeben. Die Auszubildenden schliel3en den Aus-
bildungsvertrag mit einem Stammbetrieb, der auch die Vergitung tbernimmt (Becker 2005,
S. 166f).

Uberbetriebliche Ausbildungsstatten erganzen die Berufsausbildung im Betrieb, sie sind
keine eigenstdndigen Lernorte. Es handelt sich meist um Werkstatten der Kammern oder
Innungen, die Arbeitstechniken an speziellen Maschinen vermitteln (ebenda, S. 166).

Nach der Anerkennung des Unternehmens als Ausbildungsbetrieb muss der Betrieb den

Beweis fuhren, dass das zustandig Personal vorhanden und geeignet ist.

3.3.2.2 Eignung des Personals

Grundsatzlich kann das Ausbildungspersonal haupt- oder nebenamtlich tatig sein, dies rich-
tet sich meist nach der Gro3e und Struktur des Unternehmens. Es wird unterschieden nach
Ausbildenden, Ausbildungsleiterinnen, Ausbilderinnen und Ausbildungsbeauftragten (Becker
2005, S. 181).

Ausbildender ist, ,wer andere Personen zur Berufsausbildung einstellt* (BBiG 2005, §10 Abs.
1). Der Ausbildende kann entweder selbst ausbilden oder er kann Ausbilderinnen damit be-
auftragen (BBiG 2005, § 14 Abs. 2). Der Ausbildende muss nur persénlich®, die Ausbilderln-
nen mussen personlich und fachlich geeignet sein, die Ausbildung durchzufiihren (BBIG
2005, § 28 Abs. 1). Fir die Uberpriifung und Kontrolle sind die Kammern zustandig. ,Fach-
lich geeignet ist, wer die beruflichen sowie die berufs- und arbeitspddagogischen Fertigkei-
ten, Kenntnisse und Fahigkeiten besitzt, die fur die Vermittlung der Ausbildungsinhalte erfor-
derlich sind“ (BBiG 2005, § 30 Abs. 1). Diese beruflichen Fertigkeiten, Kenntnisse und
Fahigkeiten werden durch die bestandene Abschlusspriifung in einer dem Ausbildungsberuf
entsprechenden oder gleichwertigem Fachrichtung und einer praktischen Tatigkeit in diesem

Beruf fur eine angemessene Zeit nachgewiesen (BBiG 2005, § 30 Abs. 2).

Die berufs- und arbeitspddagogische Eignung ist in der Ausbilder-Eignungsverordnung aus-
gefuhrt und beinhaltet ,die Kompetenz zum selbststandigen Planen, Durchfihren und Kon-
trollieren der Berufsausbildung in den Handlungsfeldern: Ausbildungsvoraussetzungen
prufen und Ausbildung planen, Ausbildung vorbereiten und bei der Einstellung von Auszubil-
denden mitwirken, Ausbildung durchfiihren und Ausbildung abschlielen* (AEVO 2009, § 2).
Die Eignung ist durch eine Prifung oder ein entsprechendes Studium nachzuweisen. Die
Prufung besteht aus einem schriftlichen und einem praktischen Teil (AEVO 2009, § 4). Die
Ausbilderinnen sind verantwortlich fir die Einhaltung der gesetzlichen Vorgaben und fir die

adaquate Durchfihrung der Berufsausbildung. Sie sind, wenn denn vorhanden, der Aus-

3 Das Gesetz regelt leider nur, wer nicht personlich geeignet ist. Personlich nicht geeignet ist, wer Kinder und Jugendliche nicht
beschéftigen darf oder wiederholt oder schwer gegen das BBIG versto3en hat (BBiG 2005, § 29).
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bildungsleitung unterstellt (Becker 2005, S. 181).

Die Ausbildungsleitung ist fir die Planung, die Kontrolle und die Aufsicht tGber das Ausbil-
dungspersonal zusténdig. Die Ausbildungsbeauftragten sind Arbeitskréafte, die nebenamtlich
den Auszubildenden an ihrem Arbeitsplatz unterweisen. So erhalt der Auszubildende prakti-
sche Inhalte vermittelt (Becker 2005, S. 181). Auch hier gilt, je nach Grof3e und Struktur des
Unternehmens wird man das entsprechende Personal vorfinden. In Kleinst- und Kleinbetrie-
ben werden die verschiedenen Funktionen von den Unternehmensinhaberinnen in Personal-
union* ausgeiibt. Mit wachsender GréRe und Komplexitit des Unternehmens werden

entsprechende Instanzen und Hierarchieebenen eingefligt werden.

3.3.2.3 Der Ausbildungsvertrag

Das Berufsausbildungsverhaltnis kommt durch den Ausbildungsvertrag zwischen dem Aus-
bildenden und der Auszubildenden zustande. Der Vertrag muss schriftlich vorliegen und von
beiden Seiten (der Ausbildenden und dem Auszubildenden oder seinen gesetzlichen Ver-
treterlnnen) unterzeichnet werden (Becker 2005, S. 171). Der Ausbildungsvertrag ist ein
privatrechtlicher Vertrag. Er enthalt mindestens Art, sachliche und zeitliche Gliederung sowie
Ziel der Berufsausbildung, Beginn und Dauer der Berufsausbildung, Ausbildungsmaf3nah-
men aullerhalb der Ausbildungsstatte, Dauer der regelmafigen taglichen Ausbildungszeit,
Dauer der Probezeit, Zahlung und Hohe der Verglitung, Urlaubsanspruch, Voraussetzungen,
unter denen der Berufsausbildungsvertrag gekiindigt werden kann, ein in allgemeiner Form
gehaltener Hinweis auf die Tarifvertrage, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen, die auf das
Berufsausbildungsverhéltnis anzuwenden sind (BBiG 2005, § 11). Mit diesem Ausbildungs-
vertrag gehen die Vertragsparteien Verpflichtungen ein, die nach §814-19 BBIG fiir den Aus-
bildenden, § 13 BBIG fiir den Auszubildenden geregelt sind.

Mit dem Ausbildungsvertrag muss eine zeitliche und sachliche Gliederung bei den Kammern
eingereicht werden, den man auch als betrieblichen Ausbildungsplan bezeichnet. Ausbil-
dungsplane mussen fir jeden Beruf erstellt werden, der im Unternehmen ausgebildet wird.
Sie orientieren sich am Ausbildungsrahmenplan unter Berticksichtigung der betrieblichen
Besonderheiten. Der Ausbildungsplan belegt, wo der Auszubildende wahrend seiner Ausbil-

dung wie lange eingesetzt wird, wann das sein wird und was er dort lernen wird.

Die Berufsausbildung und damit der Ausbildungsvertrag endet mit dem Ablauf der Ausbil-
dungszeit bzw. mit dem Bestehen aller Teile der Abschlussprifung, auch wenn diese vor
Ausbildungsende liegt (Becker 2005, S. 171). Bevor es jedoch zur Unterzeichnung eines
Ausbildungsvertrages kommt, wird ein Unternehmen genau prifen, ob es sich lohnt in die

berufliche Ausbildung zu investieren.

“ personalunion=Vereinigung mehrerer Funktionen in einer Person (Duden-online, 13.05.2013).
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3.4 Kosten-Nutzen Gegenuberstellung der Ausbildung im Betrieb

Die wohl wichtigste Uberlegung bei der betrieblichen Ausbildungsentscheidung diirfte die
Kosten-Nutzen-Abwagung sein. Auch wenn das Unternehmen sich grundsatzlich fir Ausbil-
dung entschieden hat, muss es sich Uberlegen, ob es sich Ausbildung leisten kann. Insbe-
sondere im Hinblick auf die Inanspruchnahme externer Hilfeleistungen werden in diesem
Abschnitt die Kosten-Nutzen-Struktur und die Uberlegungen bei der Auslagerung von Teilen
der Ausbildung ndher betrachtet.

,Eine Investition in das Personal ist fir ein Unternehmen nur dann lohnend, wenn es einen
entsprechenden Ertrag, z. B. durch die Erhéhung des Gewinns, aus der Investition ziehen
kann“ (Becker 2005, S. 57f). Unternehmen werden deshalb nur in die duale Berufsausbil-
dung investieren, wenn die Differenz zwischen Aufwendungen und Ertrégen der Ausbildung
gegen Null strebt oder sogar die Ertrage die Aufwendungen Ubertreffen (Niederalt 2005, S.
5). Dabei ist unbedingt zu bertcksichtigen, dass sich Kosten, aber vor allem der Nutzen auch
durch nichtquantifizierbare Faktoren ausdricken.

Kosten sind ein ,bewerteter Verzehr von Gutern und Dienstleistungen, der durch die betrieb-
liche Leistungserstellung verursacht wird“ (Wohe/Déring 2010, S. 700). Auf die betriebliche
Ausbildung ubertragen sind Ausbildungskosten ,demnach alle sachlichen und personellen
Mittel, die vom Betrieb im Prozess der Ausbildung eingesetzt werden (Schonfeld et al. 2010,
S. 33).

Traditionell werden die Kosten der dualen Berufsausbildung auf Bund, Lander, Kammern,
Verbande und Unternehmen aufgeteilt. Grob aufgesplittert heil3t das, der einzelne Betrieb
tragt die Kosten der Ausbildung im Betrieb, die Lander und die Schultrager sind fiir die Kos-
ten der Berufsschulen zusténdig, die Kammern und Verbande organisieren die Uberbetriebli-
chen Ausbildungsanteile (Becker 2005, S. 178 und 166).

Die personalintensive Ausbildungsarbeit der Betriebe steht wie alle Bereiche in einem Unter-
nehmen unter hohem Kosten- und Leistungsdruck. Betriebliche Investitionen in diesen Be-

reich mussen Erfolge nachweisen und sich langfristig lohnen.
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Nachfolgende Abbildung schliisselt die vier Bruttokostenarten fiir die Ausbildung auf:

Personalkosten
der Auszubildenden

Ausbildungs-
vergitungen

Gesetzliche
Sozialleistungen

Tarifliche/freiwillige
Soziallzistungen

Bruttokosten

Personalkosten
der Ausbilder

Hauptberufliche
Ausbilder

Nebenberufliche
Ausbilder

Externe Ausbilder

Anlage- und
Sachkosten

Arbeitsplatz /Werkzeug,

Ubungsmaterial)

Lehrwerkstatt

Innerbetrieblicher
Unterricht

Sonstige Kosten

Lehr-und Lern-
material/-medien

Kammergebiihren

Berufs- und

Schutzkleidung

Externe Ausbildung

Ausbildungs-
verwaltung

Rekrutierungskosten

Abbildung 22: Bruttokosten der betrieblichen Berufsausbildung (Quelle: Schénfeld et al. 2010, S. 34)

Die Aufwendungen fir die betriebliche Berufsausbildung beinhalten

Personalkosten der Auszubildenden (Ausbildungsvergiitung und Sozialleistungen) und

des Ausbildungspersonals,

die Anlage— und Sachkosten (Arbeitsplatz, Lehrwerkstatt, Betriebsunterricht)

sowie die sonstigen Kosten (Lehr- und Lernmaterial, Kammergebiihren, Berufs- und

Schutzbekleidung, Uberbetriebliche Ausbildungsstatten, Ausbildungsverwaltung, Rekru-
tierung) (Becker 2005, S. 178f, Mudra 2004, S. 96, Schonfeld et al. 2010, S. 42ff).

Nach einer Untersuchung des BIBB verteilten sich die Bruttokosten im Durchschnitt pro Aus-

zubildenden und Jahr 2007 wie folgend:

Verteilung der Bruttokosten 2007

pro Auszubildendem und Jahr nach Kostenarten

® Personalkosten der Auszubildenden
® Personalkosten des Ausbilderin

Anlage- und Sachkosten
B Sonstige Kosten

Abbildung 23: Verteilung der Bruttokosten fir Ausbildung (Datenquelle: Schonfeld et al. 2010, S. 44)

Der grofdte Teil der Bruttokosten besteht aus den Personalkosten der Auszubildenden und

den dazugehdrigen Sozialabgaben. Sie betrugen fur das Jahr 2007 fir einen Auszubilden-

den 9.490 €, das waren 62 % der Bruttokosten. Die Ausbildungsvergitungen werden meist
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durch Tarifvertrage festgelegt und sind somit wenig verdnderbar (Schonfeld et al. 2010, S.
44). Die Personalkosten fur die Ausbilderlnnen folgen mit 3.292 € oder 22 % Anteil an den
Bruttokosten an zweiter Stelle.

Es handelt sich dabei um haupt- und nebenamtliche Ausbilderinnen sowie externe Ausbilde-
rinnen. Nur 3 % der Betriebe setzen hauptberufliche Ausbilderinnen ein und ca. 4 % nutzen
die Dienste externer Ausbilderinnen. Im Umkehrschluss wird der grofite Teil der Auszubil-
denden von nebenberuflichen Ausbilderinnen betreut (Schonfeld et al. 2010, S. 45f).

An dritter Stelle der Kostenfaktoren stehen die sonstigen Kosten mit durchschnittlich 1813 €
pro Auszubildenden und Jahr, gefolgt von den Anlagen- und Sachkosten. Sie betrugen 2007
durchschnittlich 691 €, das sind 4 % der Bruttokosten (ebenda, S. 46).

Den Kosten stehen traditionell in der Betriebswirtschaftslehre die Erldse gegenuber
(Wéhe/Déring 2010, S. 700), den Begriff des Nutzens® gibt es im betriebswirtschaftlichen
Rechnungswesen nicht (Beicht et al. 2004, S. 169). Da es sich bei den erzielbaren positiven
Wirkungen der betrieblichen Ausbildung aber nicht nur um die monetéar bezifferbaren Erlése
in Form von ,erbrachten Leistungen im Rahmen der typischen betrieblichen Tatigkeit han-
delt* (Wohe/Déring 2010, S. 700), sondern um einen allgemeinen Wertzuwachs (= Ertrage)
(Wohe/Doring 2010, S. 700) und somit auch um nicht-monetare Faktoren, spricht man wie in
den meisten berufsbildungsrelevanten Untersuchungen vom Nutzen der Ausbildung und
stellt diesen den Kosten gegeniiber (Beicht et al. 2004, S. 169f). Im Folgenden wird deshalb
der Begriff ,Nutzen* weiterhin verwendet. Davon ausgehend steht den Kosten der betriebli-

chen Ausbildung auch ein Nutzen gegeniber.

% In der Volkswirtschaftslehre wird unter ,Nutzen* die auf der subjektiven Werteinschitzung beruhende Eigenschaft eines
Gutes verstanden, zur Bedurfnisbefriedigung beizutragen® (Beicht/Walden 2006, S. 327). Allgemein wird hier ,unter ,Nutzen® die
Eigenschaft eines materiellen oder immateriellen Gutes verstanden, Bedurfnisse zu befriedigen” (Beicht et al. 2004a, S. 5).Die
Bedurfnisbefriedigung durch das ,Gut” Berufsausbildung kann materieller oder immaterieller Art sein.
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Die Abbildung stellt diesen vereinfacht und idealtypisch dar, um einen Uberblick zu geben:

Nutzen
]
! |
Nutzen durch die Nutzen durch die Nutzen durch die
Auszubildenden Ausgebildeten Ausbildung
| I [
Eingesparte
Personalgewinnungskosten
Imagegewinn
[
Mittelfristige
Leistungsdifferenzen
|
Produktive Leistungen Altraktivitat Tr exteme
der Auszubildenden Eingesparte Ausfallkosten Arbeitskrafie

(Ertrage) durch nicht besetzte
Fachkraftestellen

Eingesparte Kosten durch
Fehlbesetzung
Vorteile fur Weiterbildung
- im Betrieb

Lohndifferenzen

Abbildung 24: Nutzen der Berufsausbildung fur Betriebe (Quelle: Schonfeld et al. 2010, S. 39)

Schon wahrend der Ausbildung entstehen dem Unternehmen Nutzen durch die Auszubil-
denden. Die Auszubildenden arbeiten teilweise bereits im Produktionsprozess mit und er-
wirtschaften Leistungen, die zum Unternehmenserfolg beitragen (Schénfeld et al. 2010, S.
38). Wird der Auszubildende nach der Ausbildung in ein Beschéftigungsverhaltnis (lbernom-
men, entstehen fur das Unternehmen Ertrage durch die Ausbildung, da die Arbeitskraft sofort
genutzt werden kann, ohne grof3e Einarbeitung oder Weiterbildung (Schonfeld et al. 2010, S.
38).

Nutzen durch die Ausbildung entsteht, wenn der Betrieb durch das Engagement in der Be-
rufsausbildung einen Imagegewinn bei AuRenstehenden aber auch nach innen erzielt, d. h.
bei Kunden oder Lieferanten bzw. bei externen Arbeitskraften oder durch den Kompetenz-
gewinn durch die eigene Beschéaftigung mit Ausbildungsfragen (Schonfeld et al. 2010, S. 38
sowie Walden/Herget 2002, S. 32f und Walden 2005, S. 42).

Der Nutzen kann quantifizierbarer oder immaterieller Natur sein. Der Nutzen l&sst sich dem-
entsprechend einteilen, in bewertbare (produktive Leistung und vermiedene Kosten durch die

Auszubildenden) und immaterielle Nutzen der Ausbildung.
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Nachfolgend werden diese Nutzenfaktoren konkretisiert:

Produktive Leistung

Vermiedene Kosten

Immaterieller Nutzen

Auszubildende erbringen schon
wahrend ihrer Ausbildung produk-
tive Leistungen

Personalgewinnungs-
kosten

monetar schwer oder nicht messbar

Ausfallkosten, fur nicht zur Verfugung ste-
hende externe Fachkréafte

Ausbildung liefert gut ausgebilde-
tes Personal mit betriebsspezifi-
schem Know-How

externer Fachkrafte

Anpassungsqualifizierung

Vermiedene Ausfallkosten fiir unbesetzte

Fachkraftestellen

fur héhere Léhne extern ausgebil-
deter Fachkrafte

Fachkrafte

Hohere Lohne fir externe

Leistungsunterschiede zwischen selbst ausge-
bildeten und externen Fachkraften

Auszubildende helfen personelle
Engpéasse zu Uberbricken. Sie
sparen Aushilfskrafte bei Urlaub-,
Krankheitsvertretungen

Einarbeitungskosten
externe Fachkrafte

far

Hohere Leistung intern Ausgebildeter im Ver-
gleich zu vom externen Arbeitsmarkt rekru-
tierter Fachkréafte

Die Einarbeitungskosten sind

geringerer bzw. entfallen véllig

Es entstehen weniger Kosten fiir
Neueinstellungen (z. B. Akquisi-
tion, Auswahl)

Betriebe haben nach der Ausbil-
dung sofort einsatzfahige qualifi-
zierte Fachkrafte

Niedrigeres Fehlbesetzungsrisiko, wenn ex-
terne Fachkréafte nur kurz bleibt

Selbst ausgebildetes Personal kann schneller
auf Veranderungen in betrieblichen Ablaufen
reagieren kann

Imagegewinn des Unternehmens auf dem
Arbeitsmarkt, bei Kunden und Lieferanten und
weiteren Auszubildenden

Investitionen und Innovationen sind somit
schneller zu realisieren

Personal mit hoher Identifikation mit dem Un-
ternehmen und Verstandnis fir betriebliche
Belange

Geringere Personalfluktuation

Steigerung der Attraktivitat des Betriebes fir
als Arbeitgeberin.

Vorteile fir die Weiterbildung im Betrieb durch
Erfahrungszuwachs

Qualifizierung auf den betriebsspezifischen
Bedarf

Auswahl der besten Fachkrafte aus den eige-
nen Auszubildenden (Selektionsvorteil)

Unabhéangigkeit vom externen Arbeitsmarkt

Fortfuhrung der Familien- oder Unterneh-

menstradition

Vorteile fur eine langerfristige Personalplanung

Tabelle 10: Nutzenverteilung (Eigene Tabelle nach Mudra 2004, S. 97; mit Angaben aus Becker 2005, S. 179;

Mudra 2004, S. 97 und Schonfeld et al. 2010, S. 38 und S. 131ff)

Die Ausfuhrungen oben machen deutlich, dass sich die Kosten besser quantifizieren lassen

als die vielen immateriellen Ertrage (Nutzen), die ein Unternehmen aus der Berufsausbildung

ziehen kann. Deshalb ist die nachfolgende Nettokosten-Berechnung kritisch zu betrachten.

Von allen anfallenden Kosten, den sogenannten Bruttokosten, werden die (quantifizierbaren)

Ertrage abgezogen und ergeben so die Nettokosten der Ausbildung.
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In der BIBB-Untersuchung ergibt sich fir 2007 folgende Kosten-Nutzen-Verrechnung:

“

Bruttokosten 15.288
Davon

Personalkosten der Auszubildenden 9.490
Personalkosten der Ausbilderinnen 3.292
Anlage- und Sachkosten 691
Sonstige Kosten 1.814
- Ertrage 11.692
Nettokosten 3.596

Tabelle 11: Bruttokosten, Ertrdge und Nettokosten pro Auszubildendem und Jahr (2007) (Datenquelle: Datenre-
port 2012, S. 261)

Die Bruttokosten betrugen im Jahr 2007 pro Auszubildende durchschnittlich 15.288 €. Die
Auszubildenden erwirtschafteten Ertrage durch produktive Leistungen in Héhe von 11.692 €,
die 76 % der Bruttokosten deckten. Zieht man die Ertrage von den Bruttokosten ab ergeben
sich fir 2007 durchschnittliche Nettokosten in Hohe von 3.596 € pro Jahr und Auszubil-
dende. Durch den erfolgreichen Einsatz der Auszubildenden in den Betrieben sind die Netto-
kosten somit im Vergleich zum Jahr 2000 (8.705 €) stark gesunken (vgl. Beicht/Walden
2002, S. 40).

Vorgenannte Nettokosten kommen zustande, wenn man von den Bruttokosten die monetér
bezifferbaren Ertrage der Ausbildung durch die geleistete Arbeit der Auszubildenden abzieht.
Werden auBerdem die vermiedenen Kosten (z. B. durch das Einsparen von Personalgewin-
nungskosten, die bei der Einstellung von Fachkraften Gber den externen Arbeitsmarkt anfal-
len) und die monetar nur schwer messbaren Gewinne (Imagezuwachs oder die Verringerung
des Risikos von Fehleinstellungen) der Ausbildung bei der Kostenrechnung berticksichtigt,
dann durfte der Nutzen die Kosten bei den meisten Betrieben ,mehr als aufwiegen®. Damit
lohnt sich Berufsausbildung fiir viele Betriebe schon wéahrend der Ausbildung, aber mit
groRter Wahrscheinlichkeit nach der Ausbildung (Datenreport 2013, S. 283).

Dabei ist zu bericksichtigen, dass die Betriebe das Risiko tragen, dass die Kosten fir die
Berufsausbildung im Betrieb in der Ausbildung mit ziemlicher Sicherheit anfallen, wahrend
die Ertrége bei der Einstellung des Auszubildenden noch in ungewisser Zukunft liegen und
sich nicht mit absoluter Sicherheit einstellen werden. AuRerdem kénnen auftretende Prob-
leme den Ausbildungserfolg fur beide Seiten erschweren bzw. verhindern. Diese Herausfor-
derungen werden im nachsten Kapitel beleuchtet. Sie konnen Grund fir ein Unternehmen

sein, sich Unterstutzungsleistungen von auf3en zu holen.
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3.5 Herausforderungen der betrieblichen Ausbildung

Fur die weitere Existenz der dualen Berufsausbildung ist es wichtig, dass sich die Betriebe
positiv flr sie entscheiden. Leider zeigen die aktuellen Zahlen, dass sich viele Betriebe aus
der Ausbildung zurtickziehen. Die Zahl der Betriebe insgesamt in Deutschland nimmt weiter
zu (2011 um 0,7 % mehr als 2010), wahrend die Zahl der Ausbildungsbetriebe weiter
schrumpft. Im Jahr 2011 bildeten von den bundesweit existierenden 2,094 Mio. Betrieben mit
mindestens einem sozialversicherungspflichtigen Beschéaftigungsverhaltnis 455.100 Betriebe
aus, das sind 2,9 % weniger als 2010. Die Ausbildungsbetriebsquote*® sank damit um 0,8 %
auf 21,7 % (2010: 22,5 %, 2008: 24 %) (Datenreport 2013, S. 213).

Der Kosten-Nutzenaspekt ist dabei nicht der einzige Punkt, der Betriebe bei der Ausbildung

zbgern lasst. Auch die Performance der Auszubildenden vor und wéahrend der Ausbildung

motiviert die Betriebe auszubilden oder der Berufsausbildung fern zu bleiben. Denn die

Probleme der Unternehmen mit der dualen Berufsausbildung sind gestiegen. Das liegt an

e der rucklaufige Zahl an Schulabgangern,

¢ dem mangelnden Leistungsvermégen der Schulabgangerinnen,

e der unzureichenden schulischen Qualifikation der Bewerberinnen,

e der Konzentration der Jugendlichen auf wenige Trendberufe,

e dem administrativen Aufwand und den Kosten fir die Ausbildung,

e dem Fehlen von personellen und zeitlichen Ressourcen,

e dem i. d. R. Nichtvorhandensein einer eigenen Ausbildungsabteilung und dadurch der
Ausbildungsorganisation und Betreuung der Auszubildenden durch Mitarbeiterinnen der
einzelnen Fachabteilungen oder dem Inhaber selbst,

¢ dem Mangel an ausreichenden Informationen Uber alternative Ausbildungsmdglichkei-
ten, zum Beispiel Giber Verbundausbildung und den fehlenden Informationen Uber pas-
sende Ausbildungsberufe,

e den heterogenen Lerngruppen unter den Auszubildenden (intensivere Betreuung nétig),

e der Modernisierung von Ausbildungsberufen,

e den gestiegenen Anforderungen an Ausbilderinnen (Erfahrungen und Kompetenzen, die

sie zum Teil erst noch erwerben missen) (Krenn 2010 S. 5f).

Dies sind nur einige Schwierigkeiten, die im Zusammenhang mit der Berufsausbildung auf-

tauchen koénnen. Die wichtigsten sollen nachfolgend besprochen werden.

“ Die Ausbildungsbetriebsquote bezeichnet den Anteil der Betriebe mit Auszubildenden an allen Betrieben mit

sozialversicherungspflichtig Beschéftigten einschlie3lich der Ausbildungsbetriebe. Bei der Berechnung wird zwischen Betrieben
mit und ohne Ausbildungsberechtigung differenziert (Datenreport 2013, S. 214).
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3.5.1 Stellenbesetzungsprobleme

Unternehmen haben durch die demografische Entwicklung und dem damit verbundenen Be-
werberrickgang immer grol3ere Schwierigkeiten, fir ihre Ausbildungsplatze Bewerberinnen
zu finden. Somit gibt es zunehmend mehr unbesetzte Berufsausbildungsstellen als unver-

sorgte Bewerberlnnen®’.

Ende September 2012 gab es 33.275 unbesetzte Ausbildungsstellen, eine Steigerung ge-
gentber 2011 um 3.586 freie Ausbildungsplatze (+12,1 %), denen aber nur 15.650 (+4.325
bzw. +38,2 %) unversorgte Bewerberlnnen ohne alternative Verbleibméglichkeit gegentber-
standen (BBB 2013, S. 9). Erklarungsansatze sind die abgeschwéachte Konjunkturlage, der
massive Abbau der auRRerbetrieblichen Ausbildungsplatze, die demografische Entwicklung
und der Riuckgang der neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrage insgesamt (BBB 2013, S.
8). Der Anteil der Lehrstellen, die nicht besetzt werden konnten, betrug 6 % am gesamten
Ausbildungsplatzangebot, 2009 betrug die Quote nur 3,2 % (Datenreport 2013, S. 22).

Im Handwerk war es im letzten Jahr besonders schwierig, Bewerberlnnen fir die angebote-
nen Lehrstellen zu finden. Zum 30. September waren 2012 bundesweit 10.485 Ausbildungs-
platze noch unbesetzt, drei Jahre zuvor waren es nur 4.700 gewesen. Der Anteil der vakan-
ten Ausbildungsangebote lag im Handwerk bundesweit bei 7,1 %. Die wenigsten Stellenbe-
setzungsprobleme hatten der Offentliche Dienst (1,4 %) und die Landwirtschaft (2,8) (Daten-
report 2013, S. 22).

Auch BIBB-Betriebsbefragungen zeigen, dass es fiur die Unternehmen immer schwieriger
wird, Auszubildende zu finden. Durchschnittlich mehr als jedes dritte Unternehmen kann
seine angebotenen Ausbildungsplatze nicht besetzen (Datenreport 2013, S. 235). Kleinere
und Kleinstbetriebe hatten die gréf3ten Schwierigkeiten, ihre angebotenen Ausbildungsstellen

Zu besetzen.

Mit sinkender Beschéftigtenzahl des Unternehmens stieg 2011/2012 der Anteil der unbe-

setzten Berufsausbildungsstellen, wie nachfolgende Tabelle zeigt:

Unbesetzte Ausbildungsstellen nach BetriebsgroRRe

Anzahl 2012 2011
1-19 Beschaftigte 42,4 % 42,2 %
20-99 Beschaftigte 28,3 % 27,7 %
100-199 Beschaftigte 28,2 % 22,2 %
> 200 Beschaftigte 17,5% 19,4 %

Tabelle 12: Anteil der unbesetzten Ausbildungsstellen 2011/12 (Datenquelle: Datenreport 2013, S. 234)

Je kleiner das Unternehmen, desto gréRer war 2011 und 2012 der Anteil der unbesetzten

Stellen. Eine mdgliche Erklarung wére, dass GroRRbetriebe bei jungen Menschen beliebter

4T Unversorgte Bewerberinnen sind Ausbildungsbewerberinnen, ohne Alternative (Datenreport 2013, S. 23)

70



Kapitel 3 - Ausbildungsmanagement als Teil der Personalentwicklung

sind und diese Unternehmen auch tber mehr finanzielle Mittel bei der Werbung um Anwaér-
terinnen verfiigen (BBB 2013, S. 39f).

Eine &hnliche Erklarung kénnte es auch bei den Ausbildungsberufen geben, denn einige
Berufe haben mehr Anziehungskraft fiir die jungen Menschen als andere. Es gibt in man-
chen Berufen erhebliche Schwierigkeiten Auszubildende zu finden. Die grof3ten Probleme
haben die Gastronomiebetriebe, Auszubildende fur ihre Stellen als Restaurantfachkréfte
oder Fachkraft fir Systemgastronomie zu finden (BBB 2013, S. 40). Aber auch Berufe wie
Fleischerln, Fachverkauferin im Lebensmittelhandwerk, Klempnerin und Backerin weisen
darauf hin, dass es sich um Berufe handelt, die eine geringe Attraktivitat fir die jungen Men-
schen bieten (geringer Lohn, schlechte Arbeitszeiten). Die jungen Menschen kdnnen sich

vermehrt aussuchen, was sie werden wollen.

Berlcksichtigt man die Bewerberinnen, die alternative Verbleibmdglichkeiten hatten (z. B.
BvB), fur die aber immer noch Vermittlungsbemihungen unternommen wurden, dann waren
Ende September 2012 noch 76.029 Bewerberlnnen unversorgt (Datenreport 2013, S. 12).
Das kehrt die Verhéltnisse um, denn dann kommen immer noch auf eine Ausbildungsstelle
zwei Bewerberlnnen und die Erklarungsnot fur die unbesetzten Ausbildungsstellen wird

groier.

Der DIHK hat die Betriebe befragt, warum sie ihre Ausbildungsplatze nicht besetzen konn-
ten. Nachfolgende Abbildung fuhrt die wichtigsten Griinde an:

Griinde fiir die Nichtbesetzung von Ausbildungsplétzen bei Betrieben mit
Besetzungsschwierigkeiten (in %)

(Mehrfachnennungen méglich)

5
E2 tngen keinegecignsien Beverbungen vorI—
68
Die Ausbildungsplétze wurden von den Auszubildenden nicht 21
angetreten.
Die Ausbildungsvertrage wurden von den Auszubildenden nach 19
Beginn der Ausbildung aufgeldst.
Es lagen keine Bewerbungen vor. %
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andere Griinde
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Abbildung 25: Grunde fiir die Nichtbesetzung von Ausbildungsplatzen (Quelle: DIHK 2013, S. 17)

Mit Abstand zu allen anderen Griinden gaben 68 % der befragten Betriebe fiir 2013 an, dass
der Mangel an geeigneten Bewerbungen der Hauptgrund fir die Nichtbesetzung ihrer Aus-
bildungsplatze war. Als zweithdufigste Grinde wurden mit jeweils 19 % genannt, dass die
Ausbildung von den Bewerberlnnen nicht angetreten wurde bzw. keine Bewerbungen vorla-

gen. 18 % gaben an, dass die Ausbildungsvertrage von Auszubildenden nach Beginn der
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Ausbildung geltst wurden. Am stérksten ist zwischen 2011 und 2013 die Antwort gestiegen,
dass keine Bewerbungen vorlagen (DIHK 2013, S. 17).

Die Ergebnisse der BIBB- und DIHK-Befragung sind ein Indiz fur wachsende Passungs-

probleme am Ausbildungsmarkt, d. h. die Probleme, betriebliches Angebot und jugendliche

Nachfrage regional und beruflich zusammenzubringen, nehmen zu. Die aktuell wohl gré3ten

Herausforderungen fur die duale Berufsausbildung dirften somit die vorhandenen Rekrutie-

rungs- und Passungsprobleme bei der Stellenbesetzung sein (BBB 2013, S. 27). Dabei un-

terscheidet man in der Theorie zwischen vier Typen von Passungsproblemen (Mismatches)

(Gericke et al. 2009, S. 2):

o Regionaler Mismatch: Angebot und Nachfrage fallen auseinander, weil die Bewerberzu-
sammensetzung vor Ort nicht passt, die Mobilitat nicht gegeben ist oder der Standort
nicht attraktiv ist. Aktuell gilt dies fir den Osten Deutschlands, dort finden die Arbeitge-
berlnnen nicht geniigend Auszubildende fur ihre Stellen (Ulrich et al. 2012, S. 13). Land-
liche Gebiete sind auRerdem haufiger betroffen als groRRstadtische Bezirke (Troltsch et
al. 2012, S. 6).

e Beruflicher Mismatch: Die Berufswinsche der Jugendlichen und das
Ausbildungsstellenangebot der Betriebe passen nicht zusammen. Im Moment gibt es
Besetzungsprobleme vor allem in Berufen, die bei den Jugendlichen keine hohe
Anerkennung geniel3en, dazu zahlen z. B. Fleischerln, Backerln, Geb&udereinigerin,
Klempnerin, Fachverk&uferin im Lebensmittelhandwerk, Restaurantfachkréafte und Fach-
kraft fur Systemgastronomie (Ulrich et al. 2012, S, 13). Handwerksbetriebe sind eher be-
troffen als Betriebe der IHK oder anderer Kammerbezirke (Ulrich et al. 2012, S. 14;
Troltsch et al. 2012, S. 4). Nach einem BIBB-Qualifizierungspanel unter 2000 Betrieben
wurde deutlich, dass vor allem auch Kleinst- und Kleinbetriebe Schwierigkeiten haben,
ihre Ausbildungsstellen zu besetzen (Troltsch et al. 2012, S. 4).

e Qualifikationsmismatch: Die Anforderungen der Arbeitgeberinnen stimmen nicht mit den
Qualifikationen der Ausbildungsstellenanwarterinnen Uberein. Dies soll nach Auskunft
der Betriebe die Hauptursache der Vakanzen sein. Viele Unternehmen klagen Gber nicht
adaquate Bewerberlnnen fir ihre Ausbildungsstellen (Gericke et al. 2009, S. 2).

¢ Informationsmismatch: Betriebe und Ausbildungsstellenbewerberinnen haben gegensei-
tig nicht ausreichende Kenntnisse tber einander. Dieses Mismatch lie3e sich durch eine
intensivere Informationspolitik und eine bessere Zusammenarbeit zwischen den

Unternehmen und den Schulen am einfachsten beheben (Gericke et al. 2009, S. 2).

Der DIHK hat die Betriebe nach dem Umgang mit den ricklaufigen Schulabgéngerzahlen
befragt, wodurch ein GrofR3teil des Mismatch verursacht wird. Nachfolgendes Schaubild zeigt

die Antworten der Betriebe in Prozent:
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Wie reagieren Sie bei der Gewinnung von Auszubildenden auf riickldufige Bewerberzahlen
(in %)?
(Mehrfachnennungen maglich)
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Abbildung 26: Reaktion der Betriebe auf die rucklaufige Schulabgangerzahlen (Quelle: DIHK 2013, S. 16).

Als wichtigste Reaktion auf den Rlckgang der Schulabgangerzahlen setzen die Betriebe
2013 auf mehr Angebote von Praktikumsplatzen (38 %), gefolgt von mehr Kooperation mit
Schulen (30 %), verbessertes Ausbildungsmarketing (28), Senkung der Anforderungen an
die Vorbildung von Bewerberinnen (16 %) und Erschlieung neuer Bewerbergruppen (zum
Beispiel Studienabbrecherinnen) mit (14 %) der Antworten. Weiterhin versuchen die Betriebe
durch verstarkte Uberregionale Suche nach Auszubildenden, Angebote fir lernschwéachere
Bewerberinnen (11 %) sowie Angebote von Zusatzqualifikationen und Auslandsaufenthalten
und inzwischen sogar schon einer verstarkten Suche nach Auszubildenden im Ausland (1 %)
ihre Ausbildungsplatze zu besetzen bzw. ihre Attraktivitat zu erhdhen (DIHK 2013, S. 16f).

3.5.2 Ausbildungsreife

Die Betriebe fuhren im Gberwiegenden Mal3e ihre Schwierigkeiten, adaquate Auszubildende
fur ihre Lehrstellen zu finden, auf die Bewerberlnnen zuriick. Danach ist das grofite Ausbil-
dungshemmnis ihrer Meinung nach die mangelnde Ausbildungsreife der Bewerberinnen
(DIHK 2013, S. 26). Nachfolgende Abbildung zeigt, dass dies die mit Abstand haufigste Ant-
wort der Betriebe mit Ausbildungshemmnissen in der DIHK Ausbildungsumfrage von 2013

war.
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Welche Ausbildungshemmnisse wirken sich auf lhren Betrieb aus (in %)?
(Antworten von Unternehmen, die Ausbildungshemmnisse verzeichnen; Mehrfachnennungen miglich)
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Abbildung 27: Ausbildungshemmnisse (Quelle: DIHK 2013, S. 27)

75 % der befragten Betriebe, die Ausbildungshemmnisse verzeichnen, beklagen die man-
gelnde Ausbildungsreife der Bewerberlnnen, gefolgt von einer steigenden Zahl von Betrie-

ben, die der Meinung sind, die Schulabgéngerinnen hatten unklare Berufsvorstellungen.

,Eine Person kann als ausbildungsreif bezeichnet werden, wenn sie die allgemeinen Merk-
male der Bildungs- und Arbeitsfahigkeit erflillt und die Mindestvoraussetzungen fiur den Ein-
stieg in die berufliche Ausbildung mitbringt. Dabei wird von den spezifischen Anforderungen
einzelner Berufe abgesehen, die zur Beurteilung der Eignung fiir den jeweiligen Beruf heran-
gezogen werden (Berufseignung)“ (BA 2009, S. 13). Der Begriff ,Reife” beinhaltet, dass der

Auszubildende diese mdglicherweise noch nicht hat, aber in Zukunft erreichen kann.

,Bei der Beurteilung der Ausbildungsreife geht es somit um die Einschatzung, ob ein
Jugendlicher die allgemeinen Merkmale der Bildungs- und Arbeitsfahigkeit (schulische
Kenntnisse und Fertigkeiten; physische und psychische Belastbarkeit; Bewdltigung eines 8-
Stunden-Tages; lebenspraktische Kompetenzen, die Voraussetzung fir die Teilnahme am
Arbeitsleben sind) und die generellen Voraussetzungen fir Ausbildungsberufe mit weniger
komplexen Anforderungen erfullt* (BA 2009, S. 14). Der Kriterienkatalog der Bundesanstalt
fur Arbeit unterscheidet in

e Schulische Basiskenntnisse (Rechtschreiben, Lesen, Sprechen, mathematische und

wirtschaftliche Grundkenntnisse
o Psychologische Leistungsmerkmale: Sprachbeherrschung, rechnerisches und logisches

Denken, raumliches Vorstellungsvermégen usw.
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e Merkmale des Arbeits— und Sozialverhaltens: z. B. Durchhaltevermdgen, Kommunika-
tions-und Konfliktfahigkeit, Teamfahigkeit, Umgangsformen, Zuverlassigkeit

e physische Merkmale: altersgerechter Entwicklungsstand, gesundheitliche Vorausset-
zungen

e Berufswahlreife: Selbsteinschatzung, Informationskompetenz (BA 2009, S. 17).

Alle Indikatoren der Ausbildungsreife hier ndher zu betrachten, wirde zu weit fihren und ist
auch fur das vorliegende Thema nicht relevant. Deshalb beschrankt sich vorliegende Arbeit
vor allem auf die von den Betrieben als mangelhaft empfundenen schulischen Basiskennt-

nisse und die Merkmale des Arbeits- und Sozialverhaltens.

Nachfolgende Abbildung zeigt, dass die Unzufriedenheit der Unternehmen mit den schu-

lischen Basiskompetenzen sinkt.

In welchen Bereichen stellen Sie Mangel bei der Ausbildungsreife
heutiger Schulabgénger fest?

- Entwicklung der Deutsch- und Mathematikfzhigkeiten -
(Unternehmensantworten in %; Mehrfachnennungen moglich)

70
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Abbildung 28: Mangel in den schulischen Basiskenntnissen (Quelle: DIHK 2013, S. 29)

Waren 2006 noch 66 % der Betriebe mit der miindlichen und schriftlichen Ausdrucksfahigkeit
der Schulabgangerinnen unzufrieden, waren es 2013 nur noch knapp 50 %. Das gleiche gilt
fur die elementaren Rechenfertigkeiten, 2013 stellten 45 % der Betriebe hier Mangel fest,
2006 waren es noch 53 % (DIHK 2013, S. 30). Das kann aber nicht dartber hinweg-
tauschen, dass immer noch die Halfte der Betriebe der Meinung ist, dass die Schulabgén-

gerlnnen Méangel in den schulischen Basiskenntnissen haben.

Fur viele Betriebe sind Kompetenzen im Arbeits- und Sozialverhalten oft wichtiger als Rech-
nen und Schreiben, insbesondere wenn Auszubildende im Team arbeiten sollen oder mit
Kunden zu tun haben. In nachfolgenden Bereichen sehen die Unternehmen noch immer gra-

vierende Mangel bei den Schulabgéangerinnen.
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In welchen Bereichen stellen Sie Mangel bei der Ausbildungsreife heutiger
Schulabganger fest?

(Unternehmensantworten in %; Mehrfachantworten maglich)

55

50 \\‘/\/\-——'—'
45 /’/’/’ = cistungsbereitschaft
10 = |nteresse

e Disziplin

\ P lastbarkeit
30 \/¥_ Umgangsformen

25

35

T T T T T T T
2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Abbildung 29: Mangel im Arbeits- und Sozialverhalten (Quelle: DIHK 2013, S. 31)

Besonders unzufrieden sind die Betriebe 2013 mit der Leistungsbereitschaft (fast 50 %), der
Disziplin (49 %) und der Belastbarkeit der Schulabgéngerinnen (48 %). Kontinuierlich immer
unzufriedener sind die befragten Betriebe mit der Disziplin und der Belastbarkeit der Schul-
abgangerinnen. Allgemein sehen die Unternehmen grof3e Mangel bei den sozialen Kompe-
tenzen (DIHK 2013, S. 31). Nach Meinung der Autorin ware Nacherziehung ein probates
Mittel, womit sich die Betriebe selbst helfen konnten.

Auch das IW-Unternehmervotum 2012 des Instituts der deutschen Wirtschaft kommt zu dem
Schluss, dass die Ausbildungsreife der Bewerberinnen sinkt. 51,1 % der befragten ausbil-
denden Unternehmen sagten aus, dass die Qualifikation der Bewerberinnen in fachlicher
und 49,1 % meinten in persodnlicher Hinsicht (soft skills) schlechter geworden sind (IW
Consult 2012, S. 12). Mangelnde Ausbildungsreife und sonstige Griinde kénnen zum Ab-

bruch der Ausbildung fiihren. Nachfolgender Abschnitt gibt ndhere Einblicke.

3.5.3 Ausbhildungsabbruch

Die frihzeitige Lésung von Ausbildungsvertragen verursacht den Unternehmen durch den
vergeblichen Arbeitsaufwand Kosten. Die Grinde fir die Vertragsaufgabe sind dabei vielfal-
tiger Natur. Sie reichen von BetriebsschlieBungen und gesundheitlichen Griinden, Berufs-
wechsel der Auszubildenden bis hin zu Konflikten zwischen Ausbildern und Auszubildenden.
Vertragslosungen sind aber nicht immer Ausbildungsabbriiche. Meist wechseln die Abbre-
cherlnnen nur ihren Ausbildungsberuf oder —betrieb. Deshalb spricht man eher von Ver-

tragsauflosungen (Datenreport 2013, S. 181).

Bundesweit wurden im Jahr 2011 149.760 Ausbildungsvertrage vorzeitig aufgeldst. Die
Ldsungsquote lag bei 24,4 %, 2010 lag sie noch bei 23 %. Der grofdte Teil der Vertrags-
[6sungen findet dabei im 1. Ausbildungsjahr statt. 64,8 % aller Vertragslosungen erfolgten

2011 im ersten Ausbildungsjahr. Ca. 1/3 (33,7 %) wurden innerhalb der Probezeit gekiindigt
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(Datenreport 2013, S. 182). Die Vertragslésungsquoten variieren deutlich zwischen einzel-
nen Kammerzugehdorigkeiten, wie nachfolgende Tabelle zeigt:

Zustandigkeit In %

Industrie- und Handelskammer 22,1
Handwerk 31,1
Offentlicher Dienst 6,1
Landwirtschaft 22,1
Freie Berufe 23,7
Hauswirtschaft 25,3
Insgesamt 24,4

Tabelle 13: Vertragslosungsquote in % der begonnenen Ausbildungsvertrage nach Zustandigkeitsbereichen 2011
(Datenquelle: Datenreport 2013, S. 187)

Die hochste Lésungsquote verzeichnete das Handwerk mit 31,1 %, die niedrigste findet sich
im o6ffentlichen Dienst. In den Ausbildungsberufen des Zustandigkeitsbereichs freie Berufe
finden vorzeitige Vertragslosungen Uberproportional haufig in der Probezeit statt (44 %)
(Datenreport 2013, S. 182).

Unter den Berufen mit sehr hohen Vertragslésungsquoten sind z. B. Berufe des Hotel- und
Gastgewerbes (Restaurantfachleute (51 %), Koch/Kdchin (49,4 %), Fachkraft im Gastge-
werbe (44 %). Uberdurchschnittlich hohe Vertragsldsungsquoten verzeichneten auch die
Berufe Fachkraft fur M6bel-, Kiichen- und Umzugsservice (50,9 %), Fachkraft fir Schutz und
Sicherheit (49,5 %), Servicekraft fur Schutz und Sicherheit (47 %) und Kosmeti-
ker/Kosmetikerin (45 %) (Datenreport 2013, S. 188).

Sehr niedrige Vertragslosungsquoten wiesen die Berufe der Verwaltungsfachangestellten
(3,7 %), die Fachangestellten fir Medien- und Informationsdienste (4,1 %) und die Elektroni-

kerlnnen fiir Automatisierungstechnik (4,8 %) auf (Datenreport 2013, S. 42).

Die Vertragsauflésungen gehen dabei zu mehr als der Halfte von den Auszubildenden aus
(57 %), ein knappes Drittel wird auf Wunsch des Betriebes und ca. 11 % werden in beidseiti-
gem Einverstandnis gelost (Jasper et al. 2009, S. 11). Die Berufsbhildungsstatistik liefert
Daten zur Anzahl der Vertragslosungen, Informationen zu den Grinden liefert die Statistik

leider nicht. Es gibt aber einige wenige Untersuchungen zu diesem Thema.

Die Ergebnisse der BIBB-Ubergangsstudie 2011 wurden im Berufsbildungsbericht 2013 vor-
gestellt (BBB 2013, S. 42ff). Als Griinde, warum sie ihre Ausbildung ohne Abschluss beendet
haben, gaben mehr als die Halfte (53 %) der befragten Jugendlichen an, die Ausbildung sei
nicht das Richtige fir sie gewesen. Ebenfalls oft genannt wurden Probleme mit den Ausbil-
derinnen, Lehrkréaften, Kollegen/Kolleginnen und Mitschilerinnen (46 %) sowie personliche,
finanzielle und gesundheitliche Grinde (42 %). Seltener fuhrten die Jugendlichen an, dass
sie eine andere Ausbildung angestrebt (28 %) oder eine Arbeitsstelle gefunden bzw. in Aus-

sicht hatten (16 %). 16 % gaben an, dass sich die Ausbildung als zu schwierig erwiesen
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hatte und 12 % haben die Zwischen- oder Abschlusspriifung nicht bestanden. Viele Jugend-
liche nannten dabei nicht nur einen, sondern mehrere Griinde (BBB 2013, S. 43).

Zu einem ahnlichen Ergebnis kam auch 2003 eine Studie des Bundesinstituts fir Berufsbil-
dung, die die Grunde fur einen Ausbildungsabbruch ermittelte (Schongen 2003). Dazu wur-
den Ausbildungsabbrecherinnen zu ihren Motiven befragt. Mehrfachnennungen waren mog-
lich. Fur den Ausbildungsabbruch wesentlich waren nach Ansicht der befragten jungen Er-

wachsenen:

Grinde fur die Lésung von Ausbildungsvertragen
aus der Sicht der jungen Erwachsenen
in Prozent

B Schulische Griinde
Berufsbezogene Griinde
m Personliche Grinde

m Betriebliche Griinde

Abbildung 30: Grinde fiir die L6sung von Ausbildungsvertrdgen (Datenquelle: Schéngen 2003, S. 35)

Aus der Sicht der ehemaligen Auszubildenden waren zum gréf3ten Teil betriebliche Griinde
ausschlaggebend fur den Ausbildungsabbruch, gefolgt von persodnlichen, berufsbezogenen
und schulischen Griinden. Als betriebliche Griinde wurden von den jungen Erwachsenen

genannt:

Betriebliche Griinde fiir die Vertragslésung in %
aus der Sicht der ehemaligen Auszubildenden

Schwere korperliche Arbeit

Unterforderung

Uberforderung
= Konflikte mit Mitarbeiterinnen
= Ausbildungsfremde Tatigkeiten
m Ungiinstige Uberstunden-/ Urlaubsregelungen
= Andere Griinde
® Mangelnde Vermittlung der Ausbildungsinhalte
m Konflikte mit Ausbildungspersonal

Abbildung 31: Betriebliche Grinde fiir die Vertragslosung aus Sicht der Auszubildenden (Datenquelle: Schéngen
2003, S. 36)

Bei Uber der Halfte der Vertragslosungen waren Konflikte mit Ausbilderinnen und Chefs der
Grund. Weiterhin beklagten die Jugendlichen die mangelnde Vermittlung von Ausbildungsin-
halten durch die Betriebe und ungiinstige Urlaubs- wie Uberstundenregelungen. Ausbil-
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dungsfremde Tatigkeiten waren zu 26 % Ursache fir den Ausbildungsabbruch und Konflikte
mit Mitarbeiterinnen zu 23 %.

Der Bereich der Konflikte scheint dabei den gréf3ten Anteil an den Vertragsldsungen auszu-
machen. SCHONGEN kommt zu dem Schluss, ,dass die Kommunikations- und Konflikt-
fahigkeit auf beiden Seiten unzureichend entwickelt ist und ein erheblicher Nachholbedarf an
professionellem Ausbildungsmanagement, einschlagigen Schulungen, Mediation und Ausbil-
dungscoaching besteht (Schongen 2003, S. 38).

Nach einer Umfrage der HWK Muinchen und Oberbayern liegen die Grinde aus Sicht der
Betriebe vor allem in der mangelnden Motivation und am Desinteresse der Auszubildenden,
an Lernschwierigkeiten in der Berufsschule, schlechten Leistungen im Betrieb, im unent-
schuldigten Fehlen, falschen Berufsvorstellungen, mangelhafter Teamfahigkeit und schlech-
ten Umgangsformen (Greilinger 2013, S. 51) Zum gleichen Ergebnis kommt eine Studie der
IHK Osnabriick-Emsland (Piening et al. 2010, S. 38).

Wird ein Ausbildungsvertrag vorzeitig geldst, bedeutet dies nicht nur, dass ein Auszubilden-
der das Unternehmen verlasst, sondern auch, dass die bis dahin in die Ausbildung inves-
tierten Mittel verloren sind. Eine vorzeitige Vertragslosung kostet im Durchschnitt rund 6.826
Euro (Wenzelmann/Lemmermann 2012, S. 4) Die Nettokosten fir vorzeitige Vertragslosun-
gen sind in den einzelnen Branchen sehr unterschiedlich. Im Offentlichen Dienst sowie in
Industrie und Handel liegen sie bei rund 7.700 Euro, in den Freien Berufen betragen sie nur
ca. 3.200 Euro. Grof3e Unterschiede bestehen auch bei den jeweiligen Berufen. So liegen
die Nettokosten fur Vertragslésungen bei den Berufen Werkzeugmechanikerin, Industrie-
mechanikerin, Anlagenmechanikerin, Chemikantin sowie Druckerin bei jeweils tGiber 15.000
Euro. Bei den Berufen Zahnmedizinische Fachangestellte, Medizinische Fachangestellte und
Friseurln belaufen sich die Kosten dagegen nur auf rund 2.100 Euro. Schlusslicht der unter-
suchten Berufe bildet der Beruf Backerln mit Nettokosten von knapp 1.000 Euro

(Wenzelmann/Lemmermann 2012, S. 5).

Es gibt eine Reihe von MalRnahmen, mit denen Ausbildungsabbriiche wéahrend der Ausbil-
dung verhindert werden kdnnten. Diese Praventionseinheiten kénnten bereits vor der Ausbil-
dung beginnen. Nach JASPER (2009) wéren solche MalRBnhahmen:

Malnahmen zur Pravention von Ausbildungsabbriichen vor der Ausbildung
o frihzeitige und betriebsnahe Berufsorientierung durch Betriebspraktika

e individuelle Berufsberatung

e Verbesserung der Ausbildungsreife

o  Optimierung der Soft Skills

o Allergietest

e passgenaue Vermittlung (Jasper et al. 2009, S. 19f).
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Weiterhin gibt er Ratschlage fir die Verhinderung von Ausbildungsabbriichen wahrend der
Ausbildung.

Maflnahmen zur Pravention von Ausbildungsabbriichen wahrend der Ausbildung
e Entwicklung personaler und sozialer Kompetenzen der Auszubildenden

¢ Information, Krisenberatung, Mediation

o  Weiterbildung von Ausbilderinnen und Lehrkraften (Jasper et al. 2009, S. 20f).

Eine Konsequenz fur JASPER et al. (2009, S. 27) aus oben aufgefiihrten Griinden des Aus-
bildungsabbruches ist, dass hier ein Integrationsmanagement zu betreiben ist, welches ,jene
Akteure einbezieht, die alle Phasen — von der Kompetenzbilanzierung tUber den Abschluss
eines Ausbildungsvertrags bis hin zur Durchfiihrung der Ausbildung — begleiten und Betrie-

ben externe Unterstlitzung bieten®.

Diese Kosten und andere Uberlegungen lassen die Unternehmen immer haufiger dariiber
nachdenken, Teile oder die gesamte Ausbildung nach au3en zu vergeben oder die Hilfe
externer Partnerinnen zu suchen. Nachfolgender Abschnitt befasst sich mit betriebswirt-
schaftlichen Uberlegungen zur Vergabe von Personalentwicklungsaufgaben nach auflen
bzw. im Sinne eines externen Ausbildungsmanagements zum Einkauf von Dienstleistungen

von auf3en.

3.6 Auslagerung von Aufgaben der Berufsausbildung

Die vorangegangenen Ausfiihrungen machen deutlich, wie aufwandig die Berufsausbildung
in der Realitat unter den gegebenen Umstanden (demografische Entwicklung, rechtliche und
strukturelle Rahmenbedingungen, Kosten-Nutzen-Aspekte, Ausbildungsprobleme usw.) sein
kann. Es ist nur natirlich, wenn ein Unternehmen auf den Gedanken kommt, sich fur die

Aufgabe Unterstiitzung von auf3en zu holen.

Mangels vorliegender Fachliteratur zum Thema externes Ausbildungsmanagement als
marktwirtschaftliches Instrument beziehen sich die nachfolgenden Zitate zwar gréf3tenteils
auf das Outsourcing von Teil- bzw. Gesamtaufgaben, sie sind aber begrenzt auch fir exter-
nes Ausbildungsmanagement zutreffend. Beide planen die Einschaltung externer Partnerin-
nen fur innerbetriebliche Aufgaben. Outsourcing beschaftigt sich im Personalbereich Gber-
wiegend mit substituierbaren (ersetzbaren) Aufgaben z. B. in der Personalverwaltung oder
Lohnabrechnung. Externes Ausbildungsmanagement will Komplementar*®- (Beratung, Coa-
ching, Mentoring) aber auch Substitutionsprodukte (Ausbildungsverwaltungsaufgaben, Trai-

ning, Rekrutierung) fur die interne Berufsausbildung anbieten (in Anlehnung an Dau-

8 Komplementar = erganzend, substituierbar = austauschbar, ersetzbar
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ser/Schulze 2007, S. 66), je nach Intensitatsstufe ((siehe Neumann/Sailmann 2007, S. 35)

der Zusammenarbeit zwischen dem Betrieb und dem externen Dienstleistungsunternehmen.

Grundsatzlich sichert ein Unternehmen langfristig ,die unternehmerische Wettbewerbsfahig-
keit u. a. durch eine verstarkte Wertschopfungsorientierung und damit auch durch eine Kon-
zentration auf die eigenen Kernkompetenzen® (Berthel/Becker 2003, S. 491). Diese Kern-
kompetenzen® und Kernaufgaben diirfen nicht ausgelagert werden (Becker 2005, S. 553;
Neuberger 1997, S. 168; Scherm/Suf} 2003, S. 247). Will das Unternehmen Aufgaben der
Personalentwicklung nach auf3en vergeben, wird deshalb zuerst entschieden, ,ob die Mal3-
nahmen als allgemeine Entwicklungsaufgaben (Allgemeine Personalentwicklungsmaf3nah-
men) anzusehen sind oder als unternehmensspezifische Kernkompetenzen (spezifische
Personalentwicklungsmalinahme)“ (Becker 2005, S. 553). Die Aufgaben der Personalent-
wicklung und in diesem Falle der Berufsausbildung im Unternehmen werden daraufhin
untersucht, ,welchen Anteil sie an der Wertschépfung der Unternehmung haben und ob sie
teilweise eventuell glnstiger von einem externen Dienstleister bezogen werden kénnen®
(Berthel/Becker 2003, S. 491).

Das erlaubt, ,diejenigen Produkte und Dienstleistungen, die keinen direkten Beitrag zum
Kerngeschéaft™ leisten, ... gezielt auszulagern und/oder auf dem Markt hinzuzukaufen®
(Berthel/Becker 2003, S. 491). Fur NEUBERGER lohnt sich die Auslagerung ,vor allem bei
Routinefunktionen, die in ihrer Erledigungsgite leicht prifbar sind“ und ,bei denen kein

unternehmensspezifisches Know-how preisgegeben wird“ (Neuberger 1997, S. 169).

Die Auszubildenden tragen, wie in 3.4 beschrieben, durch ihre persodnliche Arbeitsleistung
zum Teil direkt zum Erfolg des Unternehmens bei. Andere Aufgaben der Ausbildung tun das
nicht. Die Rekrutierung der Auszubildenden, der Betriebsunterricht, die Beratung und Fortbil-
dung des Ausbildungspersonals usw. tragen sicherlich indirekt (durch den Aufbau von
Humanressourcen) zum Wertschdpfungsprozess des Unternehmens bei, sind aber keine
unternehmensspezifischen Kernkompetenzen. Diese Aufgaben lassen sich auf externe
Dienstleisterlnnen ubertragen. Dadurch kénnen sich die Fachkrafte auf ihre Kernaufgaben
konzentrieren und werden von zeitaufwandigen bzw. enervierenden Aufgaben entlastet. Fur
einen kleineren Betrieb hiel3e das z. B., dass sich der Handwerksmeister auf seine Arbeit
(Kernkompetenz) und die praktische Ausbildung der vorhandenen Auszubildenden konzent-
rieren kann, wahrend er den Auftrag zur Rekrutierung neuer Auszubildenden nach auf3en
vergibt. Da die Rekrutierung in der heutigen Zeit, wie oben beschrieben, eine langwierige
und schwierige Aufgabe sein kann, kdnnte er durch die Vergabe des Auftrages nach aulen

Zeit sparen, in der er produktiv arbeiten und Erlése bzw. Gewinn erwirtschaften kann. Er er-

“9 Kernkompetenzen (auch Core Competencies) sind einzigartige, verteidigungsfahige und bei der Konkurrenz nicht vorhandene
Ressourcenbiindeln, die eine Wertschatzung und Wertsteigerung durch den Kunden erfahren (Becker 2005, S. 607).

* Das Kerngeschaft soll hier verstanden werden als, das eigentliche Geschaftsfeld eines Unternehmens, das den Erlése und
Gewinn eines Unternehmens erbringt.
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spart sich Zeit und Nerven, weil ,in der betrieblichen Praxis dem Zeitfaktor immer grof3ere
Bedeutung zukommt und der Zeitaufwand fur administrative Aufgaben bei Outsourcing fur
andere Aufgaben nutzbar gemacht werden kdonnte“ (Berthel/Becker 2003, S. 492).

-Eine Auslagerung der Personalentwicklung ist unter der Voraussetzung zu erwagen, dass
diese in gleicher Menge und Qualitat auf externen Markten bezogen werden kann“ (Becker
2005, S. 553). ,StandardmaRnahmen der Personalentwicklung ...kénnen dann an externe
Anbieter vergeben werden, wenn diese kostenginstiger sind“ (ebenda). Das bedeutet, die
Ausbildungsverantwortlichen vergleichen die internen (auch die schwer bezifferbaren) Kos-
ten der Aufgabe mit den Kosten der externen Leistungserstellung und der Einsparung durch
die Vergabe nach auf3en (Becker 2005, S. 553; Scherm/Suf 2003, S. 247). Die Abwagung
sollte sich dabei nicht allein auf rein monetaren Betrachtungen konzentrieren (Berthel/Becker
2003, 492).

Nachfolgende Tabelle ist eine Zusammenfassung der potentiellen Vor- und Nachteile, die die
einschlagige Literatur flr Outsourcing von personalwirtschaftlichen Aufgaben bereithalt und

die auch fur Aufgaben der Berufsausbildung gelten.

Fremdbezug tendenziell kostengiinstiger Hohere Transaktionskosten®

Konzentration auf das Kerngeschéft Abhé&ngigkeit vom externen Unternehmen

Hohe Flexibilitat bei Nachfragednderungen Informationsdefizite des externen Partners
Variable statt fixer Kosten lange Kommunikationswege

Starke Serviceorientierung Know-how Verlust im eigenen Unternehmen
Professionalitat des spezialisierten Anbieters (hoher) Aufwand der Reintegration bei Problemen

Breiteres Leistungsspektrum des Anbieters
Risikotransfer

Tabelle 14: Vor- und Nachteile einer Auslagerung von Aufgaben (nach Scherm/Suf3 2003, S. 249; vgl. auch
Lemke 2003, S.37f; Berthel/Becker 2003, S. 493; Becker 2005, S. 553)

Externes Ausbildungsmanagement als Teil der Personalentwicklung beinhaltet die klassi-
schen potentiellen Vorteile und Nachteile des Delegierens von Personalarbeiten wie oben

aufgefuhrt.

Hat man sich nach allen Abwégungen fir die Vergabe oder den Hinzukauf entschieden, gilt
es, das geeignete Dienstleistungsunternehmen (z. B. Personalberatungsunternehmen) aus-

zuwahlen (Berthel/Becker 2003, S. 492) und qualitative Aspekte mit einzubeziehen.

*! Transaktionskosten sind ,Kosten fiir Leistungen, die zum Zustandekommen ... und zum Fortbestehen ... eines Vertrages
beitragen® (Becker 2005, S. 63).
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Die folgende Tabelle listet die zu beachtenden Gutekriterien bei der Wahl auf:

Gutekriterien fir die Wahl eines externen Dienstleistungsunternehmens

Erfahrung Image Mitarbeiter Unternehmensphilosophie
Spezialisierung Innovationspotential Managementkompetenz

Zuverlassigkeit Vertrauenswirdigkeit

Reaktionsge- raumliche Nahe des Koope-

schwindigkeit rationspartners

Tabelle 15: Gutekriterien fur die Wahl eines externen Dienstleistungsunternehmens (Datenquelle: Berthel/Becker
2003, S. 492)

Bei der Auswahl zu berucksichtigen ist die Erfahrung, die das Anbieter-Unternehmen mit
Berufsaushbildung hat. Weiterhin wichtig sind die Mitarbeiterinnen, die es zur Aufgabenerful-
lung einsetzt. Zu prifen ist, inwieweit die Unternehmensphilosophie zur eigenen passt. Ent-
scheidend ist auch wie tiefgehend das Dienstleistungsunternehmen spezialisiert ist (z. B. nur
EDV-gestltzte Leistungen vorhélt), neue Ideen mit Innovationspotential bereitstellt sowie
prinzipiell die gestellte Aufgabe organisieren und erfullen kann. Es sollten Informationen tber
Zuverlassigkeit und Vertrauenswirdigkeit vorliegen. Zeitnahe Verfligbarkeit und Ausfuhrung

(Reaktionsgeschwindigkeit) sowie raumliche Nahe waren von Vorteil.

Um den standig wiederkehrenden Begriff des externen Ausbildungsmanagements besser zu
verstehen, wird im nachfolgenden Abschnitt die geschichtliche Entwicklung kurz dargestellt

und eine umfassendere Definition (als in Kapitel 1) vorgenommen.

3.7 Definition ,,Externes Ausbildungsmanagement” (EXAM)

Externe Hilfen fur die Berufsausbildung sind nicht neu. Schon seit Mitte der 90er Jahre gibt
es in der Berufsausbildung eine Entwicklung hin zu externen Unterstiitzungsleistungen fir
die innerbetriebliche Ausbildung. Seit Ende der 1990er Jahre wird dafirr der Begriff ,externes

Ausbildungsmanagement” verwendet.

Strukturelle Veranderungen veranlassten die Sozialpartner® der Metall- und Elektroindustrie
in Schleswig-Holstein und Hamburg, nach Alternativen in der Berufsausbildung zu suchen
(Trepte 2004, S. 89). Daraus entstand 1998 das erste gemeinsame EXAM?®3-Projekt in
Schleswig-Holstein, gefordert durch das Bundesministerium fur Arbeit und Sozialordnung
(Trepte 2004, S. 90). Es folgte 1999 die Griindung von EXAM in Hamburg, geférdert durch
die dortige Arbeitsverwaltung und durchgefiihrt von der Jugendbildung Hamburg GmbH,
einem kommunalen Bildungstrager (Trepte 2000, S. 4887f, Trepte 2004, S. 90). Die Erfolge
waren so Uberzeugend, dass das Modell Ende der 90er Jahre auch auf andere Bundeslan-

der Ubertragen wurde (Trepte 2004, S. 90). Es wurde und wird in Modellprogrammen der

*2 Die IG Metall Bezirk Kiiste und NORDMETALL, der Verband der Metall- und Elektroindustrie e.V.
%% EXAM steht fiir Externes Ausbildungsmanagement.
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Bundesregierung erprobt und von 2008 bis 2010 sogar als Regelangebot der Bundesagentur
fur Arbeit angeboten.

Die Ausfuihrungen in diesem Kapitel haben gezeigt, dass Berufsausbildung und das Ausbil-
dungsmanagement Teil der betriebswirtschaftlichen Funktion Personal und tiefergehend der
Personalentwicklung sind. Die Vergabe von Aufgaben des innerbetrieblichen Ausbildungs-
managements nach auf3en kann deshalb als externes Ausbildungsmanagement bezeichnet
werden. Um die folgenden Ausfiilhrungen besser nachvollziehen zu kénnen, wird deshalb

hier eine erweiterte Definition verwendet.

.Externes Ausbildungsmanagement bietet Betrieben umfassende Unterstltzungsleistungen rund

um das Thema Ausbildung mit dem Ziel, Betriebe zu entlasten und ihre Ausbildungskompetenz zu

entwickeln und zu fordern. Es unterstiutzt Betriebe in allen Phasen der Ausbildung — von der Ein-

schatzung des kinftigen Fachkraftebedarfs, dem erfolgreichen Ausbildungsmarketing und der Be-

werberauswahl Uber die Zusammenstellung der Ausbildungsinhalte bis hin zur Organisation und

Planung von Priifungsvorbereitung und -ablauf. Es umfasst neben administrativen und organisato-

rischen Hilfen flr kleinere und mittlere Betriebe z. B. auch Imagekampagnen fur Branchen. Auch

die Organisation von Lehrerpraktika oder Berufsorientierungsangebote fur Jugendliche an der

Schnittstelle Schule/Beruf kdnnen Teil des externen Ausbildungsmanagements sein“ (Krenn 2010,

S. 7).
Zum externen Ausbildungsmanagement zdhlen somit nicht nur alle MaBnahmen der Ausbil-
dungsbegleitung, sondern alle Aufgaben, die im Rahmen von Ausbildung anfallen, z. B. auch
die Akquise von Ausbildungsstellen, die Auswahl geeigneter Auszubildender sowie die For-
dermittelberatung und die Beratung im Konfliktfall (Jasper et al. 2009, S. 22). Neben allen
Arbeiten der Ausbildungs- und Auszubildendenverwaltung kdnnen weitere Serviceangebote,
die sich am Bedarf des Unternehmens orientieren, entwickelt werden, z. B. Eignungsprifun-
gen fur die Ausbildungsunternehmen, fir die Ausbilderinnen und fir die jungen Bewer-
berinnen, Berufsvorbereitung, verstarkte Lernférderung wahrend der Ausbildung, Vermittlung
von Zusatzqualifikationen, Fortbildung des Ausbildungspersonals, Coaching-Sitzungen, Out-

door-Events, Vermittlung von Auslandsaufenthalten u. v. m.

Um zu verstehen, warum externes Ausbildungsmanagement als marktwirtschaftliches In-
strument der betrieblichen Ausbildung bisher noch nicht die Bedeutung und Verbreitung er-
fahren hat, die es in Zukunft einnehmen kdnnte, zeigt nachfolgendes Kapitel auf, welche

externen Hilfen fur die Berufsausbildung es aktuell gibt.
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4 Externe Hilfen fir die Berufsausbildung

Um den Betrieben zu helfen, weniger ,Kernressourcen®*

fur die Problembewaltigung der
Berufsausbildung zu verwenden, wurde eine grof3e Anzahl von Programmen zur Forderung
der betrieblichen Ausbildung installiert. Staatliche Stellen, Wirtschaftsverb&nde und Betriebe
unternehmen gemeinsam Anstrengungen, die Firmen beim Ausbildungsmanagement zu
unterstitzen und auf die o. g. Schwierigkeiten einzugehen. Es wurden Gesetze und Verord-
nungen modernisiert, die Ausbildung wurde mit finanziellen Anreizen, regionalen Ausbil-
dungsnetzwerken und Verbundausbildungen, Ausbildungsberatungen und Instrumenten

eines externen Ausbildungsmanagements gefdrdert.

In den nachfolgenden Abschnitten werden beispielhaft die wichtigsten Unterstitzungs-
leistungen vorgestellt werden, die einem externen Aushildungsmanagement entsprechen
oder wesentliche Teile davon enthalten. Die externen Dienstleistungen, die in diesem Kapitel
besprochen werden, haben gemeinsam, dass sie den Betrieben groRtenteils kostenlos zur
Verfligung gestellt werden. Allein der beachtliche Umfang solcher Leistungen ist schon Beleg

daflr, dass die Unternehmen diese bendétigen und in Anspruch nehmen.

Anfang des neuen Jahrtausends entstand durch die bis dahin steigende Bevélkerungszabhl,
die geringeren Neuabschliisse von Ausbildungsvertrdgen und die steigende Zahl der Altbe-
werberinnen® auf dem Ausbildungsmarkt eine Liicke zwischen Angebot und Nachfrage
zugunsten der Ausbildungsplatzanbieterinnen. Die Bundesregierung sah sich durch diese
Entwicklung 2004 zum Eingreifen gezwungen. Der Bundestag beschloss eine Ausbildungs-
abgabe, die ausbildende Unternehmen gegeniber nicht ausbildenden Betrieben bevorzugen
sollte. Das Gesetz wurde jedoch nicht in Kraft gesetzt, da die Bundesregierung auf die Ein-
sicht und Verhandlungsbereitschaft der Wirtschaft hoffte.

Stattdessen wurde 2004 der ,Nationale Pakt fur Ausbildung und Fachkraftenachwuchs® zwi-
schen der Bundesregierung und den Spitzenverbanden der deutschen Wirtschaft geschlos-
sen (Nationaler Pakt, 2004) und 2007 fur drei Jahre sowie 2010 fur weitere vier Jahre verlan-
gert. Paktpartnerinnen waren und sind fiur die Kammern der Deutsche Industrie- und
Handelskammertag, fur die Wirtschaft die Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeber-
verbande, der Bundesverband der Deutschen Industrie, der Zentralverband des Deutschen
Handwerks und seit 2007, der Bundesverband der Freien Berufe (Nationaler Pakt 2007, S.
11) und fir die Bundesregierung das Bundesministerium fir Wirtschaft und Technologie, das
Bundesministerium fur Bildung und Forschung sowie das Bundesministerium fir Arbeit und

Soziales, die Beauftragte der Bundesregierung fur Migration, Flichtlinge und Integration und

* Geld, Zeit, Kompetenzen
% Altbewerber: Bewerberlnnen, die sich bereits in vorhergehenden Jahren um einen Ausbildungsplatz beworben haben
(Datenreport 2009, S. 9).
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die Kultusministerkonferenz (Nationaler Pakt 2010, S. 3). Ziel war es, ,allen ausbildungswilli-
gen und ausbildungsfahigen jungen Menschen ein Angebot auf Ausbildung zu unterbreiten®
(Nationaler Pakt 2004, S. 3). Ausdrucklich wurde von Anfang an die Entwicklung von Ange-

boten eines externen Ausbildungsmanagements verlangt:

.Kammern und Verbande werden ebenfalls verstarkt Hilfen zur Organisation von Ausbildungsver-
biinden anbieten und Modelle des externen Ausbildungsmanagements entwickeln, um kleine und
mittlere Unternehmen von administrativen Aufgaben in der Ausbildung zu entlasten (Nationaler
Pakt 2004, S. 6f).

Alle Beteiligten verpflichteten sich somit, die Berufsausbildung in den Betrieben verstarkt zu
fordern. Die Kammern wollten das durch ihre Ausbildungsberatung tun, die Wirtschaft durch
Bereitstellung von Ausbildungspléatzen und Eigeninitiativen, die betroffenen Bundesministe-
rien durch die Entwicklung geeigneter Programme und Arbeitsmarktdienstleistungen.

Seit 2007 schlief3t sich die Licke zugunsten der Ausbildungsplatzbewerberinnen (Daten-
report 2013, S. 13). Die Probleme und die Prioritédten der Férderung verandern sich hin zum
Ubergang von der Schule zur Berufsausbildung. Die Programme mit Anteilen eines externen
Ausbildungsmanagements wurden angepasst. Vor allem die berufsstandischen Kammern
bieten Hilfen an, die einem externen Ausbildungsmanagement sehr nahe kommen. Diese

Dienstleistungen sind Thema des nachfolgenden Abschnittes.

4.1 Ausbildungsberatung der Kammern

Die Beratung der Betriebe durch die Kammern in Sachen Ausbildung ist historisch gewach-
sen. Nach § 76 BBiG bzw. HWO § 41a uberwachen die zustandigen Stellen (das sind nach 8
71 BBIG die zustandigen Kammern) die Berufsausbildung und fordern diese durch Beratung
der beteiligten Personen und Institutionen (BBIG 2005, S. 16). Die Gewerbetreibenden eines
Kammerbezirkes sind Pflichtmitglieder ihrer zustandigen Kammern, die Beratungsleistungen
werden aus den Beitragen finanziert. Da die zustandigen Stellen nach Berufsgruppen ge-
gliedert sind, nennt man sie auch berufsstindische Kammern (z. B. ist fir Handwerksberufe
die Handwerkskammer, fir die nichthandwerklichen Gewerbeberufe die Industrie- und
Handelskammer, fiir die Landwirtschaft die Landwirtschaftskammer, fir die Arzte die Arzte-

kammer usw. zustandig).

Die Kammern haben den Auftrag, Beratungskréfte einzusetzen, die hauptberuflich, nebenbe-
ruflich oder ehrenamtlich tatig sind. Diese Ausbildungsberaterinnen missen die Eignung als
Ausbilderin im Sinne des Berufsbhildungsgesetzes nachweisen und tber eine mehrjahrige
Berufserfahrung verfigen (Bundesausschuss fur Berufsbildung 1973, S. 1). Die ihnen Uber-
tragenen Pflichtaufgaben sind die Beratung der an der Berufsbildung Beteiligten (Ausbil-
dende, Ausbilderinnen und Auszubildende), die Uberwachung der ordnungsgemafRen

Durchfuihrung der Berufsausbildung und die Mitwirkung bei der Zusammenarbeit der zustan-
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digen Stellen mit betrieblichen und auRRerbetrieblichen Stellen (z. B. Verwaltung, Betriebs-
leitung, Betriebsrat, Berufsberatung) (Bundesausschuss fur Berufshildung 1973, S. 2). Diese
Aufgaben nehmen sie wahr, indem sie die Ausbildungsstatten besuchen, regelméRige
Sprechstunden bzw. Sprechtage anbieten, Einzel- oder Gruppenberatung durchfihren und
Informationsveranstaltungen fur Ausbildende, Ausbilderinnen und Auszubildende veranstal-

ten (Bundesausschuss fur Berufsbildung 1973, S. 4).

Die Zahl der Beratungskrafte richtet sich nach der Zahl der Ausbildungsstétten, der geogra-
phischen Verteilung der Ausbildungsstatten, der Zahl der Auszubildenden in gewerblichen,
kaufménnischen oder sonstigen Fachbereichen und der Verteilung der Auszubildenden auf

die Ausbildungsstatten (Bundesausschuss fiir Berufsbildung 1973, S. 4).

Die Ausbildungsberaterinnen werden von den zustdndigen Kammern beauftragt und sind
ihnen somit verantwortlich. Nach 8§ 32 BBIG stellen sie fest, welcher Betrieb fir eine Ausbil-
dung geeignet ist. Sie beraten Schiler, Auszubildende, Eltern und Betriebe zu allen Aspek-
ten der Berufsausbildung. Sie informieren Uber die Voraussetzungen fir eine Berufsausbil-
dung, Rechte und Pflichten aller Beteiligten, das Verhalten in Konfliktsituationen wahrend der
Ausbildung und Uber Aufstiegs-, Fortbildungs- und Forderungsmoglichkeiten. Aul3erdem
bieten die Kammern haufig Unterstitzung bei der Suche nach einem Praktikums- oder Aus-

bildungsplatz und werben neue Ausbildungsplatze und Ausbildungsbetriebe an.

Die Ausbildungsberaterinnen haben aber auch die Aufgabe, die ordnungsgemafRe Durchfiih-

rung der Berufsausbildung zu Gberwachen. lhre Kontrollfunktionen sind dabei mindestens so

vielfaltig wie ihre Beratungsfunktionen. Sie Uberprifen im Einzelnen die

e Artund Einrichtung der Ausbildung,

¢ Einhaltung der Ausbildungsordnung und des betrieblichen Ausbildungsplans,

e Freistellung fir den Berufsschulbesuch und kostenlose Bereitstellung der Ausbildungs-
mittel,

e Einhaltung des Verbots der Beschéaftigung der Auszubildenden mit ausbildungsfremden
Arbeiten und der Vorschriften (BBiG, Jugendarbeitsschutzgesetz usw.) sowie die

e Erfillung von Auflagen zur Behebung der Mangel (Bundesausschuss fir Berufsbildung
1973, S. 3).

Alle sonstigen Beteiligten (Ausbildungsbetriebe, Auszubildende, Erziehungsberechtigte, Be-
triebsrate, Verwaltungsbehdrden oder sonstige Korperschaften des offentlichen Rechtes, z.
B. Innungen, Arbeitsagenturen usw.) sind zur Informationsweitergabe und Mitarbeit ver-
pflichtet (Bundesausschuss fur Berufsbildung 1976, S. 3). Werden Missstéande in der Berufs-
bildung festgestellt, werden diese vorrangig durch persénliche Gespréache, schriftliche Hin-

weise, Belehrungen und Anordnungen angemahnt (ebd.). Die Hauptaufgaben der zustandi-
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gen Stellen (IHK und HWK) in Bezug auf Berufsausbildung sind daher, wie oben ausgefihrt,
Beratung und Uberwachung.

Der Bundesausschuss fir die Berufsbildung bestimmte 1973, dass die Zahl der Ausbil-
dungsberaterinnen so festzusetzen ist, ,dass jede Ausbildungsstatte mindestens einmal im
Jahr aufgesucht und Uberprift werden kann.” (Bundesausschuss fur Berufsbildung 1973, S.
4). Ein wichtiges Kriterium der Aufgabenerfullung eines Ausbildungsberaters ist demnach der

Besuch der Ausbildungsbetriebe.

Nach den Zahlen des Statistischen Bundesamtes gab es in Deutschland 2011 insgesamt
1.932 Ausbildungsberaterinnen (DESTATIS 2012, S. 290), die meisten davon hauptberuflich.
2006 waren es noch 2.400 Personen (DESTATIS 2007, S. 208) in dieser Funktion. Die Zahl

der Beraterlnnen ging somit um fast 20 % zurlck.

Fur das Jahr 2006 wurden 168.411 Besuche (DESTATIS 2007, S. 208) in Ausbildungsbe-
trieben ausgewiesen. Umgerechnet sind das pro Ausbildungsberaterin und Jahr rund 70 Be-
suche. 2011 wurden 108.600 Besuche (DESTATIS 2012, S. 290) ausgewiesen, das sind 56
Besuche pro Ausbildungsberaterin und ebenfalls 20 % weniger als 2006. Weniger Ausbil-
dungsbetrieben (siehe Kapitel 2.2.3) stehen weniger Ausbildungsberatungskréfte und Aus-
bildungsbesuche gegeniber. Es ist deshalb umstritten, ob die Ausbildungsberatung der IHK
ihre Funktion ordnungsgemal ausfiihren kann (Neuberger 1994, S. 112ff).

Zur Verbesserung der Unterstiitzung ausbildungswilliger Betriebe haben die Kammern wei-
tere Stellen eingerichtet, es gibt Ausbildungsplatzakquisiteure, Ausbildungsplatzentwicklerin-
nen, Lehrstellenlotsen, Ausbildungsplatzwerberlnnen sowie die Lehrwarte der Handwerks-
kammern. Die Ausbildungsberaterinnen scheinen dabei die einzigen zu sein, die umfassen-
dere Beratung bieten und somit Teile eines externen Ausbildungsmanagements leisten

kdnnen.

Im Rahmen der europdischen Strukturférderrunde von 2007 bis 2013 stellen IHK’s und
HWK’s in den ,alten” Bundeslandern das Programm ,Starthelfer Ausbildungsmanagement"
und in den ,neuen“ Bundeslandern das Programm ,Externes Ausbildungsmanagement® zur

Verfiigung. Die Grundlage der Forderung wird in Abschnitt 4.2.1.1. beschrieben.

Die Aufgaben dieser Starthelferlnnen sind:

e Vermittlung: Zusammenbringen von Bewerberinnen und Lehrstellenanbieterinnen,

e Beratung und Steuerung: Schilerinnen, Lehrkrafte und Eltern sollen fur offene Ausbil-
dungsstellen in unbekannten oder unbeliebten Branchen sensibilisiert werden

e Begleitung der vermittelten Ausbildungsverhaltnisse: die Starthelferinnen fungieren im
ersten Ausbildungsjahr als Kontaktperson und vermitteln im Zweifelsfalle Fachkrafte fur
Problemlésungen (WHKT 2013).
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Im Rahmen des Projekts ,Starthelfer Ausbildungsmanagement® werden in Nordrhein-West-
falen 20 sogenannte ,Starthelfer® bei den Kammern gefordert. Im Mittelpunkt stehen Be-
triebe, die besondere Unterstiitzung bendtigen. Das kdnnen Betriebe sein, die wenige oder
schlechte Erfahrungen mit Ausbildung gemacht haben oder deren Inhaberinnen durch
Migrationshintergrund den Umgang mit den zustandigen Behdrden scheuen und sonst nicht
oder nicht mehr ausbilden wiirden (Datenreport 2010, S. 384).

Den grofiten Teil der Forderung betrieblicher Berufsausbildung tbernehmen immer noch
durch offentliche Mittel finanzierte Programme. Diese werden im nachsten Abschnitt Zentrum
der Ausfiihrungen sein. Es werden Programme vorgestellt, die ganz oder teilweise ein exter-
nes Ausbildungsmanagement unter eigener Definition anbieten und deshalb als Entwick-

lungsstufen flr ein Geschaftsmodell ,Externes Ausbildungsmanagement® gelten kénnen.

4.2 Ausbildungsbegleitende 6ffentliche Forderprogramme

Um den Folgen der in Kapitel 2 beschriebenen Entwicklungen entgegenwirken und die Auf-
gaben aus dem Ausbildungspakt erfullen zu kénnen, fordern die Europaische Union, ver-
schiedene Bundesministerien, die Bundeslander und die Kommunen die duale Berufsausbil-

dung durch eine Vielzahl von Programmen.

Nachfolgend werden die wichtigsten Forderinstrumente vorgestellt, die Unternehmen und
Auszubildenden bei der Durchfiihrung der dualen Berufsausbildung helfen. Da es sich um
eine Vielzahl von Unterstlitzungsleistungen handelt, sollen im Zuge der Fokussierung auf
das Dissertationsthema nur die Programme dargestellt werden, bei denen ein direkter Bezug
zu externem Ausbildungsmanagement hergestellt werden kann. MaBnahmen des Uber-
gangssystems von Schule — Beruf, die ihren Schwerpunkt in der Schule haben, werden ge-
nauso unbericksichtigt gelassen wie Verbundausbildungen ohne externe Dienstleisterlnnen.
Alle Dienstleistungen fir die duale Berufsausbildung zu bericksichtigen wirde hier zu weit

fuhren.

Reine Geldzuschisse an Unternehmen und Auszubildende bleiben in der vorliegenden Ar-
beit unerwédhnt, auRer sie kdnnen fur externe Dienstleistungen, die der betrieblichen Ausbil-
dung zugutekommen, verwendet werden. Ansonsten bleiben sie als kurzfristige Mittelzu-
flisse ohne nachhaltige Verbesserung der Berufsausbildung im Unternehmen unbertck-

sichtigt.

Die zur Verfigung stehenden finanziellen Mittel des Bundes und der Lander werden meist
Uber Férderprogramme® an Bildungstragerinnen zur Erbringung bestimmter Leistungen

weitergereicht. Der grolte Teil der Férderprogramme wird im Auftrag der Bundesministerien

% Unter einem Férderprogramm wird ,eine Regelung verstanden, auf deren Grundlage finanzielle Leistungen an Stellen
auBerhalb der Bundes- bzw. Landesverwaltung zur Erfiillung bestimmter Zwecke bzw. Ubergeordneter Ziele erbracht werden®
(Datenreport 2013, S. 420).
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fur Arbeit und Technologie, Bildung und Forschung sowie Arbeit und Soziales durchgefihrt.
Dabei geht es um zusatzliche bzw. neue Vorhaben, die ohne diese Unterstitzung nicht
durchgefuhrt werden konnten (Datenreport 2013, S. 420f). Es gibt jeweils einen Projekthori-
zont, der haufig verlangert werden kann, aber bei Anderung der Zielsetzung der Berufsbil-
dungspolitik moglicherweise endet.

Uber die Bundesagentur fir Arbeit und die Jobcenter der Kommunen werden diese finanzi-
ellen Leistungen nach offentlichen Ausschreibungen an Bildungstragerinnen und berufsstan-
dische Kammern weitergereicht. Diese fuhren die MaRnahmen mit ihren betrieblichen Res-
sourcen im Rahmen des Forderzeitraums durch. Die Schwerpunkte der Férderung, d. h.
welche MalRhahmen Unterstiitzung finden, wird von Bund und Landern bestimmt (Datenre-
port 2013, S. 421).

In vielen Programmen ist das Dienstleistungsmerkmal ,externes Ausbildungsmanagement”
als eigener Forderschwerpunkt vorhanden, in anderen werden Teilleistungen eines solchen
durchgefuhrt. Nicht immer sind die MaRnahmen ausschlie3lich einem Ministerium zuzuord-
nen. Die nachfolgenden Programme werden nach den hauptverantwortlichen Stellen aufge-

listet.

4.2.1 Europaische Forderprogramme

Auf der Suche nach finanziellen Ressourcen fir die Unterstiitzung der Betriebe bei der Be-
rufsausbildung beginnen wir in diesem Kapitel in Europa. Die finanziellen Aufwendungen fur
Forderprogramme der Berufsausbildung kénnen durch Strukturprogramme der Européischen
Union geférdert werden. Dazu gehért der Europdische Sozialfonds als Strukturfonds der

Europaischen Union.

4.2.1.1 Der Europdaische Sozialfonds

Der Européische Sozialfonds (ESF) wurde 1957 mit Grindung der Europdischen Wirt-
schaftsgemeinschaft eingerichtet und unterstitzt durch arbeitsmarktpolitische MalRhahmen
die Mitgliedsstaaten (BMAS 2007a). Ziel ist es, fiir alle Biirgerinnen eine berufliche Perspek-
tive zu schaffen (Européische Kommission 2012, S. 1). Jeder Mitgliedsstaat und jede Region
entwickelt dabei im Rahmen eines ,Operationellen Programms*“*’ fiir sich geeignete MaRnah-

men und Vorgehensweisen.

Die finanziellen Mittel konnen offentliche Institutionen, Nichtregierungsorganisationen,
Wohlfahrtsverbande sowie Sozialpartnerinnen erhalten. Antragsberechtigt sind alle Regio-
nen Europas, sie unterscheiden sich nur durch das Zielsystem (NSRP 2007, S. 4). Nachfol-

gend das fur die vorliegende Arbeit vereinfachte Zielsystem des ESF.

57 Ein operationelles Programm (OP) ist ein von einem Mitgliedstaat vorgelegter und von der EU-Kommission angenommener
Plan®, der dartiber Auskunft gibt, wie die Ziele umgesetzt werden sollen (MW Niedersachsen 2013)
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Europaische Regionale ;
territoriale Wetthewerbsfahigkeit

Zusammenarbeit und Beschaftigung

Konvergenz

Europaische Ebene

Herausforderungen und
ausrichten—mehr ausgleichsorientiert

und bessere
Arbeitspistze weiterentwickeln

sowie Starkung der
Wettbewerbsfahigkeit der
Wirtschaft

Verbesserung des
Humankapitals

Nationale Ebene NSRP

6
Verbesserung des
Humankapitals

Abbildung 32: Zielsystem des ESF in Bezug auf Forderung der Berufsausbildung (eigene Darstellung, nach
Angaben des NSRP 2007)

Die ESF-Strukturforderung fir 2007 — 2013 unterscheidet drei Ziele:

1. Konvergenz

2. Regionale Wettbewerbsféahigkeit und Beschaftigung

3. Europdische territoriale Zusammenarbeit (Regionen aus unterschiedlichen Mitgliedslan-
dern arbeiten zusammen (NSRP 2007, S. 4).

Das ESF-Ziel ,Konvergenz® ist fur Regionen mit Entwicklungsrickstand gedacht, das gilt in
Deutschland fir die sogenannten neuen Bundeslander und die Region Line-
burg/Niedersachsen (NSRP 2007, S. 4).

Mit dem ESF-Ziel ,Regionale Wettbewerbsfahigkeit und Beschaftigung“ kénnen alle Gbrigen
Regionen der Europaischen Gemeinschaft an der Férderung teilhaben. In Deutschland sind
dies alle sogenannten alten Bundeslander mit Ausnahme der Region Lune-
burg/Niedersachsen (NSRP 2007, S. 4).

Diese (ibergeordneten Ziele werden in den Nationalen Strategischen Rahmenplan (NSRP)®
uberfuhrt, in dem sich Bund und Lander auf strategische Ziele einigen. Der Nationale Strate-
gische Rahmenplan wird in ein ,Operationelles Programm des Bundes fir den ESF*“ (BMAS
2007) weiter entwickelt, in dem die Ziele und die Schwerpunkte des ESF-Programmes der

%8 Der Nationale Strategische Rahmenplan gibt vor, wie die Férdermittel, die ein Mitgliedsstaat erhalt, eingesetzt werden sollen
und wie damit die Ziele und Prioritaten der EU erreicht werden kdnnen (MW Niedersachsen (2013).
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Bundesregierung festgehalten werden. Das Operationelle Programm des Bundes ist wiede-
rum der Bezugsrahmen fUr die Erstellung der ,operationellen Landerprogramme® der

Bundeslander.

Die Forderung der Berufsausbildung und damit Ausbildungsmanagement findet sich in den
neuen Bundeslandern vor allem im ESF-Ziel ,Konvergenz®, nationales strategisches Ziel 3
»Arbeitsmarkt auf neue Herausforderungen ausrichten - mehr und bessere Arbeitsplatze®, mit
der thematischen Prioritat 6 ,Verbesserung des Humankapitals®. Beispiele sind hier die Pro-
gramme in Brandenburg und Sachsen-Anhalt zum ,Externen Ausbildungsmanagement®
(ESF SA 2008 und ESF Brandenburg 2012).

In den ,alten* Bundeslandern, die nicht unter die Regionen mit Entwicklungsriickstand fallen,
wird Berufsausbildung und weiterfihrend Ausbildungsmanagement durch das ESF-Ziel ,Re-
gionale Wettbewerbsfahigkeit und Beschaftigung“, nationales strategisches Ziel 3 ,Arbeits-
markt auf neue Herausforderungen ausrichten — mehr und bessere Arbeitsplatze®, mit der
thematischen Prioritat 5: ,Verbesserung des Humankapitals® geférdert (NSRP 2007, S. 7ff).
Beispiel ist das Programm ,Starthelfer Ausbildungsmanagement® in Nordrhein-Westfalen
(ESF-NRW 2012, S. 27). Zuwendungsempfanger sind die berufsstdndischen Kammern
(wurden in Kapitel 4.1. beschrieben).

Das Programm ,Berufsbildung ohne Grenzen® gehoért zum ESF-Bundesprogramm und wird
durch das Bundesministerium fur Arbeit und Soziales durchgefiihrt (ESF Bund 2008). Das
Programm gehort zur Prioritatsachse E1 und E2, den Transnationalen MaRnahmen, Laufzeit
von 2009 bis 2014. Zielgruppe des Programmes sind die berufsstandischen Kammern. Sie
stellen 35 ,Mobilitatsberatungskrafte zur Verfligung, deren Aufgabe es ist, kleine und mittel-
standische Unternehmen (KMU) Uber EU-Auslandsaufenthalte fir ihre Auszubildenden zu
beraten und ihnen bei der Organisation dieser Aufenthalte zu helfen. Sie unterstitzen die
Betriebe und Auszubildenden bei der Suche nach Betrieben in den EU-Mitgliedslandern.
AulRerdem beraten sie die Betriebe bei der Aufnahme von Praktikanten aus dem Ausland
(BBB 2012, S. 59). Die Auszubildenden lernen im auslandischen Arbeitsumfeld ihnen mdg-
licherweise fremde Handlungsalternativen kennen und entwickeln interkulturelle Kompeten-

zen sowie Fremdsprachen.

Darluber hinaus gibt es eine Vielzahl von Programmen, die wichtige Instrumente einer mo-
dernen Berufsausbildung fordern. Im ESF-Bundesprogramm finden sich Mobilitatspro-
gramme fur Europa, die als Angebote eines externen Ausbildungsmanagements wichtig sein

koénnten. Hier sollen zwei Beispiele angefuhrt werden:
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4.2.1.2 EU-Bildungsprogramm ,Lebenslanges Lernen — Leonardo da Vinci*

Das europaische Bildungsprogramm ,lebenslanges Lernen® fur die Férderperiode 2007 bis
2013 besteht aus vier Einzelprogrammen und einem Querschnittsprogramm (Jean Monnet).
Ziel ist es, den Austausch, die Zusammenarbeit und die Mobilitat>® zwischen den Bildungs-

systemen in der Gemeinschaft zu unterstiitzen (BBB 2012, S. 71f).

Die Einzelprogramme lauten wie folgt:

ESF-Programm Gerichtet an
COMENIUS Schulen
ERASMUS Hochschule
GRUNDTVIG Erwachsenenbildung
LEONARDO DA VINCI Berufsbildung

Tabelle 16: Programme des Européischen Sozialfonds (Datenquelle: BBB 2012, S. 71f)

Das Programm ,Leonardo da Vinci“ richtet sich in erster Linie an Einrichtungen der berufli-
chen Aus- und Weiterbildung (EU 2006, S. 50). Hier werden MaRRhahmen im Bereich der
beruflichen Aus- und Weiterbildung mit dem Ziel gefordert:

,a) Unterstiitzung der Teilnehmer von Aus- und Weiterbildungsmaflinahmen beim Erwerb
und beim Einsatz von Wissen, Fahigkeiten und Qualifikationen zur Forderung ihrer per-
sonlichen Entwicklung, ihrer Beschéftigungsfahigkeit und ihrer Teilnahme am européi-
schen Arbeitsmarkt;

b) Unterstlitzung von qualitativen Verbesserungen und von Innovation in Bezug auf die
Systeme, Einrichtungen und Verfahren der beruflichen Aus- und Weiterbildung;

c) Erhéhung der Attraktivitdit von beruflicher Aus- und Weiterbildung und Mobilitat for
Arbeitgeber und Einzelpersonen sowie Erleichterung der Mobilitdét von in beruflicher
Bildung befindlichen Personen® (EU 2006, S. 58).

Im Programm ,Leonardo da Vinci“ werden folgende Aktionen geférdert,

e die Mobilitdt von Einzelpersonen und Praktika sowie vorbereitende Besuche

o die Partnerschaft zu Themen, welche fur die beteiligten Organisationen von Interesse
sind

e Projekte, die sich auf den Transfer von Innovation konzentrieren

e Projekte, die Innovationen entwickeln um die Berufsbhildungssysteme zu verbessern

e Thematische Netzwerke aus Experten und Organisationen der beruflichen Aus- und
Weiterbildung.

e Flankierende MalRBnahmen zur Forderung der Ziele (EU 2006, S. 58f).

% Mobilitat in diesem Sinne bedeutet: ,einen Aufenthalt wahrend eines bestimmten Zeitraums in einem anderen Mitgliedstaat,
um dort zu studieren, praktische Erfahrungen zu sammeln oder einer anderen Lern- oder Lehrtatigkeit bzw. einer damit
verbundenen Verwaltungstatigkeit nachzugehen, gegebenenfalls erganzt durch Vorbereitungs- oder Auffrischungskurse in der
Sprache des Aufnahmelandes oder der Arbeitssprache“(EU 2006, S. 50).
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Antragsteller sind Einrichtungen der beruflichen Bildung (z.B. Bildungstréager, berufsbildende
Schulen), Unternehmen, Betriebe, Sozialpartner und ihre Organisationen, Berufsverb&nde,

Kammern.

Im Rahmen der Aktion ,Mobilitdt“ werden Auslandsaufenthalte von Auszubildenden (z. B.
Praktika), Arbeitnehmerinnen (z. B. Arbeitsaufenthalte) und Fachkréaften der beruflichen Bil-
dung gefordert (Datenreport 2013, S. 444). Projekte konnen somit berufliche Praktika, Aus-
bildungs- und WeiterbildungsmafRnahmen sein. Auszubildende und Berufsschilerinnen kon-
nen ein Praktikum zwischen 2 und 39 Wochen absolvieren (NA-BIBB 2013). Fachkrafte der
beruflichen Bildung (Ausbilderinnen, Lehrkréafte, Leiterinnen von Ausbildungseinrichtungen,
Personalfachkrafte usw.) kénnen Aufenthalte zwischen 1 bis 6 Wochen geférdert bekommen
(NA-BIBB 2013). Neben den 27 EU-Staaten nehmen die Turkei, Kroatien, Norwegen, Island,
Liechtenstein und die Schweiz an diesem Programm teil. Fur ausbildende Betriebe sind sie
sicherlich eine Mdglichkeit, ihre Auszubildenden und damit Fachkrafte der Zukunft auf den
europaischen und globalen Markt vorzubereiten. ,Auslandsaufenthalte bieten eine hervorra-
gende Mdoglichkeit, internationale Berufskompetenz zu erwerben. Fremdsprachenkenntnisse,
internationale Fachkenntnisse sowie interkulturelle Kenntnisse sind wichtige Bausteine einer
international zukunftsfahigen Qualifizierung“ (Datenreport 2013, S. 444). Sie fordern interna-
tionale und soziale Kompetenzen, berufliche Ausbildungs- und Praxiserfahrung im Ausland
und tragen zum Austausch und zur Verbesserungen der Berufsbildungssysteme der ange-
schlossenen Lander bei. Interne wie externe Ausbildungsmanagement-Angebote sollten

dazu Leistungen fur die Auszubildenden und das Ausbildungspersonal anbieten.

Neben den vorgestellten EU-Programmen gibt es noch weitere bilaterale Austauschpro-
gramme mit anderen Landern. Die Ausfuhrungen dazu wirden den Rahmen dieser Arbeit
sprengen. Es sollte nur darauf hingewiesen werden, dass Bildungsangebote eines Ausbil-

dungsmanagements nicht auf diese Teilaspekte der Berufsausbildung verzichten sollten.

Nachfolgend kehren wir wieder zur Bundesrepublik Deutschland und ihren Férderprogram-

men fur Berufsausbildung zurtick.

4.2.2 Die Forderprogramme des Bundes

Die Regierung der Bundesrepublik Deutschland verfolgt mit der Férderung der Berufsausbil-
dung sowohl gesellschaftliche als auch wirtschaftspolitische Ziele. Sie delegiert diese Aufga-
ben an die zustéandigen Bundesministerien. Nachfolgend werden die Programme deshalb

nach den verantwortlichen Bundesministerien geordnet.
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4.2.2.1 Das Bundesministerium fur Wirtschaft und Technologie (BMWi)

Wie oben ausgefihrt, war das BMWi malf3geblich am Zustandekommen und der Weiterfiih-
rung des ,Nationalen Pakts fur Ausbildung und Fachkraftenachwuchs® verantwortlich. Es
fordert mit Unterstitzung des Européischen Sozialfonds (ESF) seit 2007 bis vorerst Ende
2013 die Wettbewerbsfahigkeit kleiner und mittlerer Unternehmen mit Hilfe der "passge-
nauen Vermittlung von Auszubildenden an ausbildungswillige Unternehmen® (BMWI 2011,
vgl. BBB 2012, S. 53f). Finanziert werden die Beratung von ausbildungswilligen KMU-Unter-
nehmen, die Durchfihrung von Bewerbungsgesprachen und die Vorauswahl geeigneter
Bewerberlnnen durch Fachkrafte der berufsstandischen Kammern sowie weiteren Organisa-
tionen der Wirtschaft (BMWI 2011, S. 1). Die meisten Schnittstellen hat das BMWi in Ausbil-
dungsangelegenheiten mit dem Bundesministerium fir Bildung und Forschung, dessen

Programme nachfolgend vorgestellt werden.

4.2.2.2 Das Bundesministerium fur Bildung und Forschung (BMBF)

Explizit forderte der Ausbildungspakt vom 16. Juni 2004, ,Modelle des externen Ausbildungs-
managements [zu] entwickeln, um kleine und mittlere Unternehmen von administrativen Auf-
gaben in der Ausbildung zu entlasten“ (Ausbildungspakt, 2004, S. 7). Diese Forderung setzte
das Bundesministerium fir Bildung und Forschung in Form des Modellversuchsprogramms
.Flexibilisierung fur Aus- und Weiterbildung in KMU® um. In seinem Rahmen wurden externe
Hilfen bei der Berufsausbildung entwickelt, ausprobiert und implementiert (BBB 2006,
S. 204ff). Dieses Programm wurde in den Bundeslandern durch unterschiedliche Projekte
umgesetzt. Sie versorgten kleine und mittlere Betriebe mit einem Instrumentarium an Hilfen
bei der Ausbildung. Zumeist entwickelten externe Bildungsdienstleisterlnnen in Zusammen-
arbeit mit den verantwortlichen Mitarbeiterinnen in den Unternehmen ein flr sie malge-
schneidertes Konzept. Durchgefihrt wird dieses Programm vom Bundesinstitut fir
Berufsbildung (BIBB). Beispiele sind in Bayern das Zentrum fir Ausbildungsmanagement
(zab) und das SMWA (2005) in Sachsen.

Diese Projekte ,externen Ausbildungsmanagements® konzentrierten sich auf die Kernge-
schéftsfelder betrieblicher Ausbildung, von den organisatorischen und administrativen Auf-
gaben vor und wahrend der Ausbildung bis zur Koordination und Vermittlung von Verbund-
ausbildung. lhre Laufzeit war auf die Projekt- bzw. Forderdauer beschréankt. Die Projekte
wurden wissenschatftlich begleitet und ihre Erfolge projektbezogen dokumentiert. Das BMBF
kommt zu dem Schluss, ,dass es sich beim externen Ausbildungsmanagement um ein etab-
liertes Instrument handelt, das einer weiteren Unterstitzung bedarf, und hoffte dabei, dass
die Modellversuche auch Hinweise bringen, wie es von offentlichen Mitteln unabhéngig
werden kann (BBB 2006, S. 208).
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4.2.2.2.1 Modellprojekte des Bundesinstituts fur Berufsbildung (BIBB)

Die vom Bund geforderten Modellversuche helfen die berufliche Aus- und Weiterbildung zu
erforschen und qualitativ weiterzuentwickeln. Sie greifen gesellschaftliche und wirtschafts-
politische Themen auf und bieten ein experimentelles Umfeld flr neue Instrumente der be-
trieblichen Ausbildung. Die Modellversuche verzahnen dabei Praxis, Forschung und Politik.
Sie konzipieren Lésungen, die in der Praxis anwendbar sind und erhéhen dadurch die
Akzeptanz von neuen Erkenntnissen in der betrieblichen Wirklichkeit. Innovative Konzepte
der beruflichen Aus- und Weiterbildung werden zunéchst in einzelnen Betrieben und von
Bildungstragern erprobt, bevor sie durch die Anderung von Ausbildungsordnungen in die

allgemeine Bildungspraxis Ubertragen werden.

Wichtigstes Merkmal der Modellversuche ist die Zusammenarbeit von Praxis und Wissen-

schaft. Die Wissenschaftlerinnen wirken dabei in den Projekten mit und gewahren durch ihre

wissenschaftliche Begleitung die Qualitatssicherung und Evaluation der jeweiligen Projekte

(Datenreport 2012, S. 397). Zurzeit gibt es auf der Grundlage des § 90 Abs. 3 Nr. 1d BBIiG

drei Modellversuchs-Forderschwerpunkte:

e Berufshildung fir nachhaltige Entwicklung.

e Qualitdtsentwicklung und -sicherung in der betrieblichen Berufsbildung

¢ Neue Wege in die duale Bildung — Heterogenitéat als Chance fir die Fachkraftesicherung
(Datenreport 2013, S. 421f).

Die Pilotinitiative DECVET — Entwicklung und Erprobung eines Leistungspunktesystems in

der beruflichen Bildung wurde 2012 abgeschlossen (Datenreport 2013, S. 422).

Die Aufgaben des BIBB wurden bereits in Kapitel 2 kurz beschrieben. Das BIBB fordert aus
Mitteln des BMBF innerhalb des Férderschwerpunkts ,Berufliche Bildung fur nachhaltige
Entwicklung“ (Laufzeit: 2010-2013) Modellversuche nach § 90 Absatz 3, Nummer 1 d Be-
rufshildungsgesetz (BIBB Foérderrichtlinien BBNE 2010, S. 2). Ziel ist die Weiterentwicklung
und Bindelung der Aktivitaten sowie der Transfer guter Praxis in die Breite, die Vernetzung
der Akteure der Bildung fur nachhaltige Entwicklung, die Verbesserung der offentlichen
Wahrnehmung, die Verstarkung internationaler Kooperationen. Die Projekte sollen inter-
disziplindr sein und alle Ebenen des Berufsbildungssystems bericksichtigt werden (BIBB
Forderrichtlinien BBNE 2010, S. 2)

Geférdert werden Verbundprojekte und Einzelprojekte. Die Forderschwerpunkte sind die
Branchen Metall/Elektro - erneuerbare Energien, Bauen und Wohnen, Chemie und Ernah-
rung (BIBB Forderrichtlinien BBNE 2010, S. 3). Themenschwerpunkte sind die Fachkraftege-
winnung und Fachkraftesicherung, Kompetenzen nachhaltiger Entwicklung flr das mittlere

Management und Bildungspersonal, interkulturelles Lernen und Prozess- und Arbeitsgestal-
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tung. Es werden vor allem Qualifizierungsangebote fur Fachkrafte und das Berufsbildungs-
personal erarbeitet und ausprobiert (BIBB Forderrichtlinien BBNE 2010, S. 3).

Der Export von beruflicher Aus- und Weiterbildung entwickelt sich mehr und mehr zu einem
Exportgut der Zukunft (BBB 2013, S. 122). iMOVE (International Marketing of Vocational
Education), eine 2001 gegrindete BMBF-Initiative zur Unterstitzung deutscher Bildungsan-
bieterinnen bei deren Engagement auf internationalen Markten, unterstitzt vorwiegend
kleine und mittelstandische Bildungsunternehmen bei der Planung und Realisierung ihrer
Aktivitaten im Ausland mit Serviceangeboten. Dazu gehdren Publikationen und ein sieben-
sprachiges Internetportal, Seminare und Konferenzen sowie Delegationsreisen. Mit der
Marke ,Training — Made in Germany* wirbt iMOVE im Ausland zudem fir deutsche Kompe-
tenz in der beruflichen Aus- und Weiterbildung (BBB 2013, S. 122). Schwerpunktlander und
Regionen der iIMOVE-Aktivitaten 2012 waren unter anderem die arabischen Lander, Indien,
Russland und Lateinamerika (BBB 2013, S. 122).

Im Foérderschwerpunkt Qualitat in der betrieblichen Berufsbildung werden KMU’s unterstitzt,
.praktikable Instrumente und Verfahren zu entwickeln und zu erproben, die von Betrieben
und regionalen Verbinden genutzt werden kénnen, um die Qualitat der Ausbildung sicher zu
stellen, zu evaluieren und zu steigern” (BIBB QES 2010, S. 2).

Die Pilotinitiative DECVET — Entwicklung und Erprobung eines Leistungspunktesystems in
der beruflichen Bildung (Laufzeit: 2007-2012) hatte das Ziel, die Durchlassigkeit zwischen
den Bildungsgéngen (Berufsvorbereitung, Berufsausbildung, vollzeitschulische Berufsausbil-
dung, berufliche Fortbildungen) innerhalb der Ebenen des Berufsbhildungssystems zu erho-
hen und ein Leistungspunktesystem fiir die Anrechenbarkeit von Lernergebnisse zu ent-
wickeln. Es wurden Verfahren zur Bestimmung, Bewertung und Anrechnung von Lernergeb-
nisse entwickelt (BMAS 2012, S. 4).

Der Forderschwerpunkt ,Neue Wege in die duale Bildung“ enthalt acht gemeinsame Hand-
lungsfelder, darunter externes Ausbildungsmanagement (Unterstitzung der Betriebe bei der
Rekrutierung, Planung und Umsetzung der Ausbildung). Aus diesem Grund wird er nachfol-

gend gesondert betrachtet.

4.2.2.2.2 Neue Wege in die duale Bildung — Heterogenitat als Chance fur die
Fachkraftesicherung

Das Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) hat laut Berufsbildungsgesetz die Aufgabe,

Modellprojekte zu férdern (§ 90 Abs. 3 Nr. 1d Berufsbildungsgesetz). ,Mit Modellversuchen

sollen Innovationen in der betrieblichen Berufsbildung entwickelt, erprobt und fur den Trans-

fer aufbereitet werden® (Datenreport 2012, S. 397), um das Berufshildungssystem Bundes-

republik Deutschland stetig zu modernisieren. Die Mittel dafir werden vom Bundesministe-
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rium fur Bildung und Forschung bereit gestellt. Es werden Projektideen ausprobiert, die sonst
keine Chance hétten, in der Wirklichkeit erprobt zu werden.

Im Kapital 2 wurden die aktuellen Herausforderungen beschrieben, denen Betriebe und Be-

80« 24 kommen. Der Modellversuch

werberlnnen gegenlberstehen, um zu einem ,Matching
.,Neue Wege in die duale Bildung — Heterogenitat als Chance fir die Fachkraftesicherung®
Laufzeit 2011 bis 2014 (BBB 2012, S. 49) will hier unter dem Aspekt zunehmender Hetero-

genitat® der Jugendlichen kleine und mittlere Betriebe bei der Ausbildung unterstiitzen.

Die wesentlichen Ziele des aktuellen Modellversuchsprogramms sind

e die Sensibilisierung fur Unterschiedlichkeiten von Ausbildungspersonal und jungen
Menschen,

e die spezielle Foérderung von Sprache, Lerntechniken, Mathematik, Teamarbeit,
Prifungsvorbereitung u.v.m.,

e individuelle Forderung und Lernen in der Gruppe verknupfen und die gegenseitige
Unterstiitzung von leistungsstarken und leistungsschwachen Jugendlichen férdern,

¢ Einsatz des externen Bildungsmanagements,

e  Zusatzqualifikationen fur Leistungsstarke entwickeln,

e Lernortkooperation und Vernetzung erméglichen u. v. m. (Ernst/Westhoff 2011, S. 7).

Wichtig sind hierbei Nachhaltigkeit und Verstetigung der Mal3Bnahmen fir die Betriebe, d. h.

sie sollen Uber den Projekthorizont hinaus in der Region weiterwirken.

Die Strategien zur Erreichung der Ziele werden nachfolgend zusammengefasst:

¢ Vorhandene Konzepte nutzen und an den neuen Zielen ausrichten,

e KMU als zentrale Zielgruppe der Akteure des dualen Systems in den Fokus stellen,

e Externes Bildungsmanagement einbringen,

e Die Ergebnisse prozessbegleitend vernetzen, Verstetigung des Erreichten,
wissenschaftliche Begleitung, zukunftsweisenden Umgang mit der Heterogenitat,
Transferkonzepte, Praxis, Wissenschaft und Politik als zentrale Bezugssysteme syste-

matisch nutzen und miteinander verbinden (Ernst/Westhoff 2011, S. 7).

In sieben von 17 Projekten® werden Dienstleistungen angeboten, die iiber ein Ubergangs-
management von Schule zu Beruf mit einem externen Ausbildungsmanagement in Verbin-
dung gebracht werden kdnnen, in vier wird explizit sogar von einem ,externen Ausbildungs-
management” in der Projektbeschreibung gesprochen. Diese Projekte sind nachfolgend auf-
gelistet und im Anhang A beschrieben (BIBB 2013, S.9ff):

¢ Ubereinstimmung (Datenreport 2012, S. 406).

5 Heterogenitat (griech.): Ungleichartigkeit, Verschiedenartigkeit, Verschiedenheit in der Zusammensetzung (sieche Duden-
online: http://www.duden.de/rechtschreibung/Heterogenitaet)

%2 Eine Auflistung aller aktuellen Modellprojekte kann beim BIBB unter http://www.bibb.de/de/57887.htm abgerufen werden.
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1. ,Heterogenitat und Ausbildung in Migrantenbetrieben der Metropolregion Rhein-Neckar:
Chancen und Herausforderungen der Fachkrafteentwicklung in einem durch Vielfalt ge-
pragten Umfeld® — Interkulturelles Bildungszentrum Mannheim gGmbH (ikubiz)

2. ,Assistierte betriebliche Ausbildung benachteiligter junger Menschen mit und ohne
Migrationshintergrund in kleinen und mittleren Unternehmen® der Zukunftsbau
GmbH/Berlin

3. MehrWERTFachkraft - flexible Coaching- und (Fort-)Bildungsmodule fir KMU zur Siche-
rung und zum Ausbau des Fachkraftepotenzials, EJSA Rothenburg gGmbH

4. AnHand - Ausbildungsnetzwerk Handgemacht in der Stadteregion Aachen
»+Ausbildungs-Navigator‘: Verzahnungsmodell Finsterwalde. Fdérderung von passge-
nauen Wegen von heterogenen Jugendlichen in regionalen Wirtschaftsbranchen als
Beitrag zur Fachkréftesicherung fir KMU*“ der Entwicklungsgesellschaft Energiepark
Lausitz GmbH

6. ,Heterogenitdt in Berufsorientierung und Ausbildung® der Arbeitsgemeinschaft
selbststandiger Migranten e.V. in Hamburg

7. ,Innovative Ausbildungswege flr Jugendliche mit vielfaltigen Voraussetzungen im
Industriegebiet Schwerin-Sacktannen-Wittenférden® des Schweriner Ausbildungs-

zentrums e.V.

Da es bisher keine eindeutige bzw. geschitzte Definition von externem Ausbildungsmana-
gement gibt, ist der Begriff vielfaltig verwendbar und die reine Erwdhnung eines solchen An-
gebotes in der Projektbeschreibung sollte jeweils hinterfragt werden. Die oben genannten
Projekte sind vor allem im Ubergangsbereich von Schule zur Berufsausbildung tatig, dies ist

der veranderten Schwerpunktsetzung in der Berufsausbildungsforderung geschuldet.

Alle Projekte geben Ausbildungsmanagement bzw. Dienstleistung innerhalb der Ausbildung
als Dienstleistungsangebot an, hier offensichtlich vor allem als Kompetenzfeststellung, Aus-
bildungsmarketing, Beratungsaktivititen, teilweise Verbundausbildung verstanden. Nur in
Projektbeispiel 1 bis 4 sind weitergehende Dienstleistungen, die in die Berufsausbildung

hineinwirken, und damit Bausteine eines externen Ausbildungsmanagements zu erkennen.

Das Bundesinstitut fir Berufsbildung (BIBB) vergibt im Auftrag des Bundesministeriums fir
Bildung und Forschung (BMBF) Zuwendungen im Rahmen des Programmes ,JOBSTARTER

— Fur die Zukunft ausbilden®, das nachfolgend vorgestellt wird.
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4.2.2.2.3 Das Programm JOBSTARTER

Aufgrund der angespannten Ausbildungsmarktsituation wurde vom Bundesministerium fiir
Arbeit und Soziales (BMAS) 2003 das Ausbildungsstrukturprogramm STARegio® initiiert. Es
sollten Ausbildungsplatze von nicht mehr oder noch nicht ausbildenden Betrieben akquiriert
oder bereits ausbildende Betriebe zur Erhdéhung ihrer Ausbildungsplatze animiert werden.
Der ganzheitliche Ansatz des Programmes favorisierte externes Aushildungsmanagement,
Ausbildungsverbiinde und Ausbildungsnetzwerke einer Region unter Einbeziehung aller In-
stitutionen, die an der Ausbildung beteiligt sind, z. B. Kammern, Arbeitsagenturen, Sozial-
partnerinnen usw. (STARegio 2008, S. 7).

,Forderrichtlinien wurden aufgrund der Erfahrungen aus den laufenden Projekten und bedingt durch
wirtschaftliche und politische Rahmenbedingungen bei jeder Férderrunde kontinuierlich weiterent-
wickelt und durch aktuelle Themenschwerpunkte ergénzt. Neben branchenoffenen und branchen-
zentrierten Anséatzen und deren vier wesentlichsten Arbeitsschwerpunkten (Ausbildungsplatz- und
Branchenpotenzialanalysen, Externes Ausbildungsmanagement, Verbundausbildung und Netz-
werke)...” (BBB 2007, S. 78).

“64 \wurden 2006 in das

Erfolgreiche Instrumente wie das ,externe Ausbildungsmanagement
Nachfolgerprogramm JOBSTARTER (Laufzeit 2006 bis 2016) aufgenommen. "JOB-
STARTER - Fur die Zukunft ausbilden" ist Teil des "Nationalen Pakts fur Ausbildung und
Fachkraftenachwuchs in Deutschland" und unterhalt zur Koordination der Projekte vier Regi-
onalburos in Hamburg, Nirnberg, Berlin und Disseldorf (BBB 2012, S. 52). Es unterstiitzt
Projekte, die in den Regionen zusatzliche betriebliche Ausbildungsplatze schaffen und bei
der Bewerberauswahl helfen. Die Projektauswahl erfolgte Uber jahrliche Ausschreibungs-

runden.

Ab der ersten Forderrunde 2005 befanden sich die Dienstleistungen eines externen Ausbil-
dungsmanagements im Forderbaustein 4, der zuerst ,Passgenaue Vermittlung/Begleitung
der Ausbildung® spater ,Externes Ausbildungsmanagement/Begleitung der Ausbildung® hiel3.
Die erste Forderrunde enthielt die Vorgabe, dass neben der Unterstitzung bei der Beset-
zung von Ausbildungsplatzen die Mitarbeiter der Projekte - im Sinne eines externen Ausbil-
dungsmanagements - folgende Dienstleistungen fir Betriebe erbringen:

o Entlastung der Betriebe von administrativen Aufgaben bei der Ausbildung,

e Unterstiitzung bei der Auswahl adaquater Bewerberinnen,

e Information Uber und Vermittlung von Zusatzqualifikationsangeboten oder
Unterstutzungsleistungen (z. B. Fremdsprachen, abH) fur Ausbilderinnen und Bewer-
berinnen,

e Konfliktmanagement zwischen den Lernorten bzw. zwischen Ausbilderinnen und
Auszubildenden (BIBB Forderrichtlinien 2005, S. 8).

8 STARegio: Strukturverbesserung der Ausbildung in ausgewahlten Regionen, Laufzeit: 2003 bis 2007 (STARegio 2008, S. 4).
% Der Erfolg wurde in der Dokumentation ,STARegio zieht Bilanz* (STARegio 2008, S. 21ff, S. 40ff, S. 65f, S. 86f usw.) und fiir
JOBSTARTER in Becker, C. et al. 2011, S. 24 nachgewiesen.
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Fur die Durchfihrung der Mallhahme wurden von den Tragerlnnen ,sowohl die spezifische
Erfahrung in der betrieblichen Berufsausbildung als auch praktische sozialpddagogische Er-

fahrung“ gefordert.

.Bei der passgenauen Vermittlung von Bewerbern und Begleitung sowie bei der Lésung administrati-
ver und organisatorischer Aufgaben vor und wahrend der Ausbildung sind im Sinne eines ganzheitli-
chen Ansatzes mdglichst alle Instrumente eines Externen Ausbildungsmanagements zu nutzen®
(BIBB Foérderrichtlinien 2005, S. 8).

Seinen Hohepunkt hatte das geforderte Ausbildungsmanagement im FoOrderbaustein 4
(insgesamt gibt es 10 Forderbausteine) der 3. Foérderrunde 2007. ,Ergdnzend zur Gewin-
nung und Besetzung von zuséatzlichen Ausbildungsplatzen bieten die Projektmitarbeiter den
Betrieben Dienstleistungen insbesondere im Sinne eines externen Ausbildungsmanage-
ments an. Diese orientieren sich am betrieblichen Bedarf und kénnen Leistungen im Vorfeld
und wahrend der Ausbildung umfassen“ (BIBB Forderrichtlinien 2007). Dabei handelte es
sich um informierende und beratende Unterstitzungsleistungen bis hin zu aktiver Mitwirkung
eines externen Experten (BIBB Forderrichtlinien 2007). Die Dienstleistungen des externen
Ausbildungsmanagements wurden in vier Bereiche eingeteilt:

1. Betriebliche Ausbildungsorganisation

2. Passgenaue Vermittlung

3. Dienstleistungen im Ausbildungsverlauf

4

Ausbildungserganzende Angebote (BIBB Forderrichtlinien 2007).

Ab der Forderrunde 5 gab es keine Forderbausteine mehr, sondern Themenschwerpunkte,
wobei externes Ausbildungsmanagement als eigenes Instrument benannt wurde, um diese
Schwerpunkte umzusetzen. Externes Ausbildungsmanagement konzentrierte sich hier auf
die Beratung der Betriebe bei der Gewinnung der Auszubildenden (BIBB Forderrichtlinien
2009).In den drei Forderrichtlinien der sechsten und aktuellen Forderrunde (Laufzeit bis
2016) wurde externes Ausbildungsmanagement in die Forderlinie 1° Verbesserung des
Ubergangs in Ausbildung® integriert (Jobstarter 2012, S. 1). ,Dabei geht es zum einen um
Jugendliche ohne Ausbildungsvertrag, die nicht mehr in der Schule sind und sich beispiels-
weise im Ubergangssystem befinden. Zum anderen geht es um Jugendliche, die sich in der
Abgangsklasse einer allgemeinbildenden Schule befinden und noch keine Aussicht auf ein
betriebliches Ausbildungsverhaltnis haben® (Jobstarter 2012, S. 2).

Die Forderrichtlinie 11 (ErschlieBung weiterer Fachkréftepotenziale: Regionale Koordinie-
rungs- und Informationsstellen fur ,Ausbildung und Integration“ -KAUSA-Servicestellen) will
Jugendlichen mit Migrationshintergrund den Ubergang in eine betriebliche Ausbildung er-
leichtern und Selbststandige mit Migrationshintergrund fir die Ausbildung gewinnen (Job-
starter 2012, S. 2).

% Die Forderrichtlinien beinhalten drei Forderlinien.
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In der Forderlinie Il (Verzahnung von Aus- und Weiterbildung: Entwicklung und Erprobung
von Zusatzqualifikationen wahrend der dualen Berufsausbildung) sollen Zusatzqualifikatio-
nen fir bestimmte Branchen entwickelt und vor allem von den Kammern zertifiziert werden.
,Die kooperierenden Unternehmen sollen im Rahmen des Externen Ausbildungsmanage-
ments dabei unterstitzt werden, die entwickelten Zusatzqualifikationen zu erproben® (Job-
starter 2012, S. 3).

Man sieht an der Entwicklung seit 2007, dass sich der Schwerpunkt des 6ffentlich geférder-
ten externen Ausbildungsmanagements von der Forderung innerbetrieblicher Ausbildung zu
den Ubergangen von Schule zum Beruf verschiebt. Es geht vermehrt um unterstiitzte be-
triebliche Ausbildungsvorbereitung. Der nachste Abschnitt beschaftigt sich mit externen

Regelangeboten des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales fir die Berufsausbildung.

4.2.2.3 Das Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (BMAS)

Das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales hat die Rechtsaufsicht tber die wichtigste
Dienstleisterin am Arbeits- und Ausbildungsmarkt, der Bundesagentur fir Arbeit (Bundes-
agentur) (SGB Ill 1997, § 393). Sie ist nach § 367 Abs. 1 SGB Il eine ,rechtsfahige bundes-
unmittelbare Korperschaft des 6ffentlichen Rechts mit Selbstverwaltung® (SGB Ill 1997). lhre
Dienstleistungen sind fur Arbeits- und Ausbildungsplatzsuchende kostenlos. Die Bundes-
agentur fur Arbeit ist fir das Sozialgesetzbuch der ,zustandige Verwaltungstrager und flhrt
die damit verbundenen Aufgaben durch (SGB 11l 1997, § 368 Abs. 1).

Zu den wichtigsten Aufgaben gehoren die Berufsberatung und die Forderung der Berufsaus-
bildung. Die Berufsberaterinnen unterstiitzen die jungen Menschen bei der Berufswahl, bei
der Ausbildungsstellenakquise und informieren sie Uber die Anforderungen des jeweiligen

Berufes und die moglicherweise existierenden Bewerbungsfristen.

Fur Ausnahmefalle (vor allem Jugendliche mit individuellem Férderbedarf, friiher auch Be-
nachteiligte®® genannt) verfiigt die Bundesagentur iiber sogenannte Regelangebote. Als
Regelangebote bezeichnet man ,gesetzliche, unbefristete Angebote fir junge Menschen, i.
d. R. verbunden mit einem individuellen Férdertatbestand“ (Datenreport 2009, S. 205). Zu
den Regelangeboten in der Berufsausbildung gehodren die ausbildungsbegleitenden Hilfen
(abH) und die Berufsausbildung in einer aufRerbetrieblichen Einrichtung (BaE). Dabei werden
die Malinahmen nach einem Ausschreibungsverfahren von Bildungstragern im Auftrag der
BA durchgefiihrt (Datenreport 2013, S. 255). Nachfolgende Tabelle zeigt die Handlungsfel-

der der Bundesagentur fiir junge Menschen im Ubergang von der Schule in den Beruf:

% Als benachteiligt' gelten junge Menschen mit individuellem Forderbedarf, die ohne besondere Hilfen keinen Zugang zur
Ausbildung und Arbeit finden und ihre soziale, berufliche und persénliche Integration in die Gesellschaft nicht allein bewaltigen
kénnen® (BIBB 2007, S. 2). Dazu gehéren Jugendliche, denen die Ausbildungsreife oder die Berufseignung fehlt, junge
Menschen mit Lernbeeintrachtigung, Un- und Angelernte, sozial Benachteiligte und ,Jugendliche, denen die Aufnahme oder der
Abschluss einer Ausbildung nicht gelungen ist und deren Ausbildungs- und Arbeitsmarktchancen durch die weitere Forderung
ihrer beruflichen Handlungsfahigkeit erhdht werden sollen® (Datenreport 2009, S. 208.).
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Berufliche Nachqualifizierung,

Berufsorientierung Berufsvorbereitung Berufsausbildung X e
sonstige Qualifizierung
Erweiterte Berufsarientierung Berufsvorbereitende Bildungs- Berufsaushildung in auBer- Qualifizierungszuschuss fiir jiingere
maBnahmen (BvB) betrieblichen Einrichtungen (BaE) Arbeitnehmer
Vertiefte erweiterte Einstiegsqualifizierung (EQ) Aushildungsbegleitende Hilfen (abH)  Arbeitsgelegenheiten
Berufsorientierung (Mehraufwandvariante)

mit Qualifizierungsanteil
Berufseinstiegshegleitung Aktivierungshilfen Ausbildungsbonus

EQ plus

Tabelle 17: Regelangebote der Bundesagentur fir Arbeit fir junge Menschen (Quelle: Datenreport 2013, S. 256)

Die Bundesagentur bietet im Rahmen der Regelinstrumente eine breite Palette von Forder-
maflinahmen fir ausbildende Betriebe und Auszubildende, die einem externen Ausbildungs-
management sehr nahe kommen bzw. Teilelemente enthalten. Selbst ,Externes Ausbil-

dungsmanagement® wurde fir eine kurze Zeit vom Modell zum Regelinstrument.

Die nachfolgenden Beschreibungen beziehen sich auf das Handlungsfeld ,Berufsausbildung®
der Regelangebote der Bundesagentur fur Arbeit. Da es sich beim Ausbildungsbonus um
eine reine Geldleistung handelt, wird auf eine Darstellung aus den oben genannten Griinden
verzichtet (Datenreport 2013, S. 264).

4.2.2.3.1 Ausbildungsbegleitende Hilfen (abH)

Ist der Ausbildungserfolg gefahrdet, kdnnen Auszubildende mit Foérderbedarf zusatzlich zu

einer betrieblichen Berufsausbildung abH erhalten (Datenreport 2013, S. 263).

»2Ausbildungsbegleitende Hilfen sind MalRnahmen fir forderungsbeddrftige junge Menschen,

die Uber die Vermittlung von betriebs- und ausbildungsublichen Inhalten hinausgehen ...°

(SGB 11l 1997, § 75, Absatzl). Dazu gehdren MaRnahmen wie Sprachunterricht, die Férde-

rung fachpraktischer und fachtheoretischer Kompetenzen und/oder eine sozialpddagogische

Betreuung (ebenda). ,Sie enden spatestens sechs Monate nach Begriindung eines Arbeits-

verhaltnisses” (SGB Il 1997, § 75). Férderungsberechtigt sind junge Menschen, wenn sie

e lernbeeintrachtigte und sozial benachteiligte junge Menschen sind, die ohne die MalR3-
nahme keine Berufsausbildung beginnen, fortsetzen oder erfolgreich beenden kénnen
(gilt auch fur Auszubildende, die bereits eine Berufsausbildung absolviert haben und zur
Eingliederung in den Arbeitsmarkt eine zweite Berufsausbildung bendgtigen,

e nach Abbruch eines Ausbildungsverhéltnisses eine weitere Berufsausbildung ohne die
Mafinahme beginnen kénnen oder

e nach erfolgreicher Beendigung einer Berufsausbildung ein Arbeitsverhaltnis nicht
begriinden oder festigen kdnnen.

e Auszubildende, bei denen ein Abbruch der Ausbildung droht (SGB IIl 1997, § 78).

Ausbildungsbegleitende Hilfen werden durch Bildungstrager fur die Bundesagentur durch-

geflhrt. Die Auszubildenden erhalten Stitzunterricht und individuelle sozialpddagogische
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Betreuung, um den Ausbildungsabbruch zu verhindern und dem Auszubildenden zu helfen,
die Berufsausbildung erfolgreich zu absolvieren (Datenreport 2013, S. 256). An den Unter-
stutzungsleistungen nehmen die Auszubildenden auf3erhalb ihrer Ausbildungs- und Schul-
zeiten teil. Dafur beschaftigt der Bildungstrager Lehrkrafte und Sozialpadagoginnen.

4.2.2.3.2 Berufsausbildung in aul3erbetrieblicher Einrichtung (BaE)

Die auBerbetriebliche Berufsausbildung richtet sich an lernbeeintrachtigte und sozial benach-
teiligte Jugendliche und junge Erwachsene, die auch mit dem Angebot einer abH keine Aus-
bildungsstelle finden (SGB IIl 1997, 876 Abs. 1). Das Hochsteintrittsalter liegt bei 25 Jahren.
Die praktische Ausbildung absolvieren die Auszubildenden ,integrativ* bei einem Bildungs-
trager oder ,kooperativ‘ bei einem vertraglich verbundenen Betrieb. Das Programm bietet die
Kombination von fachpraktischer Unterweisung am Ausbildungsplatz sowie dem Fdérderun-
terricht und einer sozialpadagogischen Betreuung durch die Bildungstrager. Die Auszubil-
denden nehmen normal am Berufsschulunterricht fur ihren Beruf teil (Datenreport 2013, S.
256).

Die Mafnahme wird nach einem o6ffentlichen Ausschreibungsverfahren von einem Bildungs-
trager im Auftrag der Bundesagentur fur Arbeit durchgefuhrt. Der Bildungstrager muss wah-
rend der Ausbildung alles versuchen, um den Auszubildenden in den sogenannten ,ersten®
Ausbildungsmarkt, also in ein normales betriebliches Berufsausbildungsverhaltnis zu ver-
mitteln (SGB Il 1997, § 76 Abs. 2). Bei vorzeitiger Vertragslésung (z. B. Geschéaftsauflosung
des ausbildenden Betriebes) konnen die Auszubildenden ihre Berufsausbildung in einer au-

Rerbetrieblichen Einrichtung fortsetzen und erfolgreich beenden (Datenreport 2013, S. 262).

Je nach Bedirfnislage des jungen Erwachsenen gibt es zwei Modelle der aul3erbetrieblichen
Berufsausbildung. Bei der ,integrativen* Berufsausbildung erfolgt die Ausbildung beim Trager
der MalRBnahme. Die Auszubildenden sind in Abteilungen des Bildungstragers eingesetzt und
alle fachpraktischen Ausbildungsinhalte werden von den Ausbilderinnen und Anleiterinnen
vor Ort vermittelt. Fir die fachtheoretische Forderung steht ein Stitz- und Forderunterricht
zur Verfigung, in dem idealtypisch Lehrkréfte den Jugendlichen bei schulischen Schwierig-
keiten und der Prufungsvorbereitung helfen. Sozialpadagoglnnen kiimmern sich um den

Kontakt mit den Amtern und das private Umfeld der Auszubildenden.

Im kooperativen Modell der auRRerbetrieblichen Berufsausbildung arbeiten die jungen Er-
wachsenen in Betrieben, die mit dem Bildungstrager ,kooperieren®, d. h. die Auszubildenden
erhalten ihre fachpraktische Unterweisungen von den Ausbilderinnen in den angeschlosse-
nen Kooperationsbetrieben, der Stitz- und Foérderunterricht findet beim Bildungstrager statt.

Die sozialpadagogische Betreuung ist die gleiche wie beim integrativen Modell.
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Die Berufsausbildung in auf3erbetrieblicher Einrichtung kommt einem externen Ausbildungs-
management beim kooperativen Modell am nachsten. Die Bildungstrager akquirieren Be-
triebe fur die Bereitstellung von Ausbildungsplatzen und fur die Pflichtpraktika. Sie Uberneh-
men die gesamten Verwaltungstatigkeiten von der Abklarung der Ausbildungsberechtigung
tber die Vermittlung bei Konflikten bis hin zur Prifungsanmeldung der Auszubildenden,
manchmal sogar die Personalverwaltung und die Abrechnung der Ausbildungsvergiitung, so
dass die ausbildenden Kooperationsbetriebe sich auf die fachpraktische Ausbildung und
Unterweisung konzentrieren kénnen. ,Um Betriebe zu gewinnen bzw. zu halten, verfolgen
Trager meist einen serviceorientierten Ansatz. D. h. sie nehmen Betrieben Arbeit ab (EXAM)

und vermeiden es, ihnen zusatzliche Arbeit zu machen® (Eckert et al. 2011, S. 45).

4.2.2.3.3 AbH + Ausbildungsmanagement

Am 7. Januar 2008 wurde das Instrument Ausbildungsmanagement zum ersten Mal als
Arbeitsmarktdienstleistung der Bundesagentur fiir Arbeit eingeflhrt. Seitdem konnten von
den zustandigen Arbeitsagenturen und den Jobcentern der Stadte EinzelmalRhahmen des
externen Ausbildungsmanagements im Rahmen o6ffentlicher Ausschreibungen bundesweit
vergeben werden. Das Leistungspaket dieser Mallnhahmen wurde in Module aufgeteilt. Auf-
gabe war die Durchfihrung sozialpadagogischer Begleitung bei der Berufsausbildung und
Einstiegsqualifizierung sowie die administrative und organisatorische Unterstiitzung von
Klein- oder Mittelbetrieben wéhrend der Berufsausbildung, der Berufsausbildungsvorberei-
tung und der Einstiegsqualifizierung lernbeeintrachtigter und sozial benachteiligter Auszubil-
dender gemaf § 241a und 243 Abs. 1 und 2 SGB Il (BA 2007) (inzwischen ersatzlos gestri-
chen). Die Inhalte des Ausbildungsmanagements (Am) gliederten sich in drei Module, wie

folgt:

Modul 1: Unterstitzungsleistung zur Schaffung der Ausbildungsvoraussetzungen

Die Leistungen unterstitzten Betriebe vor Abschluss des Ausbildungsvertrages bei der Be-
reitstellung eines Ausbildungsplatzes fiur einen benachteiligten jungen Menschen (HEGA
2007, S. 3).

Modul 2: Prifung der Berufseignung fur Ausbildungspléatze
Die Betriebe wurden bei der Erlangung und Uberpriifung der Eignung als Ausbildungsbetrieb
und/oder Ausbilderin unterstitzt (HEGA 2007, S. 4).

Modul 3: Unterstitzungsleistungen ab Vertragsabschluss.
Die Betriebe erhielten Hilfeleistungen bei der Verwaltung und der Organisation, um einen
reibungslosen Ablauf und den Erfolg der Ausbildung oder der Qualifizierung gewahrleisten

zu kénnen und um Ausbildungsabbriiche zu vermeiden (HEGA 2007, S. 4).
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Seit 2004 gab es aul3erdem eine sozialpadagogische Begleitung bei Berufsausbildungsvor-
bereitungen nach 8§ 421 SGB Ill. In diesem Programm wurden bis Dezember 2007 Arbeitge-
berinnen durch die Ubernahme der Kosten fur eine notwendige sozialpadagogische Beglei-
tung wahrend einer Berufsausbildungsvorbereitung gefordert (Werner et al. 2008, S. 28f).

2008 wurden beide Arbeitsmarktdienstleistungen (SGB IlI, 8 243 Abs. 1 und 2) (Werner et al.
2008, S. 28) zum Programm ,Sozialpddagogische Begleitung/Ausbildungsmanagement®
(SpBAmM) zusammengefasst. Das neue Modul 4 enthielt sozialpddagogische Begleitung in
Form von sozialpadagogischer Betreuung der Jugendlichen bei der Berufsvorbereitung oder
Einstiegsqualifizierung, insbesondere Hilfestellung bei Problemlagen (z.B. Krisenintervention,
Konfliktbewaltigung, Entwicklungsférdernde Beratung und Einzelfallhilfe). Das Projekt unter-
stiitzte Betriebe mit bis zu 500 Beschéftigten, die lernbeeintrachtigten und sozial benachtei-
ligten Jugendlichen einen Ausbildungsplatz oder einen Praktikumsplatz im Rahmen einer
Einstiegsqualifizierung (EQ) oder Berufsaushildungsvorbereitung anboten und Unterstiitzung

bei der Vorbereitung oder Durchfiihrung benétigten (Datenreport 2010, S. 258f).

Durch die geringe Nutzung des Angebotes, das 2008 nur 322-mal in Anspruch genommen
wurde (Datenreport 2010, S. 259), wurden 2009 die Arbeitsmarktdienstleistungen abH und
SpBAm zu ,abH + Ausbildungsmanagement® zusammengefasst. Die 88 243 Abs. 1 und 2
SGB Il wurden nach Auskunft der Bundesanstalt fir Arbeit am 01.04.2012 aufgehoben und
die dazugehoérigen Programme (Sozialpadagogische Begleitung bei betrieblicher Berufsaus-
bildungsvorbereitung und die Férderung zur organisatorischen Unterstiitzung von Arbeitge-
bern bei betrieblicher Berufsausbildung und Berufsausbildungsvorbereitung [Ausbildungs-
management]) gestrichen (HEGA 2012). Die Geschaftsanweisungen der Bundesagentur fur
Arbeit fur die ,Ausbildungsbegleitenden Hilfen® wurden redaktionell an die neuen

Rechtsgrundlagen angepasst und sind jetzt gem. 8 75 SGB Il (neu) zu finden.

Damit endete die kurze Geschichte des Ausbildungsmanagements als Arbeitsmarktdienst-
leistung der Bundesagentur fur Arbeit, mdglicherweise in Reaktion auf die geringe Nachfrage
und auf die Verbesserung der Lage auf dem Ausbildungsmarkt. In jingster Zeit wurden neue
Modelle der externen Hilfe fir Berufsausbildung entwickelt, die unter dem Begriff der assis-
tierten Ausbildung bekannt wurden. Diese Projekte werden vor allem von Landern und

Kommunen finanziert.

4.2.3 Neue Form der kooperativen Ausbildung — Assistierte Ausbildung

Als neues Modell der externen Dienstleistungen fur interne Betriebsausbildung hat sich der
Begriff ,assistierte Ausbildung“ gebildet. Er ist ebenso wie der Begriff ,externes Ausbil-
dungsmanagement® nicht eindeutig definiert, zeigt jedoch durch seine Formen und Projekt-

auspragungen Gemeinsamkeiten auf. In der assistierten Ausbildung wurde neben der dualen
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Berufsausbildung (Betrieb — Berufsschule) eine dritte Komponente (Bildungstrager) etabliert:
Somit erhalt die Ausbildung eine ,triale” Kooperationsform zwischen Betrieb — Berufsschule
und einem Bildungstrager (Nuglisch 2011, S. 243). Der Bildungstrager wird zum Bildungs-
dienstleister, er unterstitzt also Betriebe wie Auszubildende individuell nach den auftau-
chenden Bedurfnissen vor und wahrend der Ausbildung.

Die assistierte Ausbildung geht in ihrer Dienstleistung weiter als abH und bleibt doch flexibler
und ,normaler” als integrative BaE. Normaler, weil die jungen Erwachsenen in den ersten
Ausbildungsmarkt vermittelt werden und somit das Stigma der Benachteiligung entfallt
(Nuglisch 2011, S. 242f). Grundgedanke ist ,grundsatzlich ausbildungsreifen jungen Men-
schen den Ubergang in betriebliche Ausbildung zu erméglichen, denen der Zugang ansons-
ten verwehrt bleiben wirde (z. B. wegen Bedenken der Betriebe hinsichtlich der tatsachli-
chen Ausbildungsfahigkeit der Bewerber)“ (Bundestag 2013, S. 2). Der innovative Ansatz
enthalt eine neue Rolle fir die Bildungstragerinnen. Sie werden zum Dienstleister sowohl fir
den Betrieb als auch fir die Auszubildenden. Durch die Unterstitzungsleistungen entsteht
ein Dreieck mit den Partnerlnnen Bildungstragerin, Betrieb und Berufsschule. Alle Projekte

werben mit der gezielten Unterstiitzung aus einer Hand.

Auf dem Expertenworkshop "Gemeinsam Zukunftschancen sichern - neue Formen koopera-
tiver Ausbildung" des Good Practice Center des BIBB (GPC) und des Kooperationsverbun-
des Jugendsozialarbeit am 10. Dezember 2012 présentierten sich Projekte, die die gemein-
same Grundidee einer "assistierten Ausbildung" mit unterschiedlichen Schwerpunkten um-
setzen. Im Anhang B werden Beispiele der ,assistierten Ausbildung“ vorgestellt, die einem

externen Aushildungsmanagement sehr nahe kommen.

Der nachfolgende Abschnitt schliel3t den theoretischen Teil der Arbeit ab. Hier wird die Ent-
wicklung des externen Ausbildungsmanagements noch einmal in einem Zeitstrahl zusam-

mengefasst.
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4.3 Geschichtlicher Zeitstrahl

Die vorangegangenen Abschnitte zeigten deutlich, wie vielfaltig die Betriebe bei der Berufs-
ausbildung unterstiitzt werden. Die meisten Programme férdern klein- und mittelstandische
Unternehmen, die einen jungen Menschen mit besonderem Forderbedarf zur Berufsausbil-
dung einstellen wollen. Fast alle helfen den Jugendlichen beim Ubergang von der Schule in
den Beruf und den Betrieben bei der Akquisition von Auszubildenden und bei organisatori-
schen Fragen. Die Auspragungen an Ausbildungsmanagement (einschlie3lich externem)
und was das einzelne Projekt darunter versteht, sind sehr verschieden. Eine klare Definition
wird nur einmal angeboten (Wuppermann Bildungswerk). Die Programme sind meist zeitlich
und raumlich begrenzt und geben einen Einblick, wie Hilfe von auf3en fur die betriebliche
Ausbildung aussehen kann.

Zum Abschluss zeigt die nachfolgende Abbildung die Phasen des externen Ausbildungsma-

nagement uber die verschiedenen Projektlinien hinweg:

2002 bis 2009
Modellversuchs-

programm 2007 Geschadftsmodelle
Ausbildungs- Flexibilitdtsspielraume ) EXAM als "externes
beratung der fiir die Aus- und Seit 2006 Regelleistung Ausmldungstl-‘
Kammern Weiterbildung Jobstarter der BA m::ggi?:ri?;:
1998 2003 bis 2007 2006 i
EXAM STARegio Projekt ,Carpo® 2011 bis 2014
Schleswig- Assistierte H”'i'—'e Weg_:a_.-_l
Holstein und Ausbildung eterogenita

Hamburg

Abbildung 33: Zeitstrahl der Ausbildungsprogramme mit Anséatzen zum externen Ausbildungsmanagement
(eigene Darstellung)

Der Zeitstrahl zeigt die Entwicklung der Programme, die mindestens Teile eines externen
Ausbildungsmanagements enthalten, bis zum heutigen Stand. Die Entwicklung eines
tragfahigen  privatwirtschaftlichen Geschéftsmodelles eines externen Ausbildungs-

managements liegt in der Zukunft.

Grundbedingung fur das Fortbestehen der Dienstleistungen fir die Berufsausbildung tber
einen Projekthorizont hinaus ist sicherlich, dass die Ausbildungsbetriebe die Erfolge wahr-
nehmen, umdenken und die Kosten fur die Serviceangebote selbst Gibernehmen (vgl. auch
BIBB 2002, S. 1809). Im Einzelnen motivierten die Erfolge in der Zusammenarbeit mit den
geforderten Programmen bereits einige Betriebe, die Dienstleistungen Uber das Projektende

hinaus selbst zu finanzieren (Andresen 2004, S. 74).

Im nachfolgenden Kapitel wird der aktuelle Forschungsstand zu Bediirfnis bis Nachfrage der
Unternehmen nach einem externen Ausbildungsmanagement zusammengetragen und die

Bereitschaft, die finanzielle Verantwortung dafir zu ibernehmen, analysiert.
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5 Externes Ausbildungsmanagement als marktwirtschaft-
liches Instrument der betrieblichen Ausbildung

In den vorangegangen Kapiteln wurden die theoretischen Grundlagen fir die nachfolgenden
empirischen Abschnitte dieser Arbeit vermittelt. In Kapitel 5 wird der aktuelle Wissenstand
der Forschung beziiglich externer Dienstleistungen fir die betriebliche Ausbildung wiederge-
geben. Die meisten Untersuchungsergebnisse sind der wissenschaftlichen Begleitung von
Modellprojekten zu verdanken. Aber auch Organisationen der deutschen Wirtschaft haben
zur empirischen Wissenserweiterung beigetragen. Ziel ist es, die Bereitschaft der Unterneh-
men zu quantifizieren externe Dienstleistungen in Anspruch zu nehmen, die bevorzugten
Unterstitzungsleistungen der externen Hilfen zu eruieren und die Zahlungsbereitschaft aus

den Erfahrungen abzuleiten.

DarlUber hinaus wird ein erstes Ergebnis aus dem Studium der Literatur und den vorliegen-
den wissenschaftlichen Studien in Erklarungsansatze fur ein marktwirtschaftliches externes
Ausbildungsmanagement zusammengefasst (Abschnitt 5.2).

5.1 Stand der empirischen Forschung

Aktuell liegen noch sehr wenige Studien zu externen Unterstitzungsleistungen fir die be-
triebliche Ausbildung und die Wirksamkeit von externem Ausbildungsmanagement vor. Die
wichtigsten Ergebnisse der relevanten Forschungsvorhaben werden nachfolgend im Hinblick

auf die eigene darauffolgende empirische Studie vorgestellt.

5.1.1 Rahmenbedingungen der verwendeten Studien

Die nachfolgend beschriebenen Studien sind aus allen Ressorts der Berufswelt zusammen-
getragen. Gemeinsam ist allen, dass sie Betriebe nach Unterstiitzung fur ihre betriebliche
Ausbildung befragen. Die Grundlagen sind zum grof3ten Teil schriftliche Befragungen, aber
auch einige wenige Interviews. Zielgruppen der Befragungen sind Betriebe, Projektverant-
wortliche und Auszubildende. Die Resultate zeigen die Eigeninitiativen der Betriebe fir die
berufliche Ausbildung, die Unterstiitzung, die sich Betriebe wiinschen und die Dienstleistun-

gen, die sie bereits nutzen bzw. von aul3en zukaufen.

Zunachst werden die Forschungsdesigns selbst vorgestellt. Die Studien sind nicht aufeinan-
der abgestimmt und bauen nicht aufeinander auf, sie bilden somit eine Bandbreite von Mei-
nungen der verschiedenen Zielgruppen ab. Es wurden Unternehmensverantwortliche,
Expertinnen und Verantwortliche der Bildungstragerinnen schriftlich oder mindlich befragt zu
Themen, die direkt oder indirekt mit externem Ausbildungsmanagement zu tun haben. Die
genauen Bedingungen der jeweiligen Studie kénnen bei den verantwortlichen Forschungs-

instituten eingesehen werden. Wenn sie 6ffentlich zuganglich waren, wurden sie dem Lite-
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raturverzeichnis angehangt. Die Beschreibung der einzelnen Forschungsinstitute und des
Forschungsdesigns befindet sich im Anhang C. Verwendet wurden die Endberichte und
Forschungsergebnisse

des Modellversuchs JOBSTARTER,

des Forschungsinstituts fur Betriebliche Bildung,

des Deutschen Industrie- und Handelskammertags (DIHK),

des Instituts der deutschen Wirtschaft Kéln Consult GmbH (IW),

der Telefonbefragung der Forschungsgruppe SALSS und

o g s N E

des Expertenmonitors Berufliche Bildung des BIBB.

Die folgenden Abschnitte des Punktes 5.1.2 beschéftigen sich mit den ausgewahlten empiri-
schen Ergebnissen vorgenannter Forschungseinrichtungen. Die Ergebnisse werden unter
den Aspekten Bedurfnis, Bedarf und Nachfrage nach Dienstleistungen und den entspre-

chenden Unterstiitzungsangeboten betrachtet.

5.1.2 Ausgewahlte empirische Ergebnisse

Ein marktwirtschaftlich orientiertes Geschaftsmodell externes Ausbildungsmanagement
muss sich nach den Anforderungen des Marktes richten. ,In abstrakter Form versteht man
unter einem Markt das Zusammentreffen von Angebot und Nachfrage“ (Wdhe/Doring 2010,

S. 416), d. h. dem Angebot muss eine Nachfrage gegeniiberstehen.

Bedarf
Nachfrage Markt Angebot

Abbildung 34: Der Markt als Ort an dem sich Angebot und Nachfrage treffen (Quelle: Bentin 2011, S. 31)

Bedirfnisse

Um festzustellen, inwieweit es eine Nachfrage fir externes Ausbildungsmanagement gibt,
wurde, wie nachfolgend beschrieben, die aktuell vorhandene empirische Forschung zuerst
nach dem Bediirfnis, den Bedirfnisleistungen, nach einem Bedarf®” und der wirklichen Nach-
frage nach externen Dienstleistungen (externes Ausbildungsmanagement) fir die innerbe-

triebliche Berufsausbildung analysiert. Dazu sind einige Begriffsklarungen notwendig.

Ein Bedurfnis existiert dann, wenn aus dem Wunsch eines Menschen ein Mangelgefihl ent-
steht, Bedurfnisse sind die ,Triebfedern wirtschaftlichen Handelns“ (Bonrath et al. 2008,
S.12; vgl. Bentin et al. 2011, S. 31). Hier missen noch keine Geldmittel zur Verfligung ste-

hen oder gestellt werden. Der Bedarf ,ist der Teil der Bedlrfnisse, der durch Einkommen

%7 Bedarf ,ist der Teil der Bediirfnisse, der durch Einkommen gedeckt werden kann, d. h. fiir die Betriebe Geld ausgeben
wirden.
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gedeckt werden kann®, d. h. Produkte, fir die der Betrieb Geldmittel zur Verfigung hat
(Bentin et al. 2011, S. 31; vgl. auch Bonrath et al. 2008, S. 36). Die Nachfrage ist der auf
dem Markt auftretende Bedarf (Bentin et al. 2011, S. 31; vgl. Bonrath et al. 2008, S.13), dies
ist der Moment, wenn Betriebe externe Dienstleistungen beim Anbieterunternehmen ein-
kaufen. Da die Mittel, die einem Unternehmen i. d. R. zur Verfiigung stehen, beschrénkt sind,
muss der Betrieb eine Wahl treffen bzw. Prioritéten setzen, welche Dienstleistungen er favo-
risiert. Seine Wahl muss er dabei zweimal konkretisieren, vom Bedirfnis zum Bedarf und
dann noch einmal vom Bedarf zur Nachfrage. Deshalb ist es wichtig zu erfahren, welche
Dienstleistungen das Unternehmen in welchem Stadium wirtschaftlichen Handelns bevorzugt

und fir welche Zahlungsbereitschaft existiert.

Die nachfolgenden Erlauterungen werden im Hinblick auf externes Ausbildungsmanagement
dahingehend strukturiert, ob sich die Betriebe Gberhaupt externe Dienstleistungen wiinschen
(Bediirfnis), inwieweit sie Unterstitzungsleistungen auch dann nutzen wirden, wenn sie da-
fir bezahlen mussten (Bedarf) und welche Dienstleistungen flr die betriebliche Ausbildung
bereits von Unternehmen bei einem externen Anbieter eingekauft werden (Nachfrage). Dabei
werden auch die Dienstleistungen hervorgehoben, die die Betriebe als nitzlich empfinden
und mit denen sie zufrieden sind. Empfindet das Unternehmen Dienstleistungen als nutzlich
bzw. ist mit den bisherigen zufrieden, wird es danach streben, weiterhin diese Dienstleistun-

gen zu beziehen.

Die nachfolgenden Ergebnisse verschiedener Studien wurden nach diesen Kriterien ausge-
wahlt, beginnend mit der Frage nach dem Wunsch der Unternehmen nach externen Dienst-

leistungen fir die betriebliche Ausbildung.

5.1.2.1 Bedurfnis der Betriebe nach externen Dienstleistungen

Im Expertenmonitor des BIBB bewerteten die Fachleute im Handlungsfeld ,Unterstitzung
der Betriebe bei der Ausbildung“ folgende Vorschlage. Sie wurden gefragt, inwieweit ein
kostenloses Angebot an Unterstiitzung von einem externen Ansprechpartner fir die Unter-
nehmen sinnvoll wére. Nachfolgende Tabelle zeigt den Anteil der Befragten in Prozent, die
die Vorschlage als ,eher/sehr wiinschenswert® (= Zustimmung) bzw. als ,eher/sehr wahr-
scheinlich bis 2015 umsetzbar® (= Realisierung) einschatzten (BIBB 2011, S. 26).
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Anteil der Zustimmung
der Experten nach Herkunft

2
o
a & 2>
o 5|2 12
° 2| 8 © c
a 2 sl 2| 5|5 @
™ 50 S e i g 3 |23
= & == ] s |s?
2 = @ 3 R 2|5 | = =5
E ] 5 = 2 25 o
E = 2|82 .| 2|22 2|22 2
g 3 a3 2| E|&8|z|2|8¢8 2
S & 2|85 4| 8|z |8 8|88 8
Durchschnitt iiber alle 18 Vorschlige 64 27 68 38 |58 | 66|67 |59 |55 |70 706570

Jeder Betrieb kann auf einen externen, persén-
lichen Ansprechpartner zuriickgreifen, der in
schwierigen Ausbildungssituationen Unterstiit- | 85 32 86 36 | 76| 89 | 89 | 83 |8 |73 |80 |93 | 82
zung leistet. Der Betrieb muss hierfiir keine
Zahlungen leisten.

Betriebe erhalten bei der Aushildung eines
Jugendlichen mit Migrationshintergrund bei
Bedarf Unterstitzung durch einen Ansprech-
partner mit entsprechendem Migrationshin-
tergrund. Dieser berdt die Betriebe bei Prob-
lemen in der Ausbildung.

79 34 60 34 | 68|74 |91 |76 |82 |86 828477

Tabelle 18: Unterstltzung durch externe Ansprechpartnerinnen (Quelle: BIBB 2011, S. 26)

Die beiden Reformvorschlage wurden von den Expertinnen als relativ Uberdurchschnittlich
wlnschenswert bewertet (vgl. Tabelle oben). Am aussichtsreichsten erscheint den Fach-
leuten der Ansatz, dass jeder Betrieb in schwierigen Ausbildungssituationen auf die Unter-
stiitzung durch einen persodnlichen Ansprechpartner zuriickgreifen kann. Auch die Jugend-

lichen wirden ein solches Angebot mit 86 % Zustimmung begrufRen.

Ausdricklich wird betont, dass diese externen Angebote kostenlos waren. Daher sicherlich
auch der hohe Anteil an Zustimmung von den Betrieben. Bei der Realisierung bis 2015 sind
sich nur noch 32 % der Fachleute sicher. Die Experten erwarten also nicht eine zeithahe
Umsetzung dieses Vorschlags, obwonhl sie ihn sich wiinschen (BIBB 2011, S. 29).

Nachfolgende Tabelle verdeutlicht die Reformvorschlage, deren Umsetzung von Experten
und/oder Jugendlichen am starksten und am wenigsten gewinscht wird. Die Tabelle zeigt

eine von der Autorin um die untersten Rangplatze gekirzte Fassung (BIBB 2011, S. 28).
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Spitzenreiter unter den Reformvorschlégen Experten  Jugendliche

Potenzialanalyse und Ubergangsbegleitung: Bei Jugendlichen aus Hauptschulen oder vergleichbaren
Schulformen wird in Klasse 7 iiberpriift, inwiefern mit Schwierigkeiten beim Ubergang von der Schule in
die Aushildung zu rechnen ist. Gefahrdete Jugendliche erhalten eine individuelle Ubergangsbegleitung ®
bis zur sicheren Einmiindung in die Ausbildung. Zu diesem Zweck wird ihnen spatestens im letzten
Schulbesuchsjahr ein fester Ansprechpartner zur Seite gestellt.
Betriebliche Praxis im Ubergangssystem: Grundsitzlich sind alle MaRnahmen und Bildungsgange im
Ubergangssystem so gestaltet, dass dari iebli i i nd stehen und den ®
ie betriebliche Realitat vermittelt wird. ]
Externes Ausbhildungsmanagement: Jeder Betrieb kann auf einen externen, personlichen Ansprechpart-
< ner zuriickgreifen, der in schwierigen Ausbildungssituationen Unterstiitzung leistet. Der Betrieb muss ®
|
@
®

ierfiir keine Zahlungen leisten.
Reduktion dei i im Ubergangssystem: Die Transparenz im Ubergangssystem ist herge—1
stellt: Statt zahlloser Programme und Projekte gibt es nur noch wenige Grundtypen von MaRnahmen
und Bildungsgédngen.

Schulfach Berufsorientierung: Das Fach ,Berufsorientierung” ist in allen allgemeinbildenden Schulen ein
Pflichtfach, das von allen Schiilern iiber mehrere Jahre besucht wird.

Schulabschliisse im Ubergangssy : Grundsatzlich sind alle MaRBnahmen und Bildungsginge im Uber-

gangssystem so gestaltet, dass sie den Erwerb eines ersten oder hoherwertigen Schulabschlusses er- @
moglichen.

Regionales Ubergangsmanagement: In jeder Region wird der ,Ubergang von der Schule in den Beruf”

von einer Stelle koordiniert, die in kommunaler Tragerschaft liegt. Sie biindelt die Aktivitdten der zu- ®

stdndigen Akteure vor Ort mit dem Ziel, jedem Jugendlichen eine passgenaue Vermittlung und Beglei-
tung in Aushildung und Beschaftigung zu sichern.

Tabelle 19: Reformvorschlage, deren Umsetzung gewiinscht wird (Quelle: BIBB 2011, S. 28). Hervorhebung des
Externen Ausbildungsmanagements durch die Autorin.

Insgesamt nahm das Angebot eines perstnlichen Ansprechpartners in kritischen Ausbil-
dungssituationen im Sinne des ,externen Ausbildungsmanagements” Platz 3 der 18 Reform-
vorschlage bei den Experten ein. Bei den Jugendlichen traf diese Unterstiitzungsleistung auf
Rang 1 auf noch gré3ere Zustimmung (BIBB 2011, S. 28).

Die nachfolgende Tabelle zeigt die sieben am starksten gewinschten Reformvorschlage
sowie die fordernde und hemmende Wirkung unterschiedlicher Faktoren auf ihre Realisie-
rung bis 2015 (Mittelwerte Uber alle Experten) (BIBB 2011, S. 30).

Faktoren mit hemmender (-), keiner (o) oder

fordernder (+) Wirkung auf Realisierung

eher/sehr wahrscheinlich hilt

§ 3 .

S . 3

g8 £ £ £

] = @ = .

g8 5= 5 z 8 8

5 oo o = e = =]

fir] i - - g il ]

v S = a v (7] = =

o 2 M @ - o - £ S =

T g 25 w & w € N w0

=8 £ =] = ] e

o = T 3 =

g3k ¥5 §& §£ E §

< 68 £x% I < S 3
Betriebliche Praxis im Ubergangssystem 57 % + + + [e] +
Potenzialanalyse und Ubergangsbegleitung 39% + + + = +
Schulfach Berufsorientierung 37% [e] + + - +
Schulabschliisse im Ubergangssystem 35 % ] 0 + = [e]

—
<[ Externes Aushildungsmanagement 32% le) + + - __J-_/>

Regionales Ubergangsmanagement 30% [o] 0 + - +
Reduktion der Angebotsvielfalt im Ubergangssystem 25% o] + 0 [e] [

Tabelle 20: Realisierbarkeit der gewtinschten Reformvorschlage (Quelle: BIBB 2011, S. 30). Hervorhebung des
Externen Ausbildungsmanagements durch die Autorin.

Bei der Umsetzung erwarten die Experten, dass der politische Wille keine Auswirkungen,
aber die Umsetzungskosten eine hemmende Wirkung auf die Realisierung externen Ausbil-

dungsmanagements bis 2015 haben werden. Von den Arbeitgeber- wie Arbeitnehmerver-
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banden und dem demografischen Wandel erwartet man sogar eine forderliche Wirkung auf

die Realisierung eines externen Ausbildungsmanagements.

Eine hemmende Wirkung fur die Bereitstellung eines externen Ausbildungsmanagement bis
2015 wird vor allem in den finanziellen Umsetzungskosten gesehen (BIBB 2011, S. 29).

Fazit des Expertenmonitoring ist, wenn

seinerseits alle Schiler durch intensive Berufsorientierung auf ihren Weg in die Arbeitswelt vorbe-

reitet und schwachere Jugendliche beim Ubergang begleitet wiirden und andererseits die Betriebe

bei der Durchfiihrung der Ausbildung bei Bedarf auf externe Ansprechpartner zurtickgreifen kénn-

ten, wiirde dies aus Sicht der Fachleute die Ubergangsprozesse verbessern* (BIBB 2011, S. 31).
Die genannten Unterstiitzungsleistungen Berufsorientierung, Ubergangshilfe fiir schwéchere
Jugendliche und externe Unterstiitzung sind klassische Betatigungsfelder externer Dienst-
leistungsanbieterinnen. Dies bedeutet, dass der Wunsch, das Beddrfnis nach Unterstiitzung
von aul3en in schwierigen Ausbildungssituationen vorhanden ist. Dies kann m. E. auch durch
die Auswertung der ersten funf Forderrunden des Modellversuchsprogramms JOBSTARTER

bestatigt werden, wie nachfolgende Tabelle quantitativ nachweist:

Forderbausteine/ Anzahl an Projekten

Forderrunde
4 5 7 8

1. Forderrunde 20 5 33 41 22 3 15 25 16 3 -

2. Forderrunde 22 6 73 80 26 2 30 43 17 5 -

3. Forderrunde 5 - 44 53 15 2 18 28 - 3 -

4. Forderrunde 5 - 22 33 9 - 25 16 - 2 16

5. Forderrunde” - - - . - - . - - _ -

Gesamt 52 " 172 207 72 7 88 112 33 13 16

FB 1: Branchen- und Ausbildungspotenzialanalysen; FB 2: Wissenschaftliche Begleitstudien; FB 3: Ausbildungsplatzent-
wicklung; FB 4: Passgenaue Vermitlung/Begleitung der Ausbildung (1. FR), Externes Ausbildungsmanagement/Begleitung
der Ausbildung (2.-4. FR); FB 5: Initierung und Organisation von Verbundausbildung; FB 6: Kooperation schulischer Beruf-
sausbildungsgange mit Befrieben (1. FR), Verzahnung von schulischer und betrieblicher Ausbildung (2.-3. FR);, FB 7:
Aufbau und Betreuung thematischer oder regionaler Ausbildungsnetzwerke (1. FR), Untemehmen in Schulen (2.-3. FR),
Kooperation Schule - Wirtschaft/Berufemarketing (4. FR); FB 8: , Aufbau und Betreuung thematischer oder regionaler
Ausbildungsnetzwerke (2. FR)Thematische und strategische Ausbildungsnetzwerke (3. FR), Vemetzung (4. FR); FB
9:stiftungen fur betriebliche Ausbildung (FR 1), Regionale Ausbildungsmoderation und Planung (2. FR); FB 10: Stiftungen
zur Férderung der betrieblichen Ausbildung (2.-3. FR), Stiftungsgrindung/Fundraising (4. FR); FB 11: Entwicklung & Erpro-
bung innovativer Ansétze fur die Ausbildung (4. FR).

" Einhergehend mit dem Wechsel von Forderbausteinen zu Themenschwerpunkten und Instrumenten finden sich die
Farderbausteine ,Externes Ausbildungsmanagement/Begleitung der Ausbildung®, Initierung und Organisation von Ver-
bundausbildung® sowie _Stiftungsgrundung/ Fundraising” in den Instrumenten wieder.

Tabelle 21: Wahl der JOBSTARTER-Forderbausteine (Quelle: Becker, C. et al. 2011, S. 24). Hervorhebung des
Externen Ausbildungsmanagements durch die Autorin.

In der Zeit zwischen 2006 bis 2011 wurde der Forderbaustein 4 mit dem externen Ausbil-
dungsmanagement am haufigsten gewahlt, d. h. die meisten Projekte beschaftigten sich mit
externem Ausbildungsmanagement. Auch der zweithaufigste Forderbaustein 3 (Akquise)
kbnnte an externe Dienstleistungsunternehmen vergeben werden, wie Uberhaupt weitere
Forderbausteine. Das bedeutet, es muss offensichtlich den Wunsch nach externen Dienst-
leistungen fur die betriebliche Ausbildung geben, sonst wirden sich nicht so viele Regionen

und Projekte fir die Hilfe von au3en entscheiden.
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Die vorliegenden Forschungsgegenstande bezeugen, dass die Betriebe das Bedirfnis nach
externen Dienstleistungen fur die Berufsausbildung haben. Nachfolgend werden die Studien

nach den von den Betrieben von aul3en gewtunschten Dienstleistungen analysiert.

5.1.2.2 Gewulnschte Unterstiutzungsleistungen vor und wéahrend der Ausbil-
dung
Externes Ausbildungsmanagement wurde definiert als Dienstleistungen rund um die betrieb-
liche Ausbildung. Die duale Berufsausbildung beginnt dabei schon, bevor der Auszubildende
seinen Ausbildungsbetrieb betritt. Die Untersuchung des f-bb unterscheidet deshalb die ex-
ternen Unterstitzungsleistungen danach, ob sie vor oder wahrend der Ausbildung durchge-
fuhrt wurden. Zur besseren Einteilung und Abfrage wurden die Unterstitzungsleistungen in
funf aufbauende Intensitatsstufen eingeteilt (Neumann/Sailmann 2007, S. 35), die nachfol-

gend dargestellt sind:

Stufenmodell der Unterstitzungsleistungen

Intensitatsstufen Beschreibung

Stufe 5 Die Durchfiihrung iibernehmen und gleichzeitig

Know-how-Transfer an die Mitarbeiter des Unternehmens

Die Durchfiihrung iibernehmen

Bei der Durchfithrung unterstiitzen und mitwirken

Beratung, z.B. in Einzelgesprachen oder durch Netzwerke

Abbildung 35: Stufenmodell der Unterstutzungsleistungen (f-bb) (Quelle: Oberth et al. 2010, S. 14)

Je nach Bedarf des Unternehmens teilen die Intensitatsstufen die Dienstleistungsangebote in
Information, Beratung, Unterstutzung, Durchfiihrung tbernehmen bis zu Durchfuhrung tber-
nehmen und Know-how-Transfer. Diese modular aufeinander aufbauenden Unterstitzungs-
leistungen fur die Betriebe geben eine angemessene Struktur fir externe Dienstleistungen

vor.
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Nachfolgend die Reihenfolge der von Betrieben gewtlinschten Unterstitzungsleistungen vor

der Ausbildung. Sechs Antwortkategorien wurden vorgegeben, eine Mehrfachnennung war
moglich:

Unterstiitzungsbedarf vor der Ausbildung generell (N = 553)

Auswahl passender Ausbildungsberufe 811%
Analyse des Fachkrafte- und Personalbedarfs 80,7%
Ausbildungsplanung 79,5%
Berufseignungstests fiir Schiiler/-innen 78,7%
Organisation von Verbundausbildung 771%
Unterstiitzung bei der Bewerberauswahl 76,0%

0% 20% 40% 60% 80%  100%

Abbildung 36: Unterstiitzungsbedarf vor der Ausbildung generell (Quelle: Oberth et al. 2010, S. 15, siehe auch
Neumann/Sailmann 2007, S. 36)

Wie oben abgebildet, wiinschen sich die meisten Unternehmen (81,1%) Hilfe bei der Aus-
wahl passender Ausbildungsberufe, gefolgt von dem Wunsch nach Analyse des Fachkrafte-
und Personalbedarfs und der Ausbildungsplanung. Die wenigsten, was immer noch 76% der
Befragten sind, wiinschen sich Unterstiitzung bei der Bewerberauswahl. Teilt man den
Unterstitzungsbedarf nach den Intensitatsstufen auf (wie in 5.1.1.2 vorgestellt), ergibt sich
folgende Darstellung:

Bedarf an Unterstiitzungsleistungen vor der Aushildung - spezifiziert (N = 553)

6.4% 5%
6,4% 5, 1% 5.6% 58%
S 10,0% 10,0% 6.1%
15,5% !
16.7% 5l 1T .
15,5% 18.2% 16,4%
16,2%
49,6%
48,2% . 1,5% 41,1% 44,2% 42,4%

Analyse des Fachkrafie- & Auswahl p Unterstl g beider Ber

Qi Q: far Aushildungs- planung Organisation von
Personalbedarfs Ausbildungsberufe Bewerber- auswahl Schuler ‘erbundaus bildung

|l Informieren B Beraten und Vernetzen B Mitwirken O Ubernehmen O Ubemehmen und Anleiten |

Abbildung 37: Bedarf an Unterstutzungsleistungen vor der Ausbildung - spezifiziert (Quelle: Sailmann/Neumann
2005, Folie 19, siehe auch Neumann/Sailmann 2007, S. 37)

Vor der Ausbildung wiinschten sich die Betriebe vor allem Informationen (durchschnittlich
48,4 %). Beratung und Vernetzung wurde in allen Antwortkategorien am zweithdufigsten ge-
nannt, mit einem Durchschnittswert von fast 27 %. Der Bedarf an Mitwirkung liegt zwischen

15 und 20% der Befragten. Am wenigsten wiinschen sich die Betriebe Ubernehmen und
Anleiten.
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Stellt man die Bedurfnisstruktur bestimmter Zielgruppen einander gegenuiber, zeigt sich fol-

gendes Bild:
9,0%
- 8.1% ——
;’;‘; 8.6% 4,6% 11.5%
- 1,0% 0 a7 1,7% e 5,89 25.0%
" 8.3% e g 7.9% 13.0%
12,7% 13.1%
. A%
33,7% 34.7% = 37,9%
57.4% o,
GroRbetriebe Kleinbetriebe Metall- & Dienstleistungs- Betriebe mit Betriebe ohne
(mehr als 250 (weniger als 50 Elektrobranche branche aktueller Ausbildung aktuelle Ausbildung
Mitarbeiter) Mitarbeiter)
m Allgemeine Informationen = Beratung (Einzelgesprache) O Unterstutzung bei Durchfihrung
O Durchfihrung dbernehmen @ Durchfihrung & Know-How Transfer

Abbildung 38: Bedarf an spezifischen Angebotsauspragungen vor der Ausbildung — Durchschnittswerte fiir ein-
zelne Zielgruppen (Quelle: Sailmann/Neumann 2005, Folie 20, siehe auch Neumann/Sailmann 2007, S. 38)

Grol3betriebe winschen sich tberwiegend Informationen vor der Ausbildung, wahrend jeder
dritte Kleinbetrieb sich auch Beratung wiinscht. Uber die Halfte der Betriebe in der Metall-
und Elektrobranche bendétigen vor der Ausbildung Informationen, wahrend 1/3 der Dienst-
leistungsbetriebe sich auch Beratung winscht. Fast jeder zweite Betrieb, der aktuell ausbil-
det, winschte sich Informationen vor der Ausbildung. Betriebe ohne aktuelle Ausbildung pla-
dierten mehr fir Beratung, dann Informationen und jeder vierte bendtigt Unterstiitzung bei
der Durchflihrung. Die wenigste Zustimmung bekam die Kategorie Durchfiihrung und Know-
how-Transfer. 11,8 % der nicht ausbildenden Betriebe, 9,3 % der Kleinbetriebe und 8,6 %
der Dienstleistungsunternehmen wiinschten sich Unterstitzung bei der Durchfiihrung von
Aktionen.

Bei den Antworten fir die Unterstlitzung wahrend der Ausbildung gab es sieben Antwort-
kategorien mit jeweils finf Intensitatsstufen. Nachfolgend wird das generelle Unterstit-

zungsinteresse wahrend der Ausbildung aufgefihrt:

Unterstiitzungsbedarf wahrend der Ausbildung generell (N = 553)

Umgang mitrechtlichen Problemen 85,5%

Schulung zu Innovationen und aktuellen Themen 84,4%
Ausbildungssequenzenzu tiberfachlichen Themen 84,2%
Unterstiitzung bei Priifungsfragen 84,0%
Strukturierung der Ausbildungsinhalte 83,1%
Sozialpadagogische Begleitung 78.2%
Administrative Aufgaben 76,7%

0% 20% 0% 60% 80%  100%

Abbildung 39: Unterstiitzungsbedarf wéahrend der Ausbildung generell (Quelle: Oberth et al. 2010, S. 15; siehe
auch Neumann/Sailmann 2007, S. 39)

Am haufigsten winschten sich die Betriebe Unterstiitzung beim Umgang mit rechtlichen

Problemen (85,5 %), gefolgt von Schulungen zu Innovationen und aktuellen Themen
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(84,4 %) und Ausbildungssequenzen zu uUberfachlichen Themen. Am wenigsten Hilfe, aber
immerhin noch 76,7 %, benétigen die Unternehmen bei administrativen Aufgaben. Aufge-
schlisselt nach den Intensitatsstufen ergibt sich folgende Grafik:

Bedarf an Unterstiitzungsleistungen wiailrend der Aushildung - spezifiziert (N = 553)

6,2%
58% T.1% 1(;?2% 8.0% :'::
8,2% 12,7% 53% 517 11,9% !
B.9%
10,0% / 20,2%
20,0% 20,0% 25.5%
16,4%

42,1%

Strukturierung der Ausbildungs- Unterstitzung bei Adminis trative ialpd i Zu Umgang mit rechtlichen
Ausbildungsinhalte  sequenzen zu iiberfachl. Prufungsfragen Begleitung Innovationen & aktuellen Problemen
Themen Themen

‘l Informieren @ Beraten und Yemetzen O Mitwirken O Ubernehmen O Ubemehmen und Anleiten |

Abbildung 40: Bedarf an Unterstitzungsleistungen wahrend der Ausbildung - spezifiziert (Quelle:
Sailmann/Neumann 2005, Folie 21; siehe auch Neumann/Sailmann 2007, S. 40)

Auch wahrend der Ausbildung sind Informationen der wichtigste Punkt der Unterstiitzungs-
leistungen. Fast die Halfte (47,8 %) der 553 befragten Unternehmen wiinschen sich Informa-
tionen zur Strukturierung der Ausbildungsinhalte oder zu Ausbildungssequenzen zu uber-
fachlichen Themen (44,4%). Am wenigsten Informationsbedarf haben sie hier bei der sozial-
padagogischen Begleitung (34,5%). Es existiert dabei ein fast gleich hoher Wunsch nach
Beratung (31,8%). Beratung wollen die Unternehmen am meisten beim Umgang mit recht-
lichen Problemen und am wenigsten bei administrativen Aufgaben. 25,5 % der Betriebe wir-
den externe Dienstleisterlnnen bei Prufungsfragen mitwirken lassen. Mitwirkung winschen
sie sich somit vor allem bei Priifungsfragen und am wenigsten bei administrativen Aufgaben.
Sich abnehmen lassen wirden die Betriebe am liebsten Ausbildungssequenzen zu uber-
fachlichen Themen und am wenigsten die Strukturierung der Ausbildungsinhalte. Uberneh-
men bei gleichzeitigem Anleiten wiinschen sich die Betriebe sehr selten, aber am haufigsten
bei Schulungen zu Innovationen und aktuellen Themen. Am geringsten ist das Interesse zur
Ubernahme und Know-how-Transfer bei der sozialpadagogischen Begleitung. Was nicht
verwunderlich ist, da es wahrscheinlich selten Sozialpadagoginnen in der Ausbildung der

Betriebe gibt und somit ein Know-how-Transfer kaum stattfinden kann.
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Stellt man wiederum die Zielgruppen gegenuber, zeigt sich folgende Struktur:

10,5%
0% Ll 5,0% 14,6%
. 12.3% 11,9%
2.5% o 3,7% 8,7%
6,4% . 22.8% 7.3% 22.4% 17.3% 26,8%
13,8% 14,0%
17.1% 33.8% 16,2% 36,6% 27.9% 36,6%
50,9% 49,5% o
35,5% 36,5% e 36,8%
GroRbetriebe Kleinbetriebe Metall- & Dienstleistungs- Betriebe mit Betriebe ohne
(mehr als 250 (weniger als 50 Elektrobranche branche aktueller Ausbildung akiuelle Ausbildung
Mitarbeiter) Mitarbeiter)
m Allgemeine Informationen @ Beratung (Einzelgesprache) @ Unterstitzung bei Durchfiihrung
0 Durchfithrung tbemnehmen o Durchfilhrung & Know-How Transfer

Abbildung 41: Bedarf an spezifischen Angebotsauspragungen wéahrend der Ausbildung — Durchschnittswerte fur
einzelne Zielgruppen (Quelle: Sailmann/Neumann 2005, Folie 22; siehe auch Neumann/Sailmann 2007, S. 41)

LAllgemein sind es vor der Ausbildung zwischen 21,3 % und 30,7 %, welche die Intensitats-
stufe Beratung, und zwischen 15,5 % und 16,7 % welche die Intensitatsstufe Durchfiihrung

unterstitzen und mitwirken als hilfreich betrachten® (Neumann/Sailmann 2007, S. 42).

Insgesamt halten die meisten Unternehmen allgemeine Informationsleistungen vor und wah-
rend der Ausbildung am wichtigsten (Neumann/Sailmann 2007, S. 42). Insbesondere ist die
Nachfrage nach Informationen bei grof3eren Betrieben mit mehr als 250 Mitarbeiterinnen und
vor allem in der Metall- und Elektroindustrie am grof3ten (Neumann/Sailmann 2007, S. 42).

NEUMANN/SAILMANN erklaren das damit, dass grof3ere Unternehmen i. d. R. eine eigene
Ausbildungsabteilung und Personal dafiir haben und somit auf aktivere Angebote (Stufen 3
bis 5) verzichten kdénnen. ,Informationsangebote betrachten sie jedoch als sinnvolles, ergan-
zendes Angebot* (Neumann/Sailmann 2007, S. 42). Sie haben genigend ,eigene Routine
zur kompetenten Durchfiihrung von Ausbildung, méchten aber aus Grinden der Aktualitéat
nicht auf Informationsleistungen von externen Anbietern verzichten (Neumann/Sailmann
2007, S. 42).

Die intensiveren Angebote von Stufe 2 und 3 ,beraten und vernetzen® sowie ,mitwirken® sind
vor allem von Bedeutung fir kleinere Betriebe mit wenig Ausbildungserfahrung und Betrie-

ben der Branchen Handwerk und Dienstleistung.

Die Stufen 4 und 5 ,Durchflihrung Gbernehmen sowie Durchfliihrung tbernehmen und Know-
how-Transfer an die Mitarbeiter* wurden nur von wenigen Betrieben gewlnscht. Relevant
sind sie vor allem fur bestimmte Zielgruppen, z.B. Kleinbetriebe oder Betriebe, die bislang
nicht ausgebildet haben. Durchschnittlich 7,4 % winschten sich Stufe 4 und 5,7 % Stufe 5.
,Fur eine derartige Zusammenarbeit mit externen Experten muss zunachst mehr Wissen
Uber mogliche Leistungen und deren tatséchlichen Nutzen in die Betriebe hineingetragen
werden® (Neumann/Sailmann 2007, S. 43).
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Da sich die Befragung an das Ausbildungspersonal der Betriebe richtete, kann es sein, dass
diese eine ,besonders intensive Formen der Unterstitzung schnell auch als Einmischung in
ihr Kompetenzfeld betrachten kdnnten. Es ist anzunehmen, dass sich mit einer verstarkten
Aufklarung Uber den Nutzen von externem Ausbildungsmanagement auch die Vorbehalte
gegenuber diesen sehr intensiven Unterstitzungsangeboten abbauen lieRen®
(Neumann/Sailmann 2007, S. 43).

Nach dieser Studie bevorzugen Grof3betriebe Uberwiegend Informationsangebote und am
wenigsten Durchfiihrung und Know-how-Transfer. Bei Kleinbetrieben halt sich Informations-
bedarf und Wunsch nach Beratung mit jeweils ca. ein Drittel die Waage. Sie sind bei der
Unterstutzung bei der ,Durchfliihrung®, ,Durchfiihrung Gbernehmen® und bei ,Durchfiihrung
und Know-how-Transfer* aufgeschlossener bzw. bedirftiger als GroRunternehmen. ,Durch-
fihrung Ubernehmen und Know-how-Transfer* sind am haufigsten bei Betrieben erwiinscht,
die aktuell nicht ausbilden. Dienstleistungsunternehmen wiinschen sich mehr Beratung als
Metall- und Elektrobetriebe, die Informationsweitergabe bevorzugen (Neumann/Sailmann
2007, S. 38). Kleinbetriebe mit weniger als 50 Mitarbeitern wiinschen sich durchschnittlich
33,7 % Beratung und 20 % Mitwirkung vor der Ausbildung und 33,8 % Beratung und 42,8 %
Mitwirkung wahrend der Ausbildung (Neumann/Sailmann 2007, S. 42f).

Die Dienstleistungsbetriebe zeigten Uberdurchschnittliches Interesse an den Stufen ,Bera-
tung“ und ,Durchfihrung unterstitzen und mitwirken®. 34,7 % bzw. 22,2 % dieser Betriebe
bewerten Angebote vor der Ausbildung als hilfreich. 36,6 % und 22,4 % stufen Leistungen
wahrend der Ausbildung als hilfreich ein (Neumann/Sailmann 2007, S. 43).

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass das Bedurfnis an Unterstitzungsleistun-
gen eines externen Ausbildungsmanagements generell sehr hoch ist. Die Ergebnisse zeigen,
welche Unterstitzungsleistungen die Unternehmen vor und wahrend der Ausbildung bevor-

zugen.

Die Studie der SALSS Forschungsgruppe hat das Interesse ihrer Experten an alternativen

Dienstleistungen abgefragt. Mehrfachnennungen waren mdéglich.
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Gewtinschte Unterstlitzungen der befragten Betriebe sind demnach:

Weiterbildung oder
Erfahrungsaustausch fur |E?%
Ausbildungskrafte i

finanzielle Forderung |65%

Beratung bei Problemen |
und Konflikten mit |51%

Auszubildenden i
eine erganzende

liberbetriebliche |44%
Ausbildung

sprachliche Férderung fiir :l 30
einzelne Auszubildende °
Entlastung durch externes o
Ausbildungsmanagement :l 21%
mehr Méglichkeiten zur o
gestuften Ausbildung :l 20%

nichts davon 8%

Abbildung 42: Gewiinschte Unterstlitzung der befragten Unternehmen (SALSS) (Quelle: Ernst/Westhoff 2011,
S.5)

Explizit winschten sich 21 % der Befragten Entlastung durch externes Ausbildungsmana-
gement. Deutlich wird das erhdhte Interesse an Weiterbildung bzw. Erfahrungsaustausch mit
anderen Ausbildungskraften. Uber die Halfte der Befragten wiinscht sich Unterstiitzung bei
auftretenden Problemen und Konflikten mit Auszubildenden. Allerdings werden auch hier
Unterstitzungsleistungen abgefragt, die Teil eines Ausbildungsmanagements sein kénnten
(z. B. Weiterbildung des Ausbildungspersonals, Konfliktbewaltigung, sprachliche Férderung
der Auszubildenden). Bertcksichtigt man diese Antworten, ist der Anteil des Interesses an

Angeboten eines externen Ausbildungsmanagements wesentlich héher.

Werden die Ergebnisse nach Branche aufgeschlisselt, ergibt sich folgendes Bild:

Gewlinschte Unterstiitzung
nach Wirtschaftszweig 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

finanzielle
Forderung A

Weiterbildung / Erfahrungsaustausch
fiir Ausbildungskrafte >

Beratung bei Problemen und
Konflikten mit Auszubildenden

eine ergdnzende liber-

betriebliche Ausbildung =
sprachliche Férderung fiir /
einzelne Auszubildende 1
——Industrie
Entlastung durch ein externes
Ausbildungsmanagement -=-Handwerk
Handel
mehr Moglichkeiten zur A ande
gestuften Ausbildung —Offentlicher Dienst
nichts ——Dienstleistungen
davon /‘/

|

Abbildung 43: Gewilinschte Unterstiitzung nach Wirtschaftszweig (Quelle: Westhoff 2011, Folie 17)

Obige Abbildung zeigt, dass eine Entlastung durch ein externes Ausbildungsmanagement
vor allem vom Handel, gefolgt von Industrie und Handwerk, gewiinscht wird. Der Dienstleis-

tungssektor (Offentlicher Dienst wird laut Einschrankung in der Einleitung vernachlassigt)
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scheint hier weniger Interesse zu haben. Wird allerdings der Dienstleistungsbegriff weiter
gefasst (Guter immaterieller Art) und der Handel zu den Dienstleistungen hinzugezahlt und
geht man weiterhin davon aus, dass Weiterbildung, Konfliktberatung und sprachliche Forde-
rung Teile eines externen Ausbildungsmanagements sind, wird deutlich, dass der Dienst-
leistungssektor der externen Unterstitzung sogar am aufgeschlossensten gegentiber steht.
Die Schlussfolgerung der SALSS-Studie lautet, dass externes Ausbildungsmanagement eine
Dienstleistung ist, ,die sicherlich auch noch einer weiteren Verbreitung bedarf
(Ernst/Westhoff 2011, S. 5f).

In diesem Abschnitt wurde deutlich, welche Dienstleistungen die Betriebe sich wiinschen und
dass diese Dienstleistungsbedurfnisse je nach Betriebsgrof3e variieren. Welche Unterstit-
zungsleistungen die Betriebe bisher bei Ausbildungsdefiziten ihrer Auszubildenden einset-

zen, wird der nachste Abschnitt zeigen.

5.1.2.3 Betriebliche Unterstitzungsangebote fir Auszubildende

Viele Betriebe warten nicht, dass ihnen jemand kostenlos von auf3en Unterstiitzungsleistun-
gen anbietet, sondern haben bereits eigene Ideen und MaRRnahmen eingeleitet. Nachfol-
gende Abbildung zeigt die prozentuale Verteilung der Angebote von Betrieben an potentielle
oder vorhandene Auszubildende.

,Ergreift Inr Unternehmen folgende Maftnahmen, um die Qualifikation von
Schulabsolventen bzw. Auszubildenden zu verbessern?*
Angaben in Prozent der Unternehmen, hochgerechnet

Angebot von Praktikumsplatzen fur Schiler

Zusammenarbeit mit Schulen, bspw.
Unternehmensbesuche

Betriebsinterne Nachhilfe oder Stutzunterricht
fur Azubis

Mentoren/Paten fiur Azubis

Externe ausbildungsbegleitende Hilfen fiir
Azubis

Sonstiges e
| | | | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Ja, bereits jetzt mNein, aber geplant m Nein, und auch nicht geplant

Abbildung 44: MaRnahmen um die Qualifikation zu erhdhen (Quelle: IW-Consult 2012, S. 14)

Acht von zehn Betrieben, die beim IW-Unternehmensvotum abgestimmt haben, bieten den
Schulabsolventinnen Praktika an. Fast die Halfte fihrt internen Nachhilfeunterricht fiir die
eigenen Auszubildenden durch. Mit den Betrieben, die diese Malinahme einfiihren wollen,

sind es mehr als 56 %, die Stitzunterricht anbieten werden. 55,8 % nehmen an abH®-MaR-

% abH = ausbildungsbegleitende Hilfen (siehe Kapitel 4.2.2.3.1).
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nahmen teil oder planen sie fir die Zukunft. Dabei ist interessant, diese Zahlen nach den
wichtigsten Branchen aufzuschlisseln. Dabei ergibt sich nachfolgende Tabelle.

Tabelle 5: Acht von zehn Unternehmen bieten Schiiler-Praktika an
LErgreift Inr Unternehmen folgende MaRRnahmen, um die Qualifikation von
Schulabsolventen bzw. Auszubildenden zu verbessern?*
Angaben in Prozent der Unternehmen, hochgerechnet
Branche Umsatz in Mio. Euro
T T Gesamt
. Dienst- 1 bis
Industrie leistung Unter 1 ‘ unter 50 | Ab 50
Betriebsinterne Nachbhilfe oder Stutzunterricht fiir Azubis
Ja, bereits jetzt 59,4% 42.5% 46,0% 42.5% 59,7% 45.4%
Nein, aber geplant 8,2% 11,2% 10,3% 12,0% 8,7% 10,7%
Nein, und auch nicht
32,4% 46,3% 43,7% 45,5% 31,6% 43,9%
geplant
Gesamt 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Mentoren/Paten fur Azubis
Ja, bereits jetzt 39,9% 44.9% 42,1% 50,1% 55,9% 44 1%
Nein, aber geplant 11,8% 19,7% 19,9% 13,3% 18,0% 18,4%
Nein, und auch nicht
48,2% 35,4% 38,0% 36,7% 26,0% 37.6%
geplant
Gesamt 100,0% 100,0% 100.0% 100,0% 100,0% | 100,0%
Externe ausbildungsbegleitende Hilfen fiir Azubis
Ja, bereits jetzt 47,8% 42,3% 43,6% 41,3% 48,6% 43,2%
Nein, aber geplant 6,3% 13,9% 12,0% 15,0% 8,8% 12,6%

Tabelle 22: Malinahmen um die Qualifikation der Auszubildenden zu verbessern (Quelle: IW-Consult 2012, S. 18)

67,6 % der befragten Industriebetriebe haben bereits oder planen eine betriebsinterne Nach-
hilfe fur Auszubildende. Bei den Dienstleistungsunternehmen sind es mit 53,7 % immer noch
uber die Halfte. Im Durchschnitt stellen 44,1 % der Betriebe ihren Auszubildenden Mentoren
zur Seite. 47,8 % der Industriebetriebe und 42,3 % der Dienstleistungsunternehmen nehmen
fir ihre Auszubildenden bereits externe ausbildungsbegleitende Hilfen in Anspruch. Be-
triebsinterne Nachhilfe oder Stitzunterricht fir Auszubildende wird insgesamt von 45,4 Pro-

zent der befragten Unternehmen angeboten.

Insgesamt nehmen die Betriebe intern bereits hohe Aufwendungen auf sich, um ihre Auszu-
bildenden zu unterstiitzen. Sie investieren entsprechende vorhandene Geldmittel dafir. So-
mit ist ein Bedarf gegeben. Es handelt sich dabei um klassische Betatigungsfelder eines ex-

ternen Ausbildungsmanagements.

Auch der DIHK befragte seine Mitglieder nach ihren MalRnahmen, um der gefiihlten mangel-

haften Ausbildungsreife von Schulabgangerinnen zu begegnen.
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Nachfolgende Abbildung zeigt die Antworten auf:

Wie reagieren Sie auf die mangelnde Ausbildungsreife von Schulabgingem (in %)?
(Mehrfachnennungen miglich, n=10.710])

56
eigenes Angebot von Nachhilfe
im Unternehmen g
58
] ) 34
Nutzung ausbildungsbegleitendar 15
Hilfen der Agentur fiir Arbeit
36
3 - 19
Angebote fir betriebliche 19
Einstiegsqualifizierung (EQ) 8
Angebote fur betriebliche 19
Praxisphasen fur Jugendliche von 18
Bildungstragern 18
Angebote fur langfristige 17
Schislerprektika zum Lermnen im 16
Betrieb (z. B. Praxisklassen) 16
" . 12
Einsatz ehrenamtiicher =
Mentoren/Paten
13
T
Angebote fir Lehrerpraktika 7
B

o 10 20 30 40 50 60 70

02013 M2012 O2011

Abbildung 45: Reaktion der Betriebe auf mangelnde Ausbildungsreife (Quelle: DIHK 2013, S. 34)

Die Ausbildungsumfrage der Deutschen Industrie- und Handelskammer 2013 bestatigt den
Trend zur Nachhilfe in den Unternehmen. Der Anteil der Unternehmen, die mangelnde Aus-
bildungsreife feststellten und deshalb Nachbhilfe leisten, steigt weiter von 56 Prozent 2011 auf
58 Prozent 2013 (DIHK 2013, S. 34). Dabei ist Nachhilfe die von den Unternehmen am héu-
figsten genutzte Unterstiitzung fur die Auszubildenden. Darunter fallt auch die Nutzung aus-
bildungsbegleitender Hilfen der Agentur fir Arbeit. Der Anteil der Unternehmen, die ihre

Jugendlichen in diese MaRnahme schickte, ist von 35 % 2012 auf 36 % 2013 gestiegen.

Insgesamt zeigt sich, dass die Unternehmen sehr viel in die Nachhilfe und in ihr Ziel, geni-
gend Fachkrafte zu erhalten, investieren. Bisher sind es betriebsinterne Kapazitaten, die sie
dafur bereitstellen oder kostenlose Angebote der Agentur fir Arbeit. Zweitwichtigste Mal3-
nahme sind insgesamt Praktika oder ahnliches fir Bewerberinnen, aber auch fur Lehrkrafte.
Welches Personal sie selbst im Betrieb dafiir bereitstellen (Lehrkrafte, Sozialpadagoginnen,
Ausbildungspersonal), wurde bisher nicht spezifiziert. Nachfolgender Abschnitt zeigt, wie

wichtig diese Unterstlitzungsangebote nach Meinung der Betriebe sind.
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5.1.2.4 Wichtigkeit der Unterstitzungsangebote eines EXAM

In den verschiedenen JOBSTARTER-Projekten bekamen Unternehmen Dienstleistungen
eines externen Ausbildungsmanagements kostenlos zur Verfigung gestellt. Nachfolgende
Abbildung zeigt die grundsatzliche Meinung dieser Betriebe zur Wichtigkeit der einzelnen

angebotenen Dienstleistungen.

GIB

Grundséatzliche Wichtigkeit angebotener Dienstleistungen

M Anteil der Befragten, welche die genannte Dienstleistung als grundsatzlich wichtig ansahen

Unterstiitzung bei der Identifikation 81%

von geeigneten Jugendlichen

Vermittlung von Kontakten und
Einbindung in Netzwerke

Unterstiitzung und Betreuung
wihrend der Ausbildung

Persdnliche Beratung zu Ausbildung
im Unternehmen

Allgemeine Informationen zur
beruflichen Ausbildung

Abnahme von organisatorischen und
formalen Aufgaben

Unterstitzung bei der Beantragung
der Ausbildungsberechtigung

0% 10% 205 30% 4064 50% 60% 7% 80% 90% 100%

Abbildung 46: Grundsatzliche Wichtigkeit angebotener Dienstleistungen (Quelle: Becker, C. et al. 2011, S. 54)

81% der Befragten fanden die Unterstitzung beim Finden geeigneter Auszubildender mit
Abstand am wichtigsten. Die Studien zeigten, dass vor allem MafRnahmen, ,die auf die Ver-
besserung des Matchings zwischen Ausbildungsplatzangeboten und Bewerbern und Be-
werberinnen [zielten] von den Unternehmen stark nachgefragt und haufig positiv bewertet
wurden® (Becker, C. et al. 2011, S. 53).

Die Betriebe honorierten dabei besonders, dass man mit ihnen zusammen ,ein Anforde-
rungsprofil fir den Auszubildenden erstellte, dann aufgrund von Kompetenzfeststellungs-
verfahren oder Eignungstests eine Vorauswahl unter ihm [dem Bildungstrager, Anm. der
Autorin] bekannten Jugendlichen durchfiihrte, dem Betrieb dann eine kleinere Auswahl von
potenziellen Auszubildenden vorstellte und die letzte Entscheidung vollstandig dem Betrieb
Uberlie3 (Becker, C. et al. 2011, S. 53).

63 Prozent der Befragten empfanden die Unterstlitzung und Betreuung wahrend der Ausbil-
dung genauso wichtig wie die Vermittlung von Kontakten. Fast jeder dritte Betrieb fand die

Unterstutzung bei der Beantragung der Ausbildungsberechtigung als hilfreich.

Die Betriebe hatten wéahrend der Projektzeit die Gelegenheit, Dienstleistungen in Anspruch

zu nehmen, die sie sonst selbst finanzieren mussten. Sie konnten dadurch die Erfahrung
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machen, wie externe Dienstleistungen sie entlasten kdnnen. Wenn Betriebe eine Dienstleis-
tung als wichtig erachten, bedeutet das jedoch nicht unbedingt, dass sie sie in Anspruch
nehmen und noch weniger, dass sie mit der angebotenen Dienstleistung zufrieden sind.
Nachfolgender Abschnitt zeigt die Zufriedenheit der JOBSTARTER-Betriebe mit den ange-

botenen Dienstleistungen.

5.1.2.5 Inanspruchnahme und Zufriedenheit mit EXAM

In der Evaluation der JOBSTARTER-Projekte wurde auch die Inanspruchnahme von und die
Zufriedenheit mit angebotenen Dienstleistungen bei den beteiligten Unternehmen abgefragt.

Nachfolgend die erhaltenen Ergebnisse dazu in einer Abbildung:

Inanspruchnahme und Zufriedenheit mit den angebotenen
Dienstleistungen
Anteil |‘..|E[ Befragten, Zufriedenheit mit der erhaltenden Di
der die genannte
Dienstleistung erhalten hat . " . . - . .
_ O Ja, zufrieden @ MittelmaRig zufrieden B Nein, nicht zufrieden
Unterstiitzung bei der Identifikation .
von geeigneten Jugendlichen 70% 82% “ 4%
Allgemeine Informati Zur
beruflichen Ausbildung K% 9% “ e
Persénliche Beratung zu oy
Ausbildung im Unterneh 7% e m
Unterstiitzung und Betreuung 0
wiihrend der Ausbildung 3% 21N m
Vermittlung von Kontakten und 0, _m 29,
Einbindung in Netzwerke 6% T
Abnahme von organisatorischen  g7o; 95%,
und formalen Aufgaben ° E
Unterstiitzung bei der Beantragung 79, 03% n
der Ausbildungsberechtigung
Weitere Dienstieistungen  13% T3%
0% 10% 20% 30% 40% 50% G0% T0% 80% 90% 100%

Abbildung 47: Inanspruchnahme und Zufriedenheit mit den angebotenen Dienstleistungen (Quelle: Becker, C. et
al. 2011, S. 57)

Die Betriebe waren Uberwiegend mit allen Leistungen des externen Ausbildungsmanage-
ments zufrieden. Obwohl nur 37 % die Leistungen in Anspruch genommen haben, waren die
Unternehmen besonders zufrieden mit der personlichen Beratung zu Ausbildung und mit der
Unterstitzung und Betreuung wahrend der Ausbildung. Besonders wichtig waren ,Mal3nah-
men wie die Begleitung durch sozialpddagogische Anséatze, die Einbeziehung des Umfeldes
der Jugendlichen und die Schlichtung in Problemfallen®, insbesondere fir Jugendliche mit

Migrationshintergrund sowie benachteiligte Jugendliche (Becker, C. et al. 2011, S. 59).

Die Untersuchung kommt zu dem Schluss, dass die Unternehmen mehrheitlich mit der Qua-
litat der Dienstleistungen sehr zufrieden waren, wenn sie in Anspruch genommen wurden
(Becker, C. et al. 2011, S. 58f). Aulierdem bestatigten sie, ,dass die Begleitung wahrend der
Ausbildung ein wichtiges Unterstutzungsangebot darstellt.“ (Becker, C. et al. 2011, S. 59).
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Die EXAM-Angebote des Forderprogramms JOBSTARTER wurden von den Betrieben als
sehr hilfreich eingestuft. Nach Beendigung der Projekte stehen sie den Unternehmen leider
meist nicht mehr zur Verfugung, zumindest nicht mehr kostenlos. Inwieweit die Betriebe eine

nachhaltige Weiterfihrung der Dienstleistungen unterstitzen, zeigt nachfolgender Abschnitt.

5.1.2.6 Nachhaltigkeit und Zahlungsbereitschaft

Um die positiven Erfahrungen der Betriebe mit den Dienstleistungen eines externen Ausbil-
dungsmanagements zu vertiefen, sollten sie tGber den Projekthorizont hinaus genutzt werden
kénnen. Nur so ware fur die Betriebe eine nachhaltige Unterstiitzung bei der Berufsausbil-
dung gegeben. Mit Nachhaltigkeit ist hier die Aufrechterhaltung der Dienstleistungsangebote
nach dem Programmende gemeint. Die Projektverantwortlichen der JOBSTARTER-Projekte
wurden deshalb nach den Dienstleistungen befragt, die sie nach Projektende weiterhin an-
bieten werden. Unabhangig von der Finanzierung wollen die Projektverantwortlichen

folgende Dienstleistungen tber den Projekthorizont hinaus anbieten:

GIB

Geplantes Dienstleistungsangebot fir Unternehmen nach Auslaufen
des Jobstarter-Projekts (Auswahl)

M Dienstleistung wird durch Projekttriger ader Netzwerkpartner weiterhin angeboten
M Dienstleistung wird nach Auslauf des Projekts nicht mehr angeboten
Dienstleistung wurde im Rahmen des Jobstarter-Projekts nicht angeboten

Allgemeine Informationen

Persdnliche Beratung

Vermittlung von Kontakten

Vermittlung von
Verbundpartnern

Bewerbervorauswahl’
Vermittlung

Organisation von
Zusatzqualifikation

0% 10% 20% 30% A40% 50% 60% 0% B0% 90% 100%

Abbildung 48: Geplantes Dienstleistungsangebot fiir Unternehmen nach Auslaufen des JOBSTARTER-Projekts
(Quelle: Becker, C. et al. 2011, S. 68)

88 % der Projekte wollen vor allem die personliche Beratung aufrecht erhalten. Aber auch
die Vermittlung von Kontakten sowie allgemeine Informationen, die Bewerbervorauswahl, die
Vermittlung von Verbundpartnerinnen und die Organisation von Zusatzqualifikationen sollen
nach Ende der Projektzeit weiterhin angeboten werden.
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Nachfolgende Abbildung zeigt, dass auch Dienstleistungen fur Schulen und Jugendliche
teilweise weitergefuihrt werden sollen.

GIB

Weiterflihrung von Dienstleistungsangeboten fiir Schulen/ Jugendliche
nach Projektende (Auswahl)

W Dienstle tstung wird durch Projekuréger oder Netzwerkpartner weiterhin angeboten
M Dienstle tstung wird nach Auslaufen des Projekis nicht mehr angeboten
Dienstleistung wurde im Rehmen des lobstarter-Projelas nicht angebotan
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GQuelle: Befragung von Jobstarter-Projekten 2. bis 4. Fordermunde, GIB 2010, eigene Berechnung N=155-164

Abbildung 49: Weiterfiihrung von Dienstleistungen fir Schulen/Jugendliche nach Projektende (Quelle: Becker, C.
et al. 2011, S. 69)

83 % der Projekte wollen weiterhin die Vermittlung von Kontakten zu den Unternehmen an-
bieten, gefolgt von der Bereitstellung von allgemeinen Informationen und persdnlicher Bera-
tung. Die Aufrechterhaltung des Dienstleistungsangebotes ist jedoch aufgrund der Kosten
der Bildungstragerinnen nicht immer mdglich. Denn auch die Bildungstragerinnen missen
auf Dauer zumindest kostendeckend arbeiten. ,Eine Weiterflihrung von Dienstleistungen
muss auch die bendtigten Personalressourcen finanzieren. Letzteres kénnte durch kosten-
pflichtige Dienstleistungsangebote gelingen® (Becker, C. et al. 2011, S. 74). D. h. zur Siche-
rung der Nachhaltigkeit und Verstetigung der externen Unterstiitzungsleistungen fir die Be-
triebe sollten die Betriebe die Dienstleistungen mindestens mitfinanzieren. Die Projektlei-
terlnnen wurden deshalb befragt, in welcher Form sie ihre Dienstleistungen nach Projekt-
ende weiterfihren wollen.
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Nachfolgend die Ergebnisse der Befragung:

GIB

Weiterfihrung von Dienstleistungsangeboten
nach Projektbeendigung

Angebot an kostenireien Dienstleistungen fiir
Jugendliche durch bisherigen Projektiriger

47%

Angebot an kostenfreien Dienstleistungen fiir 47%

Unternehmen durch bisherigen Triger

Angebot einzelner Dienstleistungen
durch Netzwerkpartner

by
8

Kostenpflichtige Dienstleistungen fiir 23%

Unternehmen durch bisherigen Trager

I

0% 10% 20% 30% A40% 50% &0% 70% 80% 0% 100%

Abbildung 50: Weiterfuhrung von Dienstleistungsangeboten nach Projektbeendigung durch Tragerinnen (Quelle:
Becker, C. et al. 2011, S. 67)

Die Befragung der Projektleitungen ergab, dass fast die Halfte (47 %) der Bildungstragerin-
nen weiterhin entsprechende kostenfreie Angebote fiir Jugendliche und Betriebe planen (Be-
cker, C. et al. 2011, S. 66). Sollen die Dienstleistungen weiterhin kostenfrei angeboten wer-
den, mussen wieder offentliche Mittel oder neue Fordertopfe beantragt werden. 44 % der
Projektleitungen sagten, dass einzelne Unterstitzungsleistungen zukiinftig durch Netzwerk-
partnerinnen angeboten werden sollten, dabei handelt es sich vor allem um die Kammern
bzw. Unternehmensverbande sowie Institutionen der Arbeitsvermittiung (Becker, C. et al.
2011, S. 67).

Die Einfuhrung von kostenpflichtigen Dienstleistungsangeboten sehen die Projekte hinsicht-
lich der Zahlungsbereitschaft der Betriebe sehr kritisch. Trotzdem wollen 23 % ein kosten-
pflichtiges Dienstleistungsangebot fur die Betriebe vorhalten. Der Wert ist nicht sehr hoch,
aber er zeigt, dass es ausbaufahige Potentiale gibt, ,Geschaftsmodelle zur Weiterflihrung

einzelner Dienstleistungen zu entwickeln“ (Becker, C. et al. 2011, S. 67).

Insbesondere bei der Bewerberlnnenauswahl bzw. bei der Realisierung von Zusatzqualifika-
tionen sehen die Projektleiterinnen die besten Mdglichkeiten, ,kostenpflichtige Angebote zu
implementieren® (Becker, C. et al. 2011, S. 68). Weiterhin wurden innovative Fortbildungs-
veranstaltungen fur Ausbilderinnen entwickelt und angeboten, die auch nach Projektende
bestehen bleiben (Becker, C. et al. 2011, S. 125).

Die Studie kommt zu dem Schluss, ,dass gerade die Verbundausbildung zum Aufbau nach-

haltiger Geschaftsmodelle fur Trager geeignet ist...“, da sie Kleinbetrieben und ausbildungs-
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unerfahrenen Betrieben Unterstitzung leistet (Becker, C. et al. 2011, S. 142).

Einzelne JOBSTARTER-Projekte haben ,Geschaftsmodelle entwickelt, mit denen Ausbil-
dungs- und/oder Vermittlungsdienstleistungen (z. B. Vorauswahl von Jugendlichen) durch
die Unternehmen selbst weiter finanziert werden, und die somit auch nach der Foérderung
fortbestehen” (Becker, C. et al. 2011, S. 10 und S. 99). Dies sei, ,wenngleich die beigesteu-
erten Summen noch gering sind, ein wichtiger Schritt zur Sicherung der Nachhaltigkeit®
(Becker, C. et al. 2011, S. 99).

Die Beispiele machen deutlich, dass die nachhaltige Bereitstellung von Dienstleistungen und
die Zahlungsbereitschaft der Betriebe sich auf Dauer bedingen. AuRerdem machen sie deut-
lich, dass es Dienstleistungen gibt, flr die Zahlungsbereitschaft - wenn auch in geringem
Malie - besteht (Becker, C. et al. 2011, S. 139). Wenn Zahlungsbereitschaft bei den Unter-
nehmen vorhanden ist, spricht man von einem Bedarf, der vorhanden ist, da offensichtlich
daftr Geldmittel bereit gestellt werden kénnen. Ob und fur welche Dienstleistungen die

Betriebe externe Unterstiitzung einkaufen, zeigt der nachfolgende Abschnitt.

5.1.2.7 Nutzung externer Dienstleisterlnnen

Die Etablierung eines Geschéaftsmodells externes Ausbildungsmanagement ist abhangig von
der Nachfrage nach externen Unterstitzungsleistungen auf dem Bildungsdienstleistungs-
markt. Deshalb werden in diesem Abschnitt die Ergebnisse der Studien beziiglich der Nut-

zung von privaten Dienstleisterinnen dargestellt.

Der Deutsche Industrie- und Handelskammertag hat in seiner Studie die Betriebe gefragt,
auf welche Weise (aul3er Gber die Agentur fir Arbeit) sie ihre Auszubildenden gewinnen.

Nachfolgende Tabelle zeigt dafiir die Ergebnisse:

Auf welchem Wege - auBer Einschaltung der Agentur fiir Arbeit -
gewinnen Sie lhre Auszubildenden (in %)?
(Mehrfachnennungen méglich)

56
Internet —_‘ 60

Anzeigen in regionalen Printmedien 45
IHK ﬁJ

Direktwerbung in Schulen —3?;

andere Wege 20

Branchenverbinde/Arbeitgeberverbinde” — T
Private Ausbildungsvermittler ﬂ 3
T

0 10 20 30 40 50 60 70

02013 W2012

Abbildung 51: Wege Auszubildende zu gewinnen (Quelle: DIHK 2013, S. 20)

* erstmals 2013 abgefragt

Der groR3te Teil der befragten Unternehmen gewinnt seine Auszubildenden inzwischen durch

das Internet (nicht verwunderlich, da die Unternehmen online an der Befragung teilnahmen
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und somit die Benutzung des Internets offensichtlich gewohnt sind). 3 % der Unternehmen
greifen auf private Ausbildungsvermittlerinnen zuriick. Offensichtlich verlassen sich einige
Betriebe nicht mehr alleine auf die Vermittlung von Auszubildenden durch die Arbeitsagentur
und andere Wege, sondern lassen sich bei der Suche nach geeigneten Bewerberinnen

durch externe Partnerlnnen unterstitzen.

Die deutsche Gesellschaft fur Personalfiihrung hat ihre Mitgliedsunternehmen danach be-
fragt, fir welche innerbetrieblichen Aufgaben sie Personal eines externen Partners®® nutzen.
Dabei setzen sie voraus, dass die Leistungen i. d. R. aus IT-Systemen®, Bereitstellung von
personellen Kapazitaten’* und/oder Know-how’*-Transfer bestehen. Nachfolgende Abbildung
zeigt, inwieweit fur Aufgaben des Personalmanagements IT-Systeme eines externen An-
bieters genutzt werden.

Fiir welche Personalmanagement-Aufgaben nutzen Sie derzeit IT-
Systeme externer Partner? (Mehrfachnennungen)

Lohn- und Gehaltsabrechnung _ 52 n=137
Personalverwaltung T n=132
Personalrekrutierung und -auswahl - 19 n=138
Personalplanung und —controlling - 1 n=134
Training/ Weiterbildung -10 n=138
Compensation & Benefits -9 n=133
Empleyer Branding/Personalmarketing .8 n=127
Personalentwicklung r:‘ n=136
Performance Management . & n=136
Arbeitssicherheit/ Gesundheitsmanagement F n=136
Berufsausbildung l4 n=131
Personalbetreuung l4 n=136
Auslandsentsendungen IB n=123
Talent Management/ Nachfelgeplanung TE n=136
Personalfreisetzung 1 n=128
T T T T 1
0 20 40 60 80 100%

Abbildung 52: Nutzung von IT-Systemen externer Partnerinnen fiir Personalmanagement (Quelle: DGFP 2008,
S. 10)

Fur die Berufsausbildung nehmen 4 % von 131 befragten Unternehmen die IT-Systeme

externer Anbieterinnen in Anspruch.

% Externe Partner sind alle Dienstleister, denen Teilaufgaben des Personalmanagements (ibertragen werden kénnen* (DGFP
2008, S. 7).

™ Der externe Partner bietet die technische Infrastruktur zur Erledigung von Personalmanagement-Aufgaben an (z. B.
Bewerbermanagementsystem, ESS/MSS,...)* (DGFP 2008, S. 7).

™ Der externe Partner iibernimmt mit eignen personellen Kapazitaten eine (Teil-) Aufgabe des Personalmanagements (z. B.
Durchfiihrung des Bewerbermanagements, Headhunting,...)* (DGFP 2008, S. 7).

2 Der externe Partner bietet eine qualifizierte Beratung hinsichtlich der inhaltlichen Ausgestaltung der Services an (z. B.
Beratung bei der Implementierung eines Bewerbermanagementsystems)“ (DGFP 2008, S. 7).
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Nachfolgende Abbildung zeigt, dass externe personelle Kapazitaten fiir die Betriebe in der
Berufsaushildung interessanter sind.

Fir welche Personalmanagement-Aufgaben nutzen Sie derzeit personelle
Kapazitaten externer Parther? (Mehrfachnennungen)

Personalrekrutierung und -auswahl _ 86 n=138
Training/ Weiterbildung _ 74 n=138
Arbeitssicherheit/Gesundheitsmanagement _ 53 n=136
Personalentwicklung _38 n=136
Lohn- und Gehaltsabrechnung _ 31 n=137
Berufsausbildung _26 n=131
Talent Management/ Nachfolgeplanung _ 22 n=136
Employer Branding/Personalmarketing - 20 n=127
Personalfreisetzung - 15 n=128
Personalverwaltung - 14 n=132
Auslandsentsendungen -13 n=123
Compensation & Benefits - 12 n=133
Performance Management .m n=136
Personalbetreuung - 10 n=136
Personalplanung und -controlling l 4 n=134
— T T T T 1
0 20 40 60 80 100 %

Abbildung 53: Nutzung von personellen Kapazitaten externer Partnerinnen fiir Personalmanagement-Aufgaben
(Quelle: DGFP 2008, S. 10)

An 6. Stelle der Personalmanagement-Aufgaben, fur die externe Kapazitaten genutzt wer-
den, steht mit 26 % von 131 Betrieben die Berufsausbildung. Das sind 34 der 131 Betriebe,

d. h. fast jeder vierte nutzte externe personelle Kapazitaten fir die Berufsausbildung.

Benutzt ein Unternehmen das Know-how eines externen Anbieters, sind damit Beratungen,
Coaching usw. gemeint. Nachfolgende Abbildung zeigt, dass auch diese externe Dienstleis-

tung in der Berufsausbildung genutzt wird.

Fiir welche Personalmanagement-Aufgaben nutzen Sie derzeit das Know-
how externer Partner? (Mehrfachnennungen)

Training/ Weiterbildung n=138
Arbeitssicherheit/ Gesundheitsmanagement n=136
Personalrekrutierung und -auswahl n=138
Personalentwicklung n=136
Compensation & Benefits n=133
Auslandsentsendungen n=123
Employer Branding/Personalmarketing - n127
Talent Management/ Nachfolgeplanung n=136
Lohn- und Gehaltsabrechnung n=137
Personalireisetzung 23 n=128
Berufsausbildung 0 n=131
Performance Management 18 n=136
Personalverwaltung -_ n=132
personaietreuung [ 0 n-136
Personalplanung und -controlling .? n=134
T T T T 1
0 20 40 60 80 100%

Abbildung 54: Nutzung von Know-how externer Partner fir Personalmanagement-Aufgaben (Quelle: DGFP 2008,
S. 11)

Das Know-how eines externen Unternehmens nutzen 20 % der befragten Betriebe. Das ist
jeder 5. Betrieb.
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Nach der Umfrage des DIHK setzen die befragten Betriebe vor allem personelle Kapazitaten

externer Dienstleistungsunternehmen fiir die Berufsausbildung ein.

Die Deutsche Gesellschaft fur Personalfihrung wollte von den befragten Unternehmen wis-
sen, ob sie den Service eines oder mehrerer externer Partnerinnen nutzen. Nachfolgende
Abbildung zeigt, dass die Unternehmen vor allem bei der Lohn- und Gehaltsabrechnung

Dienste eines einzelnen Partners in Anspruch nehmen.

Nutzen Sie fiir die einzelnen Personalmanagement-Aufgaben derzeit
Services eines externen Partners oder mehrerer externer Partner?
[l Ein extemer Pariner
. Mehrere externe Partner, die voneinandar unabhangig sind
Mehrere externe Partner, die (leilwaisa) vensinander abhangig sind

ot Cabatsavecirur | IR,
povrspnrg rs s I ST ~

N ———
Performance Management 78 RN n=27

Personalfreisetzung 70 30 n=37

— ., .
o R W'
S— - . =
- m i

Talent Management/ Nachiolgeplanung 8 n=35
Employer Branding/Personalmarketing _ 10 | n=49
—— -
—— -
Personalrekrutierung und -auswahl mA- n=129

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 55: Nutzung eines oder mehrerer externer Partnerinnen (Quelle: DGFP 2008, S. 13)

Auch in der Berufsausbildung nutzen die Unternehmen vorzugsweise die Zusammenarbeit

mit einem Anbieter.

Uber die vertragliche Ausgestaltung der Zusammenarbeit mit externen Dienstleistungsan-
bieterlnnen versuchen die Unternehmen, Kontrolle lber die Leistungserstellung zu erreichen.
Die nachste Abbildung zeigt, welche Mittel die Betriebe dazu verwenden. Mehrfachnennun-

gen waren moglich.

Wie gestalten Sie die Zusammenarbeit vertraglich? (Mehrfachnennungen;
n=135)

Das Ziel (Ergebnis) wird
definiert

Der Prozess wird definiert

Kommunikationswege
werden definiert

Kommunikationsanlasse
werden definiert

Ein gemeinsamer

Wertekodex wird definiert 19

Sonstiges

20 40 60 80 100%

[=]

Abbildung 56: Vertragliche Gestaltung der Zusammenarbeit (Quelle: DGFP 2008, S. 20)
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In 92 % der untersuchten Unternehmen wird das Ziel der Zusammenarbeit vertraglich fixiert,
79 % definieren in den Vertragen mit ihren externen Partnern den Prozess der Leistungser-
bringung. Die Art der Kommunikation machen etwa 45 % der Unternehmen zum Vertragsge-
genstand, wahrend ein gemeinsamer Wertekodex nur in 19 % der Unternehmen mit den ex-

ternen Partnern des Personalmanagements vertraglich vereinbart wird.

Die oben angefuhrten Untersuchungen haben gezeigt, dass zu externen Dienstleistungen in
der betrieblichen Ausbildung noch sehr wenige Studienergebnisse vorliegen. Die hier ange-
fuhrten Resultate haben verdeutlicht, dass es ein groRes Bedurfnis und auch bereits eine
Nachfrage nach externen Dienstleistungen in der Berufsausbildung gibt. Nachfrage ist die
Grundlage fur die Entwicklung privatwirtschaftlicher Geschéaftsmodelle eines externen Aus-
bildungsmanagements. Ist ein Dienstleister - wie auch andere Unternehmen - erwerbswirt-
schaftlich orientiert, steht er im marktwirtschaftlichen Wettbewerb. ,lhre Mindestexistenzbe-
dingung ist die Kostendeckung® (Wohe/Déring 2010, S. 30f) wie bei jedem privatwirtschaftli-
chen Unternehmen. Die Nachfrage muss mindestens seine fixen Kosten decken, auf lange
Sicht auch die variablen, um seine Existenz auf Dauer zu sichern und wirtschaftlich tatig zu

sein.

Wie in der vorliegenden Arbeit schon haufig erwahnt, ist eine wichtige Grundlage fur ein pri-
vatwirtschatftlich organisiertes Geschaftsmodell externes Ausbildungsmanagement eine Ein-
stellungsanderung und die Einsicht der Unternehmen, dass sich der Einkauf von externen
Dienstleistungen fur die eigene Berufsausbildung lohnt. Im nachfolgenden Abschnitt sollen

erste Erklarungsansatze fur dieses Geschéaftsmodell gegeben werden.

5.2 Erklarungsansétze fir ein neues marktwirtschaftliches
Instrument

Wie oben ausgefiihrt, hat sich externes Ausbildungsmanagement Uber mehr als ein Jahr-
zehnt in allen Bildungsprogrammen und -projekten bewahrt und wurde in fast jedes neue
weitergegeben und Ubernommen (STARegio, JOBSTARTER usw.). Es ist offensichtlich eine

Dienstleistung, die Betriebe gerne in Anspruch nehmen und mit der sie zufrieden sind.

Berufsbildung und berufliche Qualifikation fir den Einzelnen wird immer wichtiger, die
Knappheit von Fachkraften wird immer deutlicher und die entstehende Dienstleistungs- und
Wissensgesellschaft verzeiht nicht, wenn Betriebe Zukunftschancen verpassen. Der Wett-
bewerb um die zukinftigen Fachkrafte hat erst begonnen, dies sollte fur die Unternehmen

Grund genug sein, selbst mehr in die Ausbildung ihrer zukinftigen Fachkréfte zu investieren.

Der Wettbewerb um Nachwuchskrafte und internationale Méarkte ruft private Bildungsdienst-
leistungsunternehmen auf den Plan, die unter den steigenden Anforderungen ihre Markt-

chancen ausloten und finden. Moderne Techniken sowie flexible Losungen und Professiona-
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lisierung der dualen Berufsausbildung bieten Raum, die staatlichen Angebote gezielt durch

private zu erganzen.

Aus den Ausfiuihrungen des theoretischen Teils und den Ruckschlissen aus dem vorange-
gangenen Abschnitt 1&sst sich ableiten, dass die Betriebe durch die vergangenen Entwick-
lungen vorsichtig realisieren, dass sie in Zukunft die Sicherung ihres Fachkraftebedarfs
durch Berufsausbildung nicht der offentlichen Hand tberlassen kdnnen, sondern gezielt al-
ternative Wege suchen missen. Nachfolgend werden, abgeleitet aus den theoretischen
Grundlagen und den empirisch bereits vorhandenden Forschungsergebnissen des letzten
Abschnittes, erste Erklarungsansatze fir ein marktwirtschaftlich ausgerichtetes externes

Ausbildungsmanagement zusammengetragen.

Die Erklarungsansatze zeigen, inwieweit die Betriebe externes Ausbildungsmanagement
gezielt fur ihren eigenen Erfolg einsetzen kdnnten unter der Voraussetzung, es auch selbst
zu finanzieren. Weiterhin wollen sie die jingsten Ansatze zur Implementierung externer

Dienstleistungsunternehmen als Argumentationshilfe ermutigen.

Die Erklarungsansatze werden in nachfolgenden Kategorien zusammengefasst:

e Demografische Entwicklung

e Heterogenitat der Auszubildenden — Diversity Management in der Ausbildung

e Verschiebung der 6¢ffentlichen Forderschwerpunkte

e Unabhéangigkeit von Fordervoraussetzungen und Projekthorizonten

e  GroRerer Einfluss auf die Dienstleistungsangebote

¢ Konzentration auf die Kernaufgaben des eigenen Betriebes

¢ Vom Bildungstrager zum Bildungsdienstleistungsunternehmen

e Nachhaltigkeit

e Qualitatsvorteile durch externes Ausbildungsmanagement

¢ Nutzenverbesserung durch externe Unterstiitzungsleistungen.

Diese Ansatze erheben nicht den Anspruch auf Vollstandigkeit. Sie unterliegen ebenso wie
das Produkt ,externes Ausbildungsmanagement” der Entwicklung und Innovation in der dua-

len Berufsausbildung. Die demografische Entwicklung spielt dabei eine wichtige Rolle.

5.2.1 Demografische Entwicklung

Ausfihrlich wurde im Kapitel 2 aufgezeigt, wie die demografische Entwicklung voranschreitet
und welchen Einfluss sie auf die duale Berufsausbildung hat. Beschrieben wurde auch, dass
immer weniger Schulabgéngerinnen durch immer grof3ere Durchlassigkeit des Bildungssys-
tems immer mehr Mdglichkeiten der Hoherqualifizierung haben. Deshalb bleiben immer
weniger junge Menschen fur die duale Ausbildung, um die der Wettbewerb in einigen und

zwischen den Branchen und Unternehmen bereits begonnen hat.
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Das BIBB fihrt seit 2011 ein jahrliches Betriebspanel zu ,Qualifizierung und Kompetenzent-
wicklung® von Betrieben in Deutschland in Form von computerunterstitzten persénlich-
mindlichen Interviews durch. Bei der ersten Befragung 2011 nahmen lber 2.000 Betriebe
teil (Ricklaufquote 30%). Die Betriebe wurden nach ihrer Einschatzung zu den zukiinftigen
Schwierigkeiten, geeignete Bewerberinnen zu finden, befragt (Datenreport 2012, S. 211).
Die nachfolgende Abbildung zeigt deutlich deren Ergebnis in Prozent:

Aushildungsbetriebe mit Ausbildungs-

stellenangebot 2010 insgesamt! EI iz g

0% 1W0% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

eher leichter
eher schwieriger
kein Unterschied

' Fr Auswertungen, die alle Ausbildungsbedriebe beriicksichtigen (awch solche ohne Ausbildungsstellenangebot im Jahr 2010} wgl. BIBE-Jualifizienmgspanel 2012.

Abbildung 57: Einschatzungen von Betrieben zu den kinftigen Schwierigkeiten, geeignete Bewerberlnnen zu
finden (Quelle: Datenreport 2012, S. 211)

Die Abbildung zeigt, dass fast dreiviertel der befragten Unternehmen erwarten, dass es in
Zukunft noch schwieriger sein wird, geeignete Auszubildende zu finden. Es wird offensicht-
lich problematischer, die Bewerberlnnen fir bestimmte Berufe und Branchen zu begeistern.
Darauf missen sich die Betriebe einstellen und reagieren. ,Externes Ausbildungsmanage-
ment ist deswegen interessant, weil Unternehmen in .wenigen Jahren vor dem Problem des
Fachkraftemangels stehen werden, wenn nicht durch vermehrte Investitionen in die Ausbil-

dung gegengesteuert wird“ (Busse et al. 2005, S. 56).

Will der Betrieb in Zukunft genligend eigene Fachkréfte heranbilden, bedarf es neuer Rekru-
tierungsstrategien und -wege. Auch die Auszubildenden wahrend und nach der Ausbildung
im Unternehmen zu halten, dirfte komplizierter werden, da ein Wechsel zu anderen Arbeit-

geberlnnen und Berufen bei auftauchenden Problemen leichter fallen diirfte.

Die Schwierigkeiten durften sich in einem hoéheren Zeitaufwand und damit in einer Mehrbe-
lastung der Ausbildungsverantwortlichen (vor allem der nebenberuflichen Ausbilderinnen)
ausdricken. Eine Erweiterung und/oder Professionalisierung der eigenen personellen Kapa-
zitdten und Qualifikationen in der Bewerberinnenakquise kdnnte fur die Unternehmen nétig
werden. Dieses Marktsegment beginnen Anbieterinnen zu erschliel3en. Sie weisen die Be-
triebe darauf hin, ihre Kernaufgaben” nicht durch aufwéndige RekrutierungsmafRnahmen zu
vernachlassigen und bieten an, spezielles Fachwissen und professionelle Methoden mit Hilfe

von Spezialisten von aul3en zuzukaufen.

Die Wahrscheinlichkeit ist hoch, dass der Markt fur externe Dienstleistungen in Zukunft

wachsen wird, da der Engpass an Bewerberlnnen fir die Ausbildung viele Unternehmen

™ Kernaufgaben sind einzigartige, einmalige, nicht aufschiebbare und nicht (nach auRen) delegierbare Tatigkeiten eines
abgegrenzten Aufgabenfeldes” (Becker 2011, S. 42).
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treffen wird. Die Ubernahme der damit steigenden Kosten fir Ausbildung durch den Staat ist
nicht zu erwarten, ebenso wenig wie die kostenlose Weiterversorgung der Betriebe mit ex-
ternen Dienstleistungen, um ihre Wettbewerbsfahigkeit zu gewahrleisten. Die dauerhafte
Auslagerung von Ausbildungskosten, die traditionell die Unternehmen zu tragen haben,
kdme einer Subvention gleich. Die derzeitige Konjunkturlage und Gewinnerwartungen lassen
Spielraume fur den Einkauf von Bildungsdienstleistungen durch die Unternehmen selbst. Mit
einem passenden entgeltlichen Angebot auf dem Markt kdnnten die Unternehmen Unterstit-
zung einkaufen und damit die Unabhangigkeit flr die eigene personelle Zukunft weiter be-

wahren.

Der Staat hat, wie es seine Aufgabe ist, zu einer Zeit regulierend eingegriffen, als die Markt-
mechanismen suboptimal funktionierten. Der Uberhang an Ausbildungsbewerberinnen
wurde abgebaut und die Ausbildungsaktivitaten der KMU von aulR3en gefordert. Die Modell-
versuchsprogramme der Bundesregierung haben aufgezeigt, welche Dienstleistungen eines
externen Ausbildungsmanagements fiir die Betriebe hilfreich sind und geholfen eine Struktur
von Angeboten aufzubauen. Dem widerspricht nicht, dass weiterhin Betriebe bestimmter
Branchen und UnternehmensgrofRen durch die Teilnahme an Ausbildungsmodellprogram-
men gefdrdert werden, um Nachteile auszugleichen. Insbesondere erfordert die demografi-
sche Entwicklung zur Sicherung des Fachkraftenachwuchses eine Ausschopfung aller

Potenziale der Humanressourcen und ein Diversity Management auch in der Ausbildung.

5.2.2 Heterogenitat der Auszubildenden

Mit der sinkenden Zahl der Schulabgéangerinnen wird die Auswahl an Bewerberinnen fur die
Berufsausbildung in den Unternehmen geringer. Eingeschrankt wird die Auswahl weiterhin,
dadurch, dass sich die jungen Menschen marktkonform verhalten und dorthin wandern, wo

sie langfristig die besten Chancen vermuten, gegebenenfalls an die Hochschulen.

Parallel dazu steigt konsequenterweise das Interesse der Betriebe an Gruppen von jungen
Menschen, die bisher nicht im Blickfeld der Ausbildungsverantwortlichen standen, wie z. B.
junge Menschen mit Migrationshintergrund, Altbewerberlnnen, Alleinerziehende, sozial Be-
nachteiligte sowie Lernbeeintrachtigte, Ausbildungsabbrecher, Un- und Angelernte, Studien-
abbrecher, Jugendliche ohne Abschluss, Jugendliche mit heterogenen Schulabschliissen,
junge Menschen mit Behinderung. Die Zusammensetzung der Auszubildenden im Unter-
nehmen wird vielfaltiger und unterschiedlicher. Die Unternehmen mussen sich auf eine zu-

nehmende Heterogenitat’ der Bewerberlnnen einstellen.

™ Heterogen: nicht gleichartig im inneren Aufbau; uneinheitlich, aus Ungleichartigem zusammengesetzt. Definition nach Duden-
online. Verfugbar unter http://www.duden.de/suchen/dudenonline/heterogen (29.04.2013).
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Nachfolgendes Schaubild macht deutlich, wie vielfaltig die Auspragungen von Heterogenitat
sind, fir die sich auch der Begriff der ,Diversity”™ gebildet hat:

Alter
Geschlecht
Herkunft
Schulische Verbildung

Sozialverhalten, Schulbelastung, -angste,

Krankheitsanfalligkeit, Lern- und Leistungsmotivation,
Kommunikationsfahigkeit, Konfliktfahigkeit, Kritikfahigkeit,
Sprachkompetenz, Durchhaltevermégen und Frustrationstoleranz,
Leistungsbereitaschaft, Selbstorganisation/ Selbststandigkeit, Sorgfalt,
Teamfahigkeit, Umgangsformen, Verantwertungsbewusstsein, Zuverlassigkeit,
Altersgerechter Entwicklungsstand und gesundheitliche Voraussetzungen, Sprach-
beherschung, Rechnerisches Denken, Logisches Denken, Raumliches Vorstellungsvermoagen,
Merkfahigkeit, Bearbeitungsgeschwindigkeit, Befahigung zur Daueraufmerksamkeit, Schreiben,

Lesen — mit Texten und Medien umgehen, Sprechen und Zuhéren, Mathematische Grundkenntnisse,

Wirtschaftliche Grundkenntnisse, Soziale Herkunft, Marktbenachteiligung, religiose Glaubenspragung,

sexuelle Orientierung, Anstrengungs- und Einordungsbereitschaft, intellektuelles Leistungsvermaégen,

Stil und Fahigkeiten beim Umgang mit Mitschilern.

Abbildung 58: Auspragungen der Heterogenitat (Quelle. ZWH 2009, Folie 12)

Durch die Offnung der Berufsausbildung fur Bewerberinnen, die bisher nicht zu den bevor-
zugten Personengruppen der betrieblichen Ausbildung gehérten bzw. die selbst nicht dazu
gehdren wollten, entsteht eine Kluft zwischen den Anforderungen der Unternehmen an Aus-

zubildende und den mitgebrachten Voraussetzungen der jungen Bewerberinnen.

Lernen Leistungsstarke mit Leistungsschwachen, junge Menschen aus verschiedenen Kultu-
ren oder Bildungsgruppen, Altere und jiingere u. v. a. zusammen den gleichen Beruf, bedarf
es hoher Toleranz und geeigneter sozialer Umgangsformen von Auszubildenden und Ausbil-

dungskraften, aber auch neuer padagogischer Anséatze und Kompetenzen.

Die Erwartungen und die Herausforderungen an das Ausbildungspersonal und an die Lern-
und Lehrmethoden wachsen deutlich. Der padagogische, kulturelle und soziale Druck auf die
ausbhildenden Fachkrafte in den Betrieben erhdht sich, so dass sie in Zukunft mehr Unter-

stiitzung bei der tglichen Arbeit gebrauchen kénnen (Datenreport 2012, S. 387f).

~,Abgesehen von dem Wunsch nach einer finanziellen Férderung wird ein deutlicher Unter-
stitzungsbedarf hinsichtlich der Gestaltung von Ausbildungsprozessen (Hilfe bei Konfliktl6-
sungen, externes Ausbildungsmanagement) gesehen® (Datenreport 2012, S. 399). Die Ge-
staltung von Lernprozessen in betrieblichen Ausbildungsgruppen wird vor neue Anforderun-
gen gestellt. Damit wird sich der Fortbildungsbedarf fir das Ausbildungspersonal erhdhen,

will man Ausbildungsabbriiche und Uberforderte Ausbildungsfachkréafte vermeiden.

™ Diversity= Vielfalt.
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Heterogenitéat steht aber nicht nur fur Problemlagen, sondern — positiv betrachtet — vor allem
fur die Vielfalt an spezifischen Fahigkeiten (Diversity), die Unternehmen gezielt einsetzen
konnen (Thomas 1992, S. 3):

»Those at the helm of these organizations have a choice: they can treat all members as if they were
the same (or try to force them to become the same), or they can view the diversity as an oppor-
tunity, a strategic lever...and if they do so before the competition does - they will have a enormous
strategic advantage” (Thomas 1992, S. 3).

"Diversity" greift Unterschiedlichkeit und Vielfalt als etwas grundsatzlich Positives auf und
versteht unter Inklusion und Heterogenitat in der Struktur der Auszubildenden einen Gewinn,
statt mogliche zuklnftige Fachkréaftepotentiale auszugrenzen. Um diesen Vorteil zu nutzen,
gilt es einen Umgang mit der Vielfalt zu lernen, sie zu ,managen®. Der Begriff des Diversity
Managements “is grounded in very specific definition of “managing”: creating an environment
that allows the people being managed to reach their full potential” (Thomas 1992, S. 12).
Diversity Management entwickelt ,Strategien, Programme und MalRnahmen fir einen kon-
struktiven und produktiven Umgang mit Vielfalt” (Krell 2007, S. 9).

Gisela Westhoff (2010, Folie 17) schlagt folgenden Umgang mit heterogenen Gruppen in der

Ausbildung vor:

e Sensibilisierung fir Unterschiedlichkeiten und Vielfalt beim Ausbildungspersonal aber
auch bei den Jugendlichen,

e Spezielle Forderung von Basiswissen (Sprache, Mathematik), Lerntechniken, Teamar-
beit, Prifungsvorbereitung usw.,

e Verbindung von individueller Forderung und Lernen in der Gruppe, gegenseitige
Unterstitzung von leistungsstarken und leistungsschwachen Jugendlichen, Zusatzquali-
fikationen fur Leistungsstarke,

e Neue Formen der Organisation der Ausbildung,

e Starkung des Ausbildungspersonals (Weiterbildung, Erfahrungsaustausch),

e Externes Bildungsmanagement: Bewerberauswahl, Hilfe bei Konfliktlosungen, Organisa-
tion der Ausbildung im Verbund, Abstimmungen mit der Berufsschule, Unterstitzung der
Betriebe beim Einsatz/der Weiterentwicklung von neuen Konzepten, Instrumenten,

Methoden und gesetzlichen Regelungen (siehe auch Ernst/Westhoff 2011, S. 7).

Externes Ausbildungsmanagement kann die Betriebe in oben angefiihrter Weise massiv bei
der Ausnutzung des Potentials und der Férderung der Synergieeffekte (indem sie sich ge-

genseitig fordern und erganzen) heterogener Ausbildungsgruppen unterstitzen.
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5.2.3 Verschiebung der 6ffentlichen Férderschwerpunkte

Die demografische Entwicklung hat, wie in Kapitel 2 beschrieben, einen Einfluss auf den
Ausbildungsmarkt und damit auch auf die Forderschwerpunkte der offentlichen Programme
fur Berufsausbildung. Diese richten sich i. d. R. nach erkannten Schwachpunkten auf dem
Ausbildungsmarkt. Je mehr sich die Licke zwischen Angebot und Nachfrage an Ausbil-

dungsplatzen schliel3t, desto weniger dringend sind 6ffentliche Hilfen in diesem Bereich.

Der Ausbildungspakt wurde 2010 bis 2014 verlangert. Durch die Verbesserung auf dem
Ausbildungsmarkt wurden aber gleichzeitig auch neue Ziele gesteckt und neue Partnerinnen
(Kultusministerkonferenz und die Integrationsbeauftragte der Bundesregierung) gewonnen,
die ein Zeichen fiur die Neuorientierung darstellen (Nationaler Pakt 2010, S. 16). Die neue
Ausrichtung riickt den Ubergang von Schule zum Beruf mit Ausbildungsreife und Berufsori-
entierung ins Zentrum der Aufmerksamkeit (BBB 2012, S. 5).

Offentliche Forderprogramme, vor allem fir markt- und sozial benachteiligte Jugendliche,
werden abgebaut (Datenreport 2012, S. 41). Reprasentativ kann dies an der aul3erbetriebli-
chen Berufsausbildung® aufgezeigt werden, wie nachfolgendes Schaubild deutlich macht.
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M )D-Bestand — ausbildungsbegleitende Hilfen (abH) -l Eintritte abH
JD-Bestand — Berufsausbildung in auBerbetrieblichen Einrichtungen (BaE) —&— Eintritte BaE

Abbildung 59: MaRnahmen zur Férderung der Berufsausbildung der Bundesagentur fur Arbeit (Quelle: Daten-
report 2013, S. 263)

Der durchschnittliche Jahresbestand (JD) an ausbildungsbegleitenden Hilfen stieg bis 2009
an, brach 2010 radikal ein und stieg 2011 wieder an. Der Bestand an aul3erbetrieblicher
Ausbildung sinkt bereits seit 2007. Das bedeutet es findet einerseits eine Verlagerung von
auRRerbetrieblicher Ausbildung zur ausbildungsbegleitenden Hilfen statt und andererseits sin-

ken die Hilfen zur Berufsausbildung insgesamt.

6 Als ,auBerbetriebliche Ausbildung* wird jene Form der Berufsausbildung bezeichnet, die ,liberwiegend 6ffentlich finanziert*
wird und der Versorgung von Jugendlichen mit Marktbenachteiligungen, mit sozialen Benachteiligungen, mit Lernschwéchen
bzw. mit Behinderungen dient” (Datenreport 2012, S. 40).
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Genauere Zahlen bietet nachfolgende Tabelle:

Entwicklung 2012
2009 2010 2011 2012 gegentiber 2011
abs. in %
Deutschland
Ausbildungsplatzangebot
*  insgesamt 581.562 579.564 599.070 584.547 -14.523 -2,4
*  besetzt 564.306 559.959 569.379 551.271 -18.108 -3,2
*  zum 30.09. noch unbesetzt 17.256 19.605 29.688 33.276 +3.585 +12,1
»  betrieblich ¥ 535.761 538.521 568.608 558.645 -9.963 -1,8
«  auerbetrieblich * 45.801 41.043 30.459 25.902 -4.557 -15,0
Ausbildungsplatznachfrage 3
*  insgesamt 652.848 640.104 641.523 627.300( -14.223 -2,2
= erfolgreich 564.306 559.959 569.379 551.271 -18.108 -3,2
= zum 30.09. noch suchend 88.542 80.145 72.144 76.029 +3.885 +5,4
Angebots-Nachfrage-Relation 89,1 90,5 93,4 93,2 0,2
» betrieblich 82,1 84,1 88,6 89,1 +0,4 .
Neue Ausbildungsvertrige 564.306 559.959 569.379 551.271| -18.108 -3,2

Tabelle 23: Ausbildungsmarktentwicklung von 2009 bis 2012 (Stichtag 30. September) (Quelle: Ulrich et al. 2012,
S.2)

Wahrend das Ausbildungsplatzangebot von 2011 auf 2012 um 2,4 % und die Ausbildungs-
platznachfrage um 2,2 % sanken, verringerte sich das aulRerbetriebliche Ausbildungsplatz-
angebot um 15 %. Seit 2009 reduzierte sich die auBBerbetriebliche Berufsausbildung sogar
um 43 %.

Der Abbau o6ffentlicher Hilfen zur Berufsaushildung und die Veranderung des Férderschwer-
punktes fordern von den Betrieben ein Umdenken. Wollen sie nicht auf die Unterstiitzung
verzichten, missen sie sich Alternativen einfallen lassen oder die Dienstleistungen auf dem
privaten Bildungsmarkt ordern bzw. einem Verbund beitreten und zumindest Teile selbst
finanzieren. Dazu wurden in einer Delphi-Befragung’’ des BMBF 500 Expertinnen schriftlich

zur zuklnftigen Entwicklung in der beruflichen Bildung befragt.

Die befragten Expertinnen erwarten, dass privat finanzierte Leistungen zunehmen werden
und somit ein neuer Markt entsteht (Pfeiffer/Kaiser 2009, S. 79).

,Private Angebote erganzen einerseits die offentlichen und betrieblichen Ausbildungsangebote ...
Andererseits erganzen die privaten Angebote nicht nur die Versorgung mit Ausbildungsangeboten,
sondern eréffnen zudem auch mehr Freiheiten und Handlungsspielrdume, um moderne und neue
Konzepte in der Aushildung anzuwenden. Private Ausbildungsangebote treiben den Einsatz neuer
Technologien, aber auch kooperative Formen der Ausbildung in regionalen Bildungsnetzwerken
gezielt voran® (Pfeiffer/Kaiser 2009, S. 62)
Private Angebote sollen also die 6ffentlichen erganzen und bereichern und die Unabhangig-
keit der Unternehmen in ihren Ausbildungsentscheidungen gewahrleisten. Ein Abbau von
Forderprogrammen hat fir die Unternehmen also nicht nur Nachteile. Durch den Einkauf
privater Dienstleistungen fir die betriebliche Ausbildung gewinnen die Unternehmen Unab-

hangigkeit von 6ffentlichen Forderprogrammen zurtick, wie der nachfolgende Abschnitt zeigt.

 Mit einer Delphi-Befragung werden zukiinftige Entwicklungen durch eine mehrstufige schriftliche Befragung von Experten und
Expertinnen eingeschétzt (Pfeiffer/Kaiser 2009, S. 13).
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5.2.4 Unabhéngigkeit von Fordervoraussetzungen und Projekthorizonten

Offentlich gefordertes externes Ausbildungsmanagement bzw. andere Forderprogramme fiir

Berufsaushildung knipfen ihre Leistungen zumeist an bestimmte Fordervoraussetzungen

bzw. Beschréankungen. Somit kbnnen Unternehmen nur in den Genuss eines kostenlosen

externen Ausbildungsmanagements kommen, wenn sie diese Vorgaben erfillen. Geférdert

wird z. B.

e ein bestimmter Personenkreis, Uberwiegend junge Menschen mit besonderem Fdorderbe-
darf.

e meist nicht Gber den gesamten Zeitraum der Rekrutierung von Bewerberinnen und der
Ausbildung gleichzeitig.

e nur fur einen festgelegten Zeitraum (Projekthorizont).

e haufig nur Unternehmen einer bestimmten Wirtschaftsgréfie (gréftenteils KMU’s).

e nur ein bestimmtes Instrumentarium (durch die Férderschwerpunkte eingegrenzt).

Immer weniger Unternehmen sind bereit, diese Einschrankungen in Kauf zu nehmen. In
einer Befragung der DIHK 2013 unter Mitgliedsunternehmen bekundeten 27 %, auch ohne
offentliche Forderung Lernschwéchere auszubilden, 2011 waren es nur 23 % (DIHK 2013, S.
35). Die Bereitschaft, auch ohne 6ffentliche Férderung in einem schwierigen Umfeld auszu-

bilden, verbesserte sich somit zusehends.

Der Vorteil eines externen Ausbildungsmanagements gegentber 6ffentlicher Férderung ist

damit offensichtlich. Die Unternehmen gewinnen:

¢ Unabhangigkeit von den politischen Forderprogrammen, egal welchen Schwerpunkt
diese in Zukunft haben und damit eine gewisse Gestaltungsfreiheit in der eigenen Aus-
bildung.

e Stabiles Unterstiitzungsangebot ohne Projekthorizont, vor und wahrend der Ausbildung,
jederzeit und so lange sie wollen.

o Dienstleistungen fur alle Personen wahrend der Berufsausbildung, unabhangig von
Fordergruppen (z. B. Benachteiligte, Migranten usw.).

e Dienstleistungen fir alle Unternehmen, gleichgtiltig welche Wirtschaftsgrofie.

Diese Unabhéangigkeit lasst sich durch hohere Investitionen der Betriebe in die Berufsausbil-
dung erreichen, entweder durch die Erhéhung der eigenen Ausbildungsanstrengungen im
Unternehmen oder durch den Zukauf von Dienstleistungen von auf3en. Auf die Ausgestal-
tung dieser extern einzukaufenden Dienstleistungen kénnen sie mehr Einfluss nehmen als

auf offentliche Angebote, wie nachster Abschnitt ausfiihrt.
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5.2.5 Gro6Rerer Einfluss auf die Dienstleistungsangebote

Die Begleitung vor und wahrend der Ausbildung wurde von fast allen Betrieben, die bisher
diese Dienstleistung in Anspruch nehmen durften, als ein nitzliches und hilfreiches Unter-
stlitzungsangebot gesehen, worauf die Unternehmensvertreterinnen bei Bedarf auch weiter-
hin zurickgreifen wollen (Becker, C. et al. 2011, S. 59). Insbesondere hat sie einen erhebli-

chen Anteil daran, das ,Risiko von Ausbildungsabbrichen zu senken® (ebd., S. 58).

.Gerade bei der Bewerbervorauswahl, aber auch bei der Organisation von Zusatzqualifizie-
rungen, wird am haufigsten die Moéglichkeit gesehen, auch kostenpflichtige Angebote zu im-
plementieren (ebenda, S. 68). Bei der Analyse des JOBSTARTER-Programmes bis zur
funften Forderrunde wurde deutlich, dass die passgenaue Akquise von Auszubildenden als
die wichtigste Dienstleistung genannt wurde (Becker, C. et al. 2011, S. 53). Erstmalig ausbil-
dende Betriebe nahmen deutlich mehr und verschiedene Dienstleistungen in Anspruch
(ebenda, S. 54). Vor allem wurden von dieser Zielgruppe allgemeine Informationen zur Aus-
bildung, Beratung zur Erlangung der Ausbildungsberechtigung, Abnahme organisatorischer
und administrativer Aufgaben und die Verbundausbildung nachgefragt (ebenda, S. 54f). Ge-
rade kleine und mittlere Unternehmen haben haufig kein hauptamtliches Berufsausbildungs-
personal und bedurfen bei auftretenden Problemen der externen Unterstiitzung.

Die nachgefragten Unterstitzungsleistungen variieren demnach je nach WirtschaftsgroRe
(KMU oder grof3er), der Lebensphase, in der das Unternehmen ist (neu gegriindet oder
etabliert), der Etappe der Ausbildung (vor oder wahrend) und der Ausbildungserfahrung
(Erstausbildung oder bereits aktiv in der Berufsausbildung).

Da ein privatwirtschaftlich organisiertes externes Ausbildungsmanagement seine Kunden auf
dem Markt gewinnen muss, ist es unabdingbar, dass seine Angebotspalette nachfrage- und
bedarfsgerecht auf den Kunden ausgerichtet ist und je nach den Bedurfnissen der Betriebe
weiterentwickelt wird. Die Dienstleistungen kdnnen unbirokratisch und zeitnah bei dem ex-
ternen Dienstleister eingekauft und individuell auf den einzelnen Betrieb zugeschnitten wer-
den. Die Unternehmen erhalten ein vielfaltiges Unterstiitzungsangebot, einschliel3lich eines
Zugangs zu Spezialwissen, das sie vom Leistungsspektrum bis zum Preis selbst mit beein-

flussen kdénnen.

Um die Abhangigkeit von einem Anbieter zu reduzieren, kénnen sie wahlen, ob sie die
Dienstleistungen nur ,aus einer Hand®, d. h. von einem Anbieter einkaufen, oder ob sie sie

von verschiedenen Anbieterinnen beziehen méchten und wie lange.

Haben sie sich fur einen Anbieter entschieden, bedeutet es fur sie Entlastung und sie kon-
nen sich auf ihre Kernaufgaben in der Ausbildung, das Kerngeschéft ihres Unternehmens

und ihre Kunden konzentrieren.
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5.2.6 Konzentration auf die Kernaufgaben

Beim Kerngeschaft eines Unternehmens handelt es sich um seinen zentralen Tatigkeitsbe-
reich, mit dem das Unternehmen den groR3ten Teil seiner Einnahmen erwirtschaftet. Dazu
gehort die Berufsausbildung durch die Fachkrafteausbildung nur indirekt (siehe Abschnitt
3.6). Die Berufsausbildung kostet im Gegenteil die Ausbilderinnen bzw. die Ausbildungsbe-
triebe Zeit und Geld.

Die Fachkrafte eines externen Ausbhildungsmanagements entlasten den Betrieb von organi-
satorischen oder padagogischen Aufgaben bzw. beraten und coachen das Ausbildungsper-
sonal bei der Optimierung von Ablaufen, so dass auch hier Entlastung geschaffen wird, um

sich auf die Kernaufgaben konzentrieren zu kénnen.

Der Ausbildungsbetrieb kann sich auf die Wertschdpfung in seinem Unternehmen konzent-
rieren und so Ertradge und Gewinn erwirtschaften. Es werden zeitliche, geistige, nervliche und
personelle Kapazitdten und dadurch in den meisten Fallen Geldmittel gespart. Mit diesen
zusatzlichen Ertragen lassen sich die Dienstleistungen des externen Ausbildungsmanage-

ments wiederum finanzieren.

5.2.7 Vom Bildungstrager zum Bildungsdienstleistungsunternehmen

Auch die Trager und Bildungseinrichtungen, die externes Ausbildungsmanagement bisher im
Rahmen offentlicher Férderung angeboten haben, sehen sich mit massiven Veranderungen
und neuen Herausforderungen konfrontiert. Wenn die Fordermittel fir die Berufsausbildung

gekirzt werden, werden bei ihnen wertvolle Kapazitaten frei.

Die Mitarbeiterlnnen haben sich in jahrelangem Engagement in den Hilfen zur Berufsausbil-
dung Kompetenzen und Erfahrungen aufgebaut und missen durch Projektende oder Abbau
der offentlichen Férderung den Bereich wechseln. Die aufgebauten Kompetenzen sind in der
neuen Aufgabe meist gar nicht oder nur teilweise verwertbar. Manch einer ist dies leid, sieht,
dass seine Arbeit mit den Betrieben sinnvoll und erfolgreich war und von den Betrieben
weiterhin gewiinscht wird. Viele bisherige Bildungstragerinnen bringen die idealen Voraus-

setzungen mit, sich zum Bildungsdienstleistungsunternehmen zu wandeln.

Wie verschiedene Projekte der Forderprogramme in ihren Abschlussberichten darstellten,
versuchen Bildungstragerinnen, ihre Dienstleistungen nach dem Projektende entgeltlich an-
zubieten. Die Bildungstragerinnen werden zu Dienstleisterinnen sowohl fir das

Unternehmen als auch fur die Auszubildenden.

Das Verhaltnis der Dienstleistungsunternehmen zu den Betrieben verdndert sich damit. Die
Betriebe oder Auszubildenden werden selbst zu zahlenden Kunden, sie sind nicht langer Zu-

wendungsempfangerinnen. Die MalRBnhahmen und Programme, die von offentlichen Auftrag-
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gebern an einen ,Trager” Ubergeben wurden, werden abgeldst durch Module der betriebs-
wirtschaftlichen Personalentwicklung, die in enger Zusammenarbeit mit dem Kunden gestal-
tet werden (Busse et al. 2005, S. 44). ,Der Wandel von der Angebotsorientierung zur Nach-
frageorientierung ist dabei das zentrale Kennzeichen des Weges von Standardangeboten hin
zu maligeschneiderten Bildungskonzepten® (Busse et al. 2005, S. 44). D. h. es gibt kein
Projekt mehr, in dem den Betrieben ein Programm mit Einzelangeboten vorgelegt wird, son-
dern es wird davon ausgegangen, dass die Betriebe einen Bedarf an individueller Unterstit-

zung haben und davon ausgehend wird mit ihnen zusammen ein konkretes Angebot erstellt.

Dabei muss ein Kompromiss gefunden werden zwischen der individuellen einzelbetrieblichen
Ldsung und dem Aufwand, der fir das Dienstleistungsunternehmen nétig wird. Der Schlussel
liegt fur BUSSE et al. (2005, S. 47) in modular aufgebauten Produktlésungen. Aus einer
gro3en Zahl von einzelnen, vielfaltig kombinierbaren Modulen setzen Bildungsberaterinnen
in enger Kooperation mit dem Kunden das fir den jeweiligen Bedarf maRgeschneiderte

Produkt zusammen.

Die Bildungstragerinnen bekommen somit als Bildungsdienstleisterinnen neue Funktionen.
Sie beraten, vermitteln, fihren selber durch und begleiten die Kunden (Betriebe) rund um die
Ausbildung, je nach Kundenwunsch. Die Bildungstragerinnen haben dabei die besten
Voraussetzungen, ein Geschaftsmodell aus den aufgebauten Kapazitaten und Kompetenzen
zu entwickeln, denn die Infrastruktur in Form von Anlagen, Raumen, Personal und Netz-
werken existiert bereits. Den Betrieben sind die Dienstleistungsunternehmen und die Mit-
arbeiterlnnen vertraut und sie kénnen die Dienstleistungen aus vertrauter Hand weiter
nutzen, nur jetzt entgeltlich, was ihren Wert erhéhen dirfte. Die Anbieterinnen kdénnen die
durch die Forderprogramme angelegten Strukturen als Anschubférderung zur Privatisierung

eines Geschaftsmodelles externes Ausbildungsmanagement nutzen.

Dabei stent ab dem Moment der privaten Grindung eines externen Ausbildungsmanage-
ments die konsequente Neuausrichtung auf eine kunden- und serviceorientierte Angebots-
palette im Mittelpunkt. Dazu gehort:

e konsequente Kundenorientierung und umfassende Beratungsdienstleistungen,

e Produktentwicklung in enger Kooperation mit den Kunden,

e kein Standardangebot, sondern ein differenziertes, modular strukturiertes Angebot, das
standig am Bedarf der Kunden entlang weiter entwickelt wird und flexibel auf individuelle
Bedarfe abgestimmt werden kann,

¢ maldgeschneiderte Bildungskonzepte, die von der Bedarfsanalyse Uber die Auswahl und
Motivation der Teilnehmer, die Organisation (auch durch Lernortkooperationen) und
Durchfuhrung bis hin zur Evaluation alle Schritte umfassen,

¢ alle Bildungsdienstleistungen aus einer Hand,
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e organisatorische und personelle Anpassungen des Bildungsdienstleisters an dieses
Angebot (Busse et al. 2005, S. 58).

Diese Bildungsdienstleisterinnen bieten den an den Arbeitsplatzen ausbildenden Betrieben
die Mdglichkeit, die fur eine qualitativ hochwertige Berufsausbildung im Spannungsfeld von
Heterogenitat, Flexibilisierung und Kontinuitdt notwendigen Unterstitzungs- und Beglei-
tungsleistungen zuzukaufen. Vom Ausbildungsmarketing bis zur Prifungsanmeldung, von
sozialpadagogischen Problemlésungen bis zu Lehrauftragen, von Teilqualifikationen und
Auslandsaufenthalten fur die Auszubildenden und Weiterbildungsseminaren fur das Ausbil-
dungspersonal, von Netzwerkkontakten bis zu Handreichungen fur die Ausbildung kénnten
die Dienstleistungsunternehmen alles aus einer Hand anbieten. Der Export von Berufsbil-
dungsdienstleistungen wird seit ein paar Jahren massiv geférdert, auch hier kénnten weitere

Geschaéftsfelder liegen.

Bildungs- bzw. Unternehmensberatungsfirmen, die ein externes Aushildungsmanagement
anbieten, mussen dafiir sorgen, dass sie qualitativ hochwertige Produkte anbieten und
hochqualifiziertes Personal mit der Ausfiihrung der Aufgaben beauftragen. Trotzdem will der
Kunde zu einem akzeptablen Preis eine Leistung, die seinen oft anfanglich noch diffusen
Bedurfnissen entspricht und einen Nutzen fir ihn hat. Nur so kdnnen die Leistungen regional
verstetigt werden, so dass sie auch einen Nutzen fiir die Gesellschaft darstellen, da sie die

Kosten nicht mehr direkt dafiir Gbernehmen muss.

5.2.8 Nachhaltigkeit

Offentlich gefordertes externes Ausbildungsmanagement strebt nach Nachhaltigkeit und
Verstetigung der Ergebnisse (Datenreport 2012, S. 399). D. h. die Wirkung der Angebote soll

auch nach dem Projekthorizont noch anhalten und dauerhaft eingerichtet werden.

Bei den JOBSTARTER-Projekten konnte diese Nachhaltigkeit vor allem bei kostenpflichtigen

Angeboten nachgewiesen werden.

.Besonders gut konnte die Nachhaltigkeit einzelner Angebote gesichert werden, wenn es gelang,
zumindest eine teilweise Finanzierung der Dienstleistungsangebote durch die Betriebe sicherzu-
stellen. Anséatze hierzu finden sich im Bereich der Verbundausbildung (Auftragsausbildung), aber
auch in verschiedenen anderen Teilbereichen, z. B. bei der Bereitstellung von Zusatzqualifikatio-
nen“ (Becker, C. et al. 2011, S.65).

Mit Nachhaltigkeit ist hier das Fortbestehen des Angebotes nach Programmende zu verste-
hen. Ein nachfrageorientiertes, auf kostenpflichtigen Dienstleistungen basierendes und sich
selbst tragendes Geschaftsmodell eines externen Ausbildungsmanagement wirde diese

Nachhaltigkeit und Verstetigung gewahrleisten.

Seine Nutzlichkeit und Attraktivitat fur Betriebe kann das Geschaftsmodell externes Ausbil-
dungsmanagement aber erst dann voll entfalten, wenn die 6ffentlichen FérdermaRhahmen

sich auf Angebote konzentrieren, die in der Region einmalig sind und sonst nicht angeboten
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werden kdonnen bzw. sie kdnnen die Dienstleistungen bei diesen regionalen Anbieterinnen
einkaufen. Bisher erbringen die JOBSTARTER-Projekte teilweise externe Dienstleistungen,
die bereits vor Ort angeboten werden und verdrangen dadurch lokale und regionale Ange-
bote oder lassen sie erst gar nicht entstehen (Becker, C. et al. 2011, S. 140).

5.2.9 Qualitatsvorteile durch externes Ausbildungsmanagement

Die Marktanbindung eines externen Ausbildungsmanagements erfordert von den AnbieterIn-
nen, dass die Qualitat der dargebotenen Produkte und Leistungen ausgesprochen hoch ist.
Die Betriebe kdnnen die Institutionen ihrer Zusammenarbeit, die Leistungen und die Dauer
frei wahlen und sind im Vorteil gegentber den Anbieterinnen, die damit ihren Lebensunter-
halt bestreiten und im Wettbewerb stehen. Wollen sie die Weiterfihrung der Geschéftsbe-
ziehungen mit dem ausbildenden Unternehmen, muss die Qualitdt angemessen sein. Das

erfordert auch, dass Qualitatsstandards vorhanden sind und standig tGberprift werden.

Dadurch ergeben sich potentielle Qualitatsvorteile fur das ausbildende Unternehmen, da ,der

Bezug externer Leistungen auch die Qualitat der Dienstleistungen der Personalabteilung

erhdhen kann, wenn das eigene Know-how schlechter ist als das eines spezialisierten exter-

nen Dienstleisters® (Meckl 1999, S. 12). Zusammengefasst ergeben sich idealtypisch fol-
gende Qualitatsvorteile eines kostenpflichtigen externen Ausbildungsmanagements fiir die
ausbildenden Beitriebe. Sie erhalten:

e professionelle Unterstitzung durch ausgebildete externe Fachkrafte.

o externe Fachkrafte, die sich selbststandig und laufend tber Ausbildung und neue Kon-
zepte fortbilden und informieren.

o spezielles Fachwissen, das sie selbst nicht haben oder aufbauen méchten.

¢ individuell und bedarfsgerecht auf den Betrieb zugeschnittene Losungen.

e Zusatzqualifikationen und Auslandsaufenthalte fir die Auszubildenden, die wiederum
der unternehmerischen Leistungserstellung zugutekommen.

e einen Imagegewinn durch eine qualitativ hochwertige Berufsausbildung in der eigenen
Region oder durch gute Ergebnisse der Auszubildenden in der Schule oder Prifung.
Dies kann zu mehr Umsatz fihren, wenn die Kunden von der Qualitat der Berufsausbil-
dung auf die Produkte schlieBen und vermehrt dort einkaufen.

e einen Imagegewinn bei den Bewerberlnnen und Auszubildenden, der zu héherer Motiva-
tion der Auszubildenden fihren und moglicherweise der Grund sein kann, warum ein

Jugendlicher dieses Unternehmen fir seine Ausbildung wéhlt.

Der schwierigste Punkt diirfte sein, die Unternehmen davon zu Uberzeugen, dass sie durch
die Inanspruchnahme eines entgeltlichen externen Ausbildungsmanagements einen gréf3e-
ren Nutzen haben. Qualitatsverbesserungen wirken sich meist auch monetar auf den Umsatz

aus, was bei der Kosten-Nutzen-Analyse eines externen Ausbildungsmanagement nicht
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fehlen sollte. Alles unter der Voraussetzung, dass das Unternehmen die Leistungen selbst
finanzieren kann. Damit beschaftigt sich der letzte Punkt der Erklarungsansétze.

5.2.10 Nutzenverbesserung durch externe Unterstitzungsleistungen

Alle Untersuchungen ergaben, dass die Betriebe sehr viel Wert auf Unterstiitzungsleistungen
von auf3en legen, wenige Studien haben sich auch mit der Zahlungsbereitschaft der Unter-
nehmen befasst. Die Ergebnisse der Projekte deuten darauf hin, dass sich die Einstellung
der Betriebe gegenlber einer externen Unterstitzung in Form eines externen Ausbildungs-

managements verandert hat (Severing/Zeller 2004, S. 155f).

Auf der Grundlage dieser Erfahrungen ergeben sich weitere Mdglichkeiten fur die Zukunft.
Soll dieses Instrument weiterhin den Unternehmen zur Verfligung stehen, muss geprift wer-
den, inwieweit die Unternehmen bereit sind, die Kosten selbst zu tUbernehmen. Anhalts-
punkte daftr glaubt man nicht nur in Hamburg gefunden zu haben (vgl. Andresen 2004, S.
74).

Das primare Argument gegen ein privatwirtschaftlich organisiertes externes Ausbildungsma-
nagement sind bisher die zusétzlichen Kosten, die die Unternehmen auf sich zu nehmen
mussten. Kosten und Nutzen der dualen Berufsausbildung fur die Betriebe wurden ausfihr-
lich bereits im Kapitel 3 beschrieben. Daruiber hinaus missen zuséatzliche Aufwendungen
und Ertréage fir externe Unterstitzungsleistungen zumindest qualitativ bewertet werden.
Quantitative Gegenuberstellungen kdnnen hier nicht angestellt werden, sie wirden den

Rahmen dieser Arbeit Gibersteigen.

Wie in Kapitel 3 geschildert, ist externes Ausbildungsmanagement vor allem eine Investi-
tion’® in das betriebliche Humankapital. Eine Investition lohnt sich betriebswirtschaftlich nur
dann, wenn die Gesamtheit der Geldriickflisse die Gesamtauszahlungen fiur die Investition
Ubersteigen (Wo6he/Doéring 2010, S. 522). Investitionsentscheidungen sind dabei untrennbar
mit der Frage der Finanzierung’® verbunden. Jedes Unternehmen wird sich als erstes fragen,

ob es sich die Unterstiitzungsangebote von aul3en leisten kann.

Der Bezug externer Dienstleistungen unterliegt somit wie andere Unternehmensteile der
Kosten-Nutzen-Analyse. Wir betrachten hier den zusatzlichen Nutzen, den ein Unternehmen
aus der Berufsausbildung mit Unterstiitzung durch ein externes Ausbildungsmanagement
ziehen kann. “Der Nutzen von Berufsausbildung sowohl fur die Unternehmen als auch fur die
Auszubildenden selbst ist umso hoéher, je besser die Ausbildungsleistung der Auszubilden-
den ist* (M6hring-Lotsch 2008, S. 131).

™ Von einer Investition spricht man, wenn die heutige Hingabe von Geld (=Auszahlung) in der Absicht erfolgt, mit dem
Mitteleinsatz einen hoheren Geldrickfluss (=Einzahlung) in Zukunft zu erreichen® (W&he/Déring 2010, S. 520).

™ Unter Finanzierung versteht man die Bereitstellung finanzieller Mittel, die zur Durchfiihrung einer Investition bendtigt werden
(Wo6he/Déring 2010, S. 520).
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Dieser Nutzen kann durch unterschiedliche MalRnahmen fir die Unternehmen verbessert

werden. Nachfolgende Tabelle zeichnet idealtypisch Wirkung und Maf3nahmen auf:

Nutzengewinn durch externes Ausbildungsmanagement

Ziel/Wirkung

MaRnahmen

Verringerung der
Abbruchquote

Verbesserung des Ubergangs von Schule in Ausbildung (z. B. Information tiber
Ausbildungsberufe). Auszubildende sind zufriedener.

Durch Schnupperpraktika kénnen Schilerinnen feststellen, ob Beruf und Tatig-
keit ihren Vorstellungen entsprechen. Unternehmen kdnnen die Schilerinnen im
Arbeitsalltag kennen lernen und sehen, ob der Auszubildende in ihr Unterneh-
men passt und ob er in der Lage ist, die an ihn gestellten Anforderungen zu er-
fullen. Hhere Zufriedenheit.

Durch Betriebserkundungen, Informationsstanden auf Messen, Projekttage an
Schulen, lernen die Betriebe kostenglinstig ihren Fachkraftenachwuchs kennen.

Erwirtschaftung héher
Ertrage durch zufriedene
Auszubildende

Haben die Auszubildenden den richtigen Beruf und Betrieb gewahlt, sind sie
motivierter, dadurch erwirtschaften sie hohere Ertrage

produktivere und erfolg-
reichere Auszubildende

Durch Profiling-Angebote der externen Dienstleisterinnen

Fehlentwicklungen ent-
gegenwirken

Ausbildungsbegleitung am Arbeitsplatz durch externe Beraterlnnen, z. B.
Konfliktmanagement, Mentoring, Coaching.

Die MaRnahme erfolgt am Arbeitsplatz, somit keine Ausfallzeiten, die Produkti-
vitdt des einzelnen Auszubildenden wird optimiert. Ausbildungsabbruch kann
verhindert werden, wodurch wiederum Kosten gespart werden

Modernisierung der
Berufsausbildung

Betriebe erhalten moderne padagogische Begleitung und kénnen bei der Lern-
forderung, z. B. auf das Angebot von lernférdernden Arbeitsmaterialien zurlick-
greifen.

Verringerung von
Ausfallzeiten

Unterstiitzungsmafinahmen am Arbeitsplatz verringern Ausfallzeiten.

Durch Konfliktmanagement und hdhere Zufriedenheit der Auszubildenden ver-
ringern sich die Krankheitstage.

Durch verbesserte Lernférderung geringerer zeitliche Aufwand fiir die Vorberei-
tung auf die Abschlussprufung.

Synergien nutzen und
dadurch Kosten sparen

Teilnahme an Netzwerken und Ausbildungsverbiinden. Nachwuchs lernt durch
Kooperationsbetriebe moderne Technologien kennen und anwenden

Imagezuwachs

Motivierte Auszubildende erhéhen durch Au3enwirkung das Image. Fachkundige
Vertretungen auf Messen machen das Unternehmen bekannter. Durch Image-
zuwachs erhéht sich die Attraktivitat fur produktivere Auszubildende und neue
Kunden.

Reduzierung von
Ausbildungskosten

Durch Ausbildung im Verbund. Durch Optimierung der Ausbildungsstrukturen

Nutzung externer Beraterlnnen bei der Auswahl von Bewerberlnnen. Die Unter-
nehmen sparen dadurch Personalkosten, die bei der Bewerberauswahl oder der
Qualifizierung eines Mitarbeiters zur Bewerberauswahl anfallen. Betriebliches
Personal wird von Organisation- und Betreuungsaufgaben entlastet.

Qualitatsverbesserung der
Berufsausbildung

Unterstiitzung durch professionelle Lernférderung und gezielte Prufungsvorbe-
reitung. Moderne Lernmethoden

Konzentration auf
Kernaufgaben

Je nachdem welche Leistungen das Unternehmen in Anspruch nimmt, wird der
Betrieb von Verwaltungs-, Organisations- und Durchfihrungsaufgaben entlastet.
Mehr Output, héhere Ertrage.

Durch Coaching des Ausbildungspersonals schneller Problemldsungen.

Tabelle 24: Nutzengewinn durch externes Ausbildungsmanagement (In Anlehnung an Mo6hring-Lotsch 2008, S.

131f)

Die Betriebe kdnnen sich aus dem Angebot eines externen Ausbildungsmanagements ihre

Produktpalette zusammenstellen, ,um ihre individuelle unternehmensinterne Kosten-Nutzen-

Bilanz so zu optimieren, dass Berufsausbildung auch finanziell rentabel ist* (M6hring-Lotsch

2008, S. 131f). Unter Bericksichtigung der vielen Nutzenoptionen und damit Kosteneinspa-
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rungsmoglichkeiten kdnnen sich auch Kleinst- und Kleinbetriebe externes Ausbildungsma-
nagement leisten. Denn in der eingesparten Zeit kdnnen produktive Leistungen erstellt und
damit die finanziellen Ressourcen plus eines Gewinnes erwirtschaftet werden. Dieser Nutzen
muss fur die Betriebe monetér deutlicher werden, damit sind Controlling und Transparenz

der Leistungen durch das Dienstleistungsunternehmen unverzichtbar.

Die bisher vorliegenden Untersuchungsergebnisse zeichnen keine sehr positive Einstellung
der Betriebe zur eigenen Finanzierung von Unterstitzungsleistungen von auf3en. Immerhin
missen sie wertvolle finanzielle Ressourcen fir einen nicht immer garantierbaren Erfolg auf-
bringen. Hier konnte der Staat weitere Anreize schaffen, die den Nutzen von externem Aus-
bildungsmanagement unterstreichen und die Kosten-Nutzen-Analyse fiir den Betrieb verbes-
sern. Anstelle von teuren Unterstitzungsprogrammen koénnte man die Unternehmen durch
steuerliche Anreize und Erleichterungen férdern und damit die Investition in Ausbildung be-
lohnen. Dies wirde die Unternehmen unabhangiger von staatlichen Forderprogrammen
machen und einen belohnenden Charakter fir die ausbildenden Betriebe bedeuten. Die
EinfUhrung einer Umlagefinanzierung der Ausbildung ist sehr umstritten, sollte sie dennoch
eines Tages eingefuhrt werden, kdnnten die Geldbetrage auch fur Leistungen eines externen

Ausbildungsmanagements verwendet werden.

Voraussetzung fur ein marktfahiges externes Aushildungsmanagement ist ein Umdenken auf
Seiten der Unternehmen, so dass sie den Nutzenvorteil eines externen Ausbildungsmana-
gements erkennen und die Kosten fir externe Dienstleistungen in Zukunft aus dem Nutzen-

gewinn heraus selbst tragen.

Gerade Uber diese Zahlungsbereitschaft liegen noch zu wenig empirische Daten vor. Auch
welche Dienstleistungen die Betriebe entgeltlich einkaufen wirden oder sich winschen, ist
noch nicht umfassend erforscht. Da es dazu noch zu wenige empirische Ergebnisse gibt,
sind im Laufe dieser Arbeit einige Forschungsliicken erkennbar geworden. Diese zu schlie-

Ren ist die Aufgabe der nachfolgenden empirischen Kapitel.
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6 Empirische Unternehmensbefragung

Der demographische Wandel, der hohe Fachkraftebedarf sowie die schwieriger werdenden
Bedingungen in der Ausbildung (siehe Kapitel 2) verlangen von den Unternehmen in
Deutschland ein Umdenken und kreative Veranderungen. Das Verhaltnis der Ausbildungs-
platze zu den Ausbildungssuchenden verschiebt sich in den néchsten Jahren immer mehr zu
Gunsten der Ausbildungsbewerberinnen, ohne dass sich die Qualitat der Schulabgangerin-
nen grundlegend verandern wird. Die Arbeitsverdichtung in den Betrieben und die Schnellle-
bigkeit von Ausbildungsvorschriften tun ihr Ubriges, berufliche Ausbildung in den Betrieben

Zu erschweren.

Bisher wurden Ausbildungshilfen fir die Betriebe meist offentlich geférdert. Dabei unter-
stiitzte auch externes Ausbildungsmanagement von 2008 bis 2012 als arbeitsmarktpoliti-
sches Instrument der Arbeitsagentur die Unternehmen bei der Berufsausbildung. Wie bei
allen offentlichen Programmen gab es dabei einen ,Projekthorizont”, der die Férderung be-
grenzte. Seit einiger Zeit zieht sich die Bundesagentur flr Arbeit, durch die veranderte Aus-
bildungssituation ermutigt, vermehrt aus den direkten Jugendberufshilfen zurtick. Durch die
Verringerung der Hilfeleistungen der Bundesagentur und der Jobcenter entsteht eine Licke
in den Dienstleistungen, die die Betriebe brauchen, um berufliche Ausbildung auf qualitativ
hohem Niveau zu gewahrleisten. Ein privatwirtschaftlich organisiertes, im Personalbera-
tungssektor angesiedeltes externes Ausbildungsmanagement, kénnte den Unternehmen
helfen, die geringer werdenden offentlichen Leistungen zu kompensieren und diese Kluft zu

uberbriicken.

Um externe Dienstleistungen nachhaltig in der Berufsausbildungslandschaft zu installieren,
bedarf es somit einer alternativen Finanzierung der Unterstiitzung, mdoglichst durch die
Unternehmen selbst. Dieses externe Aushildungsmanagement wirkt als marktwirtschaftliches
Instrument der Unternehmensberatung mit seinen nachfrageorientierten Dienstleistungen
bedarfsgerecht auf die innerbetriebliche Berufsausbildung der zahlungsbereiten Unterneh-

men ein.

Nur die Betriebe selbst kdnnen Auskunft dariber geben, ob sie fir diese Veranderungen
bereit sind. Deshalb wurde vorliegender Arbeit ein empirischer Teil angeschlossen, in dem

die Betriebe nach ihrer Bereitschaft befragt werden.

In diesem Kapitel sollen die wissenschaftlichen Grundlagen und die Vorgehensweise bei der

Durchfiihrung des empirischen Teils der Dissertation nachvollziehbar dargelegt werden.

151



Kapitel 6 — Empirische Unternehmensbefragung

6.1 Untersuchungsgegenstand

Bisher gibt es keine Untersuchung, die den Bedarf an externem und die Zahlungsbereit-
schaft fir externes Ausbildungsmanagement aus den verschiedenen Blickwinkeln der Ak-

teure (Betriebe, Bildungstrager und Personalberatungsunternehmen) betrachtet.

Untersuchungsgegenstand vorliegender Arbeit sind die Unterstitzungsleistungen bei der
Berufsaushildung und die Zahlungsbereitschaft der Betriebe im Sinne eines externen Ausbil-
dungsmanagements. Es wurden die Entscheidungstragerinnen in Betrieben und Personalbe-
ratungsunternehmen befragt, die langjahrig in der Berufsausbildung tatig sind und mobilisiert
werden kénnen, Uber ihre Erfahrungen und Einschatzungen Auskunft zu geben. Im néchsten

Abschnitt werden die damit verfolgten Ziele der Untersuchung betrachtet.

6.2 Ziel der empirischen Untersuchung

Nachfolgend werden die Ziele der empirischen Untersuchung konkretisiert. Die Befragung

soll

e die Grunde darlegen, warum manche Betriebe nicht ausbilden.

o verdeutlichen, welche Hilfeleistungen sich die Betriebe zur Problembewéltigung von au-
3en winschen und fur welche Dienstleistungen eine finanzielle Beteiligung denkbar ist.

e die zahlungsbereiten Betriebe im Hinblick auf Grof3e, Branche und Dienstleistungen
naher analysieren.

o die Erfahrungen, Bedurfnisse und Einschatzungen von Entscheidungstragerinnen in
Betrieben, Beratungsunternehmen und Bildungstragerinnen in Sachen Hilfen von aul3en
bei der Ausbildung systematisch erfassen und darstellen sowie Tendenzen aufzeigen.

e einen systematischen Einblick in die Praxis und Probleme der Betriebe, der
Beratungsfirmen und der Bildungstragerinnen in der Berufsausbildung gewinnen.

e dazu beitragen, aus den Erkenntnissen ein idealtypisches Geschaftsmodell ,externes
Ausbildungsmanagement” zu konstruieren.

e Teile vorangegangener Untersuchungen bestéatigen oder Unterschiede erlautern.

¢ Wissenslicken in diesem Bereich schlieRen und Anreize fur weitere, tiefergehende Be-
trachtungen geben.

e nachfolgenden, weiterfiihrenden Untersuchungen die Hypothesenbildung erleichtern.

Zunachst sollen nachfolgend die Zielgruppen naher erlautert werden.

6.3 Zielgruppen

Durch die unterschiedliche Betrachtungsweise des Forschungsgegenstandes wurde Klar,
dass Reprasentanten der wichtigsten beteiligten Akteure zu Wort kommen sollen und somit

die Definition von mehreren Zielgruppen notwendig wurde.
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Zielgruppen dieser Erhebung sind Inhaberinnen, Geschéftsfuhrerinnen oder Personalver-
antwortliche von Unternehmen, die ausbilden bzw. ausbilden kdnnten und Erfahrung mit den
Aufgaben haben, die bei der Organisation und Koordination von Ausbildung anfallen. Sie
sind in der Lage Auskunft Uber den Istzustand in ihrem Unternehmen zu geben und kénnen
Entscheidungen und realistische Einschatzungen uber zukunftiges Handeln in ihrem Unter-

nehmen treffen.

Als erste Zielgruppe wurden Ausbildungsinstanzen in Betrieben definiert, die als einzige
Gruppe vollstandig Auskunft Gber den Untersuchungsgegenstand geben kénnen. Als Stand-
ort der Betriebe wurde Nurnberg oder Firth vorausgesetzt. Potentielle Branchenunter-
schiede und konkrete regionale Besonderheiten waren nicht von Interesse. Da Ausbildung in
Kammerzustandigkeitsbereiche unterteilt wird, wurde dieses Merkmal erhoben. Welche
Stellen zustandig sind, wird nach § 71 - § 75 BBIG geregelt. Da im Vorhinein eine eindeutige
Zuordnung der Betriebe zu einer Betriebsgrofenklasse nicht mdglich war, wurde dieses

Kriterium bei der Befragung ermittelt.

Als zweite Zielgruppe wurden bundesweite Entscheidungstragerinnen in Beratungsfirmen
fokussiert, die Dienstleistungen fiir die betriebliche Berufsausbildung gegen Entgelt zur Ver-
fugung stellen.

Als dritte Zielgruppe fir den qualitativen Teil der Erhebung wurden Bildungstragerinnen er-
kannt. Sie fuhren fir Arbeitsagenturen und Jobcenter der Stadte die Hilfen zur Berufsausbil-
dung durch und kennen die Probleme der Betriebe bei der Ausbildung von jungen Erwach-
senen. Sie kommen durch ihr Angebotsspektrum einem externen Ausbildungsmanagement
am nachsten. Nachfolgend werden die Fragen formuliert, Gber die der empirische Teil in der

Auswertung Auskunft geben soll.

6.4 Untersuchungsfragen

Aus den vorangegangenen Uberlegungen ergaben sich die folgenden Fragen, mit denen

sich die vorliegende Studie befasst.

e  Warum bilden manche Betriebe nicht aus?

e Welche Probleme haben die Betriebe bei der Ausbildung und welche externen
Lésungsansatze sind zu erkennen?

e Welche externen Unterstitzungsleistungen wiinschen sich die Unternehmen und welche
fragen sie nach?

e Inwieweit sind die Betriebe bereit, sich an den Kosten fiir externe Dienstleistungen zu
beteiligen bzw. sie selbst zu finanzieren?

e Fur welche Dienstleistungen waren die Unternehmen bereit etwas zu zahlen?

o Welche Betriebe fragen kostenpflichtige, externe Dienstleistungen nach?
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e Welche Dienstleistungen werden bereits im Rahmen von Unternehmensberatungen
bzw. Externem Ausbildungsmanagement privatwirtschaftlich angeboten und genutzt?
e Wie sehen die Entscheidungstragerinnen die Zukunft eines externen

Ausbildungsmanagements?

Im nachsten Abschnitt wird der theoretische sozialwissenschaftliche Bezugsrahmen der vor-
liegenden Studie abgesteckt. Welchen Ansatz verfolgt sie? Welche Methoden werden zur

Zielerreichung verwendet?

6.5 Theoretischer sozialwissenschaftlicher Bezugsrahmen

Es gibt verschiedene Mdglichkeiten, die komplexen Zusammenhange in der betrieblichen
Berufsausbildung und deren Wechselwirkungen mit externen Partnerinnen zu beschreiben
und zu verstehen. Die vorliegende Arbeit nutzt den sozialwissenschaftlichen Forschungs-
rahmen fir die Betrachtung. Dieser Abschnitt zeigt die sozialwissenschaftlichen Grundlagen
und Uberlegungen auf, die dem empirischen Teil vorangegangen sind. Es werden die Ent-
scheidungen fiur die spezifischen Methoden erlautert und zu anderen abgegrenzt und die

Betrachtungsweise aus verschiedenen Blickwinkeln begriindet.

Das Thema ,externes Ausbildungsmanagement® ist relativ jung und unerforscht. Ein stan-
dardisiertes empirisches Verfahren, das sich speziell mit den Erfahrungen ausbildungsrele-
vanter Personen in Betrieben und Unternehmensberatungen mit externem Ausbildungsma-
nagement befasst, liegt in dieser Form bisher nicht vor. Ein solches Untersuchungsvorhaben
wurde spezifisch fur die vorliegende Dissertation ausgearbeitet. Nachfolgend wird die Wahl

der Methode begriindet.

6.5.1 Methodenwahl

Ausbildungsmanagement wurde in den vorangegangenen Kapiteln der Personalentwicklung
als Teil der Unternehmensfunktion Personalwirtschaft zugeordnet. Um neue Erkenntnisse zu
gewinnen bedarf es, wie in allen Wissenschaften, einer systematischen Verfahrensweise bei
der Gewinnung dieser Erkenntnisse. Die Personalwirtschaft stitzt sich dabei ,als Erfah-
rungswissenschaft haufig auch auf die Methoden der empirischen Sozialforschung zur
Datengewinnung und —auswertung“ (Mudra 2004, S. 113; vgl. Bisani 1980, S. 16ff).

LEmpirische Sozialforschung ist die systematische Erfassung und Deutung sozialer Tatbe-
stande“ (Atteslander 2010, S. 3). Mit empirisch ist dabei ,auf Erfahrungen beruhend” gemeint
(Glaser/Laudel 2010, S. 24; Atteslander 2010, S. 3). Mit systematisch wird verbunden, dass
diese Erfahrungen nach bestimmten Standards durchgefuihrt werden und fur jeden nachpruf-
bar sind (Atteslander 2010, S. 3). Als ,soziale Tatbestande® bezeichnet man: ,beobachtbares

menschliches Verhalten, von Menschen geschaffene Gegenstande sowie die Sprache ver-
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mittelte Meinungen, Informationen Uber Erfahrungen, Einstellungen, Werturteile, Absichten®
(ebenda, S. 3f).

Durch die empirische Sozialforschung kdnnen soziale Gegebenheiten erfasst und beschrie-
ben werden. Betriebe sind ,soziale Systeme und somit Systeme handelnder Personen.
Diese reagieren nicht einfach, sondern ihr Verhalten ist von Gedanken, persoénlichen Zielen
und Absichten sowie von Empfindungen bestimmt® (Mudra 2004, S. 147). Der Entschluss,
externe Dienstleistungen in der Ausbildung anzunehmen oder abzulehnen, wird in der Ge-
schéftsleitung bzw. in den zusténdigen Stellen im Betrieb von Entscheidungstragern getrof-
fen. Deren zugrundeliegenden Erfahrungen, Gedanken und Motive sind deshalb fir eine
Entscheidung sehr wichtig. Die empirische Sozialforschung eignet sich, die Realitdt in einem
Unternehmen abzubilden, d. h. sie zu rekonstruieren®. Diese Daten zu gewinnen, kann auf

verschiedene Arten geschehen.

Grundlegend gliedert sich die empirische Sozialforschung in die quantitative und gualitative
Sozialforschung (ebenda, S. 24). Die wichtigsten Methoden® der Sozialforschung, mit der
sie die Wirklichkeit vor Ort betrachtet, sind dabei das Experiment, die Beobachtung, die Be-
fragung und die Inhaltsanalyse (Atteslander 2010, S. 5 und S. 73ff). Dabei wird jeweils in
guantitative und qualitative Methoden unterschieden:

"Quantitative Methoden beruhen auf einer Interpretation sozialer Sachverhalte, die in der Beschrei-
bung dieser Sachverhalte durch Zahlen resultiert. Dabei werden entweder die Merkmale der Sach-
verhalte oder die Haufigkeit des Auftretens von Merkmalen durch Zahlen beschrieben®
(Glaser/Laudel 2010, S. 27).

"Qualitative Methoden beruhen auf der Interpretation sozialer Sachverhalte, die in einer verbalen
Beschreibung dieser Sachverhalte resultiert” (ebenda).

"Die quantitativen Methoden kénnen aber durch qualitative ergénzt werden, wenn es darum geht,
den Kausalzusammenhang zu suchen, der den statistischen Zusammenhang verursacht® (ebenda).

Welche Methode verwendet wird, ,hangt neben theoretischen Annahmen vor allem vom For-
schungsziel, Forschungsgegenstand und von den jeweils aktuellen Gegebenheiten ab“
(Atteslander 2010, S. 5). Da die kinstliche Atmosphare eines Labors fir die Beantwortung
der vorliegende Untersuchungsfragen nicht sinnvoll und machbar erscheint, kommen klassi-
sche Experimente nicht zur Anwendung. Auf3erdem stimmt die Autorin verschiedenen Sozi-
alwissenschaftlerinnen zu, dass sich Experimente mit Menschen in der Sozialforschung
weitgehend ausschliel3en (Glaser/Laudel 2010, S. 39).

Die Entscheidungen uber Ausbildungsfragen werden im geschlossenen Raum eines Unter-

nehmens getroffen, Uber Jahre entwickelt und ausgefiihrt. Dadurch kénnen wir von auf3en

8 "Einen sozialen Sachverhalt zu rekonstruieren bedeutet, alle Informationen zusammenzutragen, die man benétigt, um ihn zu
verstehen und zu erklaren" (Glaser/Laudel 2010, S. 37).

81 "Als Methodologie bezeichnet man die Lehre von den Methoden, die Auskunft darliber gibt, wie man den interessierenden
Weltausschnitt erforschen kann" (Glaser/Laudel 2010, S. 29).
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nicht direkt in den zu beobachtenden Raum hineinwirken bzw. an den Prozessen teilnehmen

(vgl. ebenda). Eine direkte Beobachtung ist deshalb ebenfalls nicht moglich.

Eine Beobachtung im weiteren Sinne ist die Befragung. Sie ist zur Erfassung realer Prozesse
geeignet (ebenda). Aussagen Uber die bereits vorhandenen Strukturen in der Ausbildung in
einem Unternehmen und Einstellungen gegenuliber einem externen Ausbildungsmanagement
lassen sich durch Schilderungen der Beteiligten nachvollziehen. Eine Methode, um sich Er-
kenntnisse Uber das mdgliche Verhalten von Betrieben und Ausbildungsverantwortlichen zu
erschlieBen und daraus Zukunftsperspektiven fur ein externes Ausbildungsmanagement zu

entwickeln, ist deshalb, die Praktikerlnnen zu befragen.

Die vierte der bedeutenden Methoden ist die Inhaltsanalyse. Mit ihrer Hilfe werden i. d. R.
Texte, die flr die Zusammenhange wichtig sind, erforscht (Schnell et al. 2011, S. 398). In der
qualitativen Sozialforschung wird die Inhaltsanalyse vor allem verwendet, wenn ,aus Texten
Beschreibungen sozialer Sachverhalte entnommen werden sollen — d. h. generell fir rekon-
struierender Untersuchungen und speziell fur die Auswertung von Experteninterviews"
(Glaser/Laudel 2010, S. 47). Die Dokumente werden verarbeitet und die gewonnenen Daten
in ein vorab entworfenes Ordnungssystem eingeordnet (ebenda, S. 46). Diese Methode
wurde sowohl fir den quantitativen als auch fir den qualitativen Teil der vorliegenden Erhe-

bung verwendet.

Von den oben angefihrten Methoden findet die Befragung die weiteste Verbreitung (Bortz
2006, S. 236; vgl. Kromrey 2009, S. 336). Nach der Vorgehensweise unterteilt man in vier
Formen der Befragung: das Telefoninterview, die schriftliche Befragung (Fragebogen), die
internetgestitzte Befragung und die mindliche Befragung (Interview, face-to-face) (Atteslan-
der 2010, S. 131ff; vgl. Schnell et al. 2011, S. 315 ff).

Die Entscheidung fir eine bestimmte Methode ist dabei z. B. abhangig vom Gegenstand,
von den Untersuchungsfragen und der Zielgruppe. Die Verknipfung verschiedener Metho-
den kann dabei zur Erreichung eines Untersuchungsziel zweckméafig und gewinnbringend
sein (Dieckmann 2011, S. 514). Die oben aufgelisteten Formen der Befragung werden

nachfolgend fur die empirische Erhebung abgegrenzt.

6.5.2 Abgrenzung der Methoden

Um eine angemessene Methode fur die Untersuchung zu entwickeln, wurden die einzelnen
Formen der Befragung (Telefoninterview, Fragebogen, Online-Befragung und mindliche
Befragung) nach ihrer Einsetzbarkeit fir vorliegende Untersuchungsziele abgegrenzt und

entsprechend der Aufgabe kombiniert.

In der vorliegender Studie geht es um die Befragung eines ganz spezifischen Betroffenen-

kreises und um dessen Einstellung zu einem spezifischen Thema. Die vorgesehene grol3e
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Zahl der Unternehmen im ersten Teil der Erhebung telefonisch zu befragen, erschien zu
zeitintensiv und hatte den Rahmen dieser Arbeit gesprengt. Fir eine geringe Zahl der Befra-
gungen im qualitativen Erhebungsteil und nur in Zusammenhang mit den Moglichkeiten der
Software ,Skype“ wurde die telefonische Befragung als adaquate Methode gesehen. In
kleinerem Umfang spart sie Zeit und Kosten, da keine Reisekosten anfallen und sie eine fle-
xible Terminvereinbarungen zulasst (Glaser/Laudel 2010, S. 153). Deshalb wurde die Tele-
fonbefragung beschrankt verwendet. Nachfolgend wird begriindet warum Fragebogen, On-

line-Befragung und muindliche Befragung Eingang in die vorliegende Arbeit fanden.

Um moglichst viele Antworten zu erhalten und den Aufwand zu rechtfertigen, wurde fur die
erste Phase der empirischen Erhebung auf eine grol3e Zahl von Befragten Wert gelegt. Eine
standardisierte Befragung erlaubt dies am besten (Schaffer 2009, S. 109). Die Daten der
durch den Theorieteil der Arbeit entwickelten Untersuchungsfragen (Inanspruchnahme von
Dienstleistungen, Finanzierung usw.) lie3en sich am leichtesten durch die quantitative, stan-

dardisierte Methode eines Fragebogens ermitteln.

Diese Befragung online durchzufuhren hatte weitere spezifische Vorteile:

e der Zeit-, Kosten- und Personalaufwand ist niedrig,

e die Ergebnisse sind leichter auswert- und prasentierbar,

e moglicherweise sind die Antworten ehrlicher, als wenn eine Interviewerln dabei wére,

e der Befragte kann tber die Antworten nachdenken, da mehr Zeit zur Verfiigung steht,

o der Befragte kann den Zeitpunkt frei wahlen, wann er den Fragebogen ausfiillen will,

o die Antworten werden nicht durch die Anwesenheit einer Fragenstellerin beeinflusst,

e die Erhebung ist leichter anonym zu gestalten und kdnnte dadurch die Akzeptanz und
den Rucklauf durch die Teilnehmerlinnen erh6hen,

e die Ergebnisse sind unmittelbar im Computer verfigbar (vgl. Atteslander 2010, S. 166
und Schnell et al. 2011, S. 351 und 369).

Die Nachteile sind die gleichen wie bei der schriftichen Befragung und wurden wohlwollend

in Kauf genommen (Schnell et al. 2011, S. 352):

o die Rucklaufquote ist moglicherweise geringer, als wenn eine Interviewerin dabei ist
(deshalb auch die grol3e Zahl der Befragten),

e die Situation der Fragebogenbeantwortung ist nicht kontrollierbar,

e es kann nicht ermittelt werden, durch wen oder wann der Fragebogen tatsachlich ausge-
fullt wurde,

e die Antworten sind nicht spontan, da man sich einen Uberblick iiber den gesamten

Fragebogen verschaffen kann und dadurch beeinflussbar ist.

Vor der Fragebogenentwicklung wurde eine intensive theoretische Recherche durchgefihrt,

um ausreichendes Wissen Uber die sozialen und betrieblichen Gegebenheiten zu sammelin.
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Dadurch wurden die Frage- und Antwortkategorien fur die Befragung weitgehend konkreti-
siert (Schaffer 2009, S. 106).

Zu sehr standardisierte Vorgehensweisen bei Befragungen eignen sich aber nicht dafir, "das
jeweils spezifische Wissen der Experten zu erschlieRen. Sie wirden im Gegenteil gerade
das besondere Wissen der Experten Uber ,ihren‘ Fall abschneiden" (Glaser/Laudel 2010, S.
37). In der zweiten Phase der empirischen Erhebung sollten deshalb reprasentative Bei-
spiele fur die im theoretischen Teil erarbeiteten Fragestellungen, aber auch fir die Antworten
der Fragebogenaktion beschrieben werden, um exemplarisch Verhaltensmuster der Akteure
darzustellen, zu erlautern und zu verstehen. Beim Interview kénnen im Gegensatz zu Frage-
bdgen durch Nachfragen vertiefende Einsichten gewonnen werden. Dafiir standen verschie-

dene Interviewformen zur Verfligung.

Allen mindlichen Befragungen gemeinsam sind bestimmte Stéarken und Schwéchen. Die

Vorteile der mindlichen Befragung sind:

o Die ,Rucklaufquote” ist meist hoher, da die Befragten vorher um ihr Einverstandnis ge-
beten werden und nur die befragt werden, die ihr Einverstandnis bereits gegeben haben.

¢ Die Kontrolle der Situation der Datenerhebung ist gegeben.

e Es konnen Verstandnis- und Nachfragen gestellt werden.

Die Nachteile der miindlichen Befragung lauten:

e Die Kosten, der Zeit- und der Personalaufwand einer mindlichen Befragung sind hdher
als bei anderen Methoden.

¢ Die Anonymitat des Befragten ist nicht gegeben.

¢ Die Kontaktaufnahme ist aufwéandiger als bei anderen Methoden.

Nach GLASER/LAUDEL (2010, S. 40ff) klassifizieren wir die Interviews nach dem Grad der

Standardisierung in standardisierte, halbstandardisierte und nichtstandardisierte Interviews:

1. Bei einem standardisierten Interview sind die Frageformulierungen und die
Antwortmdglichkeiten vorgegeben. Die Reihenfolge der Fragen ist festgelegt, ebenso die
Kategorien der Auswertung, wie zum Beispiel beim Personlichkeitstests.

2. Beim halbstandardisierten Interview gibt ein Fragebogen dem Interviewer formulierte
Fragen und eine feststehende Reihenfolge vor. Der Interviewpartner kann die Fragen
frei beantworten.

3. Beim nichtstandardisierten Interview werden weder die Fragen noch die Antworten wie

oben beschrieben standardisiert (ebenda, S. 41).

Fur die vorliegende Untersuchung hatte ein zu stark standardisiertes Verfahren der Inter-
views die vielfaltigen Antwortmdglichkeiten unangemessen eingeschrankt bzw. behindert.
Ein zu freiztigiges Verfahren hatte die Vergleichbarkeit der Daten verzerren kdnnen. Deshalb

wurde nach einem nicht standardisierten Verfahren gesucht, das die Vergleichbarkeit der
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Daten zulasst und ihre Besonderheit hervorhebt. Die nicht standardisierten Interviews unter-

teilen sich in offene Interviews, narrative Interviews und Leitfadeninterviews (ebenda, S. 42).

Beim offenen Interview sind weder die Formulierungen noch die Reihenfolge der Fragen
festgelegt. Die Art der Auswertung und die Fragen sind offen, die Antwortformulierung bleibt
dem Befragten Uberlassen, er soll mdglichst ohne Beeinflussung durch den Interviewer ant-
worten (ebenda, S. 41)

Das narrative Interview gibt noch weniger Struktur vor. Der Befragte kann voéllig frei das
Thema erdrtern bzw. darUber berichten. Vertiefende Fragen werden vom Interviewer erst am
Ende gestellt, die wiederum durch Darlegungen oder Schilderungen des Gesprachspartners
beantwortet werden. Die vorliegende Untersuchung will nicht, wie beim narrativen Interview,
ein wichtiges Ereignis, einen Lebensabschnitt oder gar den gesamten Lebenslauf der Be-
fragten hervorheben, sondern Wissen und Einschatzung eines Ausbildungs-Insiders abrufen.
Die Ausflhrlichkeit der Erzahlungen ist gegeniiber dem Fach- und Expertenwissen nicht von
Bedeutung (ebenda, S. 12).

Beim Leitfadeninterview ist nur das Thema der Befragung festgelegt und ein Teil der Fragen
vorformuliert. Ein Leitfaden gliedert die Fragen in verschiedene Themenbereiche. Zu den
vorformulierten Fragen sind jederzeit individuelle Zusatzfragen mdglich. Die Reihenfolge der
Fragen kann dem Gesprachsablauf angepasst werden. Der Leitfaden soll die Interviewerin
wie den Befragten wahrend des Gespraches beim Thema halten. Man spricht deshalb auch
von einem ,teilstandardisierten Interview" (Glaser/Laudel 2010, S. 41). Ein Beispiel hierfir ist
das Experteninterview (Glaser/Laudel 2010, S. 43). Bei Experten wird eine gewisse Kommu-
nikations- und sprachliche Ausdrucksfahigkeit angenommen, deshalb sind die Antworten

vollig offen.

Wie in Abschnitt 6.5.1 begrundet, handelt es sich hier um eine Erhebung, die reale Sachver-
halte im Betrieb rekonstruieren will. Leitfadengestitzte Interviews sind dabei fir rekonstruie-
rende Untersuchungen ,das geeignetste Instrument, weil Uber den Leitfaden sichergestellt
werden kann, dass alle fur die Rekonstruktion benétigten Informationen erhoben werden®
(ebenda, S. 116). Experteninterviews sind die adaquaten Instrumente, mit ,denen soziale
Situationen oder Prozesse rekonstruiert werden sollen, um eine sozialwissenschaftliche Er-
klarung zu finden® (ebenda, S. 13). Sie haben ,die Aufgabe, dem Forscher das besondere
Wissen der in die Situation und Prozesse involvierten Menschen zuganglich zu machen®
(ebenda, S. 13). Da wir das Wissen der Experten noch nicht kennen, wir somit keine Ant-
wortkategorien vorgeben kdnnen, sind standardisierte oder halbstandardisierte Interviews

nicht geeignet dieses zu erschlie3en (ebenda, S. 43).

Als Experte wird hier verstanden, ,die spezifische Rolle des Interviewpartners als Quelle von

Spezialwissen Uber die zu erforschenden sozialen Sachverhalte“ (ebenda, S. 12). Die Ex-
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perten sind dabei nicht das Objekt der Untersuchung, sondern werden als ,Zeugen der uns
interessierenden Prozesse” gesehen (ebenda). Die Experten haben in dieser Untersuchung
besonderes Wissen, weil sie sich hauptberuflich mit dem Untersuchungsgegenstand, der
betrieblichen Berufsausbildung und der externen Unterstitzung um diese qualitativ hochwer-
tig zu erreichen, beschaftigen.

Will man die komplexen Zusammenhénge zwischen Berufsausbildung und Hilfeleistungen
realitditsnahe abbilden, sind qualitative, leitfadengestitzte Interviews gut geeignet und
~Experteninterviews sind eine Methode, dieses Wissen zu erschlieRen“ (ebenda). Der Inter-
viewleitfaden soll helfen, in einer entspannten Gesprachsatmosphére, direkt am Arbeitsplatz
der Befragten, die Interviewziele zu erreichen. Deshalb wurde fir die zweite Phase das
Experteninterview mit seiner teilweise vorgegebenen Struktur gewahlt. Es wurden direkte
persdnliche Gesprache mit in der Ausbildung handelnden Akteuren in Form von leitfadenge-

stitzten Experteninterviews durchgefihrt.

Die Antworten der Fragebogenaktion waren dabei wesentlich fur die Entwicklung eines Leit-
fadens fir die zeitlich nachfolgenden Experteninterviews. Es sollten mdglichst Wahrnehmun-
gen und Einschatzungen der Betroffenen als Beispiele fiir die vorher im Fragebogen sich

herauskristallisierenden Antworten aufgezeigt oder neue Einblicke gewonnen werden.

Um die hohen Anspriiche an ein Experteninterview einzuldsen ist Voraussetzung, dass die
Befragten artikulations- und kommunikationsfahig sind. Der Interviewte muss die Intervie-
werin verstehen und umgekehrt (Glaser/Laudel 2010, S. 39). Da es sich um Einzelbeispiele
handelt, sind die Ergebnisse bedingt verallgemeinerbar. HEINZE (1975, nach Mayring (2010,
S. 20) zeigt im Kapitel Verallgemeinerbarkeit das es allerdings Chancen und Perspektiven in
diese Richtung gibt. Im nachsten Abschnitt soll die Kombination der Methodenwahl begriin-

det werden.

6.5.3 Triangulation

Dieser Abschnitt soll zeigen, dass die Kombination der Methoden eine bessere Annaherung

an das Untersuchungsziel zuldsst, als eine ,Mono-Methode®.

Durch die Standardisierung sind quantitative Methoden nachvollziehbarer, neutraler und auf
die Gesamtheit besser Ubertragbar (Kelle 2008, S. 35). Sie blenden aber individuelle
Besonderheiten zugunsten genereller Tendenzen aus. Die qualitative Vorgehensweise ge-
wahrt ,einen direkten Zugang zu der erforschten sozialen Realitat, zu den Sichtweisen der
Akteure, zu deren Interpretationsmustern und Wissensbestidnden® (ebenda). Sie arbeiten
individuelle Besonderheiten heraus und kommen der Realitdt sehr nahe. Sie geben damit
einen direkten Ausschnitt der Wirklichkeit wieder und riicken die Handlungen und Sichtwei-

sen der Subjekte in den Vordergrund.
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Unternehmen sind ,soziale Systeme®, deren Angehdrige handeln und im sozialen Umfeld
interagieren (Mudra 2004, S. 147). Um diese Gegebenheiten abzubilden, missen alle Hin-
weise gesammelt werden, die uns helfen, sie nachzuvollziehen und zu beschreiben
(Glaser/Laudel 2010, S. 37). Auf die Wirklichkeit im wenig erforschten Feld der Unterstiit-
zung fur die Ausbildungsbetriebe und die ,Privatisierung“ des externen Ausbildungsmana-
gements Ubertragen, genligt es somit nicht, die sozialen Gegebenheiten im Betrieb quantita-
tiv zu erfassen, sondern es ist erstrebenswert, auch die auftretenden Haufigkeiten und Aus-
pragungen der schriftlichen Befragung qualitativ zu hinterfragen und neue noch unentdeckte
Aspekte der Zusammenhénge durch eine direkte Befragungen aufzunehmen, mindestens

aber Merkmale der quantitativen Auspragungen zu erklaren.

Es wird damit auf direkte Erfahrungen von Akteuren des Umfeldes Berufsausbildung zuriick-
gegriffen, um real ablaufende Prozesse zu rekonstruieren. Dabei werden nicht nur quantitativ
erhobene Merkmale betrachtet, sondern auch vertiefend qualitative Aussagen von Beteilig-

ten hinzugezogen.

Vorliegende Arbeit will die Vorteile der jeweiligen sozialwissenschaftlichen Methode nutzen
und kombinieren. Mit der quantitativen Methode wird das zahlenmafiige Vorkommen von
Phanomenen gemessen (Glaser/Laudel 2010, S. 27), die qualitative Methode soll Beispiele
beschreiben und helfen, sie zu deuten und zu verstehen (ebenda). Dabei sollen die jeweili-
gen Vor- und Nachteile ausbalanciert werden und Synergie-Effekte entstehen (ebenda, S.
105). Eine Kombination beider Ausrichtungen bezeichnet man als "methodologische Trian-
gulation" (Flick 2011, S. 15).

.In der Sozialforschung wird mit dem Begriff <Triangulation> die Betrachtung eines For-
schungsgegenstandes ,von (mindestens) zwei Punkten‘ aus bezeichnet® (Flick 2007, S. 309).
.In der Regel wird [dies] durch die Verwendung verschiedener methodischer Zugange reali-
siert” (ebenda; vgl. Flick 2011, S.11; vgl. Glaser/Laudel 2010, S. 105). Es sollen damit mehr

Erkenntnisse gewonnen werden, ,als es mit einem Zugang mdglich ware® (Flick 2011, S. 12).

In Anlehnung an KELLE (2008, S. 285ff) wird fur die vorliegende Studie ein integratives
Methodendesign mit ,sequenziell quantitativem-qualitativem® Ablauf gewahlt. Nach einer
sequentiell vorgeschalteten Online-Fragebogenaktion werden qualitative Experteninterviews
durchgefihrt, um durch die Inhaltsanalyse der Transkriptionen abschlielRende Beschreibun-
gen geben zu kdnnen. Die vorausgehende quantitative Studie (Online-Fragebogen) hat da-
bei die Aufgabe, statistische Haufigkeiten aufzuzeigen, die motivieren, weitergehende Erkla-
rungen zu finden, Merkmale fur die Auswahl der Falle im qualitativen Teil der Studie (Exper-

teninterviews) zu formulieren und ein Kategoriensystem flr diesen Zweck zu entwickeln.

Die in der vorab durchgeflhrten quantitativen Befragung festgestellten Haufigkeiten und Er-

scheinungen sollen auRerdem zur Suche nach Interviewpartnerlnnen fir die qualitative
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Phase genutzt werden. Die qualitativen Interviews konnen dabei weitere Aspekte, die noch
nicht in der quantitativen Befragung Berlicksichtigung fanden, hervorbringen (ebenda, S.
286). Um genauere Einblicke in die Realitat der Entscheidungstréger zu erhalten und zu ver-
stehen, wurden exemplarisch einige Falle ausgesucht. Die Befragten bekommen ein Gesicht
und kdénnen spezifischere Aussagen Uber den Untersuchungsgegenstand machen.

Es findet sowohl eine quantitative Inhaltsanalyse der Literatur und weiterer Dokumente und
Texte statt als auch eine qualitative Inhaltsanalyse der mundlichen Beschreibungen. Aul3er-
dem wurde innerhalb der qualitativen Befragung der Untersuchungsgegenstand aus ver-
schiedenen Perspektiven (Ausbilder, Bildungstrager, Anbieterlnnen) betrachtet, um ndheren
und umfassenderen Zugang zu erhalten und die Zusammenhange besser verstehen zu

kdénnen.

N

Methode l Sichtweise

/

y

~.

VAN

Triangulation .

P

Erhebungs- |
instrument ‘J'

Berufsfeld :

Abbildung 60: Triangulationsformen der Erhebung (Eigene Darstellung)

Wie oben dargestellte Abbildung zeigt, fand die Triangulation in mehrfacher Hinsicht statt:

Triangulation

e der Methoden: quantitativ — qualitativ.

e des Erhebungsinstrumentes: Dokumentenanalyse, schriftliche Befragung und mindliche
Interviews.

e der Sichtweise: Ausbilderinnen, Unternehmensberaterinnen und Bildungstragerinnen.

e im Berufsfeld: jeweils zwei Experten aus einem Berufsfeld.

e der Analyse: der quantitativen und qualitativen Inhaltsanalyse.

Im nachsten Kapitel wird dargestellt mit welchen Instrumenten und in welchem Rahmen die

Erhebung durchgefiihrt wurde.
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6.6 Umfang der Befragung

In diesem Abschnitt werden die Erhebungsinstrumente, der zeitliche Rahmen und die Vor-

gehensweise des empirischen Teils der vorliegenden Arbeit beschrieben.

Die empirische Datenbasis verkdrpern im ersten Teil (Online-Fragebogen) Entscheidungs-
trager in regionalen Betrieben, die bereits ausbilden oder bisher noch nicht ausbilden und
Unternehmensberatungsfirmen, die Unterstitzungsleistungen im Bereich Ausbildung anbie-
ten. Im zweiten Teil (Experteninterview) kommen Verantwortliche aus Bildungstragern zur
Befragungsgruppe hinzu. Nachfolgend sollen die verwendeten Erhebungsinstrumente naher
beschrieben werden.

6.6.1 Erhebungsinstrumente

Wie vorausgehend ausfuhrlich beschrieben gliedert sich die Pilot-Studie dieser Dissertation
in einen guantitativen und einen qualitativen Bereich. Insgesamt gliedert sie sich in drei Be-
standteile:

1. Online-Fragebogenaktion Betriebe (Web-Survey): 1000 Unternehmen aus der Region
Nurnberg und Furth wurden zu ihren Erfahrungen und ihrer Einstellung in Bezug auf
externe Dienstleistungen fir die betriebliche Ausbildung, insbesondere externes Ausbil-
dungsmanagement, befragt. Die Einstufung in die WirtschaftsgroRenklasse erfolgte nach
der Empfehlung der Kommission der Europaischen Gemeinschaften (EU Anhang 2003,
Artikel 2). Danach gilt als Unternehmen ,jede Einheit, unabhangig von ihrer Rechtsform,
die eine wirtschaftliche Tatigkeit ausubt“ (EU Anhang 2003, Artikel 1). Die Abgrenzung
der verschiedenen Unternehmensgrof3en erfolgt durch nachfolgende Werte:

Mitarbeiterzahl:

GroRenklasse | | Jahresarbeits- | Jahresumsatz ., 'ar;ﬁt:::nz'
einheit (JAE)
oder
<250 < 50 Mio. EUR < 43 Mio. EUR
(1996: 40 Mio. EUR) (1996: 27 Mio. EUR)
- oder
Kleines <50 =10Mio. EUR ' =< 10 Mio. EUR
Unternehmen (1996: 7 Mio. EUR) (1996: § Mio. EUR)
= oder
Kleinst- <10 < 2 Mio. EUR < 2 Mio. EUR
unternehmen (bisher nicht definiert) (bisher nicht definiert)

Tabelle 25: Die WirtschaftsgroRenklassen (Quelle: Europaische Kommission 2006, S. 14.)

Da Unternehmen nicht gerne ihre Umsatze offenlegen und die Umsétze der Unterneh-

men flr diese Befragung nicht relevant sind, wird die Einteilung in GréRenklassen in
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dieser Befragung auf die Mitarbeiterzahl beschrankt. Die Befragung soll damit Vertrauen
schaffen, die Unternehmen zum Ausfiullen des Fragenbogens motivieren und somit
einen hohen Rucklauf zur Auswertung gewahrleisten.

2. Online-Fragebogenaktion Anbieterinnen (Web-Survey): 50 Unternehmensberaterinnen
und Anbieterlnnen von externem Ausbildungsmanagement aus dem Bundesgebiet
wurden angesprochen. Da es noch zu wenig Anbieterlnnen eines externen Ausbil-
dungsmanagements in der Bundesrepublik Deutschland und insbesondere in Nirnberg
und Umgebung gibt, wurden 50 Anbieterinnen, die im Internet eine Website betreiben,
ausgewahlt und per Email angeschrieben. Sie wurden nach ihrer Angebotspalette, nach
der WirtschaftsgroRe ihrer Kunden, der finanziellen Ubernahme der Kosten der Dienst-
leistungen durch die Unternehmen und die Zukunftsaussichten eines externen Ausbil-
dungsmanagements befragt.

3. Leitfadengestltzte Experteninterviews: Sechs Expertinnen aus Unternehmen, die in
oder mit Ausbildung beschaftigt sind, wurden nach ihren Erfahrungen mit externen
Dienstleistungen befragt. Dabei handelte es sich um je zwei Experten aus ausbildenden
Unternehmen, aus Bildungstragereinrichtungen, die im Ausbildungsbereich tétig sind
und Unternehmensberaterinnen, die externes Ausbildungsmanagement anbieten. Es

wurde flr jede befragte Gruppe ein eigener Leitfaden entwickelt.

6.6.2 Zeitlicher Rahmen

Die schriftlichen und mundlichen Befragungen wurden im Zeitraum von Dezember 2010 bis
Mai 2011 durchgefiihrt. Einer Online-Befragung (Web-Survey) von 1000 Betrieben und 50
Unternehmensberatungsfirmen zwischen November und Dezember 2010 (Erste Phase)
schloss sich eine miindliche Befragung einer kleineren Auswahl von an der Ausbildung be-

teiligten Experten zwischen Februar und Mai 2011 (Zweite Phase) an.

Der Zeitraum wurde bewusst gewdahlt, da die Ausbilderinnen nach drei Monaten der Probe-
zeit schon einen Eindruck von den neuen Auszubildenden gewinnen konnten. Zum Zeitpunkt
der Interviews im Februar ist die Probezeit von vier Monaten auch fir ,Nachziglerinnen®, die
im Oktober begonnen haben, zu Ende. Die Probezeit wurde von den Ausbilderinnen genutzt,
um die Auszubildenden genau zu beobachten. Die Auszubildenden wechseln danach in ein
festes Ausbildungsverhaltnis oder werden, wenn sie den Anforderungen nicht entsprechen,
gekindigt. Es traten erste schwierige Situationen mit den Auszubildenden, aber auch mit der
verwaltungstechnischen Organisation der Ausbildung auf. Die zustédndigen Entscheidungs-
tragerinnen sind wahrscheinlich fur die Befragung bzw. Diskussion Uber ein externes Ausbil-

dungsmanagement in dieser Phase sensibilisiert und zuganglich.
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6.6.3 Vorgehensweise bei der Erhebung

Die vorliegende Studie folgt in Anlehnung an GLASER/LAUDEL (2010, S. 35) nachfolgender

empirischer Vorgehensweise:

. Theoretische Entwicklung einer
Unﬁg{gﬂ.‘é‘ﬁﬂ?nsgfgeﬂgn sozialwissenschaftliche Untersuchungsstrategie
ichungsirag Voruberlegungen (Methodenwahl)
(siehe 6.4.) (siehe 6.5 ) (sishe 651,652 66.1)
Qualitative : —
Datenerhebung Sichtung der Daten; Quantitative Datenerhebung
(Experteninterviews) Suche nach Experten (Web-Survey)
(siehe 6.8) (6.8.3) (siehe 6.7)
Aufbereitung der Interpretation der Ergebnisse
Daten Auswertung der Daten und Beantwortung der
6.9) ) Untersuchungsfragen
. ' (8)

Abbildung 61: Vorgehensweise bei der Erhebung (Eigene Darstellung)

Im nachsten Abschnitt wird die Vorgehensweise bei der schriftlichen Online-Befragung dar-
gestellt.

6.7 Schriftliche Befragung (Web-Survey)

Die schriftliche Befragung unterstiitzt die Studie, um Antworten auf die Untersuchungsfragen
zu geben. Zuerst wird die Auswahl der Stichprobe vorgestellt und das Mittel der bewussten
Auswahl begriindet. Der Aufbau des Fragenbogens gibt Einblick in die Vorgehensweise bei
der Befragung. Sensibelster Teil ist hierbei die Frageform, die genauer erdrtert wird. Die Vor-
stellung der Pretests und die Anerkennung der Grenzen einer standardisierten Befragung
bilden den Abschluss dieses Kapitels. Dabei wird jeweils unterschieden zwischen der Befra-
gung der Betriebe und der Befragung der Beratungsfirmen (Anbieterinnen).

Die schriftliche Befragung der Betriebe und der Beratungsfirmen wurde in Form eines Web-
Survey durchgeflihrt. ,Web-Survey ist ein Fragebogen, der als Programm auf einen Web-
Server ausgefihrt wird. Fir den Befragten sieht ein solcher Fragebogen wie ein Formular auf
einer Website in einem Browser (zum Beispiel "Internet-Explorer") aus® (Schnell et al. 2011,
S. 374).

Fur die vorliegende Befragung waren die leichte Auswertbarkeit, insbesondere durch die
Software GRAFSTAT, der geringe Zeitaufwand, die geringen Kosten und der geringe Perso-
nalaufwand von besonderer Bedeutung.
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6.7.1 Abgrenzung der Stichprobe

Da die Ergebnisse der Erhebung auch von der Zusammensetzung des Untersuchungsge-
genstandes abhangen, wird in diesem Kapitel eine rdumliche, zeitliche und sachliche Ab-
grenzung der Stichproben vorgenommen. Untersuchungseinheiten sind Personen in einer

entscheidungskraftigen Position in einem Unternehmen.

Als traditionelles Arbeithehmergebiet und beruflicher Standort der Autorin wurde rdumlich die
Region Ndrnberg/Fiurth fir die Befragung gewahlt. Die schriftliche Befragung wurde im
Dezember 2010 durchgeftihrt.

,Werden alle Objekte einer Population® untersucht, so spricht man von einer Vollerhebung
(Anzahl der untersuchten Objekte: N). Wird nur ein Ausschnitt der Population untersucht, so
handelt es sich um eine Stichprobenerhebung (Anzahl der untersuchten Objekte: n)* (Bortz
2006, S. 394). Als Stichprobe (Sample) bezeichnet man eine Auswahl der Grundgesamtheit,
aus der Daten gewonnen werden (Atteslander 2010, S. 273). ,Die Anzahl der in einer Stich-
probe befindlichen Elemente wird Stichprobengrol3e oder Stichprobenumfang genannt, der in
allen Statistiken und Tabellen mit ,n“ bezeichnet wird“ (Schaffer 2009, S. 169).

Die Grundgesamtheit (N) bildeten

e fiir die schriftiche Befragung der Betriebe® alle 2010 gemeldeten Gewerbebetriebe in
den Stadtgebieten Nurnberg und Furth. In Nirnberg gibt es 26.362 Betriebe, in Firth
handelt es sich um 5.767 Betriebe, insgesamt sind 32.129 Betriebe gemeldet (Berichts-
jahr 2009, It. Bayerisches Landesamt fliir Statistik und Datenverarbeitung 2012, Abruf im
Anhang D 1). Unter diesen Betrieben befinden sich in Flirth 675 und in Nirnberg 3.172
Ausbildungsbetriebe, also insgesamt 3.847 Ausbildungsbetriebe (lt. Bundesagentur fiir
Arbeit 2012 flir 2009, Abruf siehe Anhang D 2).

¢ Nach Auskunft des Bundesverbandes Deutscher Unternehmensberater BDU e. V. (BDU
2011, S. 3) gab es 2010 in der Bundesrepublik Deutschland rund 1.900 Personalbera-

tungsfirmen mit ca. 5.250 Personalberaterinnen.

Die Befragung aller in NuUrnberg eingetragenen Betriebe sowie aller Personalberatungs-
unternehmen in Deutschland ware fur die vorliegende Dissertation zu aufwandig und tGber-
dimensioniert gewesen. Stichprobenuntersuchungen ,lassen sich schneller durchfihren und
auswerten und sind deshalb besonders bei aktuellen Fragestellungen angezeigt.“ (Bortz
2006, S. 395). Externes Ausbhildungsmanagement, ist wie in den theoretischen Ausfihrungen

belegt, ein relativ junges und gegenwartsnahes Thema und damit fur eine Stichprobenerhe-

8  Unter einer Population (Grundgesamtheit) versteht man die Gesamtmenge aller N Beobachtungseinheiten, iiber die
Aussagen getroffen werden sollen® (Bortz 2006, S. 394).

8 Laut dem Bayerischen Landesamt fiir Statistk und Datenverarbeitung ist ein Betrieb ,eine Niederlassung an einem
bestimmten Ort. Zu dem Betrieb zahlen zusétzlich ortlich und organisatorisch angegliederte Betriebsteile. Es muss mindestens
ein Beschaftigter im Auftrag des Unternehmens arbeiten® (It. Bayerisches Landesamt fur Statistik und Datenverarbeitung 2011).
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bung geeignet. Die Fragen, die sich durch eine veranderte Ausbildungssituation fir die Inan-
spruchnahme von externen Dienstleistungen durch Betriebe ergeben, sollen anhand nach-
folgender Stichproben beschrieben und beispielhaft vorgestellt werden.

Die folgende Abbildung verdeutlicht die Zielgruppen der quantitativen Befragung.

~

ieb Unternehmens-
Betriebe beratungen
n, = 1000 e — n, =50
Zielgruppe l

Abbildung 62: Zielgruppen der schriftlichen Erhebung

Die Datenbasis (Population) fur die schriftliche Online-Befragung bildeten 1000 Betriebe (n,)
aus der Region Nurnberg/Furth sowie 50 Personalberatungsfirmen (n;) (= Anbieterinnen)
aus dem Bundesgebiet. Welche Betriebe und Unternehmensberatungsfirmen in die Stich-
probe gelangten, wird der ndchste Abschnitt klaren.

6.7.2 Bewusste Auswahl der Stichprobe

Bei der schriftlichen Online-Fragebogenaktion sollte mit einer gro3en Zahl an Befragten eine
Vielzahl von Ricklaufen gewonnen werden, um aussagekraftige Haufigkeiten zu erhalten.
Wichtig fur die vorliegende Erhebung war deshalb, eine gro3e Sammlung von Betrieben aus
den Stadtgebieten Nirnberg/Furth sowie bundesweiter Personalberatungsfirmen fir die On-
line-Befragung zu gewinnen. Eine Vollerhebung war nicht mdglich, da es keine Register mit
den Email-Adressen aller Firmen in Nurnberg/Firth sowie fiir die Personalberatungen in
Deutschland gibt. Aul3erdem héatte das den Rahmen dieser Arbeit Giberfordert. Es wurde eine
Stichprobe gewabhlt, die einen Ausschnitt der Thematik wiedergeben will. Die gewéhlte Stich-
probe ist dabei durch ein systematisches Vorgehen fir Au3enstehende nachvollziehbar. Die
Auswahl der Befragten, die den Fragebogen ausfiillen sollen, wurde somit gezielt, d. h. be-
wusst® vorgenommen. In einem beschreibenden Untersuchungsdesign, wie in vorliegender
Erhebung, ,bieten sie sich vor allem flir Analysen mit eng eingegrenzten Fragestellungen an,
sowie fur Vorklarungen in Problembereichen, in denen noch relativ wenig Basiskenntnisse
vorhanden sind...“ (ebenda, S. 266). Die vorliegende Arbeit basiert auf bewusst ausgewahl-

ten Stichproben, deren Abgrenzung nachfolgend begrindet wird.

Die Unternehmen der Online-Fragebogenaktion ,Betriebe” wurden nach folgenden Kriterien

ausgewahlt und in einer Access-Datenbank (Dateiname: ,Betriebe“) vor Durchfiihrung der

# Eine bewusste Auswahl liegt dann vor, ,wenn immer eine Auswahl so getroffen wird, dass nicht alle Elemente die gleiche
Chance haben, in die Auswahl einbezogen zu werden, und/oder die Wahrscheinlichkeit einer bestimmten Stichprobe nicht
angegeben werden kann“ (Friedrichs 1990, S. 130f). Die Auswahl wird allerdings ,planvoll, aufgrund vorheriger Uberlegungen
gezielt vorgenommen..., d.h. nach Kriterien, die dem Forscher fir bestimmte Zwecke sinnvoll erscheinen® (Kromrey 2009, S.
265f).
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Erhebungen erfasst (wichtig waren die Merkmale: Name der Firma, Ansprechpartnerin, An-

schrift, Email-Adresse und die Telefonnummer, fir etwaige Rickfragen, zu gewinnen):

e Die Betriecbe hatten auf der o&ffentlichen Internet-Plattform der Arbeitsagentur
(www.jobboerse.arbeitsagentur.de) oder auf der Website von www.meinestadt.de eine
offene Ausbildungsstelle in Nirnberg bzw. Firth angezeigt und die Ansprechpartnerin-
nen und deren Email-Adressen veroffentlicht. Es wurde in der KW 48/2010 alle auf dem
jeweiligen Server liegenden Seiten der einzelnen Berufe gepruft und bei Vorliegen der
notwendigen Daten aufgenommen.

o Weitere Firmen wurden anhand der Ausbildungsstellen- und Jobstellenanzeigen auf den
Websites der zustadndigen Kammern ausgewahlt (z. B. Handwerkskammer).

o Daten der selbststandigen Handwerksbetriebe und Arztpraxen wurden uber veroffent-
lichte Mitgliederlisten der zustédndigen Kammer gewonnen.

¢ Die Email-Adressen weiterer Betriebe wurden durch die Jobangebote der Arbeitsagentur
oder die ,Gelben Seiten“ Nurnberg/Firth gewonnen. Hier wurde nach Betrieben mit Be-

rufsgruppen gesucht, die noch gar nicht oder wenig in der Auswahl reprasentiert waren.

Die Betriebe wurden nach den Berufen, die in ihrem Unternehmen beschéftigt werden, aus-
gewahlt, um eine moglichst gro3e Auswahl an Berufen in der Studie zu erfassen und damit
die Quelle einer mdglichen Verzerrung auszuschliel3en, die durch eine Einschrankung auf
bestimmte Berufe entstehen wirde. Trotzdem sind einige Berufe haufiger vertreten als an-
dere. FUr manche Berufe ist das Angebot an Ausbildungsplatzen auf dem Ausbildungsmarkt
groRer als fur andere (z. B. Verkaufer im Gegensatz zu Fleischer, Optiker usw.) bzw. man-
cher Berufe kommen insgesamt haufiger in den Betrieben vor (z. B. Blroberufe). Die aktuelle
Liste der anerkannten staatlichen Berufe ist jederzeit beim Bundesinstitut fir Berufsbildung
online einsehbar. Da es sich um eine dynamische Liste handelt, d. h. sie verandert sich
standig, und nur aktuelle Berufe in die Auswahl aufgenommen werden sollten, wurde die
online verdffentlichte Liste der staatlich anerkannten Berufe verwendet. Am 1. August 2010
waren das 349 Berufe (BIBB 2010).

Die Daten der Unternehmen der Online-Fragebogenaktion ,Anbieterlnnen wurden durch

eine bundesweite Internetrecherche gewonnen. Das heil3t, nur wer eine Webseite im Internet

vertffentlichte und durch eine Suchmaschine gefunden werden konnte, konnte in die Aus-

wahl gelangen.

o Erste Prioritat hatten Unternehmensberatungsfirmen, die ,externes Ausbildungsmanage-
ment” anboten.

e Zweite Prioritat hatten Unternehmensberatungsgesellschaften, die sich im
Ausbildungsbereich geschaftlich engagierten.

e Dritte Prioritat hatten Personalberatungsunternehmen. Bei diesen speziellen Unterneh-

mensberatungsfirmen kann davon ausgegangen werden, dass sie mit hoher Wabhr-

168



Kapitel 6 — Empirische Unternehmensbefragung

scheinlichkeit Beraterinnen beschéftigen, die Dienstleistungen fir die betriebliche Be-
rufsausbildung anbieten.

Da es in Nurnberg und Firth noch nicht sehr viele Beraterfirmen gibt, die sich mit betriebli-
cher Berufsausbildung befassen und es insgesamt weniger Personalberatungsunternehmen
als Betriebe gibt, wurde in diesem Fall die Suche auf das ganze Bundesgebiet ausgeweitet,
um eine angemessene Auswahl zu erhalten. Aufgrund der niedrigeren Grundgesamtheit und
da es schwieriger ist, die notwendigen Daten dieser Beraterlnnen zu erhalten, wurde hier die
Auswahl auf 50 Firmen beschrankt. Fehlende Ansprechpartnerinnen und deren Email-
Adressen wurden Uber das Impressum der jeweiligen Unternehmens-Website, wenn vorhan-
den, erganzt. Die ausgewahlten Personalberatungsunternehmen wurden in einer Access-
Datenbank (Dateiname: ,Anbieterinnen®) mit den wesentlichen Angaben (Firmenname, An-
sprechpartnerin, Email-Adresse, Web-Adresse, Telefonnummer) erfasst und lagen ebenfalls

vor der Durchfiihrung vor.

Da eine persotnliche Ansprache in einem Schreiben Vertrauen aufbauen soll und somit die
Wahrscheinlichkeit erhdht, dass die Ansprechpartnerinnen den Fragebogen ausfillen, war
die Ermittlung der Ansprechpartnerin fir beide Fragebogen ein wichtiges Kriterium. Um
etwaige Ansprechpartnerinnen bzw. Email-Adressen nachzufragen, wurde die Telefonnum-

mer der Firmen mit aufgenommen.

Die zu Befragenden wurden danach per Serien-Email angeschrieben. Der Email wurde ein
Link zu einem Server des Befragungsprogrammes GrafStat beigefuigt. Dieser Server fiihrte
die Probanden zum Fragebogen. In der begleitenden Email wurden die Befragten persoénlich
angesprochen und uber Sinn und Zweck der Befragung informiert und der zeitliche Rahmen
in der der Fragebogen ausgefillt werden soll, vorgegeben (zwei Wochen). Anonymitat wurde

zugesichert.

Fehlermeldungen bei oder nach Email-Versand wurden analysiert und die Fehlerquelle,
wenn moglich behoben. Fehlerquellen waren haufig die inkorrekte Ubertragung der Daten in
die Datenbank oder das nicht mehr Vorhandensein der Email-Adressaten. Fur unzustellbare
Email-Adressen wurden aus einer Ersatzdatenbank weitere Adressen Ubernommen, um sich
der gewtinschten Grundgesamtheit von 1000 Betrieben moglichst anzunédhern. Korrekturen
und neue Email-Adressen waren fir ca. 50 Betriebe notwendig. Die Befragung wurde ano-
nym durchgefiihrt, d. h. die beantworteten Fragebogen konnten keinem Befragten direkt zu-
geordnet werden. Nach zwei Wochen wurde eine Erinnerungsmail an alle Email-Adressen

versandt, die keine Fehlermeldung verursacht hatten, um den Rucklauf zu erhgéhen.
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6.7.3 Aufbau des Fragebogens

Die inhaltliche und optische Gestaltung des Fragebogens ist in Abwesenheit eines Intervie-

wers, der kontrollierend eingreifen kann bzw. Missverstandnisse aufklart, von wesentlicher

Bedeutung fir die Teilnahme und die Ausdauer der Befragten (Schnell et al. 2011, S. 353f;

vgl. Friedrichs 1990, S. 236). Inhaltlich transformiert der Fragebogen die Untersuchungsfra-

gen der Erhebung in einzelne Fragen und in Antwortkategorien im Fragebogen (Kromrey

2009, S. 347). Das aul3ere Erscheinungsbild soll zur Beantwortung motivieren und Seriositat

auszustrahlen. Die vorliegenden Fragebdgen wurden deshalb mdglichst ansprechend und

Ubersichtlich in der gut lesbaren Schrift ,Arial® gestaltet. Die Konzeption der Fragebdgen

wurde in Anlehnung an Schnell et al. (2011, S. 375f) realisiert:

¢ die Fragennummern stehen in einer Spalte, links von den Fragen,

o aller Antwortkategorien werden gleichzeitig angezeigt,

¢ eswurden keine Dropdownboxen verwendet,

e Instruktionen wurden hervorgehoben,

e die Befragten konnten durch den Fragebogen scrollen,

e es wurde ein inhaltlicher Pretest durchgefiihrt,

e die Teilnehmer der Pretests verwendeten unterschiedlichste PC's,

e um den Befragten absolute Anonymitat und Vertraulichkeit zu gewahrleisten, wurde im
Gegensatz zu SCHNELL ET AL. (2011, S. 377) auf die Vergabe eines Benutzernamens

und eines Passwortes verzichtet.

Inhalt und Aufbau der Fragenbdégen leiten sich aus den dargestellten Zielen und Fragen der
Erhebung ab (siehe 6.2 und 6.4). Da es nur wenige (siehe Kapitel 5.1) standardisierte Ver-
fahren im Bereich externes Ausbildungsmanagement gibt, wurde der Gberwiegende Teil der
Fragen aus den vorangegangenen Uberlegungen in dieser Arbeit selbst entwickelt und im

Fragebogen verarbeitet.

Der Fragebogen beginnt mit einer Information tber das Thema der Befragung und der Be-
grindung der Aktion. Daran schliel3t sich eine Anleitung zum Ausfillen des Fragebogens an.
Hier wird noch einmal die vollstandige Anonymitat zugesichert. Die Pretest ergaben, dass die
Fragebdgen innerhalb von funf Minuten ausfillbar sind, deshalb wird diese Zeitdauer vorge-
geben und darauf hingewiesen, dass der Fragebogen innerhalb von zwei Wochen ausgefuillt
werden sollte. AbschlielRend erfolgt der Dank fir die Unterstitzung und die Bekanntgabe der

Kontaktdaten (Name, Adresse, Telefonnummer und Emailadresse) fiir Riickfragen.

Die Fragebotgen (siehe Anhang E 1 und E 2) gliedern sich jeweils in Einleitungs-, Haupt- und
Schlussfragen. Die Einleitungsfragen (Frage 1 bis 3) sind leicht zu beantworten. Sie stellen

Fragen nach Ist-Zustdnden und sollen die Befragten motivieren, den Fragebogen weiter
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auszufillen (nach Schnell et al. 2011, S. 336f und 375; vgl. Stier 1999, S. 182; vgl. auch
Kromrey 2009, S. 358f).

Im Hauptteil (Fragen 4 bis 19 fur Betriebe, Frage 4 bis 10 bei den Anbieterinnen) wurden die
Fragen zum gleichen Thema in Blécken zusammengefasst. Es wurde darauf geachtet, dass
die Fragen logisch aufeinander aufbauen. Die Fragebdgen wurden maoglichst kurz gehalten,
damit die Befragten zeitlich nicht Uberlastet werden oder das Interesse verlieren. So enthalt
der Fragebogen fir die Unternehmensberaterinnen 14 Fragen. Der Fragebogen fir die Be-
triebe enthalt 21 Fragen, da sie im Fokus der Untersuchung stehen, werden sie auch detail-
lierter befragt. Die Fragebdgen bestehen aus einer Seite durch die die Befragten vor- und
zuruck ,scrollen konnen, d. h. mit dem Rollbalken oder der Maus rollen. Durch den Rollbal-
ken am rechten Bildschirmrand wissen die Befragten, an welcher Stelle im Fragebogen sie
sich befinden. Die Antworten sind bis zur Absendung des Fragebogens veranderbar. Wei-
terleitende Anweisungen wurden rechts neben die entsprechende Antwortvariante platziert.

Wichtige Anleitungen zwischen einzelnen Fragen wurden farblich hervorgehoben.

Sensible personliche Fragen und Fragen nach der eigenen Einschatzung stehen am Ende
(Frage 20 bis 21 bei den Betrieben, Frage 11 bis 14 bei den Anbieterlnnen) des Fragebo-
gens (nach Schnell et al. 2011, S. 337f; vgl. Kromrey 2009, S. 358), da wir davon ausgehen,
dass der Befragte dann ein gewisses Vertrauen gewonnen hat. Beide Fragebdgen enden mit
der Ankreuzfrage (Schlussfrage), sich die Ergebnisse zuschicken lassen zu kénnen. Die Er-
gebnisse wurden durch einen Link in einer Dankes-Email den teilnehmenden Unternehmen

zuganglich gemacht.

6.7.4 Frageform

Wesentlich fur die Durchfihrung einer Untersuchung ist die Erstellung von eindeutigen und
verstandlichen Fragen, die sich an den Fragestellungen fur die gesamte Erhebung orientie-
ren. In diesem Erarbeitungsprozess geht es darum, ,die eigentlich interessierenden For-
schungsfragestellungen in konkret erfragbare Informationen zu transformieren, d. h. die
untersuchungsleitenden Fragen zu ,operationalisieren“ (Kromrey 2011, S. 348). Grundséatz-
lich unterscheidet die empirische Sozialforschung nach der Art der Antwortméglichkeiten
zwischen geschlossenen, offenen und halboffenen Fragen auch ,Hybridfragen® genannt
(Diekmann 2011, S. 476ff).

Geschlossene Fragen geben dem Befragten die Antwortmdglichkeiten vor, er kann zwischen
den Alternativen wahlen bzw. kann Mehrfachnennungen ankreuzen (Schnell et al. 2011, S.
324f). Sie sind somit von den Teilnehmerinnen schnell und leicht zu beantworten (Diekmann
2011, S. 477) und sollen die Befragten zur weiteren Mitarbeit motivieren. Allerdings geben

sie nur eine Auswahl an Antworten wieder, die die Fragebogenerstellerin ausgesucht hat. Es
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kénnen somit Antworten der Befragten fehlen und diese drangen zwischen den vorgegebe-
nen Antworten zu wéhlen oder die Befragten auf Antworten aufmerksam machen, auf die sie

selbst bisher nicht gekommen waren (Schnell et al. 2011, S. 326).

Offene Fragen geben keine Antworten vor, die Befragten formulieren selbst, was sie mitteilen
wollen (ebenda, S. 324). "Offene Fragen unterstiitzen somit besser als geschlossene Fragen
AuRerungen, die auch "tatsachlich" im Wissensbestand bzw. Einstellungsrahmen des Be-
fragten verankert sind“ (ebenda, S.325f). Der Befragte kann antworten, ohne durch die Vor-
gabe von Antworten manipuliert zu werden (ebenda, S. 325). Allerdings setzt dies eine ge-
wisse Ausdrucksfahigkeit der Befragten voraus (ebenda, S. 326). Die Befragten missen sich
ausdriicken kénnen und Angste vor grammatikalischen und Rechtschreibfehlern tiberwinden
koénnen, aber auch eine verwertbare Handschrift aufzeigen, sonst kénnten die Antworten und
die Antwortverarbeitung fehlerhaft sein (Bortz 2006, S. 254). Der Aufbereitungsaufwand um
die Ergebnisse in zéhlbare Kategorien zu Ubersetzen ist bei offenen Fragen erheblich
(Schnell et al. 2011, S. 326).

Hybridfragen kombinieren die beiden vorangegangenen Frageformen. Es werden Antwort-
kategorien vorgegeben und zusétzlich ein Feld fur selbst formulierte Antworten bereitgestellt
(Diekmann 2011, S. 478; Schnell et al. 2011, S. 326). Dies verbindet die Vorteile von offenen
und geschlossenen Fragen. Die Befragten kénnen eigene Antworten hinzufligen, das Gros
der Antworten bleibt vergleichbar durch die Antwortvorgaben, au3erdem erfahrt man hier, ob
Variablen bei den Antwortkategorien gefehlt haben.

Sind nicht alle Fragen fir alle Befragten gedacht, so werden sogenannte Filter in die Frage-
bogen eingefiigt, so dass die weiterfihrenden Fragen nur noch von Betroffenen beantwortet
werden (Schnell et al. 2011, S. 337). Diese spezielle Form der Fragetechnik, die teilweise in
vorliegender Arbeit verwendet wurde, teilt sich auf in Filter-, Gabel- und Trichterfragen
(Diekmann 2011, S.477). Filterfragen schlief3en eine Gruppe von Befragten aus, sie ,werden
Fragebdgen vorgeschaltet, die sinnvollerweise nur von einer Teilmenge der interviewten
Personen beantwortet werden sollten" (Dieckmann 2011, S. 478; siehe auch Friedrichs
1990, S. 212). Bei Gabelfragen gibt es je nach der Vorantwort fir die Befragten unterschied-
liche Wege, wie im Fragebogen weiter zu gehen ist (Friedrichs 1990, S. 212). Das verkurzt
die Befragungszeit und verhindert, dass die Motivation durch Uninteressantes sinkt (Schnell
et al. 2011, S.337)."Trichterfragen gehoren zu einer Technik, bei der man sich schrittweise
vom Allgemeinen zum Besonderen vortastet” (Diekmann 2011, S. 478). Diese Frageform

wird haufig bei sensiblen Themen verwendet.

Da es in der vorliegenden Arbeit keine personlich schwierigen oder intimen Fragen zu be-
antworten gab, konnte auf letztgenannte Frageform weitgehend verzichtet werden, allerdings

kénnte man in der Platzierung der Fragen schon eine leichte , Trichterung“ (Kromrey 2009, S.
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362) erkennen, d. h. die Fragen fuhren den Befragten zielstrebig zu Fragen zum externen

Ausbildungsmanagement.

Im Fragebogen fur die Betriebe wurden Firmen mit Hilfe von Filterfragen aussortiert, die nicht
ausbilden und auch mit Unterstitzung von auf3en nicht ausbilden wollen. Im Fragebogen fur
Anbieterinnen wurden Unternehmensberatungsfirmen ausgeschlossen, die kein Ausbil-
dungsmanagement in irgendeiner Form anbieten. Diese Befragten wurden zu den Schluss-
fragen weitergeleitet. Im Fragebogen fir Betriebe wurden die Befragten mit sieben Gabelfra-

gen zu den jeweils zutreffenden Fragen weitergeleitet.

Geschlossene Fragen wurden in vorliegender Arbeit verwendet, wenn alle Antwortmdglich-
keiten bekannt waren. Dies erleichterte die Auswertung und Vergleichbarkeit der gewonne-
nen Daten, da die Antworten zusammengefasst werden konnten (vgl. Diekmann 2011, S.
477; vgl. Bortz 2006, S. 254). Waren Mehrfachnennungen mdglich, wurden die Befragten
vorher darauf hingewiesen (vgl. Schnell et al. 2011, S. 328).

Bei den meisten Fragen wurde nicht der Anspruch erhoben, alle Antwortmdéglichkeiten zu
kennen. Deshalb enthalten fast alle Fragen (,Hybridfragen®) eine Rubrik ,Sonstiges®, in der
die Teilnehmerinnen eigene Antworten einfigen konnten. Somit wurde gleichzeitig abge-
fragt, ob Antwortkategorien im Fragebogen fehlten.

Reine offene Fragen wurden nur dann verwendet, wenn Meinungen oder Einstellungen ab-

gegeben werden sollten bzw. die Antwortmdglichkeiten unbekannt waren.

Insgesamt wurden folgende Regeln, die SCHNELL et al. (2011, S. 328f) unter Anlehnung an
PAYNE (1951) sowie DILLMANN (1978, S. 95ff) und CONVERSE/PRESSER (1986), zu-

sammengefasst hat, bei der Frageformulierung bertcksichtigt.

Die Fragen wurden so konzipiert, dass sie

¢ aus einfachen Worten bestehen, ¢ nicht hypothetisch wirken,

e mit wenigen Worten auskommen, e sich nur auf einen Tatbestand beziehen,

e moglichst konkret sind, ¢ keine doppelte Verneinung vorgeben,

e keine bestimmte Antwort provoziert wird, ¢ den Befragten nicht Giberfordern sollten,

e ausgewogen formuliert sein sollten,®® e ausgewogene Antwortkategorien vorgeben.

Die Frage nach den bereits in Anspruch genommenen Dienstleistungen (Frage 12 bei den
Betrieben) beziehen sich auf den Forderbaustein 4 des Programms "JOBSTARTER" der

Bundesagentur fur Arbeit und beinhalten vier Kategorien (siehe Anhang F).

Nachdem die strukturellen Fragen der Fragebogenaktion entwickelt und erklart wurden, wer-
den die Methoden noch auf ihre Wirksamkeit geprift. Nachfolgend wird die Pretest-Phase

erlautert.

% D. h. ohne Vorurteile.
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6.7.5 Pretest

Die moderne Berufswelt ist gekennzeichnet durch den Einsatz von Computern am Arbeits-
platz mit einer heterogenen Vielzahl von mdglichen technischen Einrichtungen und Pro-
grammen. Welche die Befragten verwenden, ist nicht voraussehbar. Deshalb ist es bei Web-
Surveys besonders wichtig, neben der Verstandlichkeit der Fragen und Varianz der Antwor-
ten auch die Erreichbarkeit, die funktionale Filterfihrung, die Ubersichtliche Darstellung und
die Dauer des Fragebogens durch Testlaufe zu erproben (Schnell et al. 2011, S. 304 und

375). Mdgliche Fehlerquellen kénnen so erkannt und korrigiert werden.

Dieser Probedurchgang, auch Pretest genannt, ist ,eine Voruntersuchung an einer begrenz-
ten Zahl von Fallen, die strukturell denen der endglltigen Stichprobe entsprechen®
(Friedrichs 1990, S. 153). Es flllen mdgliche, aber nicht an der spateren Erhebung teilneh-
mende Fachkréfte den vorlaufigen Fragebogen aus und geben zur Verbesserung des Erhe-
bungsinstrumentes ein Feedback. ,Die Daten dieser Probanden werden nicht in den endgul-
tigen Datensatz aufgenommen. Ein instrumenteller Vortest ist in jedem Fall empfehlenswert,
um Pannen bei der eigentlichen Untersuchungsdurchfiihrung zu vermeiden und Untersu-

chungsmaterial optimal zu gestalten” (Bortz 2006, S. 356).

In der vorliegenden Arbeit wurde der eigentlichen Befragung ein Pretest nach den beschrie-
benen Kriterien mit finf unabhangigen (nicht an der Erhebung teilnehmende) Probandenin-
nen, die beruflich in Ausbildung tétig sind, jedoch nicht an der spateren Befragung teilnah-
men, vorgeschaltet. Mit Hilfe der Rickmeldungen und Antworten der Testerinnen konnten

die Fragebdgen somit optimiert werden.

6.7.6 Grenzen des Web-Surveys

In diesem Abschnitt sollen die Grenzen eines Web-Surveys dargelegt werden. Allgemein
bestand das Problem, dass die Auswahl ,selbst-selektive“ (Friedrichs 1990, S. 133) Tenden-
zen haben konnte, d. h., es ist nicht nachzuvollziehen, inwieweit die Auswahl nur Personen
enthielt, ,die eine bestimmte Kombination von Merkmalsauspragungen haben“ (ebenda).
Dies koénnte sich in vorliegender Erhebung in der ,Ausfallquote“ der Fragebogen zeigen
(ebenda). Die Probanden entschieden selbst, ob sie den Fragebogen ausfillen oder nicht.
Es ist nicht nachvollziehbar, ob es spezielle Personengruppen gab, die ihn nicht oder bevor-

zugt ausgefillt haben.

Vor der Durchfiihrung der Erhebung lag eine Access-Datenbank mit der Population der zu
Befragenden vor. Durch die Entscheidung fir eine Web-Survey wurde die Stichprobe auf
Unternehmen eingeschrankt, die den Zugang zu modernen Kommunikationstechnologien
und Mitarbeiterinnen mit dem nétige Wissen im Gebrauch von Computer und Internet haben
(Schnell et al. 2011, S. 374f).
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Andere Unternehmen haben noch keine Email-Adresse oder geben sie aus Sicherheitsgrin-
den oder aus Angst vor Spam nicht ¢ffentlich bekannt. Weiterhin gibt es Firmen, die jedem
Mitarbeiter eine Email-Adresse zuordnen, aber ihm mdglicherweise den Zugang zu dieser
Adresse noch nicht ermdglicht haben (Erfahrungswert der Autorin). Die Auswahl umfasst
deshalb nur Firmen, deren Adressen und Ansprechpartnerinnen tber das Internet erfahrbar
und potentiell zuganglich waren. Zum Beispiel ist es bei Arzten nicht unbedingt tblich, einen

Internetauftritt zu haben oder durch Emails erreichbar zu sein.

Weiterhin hat die technische Ausstattung (Modem vs. DSL-Verbindung, Betriebssystem,
Browser usw.) einen Einfluss auf die Motivation der Befragten, den Fragebogen abzuschi-
cken. Je besser die technische Ausstattung der Befragten bzw. die Darstellung des Frage-
bogens auf dem Web-Server, desto héher dirfte der Impuls sein, die Fragen zu beantworten
(vgl. Schnell et al. 2011, S. 374f).

Eine zuféllige Teilnahme durch Unbeteiligte bei der Befragung war mdglich. Es ist aber eher
zweifelhaft, dass Unbeteiligte die komplexe Internetadresse® unbeabsichtigt eingeben. So-
mit war eine ungewollte Eingabe weitgehend ausgeschlossen. Ein groReres Risiko enthielt
eine Mehrfachteilnahme der Probanden. Da kein Benutzername bzw. kein Kennwort verge-
ben wurde, konnten die Befragten den Fragebogen haufiger ausfillen. Es dirfte jedoch frag-
lich sein, ob ein Mitarbeiter Zeit und Motivation aufwendet, einen von Fremden zugeschick-
ten Fragebogen zweimal auszufillen. Dies wurde durch den Rucklauf bestéatigt. Nach der
ersten Email wurden die meisten Antworten gegeben. Das Erinnerungsschreiben lgste keine

weitere Antwortwelle aus.

Reprasentativ ware die Stichprobe, wenn man durch die ,vorgefundenen Merkmale auf die
Merkmale der Grundgesamtheit schlieRen“ kénnte (Schaffer 2009, S. 173). Der Autorin ist
bewusst, dass vorliegende Erhebung nur einen begrenzten Einblick in externe Hilfeleistun-
gen und deren Akzeptanz durch die Betriebe geben kann. Sie erhebt deshalb auch nicht den
Anspruch auf Vollstandigkeit. Die Umfrage versteht sich als stichprobenartige, bewusste
Auswahl von Betrieben, deren Aussagen und Meinungen zu einem spateren Zeitpunkt durch
eine umfangreichere Untersuchung vertieft werden kann. Sie will einen systematischen Ein-
blick in ein spezifisches Sachgebiet (in unserem Fall in Ausbildungsmanagement) geben
(ebd., S. 169) und einen Ausschnitt der vorgefundenen Realitat abbilden sowie einen Beitrag

zur Hypothesenbildung fur weitere tiefergehende Untersuchungen leisten.

SCHNELL ET AL. (2011, S. 377) sieht die wesentlichen Schwierigkeiten eines Internet
basierten Fragebogens ,in der Stichprobenziehung und in der Kooperation der Befragten®.
.Existiert keine Liste der Population vor der Durchflihrung der Studie und wird aus dieser

Liste nicht zufallig ausgewahlt, dann kann die Studie nicht verallgemeinert werden“ (ebenda).

% (http://www.hosting.grafstat.com/ christophorifformulare/EXAM-4s51u3/index.htm)
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Er sieht deren Einsatz auf sehr spezielle, hochmotivierte Teilpopulationen beschrénkt (vgl.
ebenda). Bei den mit Ausbildung befassten Betriebsangehorigen dirfte es sich um eine
Gruppe hochmotivierter Beschéaftigter handeln, denn die Ausbildung von Jugendlichen und
jungen Erwachsenen erfordert hohe Konzentration, Aufmerksamkeit und viel Einsatz der
Beschaftigten. Eine Auswahl dieser Verantwortlichen liegt vorliegender Erhebung zugrunde.

6.8 Qualitative Expertenbefragung

Die Auswertung der Fragebbgen im vorangegangenen Kapitel konkretisierte quantitative
Haufigkeiten Uber die Einstellung der Unternehmen zu Hilfeleistungen fir die betriebliche
Ausbildung von ,auflen“ und ihre Haltung zur Selbstfinanzierung, d. h. einen Teil der Ge-
winne dafir zu verwenden (zu Selbstfinanzierung siehe Wohe/Doéring 2010, S. 644). Ein
standardisiertes Verfahren gibt aber die Motive fiir die Antworten nicht in seiner lebendigen
Vielfalt wieder, ebenso sind Nachfragen zu den Antworten nicht mdglich, um die Beweg-
grinde zu erkennen. "Um soziale Sachverhalte rekonstruieren zu kénnen, befragt man Men-
schen, die aufgrund ihrer Beteiligung Expertenwissen Uber diese Sachverhalte erworben
haben® (Glaser/Laudel 2010, S. 13). Aus diesem Grunde wurden qualitative Experteninter-

views angeschlossen.

Die qualitative Expertenbefragung gliederte sich zeitlich in:

A
Voriiber- Experten- Konstruktion Kontaktaufnahme
auswahl des Leitfadens und Terminverein-
6.8.2 6.8.5 barung

legungen

u @ L_J & H | = G
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Abbildung 63: Gliederung der Expertenbefragung

Die Abbildung verdeutlicht die Vorgehensweise und verweist auf die entsprechenden Kapitel.
6.8.1 Gegenstand und Ziele der Interviews

Um qualitative Aussagen treffen und Hintergrinde ndher betrachten zu kénnen, bedarf es
einer direkten Befragung der am Prozess beteiligten Akteure. Nur so kann beispielhaft auf-
gezeigt werden, inwieweit ein marktwirtschaftlich organisiertes externes Ausbildungsmana-
gement in der deutschen Ausbildungslandschaft gewlinscht ist bzw. vermisst wird. Das kom-

plexe Wissen, die Anschauungen und die vergangenen und voraussichtlichen Handlungen
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von Beteiligten zu erschlieRen, ist die charakteristische Aufgabenstellung eines Interviews
(Glaser/Laudel 2010, S. 40). Sie tragt gunstigstenfalls dazu bei, die Haltung der Verantwortli-
chen zu den wesentlichen Fragen nachvollziehbar zu machen und weitere Fragen zu beant-

worten.

Studien, ,in denen soziale Situationen oder Prozesse rekonstruiert werden sollen®
(Glaser/Laudel 2010, S. 13) werden als ,rekonstruierende Untersuchungen® (ebenda)
charakterisiert. Es gilt in der vorliegenden Studie das komplexe Wissen der Befragten zu
Ausbildungsentscheidungen zu erschlie3en, d. h. durch Interviews zu ,rekonstruieren®. ,In-
terviews in rekonstruierenden Untersuchungen haben meist Handlungen, Beobachtungen
und Wissen der Interviewpartner zum Gegenstand® (ebenda, S. 40). Hier sollen Entschei-
dungstrager aus Betrieben, Personalberatungsunternehmen und Bildungstragern ihr Wissen
zu Problemen und deren Lésungen in der Ausbildung im Hinblick auf externes Ausbildungs-
management darlegen. "Die Experteninterviews haben in diesen Untersuchungen die Auf-
gabe, dem Forscher das besondere Wissen der in die Situationen und Prozesse involvierten
Menschen zuganglich zu machen" (ebenda, S. 13). Die befragten Personen sind taglich mit

Ausbildung beschéftigt und konnen daher kompetent Auskunft geben.

BOGNER/MENZ beschreiben die Rolle eines Experten ausfuhrlich:

L,Der Experte verfiigt liber technisches, Prozess- und Deutungswissen, das sich auf sein spezifi-
sches professionelles oder berufliches Handlungsfeld bezieht. Insofern besteht das Expertenwissen
nicht allein aus systematisiertem, reflexiv zuganglichem Fach- oder Sonderwissen, sondern es
weist zu groRen Teilen den Charakter von Praxis- oder Handlungswissen auf, in das verschiedene
und durchaus disparate Handlungsmaximen und individuelle Entscheidungsregeln, kollektive Ori-
entierungen und soziale Deutungsmuster einflieRen. Das Wissen des Experten, seine Handlungs-
orientierung, Relevanzen usw. weisen zudem — und das ist entscheidend — die Chance auf, in der
Praxis in einem bestimmten organisationalen Funktionskontext hegemonial zu werden, d. h. der
Experte besitzt die Moglichkeit zur (zumindest partiellen) Durchsetzung seiner Orientierung. Indem
das Wissen des Experten praxiswirksam wird, strukturiert es die Handlungsbedingungen anderer
Akteure in seinem Aktionsfeld in relevanter Weise mit“ (Bogner/Menz 2009, S. 73f).
Der Experte hat das Wissen und ist gleichzeitig Entscheidungstrager, der Handlungen um-
setzen kann. Kombiniert man die Vorstellungen, so besitzt der Experte
e ein systematisches, abrufbares Fach- oder Sonderwissen, das ihm erlaubt, sich Meinun-
gen und Urteile zu bilden.
e ein technisches Prozess- und Deutungswissen, das sich auf seine berufliche Rolle
stutzt.
¢ Wissen, welches durch seine berufliche Erfahrung entstanden ist.
e Kenntnisse Uber Organisationsstrukturen, Kompetenzverteilung usw. in seinem Hand-
lungsfeld.
e Entscheidungsbefugnisse und kann somit seine Uberzeugung bedingt durchzusetzen.
e Wissen, dass die Handlungsbedingungen anderer in seinem beruflichen Umfeld wesent-

lich beeinflussen kann.
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Die Experten haben in dieser Untersuchung besonderes Wissen, weil sie sich hauptberuflich
mit beruflicher Ausbildung beschaftigen. Dieses Wissen haben sie sich formal durch eigene
Ausbildung und/oder Studium und durch berufliche Erfahrungen in ihrer Position und Organi-
sation angeeignet sowie informell durch die Auseinandersetzung mit ihrem beruflichen Téatig-
keitsfeld erworben. Sie sind in Positionen (Ausbildungsleiterin bzw. Geschéftsinhaber bzw.
Koordinatoren), in denen sie funktionale Entscheidungen treffen konnen, die andere mit be-
einflussen kénnen. Der Befragte hat somit einen irgendwie gearteten Einfluss auf die Berufs-
ausbildung in seiner Arbeitswelt und somit auf mogliche Entscheidungen beziglich eines

externen Ausbildungsmanagements.

Um Erfahrungen, Bedingungen und Zukunftsaussichten im betrieblichen Ausbildungsmana-
gement prognostizieren zu kénnen, wurden zur Ergdnzung und Vertiefung der quantitativen
Untersuchung qualitative Experteninterviews durchgefiihrt. Im Rahmen der Experteninter-
views dieser Dissertation untersuchen wir Fragen zu Problemen in der Ausbildung, zum Um-
gang mit diesen Problemen und zur Marktfahigkeit von Angeboten externen Ausbildungsma-
nagements. Antworten dazu erhielten wir von sechs Experten und Expertinnen, die in der
Ausbildung oder in seiner Peripherie tatig sind. Dabei ist nicht nur die Einstellung der Unter-
nehmen zu ,Hilfen zur Berufsausbildung“ wichtig, sondern insbesondere die Bereitschaft der
Betriebe, sich an den entstehenden Kosten zu beteiligen bzw. sie zu Ubernehmen. Es gibt
Betriebe, die einem externen Ausbildungsmanagement als neues marktpolitisches Instru-
ment als Selbstzahlerinnen positiv begegnen (Westhoff/Zeller 2004, S. 10). Untersucht wird

deshalb auch, welche Dienstleistungen dafur geeignet waren.

In einem ersten Erhebungsschritt wurde ein Interviewleitfaden entwickelt und erprobt, der
nachfolgend vorgestellt werden soll. In einem Zeitraum von zwei Monaten wurden Interviews
mit Hilfe dieses Leitfadens durchgefiihrt. Aus den erhobenen Interviews lassen sich erste

Eindricke ableiten.

Ziel ist es, die befragten Personen zur Darstellung ihrer beruflichen Lebenswelt zu motivieren

und ihr Wissen tber Ausbildungssituation und Ausbildungsmanagement abzurufen, das tber

die quantitative Befragung hinausgeht. Wiedergegeben werden exemplarisch,

e die reale, aktuelle Situation in den unterschiedlichen beruflichen Lebenswelten.

e welche Probleme sich in der Ausbildung von jungen Erwachsenen ergeben.

e welche Hilfestellung sich die Betriebe von auf3en holen bzw. wie sie mit den Problemen
umgehen.

e die Erfahrungen mit Angeboten externen Ausbildungsmanagement, auch wenn sie nicht
als solche benannt werden.

o die Einstellung zustandiger Experten zu einem privatwirtschaftlich angebotenen EXAM.

e eine qualitative Erganzung zur quantitativen Online-Befragung.
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e die Gelegenheit fur die Praktikerinnen, inhaltliche Ergdnzungen zur standardisierten On-
line-Befragung abzugeben.

Ein weiteres Ziel war, unterschiedliche Betrachtungsweisen in die Erhebung einzubeziehen
um Ausbildungsmanagement aus verschiedenen Blickwinkeln zu betrachten. Der Perspekti-
venwechsel wurde durch die Befragung von Praktikerinnen aus Ausbildungsbetrieben,

Unternehmensberatungsfirmen und Bildungstrégerinnen hergestellt.

Ziel ist dabei nicht die statistische Reprasentativitat, sondern der inhaltliche Vergleich. ,Auf
der Suche nach der Typik des Objekts behandeln wir die einzelne Expertin von vornherein
als Reprasentantin ihrer ,Zunft® (Meuser/Nagel 1991, S. 452). Der Experte wird zum Repra-
sentanten seiner beruflichen Position. Den Fallen wird damit unterstellt, dass sie jeweils ty-

pisch sind.

Durch thematischen Vergleich sollen Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen den Ex-
pertengruppen herausgearbeitet werden. Ziel ist im Vergleich mit den anderen Experten und
Expertinnen ,das Uberindividuell Gemeinsame® (ebenda) der Antworten herauszuarbeiten
und weniger das individuell Besondere aufzuzeigen. ,Mit dem, was der einzelne Experte
vertritt, kann er sich in Gesellschaft dieser oder jener anderen Expertinnen befinden, auch
alleine dastehen - und es ist das Vorgehen des thematischen Vergleichs, mit dem wir Ge-
meinsamkeiten und Unterschiede feststellen. Diese dokumentieren wir nicht durch Fallbei-
spiele, sondern durch typische AuRerungen® (Meuser/Nagel 1991, S. 452). Verallgemeinern

lassen sich die Ergebnisse kaum, aber sie lassen Ruckschlisse und Hypothesenbildung zu.

6.8.2 Zielgruppe — Expertenauswahl

Wie bei der Auswahl der Befragten in der Fragebogenaktion wurde auch in der mindlichen

Einzelbefragung eine bewusste Auswahl vorgenommen. ,Die Auswahl der zu untersuchen-

den Falle wird hier nicht nach dem Zufallsprinzip, sondern theoriegeleitet gezielt vom For-

scher selbst getroffen“ (Bortz/Déring 2006,S. 335). Fur eine gezielte Auswahl sollten dabei

nur Experten zu Wort kommen (Kromrey 2009, S. 266). lhr Expertendasein bestimmte sich

nach verschiedenen Merkmalen. Die Kriterien fir eine Auswahl bei der vorliegenden mindli-

chen Befragung waren:

1. Die Art des Unternehmens (Ausbildungsbetrieb, Personalberatungsunternehmen, Bil-
dungstrager), fur den die Experten arbeiten.

2. Die Position, die sie innerhalb des Unternehmens (Geschaftsfuhrerin, Leiterin der
Ausbildungsabteilung, Ausbilderin) einnehmen.

3. Die Entscheidungskompetenz, Uber die der oder die Expertin verfigt (Leitung,
Handlungsvollimacht in der Ausbildung).

4. Die Reputation/Aussagekréftigkeit/Expertise (langjahrige Erfahrung in Ausbildung).
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Nachfolgende Abbildung verdeutlicht die Expertinnengruppen:

{ Unternehmensberatungen

Betrieben : Bildungstrager

Zielgruppe |

Abbildung 64: Zielgruppen der qualitativen Befragung

Zielgruppen der Befragung sind Entscheidungstragerinnen und Ausbilderinnen, die externes
Ausbildungsmanagement anbieten bzw. potentiell in Anspruch nehmen. Die befragten
Experten und Expertinnen sollen Auskunft Giber ihr Handlungs- und Entscheidungsfeld geben
kénnen und einen Realitatsausschnitt darstellen. lhre Kompetenzen und Reputationen sollen

sie zu Zukunftsprognosen befahigen.

Der Kontakt zu den Unternehmensberaterinnen ergab sich durch die Internetrecherche nach
entsprechenden Beratungsgesellschaften, die externes Ausbildungsmanagement anbieten.
Die Kommunikation und Vereinbarung eines Termins fiir das Skype-Telefonat fand per Email
statt. Skype ist eine kostenlose VolP®'-Software von Microsoft, mit deren Hilfe u. a. kosten-
loses Telefonieren, auch Videogesprache, zwischen Skype-Kunden via Internet moglich ist.
Dazu werden nur Lautsprecher, Mikrofon und Webcam benétigt. Die Unternehmensbera-

terlnnen hatten zuvor auch an der schriftlichen Befragung teilgenommen.

Die Ausbilderinnen der Betriebe hatten durch ihre Teilnahme am und zusatzliche Bemerkun-
gen im Fragebogen deutlich gemacht, dass sie zu dem Thema mehr zu sagen hétten. Sie

wurden telefonisch nach ihrem Einverstandnis zu einem Interview befragt.

Die Beziehung zu den Mitarbeiterinnen der Bildungstrdger wurde durch informelle Verbin-
dungen hergestellt. Die Mitarbeiterlnnen von Bildungstragern als Anbieterlnnen von ,Hilfen
zur Berufsausbildung® kommen einem externen Ausbildungsmanagement durch ihre
Leistungskataloge sehr nahe. lhre Erfahrungen mit Betrieben, die Hilfestellungen zeitlich
begrenzt erhielten, sind eine weitere Perspektive, um die Einstellung zum und die Notwen-
digkeit von Ausbildungsmanagement fir Betriebe zu beschreiben und wurden deshalb er-
ganzend aufgenommen. Sie kdnnen Auskinfte Gber die Probleme der Betriebe bei der Aus-
bildung und Prognosen fir ein Ausbildungsmanagement auf Selbstzahlerbasis geben. Da-
riber, was Betriebe an Dienstleistungen ohne Forderung annehmen wiirden, kénnen sie nur

spekulieren. Aus diesem Grund wurden sie nicht mit einem schriftichen Fragebogen befragt.

8 Voice over Internet Protocol
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Wichtig sind jedoch ihre Erfahrungen, welche Probleme die Betriebe in der Ausbildung
haben und was Ausbildungsbetriebe an Dienstleistungen brauchen.

Insgesamt wurden sechs Personen befragt, die im Bereich Berufsausbildung tétig sind. Da-
bei handelt es sich um Mitarbeiterinnen kleiner und mittlerer Unternehmen sowie GrinderIn-
nen von Unternehmen, die Dienstleistungen des externen Ausbildungsmanagement bereits
anbieten bzw. Mitarbeiterinnen von Bildungstragern, die Mal3nahmen zur Unterstitzung von
Betrieben bei der Ausbildung leisten. Alle Personen sind unmittelbar mit den Notwendigkei-
ten einer qualitativ hochwertigen dualen Berufsausbildung befasst. Das Alter der Interviewten
betrug zwischen 30 und 50 Jahren, war aber fir die vorliegende Fallstudie unerheblich,
wichtiger war die berufliche Erfahrung in der betrieblichen Berufsausbildung. Es wurde da-
rauf Wert gelegt, dass die Akteure sich nicht direkt kennen, um moéglichst verschiedene und

unabhangige Aussagen zu gewinnen.

6.8.3 Art und Zahl der Interviewpartnerinnen

Die Experteninterviews in vorliegender Arbeit sollen exemplarisch die Argumente und Mei-
nungen der einzelnen befragten Gruppe zu den Problemen der Ausbildung und einem exter-
nen Ausbildungsmanagement auf Selbstzahlerbasis darstellen. Die Uberlegungen zur Zahl
der Interviews sind dabei von verschiedenen Faktoren beeinflusst worden. Nach PATTON
(1990, S. 169) reicht ein Interview, wenn es denn informationsreich ist und gezielt ausge-
wahlt wurde, denn ,Qualitative inquiry typically focuses in depth on relatively small samples,
even single cases (n=1), selected purposefully”. Somit ist bei bewusster Auswahl eine relativ
geringe Anzahl von Experteninterviews maoglich und kann trotzdem typisch sein, wenn sie

sorgféltig ausgewahlt wurden.

Die vorliegenden Experteninterviews sollen rekonstruieren und beschreiben, deshalb be-
schrankt sich die Auswahl auf wenige dafiir ausgesuchte und aussagekraftige Falle. “The
purpose of purposeful sampling is to select information-rich cases whose study will illuminate

the questions under study” (ebenda).

Die Fragestellungen der Erhebung sollen durch tiefergehende, informationsreiche Interviews
geklart werden. Die Auswahl ist in den nachfolgenden Interviews eingeschrankt. Aber durch
die Beteiligung der Befragten am Web-Survey und der fachlichen Korrespondenz der be-
fragten Gruppe mit der Autorin, liegt die Annahme nahe, dass es sich bei den ausgewahlten
Interviewpartnerinnen um engagierte und mit dem Thema eng befasste und somit um reflek-
tierte, kompetente Angehorige der jeweiligen Expertengruppe handelt, die fachkundige Ant-
worten geben kdnnen. Auch aus diesem Grund kann davon ausgegangen werden, dass die
Experten uber die notwendigen und tiefgehenden Informationen verfigen, um die geringe

Anzahl zu rechtfertigten. Es ist aber davon auszugehen, dass ein Interviewpartner nicht alle
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Informationen besitzt bzw. geben kann (Glaser/Laudel 2010, S. 117), deshalb wurde jeweils

ein zweites Interview mit einer Person auf vergleichbarer hierarchischer Stufe durchgefuhrt.

Aus zweckmaligen Grinden ist die Zahl der Interviewpartnerinnen aul3erdem begrenzt
durch die Faktoren Verfugbarkeit, Bereitschaft und der dafiir vorgesehenen Zeit sowie dem
damit verbundenen Aufwand (ebenda, S. 117f). Die Ausbilderinnen und die Unternehmens-
beraterinnen waren durch ihr eigenes Diskussionsangebot fur die Interviews verfiigbar und
bereit, wozu die Angehdrigen der Bildungstrager durch Emails und Telefonate gewonnen
werden konnten. Der sachliche und zeitliche Aufwand hielt sich durch die Interviews vor Ort

oder via Skype in Grenzen und machten sechs Expertenbefragungen maoglich.

6.8.4 Form der Kommunikation

In diesem Abschnitt wird noch einmal darauf hingewiesen, wie wichtig die Form der Kommu-
nikation mit den Interviewpartnerinnen ist. Kurz zusammengefasst, wird dargestellt welche
Gesprachsform verwendet wurde, welcher Standardisierungsgrad der richtige war und in
welcher Weise die Ergebnisse festgehalten wurde.

Die Experteninterviews wurden in Einzelgesprachen durchgefiihrt. Das vorhandene Sach-
wissen jedes einzelnen Experten lasst sich ohne Beeinflussung durch die Meinung und Ein-
schatzung weiterer Interviewpartnerinnen am besten durch Einzelinterviews erschlie3en und
der Erkenntnisgewinn durch die Konzentration auf nur einen Experten moéglicherweise ver-
groBern (vgl. Glaser/Laudel 2010, S. 117). Angestrebt wurde ein gleichberechtigtes
Verhaltnis von Frauen und Mannern. Es wurde jeweils ein Mann bzw. ein Frau pro
Zielgruppe interviewt. Die Interviews fanden bei den Ausbilderinnen in deren Unternehmen
statt, mit den Unternehmensberaterinnen wurde per Skype in ihrem Biro telefoniert und die
Mitarbeiterinnen der Bildungstrager wurden an ihrem Arbeitsplatz befragt. Damit fanden vier

Lface-to-face“ (ebenda, S. 153) und zwei Internet-Telefongesprache statt.

Eine zu starr standarisierte Form des Gesprédches ware bei den vorliegenden Expertenge-
sprachen nicht von Vorteil gewesen, da die Interviewerin nicht das Wissens des Experten
kannte und den Freiraum lassen wollte, dieses ungezwungen zu prasentieren (vgl. ebenda,
S. 43). Damit der Zweck der Befragung nicht aus dem Fokus geriet, war die zeitliche und
sachliche Strukturierung durch einen Leitfaden hilfreich (ebenda). Die Konzentration auf das
Gespréach, Nachfragen und lenkende Eingriffe wurden dadurch im Gegensatz zur schriftli-
chen Befragung fur die Interviewerin erleichtert. Der Leitfaden zum Experteninterview wird im

nachsten Abschnitt vorgestellt.

Um einen Informationsverlust zu vermeiden, die Interviewerin zu entlasten und Erganzungen
bei den Antworten zu zulassen, wurden die Experteninterviews auf einem digitalen Tontrager

(Voice Recorder von Olympus, WS-6505) aufgenommen und spéter transkribiert. Das Gerat
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ist nur 10 x 4 cm grofd und wurde an einer unauffélligen Stelle positioniert, so dass es nicht
die Gesprachssituation stort. Die Gesprache dauerten im Durchschnitt eine Stunde. Nach
jedem Interview wurden zuséatzliche Eindriicke zur befragten Person und ihrer beruflichen
Situation sowie zu den besprochenen Themen notiert. Durch das Gedachtnisprotokoll lassen
sich nonverbale Informationen aus dem Gesprach und weitere wichtige ldeen oder Einsich-
ten festhalten (ebenda, S. 192).

Nachfolgend eine tabellarische Zusammenfassung der Interviews:

Betriebe Unternehmensberatung Bildungstrager

e z z z

Funktion der 1 Auspilderin . )

Expertinnen 1 Alﬁﬂg%irrund Inhaberinnen Koordinator/in
o om™ | Pastnieres ey
Ort des Interviews Am Arbeitsplatz Am Arbeitsplatz Am Arbeitsplatz

Tabelle 26: Zusammenfassung der Experteninterviews

Nach Klarung der Form der Kommunikation wird nachfolgend der Aufbau des Interviewleitfa-

dens von Interesse sein.

6.8.5 Aufbau des Interviewleitfadens

Fir die vorliegende miindliche Befragung wurde das leitfadengestiitzte®® Experteninterview
gewahlt. Die Ausflhrlichkeit variiert zwischen grober Skizzierung und detaillierten Festlegun-
gen aller Befragungsschritte. Der Leitfaden gibt dem Interview eine Struktur, die die Ergeb-
nisse verschiedener Interviews komparabel macht (Bortz/Ddring 2006, S. 314). Er diente der

Interviewerin als Richtlinie und Formulierungshilfe fur die mundliche Befragung.

Der Interviewleitfaden spiegelte dabei die Themen wider, die wahrend der Befragung unbe-
dingt angesprochen werden sollten. Er gab der Interviewerin die Ubersicht iber das Thema
und Uber das weitere Vorgehen und gewahrleistete, dass wichtige Fragen nicht ausgelassen
wurden. Die Reihenfolge der Fragen wurde im Leitfaden vorgeschlagen und in Themen-

gruppen gebindelt.

Das teilstandardisierte Verfahren wurde fur diese Befragung gewahlt, um Vergleiche mit an-
deren Experteninterviews, denen ebenfalls der gleiche Leitfaden zugrunde liegt, zu ermégli-
chen. Der Leitfaden diente der Interviewerin auRerdem als Orientierungshilfe. Er erinnerte
sie daran, falls wesentliche Fragen am Schluss noch nicht beantwortet waren. Ein Teil der

Fragen wurde vorformuliert, die Formulierung war jedoch nicht bindend, ebenso waren je-

% Der Interviewleitfaden ist ein Blatt Papier, auf dem die Fragen stehen, die man dem Interviewpartner im Verlauf des
Interviews stellen will“ (Glaser/Laudel 2010, S. 142).
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derzeit individuelle Zusatzfragen moglich. Der Leitfaden besteht aus geschlossenen, halb-

offenen und offenen Fragen, die verbal formuliert wurden.

Der Interviewleitfaden wurde auf der Basis der Untersuchungsfragen und des theoretischen
Bezugsrahmens aufgebaut. Aus der Theorie wurden Untersuchungsfragen abgeleitet, aus
denen die Fragen fir den Leitfaden gewonnen wurden (siehe dazu Glaser/Laudel 2010, S.
115). Die Fragen orientierten sich an der beruflichen Lebenswelt der Interviewpartnerinnen.

Als vertrauensbildende MalRBhahme wurden Standardfragen zur Person am Ende platziert.

Die Anordnung der Themen und Fragen im Interviewleitfaden entspricht der normalen Ab-
folge in einem Musterinterview (vgl. Glaser/Laudel 2010, S. 143), wie die Interviewerin ihn
sich vorstellte. Der Realitatstest erfolgte in den Leitfadenerprobungen. Der Leitfaden bestand
aus zwei Seiten und wurde wie nachfolgend strukturiert:

o Kopf des Leitfadens: Firma, Name, Funktion, Ort, Datum, Einwilligung, Aufnahmelange.

o Hauptteil des Leitfadens

¢ AbschlieRende Aufgaben der Interviewerin (G)

e Danksagung

Wesentlich flr den Interviewverlauf und die spatere Datengewinnung ist die Form der Frage-

stellung. Da es sich beim Experteninterview um ein teilstandardisiertes Interview handelt,

sind wenige Fragen und Nachfragen vorgesehen, umso wichtiger ist ihr Aufbau und ihr Ein-

satz wahrend des Gespraches. ,For purpose of qualitative inquiry, good questions should, at

a minimum, be open-ended, neutral, singular, and clear” (Patton 1990, S. 295ff). Das

bedeutet, die Fragen sollen

¢ offen gestellt sein und nicht die Antworten beeinflussen,

¢ neutral formuliert werden und nicht schon Antworten vorgeben,

¢ einzeln nacheinander gestellt werden und nicht mehrere Fragen in einem Satz enthalten,

e klar und eindeutig gestellt werden, so dass sie der Interviewpartner versteht
(Glaser/Laudel 2010, S. 131).

Der Leitfaden (siehe Anhang G) wurde auf dieser Grundlage entworfen. Es wurden nur Ant-
wortkategorien vorgegeben, wo es zur Einordnung des Interviewpartners bzw. seines Unter-
nehmens notwendig erschien. Unvermeidlich geschlossene Fragen wurden durch offene

erganzt, wo es notwendig erschien.

Mit der richtigen Fragestellung kann man nicht nur ein Gesprach fiihren, sondern auch die
uns interessierenden Informationen innerhalb der vorgegebenen Zeit gewinnen. ,Wie Sie
fragen, ergibt sich vor allem aus dem Prinzip der Offenheit und aus dem Prinzip des Verste-
hens als Basishandlung“ (ebenda, S. 122). GLASER/LAUDEL (2010, S. 129) hat die Frage-

typen eines Interviews anschaulich dargestellt (siehe Anhang H).
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Die Fragen wurden im Leitfaden ausformuliert. Dies gibt der Interviewerin Sicherheit in der
Befragungssituation und vereinfacht die spéatere Vergleichbarkeit der Antworten
(Glaser/Laudel 2010, S. 144). Die Gesprachssituation diktiert dabei die Reihenfolge und die
genaue Formulierung der Fragen. Wurde die Antwort bereits vor der Fragestellung im Ge-
sprach gegeben, wurde auf die nochmalige Artikulation der Fragestellung vollstandig ver-
zichtet. Der Leitfaden ist nur ein Hilfsmittel und soll nicht bewirken, dass die Interviewerin am
Leitfaden ,festklebt® (ebenda). Deshalb wurden im Interview meist wesentlich weniger
Fragen gestellt als im Leitfaden vorgegeben. Es wurde auf einen flieRenden Ubergang der
Themen geachtet (nach Glaser/Laudel 2010, S. 146).

Der Leitfaden wurde den Funktionen der Befragten angepasst. Deshalb gibt es je einen fur
die Personalberatungsunternehmen, fir die Ausbildungsbetriebe und fur die MaBhahmetréa-
ger. "Wenn sich Experten in ihrer Beteiligung an dem zu rekonstruierenden Prozess unter-
scheiden und deshalb Uber je spezifisches Wissen verfligen, dann ist es sinnvoll, fir jeden
Typ von Experten einen eigenen Interviewleitfaden zu entwickeln" (ebenda, S. 117). Da Aus-
bildungsbetriebe, Bildungstrager und Unternehmensberaterinnen eine eigene Perspektive
auf den Untersuchungsgegenstand haben, wurde fiir jede Expertengruppe ein eigener Inter-
viewleitfaden entwickelt. Dabei wurde darauf geachtet, dass in allen Interviews bestimmte

Informationen gewonnen wurden, um spéater Vergleichsmerkmale vorzuweisen.

Das Experteninterview eignet sich besonders dann, wenn Meinungen und Erfahrungen zu
komplexen Zusammenhangen zusammengetragen werden sollen, wie es bei der Einstellung
der Expertinnen zu einem externen Ausbildungsmanagement und zur Zukunft der Berufs-
ausbildung der Fall ist. Es lasst den Experten Raum, aus ihrem beruflichen Alltag zu erzah-
len, der zur Einschatzung der Ist-Situation und zur Formulierung eines Dienstleistungsange-
botes wichtig sein kann. Der Leitfaden des teilstrukturierten Interviews tradgt dem Rechnung,
indem er so konstruiert wurde, dass er langere Darstellungen und freie AuRerungen der Ex-
perten zu lasst. Diese kdnnen wichtige Aspekte enthalten, aus denen spater Entscheidungs-
erklarungen rekonstruiert werden konnen. Aus der Freiheit, die Fragen je nach Gespréchs-
verlauf zu stellen und den Gesprachspartnerinnen freie AuRerung zu erméglichen, resultiert

aber auch die Gefahr der eingeschrankten Vergleichbarkeit der gewonnen Aussagen.

Nachfolgender Abschnitt beschreibt die Notwendigkeit und die Durchfiihrung einer Leitfa-

denerprobung.
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6.8.6 Leitfadenerprobung

Wie bei der schriftlichen Erhebung muss der Leitfaden auf seine Zweckmafigkeit tUberpruift
werden. Sind die Fragen verstandlich und erheben sie die Informationen, die fir die Aus-

wertung wesentlich sind?

sinstrumentelle Vortests dienen allein dazu, die Funktionsfahigkeit von Untersuchungsgeraten, die
Eignung von Untersuchungsmaterial und den reibungslosen Untersuchungsablauf zu prifen, indem
einige Versuchsteilnehmer probeweise einen Untersuchungsdurchgang absolvieren oder Vorfor-
men eines Fragebogens ausfillen und beurteilen. Die Daten dieser Probanden werden nicht in den
endgultigen Datensatz aufgenommen. Ein instrumenteller Vortest ist in jedem Fall empfehlenswert,
um Pannen bei der eigentlichen Untersuchung durchfiihren zu vermeiden und Untersuchungsmate-
rial optimal zu gestalten® (Bortz/Doring 2006,S. 356).

Dabei handelt es sich um in der Zahl begrenzte Probeinterviews, die das Erhebungsinstru-

ment testen und Fehler und Probleme aufzeigen sollen.

Der Leitfaden wurde mit Hilfe von drei informell gewonnenen Bereitwilligen, die den Inter-
viewpartnerinnen in spe von der Ausbildung und der Funktion her glichen, getestet. Die

LVortesterinnen® sind selbst mit dem Thema Ausbildung in ihrem beruflichen Alltag befasst.

Nach der Durchfihrung der Pretests fanden Rickmeldungen der Beteiligten statt, die zur
Korrektur und Weiterentwicklung des jeweiligen Interviewleitfadens fiihrte. Keine der Probe-

befragungen wurde in die Hauptuntersuchung einbezogen (Glaser/Laudel 2010, S. 108).

6.8.7 Gestaltung der Experteninterviews

Neben der Fragestellung und der Kompetenz der Experten ist die Qualitat der Antworten
auch von auf3erlichen Rahmenbedingungen abhéngig, z. B. von Merkmalen der Interviewerin
(Geschlecht, Alter, sachliche Kompetenz, Sprachniveau), der Interaktion in der Befragungs-
situation und der Operationalisierung der Interviews (Interviewdurchfihrung, Interviewpha-
sen). In den nachfolgenden Abschnitten wird dargestellt, wie diese Aufgaben in der vorlie-

genden Erhebung gel6st wurden.

6.8.7.1 Kompetenz der Interviewerin

In diesem Abschnitt werden die Eigenschaften einer guten Interviewerin dargestellt. “Be-
cause the researcher is the instrument in qualitative inquiry, a qualitative report must include
information about the researcher” (Patton 1990, S. 1198). Somit werden nachfolgend auch

die Kompetenzen der Interviewerin ausgewiesen, diese Experteninterviews durchzufihren.

Wie angenehm und serios ein Interview fur den Interviewten ist bzw. wie brauchbar die ge-
wonnenen Daten der Gespréache sind, hangt auch von der Kompetenz der Interviewerin ab,
diese Gesprache zu fuhren (Stier 1999, S. 189). Die Interviewerin muss zuhdren, flexibel
fragen, nicht Verstandenes erklaren, Details erfragen, kurze und eindeutige Nachfragen
stellen, Kompetenz zeigen, Bewertungen vermeiden kénnen (nach Glaser/Laudel 2010, S.
173ff). Eigenschaften einer guten Interviewerin sind nach BORTZ/DORING (2006, S. 247):
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e der Interviewer muss das Verhalten anderer aufmerksam beobachten und verstehen
konnen, was Interesse am Menschen und an der untersuchten Problematik voraussetzt.

e Der Interviewer muss psychisch belastbar sein, um auch bei unangemessenen Reaktio-
nen des Interviewpartners oder organisatorischen Problemen seine Aufgabe verantwor-
tungsvoll erledigen zu kénnen.

e Der Interviewer muss Uber eine hohe Anpassungsfahigkeit verfigen, um mit den
verschiedenartigsten Personen eine geloste Gesprachsatmosphéare herstellen und auf-
rechterhalten zu kénnen.

e Der Interviewer muss Uber eine gute Allgemeinbildung verfligen und Uber das
Befragungsthema ausreichend informiert sein, um auch auf unerwartete Antworten
kompetent reagieren zu kénnen.

e Der Interviewer muss sein eigenes verbales und nonverbales Verhalten unter strenger
Kontrolle halten kénnen, um die Antworten des Befragten durch eigene Urteile und Be-
wertungen nicht zu beeinflussen.

o Der Interviewer muss selbstkritisch sein, um Gefahrdungen der Interviewresultate durch
die Art seines Auftretens, seiner duferen Erscheinung, seiner Personlichkeit, seiner

Einstellungen etc. erkennen und ggf. vermeiden zu kénnen®.

Die Interviewerin hat selbst eine Berufsausbildung und langjahrige Berufserfahrung im Be-
reich Berufsausbildung. Sie arbeitete 15 Jahren lang in der Berufsausbildung in auf3erbe-
trieblicher Einrichtung (BaE). Sie kann dadurch Fachkompetenz nachweisen und als ,Quasi-
Expertin“ (Pfadenhauer 2005, S. 120) bezeichnet werden. Sie ist Diplom-Handelslehrerin
und gehdort somit nicht den interviewten Berufsgruppen an. Es waren dadurch weder Konkur-
renzdruck noch ein Vorbehalt hinsichtlich der Offenlegung von Betriebsgeheimnissen zu er-
kennen (Pfadenhauer 2005, S. 120). Die Interviewerin passte sich an das Sprachprofil der
Befragten an (nach Lamnek 2010, S. 362). Sie beherrscht durch ihren Beruf die Fachtermini
und grundlegende Zusammenhange. Altere Personen als Interviewerinnen werden haufig als
ernsthafter, kompetenter und glaubwirdiger empfunden (Bortz/Ddring, 2006, S. 247). Die
Interviewerin konnte mit Uber 50 Jahren Lebenserfahrung mogliches Voreingenommensein
von Seiten der Experten bedienen. Dadurch ergab sich eine entspannte Gespréachssituation.
Die Kompetenz bezog sich vor allem auf die theoretischen Rahmenbedingungen. Die Praxis
kennen die Experten besser, deshalb war die Gefahr, dass die Interviewerin das Gesprach

dominierte, sehr gering.

Durch die Arbeit mit benachteiligten Jugendlichen verfiigt sie Uber eine Vielzahl sozialer
Handlungskompetenzen, Empathiefahigkeit und Ambiguitatstoleranz, die fir das Fihren von
Interviews von Vorteil sind. Sie kann sich an verschiedene Gesprachssituationen spontan
anpassen und ist durch die Erfahrung im Umgang mit schwierigen jungen Erwachsenen und

Eltern belastbar. Fehlendes Wissen Uber externes Ausbildungsmanagement, quantitative
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und qualitative Sozialforschung sowie Experteninterviews wurden durch das Studium von
Fachbiichern, Lehrblchern, Fachpublikationen u.v.a.m. erworben bzw. erweitert und vervoll-
standigt. Die Interviewerin hat sich die Grundlagen der Methodologie und der empirischen
Sozialforschung im Studium angeeignet und in ihrer Diplomarbeit eine empirische Fallstudie
mit narrativen Interviews durchgefiihrt. Sie konnte sich dadurch Basis-Fachwissen uber die
Durchfiihrung von qualitativer Sozialforschung praktisch aneignen. Durch die praktische Er-
probung des Leitfadens in Testinterviews konnten auch Erfahrungen mit den typischen
Fehlern in Interviews (,Interviewereffekte*) gesammelt werden. ,Die Kenntnis solcher typi-
scher Fehler erleichtert es sehr, die eigenen Interviews kritisch zu analysieren und die Fehler
allmahlich zu vermeiden® (Glaser/Laudel 2010, S. 187). Unter Interviewereffekten sind ,Ver-
falschungen der Untersuchungsergebnisse gemeint, die der Interviewer (gewdhnlich nicht
bewusst) verursacht (Bortz/Déring 2006, S.246). Sie kdnnen strategischer oder taktischer
Art sein (Glaser/Laudel 2010, S. 187ff).

Strategische Fehler sind Fehler bei der Steuerung des Interviews, wenn die Interviewer
Uberfordert sind und sich zu zwanghaft an den Leitfaden halten, so dass sie die entspannte
Situation stéren (ebd.). Aber auch das Vergessen des Leitfadens bzw. der Verlust der
Neutralitdt im Gesprach durch den Interviewer kdnnten zur Beeinflussung der Antworten fuh-
ren (ebd., S. 189). Taktische Fehler ergeben sich bei der Formulierung von Fragen oder
beim Auslassen von Nachfragen (ebd., S. 190).

Die Autorin hat sich mit den mdglichen Verzerrungen durch die eigene Person auseinander
gesetzt. Es konnte jedoch nicht vollig ausgeschlossen werden, dass der Interviewerin typi-
sche Fehler bei der Befragung unterliefen, dies geschah zumindest nicht mit Absicht. Mogli-
che Verzerrungseffekte und Beeinflussungen durch die Person der Interviewerin und die
Interaktion mit derselben hatten durch das sachliche Thema eher geringe Auswirkungen auf
die Ergebnisse. Die Befragten wirkten durch ihre Berufserfahrung in ihrer Person gefestigt,
so dass nicht der Eindruck entstand, dass eine Gefahr der sozial erwiinschten Antwort grof3

war.

Wie beschrieben, spielt das Auftreten und die Person der Interviewerin sowie die Fahigkeit
und Bereitschaft, sich als Person auf die Situation und den Interviewpartner einzustellen,

eine wesentliche Rolle. Nachfolgend soll diese Befragungssituation n&her betrachtet werden.

6.8.7.2 Befragungssituation

Das Experteninterview ist eine Methode der qualitativen Sozialforschung. Es soll helfen die
erforderlichen Daten in und wéahrend einer mdglichst naturgetreuen Gesprachssituation zu
gewinnen. ,Die natlrliche Welt stellt das Untersuchungsfeld der qualitativen Sozialforschung

dar und sie soll mit nattrlichen Methoden erfasst und beschrieben werden“ (Lamnek 2010,
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S. 463). Dieses ,Prinzip der Naturlichkeit® soll auch in der Interviewsituation bedacht werden.
"Wenn die Lebensnéhe fur qualitative Interviews von entscheidender Bedeutung ist, so soll-
ten entsprechende Interviews in der natirlichen Umgebung durchgefuhrt werden® (Lamnek
2010, S. 361).

Eine vertraute Alltagsnéhe erleichtert den Befragten moglicherweise sich im Interview unge-
zwungen zu aufRern. Deshalb orientiert sich die Interviewsituation an den Befragten, ein ver-
trauter Ort als Befragungsraum soll beruhigend wirken (ebenda, S. 354). Die Befragungs-
situation soll dem Interviewpartner die Mdglichkeit geben, sich wohl zu fuhlen und damit ent-
spannt seine Expertise preiszugeben. Trotzdem unterscheidet sich die Situation von der all-
taglichen. Die Kunstlichkeit der Situation bleibt erhalten auch wenn sie sich der Naturlichkeit
nahert (Friedrichs 1990, S. 216). Die Situation eines Interviews unterscheidet sich von einer
alltaglichen kommunikativen Begegnung durch Fremdheit, begrenzte Zeit und asymmetri-
sche Rollenverteilung und sanktionsfreie AuBRerung (Glaser/Laudel 2010, S. 121 und
Kromney 2009, S. 339ff). Die Interviewerin in ihrer Rolle will in einer angemessenen Zeit von
einem ihr fremden Interviewpartner Informationen erhalten. Fremd in der Form, dass sich die
Gesprachspartnerinnen nicht kennen und somit ihre Beziehung durch Distanz gekennzeich-

net wird und das Vertrauen, eine gewisse Néahe, erst aufgebaut werden muss.

Dadurch ergibt sich eine gewisse Asymmetrie in der Beziehung. Die eine Person stellt immer
die Fragen, die andere Person gibt meistens Antworten (Kromney 2009, S. 340). ,Die
Asymmetrie im qualitativen Interview ist aber eine durchaus nicht untbliche Alltagssituation:
Jemand erzahlt und andere hdren interessiert zu“ (Lamnek 2010, S. 324). Tatsachlich finden

taglich in allen magliche Situationen asymmetrische Kommunikationen statt.

AuBerdem bleiben die AuRerungen des Interviewpartners in der Interviewsituation folgenlos
(Kromney 2009, S. 340f). Normalerweise konnen MeinungsaulRerungen Konsequenzen
haben. Beim Expertengesprach wird den Interviewten Anonymitat und Datenschutz zugesi-

chert. Dadurch kénnen extremere Meinungen zu Wort kommen.

Die Interviewten reagieren auf die Situation und auf die Interviewerin. Durch die Gestaltung
der Umgebung versucht man Einfluss auf die Befindlichkeit des Befragten zu nehmen und

somit auf dessen Bereitschaft wahrheitsgemalf} und ausfihrlich zu antworten.

"Wenn die Feststellung und Beschreibung der Zusammenhange sozialer Realitat Gber die Erfas-
sung der Bedeutungszuschreibungen von Handlungen und Sinngebungen von Zusammenhangen
durch die zu Befragenden erfolgen soll, die die zu Grunde liegenden Alltagssituationen erlebt und
erfahren haben und deren Deutungsmuster relevant sein sollen, so wird deutlich, wie wichtig das
Alltagskonzept im Bereich der qualitativen Sozialforschung ist“ (Lamnek 2010, S. 361).

Um die Interviewpartnerinnen in ihrer natirlichen Umgebung zu befragen, wurden die Mitar-
beiterinnen der Betriebe und der Bildungstragerinnen direkt am Arbeitsplatz befragt. Dies

sollte eine entspannte Befragungsatmosphare in der Erhebungssituation fordern. Die Unter-
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nehmensberaterinnen wurden per Skype in ihren Buros interviewt. Diese Art der Kommuni-
kation kommt dem personlichen Gesprach am Arbeitsplatz am nachsten. Die Beteiligten sit-
zen sich per Webcam beim Gesprach gegeniiber. Der Interviewte kann den Ort des Inter-
views selbst wahlen und kann sich in eine ihm angenehme Lage begeben.

Um den Redefluss der Experten nicht zu unterbrechen und damit wertvolle Informationen
durch Eingriffe zu behindern, gibt es wenige Lenkungseingriffe. Die limitierte Steuerung er-
folgt in der Befragungssituation durch die Interviewerin. Der Befragte kann durch seine Ant-
worten selber aufzeigen, wie er die Frage aufgefasst hat und was fur ihn als relevant gilt.
Den Interviewpartnerinnen wurde vollstandige Anonymitét zugesichert, dies erleichterte eine
ungezwungene Interviewatmosphéare, der mdglicherweise den Wahrheitsgehalt der Aussa-
gen erhoht. Das Interview wurde von den Teilnehmerinnen durchgehend als offenes Ge-

sprach beschrieben.

6.8.7.3 Interviewdurchfliihrung

Nach den beschriebenen Voruberlegungen konnten die eigentlichen Experteninterviews
durchgefuhrt werden. Die Interviews fanden nach der Online-Befragung statt, d. h. in der Zeit
von Marz bis Mai 2011. Die geplante Dauer pro Interview betrug eine Stunde. Je nach Re-
debedurfnis wurde diese Vorgabe verkurzt oder verlangert.

Um einen stérungsfreien Gesprachsverlauf zu ermoéglichen, wurden die Gesprache auf ei-
nem digitalen Tonaufnahmegeréat (Voice-Recorder) oder im Falle der Skype-Gesprache per
Software (Call Graph) aufgezeichnet. Call Graph speichert mit Skype gefuhrte Gesprache im
MP3-Format auf Festplatte. Die Aufnahme kann im manuellen Modus nach dem Verbin-
dungsaufbau gesteuert werden. Es fugt automatisch Datum und Uhrzeit sowie den Namen
des Skype-Kontaktes in den Dateinamen ein. Es wurden weitere organisatorische Vorberei-
tungen fir die Durchfiihrung der Interviews getroffen. Dazu gehdrte, das Bereitlegen von
Olympus Digital Voice Recorder WS-650S, Ersatzbatterien, Notizblock und Stift, Uhr, Inter-

viewleitfaden. Nachfolgend werden die einzelnen Phasen der Interviews vorgestellt.

6.8.7.4 Interviewphasen

Die Interviews wurden in drei Phasen operationalisiert.

Gespréachseinfuhrung Gespréachsabschluss

Abbildung 65: Interviewphasen
Einer Gesprachseinfiihrung mit Erzahlanregung folgte der Themenbereich mit dem Frageteil,

dem wiederum ein Gesprachsabschluss des Interviews mit der Danksagung folgte. Die

Ausfihrung der Phasen wird im Folgenden betrachtet.
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6.8.7.4.1 Gesprachseinfuhrung

Wie in Abschnitt 6.8.7.2 beschrieben, ist eine entspannte Gesprachssituation von besonde-
rer Bedeutung fir den Verlauf des Interviews. Die Gesprachseinfihrung legt dabei die

Grundlage fir eine ungezwungen empfundene Interviewsituation.

Das Gesprach in den vorliegenden Experteninterviews wurde durch allgemeine Konversation

uber die vorangegangenen Kontakte bzw. die Ortlichkeiten begonnen. Danach wurde das

Untersuchungsanliegen noch einmal dargestellt und der Ablauf der Befragung vorgestellt.

Nach dem ,Prinzip der informierten Einwilligung® (Glaser/Laudel 2010, S. 144) wurden zu

Beginn des Gespréaches folgende Punkte geklart:

o Die Befragten wurden lber das Ziel der Untersuchung und Uber die Rolle des Interviews
fur die Erreichung des Ziels informiert.

e Die Befragten wurden Uber den Umgang und den Schutz der personlichen Daten infor-
miert, es wurde Anonymitét zugesichert und

e die Genehmigung zur Aufnahme des Gespréaches eingeholt (ebenda).

Die Befragten wurden ausdriicklich auf die Tonbandaufzeichnung hingewiesen und ihr Ein-
verstandnis erbeten. Es wurde den Befragten versichert, dass die Aufnahmen ausnahmslos
zum Zweck dieser Untersuchung verwendet und danach geléscht werden. Die Namen der
Personen und die dahinter stehenden Firmen und Organisationen wurden fur die Untersu-
chung numerisch verschlisselt und werden nur auf Wunsch der Betroffenen im Anhang | ge-
nannt. Erst nach Abklarung all dieser Punkte wurde der digitale Voice-Recorder aktiviert.
Verweigerte die Befragte eine Tonbandaufzeichnung, erfolgte die Datenerfassung hand-
schriftlich und wurde durch ein spateres Gedachtnisprotokoll ergdnzt. Dies war in keinem

Fall notwendig. Der Ubergang zu den themenorientierten Fragen war flieRend.

6.8.7.4.2 Themenbereiche

Der ausgearbeitete Leitfaden ermdglichte der Interviewerin immer den Uberblick lber die
bereits gegebenen Antworten zu behalten und half das Gespréch zu steuern. Die Fragen
wurden von der Interviewerin dabei sinngemaf gestellt und nicht vom Leitfaden abgelesen,
um die Atmosphére nicht zu stéren. Die Reihenfolge der Fragen wurde, wenn es sinnvoll
erschien, geandert und dem Gespréachsfluss angepasst. Der Interviewleitfaden enthielt die

Punkte, die angesprochen werden sollen.

Es wurden folgende Themenbereiche angesprochen:

A) Fragen zum Ist-Zustand D) Fragen zu externem Ausbildungsmanagement
B) Fragen zu Unterstitzungsleistungen E) Fragen zur Person
C) Fragen zur Zahlungsbereitschaft F) Allgemeine Informationen zum Unternehmen
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Wichtig war dabei, dass die Fragen gestellt wurden, nicht wann. Der Zeitpunkt ergab sich
aus dem Verlauf des Gespréches. Der Interviewerin fiel die Rolle der interessierten, aktiven
Zuhorerin leicht, da die AuRerungen der Befragten sehr lebensnah wirkten. Eine Erzahl-
stimulanz der Interviewpartnerinnen war selten nétig. Die Fragen wurden so weit wie moglich
sprachlich an den Befragten angepasst werden. Die Antworten wurden zur spateren Trans-
kription aufgezeichnet. Wurde eine Antwort schon im Laufe des Gespraches an anderer
Stelle gegeben, wurden Fragen auch weggelassen. Zusatzliche Fragen, die nicht im Leit-

faden enthalten waren, wurden spontan, wenn als notwendig erachtet, eingefiigt.

Wo es notwendig war, wurden, um die Auswertung zu vereinfachen, Antwortkategorien vor-
gegeben, z. B. bei der UnternehmensgréfZe. Dadurch konnten die Daten leichter aufbereitet
und verglichen werden. Bei den meisten Interviewpartnerinnen bestand das Bediirfnis, sich
Uber die Leitfadenfragen hinaus auszutauschen. Dies war teilweise ein Beweggrund der Ex-
perten sich auf die Interviews einzulassen. Die Interviewerin ging jeweils bedingt darauf ein,
damit auch die Experten ihren Nutzen aus der Interviewsituation ziehen konnten bzw. sich

fur die Motivation zu revanchieren.

Ein zeitliches Limit wurde nicht vorgeschrieben, die Befragten konnten sich offen und aus-
fuhrlich au3ern. Erschienen der Interviewerin alle Fragen des Leitfadens und weiterfiihrende

Fragen beantwortet, wurde eine Uberleitung zum Gesprachsabschluss angestrebt.

6.8.7.4.3 Gesprachsabschluss

Nach dem Interview wurde das Aufnahmegerat gestoppt und die Interviewsituation durch ein
abschlie3endes informelles Gesprach aufgehoben. Wurden in dieser Phase noch wichtige
Informationen gegeben, wurden diese im spateren Gedachtnisprotokoll notiert, ,da Befra-
gungspersonen oftmals gerade nach Abschalten des Aufzeichnungsgerates besonders
wichtige oder personliche AuRerungen nachliefern oder die Gesprachssituation kommentie-
ren“ (Bortz/Doéring 2006, S. 311). Hier fand auch ein erstes Feedback durch die Interview-

partnerinnen statt. Gegebenenfalls wurde Informationsmaterial ibergeben.

Bei der Verabschiedung wurde den Experten die Visitenkarte der Interviewerin ausgehan-
digt, um bei Riuckfragen zur Verfigung zu stehen und der weitere Verlauf der Untersuchung
beschrieben. Es wurde den Beteiligten versprochen, ihnen die Ergebnisse nach Beendigung
der Datenauswertung zu zusenden (ebenda). Explizit bedankte sich die Interviewerin bei den

Teilnehmerinnen fur die Gesprache und die dafir aufgewendete Zeit.

Nach dem Gesprach wurde fir jedes Interview ein Gesprachsbericht angefertigt, der nonver-
bale Auffalligkeiten, raumliche Besonderheiten usw., die fiir die Ergebnisse relevant sein
konnten, enthielt. Dieser wurde dem Gedachtnisprotokoll und der Zusammenfassung ange-

gliedert. In einer Situation hatte das Aufnahmegerat versagt, fur die fehlende digitale Inter-
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viewaufzeichnung wurde ein Gedachtnisprotokoll angefertigt (siehe Glaser/Laudel, 2010,
S. 192).

Nach der Durchfuhrung aller Interviews begann die Aufbereitung der Daten fur eine Analyse.
Im nachsten Abschnitt wird die Vorgehensweise dabei beschrieben.

6.9 Aufbereitung der Daten

Nach der Durchfiihrung des Web-Surveys und der Experteninterviews lag eine enorme
Menge Datenmaterial in Form von Fragebdgen und Tondokumenten sowie Gespréachsproto-
kollen vor. Die darin enthaltenen Informationen mussten fir eine Analyse adaquat aufbereitet
werden, um aussagekraftige Ergebnisse zu erhalten. Dieser Abschnitt soll den Vorgang der
Aufbereitung der Daten fir die spatere Analyse darstellen, denn ,vor einer Auswertung des
Befragungsmaterials muss dieses zunachst entsprechend aufbereitet und dokumentiert wer-
den” (Bortz/Déring 2006, S. 311).

6.9.1 Aufbereitung der quantitativen Daten

Die Datenerhebung erfolgte durch qualitative und quantitative Methoden. Die quantitativen
Daten entstanden dabei durch einen standardisierten Fragebogen mit zumeist vorgegebenen
Antwortkategorien. Die Aufbereitung der Daten ist zur Gewinnung der statistischen Informa-

tionen notwendig und erfolgte wegen der grof3en Datenmenge computergestiitzt.

Zuerst wurden alle ausgefiillten Fragebdgen vom Datensammelpunkt des Servers bei
GrafStat heruntergeladen und ausgedruckt. Die Fragebdgen wurden auf Vollstandigkeit
Uberprift und, wenn mdglich, Fehler bereinigt. So enthielt einer der Fragebdgen keine Ant-
worten und wurde aussortiert. Die schriftliche Befragung erfolgte computergestitzt, deshalb
lagen die Antworten in zahlenmafig erfassten Haufigkeiten auf dem Server zur Abholung
bereit. Zur Sicherheit und um spéater auch eigene Auswertungsmethoden anwenden zu kén-
nen, wurden

e die Daten der statistischen Grundauswertung vom Server auf den PC geladen.

e die Fragen und Haufigkeiten der Antworten noch einmal in Tabellen einer separaten

Excel-Datei erfasst.
e jedem ausgeflllten Fragebogen eine Kennnummer (von 1 bis 111) zugeordnet und die

Antworten in einer weiteren Excel-Datei weiterverarbeitet.

Insgesamt wurden 112 Fragebogen ausgeflillt. Ein Bogen war nicht verwertbar, da er keine

Daten enthielt. In die Auswertung wurden somit 111 Fragenbdgen aufgenommen.
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Fur die Aufbereitung der Daten wurde das Fragebogenprogramm GrafStat (Version 4.750)
verwendet. GrafStat bietet folgende Unterstltzung bei der Befragung:

Ubernahme der \ N

Erstellung des Statistische

Patenerfassung Daten aus der
Fragebogens Online-Befragung frundauswertung/

Abbildung 66: Unterstiitzung durch GrafStat

Die statistische Grundauswertung erfolgte in zahlenméaRigen Haufigkeiten. Sie wurden in
Excel-Diagramme transformiert, um sie in der vorliegenden Arbeit graphisch darstellen zu
kénnen. Nachdem die quantitativen Daten redigiert vorlagen, wurden die qualitativen Befra-

gungen wie nachfolgend fir eine Auswertung vorbereitet.

6.9.2 Aufbereitung der qualitativen Daten

Auf eine qualitative Auswertung vorbereitet werden mussten sechs Experteninterviews, die in

Form von Tonaufnahmen als Rohmaterial zur Verfiigung standen.

Die Tondokumente der durchgefiihrten Interviews lagen an zwei Speicherorten im MP3-For-
mat vor. Sie mussten zuerst vom digitalen Voice-Recorder auf den Computer geladen bzw.
vom CallGraph-Speicherordner in den vorgesehenen Interviewordner transferiert werden.
Um die Dateien systematisch zu bearbeiten und wiederzuerkennen, wurden Dateinamen
nach dem Alphabet in der Form ,Interview A* bis ,Interview F* vergeben. Danach wurden die
MP3-Dateien manuell in WORD-Textdateien Uberfluhrt.

Die Aufbereitung der Daten erfolgte in nachfolgenden Schritten:

Transkription
&

Abbildung 67: Aufbereitung der Daten

Wie in der Abbildung verdeutlicht werden nachfolgend die Schritte Transkription, Inhaltsana-

lyse, Erstellen der Antwortmatrix und die Auswertung beschrieben.

6.9.2.1 Transkription

Die Interviews lagen nach der Aufzeichnung und Speicherung im Interviewordner als Ton-
dateien vor. Um ihnen relevante Daten entnehmen zu kénnen, war es wichtig, sie in schriftli-
cher Textform vorliegen zu haben (vgl. Mayring 2002, S. 89). In einem Text kann man blat-
tern, Hervorhebungen anbringen, Randnotizen schreiben, Aussagen vergleichen, dies war
fur die Auswertung von Bedeutung (vgl. Mayring 2002, S. 89). Wird ,gesprochene Sprache,

beispielsweise aus Interviews oder Gruppendiskussionen, in eine schriftiche Fassung ge-
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bracht wird, so nennt man dies Transkription* (Mayring 2002, S. 89; vgl. auch Bortz/Déring
2006, S. 311).

Die Transkription wurde mit Kopfhdrer sowie der Software ,Mediaplayer® von Microsoft von
der Autorin selbst am Computer durchgefiihrt, um einem Informationsverlust durch die unge-
naue Abschrift durch Unbeteiligten zu verhindern. Wie ausfiuhrlich die Transkription durch-
gefuhrt wird, orientiert sich an der Untersuchungsfrage und an der Bedeutung von Nebenge-
rauschen, Mimik und Gestik fur die Auswertung (Glaser/Laudel 2010, S. 193). Fur rekon-
struierende Untersuchungen, wie in der vorliegende Arbeit, sind Pausen, Lautstarke und pa-
raverbale Bemerkungen (ah, nah usw.) unerheblich (Glaser/Laudel 2010, S. 193; Mayring
2010, S. 55), wichtiger waren Lesbarkeit und Verstandlichkeit. Aus diesem Grund wurden die
Tondokumente in einem ersten Schritt zwar detailgetreu abgeschrieben, aber in einem
zweiten Schritt von unniitzen AuBerungen bereinigt. Dies ist nach MAYRING (2002, S. 91)
methodisch vertretbar, wenn das Hauptinteresse, wie in der vorliegender Arbeit, inhaltlicher
und nicht sprachwissenschaftlicher Natur ist. Bei der Auswertung der Daten ging es vor al-

lem um die inhaltliche Analyse der Aussagen.

Die Verschriftlichung erfolgte in Anlehnung an die von GLASER/LAUDEL (2010, S. 193f)

beschriebenen Regeln: es wurden

o Dialekt und Umgangssprache, wo unverstéandlich, in deutsche Hochsprache lbersetzt.

e nonverbale Kommunikation nur dann aufgeschrieben, wenn sie als wichtig empfunden
wurde.

e Unterbrechungen festgehalten.

e unverstandliche Textteile gekennzeichnet (z. B. durch (...)).

Die Reduktion der Texte bis zu einer weiter bearbeitbaren Fassung wurde in vier Phasen

vorgenommen:

Wortliches und detailgenaues Abschreiben der Tondateien

Unverstandliche Grammatikfehler korrigieren,
Lesbarkeit herstellen

Analysetext

Abbildung 68: Phasen der Textreduktion
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Weiterhin wurde in Anlehnung an GLASER/LAUDEL (2010, S. 194) und MAYRING (2010, S.

55) nach folgenden Richtlinien vor gegangen:

o Die Fragen und AuRerungen der Interviewerin wurden im Schriftbild ,fett“ prononciert.

e Ein Sprecherwechsel wurde mit einem neuen Absatz kenntlich gemacht.

e Die Interviewten erhielten Pseudonyme, so dass sie nicht mehr erkennbar waren (nach
dem Alphabet von A bis F).

e Die Zeilen und Seiten des abgeschriebenen Tondokuments wurden nummeriert.

¢ Redeten die Beteiligten gleichzeitig, wurde versucht, die Aussagen auseinander zu hal-
ten, Gesprachsbruchstiicke wurden eliminiert.

e Satzbaufehler, die zu Verwirrungen fiihren konnten, wurden bereinigt, der Stil geglattet.

e Abkirzungen wurden mdaglichst ausgeschrieben bzw. nachgeschlagen.

e Versprecher und Stottern wurden mdoglichst korrigiert wieder gegeben.

Nach der Erstellung des zu analysierenden Textes begannen die Vorbereitungen der inhaltli-

chen Analyse des Textes.

6.9.2.2 Qualitative Inhaltsanalyse

Nach der Transkription der Experteninterviews lag eine enorme Menge an Rohmaterial in
Form von Text vor. Um die fir die Untersuchung wesentlichen Informationen zu erhalten,
mussten zuerst die uns interessierenden, von den uberflissigen Informationen getrennt wer-
den. MAYRING (2010, S. 12f) schlagt dazu die Inhaltsanalyse vor.

Kennzeichen der Inhaltsanalyse als sozialwissenschaftliche Methode ist ein gegenstandsbe-

zogenes, fixiertes, systematisches, regelgeleitetes, theoriegeleitetes Vorgehen. Fir vorlie-

gende Arbeit bedeutete dies:

e Kommunikation ist die Sprache, die analysiert werden soll.

o die Kommunikation liegt in protokollierter Textform vor und ist damit fixiert, d. h. genau
bestimmt.

e die Analyse wird systematisch, d. h. nach festgelegten Regeln, durchgefiihrt, die
nachfolgend erlautert werden.

e die Analyse wird von im Theorieteil beschriebenen Sach- und Forschungstiberlegungen
geleitet.

e es sollen Rickschlusse auf Einstellungen, Absichten, Wahrnehmungen des Experten

gezogen werden.

Die Aufbereitung der Daten erfolgte in einem ersten Schritt mit Hilfe quantitativer Verfahren:
¢ Es wurde ein Kategoriensystem entwickelt, das vorerst noch unveranderlich ist.
e Der transkribierte Text wurde in Analyseeinheiten zerlegt.

e Das protokollierte Interview wurde auf wichtige Textpassagen hin durchsucht.
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e Die gefundenen Textteile wurden dem Kategoriensystem zugeordnet (nach
Glaser/Laudel 2010, S. 198).

Die qualitative Inhaltsanalyse tbernimmt mit der 0. g. Vorgehensweise die Vorteile der quan-
titativen Inhaltsanalyse. Auf dieser Basis wird ein Analyseverfahren ausgearbeitet, das eine
qualitative Textanalyse ermoglicht (Mayring 2010, S. 48). "Qualitative Inhaltsanalyse will
Texte systematisch analysieren, indem sie das Material schrittweise mit theoriegeleitet am

Material entwickelten Kategoriensystemen bearbeitet "(Mayring 2002, S. 114).

Die Auswertung der Experteninterviews erfolgte in vorliegender Arbeit anhand einer fur die
Erhebung modifizierten Form der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring und Glaser und

Laudel.

In Anlehnung an GLASER/LAUDEL (2010, S. 47) ist die qualitative Inhaltsanalyse pradesti-
niert fur rekonstruierende Untersuchungen, bei denen aus dem Text der Experteninterviews

.Beschreibungen sozialer Sachverhalte“ abgeleitet werden sollen.

,Die qualitative Inhaltsanalyse wertet Texte aus, indem sie ihnen in einem systemati-

schen Verfahren Informationen entnimmt. Zu diesem Zweck wird der Text in einem

Analyseraster auf relevante Informationen hin durchsucht. Die dem Text enthnomme-

nen Informationen werden den Kategorien des Analyserasters zugeordnet und relativ

unabhéngig vom Text weitererarbeitet...” (Glaser/Laudel 2010, S. 46).
Die Vorteile der qualitativen Inhaltsanalyse liegen in ihrer systematischen, regelgeleiteten
Vorgehensweise bei der Auswertung. ,Dadurch wird sie fur andere nachvollziehbar und
intersubjektiv Uberpriufbar, dadurch wird sie Gbertragbar auf andere Gegenstande, fur andere

benutzbar, wird sie zur wissenschaftlichen Methode® (Mayring 2010, S. 59).

Der Ablauf der qualitativen Inhaltsanalyse findet in vier Phasen statt: Vorbereitung der Ex-
traktion, Extraktion, Aufbereitung der Daten und Auswertung (Glaser/Laudel 2010, S. 202).
Nachfolgendes Schaubild visualisiert die Herangehensweise noch einmal:

Vorbereitung der Extraktion
Extraktion

Abbildung 69: Ablauf der qualitativen Inhaltsanalyse

In den nachfolgenden Abschnitten werden die in der obigen Abbildung verarbeiteten Analy-

seschritte naher erklart.
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6.9.2.2.1 Vorbereitung der Extraktion

Die Vorbereitungen der Extraktion gestalten sich in drei Bereiche:

o Die inhaltliche Vorbereitung: Anhand der theoretischen Vortberlegungen wird das Such-
raster formuliert (Glaser/Laudel 2010, S. 206f).

¢ Die methodische Vorbereitung: Das auszuwertenden Material wird fixiert, d. h. es wird
die Analyseeinheit festgestellt und damit der Text festgelegt, auf den die Analyse ange-
wandt wird (ebenda, S. 209f).

o Die technische Vorbereitung: Es werden die technischen Hilfsmittel auf ihren Einsatz
vorbereitet (ebenda, S. 211f).

In der vorliegenden Arbeit wurden folgende Vorbereitungen getroffen:

Vorbereitung

Fur jede Expertengruppe wurde ein eigenes Suchraster definiert (siehe Anhang J).
Das Suchraster enthielt allen gemeinsame Kategorien, die fir die spatere Auswer-
tung wesentlich sind: Probleme bei der Ausbildung, bendtigte Unterstltzungsleistun-
gen, (angebotene oder in Anspruch genommene) Dienstleistungen, Finanzierung
der Dienstleistungen, Zahlungsbereitschaft der Unternehmen flir Dienstleistungen,
Probleme mit Dienstleistungen, Zukunft eines privatwirtschaftlichen EXAM, Eigene
Einordnung in die Ausbildungslandschaft, eigene Qualifikation, Mitarbeiterinnen.

.Im Zentrum steht dabei ein theoriegeleitet am Material entwickeltes Kategorien-
system; durch dieses Kategoriensystem werden diejenigen Aspekte festgelegt, die
aus dem Material herausgefiltert werden sollen” (Mayring 2002, S. 114).

Inhaltlich

Vorbereitung

Auszuwertendes Material waren die sechs Transkriptionen und die Gedachtnispro-
tokolle der Experteninterviews. Analyseeinheit sind die Textabsatze. Wichtige Text-
Methodisch | abschnitte wurden verkirzt und zusammengefasst in eigenen Worten formuliert. Es
wurde der Standort der Textpassagen im Ursprungstext durch Textmarker kenntlich
gemacht und die Quellenangabe in die Antwortkategorien mit aufgenommen.

Im Falle der vorliegenden Experteninterviews handelt es sich um eine kleine Anzahl
Technisch von Texten. Aus diesem Grunde wurde auf eine computergestitzte Aufbereitung mit
Hilfe von Extraktionsmakros verzichtet.

Tabelle 27: Vorbereitung der Extraktion
Der nachste Abschnitt beschreibt die Extraktion der Information.

6.9.2.2.2 Extraktion

In der zweiten Phase, der Extraktion, werden die Voriberlegungen in die Tat umgesetzt und
die fur die Analyse wesentlichen Textpassagen extrahiert. ,Extraktion heifdt, den Text zu le-
sen und zu entscheiden, welche der in ihm enthaltenen Informationen fur die Untersuchung
relevant sind. Diese Informationen werden den Kategorien des Suchrasters zugeordnet, das
heil’t unter der entsprechenden Kategorie eingetragen® (Glaser/Laudel 2010, S. 200). Eine
Information wird dann als relevant eingestuft, wenn sie den theoretischen Vorliberlegungen

und dem Untersuchungsziel entspricht (Glaser/Laudel 1999, S. 4).
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Systematisch wurde der transkribierte Text mit Hilfe eines Suchrasters nach den uns interes-
sierenden Textstellen durch gelesen. Es wurden all diejenigen Stellen herausgesucht, die
den gleichen Sachverhalt (z. B. Unterstitzungsleistungen, Finanzierung) ausdriickten. Der
Text wurde dabei Absatz fur Absatz nach den im Suchraster (siehe Anhang J) enthaltenen
Uberbegriffen durchsucht. Vor und wahrend des Durchlesens der Texte wurden Extraktions-
regeln aufgeschrieben (siehe Anhang K), die die Zuordnung regein. Die Extraktionsregeln

wurden dabei sehr allgemein gehalten.

Wichtige Textabschnitte wurden mit dem Textmarker gekennzeichnet. Die Informationen, die
in einem interessanten Textabschnitt enthalten sind, wurden in eigenen Worten formuliert
und in das Kategoriensystem eingetragen (vgl. Glaser/Laudel 2010, S. 201). Der Ur-
sprungstext war nur noch als Quellenangabe von Interesse. "Dabei wird die Quellenangabe
immer mitgefihrt. Dadurch ist es mdglich, jederzeit am Ursprungstext zu kontrollieren, ob
inhaltliche Entscheidungen im Verlauf der Auswertung gerechtfertigt werden kénnen" (vgl.
Glaser/Laudel 2010, S. 201). Die Extraktion wurde von der Autorin selbst und alleine durch-

geflhrt.

Das Kategoriensystem war offen und wurde stéandig weiterentwickelt, um weitere wichtige
Aspekte aufzunehmen, die wahrend der Interviews auftauchten (vgl. Glaser/Laudel 2010, S.
201). Nach der Extraktion wurden die Daten wie nachfolgend beschrieben in der Katego-

rientabelle so aufbereitet, dass sie fiir eine Auswertung verwertbar wurden.

6.9.2.2.3 Aufbereitung der Daten — Erstellen der Antwortmatrix

Nach der Extraktionsphase war die erste Fassung des Kategoriensystems in Form einer Ta-
belle mit allen interessanten Informationen aus den Texten geflillt. Es enthielt allerdings auch
Wiederholungen, Fehler und Widerspriche. ,Die Aufbereitung der Daten soll vor allem deren
Qualitat verbessern, indem verstreute Informationen zusammengefasst, Redundanzen be-
seitigt und Fehler korrigiert werden. Damit wird der Umfang des Rohmaterials reduziert, und
die Daten werden nach inhaltlichen Gesichtspunkten strukturiert® (Glaser/Laudel 2010, S.
229). Jeder Bearbeitungsschritt wurde dokumentiert und die Zwischenergebnisse gespei-

chert. Alle Entscheidungen kdnnen so nachvollzogen und Uberprift werden.

Die Informationen wurden in einem weiteren Aufbereitungsschritt nach GLASER/LAUDEL
(2010, S. 230) weiter modifiziert:
1. Verstreute Informationen zum gleichen Thema wurden zusammengebracht.
2. Bedeutungsgleiche Informationen, die mehrmals im Transkriptionstext auftauchten, wur-
den zu einer zusammengefasst (Redundanz).
Offensichtliche Fehler wurden korrigiert.

Waren die Informationen wirklich verschiedenartige, wurden sie beibehalten.
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Die gewonnenen Daten wurden aufbereitet, auf Redundanzen und Fehler tGberpruft und nach
den entworfenen Kriterien geordnet (ebenda, S. 202). Das Ergebnis war eine Antwortmatrix
in Tabellenform, die einen Uberblick Uber die Argumentationsketten und die Vergleiche zwi-
schen den Experteninterviews zulieR. Nachfolgend werden einige Uberschriften exempla-
risch dargestellt.

Interview- | Ausbildungs- Kunden Hauptprobleme der Unter- Bendtigte Unter- Quelle
partner/in berufe nehmen bei der Ausbildung | stutzungsleistungen im Text
A) Verkaufer 2 Sprachprobleme Deutschkurs Al2/13

Abbildung 70: Beispiel fiir Uberschriften des Kategoriensystems fiir die Anbieterinnen.

Der Originaltext fungierte nur noch als Quelle der Argumente und als Beleg fir die Aussa-
gen. Die Spaltenlberschriften benannten die Themen, die bei der Untersuchung und fir die
Analyse und Interpretation wichtig waren. Um subjektive Zuordnungen durch die Autorin zu
minimieren, wurden die Namen der Interviewpartnerinnen alphabetisch kodiert und in Zeilen
geordnet, um die Aussagen den Pseudonymen zuordnen zu kénnen. Um innerhalb des
Befragtenkreises Vergleiche zuzulassen und Ubereinstimmungen schneller zu erkennen,
wurde flr Anbieterlnnen, Betriebe und Bildungstragern jeweils eine eigene Antwortmatrix

erstellt und den Vergleichspartnerinnen zugeordnet.

Das Ergebnis ist also ,eine strukturierte Informationsbasis, die die empirischen Informationen
Uber die zu rekonstruierenden Falle zusammenfasst. In der anschlieRenden Auswertung wird
diese Informationsbasis genutzt, um die untersuchten Falle zu rekonstruieren und nach den

interessierenden kausalen Mechanismen zu suchen."(Glaser/Laudel 2010, S. 202).

Die qualitativen Inhaltsanalyse schafft sich eine ,Informationsbasis, die nur noch die Infor-
mationen enthalten soll, die flr die Beantwortung der Forschungsfrage relevant sind*
ebenda, S. 200). Im n&chsten Schritt erfolgt die Auswertung des Kategoriensystems, in

dieser Arbeit ,Antwortmatrix“ genannt.

6.9.2.2.4 Auswertung

Fur die Auswertung wird auf die Kapitel 7 und 8 verwiesen, da dort die Analyse ausfuhrlich
beschrieben und die Ergebnisse wiedergegeben werden. Nachfolgend noch einige Betrach-

tungen zum Datenschutz und zur Gite der Ergebnisse.
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6.9.3 Datenschutz

Personliche AuRRerungen in einem Interview gehoren zu den schiutzenswerten Daten einer
Person, deshalb wurden nach BORTZ/DORING (2006, S. 311) besondere MalRnahmen er-
griffen:

o das Interviewmaterial wurde verschlossen und fir Unbefugte unzuganglich aufbewahrt
bzw. mit Passwort gesichert.

e Die Interviewerin sprach Uber die Beteiligten nur mit ihrer Betreuerin und nur so, dass
kein Ruckschluss auf die Befragungsperson moglich war.

e Der Name der Gesprachspartner wurde so verandert, dass sie nicht zu erkennen waren.

e Aussagen uber dritte Personen wurden durch Abkurzungen verschlisselt.

e Die Tondokumente der Befragten wurden nach der Auswertung geléscht. Die
Transkriptionen werden langerfristig aufbewahrt, um als Beweismaterial fir die Disserta-
tion vorlegbar zu bleiben. Nach Abschluss des Promotionsverfahrens werden diese Do-
kumente ebenfalls vernichtet (Bortz/Déring 2006, S. 313).

Alle Befragten erklarten ausdricklich, dass sie mit der Veroffentlichung ihrer Namen und
ihrer Organisationen einverstanden sind. Fir die Interpretation und Publikation der Daten
wurden jedoch die Namen verschlisselt, um Anonymitat und Objektivitét bei der Auswertung
zu gewabhrleisten. Der Schutz von Daten der Beteiligten war der Autorin sehr wichtig, deshalb

wurden die MaBnahmen hierzu explizit erwéahnt.

6.9.4 Gutekriterien

Die vorliegende Arbeit besteht aus einem quantitativen und einem qualitativen Erhebungsteil.
Die Qualitét der gewonnenen Daten wird in der empirischen Sozialwissenschaft in Gutekrite-
rien gemessen (Mayring 2002, S.140). Die Forscher sind sich dabei nur bei den quantitativen
Hauptkriterien annahernd einig (Bortz/Déring 2006, S. 195; Diekmann 2011, S. 247ff;
Steinke 2008, S. 319). Sie definieren Objektivitat, Reliabilitdét und Validitat als Messinstru-
mente mindestens quantitativer Forschung. Diese beruhen auf der Standardisierung der
Untersuchungssituation (Flick 2009, S. 270). Die ndheren Erlauterungen zur Einordnung der

vorliegenden Arbeit wurden dem Anhang L 1 beigefugt.

Die Festlegung qualitativer Kriterien wird als schwieriger empfunden. Das auf dem Kommu-
nikationsprozess, der Interaktion und der Moglichkeit subjektive Deutung und Interpretation
der Ergebnisse durch den Wissenschaftler basierende Vorgehen entzieht sich einer Stan-
dardisierung der Gutekriterien (Flick 2009, S. 271).

Die Vorstellung von Qualitatsmessinstrumenten in der qualitativen Forschung variiert von der
Anwendung der klassischen Gitekriterien bis zu véllig neu entwickelte Kriterien. Die Anwen-

dung der klassischen Gutekriterien auf die qualitativen Daten erschien der Autorin nur be-
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dingt anwendbar, viele der dort geforderten Kriterien werden aber insgesamt in der vorlie-
genden Arbeit durch ahnliche Vorgehensweisen erfillt, z. B. die Objektivitat durch die Trans-
parenz. Andere kdnnen nicht oder nur schwer erfillt werden, z. B. die Reliabilitat durch stan-
dige Wiederholungen (obwohl der Leitfaden gewahrleistet, dass immer die gleichen zumin-
dest aber sehr ahnliche Fragen gestellt wurden). Weitere tiefergehende Untersuchungen mit
ahnlichen Methoden waren aber wiinschenswert. Da GLASER/LAUDEL keine expliziten
neuen Gltekriterien fur die qualitative Inhaltsanalyse anbieten, richtet sich die vorliegende
Arbeit, um eine anndhernde Wissenschaftlichkeit zu beweisen, an den methodologischen
Prinzipien von GLASER/LAUDEL (2010, S. 30ff) sowie den allgemeine Gutekriterien von
MAYRING (2002, S. 144ff) aus. So soll sichergestellt werden, dass AulRenstehende die
methodische Verfahrensweise der Autorin nachvollziehen kénnen. Fir die vorliegende Arbeit
wurden die Kriterien modifiziert angewandt und die genaue Ubertragung auf die empirisch

erhobenen Daten dem Anhang L 2 beigeflgt.

Insgesamt hat die vorliegende Arbeit durch eine systematische und nachvollziehbare Vorge-
hensweise die Mindeststandards wissenschaftlichen Arbeitens eingehalten. Es wurde dem
Aspekt der Sammlung von Aussagen Uber den Untersuchungsgegenstand ,Hilfen bei der
Berufsausbildung und ,Externes Ausbildungsmanagement* Vorrang vor der Vergleichbarkeit
des erhobenen Datenmaterials eingerdumt. Die Reprasentativitat spielt ,im qualitativen Inter-
view nur eine untergeordnete Rolle. Andererseits sind Generalisierungen im Sinne von

Existenzaussagen («es gibt...») durchaus méglich“ (Lamnek 2010, S. 350f).

Der Autorin ist bewusst, dass sie durch ihre langjahrige praktische berufliche Téatigkeit nicht
an wissenschaftliche Standards gewohnt ist. Es wurde aber versucht, sich diesen weitestge-
hend anzunéhern. Die vorliegende Arbeit wird als Pilotstudie verstanden. Nachfolgend
werden die Ergebnisse der Fragebogenaktion und der Experteninterviews ausgewertet,

analysiert und dargestellt.
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7 Auswertung und Analyse des Datenmaterials

Unmittelbar nach der Datenerhebung und der Datenaufbereitung wurde mit der Auswertung
und Analyse des quantitativen Datenmaterials begonnen. Die erhobenen und aufbereiteten
Daten wurden weiterverarbeitet, damit sie einer Interpretation zugéanglich waren. Bei der In-
terpretation der aufbereiteten Daten geht es vor allem darum, die am Anfang formulierte Fra-

gestellung zu beantworten.

In diesem Kapitel findet die Sichtung und Auswertung des gesamten Datenmaterials statt.
Zuerst wird die Ausschopfungsquote betrachtet und die Ausfallursachen werden hinterfragt.
Danach findet die statistische Auswertung der Fragebtgen der Betriebe statt. Im flinften Teil
dieses Kapitels werden die Resultate der Unternehmensberatung vorgestellt und einige au-
Bergewdhnliche Fallbeispiele beschrieben. Der sechste Abschnitt befasst sich mit der Aus-
wertung der Experteninterviews. Der letzte Abschnitt strebt eine Verbindung zwischen den

guantitativen und qualitativen Erhebungen an und stellt die Ergebnisse im Ganzen vor.

Ziel der Auswertung ist, die zu Beginn der Arbeit definierten Untersuchungsfragen zu beant-
worten und auf die fiir jede Erhebung formulierten Teilfragen naher einzugehen. Dabei sollen
die gewonnenen Ergebnisse interpretiert und mit Hilfe der theoretischen Voriberlegungen

analysiert werden.

Die Daten werden immer zuerst quantitativ dargestellt und erst im letzten Abschnitt qualitativ
analysiert. Mayring spricht von einer quantitativen Analyse, wenn ,Zahlbegriffe und deren In-
Beziehung-Setzen durch mathematische Operationen bei der Erhebung oder Auswertung
verwendet werden® (Mayring 2010, S. 17). Werden andere Methoden angewandt, spricht er

von qualitativer Analyse.

7.1 Ricklauf der Fragebtgen

Die wissenschaftliche Erfahrung zeigt, dass die individuelle Freiheit des einzelnen Fragebo-
genempfangers, die Fragen zu beantworten oder nicht zu beantworten, sowie weitere Um-
sténde dazu fuihren, dass nicht alle ausgewéhlten Probanden in die Stichprobe gelangen, d.
h. nicht jeder Empfanger schickt den Fragebogen auch ausgefillt zurtick (siehe Schnell
2011, S. 300).

Nach dem ersten Durchlauf der Serien-Emails lagen 91 beantwortete Fragenbogen auf dem
GrafStat-Server vor. "Ublicherweise schicken innerhalb der ersten 10 Tage nach Versand
der Fragebdgen 70-80% der antwortwilligen Befragten ihren ausgefillten Fragebogen zu-
rick" (Bortz/Déring 2006, S. 258). Um den Rucklauf zu erhéhen, wurde in der vorliegenden
Erhebung nach zwei Wochen ein Erinnerungsschreiben versandt. Daraufhin gingen weitere

20 Antworten ein. Eine zweite Nachfassaktion wurde nicht in Betracht gezogen, da nicht zu
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erwarten war, dass sich die Rucklaufquote noch einmal wesentlich erhohen wirde (vgl.
Bortz/Ddring 2006, S. 258). AulRerdem wollte die Autorin nicht den Unmut der Personen her-
vorrufen, die bereits geantwortet hatten bzw. sie nicht dazu veranlassen, noch einmal zu

antworten.

Den Teilnehmerinnen wurde Anonymitat bei der Befragung zugesichert. Aus diesem Grund
und aus Zeit- und Sachgriinden wurden die Antworten nicht kodiert, so dass nicht erkennbar
war, wer schon geantwortet hatte und wer nicht. Es wurde stattdessen nach zwei Wochen
eine Email an alle versandt, in der sich die Autorin fUr die Teilnahme an der Befragung be-
dankte und an die noch nicht zuriickgesandten Fragebdgen erinnerte. ,Diese Vorgehens-
weise setzt also nicht voraus, dass bekannt ist, welche Personen bereits geantwortet bzw.
noch nicht geantwortet haben" (Bortz/Déring, 2006, S. 259).

Die Ausschopfungsquote gibt Auskunft, wie viele Befragte bezogen auf die angeschriebene
Gesamtheit geantwortet haben. Sie ergibt sich aus dem Quotienten der zuriickgeschickten
und verwerteten Fragebdgen und dem Umfang der von fehlerhaften Antworten bereinigten
Stichprobe (nach Schnell 2011, S. 301).

Von 992 angeschriebenen und erreichten Betrieben wurden 111 Fragebdgen ausgefillt. Bei
den Unternehmensberatungsfirmen wurden von 50 angeschriebenen und erreichten Firmen

12 Fragebdgen ausgefullt. Die Ausschépfungsquote betragt somit:

Betriebe 111/992x100 11,2 %

Unternehmensberatungen 12/50*100 24,0 %

Tabelle 28: Ausschopfungsquote

Die Ausschopfungsquote betrug bei den Betrieben somit 11,2 % und bei den Unterneh-

mensberatungsfirmen 24 %.

Die Beratungsfirmen zeichneten sich durch eine hohere Ricklaufquote aus. Sie waren ver-
standlicherweise sehr an den Ergebnissen der Erhebung interessiert und haben deshalb
eher an der Befragung teilgenommen. Sie profitieren moglicherweise von den Resultaten,
inwieweit die Betriebe Dienstleistungen in Anspruch nehmen wollen und ob die Betriebe sich
an der Finanzierung der Dienstleistungen beteiligen und haben somit eine héhere Motivation

an der Erhebung teilzunehmen.

Auf eine Bewertung, ob diese Riucklaufquoten einer Befragung angemessen sind, wurde
verzichtet, da es keine eindeutigen Aussagen dazu gibt. Ausfalle ,sind naturgemaf beson-
ders zahlreich bei der Form der schriftichen Befragung, bei der vom Befragten zusatzlich

zum Ausfillen des Fragebogens auch erwartet wird, dass er den ausgefillten Bogen selbst
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an die Forschungsgruppe oder an das Feldforschungs-Institut zurtickschickt” (Kromrey 2009,
S. 380). Warum 88,8 % nicht geantwortet haben kann verschiedene Ursachen aufweisen.
Nachfolgend werden die Ausfallursachen bei der durchgefuhrten Erhebung naher betrachtet.

7.2 Ausfallursachen

Die moglichen Griunde fur die Nichtteilnahme an der Fragebogenaktion sind denkbar zahl-

reich, aber nicht genau verifizierbar. Die genauen Haufigkeiten fur die Ausfallgrinde konnen

daher nicht angegeben werden. Nachfolgend die vorstellbaren Ursachen (vgl. Schnell 2011,

S. 301):

e Verweigerung der Befragten, weil sie kein Interesse haben.

e Nichterreichbarkeit der Befragten, weil sie schon nicht mehr dort arbeiten oder fir einige
Zeit abwesend sind, ohne dies bekannt zu geben.

e Krankheit der Befragten, ohne dass die Vertretung antwortet.

o Befragte haben keinen Zugang zu ihrer Email-Adresse oder rufen ihre Nachrichten nie
ab (Erfahrungswert der Autorin).

o Befragte sind am PC zu unsicher, um an der Befragung teilzunehmen zu wollen.

e Fehler beim Ausflillen des Fragebogens und Nichtabsendung.

Bei den Experteninterviews gab es keine Ausfélle. Alle potentiellen Interviewpartnerinnen
stimmten einer Befragung zu. Es wurden sechs Experten nach ihrer Einwilligung zu einem
Interview gefragt und alle waren einverstanden. Der Kontakt kam zuerst durch Email-Korres-
pondenz und spater durch Telefongespréache zustande. Es ware fiir die Angefragten moglich
gewesen, die Befragung schriftlich abzulehnen, was vielen Menschen leichter fallt als beim
personlichen Gesprach abzusagen. Der personliche Kontakt verhindert jedoch auch meist,

dass die Personen absagen.

7.3 Statistische Ergebnisse Fragebogen Betriebe

Da fur die Teilnahme an der Fragebogenaktion aus organisatorischen und finanziellen Griin-
den keine entsprechenden MalRnahmen getroffen werden konnten, die eine mehrfache Teil-
nahme einzelner Personen ausschlief3en, sind die nachfolgend dargestellten Ergebnisse aus

statistischer Sicht nur bedingt reprasentativ. Die Angaben wurden in Prozent gerundet.

Der Fragebogen fur die Betriebe enthielt 21 Fragen. Die nachfolgende Anordnung der Er-
gebnisse richtet sich nach dem Fragebogen flr Betriebe.

7.3.1 Branche und GrofRe der befragten Betriebe

Unter der Branche der befragten Betriebe wird hier der Zustandigkeitsbereich fur die Ausbil-

dungsberufe verstanden. Welche Stellen zustandig sind, wird nach § 71 - § 75 BBIG gere-
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gelt. In der Berufsbhildungsstatistik werden folgende Zustandigkeitsbereiche definiert (vgl.
Uhly/Gericke 2012, S. 38):

Zustandigkeitsbereiche
e Industrie und Handel e Landwirtschaft
e Handwerk o Offentlicher Dienst
e Freie Berufe e Hauswirtschaft
e  Seeschifffahrt

Die vorliegende Arbeit konzentriert sich auf die Ausbildungsbereiche Industrie und Handel,
Handwerk und Freie Berufe, die weiteren Bereiche werden unter ,Sonstiges zusammenge-
fasst. Der Zustandigkeitsbereich Industrie und Handel wurde zur Verbesserung des Einblicks
weiter untergliedert. Es wurde zwischen der Industrie als verarbeitendes Gewerbe und Han-
del als Dienstleistungsbereich noch einmal unterteilt, da es hier bei der Zuhilfenahme und
Finanzierung von Dienstleistungen zu Unterschieden kommen kdnnte. Au3erdem sind In-
dustrie und Handel der Zustandigkeitsbereich mit den meisten Auszubildenden. Es lohnt sich
ihn naher zu betrachten, indem man die Bereiche weiter unterteilt. Es wurden deshalb wei-
terhin die Bereiche Verkehr und Lager sowie das Gastgewerbe ausgegliedert und gesondert
betrachtet, da es hier bereits zu Engpéssen in der Versorgung mit Fachkréften gekommen
ist.

Die Ausbildungsbereiche wurden somit eingeteilt in Industrie, Handel, Freie Berufe, Verkehr-
und Lager, Gastgewerbe, Handwerk und Sonstiges. In der ersten Frage des Fragebogens
wurde die Zugehorigkeit zu den Ausbildungsbereichen abgeklart. Nachfolgend werden die
Ergebnisse in einer Tabelle vorgestellt.

Branche Anzahl der Betriebe In Prozent
Industrie 13 12 %
Handwerk 32 29 %
Handel 16 14 %
Freie Berufe 16 14 %
Verkehr und Lager 5 5%
Gastgewerbe 9 8%
Sonstiges 20 18 %
Gesamt 111 100 %

Tabelle 29: Branche der befragten Betriebe

32 der 111 Betriebe und damit die Mehrheit kommen nach der oben erlauterten Unterteilung
aus dem Ausbildungsbereich Handwerk. Desweiteren gehoéren 16 zu den Handelsbetrieben
und 16 zu den freien Berufen. Aus der Industrie kommen 13 Betriebe, aus dem Gastgewerbe

9 und aus dem Bereich Verkehr und Lager weitere 5 Betriebe.

Danach sind 29% der 111 Betriebe aus dem Bereich des Handwerks, gefolgt vom Handel

mit 14% Anteil an den befragten Betrieben und den freien Berufen mit 14%. 12 % der Be-
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triebe kommen aus der Industrie, 8 % aus dem Gastgewerbe und 5 % aus dem Bereich Ver-
kehr und Lager.

Die Rickmeldungen unter der freien Antwort ,Sonstiges” werden nachfolgend ausgewiesen,

da sie mit 18 % einen grof3en Teil der Betriebe reprasentieren.

Branche Anzahl Branche Anzahl
Finanzdienstleister

Dienstleistung
IT-Dienstleister
Versicherungen

- > Dienstleistungen 18
Medien und Druck

Krankenhauskiiche
Medizin

Galabau

Bauwirtschaft + EDV/IT
Sonstiges

Industrie

PP RPIPIPNDNOWWOIDN

Sonstiges

Insgesamt

N
o

20

Tabelle 30: Branchenzusammenfassung

18 der Antworten lassen sich unter dem Bereich Dienstleistungen zusammenfassen. Der
Galabau (Garten- und Landschaftsbau) wird nach dem Lehrplan fur Gartnerlnnen ebenfalls
als Dienstleistung betrachtet (ISB 2006, S. 9). Die Bauwirtschaft + EDV/IT lasst sich der In-
dustrie zuordnen. In einem zurtickgesandten Fragebogen wurde nur ,Sonstiges® angekreuzt
und nicht naher erlautert, deshalb wurde diese Antwort in ,Sonstiges“ belassen. Die einem

bestimmten Wirtschaftsbereich zuordenbaren Betriebe wurden entsprechend verteilt.

Zur weiteren Analyse wurden die 111 Betriebe in die klassischen Wirtschaftsbereiche Indust-

rie, Handwerk und Dienstleistungen zusammengefasst.

Wirtschaftsbereich | Anzahl | In Prozent
Industrie 14 12 %
Handwerk 32 29 %
Dienstleistungen 64 58 %
Sonstiges 1 1%
Insgesamt 111 100 %

Tabelle 31: Branchenreduzierung

Damit liegt der Anteil der Dienstleistungsbetriebe an den Befragten mit 64 Betrieben am
hochsten, gefolgt von Handwerksbetrieben mit 32 Betrieben und der Industrie mit 14 be-
fragten Betrieben. D. h. 58 % der Betriebe, die teilgenommen haben, sind aus dem Dienst-

leistungsbereich, 29 % rechnen sich dem Handwerk zu und 12 % kommen aus der Industrie.

In der zweiten Frage wurde die Grol3e der Betriebe, die an der Befragung teilgenommen ha-
ben, ermittelt. Nachfolgend werden die Haufigkeiten in einer Tabelle aufgelistet. Die Vertei-

lung wird in der Grafik dargestellt.
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Anzahl der Antworten | Zahl der Beschéaftigten Bezeichnung In %
39 Betriebe <10 Kleinstbetrieb 35

27 Betriebe 10-49 Kleinbetrieb 24

25 Betriebe 50 - 249 Mittleres Unternehmen 23

4 Betriebe 250 - 499 Grof3es Unternehmen 4

16 Betriebe > 500 Grof3unternehmen 14

111 Betriebe 100

Tabelle 32: Betriebsgrofie der befragten Betriebe

Der grof3te Teil der 111 Betriebe, die geantwortet haben, sind Kleinstbetriebe (39 Betriebe),
die weniger als 10 Mitarbeiterinnen beschéftigen, gefolgt von den Kleinbetrieben (27 Be-
triebe) mit Uber 10 bis 49 Mitarbeiterinnen. 25 mittlere Unternehmen mit 50 bis 249 Beschéf-
tigten sowie 4 Unternehmen mit 250 bis 499 Beschéftigten und 16 Betriebe, die zu den

Grol3unternehmen z&hlen, haben den Fragebogen ausgefillt zurlick gesandt.

WirtschaftsgrofRe der befragten Betriebe

M Kleinstbetrieb

H Kleinbetrieb

M Mittleres Unternehmen
H GrolRes Unternehmen
® GroRunternehmen

Abbildung 71: WirtschaftsgréRe der befragten Betriebe

Somit beschéftigen 35 % der an der Befragung beteiligten Betriebe weniger als 10 Mitarbei-
terinnen. 24 % haben zwischen 10 und 49 Mitarbeiterinnen. 23 % der Betriebe haben zwi-
schen 50 und 249 Mitarbeiterinnen. 4 % gehdren zu den grofen Unternehmen und 14 % zu
den Grolunternehmen. Der grof3te Teil der befragten Betriebe hat damit unter 249 Beschéf-

tigte (82 %) und zahlt zu den KMU (Klein- und Mittelstdndische Unternehmen).

7.3.2 Ausbildung in den befragten Betrieben

In der Frage 3 wurde die Ausbildungsbetriebsquote der befragten Betriebe ermittelt, d. h. der

Anteil der Ausbildungsbetriebe an den befragten Unternehmen errechnet.

Ausbildungsbetriebsquote

3%
\ W ® Nein, wir bilden derzeit nicht aus, kdnnten es uns aber
zukiinftig vorstellen.

M Nein, wir bilden generell nicht aus.

M Ja, wir bilden derzeit aus.

Abbildung 72: Ausbildungsbetriebsquote der befragten Betriebe
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Alle 111 Betriebe haben diese Frage beantwortet. Die Quote der Ausbildungsbetriebe ist
unter den Befragten mit 86 %, das sind 96 Betriebe, sehr hoch. Dies ist nicht auf3ergewohn-
lich, wenn man die Auswahl der Stichprobe (siehe Abschnitt 6.7.2) bedenkt. Es wurden vor
allem Betriebe aufgenommen, die Auszubildende beschaftigten bzw. suchten. 11 % der be-
fragten Betriebe (12 Betriebe) bilden derzeit nicht aus, kdnnten es sich aber zukiinftig vor-
stellen. 3 Betriebe, das sind 3 %, bilden generell nicht aus. Insgesamt bilden 15 Betriebe

zurzeit nicht aus.

In Frage 4 wurden die Betriebe befragt, die derzeit nicht ausbilden, sich dies aber zukinftig
vorstellen kdnnten und die Betriebe, die generell nicht ausbilden. Sie sollten ihre Griinde fur

die Ausbildungsferne angeben.

15 der 111 befragten Betriebe bilden nicht aus. Nach den Griinden fiir ihre Nichtbeteiligung
an betriebliche Ausbildung befragt, nannten die Betriebe folgende Ursachen:

Anzahl Betriebe Grinde fur Ausbildungsferne
4 Finden keine passenden Bewerberinnen
2 keine Ausbildungsberechtigung
2 Derzeit kein Bedarf
1 Haben keine Fachkréafte fir Ausbildung
1 Ausbildungspause, muss erst wieder Geld verdienen
1 Firma zu klein
1 Ausbildungsplatz ist gerade von einem 6-Monatspraktikum belegt
3 Sonstiges, ohne Begriindung

Tabelle 33: Griinde fur Ausbildungsferne

Der haufigste Grund fur das Nichtausbilden bei den 15 Betrieben war, dass sie keine pas-
senden Bewerberlnnen gefunden hatten. Diese Kategorie wurde neu aufgenommen, da sie
unter ,Sonstiges” am haufigsten verwendet wurde. Daflir wurden die Kategorien: ,wir kennen
die entsprechenden Vorschriften zu wenig“ und ,, ist uns zu teuer” aus der Wertung genom-

men, da sie von keinem Betrieb gewahlt wurden.

In der Frage 5 wurden die Betriebe angesprochen, die nicht ausbilden. Sie wurden gefragt,
ob sie ausbilden wirden, wenn sie entsprechende Hilfen zur Verfigung gestellt bekamen. 12
Betriebe beantworteten diese Frage. Vier von den 12 Betrieben wirden ausbilden, wenn sie
entsprechende Hilfen zur Verfligung gestellt bekdmen, das sind 33 % der abgegebenen

Nennungen.

Die Frage 6, nach der Anzahl der eigenen Auszubildenden wurde von 95 Betrieben beant-
wortet, die durch die Bejahung der Frage 3 hierher weitergeleitet wurden. Die 16 Betriebe,

die nicht ausbilden, haben diese Frage erwartungsgemaf nicht beantwortet.
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Anzahl der Auszubildenden

29 29
B 1 - 2 Auszubildende
¥ 3 - 5 Auszubildende
6 - 10 Auszubildende
o 11 o 10 11 - 20 Auszubildende
21 -50 Auszubildende
1 1 1 '7 ¥ (iber 50 Auszubildende

Abbildung 73: Anzahl der Auszubildenden in den befragten Unternehmen

In 58 von 95 Betrieben, die diese Frage beantwortet haben, sind bis zu 5 Auszubildende be-
schéftigt, 37 Betriebe haben sogar tber 5 Auszubildende.

Anzahl der Auszubildenden in Prozent

M1 - 2 Auszubildende

® 3 - 5 Auszubildende

M6 - 10 Auszubildende
" 11 - 20 Auszubildende
m21-50

M (iber 50

Abbildung 74: Anzahl der Auszubildenden in Prozent

In den 95 Betrieben, die diese Fragen beantwortet haben, sind somit 62 % der Auszubilden-
den angestellt. 10 % haben sogar Gber 50 Auszubildende.

In der siebten Frage wurden die Betriebe nach ihrer Zugehdorigkeit zu einer berufsstandi-
schen Kammer befragt. Nachfolgende Grafik zeigt die Mitgliedschaften:

Kammerzugehorigkeit

Handwerkskammer 24

Industrie- und Handelskammer I 67

Eine Kammer der freien Berufe (Arzte-, 14
Rehtsanwaltskammer usw.)

Sonstige (Metallinnung, 2
Landwirtschaftskammer)

Abbildung 75: Kammerzugehdérigkeit der befragten Betriebe

101 Betriebe haben diese Frage beantwortet. Eine Mehrfachwahl war mdglich, da es einige
Betriebe gibt, die durch ihre Tatigkeit mehreren Kammern zugehorig sein kénnen. 107 Nen-

nungen wurden abgegeben, d. h. nur eine geringe Zahl gehért zwei oder mehreren Kam-
mern an.
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2/3 der 101 Betriebe gehoren zur Industrie- und Handelskammer, gefolgt von 25 % Betrie-
ben, die der Handwerkskammer angehoren. 14 % der Betriebe sind Mitglieder der Kammern
der freien Berufe. Ein Betrieb ist dem bayerischen Landwirtschaftsamt unterstellt. Da es in
Bayern fir die Landwirtschaft keine eigene Kammer gibt, organisiert hier das Bayerische
Staatsministerium fir Ernahrung, Landwirtschaft und Forsten alle Belange.

In der Frage 8 gaben die Betriebe Auskunft Gber die Organisation der Ausbildung in ihrem

Betrieb. Dies zeigt, wie Ausbildung in den befragten Unternehmen strukturiert und eingebun-

den wird.
Organisation der Ausbildung im Unternehmen
75
B Es gibt eine Ausbildungsabteilung mit hauptamtlichen Ausbilder/innen.
m Es gibt in den Abteilungen Fachkréfte, die ausbilden dirfen.
1 13 14 Wir bilden im Verbund mit anderen Unternehmen aus.
' ’ 7 Sonstiges

Abbildung 76: Organisation der Ausbildung im Unternehmen

100 Betriebe haben diese Frage beantwortet, wobei eine Mehrfachwahl mdglich war. Es
wurden 121 Nennungen abgegeben. In 75 Betrieben gibt es in den Abteilungen Fachkréafte,
die ausbilden dirfen. 19 Betriebe haben eine eigene Ausbildungsabteilung und 13 Betriebe
bilden im Verbund mit anderen Unternehmen aus. Unter dem Begriff ,Sonstiges nannten

zwei Betriebe: Fachgesellen und Baustellen als Mittel, wie sie ihre Ausbildung strukturieren.

7.3.3 Offentliche Forderung der Ausbildung

Die Frage 9 beschéftigte sich mit der Forderung der betrieblichen Ausbildung durch die
offentliche Hand. Eine Mehrfachnennung war hier nicht moglich. 98 Betriebe beantworteten

diese Frage, 13 Firmen enthielten sich.

Forderung der Ausbildung durch 6ffentliche Gelder
7%
M Ja, wir erhalten Forderung.
M Nein, wir haben friher Férderung erhalten, aber jetzt nicht mehr.

M Nein, wir bilden ohne Férderung aus.

Abbildung 77: Forderung der Ausbildung durch 6ffentliche Gelder

Eine Uberwiegende Mehrheit von 88 Betrieben, die diese Frage beantworteten, bilden ohne
Forderung durch offentliche Gelder aus. Darunter sind Firmen, die prinzipiell ohne Forderung

ausbilden und 7 Unternehmen, die friiher einmal Férderung erhalten haben, aber jetzt ohne
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ausbilden. Das sind 83 % der auskunftswilligen Betriebe. 10 Firmen erhalten zurzeit Forde-

rung.

In der 10. Frage wurden die Betriebe angesprochen, die 6ffentliche Fdrderung erhalten bzw.
erhielten. Sie sollten Auskunft Gber die Art der 6ffentlichen Forderung geben. Eine Mehr-
fachwahl war mdglich, da ein Betrieb verschiedene Unterstitzungsleistungen bei der Ausbil-
dung erhalten kann. Diese Frage haben 20 Betriebe mit 25 Nennungen beantwortet.

Zwei Betriebe haben die nachste Frage nach Inanspruchnahme eines externen Ausbil-
dungsmanagements bei der Arbeitsagentur mit ,ja“ beantwortet und Dienstleistungen in
Frage 12 angekreuzt und wurden deshalb auch in Abbildung 10 mit aufgenommen. Ein Be-
trieb hat bei Frage 12 externe Dienstleistungen angekreuzt und wurde unter der 6ffentlichen
Forderung von ,Externes Ausbildungsmanagement® aufgenommen. Insgesamt wurden 21

Betriebe mit 28 Nennungen in die Auswertung aufgenommen.

Art der 6ffentlichen Férderung

® Finanzielle Zuschisse zu den Ausbildungskosten

= Aushildungsbegleitende Hilfen (abH)
Anderes Programm der Arbeitsagentur oder der ARGE
Berufsausbildung in auf3erbetrieblicher Einrichtung (BaE)
Externes Ausbildungsmanagement der Arbeitsagentur
Sonstiges

l Geforderte Verbundausbildung

Abbildung 78: Art der 6ffentlichen Férderung

Die Uberwiegende Mehrheit der 21 Betriebe, die 6ffentliche Mittel bekamen, erhielten finan-
zZielle Zuschisse zu den Ausbildungskosten (8 Betriebe). 5 Betriebe hatten Auszubildende in
der MalRnahme abH, weitere 5 Betriebe nhahmen an anderen Programmen der Arbeitsagen-
tur bzw. der ARGE (jetzt Jobcenter) teil. 4 Betriebe bilden ihre Auszubildenden Uber eine
BaE aus. Externes Ausbildungsmanagement der Arbeitsagentur hat kein Betrieb explizit an-
gekreuzt, drei Betriebe wurden aber durch ihre Antworten in den nachsten Fragen hier mit

aufgenommen.

Im nachfolgenden Abschnitt wurde noch einmal ausdriicklich nach der Inanspruchnahme
eines externen Ausbildungsmanagements der Arbeitsagentur gefragt.

7.3.4 Offentlich geférdertes EXAM

In der Frage 11 wurde noch einmal explizit abgeklart, ob die Betriebe bereits externes Aus-
bildungsmanagement der Arbeitsagentur genutzt haben. Die Frage wurde von 38 Betrieben

beantwortet. Ein Betrieb hat Angebote der Arbeitsagentur (in Frage 12) in Anspruch genom-
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men, hat sich aber bei Frage 11 nicht eingeordnet zwischen ,ja“ und ,nein“ und wurde des-

halb zu ,ja“ hinzugerechnet. Somit wurden 39 Betriebe in die Berechnung einbezogen.

Anteil der Betriebe, die EXAM der Arbeitsagentur in Anspruch genommen haben
in Prozent

8%

' : mJa.

; M Nein.

Abbildung 79: Anteil der Betriebe, die EXAM der Arbeitsagentur in Anspruch genommen haben

Drei der 39 Betriebe haben demnach bereits externes Ausbildungsmanagement der Agentur
fur Arbeit genutzt, das entspricht 8 % der Betriebe, die diese Frage beantwortet haben. Sie
nutzten folgende Angebote (Frage 12):

¢ Schulung des eigenen Ausbildungspersonals (Rechtsfragen, Férdermittel),

e schulische Nachbhilfe fur Auszubildende,

e entlastende Hilfen bei administrativen Aufgaben,

e Hilfen bei der Bewerberauswabhl.

Genauer betrachtet ergibt sich folgendes Bild: Der erste Betrieb (Nr. 92) ist ein Galabaube-
trieb (Garten- und Landschaftsbaubetrieb) (Frage 1). Er bildet zurzeit nicht aus, kénnte es
sich aber in Zukunft vorstellen (Frage 3).Seine Begriindung fur die ausbildungsfreie Zeit ist,
dass er keine Fachkréfte fur die Ausbildung hat (Frage 4). Er hat friiher ausgebildet und fi-
nanzielle Forderung (Frage 10, aber hier nicht EXAM angekreuzt) daftir erhalten. Er nutzte
aullerdem das Angebot ,externes Ausbildungsmanagement® der Arbeitsagentur (Frage 11)

und nahm am Modul ,Schulung des eigenen Ausbildungspersonals® (Frage 12) teil.

Der zweite Betrieb (Nr. 105) ist in der Bauwirtschaft + EDV/IT Branche (Frage 1) tatig. Er
bildet derzeit aus (Frage 3), erhalt dafiir keine Férderung (Frage 9). Er hat friher finanzielle
Zuschiisse zur Ausbildung (Frage 10) bekommen. Er hat das Angebot eines externen Aus-
bildungsmanagement der Arbeitsagentur in Anspruch genommen (Frage 11) und das Modul
~ochulische Nachhilfe fir Auszubildende“ des Angebotes ,externes Ausbildungsmanage-

ment“ der AA (Arbeitsagentur) genutzt (Frage 12).

Der dritte Betrieb (Nr. 45) ist aus dem Bereich ,Handwerk” (Frage 1) und bildet derzeit aus
(Frage 3) aber ohne Forderung (Frage 9). Er hat Frage 10 und 11 nicht beantwortet. Bei
Frage 12 gibt er an, dass er beim externen Ausbhildungsmanagement der Arbeitsagentur so-
wohl entlastende Hilfen bei administrativen Aufgaben als auch bei der Bewerberauswahl

erhalten hat.

In der Frage 13 wurden die Betriebe befragt, ob sie Dienstleistungen eines externen Ausbil-

dungsmanagements nach Forderende gerne weiternutzen bzw. erstmalig nutzen wirden.
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Gewlnschte Nutzung von EXAM

‘ LINES

63% H Nein

Abbildung 80: Gewiinschte Nutzung von EXAM

Von 96 Betrieben, die diese Fragen beantwortet haben, wiirden 33 Betriebe die Dienstleis-
tungen eines externen Ausbildungsmanagements nach der Forderung gerne weiter nutzen
bzw. erstmalig nutzen. Vier Betriebe haben diese Frage nicht beantwortet, aber bei der
nachsten Frage Dienstleistungen angekreuzt, die sie sich wiinschen wirden. Unter diesen
vier Betrieben sind auch zwei Betriebe, die fur die Dienstleistungen selbst zahlen wirden.
Deshalb wurden diese Betriebe als ,Ja“ in der Frage 13 gewertet. Somit sind es insgesamt
100 Betriebe, die in die Wertung aufgenommen wurden. Das heil3t 37 % dieser Betriebe
wlrden die Dienstleistungen eines externen Managements nach Fdrderende gerne weiter

nutzen bzw. erstmalig nutzen.

Danach gefragt, welche Dienstleistungen sie gerne nutzen wirden, unabhangig davon wer
diese bezahlt, beantworteten 39 Betriebe die Frage 14. Eine Mehrfachwahl war méglich, da-
durch kamen 115 Nennungen zusammen. Folgende Grafik zeigt die Verteilung der ge-
wilinschten Dienstleistungen aus dem Leistungskatalog eines 6ffentlich geférderten externen

Ausbildungsmanagements.

Dienstleistungen, die sich die Betriebe winschen

) 27
) 25

Schulische Nachhilfe fur Auszubildende

Prufungsvorbereitung

) 17

Schulung bzw. Coaching des eigenen Ausbildungspersonals

A
[
|
|

Sozialpadagogische Begleitung der Ausbildung 1 ) 14
Unterstlitzung bei der Bewerberinnen-Auswahl 1 13
Entlastung bei administrativen Aufgaben 1 11
Informationen uber Ausbildung,..- 5

Organisation von Verbundausbildung 3

Sonstiges |! O
1%

Abbildung 81: Dienstleistungen, die sich die Betriebe wiinschen (Mehrfachnennungen maglich)

Die nachfolgend ausgerechneten Prozente beziehen sich auf die 39 Betriebe, die diese
Frage beantwortet haben und nicht auf die Nennungen. Dadurch ergeben sie in der Summe
nicht 100 Prozent. Mit 27 von 115 abgegebenen Nennungen, das sind 69 % der Betriebe, die
diese Frage beantwortet haben, wiirden die Betriebe schulische Nachhilfe fur ihre Auszubil-
denden in einem offentlich geférderten externen Ausbildungsmanagement gerne nutzen. 25

Betriebe (64 %) wirden Prufungsvorbereitung und 17 Betriebe (44 %) wirden Schulung und
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Coaching des eigenen Personals wahlen. Sozialpddagogische Begleitung wahrend der Aus-
bildung wiinschen sich 14 Betriebe (36 %), gefolgt von dem Wunsch nach Unterstitzung bei
der Bewerberlnnen-Auswahl von 13 Betrieben (33 %). 10 %, das sind 11 Betriebe, wirden
eine Entlastung bei administrativen Aufgaben wéhlen. 5 Betriebe (13 %) erwarten Informati-
onen Uber Ausbildung bzw. Hilfe bei der Erlangung der Ausbildungsberechtigung. 3 Betriebe
(8 %) wiinschen sich Hilfe bei der Organisation von Verbundausbildung.

7.3.5 Zahlungsbereitschaft

Frage 15 sollte aufzeigen, ob die Betriebe bereit sind, fur diese Dienstleistungen einen Bei-
trag zu leisten. 38 Betriebe haben diese Frage beantwortet. Drei Betriebe haben diese Frage
nicht beantwortet, kreuzten aber in den nachfolgenden Fragen Dienstleistungen an, die sie
nutzen wirden, auch wenn sie etwas kosten wirden und wurden deshalb in die Wertung

aufgenommen.

Zahlungsbereitschaft der Betriebe

®Ja. MNein.

Abbildung 82: Zahlungsbereitschaft der Betriebe

Von 41 Betrieben sind 16 Betriebe (39 %) bereit, fiir die Hilfeleistungen auch etwas zu be-

zahlen, 61 % sagen ,Nein“ zur Eigenbeteiligung.

Somit signalisierten 16 von 41 Betrieben ihre Zahlungsbereitschaft (39 %). Die Zahlungsbe-
reitschaft der Betriebe ist fir ein privatwirtschaftlich angebotenes externes Ausbildungsma-
nagement eine grundlegende Voraussetzung. Deshalb wurde dieser Punkt noch einmal tief-

ergehend in Abschnitt 7.4 ausgewertet.

Frage 16 bot den Betrieben die Mdglichkeit anzugeben, fur welche Dienstleistungen, die bis-
her von einem offentlich geférderten Ausbildungsmanagement bereit gestellt werden, sie

selbst etwas zahlen wirden.
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Dienstleistungen, fur die es Zahlungsbereitschaft gibt!

A

Priifungsvorbereitung )11

L

Schulische Nachhilfe fiir die Auszubildenden ! ) 8
Schulung bzw. Coaching des eigenen Ausbildungspersonals l

Unterstltzung bei der Bewerber/innen-Auswahl I 4
Sozialpadagogische Begleitung der Ausbildung 3
Entlastung bei administrativen Aufgaben 3
Organisation von Verbundausbildung 1
Informationen tber Ausbildung 1

Sonstiges 1

Abbildung 83: Dienstleistungen, fir die es Zahlungsbereitschaft gibt!

20 Betriebe beantworteten diese Frage, das sind sieben Betriebe mehr als in Frage 15 Zah-
lungsbereitschaft signalisiert hatten. 19 davon haben Vorschlage aus der Liste angekreuzt.
Ein Betrieb betonte unter ,Sonstiges” mit ,Nein®, dass er Uberhaupt kein EXAM bezahlen will
und wurde flr diese Frage aus der Wertung genommen. Eine Mehrfachwahl war méglich, es

wurden insgesamt 35 Nennungen abgegeben.

Die Rangordnung und die Prozentzahlen werden nachfolgend gerundet aufgefihrt.

Zahl der Betriebe | In Prozent Finanzielle Beteiligung an

11 58 % Prifungsvorbereitung fir die Auszubildenden
8 42 % Schulische Nachhilfe fir die Auszubildenden
4 21 % Unterstiitzung bei der Bewerberauswahl
4 21 % Schulung bzw. Coaching des eigenen Personals
3 16 % Entlastung bei administrativen Aufgaben
3 16 % Sozialpadagogische Begleitung der Ausbildung
1 5% Informationen Uber Ausbildung, Hilfen zur Erlangung der Ausbildereignung
1 5% Organisation von Verbundausbildung

Tabelle 34: Rangordnung der Dienstleistungen fiir die Zahlungsbereitschaft besteht

58 % dieser Betriebe wiirden sich an der Finanzierung einer Prifungsvorbereitung der Aus-
zubildenden finanziell beteiligen. 42 % wuirden ,schulische Nachhilfe® flr die Auszubildenden
finanzieren. An dritter Stelle stehen die Unterstiitzung bei der Bewerberauswahl und die
Schulung bzw. Coaching des eigenen Personals mit jeweils 21 %. Unter ,Sonstiges” hat ein
Betrieb mit ,Nein“ geantwortet, diese Antwort wurde als Verneinung der Beteiligung an der

Finanzierung der Dienstleistungen gewertet und aus der Wertung genommen.

Die Frage 17, inwieweit die Betriebe sich noch weitere Dienstleistungen vorstellen kdnnten,
die sie bei einem Anbieter einkaufen wirden, beantworteten 17 Betriebe. Ein weiterer Be-

trieb betonte unter ,Sonstiges® mit ,Nein“, dass er keine Leistungen haben mdchte und
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wurde aus der Wertung genommen. Nach Korrektur wurden 44 Nennungen verarbeitet. Pro-

zentaussagen wurden gerundet. Eine Mehrfachwahl war méglich.

Weitere gewtiinschte Dienstleistungen eines EXAM

® Erhdhung der Ausbildungsféhigkeit der Auszubildenden
® Material zur Prifungsvorbereitung der Auszubildenden
= Nutzung einer Online-Plattform fur Ausbilderinnen und Auszubildenden
® Onlineschulungen und Unterstiitzungsmaterial fur die Auszubildenden
m L dsung von Konflikten mit sozialpadagogischer Unterstiitzung
Pravention von Ausbildungsabbruch durch sozialpadagogische Begleitung
Vermittlung von Auslandspraktika fur Auszubildende
Vermittlung von Praktikantinnen
Hilfe zur Erlangung der Ausbildungseignung
Organisation von Veranstaltungen
Sonstiges

Abbildung 84: Weitere Dienstleistungen eines EXAM

Uber die Halfte der Betriebe, die diese Frage beantwortet haben, das sind 9 Firmen (53 %),

wlnschen sich Dienstleistungen, die die Ausbildungsféahigkeit inrer Auszubildenden erhdhen.

Gefolgt von

8 x dem Wunsch Material zur Prufungsvorbereitung der Auszubildenden (47%) bzw.,

8 x eine Plattform flr Ausbilder und Auszubildende nutzen zu kénnen (47%),

6 x Onlineschulungen und Unterstiitzungsmaterial fur die Auszubildenden (35%),

4 x Lésung von Konflikten mit sozialpadagogischer Unterstitzung (24 %),

3 x Pravention von Ausbildungsabbruch durch sozialpadagogische Begleitung (18 %),

3 x Vermittlung von Auslandspraktika fir Auszubildende (18 %),

2 x Vermittlung von Praktikantinnen zur Ermittlung der Ausbildungseignung (12 %),

1 x Hilfe zur Erlangung der Ausbildungseignung- bzw. Ausbildereignung (6 %).

Die Organisation von Veranstaltungen erhielt keine Zustimmung von den Betrieben.

7.3.6 Nutzung der Dienste eines privatwirtschaftlichen Anbieters von exter-

nem Ausbildungsmanagement

In Frage 18 wurden die Betriebe gefragt, ob sie schon einmal die Dienste eines privatwirt-

schaftlichen Anbieters von externem Ausbildungsmanagement genutzt haben. Eine Mehr-

fachwahl war hier nicht moglich.
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Bisherige Nutzung eines privaten Dienstleisters fir EXAM
4%

4

HJa. HNein.

Abbildung 85: Bisherige Nutzung eines privaten Dienstleisters fir EXAM

48 Betriebe beantworteten diese Frage. Zwei Betriebe hiervon, das sind 4 %, haben schon
einmal die Angebote eines externen Ausbildungsmanagements von einem privaten Dienst-

leister in Anspruch genommen.

Die Frage 19 fragte nach den Dienstleistungen, die bei einem Anbieter eines externen Aus-
bildungsmanagements eingekauft wurden. Erwartungsgemaf antworteten auf diese Frage
zwei Betriebe. Ein Betrieb hatte ,Telefoncoaching“ genutzt und der zweite hatte verschie-
dene Schulungen, Teamevent, Verbundausbildung, Azubiaustausch und Prifungsvorberei-

tung eingekauft.

7.3.7 Angaben zur Person des Befragten

In der vorletzten Frage wurden die Personen, die an der Befragung teilgenommen hatten
nach ihrer Funktion in ihrem Unternehmen befragt (Frage 20). Mehrfachnennungen waren
moglich. Anleiterlnnen sind fir die Auszubildenden verantwortliche Mitarbeiterinnen in den
Abteilungen, die aber selbst nicht Ausbilderinnen sind. Unter dem Begriff Unternehmenslei-
tung wurden Unternehmensinhaberlnnen, Geschaftsfihrerinnen und ihre Stellvertreterinnen
zusammengefasst, da sie alle die hdchste Entscheidungsbefugnis haben. Nachfolgende

Grafik zeigt die mengenmafige Verteilung der Nennungen:

Funktion im Betrieb

Iiﬂaf'n

Unternehmensleitung Abteilungsleiter/in  Ausbilder/in Anleiter/in Sonstiges

Abbildung 86: Funktion im Betrieb

109 Betriebe haben diese Frage beantwortet. 135 Nennungen wurden abgegeben, da eine
Person mehrere Funktionen in einem Betriebe einnehmen kann. Fir diese Untersuchung

relevant waren die Mitarbeiterlnnen, die sich in leitender Funktion befinden, da sie Entschei-
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dungen treffen konnen (Unternehmensinhaberinnen, Abteilungsleiterinnen, Ausbilderinnen).
Die Anleiterinnen vor Ort kdnnen die Entscheidungen wesentlich beeinflussen. Die nach-
folgend ausgerechneten Prozente beziehen sich auf die 109 Betriebe, die diese Frage be-
antwortet haben und nicht auf die Nennungen. Dadurch ergeben sie in der Summe nicht 100
Prozent.

Funktion im Betrieb in Prozent

49% ® Unternehmensleitung
H Abteilungsleiter/in
M Ausbilder/in

M Anleiter/in

M Sonstiges

Abbildung 87: Funktion der Befragten im Betrieb

53 Personen der befragten Gruppe gehéren der Unternehmensleitung an, das sind 49 %.
Ausbilderlnnen sind die zweitstarkste Gruppe mit 43 Personen (39 %). Die Abteilungslei-
terinnen sind mit 21 Personen (19 %) die drittstarkste Gruppe, gefolgt von 4 Anleiterinnen
(19 %).

Unter ,Sonstiges® wurden weitere Positionen bekannt gegeben, die nicht den klassischen

Positionen zugeordnet werden konnten:

Funktion Anzahl Funktion Anzahl
SR HR Generalist 1 Kundenbetreuung, Marketing 1
Recruiting 1  Buchhaltung/Personalabteilung 1
Personalentwicklerin 1 Ehefrau des Firmeninhabers 1
Personalreferentin 2  Chefsekretérin 1
Assistenz Niederlassungsleiter 1 ' Sonstiges angekreuzt, ohne genaue Angabe 4

Tabelle 35: Sonstige Funktionen der Befragten

Die letzte Frage (21) zeigte auf, inwieweit die Betriebe an den Ergebnissen der Untersu-

chung interessiert sind. Dabei ergab sich folgendes Bild:

Interesse an den Ergebnissen der Befragung

Nein.

2

Abbildung 88: Interesse an den Ergebnissen der Befragung

Auf diese Frage haben 110 Betriebe geantwortet. 67 Betriebe mochten die Ergebnisse der
Befragung zugeschickt bekommen. 43 Betriebe antworteten hier mit ,Nein“. Das Interesse an

dem Thema scheint demnach doch relevant zu sein.

219



Kapitel 7 — Auswertung und Analyse des Datenmaterials

7.4 Analyse der zahlungsbereiten Betriebe

Die Zahlungsbereitschaft der Betriebe ist eine grundlegende Voraussetzung fir ein privat-
wirtschaftlich angebotenes externes Ausbildungsmanagement. Wer diese kostenpflichtigen
Angebote annehmen und welche Dienstleistungen eingekauft werden wirden, zeigt nachfol-
gende genauere Auswertung der Fragebogen der Betriebe, die Zahlungsbereitschaft signali-
siert haben. 13 von 38 Betrieben (34 %) haben die Frage Nr. 15 mit ,Ja“ beantwortet. Drei
Betriebe haben diese Frage nicht beantwortet, kreuzten aber in den nachfolgenden Fragen
Dienstleistungen an, die sie nutzen wirden, auch wenn sie etwas kosten wirden. Diese Be-
triebe wurden zu den zahlungswilligen Betrieben hinzugerechnet. Somit signalisierten 16 von
41 Betrieben ihre Zahlungsbereitschaft (39 %). Sie wirden die Angebote auch dann nutzen,
wenn sie etwas dafir bezahlen muissten. Nachfolgend werden diese zahlungswilligen Be-
triebe naher erlautert.

7.4.1 Wirtschaftliche Eingliederungsgrof3en

Schlisselt man die zahlungsbereiten Betriebe nach ihrer Branche auf (Frage 1), zeigt sich

folgendes Bild (die Anteile wurden auf eine Stelle nach dem Komma gerundet):

T e
5 Dienstleistungen (Finanzdienstleister, Versicherung usw.) 31,25 %
4 Freie Berufe 25,00 %
3 Handel 18,75 %
2 Handwerk 12,50 %
2 Industrie 12,50 %
16 Gesamt 100,00 %

Tabelle 36: Branche der zahlungsbereiten Betriebe

Zahlt man Handel und Freie Berufe zum Dienstleistungssektor hinzu, so sind von 16 zah-
lungswilligen Betrieben, 12 Betriebe aus dem Dienstleistungsbereich. Nachfolgendes

Diagramm schlisselt die beteiligten Betriebe nach der Branche auf:

Branche der zahlungsbereiten Betriebe

Dienstleistungen
75%

Abbildung 89: Branche der zahlungsbereiten Betriebe
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Dies entspricht einem Anteil von 75 % an allen zahlungswilligen Betrieben der Umfrage. D.
h. die Uberwiegende Mehrheit der zahlungsbereiten Betriebe in der Studie stammte aus dem
Dienstleistungssektor.

Die wirtschaftliche Einordnung eines Betriebes in die Unternehmensgrof3e wird in dieser
Studie vor allem nach der Anzahl der Mitarbeiterinnen vorgenommen. Aufgegliedert nach der

Mitarbeiterzahl (Frage 2) sind somit:

Giinune’ winschatsgrone AT % 060 Telungsoerer
4 Kleinstbetriebe 25 %
5 Kleinbetriebe 31%
2 Mittlere Unternehmen 13 %
0 Grol3e Unternehmen 0%
5 Grof3unternehmen 31 %
16 Gesamt 100 %

Tabelle 37: WirtschaftsgrofRe der zahlungsbereiten Betriebe

Die Kleinstbetriebe rekrutieren sich aus Betrieben aus Handwerk, Handel und freie Berufe.
Die Kleinbetriebe kommen aus Industrie, Handwerk, Handel und freie Berufe. Die mittleren
Unternehmen stammen aus der Handelsbranche. Die funf GroRunternehmen sind Dienst-
leistungsbetriebe.

Wirtschaftsgrofle der zahlungsbereiten Betriebe

4<10 Kleinstbetrieb

H10-49 Kleinbetrieb

@50 -249 Mittleres Unternehmen
&> 500 GroRunternehmen

Abbildung 90: WirtschaftsgréRe der zahlungsbereiten Betriebe in Prozent

15 der 16 zahlungswilligen Betriebe bilden derzeit aus (Frage 3). Ein Betrieb bildet zurzeit
nicht aus, kénnte es sich aber zuklnftig vorstellen. Dieser Betrieb gehdort zu den freien Be-
rufen und ist ein Kleinstbetrieb. Sein Grund zurzeit nicht auszubilden (Frage 4) ist, dass er
keinen Bedarf im Moment hat, aber schon ca. 10 Lehrlinge ausgebildet hat.

Nach der Anzahl ihrer Auszubildenden befragt, gaben 15 Betriebe Antwort (Frage 6):

Anzahl der

Anzahl der Auszubilden-

den im Betrieb Wirtschaftssektor

Betriebe

3 1 - 2 Auszubildende Handwerk, Freie Berufe

6 3 - 5 Auszubildende Freie Berufe, Handel, Industrie

1 6 -10 Auszubildende Dienstleistung

1 11 — 20 Auszubildende Handel

2 21 — 50 Auszubildende Finanzdienstleister

2 Uber 50 Auszubildende Dienstleistung, Versicherung
15 Gesamt

Tabelle 38: Anzahl der Auszubildenden in den zahlungsbereiten Betrieben
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Uber die Halfte der zahlungsbereiten Betriebe haben derzeit bis zu fiinf Auszubildende in
Ausbildung, weniger als die Halfte haben sechs und mehr Auszubildende im Betrieb.

Nach der Organisation der Ausbildung im Unternehmen befragt (Frage 8), gaben die ausbil-
denden und zahlungswilligen Betriebe folgende Auskunft (Mehrfachnennungen waren mdog-

lich, deshalb ergeben sich mehr Nennungen als Betriebe):

Anzahl der . . . In Prozent der
Betriebe Nennungen
6 Haben eine Ausbildungsabteilung mit hauptamtlichen Ausbilderinnen. 27 %
13 Haben in den Abteilungen Fachkréafte, die ausbilden dirfen. 59 %
2 Bildet im Verbund aus. 9 %
Sonstiges: ,Chefausbildung®. 5%
22 Nennungen 100 %

Tabelle 39: Organisation der Ausbildung in den zahlungsbereiten Unternehmen

Funf Betriebe haben eine Ausbildungsabteilung und zusatzlich Fachkréafte in den Einsatz-
stellen, die ausbilden dirfen.

Die Grof3unternehmen haben eine Ausbildungsabteilung mit hauptamtlichen Ausbilderinnen,
die Uberwiegende Mehrheit auch Ausbildungskréafte in den Einsatzstellen.

In den Kleinst- und Kleinbetrieben gibt es mindestens eine Fachkraft in den Abteilungen, die
ausbilden darf, in einem Betrieb ist Ausbildung ,Chefsache®. In den beiden mittleren Unter-

nehmen gibt es ebenfalls vor Ort Ausbildungskrafte.

Inwieweit die zahlungswilligen Betriebe bereits Erfahrungen mit offentlich gefdrderten
Dienstleistungen sammeln konnten, soll der ndchste Abschnitt zeigen.

7.4.2 Erfahrung mit 6ffentlichen FérdermalRnahmen

Unterstitzung von der ARGE oder Arbeitsagentur (Frage 9) haben folgende ausbildende und

zahlungsbereite Betriebe erhalten:

Anzahl der Férderung ia/nein In Prozent der
Betriebe 9] Betriebe

1 Erhalt aktuell Férderung 6,25
2 Haben friher Forderung erhalten, aktuell nicht mehr 12,50
10 Bilden ohne Férderung aus 62,50
3 Ohne Aussage zur Frage 18,75
16 Gesamt 100,00

Tabelle 40: Offentliche Férderung der Ausbildung in den zahlungsbereiten Betrieben

Die Uberwiegende Mehrheit der ausbildenden und zahlungswilligen Betriebe bildet zurzeit
ohne Foérderung durch offentliche Gelder aus. Darunter befinden sich vier Gro3betriebe. Ein
mittlerer Betrieb bildet ohne Fdérderung aus, der zweite erhielt friher Férderung, nun aber
nicht mehr. FlUnf der Kleinst- und Kleinbetriebe bilden ohne Férderung aus, einer erhalt For-

derung und ein anderer erhielt friiher Férderung aber jetzt nicht mehr. Zwei der Betriebe ha-
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ben diese Frage nicht beantwortet, aber die darauffolgenden Fragen bezuglich der in An-
spruch genommenen offentlich geférderten MaRnahmen ausgefillt. Es wird aber nicht klar,
ob sie diese Leistungen zurzeit nutzen oder friher genutzt haben, konnten deshalb nicht

genau zugeordnet werden.

Funf ausbildende und zahlungswillige Betriebe haben die Frage nach den erhaltenen For-
dermalRnahmen (Frage 10) beantwortet. Die Unternehmen, die schon einmal 6ffentliche For-
derung erhalten haben oder noch immer erhalten, haben Uberwiegend nachfolgende Unter-

stitzungsleistungen erhalten (Mehrfachnennungen waren méglich):

Anzahl der . .
Erhaltene Unterstiitzungsleistung

2 Berufsausbildung in au3erbetrieblicher Ausbildung
Ausbildungsbegleitende Hilfen

Finanzielle Zuschiisse zu den Ausbildungskosten
Andere Programme der ARGE oder Arbeitsagentur
Sonstiges: Sparkasse Nirnberg

8 Gesamt

iR INN

Tabelle 41: Erhaltene Unterstiitzungsleistungen der zahlungsbereiten Betriebe

Vier Betriebe haben somit verwaltungstechnische und padagogische Unterstiitzungsleistun-

gen erhalten, die einem externen Ausbildungsmanagement nahe kommen.

Der nachste Abschnitt zeigt, inwieweit die Betriebe Erfahrungen mit einem externen Ausbil-

dungsmanagement haben bzw. inwieweit sie ein solches nutzen und bezahlen wiirden.

7.4.3 Nutzung von Angeboten externen Ausbildungsmanagements

Von den 16 zahlungsbereiten Betrieben hat noch keines der Unternehmen das Angebot ei-
nes ,externes Ausbildungsmanagements® der Arbeitsagentur genutzt (Frage 11). Acht der
Betriebe wirden gerne ,externes Ausbildungsmanagement® erstmalig in Anspruch nehmen
(Frage 13).

Die Frage nach den Dienstleistungen, die die Betriebe gerne nutzen wirden (Frage 16), be-
antworteten alle 16 Betriebe, die auch Zahlungsbereitschaft signalisiert hatten. Die Unter-
stitzungsleistungen, die hier vorgegeben wurden, kodnnten die Betriebe auch kostenlos
durch eine 6ffentliche Forderung oder durch die Kammern bekommen. Drei Betriebe haben
Erfahrung mit offentlichen Foérderprogrammen und wirden trotzdem kostenpflichtige Dienst-
leistungen von auf3en einkaufen. 10 Betriebe bilden ohne Fdrderung aus, ihnen konnte die

Information tber Férdermdglichkeiten fehlen.

Nachfolgend die Verteilung der 37 abgegebenen Nennungen von gewlnschten Unterstuit-

zungsleistungen nach der Rangordnung, dabei waren Mehrfachnennungen mdoglich:
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Gewilinschte Unterstitzungsleistungen der zahlungsbereiten Betriebe

Prifungsvorbereitung 9
Schulische Nachhilfe fur die Auszubildenden 8
Unterstiitzung bei der Bewerberlnnen-Auswahl 4

Schulung bzw. Coaching des eigenen Ausbildungspersonals 3

Sozialpadagogische Begleitung der Ausbildung 3

Entlastung bei administrativen Aufgaben 3
Organisation von Verbundausbildung 1
Informationen Uber Ausbildung, Hilfe zur Erlangung der.. 1

Abbildung 91: Gewiinschte Unterstiitzungsleistungen der zahlungsbereiten Betriebe

Die meisten der zahlungswilligen Betriebe waren bereit flr eine Vorbereitung ihrer Auszubil-
denden auf die Prifung zu bezahlen, gefolgt von dem Wunsch einer schulischen Nachhilfe
fur die Auszubildenden und der Unterstiitzung bei der Bewerberlnnen-Auswahl. Die Schu-
lung des eigenen Ausbildungspersonals, die Entlastung bei administrativen Aufgaben und
eine sozialpadagogische Begleitung wéhrend der Ausbildung wiirden ebenfalls von einem
Teil der Betriebe finanziell getragen.

Die Frage 17 befasste sich mit weiteren Angeboten, die Uber die Hilfeleistungen der 6ffentli-
chen und offentlich-rechtlichen Institutionen hinausgehen und deshalb nur kostenpflichtig
bezogen werden kénnten. Diese Frage beantworteten 12 der 16 zahlungsbereiten Betriebe.
Mehrfachnennungen waren maoglich. Es wurden 34 Nennungen abgegeben, die sich nach

der Anzahl der Nennung wie nachfolgend gliederten:

Weitere gewiinschte Dienstleistungen der zahlungsbereiten Betriebe

Erhéhung der Ausbildungsféhigkeit
Nutzung einer Online-Plattform
Material zur Prifungsvorbereitung 6
Online-Schulungen und Unterstutzungsmaterial 4
Vermittlung von Auslandspraktika fur Auszubildende 3
Losung von Konflikten mit sozialpddagogischer Unterstiitzung 3
Préavention von Ausbildungsabbruch durch sozialpadagogische.. 2
Hilfe zur Erlangung der Ausbildungs- und Ausbildereignung 1

Vermittlung von Praktikanten zur Ermittlung der Ausbildungseignung 1

Abbildung 92: Weitere gewiinschte Dienstleistungen der zahlungsbereiten Betriebe

Die meisten Betriebe wiinschen sich Hilfen zur Erhéhung der Ausbildungsfahigkeit der Aus-
zubildenden, die Nutzung einer Online-Plattform fir Ausbilderinnen und Auszubildende und
Material zur Priafungsvorbereitung. Weiterhin gerne genutzt wirden Online-Schulungen und
Unterstitzungsmaterial fir die Auszubildenden sowie die Vermittlung von Auslandspraktika

fur die Auszubildenden und Lésung von Konflikten mit sozialpadagogischer Unterstitzung.
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Zwei der 16 zahlungswilligen Betriebe haben bereits Dienstleistungen eines privaten Anbie-
ters fur Aushildungsmanagement in Anspruch genommen (Frage 18). Der Betrieb mittlerer
WirtschaftsgréfRe nutzte bereits Telefoncoaching. Er wirde fir eine sozialpddagogische Be-
gleitung wahrend der Ausbildung bezahlen.

Ein GroRBunternehmen hat bereits verschiedene Schulungen, Teamevents, Verbundausbil-

dung, Auszubildendentausch und Prufungsvorbereitung eines privaten Anbieters fur Ausbil-

dungsmanagement eingekauft. Er hat offensichtlich die gré3te Erfahrung mit privatwirtschaft-

lich eingekauften Dienstleistungen. Er wirde selbst zahlen fur

o Informationen Uber Ausbildung, Hilfen bei der Erlangung der Ausbildungs- bzw.
Ausbildereignung.

e Unterstitzung bei der Auswahl der Auszubildenden.

e Schulische Nachhilfe und Priifungsvorbereitung, Material zur Prifungsvorbereitung.

e Nutzung einer Online-Plattform fir Ausbilderinnen und Auszubildende.

e  Onlineschulungen und Unterstitzungsmaterial fur die Auszubildenden.

Wesentlich fur die praktische Durchfihrung der oben aufgefuhrten moglichen Einkaufe ex-
terner Dienstleistungen ist, dass die befragten Mitarbeiterinnen der Betriebe auch Entschei-
dungsbefugnis oder zumindest Mitspracherecht bei Entscheidungen haben. Deshalb wird im
nachsten Abschnitt dargestellt, in welcher Funktion die Befragten fiir ihr Unternehmen tatig

werden.

7.4.4 Funktion der Befragten im eigenen Unternehmen

Die Frage 20 beziiglich der Funktion im eigenen Unternehmen beantworteten alle 16 zah-

lungsbereiten Betriebe. Nachfolgend werden die Funktionen der Befragten aufgelistet:

Anzahl der Betriebe | Funktion im eigenen Unternehmen

7 Inhaberinnen
4 Abteilungsleiterlnnen
5 Ausbilderinnen

16 Gesamt

Tabelle 42: Funktion der Befragten in den zahlungsbereiten Unternehmen

Die Tabelle zeigt, dass alle Befragten der zahlungsbereiten Betriebe in Positionen arbeiten,
in denen sie alleine entscheiden bzw. mindestens mitentscheiden kdnnten, ob und welche
externen Dienstleistungen fir die Ausbildung eingekauft werden sollen. Dies ist fur die Aus-

sagekraft der abgegebenen Antworten wesentlich.
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Nachfolgende Abbildung veranschaulicht die Verteilung der Funktionen unter den Befragten:

Funktion der Befragten im Unternehmen

Inhaberinnen
44%

Abteilungsleiterinnen
25%

Abbildung 93: Funktion der Befragten in den zahlungsbereiten Unternehmen in Prozent

Das Diagramm zeigt, dass 44 % der Befragten Inhaberlnnen der Unternehmen sind, gefolgt
von 31 % Ausbilderinnen und 25 % Abteilungsleiterinnen. Der groRte Teil der Befragten ist
somit in Fuhrungsfunktionen im Unternehmen und damit in Positionen, die Uber den Einkauf
von Dienstleistungen entscheiden kdnnen. Die Ausbilderinnen gehéren dabei sicherlich zu

den Funktionstragern, die Entscheidungen im Ausbildungsbereich mittragen.

Fast man die wesentlichen Ergebnisse dieses Abschnittes zusammen, ergibt sich nachfol-
gendes Bild. Statistisch gesehen sind in vorliegender Umfrage 16 von 38 Betrieben (42,1 %)
bereit fur Unterstitzungsleistungen selbst zu bezahlen. Bezogen auf die gesamte Befragung
sind das, bei 111 ausgefiillten Fragebogen 14,41 % der auswertbaren Fragenbogen. Es gibt
also eine, wenn auch begrenzte Nachfrage, nach Dienstleistungen fur die innerbetriebliche
Berufsausbildung.

Der grofite Teil der zahlungswilligen Betriebe (75 %) gehért der Dienstleistungsbranche an.
Es handelt sich dabei zum gré3ten Teil um GroRunternehmen mit mehr als 500 Mitarbei-
terinnen und Kleinbetriebe mit 10 bis 49 Mitarbeiterinnen (jeweils 31%). 27 % der zahlungs-
willigen Betriebe haben eine eigene Ausbildungsabteilung mit hauptamtlichen Ausbilderin-

nen.

Die am meisten nachgefragten Dienstleistungen, die die zahlungsbereiten Betriebe einkau-
fen wirden, waren Prifungsvorbereitung fur die Auszubildenden des eigenen Unterneh-
mens, gefolgt von schulischer Nachhilfe fir die Auszubildenden. Mit Abstand besteht somit

im padagogisch-schulischen Bereich der grof3te Bedarf an externen Dienstleistungen.

Inwieweit diese Ergebnisse mit den Realitdten und Einschatzungen auf der Angebotsseite
tibereinstimmen, soll im nachfolgenden Abschnitt aufgezeigt werden. Dazu werden die Er-
gebnisse der Umfrage unter den Personaldienstleistungsunternehmen grafisch und deskrip-

tiv dargestellt.
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7.5 Statistische Ergebnisse Fragebogen Unternehmensberatung

In diesem Abschnitt werden die quantitativen Ergebnisse der Umfrage unter den Personal-

dienstleistungsunternehmen vorgestellit.

Angesprochen wurden im Rahmen der Online-Befragung 50 Personalberatungsunternehmen
aus dem Gebiet der Bundesrepublik Deutschland. Die Wahrscheinlichkeit, dass sich unter
Personaldienstleistern auch Unternehmen befinden, die ,externes Ausbildungsmanagement”
anbieten, erschien hoch. Den Fragebogen beantworteten 12 Unternehmen. Das entspricht
einer Rucklaufquote von 24 %. Da diese Unternehmen selbst ein Interesse an dieser The-
matik haben, es handelt sich schliel3lich um eine Geschéftsidee aus ihrem Bereich, haben
relativ viele Unternehmen geantwortet. 11 Unternehmen waren dementsprechend auch an
den Ergebnissen interessiert. Diese werden ihnen nach Abgabe der Dissertation online zur
Verfligung gestellt.

7.5.1 Angebotspalette im Rahmen der Unternehmensberatung

In der ersten Frage wurden die Unternehmen nach ihren Dienstleistungen befragt, die sie zur
Verfugung stellen. Mit Hilfe dieser Frage wurden die Unternehmen herausgefiltert, die exter-
nes Ausbildungsmanagement bzw. Ausbildungsmanagement anbieten. Es waren Mehrfach-

nennungen mdaglich.

Dienstleistungsangebot der Personalberatungsunternehmen

Ausbildungsmanagement IC 5 9
Personalentwicklung, Weiterbildung | — 6
Coaching I I 5
Karriereberatung | ) 5
Sonstiges | I I 4
Schiiler- bzw. Schulberatung | 3
Personalverwaltung 1
Arbeitsplatzsuche ; 1

Abbildung 94: Dienstleistungsangebot der Personalberatungsunternehmen

Insgesamt haben 12 Unternehmen diese Frage beantwortet, dabei wurden 34 Nennungen
abgegeben. 9 der 12 Unternehmen bieten Ausbildungsmanagement an. Die hohe Zahl der
Unternehmen mit Ausbildungsmanagement im Leistungsangebot ist nicht verwunderlich und

auf die Auswahl bei der Zielgruppenfindung zuriick zu fuhren.

Nachfolgend eine prozentuale Darstellung der Dienstleistungsangebote, um die Aufsplitte-

rung der Angebotspalette deutlich zu machen.
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Angebotspalette der Personalberatungsunternehmen

Arbeitsplatzsuche
8%

Sonstiges
33 %

Karriereberatung -
Schiler- bzw. 42 %
Schulberatung

25 %

Coaching
42 %

Ausbildungsmanagement

75 % )
Personalentwicklung,

Weiterbildung

0,
EURe Personalverwaltung

8%

Abbildung 95: Angebotspalette der Beratungsunternehmen

9 der 12 Personalberatungsfirmen bieten Ausbildungsmanagement an, das sind 75 % der
Personalberatungsunternehmen, die geantwortet haben. 6 Betriebe sind in der Personalent-
wicklung und Weiterbildung tatig (50 %). Jeweils 5 Unternehmen bieten Karriereberatung
und Coaching an (42 %). 3 Firmen sind in der Schler- bzw. Schulberatung engagiert (25 %).

Nur ein Dienstleister hilft bei der Arbeitsplatzsuche (8 %).

Zwei Unternehmen hatten gleichzeitig Ausbildungsmanagement und ,Sonstiges“ angekreuzt
und dies schriftlich erlautert. Das erste bietet Ausbildungsmanagement als Softwarelésung
an und wurde zu Ausbildungsmanagement gerechnet, aber aus ,Sonstiges“ heraus gerech-
net. Das zweite bietet auBer Aushildungsmanagement noch Erlebnistraining, Teamentwick-
lung und ahnliches an und wurde in beiden Kategorien gewertet. Weiterhin wurden unter
~oonstiges” (33 %) Angebote genannt, die grob gerechnet der Personalentwicklung zuge-

rechnet werden kénnten, z. B. Audits, Assessments; Personalberatung und Outplacement.

Um die Leistungen der Personalberatungsunternehmen mit dem Bedarf an Ausbildungsma-
nagement auf dem Markt und der Umfrage der Betriebe vergleichen zu kénnen, missten ein
Grolteil der Anbieterinnen Betriebe als Kunden haben. Wer die Nachfragerinnen nach Aus-

bildungsmanagement sind, wird deshalb im n&chsten Abschnitt dargestellt.

Dabei wurde im Hinblick auf die Aufgabenstellung der Fokus auf Personalberatungsunter-
nehmen mit Ausbildungsmanagement in ihrer Produktpalette gelegt und deren Fragebtgen

weiter ausgewertet.
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7.5.2 Nachfragerinnen eines Ausbildungsmanagements

In der Frage 2 wurden die Unternehmen nach ihren Kunden befragt. Eine Mehrfachwahl war
moglich. Die Nachfragerinnen der Beratungsunternehmen sind nach deren Angaben:

Nachfragerinnen der Dienstleistungen

® Unternehmen

3 4 Schulen
2 1 # Schilerlnnen und Eltern
' [ ' A M Bildungstrager

Abbildung 96: Nachfragerinnen der Dienstleistungsunternehmen

Neun Unternehmen haben diese Frage beantwortet. Es handelte sich dabei um die Firmen,
die Ausbildungsmanagement bereitstellen. 15 Nennungen wurden insgesamt abgegeben.

Alle neun Personaldienstleisterinnen, die Ausbildungsmanagement anbieten, haben Wirt-
schaftsbetriebe als Kunden angegeben. Drei dieser neun Dienstleisterinnen arbeiten mit
Schulen zusammen, zwei haben Schilerinnen und ihre Eltern sowie Bildungstrager als Kili-
enten. Zwei Dienstleister haben Betriebe, Schulen und Familien als Klienten angegeben,

einer hat Betriebe und Schulen als Kunden angegeben.

Alle neun Unternehmen, die externes Ausbildungsmanagement anbieten, haben somit Be-
triebe als Klienten. Im nachsten Abschnitt werden die angebotenen Dienstleistungen néher

betrachtet.

7.5.3 Angebotene Dienstleistungen im Rahmen des Ausbildungsmanage-
ments

Nach der Unterstiitzungsleistung gefragt (Frage 3), die sie im Rahmen von Ausbildungsma-

nagement anbieten, antworteten wiederum die neun Ausbildungsmanagementanbieterinnen.

Mehrfachnennungen waren maglich.

Dienstleistungen im Rahmen von Ausbildungsmanagement

Unterstiitzung bei der Bewerberinnen-Auswahl | 6

Administrative Aufgaben 6

Schulung bzw. Coaching des Ausbildungspersonals

Organisation von Veranstaltungen

Ldésung von Konflikten mit sozialpadagogischer Unterstiitzung
Schulische Nachhilfe fur die Auszubildenden

Erhéhung der Ausbildungsfahigkeit

E N N S N

Priifungsvorbereitung
Informationen bzw. Feststellung der Ausbildungsberechtigung . ' 3
Vermittlung von Verbundausbildung ' 2

Softwarepaket ; 1

Abbildung 97: Angebot an Dienstleistungen im Rahmen des Ausbildungsmanagements
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Alle neun Anbieterinnen beantworteten diese Frage, dabei wurden 45 Nennungen abgege-
ben. Sechs Personalberatungsunternehmen bieten demnach vor allem Untersttitzung bei der
Bewerberlnnen-Auswahl, bei administrativen Aufgaben und/oder Schulung bzw. Coaching
des Ausbildungspersonals an.

Am zweithaufigsten bieten die Beratungsfirmen Prifungsvorbereitung, Training und schuli-
sche Nachhilfe fiir die Auszubildenden sowie Losung von Konflikten mit sozialpddagogischer

Unterstiitzung sowie Organisation von Veranstaltungen an.

Drei Betriebe bieten allgemeine Informationen und Informationen zur Feststellung der Aus-
bildungsfahigkeit des Betriebes an, zwei Unternehmen bieten die Vermittlung von Verbund-
ausbildung und ein Unternehmen bietet ausschlieBlich Software flr Ausbildungsmanage-
ment an. Dabei handelt es sich um Software zum integrativen Ausbildungsmanagement, z.

B. Bewerbermanagement, Versetzungsplanung, Informationsportal, Beurteilungssystem.

Funf Beratungsfirmen bieten dartber hinaus weitere Leistungen im Bereich Ausbildungsma-

nagement an (Frage 4). Nachfolgend die wichtigsten Angaben:

Fragebogennr. .
der Anbieterin Weitere Angebote

2 Bietet Komplettldsungen an, von der Auswahl der Bewerberinnen bis zum Beurteilungswesen.

Individuelle Begleitung der Jugendlichen bei der Suche nach einem Ausbildungsplatz.

5
6 Telefonische Beratung/Hotline. Plattform zur Vernetzung und zum Erfahrungsaustausch.
8 Ausbildungsmarketing

Erlebnistraining zur Starkung sozialer Kompetenz fiir Nachwuchskréfte
Begleitung von Strategietagungen fur Personaler/Ausbilder
Gestaltung von Trainee-Programmen mit Begleitung

Strukturelle Beratung zur Gestaltung von Auswahlverfahren, Ausbildungsprozess und Beurtei-
lungssystemen

Moderation von Betriebsvereinbarungen zur Nachwuchskréafteentwicklung

10

Tabelle 43: Weitere Leistungen der Anbieterinnen im Rahmen des externen Ausbildungsmanagements

In der nachsten Frage (Frage 5) wurden die Beratungsfirmen gefragt, in welcher Form sie
ihre Dienstleistungen anbieten, als Einzeldienstleistung, in Modulen (Kombination von Ein-

zeldienstleistungen) oder gegen zeitlich festgelegte Festbetrége.

Alle neun Ausbildungsmanagementberaterinnen haben diese Frage beantwortet. Mehrfach-

nennungen waren maoglich.

Form der Angebotsdarbietung

Einzeldienstleistungen I )8
Module (Kombination von Einzeldienstleistungen) l 8
Dienstleistungen gegen monatlichen/jahrlichen ) s
Festbetrag

Abbildung 98: Form der Angebotsdarbietung
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Acht Dienstleisterinnen stellen demnach ihr Angebot als Einzeldienstleistungen zur Verfu-
gung. Acht Anbieter kombinieren ihre Dienstleistungen zu Modulen. Funf Unternehmen bie-
ten ihre Leistungen gegen einen monatlichen oder jahrlichen Festbetrag an.

Funf Anbieterinnen bieten jede der 0.g. Formen an. Zwei Dienstleisterinnen bieten ihre Hilfe
in Einzeldienstleistungen und Modulen an, ein Unternehmen bietet nur Einzeldienstleistun-

gen und ein anderes nur Module an.

Interessant fUr den spateren Vergleich der Befragungen war die UnternehmensgrofRe der

nachfragenden Betriebe. Diese werden in nachfolgendem Abschnitt aufgefuhrt.

7.5.4 Unternehmensgrof3e der Kunden

Nach der Unternehmensgréf3e der Betriebe gefragt (Frage 6), die die Angebote annehmen,
antworteten alle neun Ausbildungsmanagementanbieterinnen. Eine Mehrfachnennung war
mdglich. 25 Nennungen wurden abgegeben. Danach gliedern sich die Kunden der Anbie-

terinnen in folgende Betriebsgrof3en:

BetriebsgrofRe der Kunden

‘ M Kleinstbetriebe (< 10 Mitarbeiter/innen)

: M Kleinbetriebe (10 bis 49 Mitarbeiter/innen)

M Mittlere Unternehmen (zwischen 50 und 249 Mitarbeiter/innen)
H GrolRes Unternehmen (zwischen 250 und 499 Mitarbeiter/iinen)
B GroRunternehmen (Uber 500 Mitarbeiter/innen)

Abbildung 99: Betriebsgrof3e der Kunden

Sechs von neun Unternehmen haben gro3e Unternehmen und GroRunternehmen als Klien-
ten. Funf Dienstleister haben Klein- und/oder mittlere Unternehmen als Kunden. Drei Bera-
terinnen haben Kleinstbetriebe als Kunden. Keines der Beratungsunternehmen hat aus-
schlieB3lich Kleinstbetriebe als Kunden. Die Beraterinnen, die Kleinstbetriebe bedienen, ar-

beiten auch mit anderen Unternehmensgrof3en zusammen.

Zwei Beratungsfirmen haben Betriebe jeder GrofRenklasse als Kunden. Darunter auch der
Dienstleister, der nur Mitgliedsunternehmen versorgt. Ein Dienstleister unterstitzt alle Unter-
nehmensgrolRen aulRer GroRunternehmen. Der Softwaredienstleister hat nur Grof3unterneh-

men (mit Gber 500 Mitarbeiterinnen) als Kunden.

Im theoretischen Teil dieser Arbeit wurde angefuhrt, dass es sich bei externem Ausbil-
dungsmanagement um ein relativ junges Angebot in der Ausbildungslandschaft der Bundes-
republik Deutschland handelt. Inwieweit das zutrifft, soll nachfolgender Abschnitt aufzeigen,
in dem wiedergegeben wird, seit wann die Beratungsunternehmen Ausbildungsmanagement

als Dienstleistungsangebot in ihrem Programm fuihren.
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7.5.5 Angebotsbeginn im Unternehmen

Die Frage 7, wie lange das Unternehmen schon Ausbildungsmanagement anbietet, beant-
worteten wiederum alle neun Beratungsfirmen. Nachfolgend werden die nach den Jahres-
zahlen ihres Angebotsbeginns geordneten (verschlisselte durch Fragebogennummern)

Dienstleistungsunternehmen aufgelistet:

Zr;g,fﬁgigefgﬂﬁ; Angebotsbeginn
11 1990
1997
1999
2000
2000
10 2003
12 2007
8 2009
> 2010

Tabelle 44: Start des Angebotes ,Ausbildungsmanagement® im Unternehmen

Das alteste Unternehmen bietet Ausbildungsmanagement seit 1990 an. Der jlingste Anbieter
wurde 2010 gegriindet. Der Anbieter von Ausbildungssoftware arbeitet seit 2000 in diesem

Bereich. Damit ist Ausbildungsmanagement ein relativ junges Angebot.

Wesentlich fur ein erfolgreiches Ausbildungsmanagement ist das Personal, das zur Erfillung
der Aufgaben eingesetzt wird. AnschlieBender Abschnitt listet die dabei die Zahl der Mitar-

beiterlnnen, aber auch die eingesetzten Professionen auf.

7.5.6 Personaleinsatz

Die Frage 8 nach dem Personaleinsatz wurde von allen neun Ausbildungsmanagementan-
bieterinnen beantwortet. Eine Mehrfachwahl war mdglich, da fur die verschiedenen Aufga-

ben unterschiedliche Berufsgruppen notig sein kdnnten.

Profession des Personals Anzahl
Sozialpadagoginnen 3 17 %
Ausbilderinnen 7 39 %
Lehrkréafte und Padagoginnen 3 17 %
Sonstige 5 27 %

Summe 18 100 %

Tabelle 45: Profession des eingesetzten Personals

18 Nennungen wurden abgegeben. Die nachfolgende Grafik zeigt die Verteilung der Profes-

sionen, die bei den Anbieterlnnen zum Einsatz kommen.
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Profession des eingesetzten Personals

B Sozialpadagog/innen
B Ausbilder/innen

B | ehrkréafte und Padagog/innen

M Sonstige

Abbildung 100: Profession des eingesetzten Personals

Sieben der neun Anbieterinnen setzen Ausbilderinnen zur Unterstiitzung der Betriebe ein,

das entspricht 78 % der Beratungsunternehmen, die diese Frage beantwortet haben. Jeweils

3 Beratungsunternehmen beschéaftigen Lehrkrafte und Sozialpadagoginnen fir ihre Leistun-

gen (33 %). Ein Unternehmen beschaftigt nur IT-Consultants. Ein Unternehmen deckt mit

einer Soziologin alle Aufgaben ab. Zwei Unternehmen beschéftigen ausschlie3lich Ausbil-

derlnnen. Drei Unternehmen setzen die Berufskombination Sozialpadagogen, Lehrkrafte und

Ausbilderin ein. AuRerdem befinden sich noch folgende Berufe im Mitarbeiterstab einiger

Beratungsfirmen:

e Das Unternehmen der Arbeitgeberverb&nde beschaftigt auler Sozialpadagoginnen,
Ausbilderinnen und Lehrkréften noch Psychologen und Sozialwirte.

e Ein Unternehmen beschaftigt neben Ausbildern auch ,Trainer mit entsprechenden
Qualifikationen (Outdoor, NLP etc.)“ und

e ein Unternehmen beschaftigt neben Ausbilderinnen auch , Trainer mit dem Schwerpunkt

Coaching fur Auszubildende, Ausbilder und Fihrungskrafte®.

Nachfolgend wurde die Akzeptanz des Angebotes bei der Kundschaft abgefragt.

7.5.7 Akzeptanz des Angebotes

In Frage 9 wurde die Anzahl der Betriebe abgefragt, die die Angebote annehmen, d. h. wie

viele Wirtschaftsbetriebe Kunden bei den Beraterlnnen sind.

Anzahl der Betriebe als Kunden

mehr als 100 Betriebe |’ I 3
51-100 Betriebe |! O
11-50 Betriebe | ) 3
6-10 Betriebe 2
1-5 Betriebe 1

Abbildung 101: Anzahl der Betriebe als Kunden

Alle neun Ausbildungsmanagementanbieterinnen haben diese Frage beantwortet. Es war

keine Mehrfachwahl maoglich.
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Die meisten Beratungsfirmen (3 Betriebe) haben 11 bis 50 bzw. mehr als 100 Wirtschaftsbe-
triebe (3 Betriebe) als Klienten. Zwei Unternehmensberater haben 6 bis 10 Kunden und ein
Anbieter hat 1 bis 5 Betriebe.

Frage 10 befasste sich mit den Dienstleistungen, die diese Betriebe bevorzugt bei den An-
bieterinnen einkaufen. Mehrfachnennungen waren vorgesehen. Nachfolgend werden die
Dienstleistungen geordnet nach ihrer Haufigkeit dargestellt:

Von den Betrieben bevorzugte Dienstleistungen
Unterstiitzung bei der Bewerberauswah! |

Hilfe bei administrativen Aufgaben 6
Erhéhung der Ausbildungsfahigkeit I'5
Schulung bzw. Coaching des Ausbildungspersonals 4
Prifungsvorbereitung A 4
Losung von Konflikten mit sozialpddagogischer Unterstiitzung 13
Schulische Nachhilfe fir die Auszubildenden ’ 3
Allgemeine Informationen bzw. Feststellung der.. I )

Organisation von Veranstaltungen )2

Vermitlung von Verbundausbildung 12

Sonstiges 0

Abbildung 102: Von den Betrieben bevorzugte Dienstleistungen

Alle Anbieterinnen von Ausbildungsmanagement beantworteten diese Frage. 37 Nennungen
wurden abgegeben.

Bei sechs der befragten Anbieterinnen nehmen die Betriebe bevorzugt die Unterstitzung bei
der Bewerberauswahl in Anspruch und lassen sich bei den administrativen Aufgaben wie
Ausbildungsvertrag, Einsatzplanung, Prufungsvorbereitung usw. gegen Entgelt helfen. Die
Erhéhung der Ausbildungsfahigkeit wurde am dritthdufigsten (mit finf Nennungen) gewahit.
Weiterhin nutzen die Betriebe die Schulung bzw. Coaching des Ausbildungspersonals und
die Prufungsvorbereitung (4 Nennungen). Die schulische Nachhilfe fur die Auszubildenden
sowie die Ldsung von Konflikten mit sozialpddagogischer Unterstiitzung wurde von jeweils
drei Betrieben genannt. Allgemeine Informationen bzw. Feststellung der Ausbildungsfahig-
keit, die Organisation von Veranstaltungen sowie die Vermittlung von Verbundausbildung
wurde von jeweils zwei Unternehmen als eine der bevorzugten Dienstleistungen der Betriebe

genannt.

Da die Existenzgrundlage der befragten Anbieterinnen externes Ausbildungsmanagement
ist, kdnnen sie wahrscheinlich, nach den Betrieben selbst, am kompetentesten Auskunft tiber
die Zahlungsbereitschaft der Betriebe geben. Nachfolgend werden die Einschatzungen der
Anbieterlnnen zu Zahlungsbereitschaft und Zukunft eines externen Ausbildungsmanage-

ments vorgestellt.
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7.5.8 Prognosen und Einschatzungen

In der Frage 11 wurden die Beratungsfirmen danach befragt, ob ihrer Meinung nach die Be-
triebe bereit sind, Dienstleistungen eines externen Ausbildungsmanagement selbst zu be-
zahlen. Hier konnten auch die Betriebe antworten, die in Frage 1 kein Ausbildungsmanage-
ment angekreuzt hatten und somit sofort auf die Frage 11 weitergeleitet wurden. Es wurden

10 Antworten abgegeben. Mehrfachnennung war nicht méglich.

Alle Anbieterlnnen von Ausbildungsmanagement beantworteten diese Frage. Dabei antwor-
teten 8 der 9 Ausbildungsmanagementanbieter mit einem ,ja“, dass die Betriebe bereit sind,
fur die Dienstleistungen selbst zu zahlen. Der Anbieter der Arbeitgeberverbédnde verneinte
diese Frage. Ein Unternehmensberater, der Personalberatung, aber kein Ausbildungsmana-

gement anbietet, bejahte ebenfalls diese Frage. Somit ergab sich folgendes Meinungsbild:

Zahlungsbereitschaft der Betriebe nach Einschéatzung der Anbieterinnen

| M Ja, sind sie.

' & \
/ H Nein, sind sie nicht.

Abbildung 103: Zahlungsbereitschaft der Betriebe nach Einschatzung der Anbieterinnen

9 von 10 Unternehmensberatungsfirmen, die diese Frage beantworten haben, sind der Mei-
nung, dass die Betriebe bereit sind, fir die Dienstleistungen eines externen Ausbildungsma-

nagement selbst zu bezahlen.

Nach ihrer Meinung beztiglich der Rolle eines von den Betrieben selbstfinanzierten externen
Ausbildungsmanagements in Zukunft in der Ausbildungslandschaft der Bundesrepublik

Deutschland befragt (Frage 12), haben 11 der Beratungsfirmen geantwortet.

Nachfolgend die grafische Darstellung der Zahlenverteilung:

Zukunft eines externen Aushildungsmanagement

1Es wird ein grundlegender Bestandteil werden.
B Es ist winschenswert.
M Es wird eine geringe Rolle spielen.

Abbildung 104: Zukunft eines externen Ausbildungsmanagement

Funf Beratungsunternehmen sind lberzeugt, dass externes Ausbildungsmanagement ein
grundlegender Bestandteil der Ausbildungslandschaft werden wird. Vier Anbieterlnnen finden
es winschenswert. Zwei Beratungsfirmen glauben, dass externes Ausbildungsmanagement

nur eine geringe Rolle in Zukunft spielen wird.
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Die Uberwiegende Mehrheit sieht die Zukunft eines externen Ausbildungsmanagements rela-

tiv positiv und somit Chancen fir die Zukunft.

Zum Abschluss wurden die Beratungsunternehmen nach ihrer Meinung gefragt, was fir ein

privatwirtschaftlich angebotenes externes Ausbildungsmanagement wichtig sei (Frage 13).

Sechs Unternehmen beantworteten diese Frage. Die Meinungen werden im Original wieder-

gegeben. Fur ein externes Ausbildungsmanagement ist inrer Meinung nach wichtig:

Hohe Qualifikation der Mitarbeiter auf der Anbieterseite.

Flexibilitat, Individualitéat, Seriositat/Professionalitat, einschlagige Berufserfahrung.
weiterhin sich verscharfender Fachkraftemangel sowie eine héhere Ausbildungsreife der
Jugendlichen.

Angemessenes Preis-Leistungsverhaltnis.

Den Bereich empfinde ich als "Nische", der nicht hoch bezahlt wird. Wichtig/Essentiell
fur qualitativ hochwertige Arbeit sind m.E. eigene aktive Erfahrungen der Trainer als
Ausbilder sowie hohe Bereitschaft, mit der Zielgruppe zu arbeiten und sich auf die Be-
durfnisse von Betrieb (Besichtigung der Ausbildungsplatze, Eindenken in die Be-
rufe/Prozesse) und Auszubildenden (Die Zielgruppe kennen und mdogen, flexibel sein,
dran bleiben, sich in die Lebenswelt eindenken wollen) einlassen kénnen. Zusatzlich in-
time Kenntnisse von Ausbildungsrahmenregelungen wie 88' und Ausbildungsordnungen
etc. sowie bei Arbeit im Personlichkeitsbereich gute Coachingkompetenzen. Es braucht
eine Verbindung von "padagogischer" Ader sowie auch einer betriebswirtschaftlichen -
denn klassische Sozialpadagogen neigen meiner Erfahrung nach dazu zu vernachlassi-
gen, dass die Unternehmen aus wirtschaftlichen Erwédgungen handeln und die Auszubil-
denden teils bereits in einem konkurrenzorientierten Umfeld geftihrt werden, wo sie Un-
terstiitzung auch im sozialvertraglichen Durchsetzen ihrer BedUrfnisse benétigen kénnen
und wo defensive Verhaltensmuster nicht automatisch hilfreich sind. Teils werden auch
Angebote von Anbietern unterbreitet, denen die eigene Erfahrung fehlt. Es genigt aber
nicht, das Wort "Mitarbeiter" in bestehenden Trainingsmodulen durch "Azubi" zu erset-
zen, das fuhrt zu Frust bei Unternehmen und letztlich zu Abstand und "wieder selber
machen".

Es muss individuell auf die einzelnen Personen und Firmen zugeschnitten werden, aus
diesem Grunde biete ich kein Kompaktpaket an! Jede Person ist einzigartig und muss /
sollte als solche auch anerkannt werden. Bzgl. den Kosten: Es darf nicht zu teuer sein
(zwischen 20 € und 120 €/je Stunde - Nachhilfe z. B. 20 €, Coaching z. B. ab 80 €). Bzgl.

Inhalte: sehr wichtig ist eine vorherige Aufschliisselung der Wissensibertragungsinhalte.

In der letzten Frage (14) wurden die Personalberatungsunternehmen nach ihrem Interesse

an den Ergebnissen der Befragung gefragt.
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Interesse an den Ergebnissen

Nein.
8%

NER
92%

Abbildung 105: Interesse der Dienstleistungsunternehmen an den Ergebnissen

Diese Frage beantworteten alle 12 Unternehmen, die den Fragebogen zurticksandten. 11
von ihnen wollten die Ergebnisse zugeschickt bekommen, das sind 92 % der befragten Un-

ternehmen. Nur ein Anbieter hatte kein Interesse.

7.5.9 Fallbeschreibungen

Exemplarische Darstellungen bieten die Mdglichkeit Realitdten abzubilden und zu rekon-
struieren und damit einen Einblick in die vorhandenen Strukturen zu geben, ohne Rick-
schliisse auf die Allgemeinheit ziehen zu miussen. Zur exemplarischen Beschreibung wurden
einige Falle unter den Anbieterlnnen ausgewahlt, die einen ,ungewoéhnlichen® Beitrag zu den
Erfahrungen liefern konnten. Es wurden vier Anbieterlnnen zur Fallbeschreibung ausgewahit
und zwar der Anbieter mit der langsten und der mit der kirzesten Erfahrung sowie Dienst-
leisterlnnen, die sich spezialisiert haben (Softwareldsungen und Dienstleister fir die Arbeit-

geberverbande). Diese Beschreibungen wurden dem Anhang M beigeflgt.

Im ndchsten Abschnitt sollen die standardisierten Befragungen durch qualitative Aussagen

von Experten erganzt und bereichert werden.

7.6 Auswertung der Experteninterviews

Mit der Aufstellung des Kategoriensystems, der sogenannten Antwortmatrix, war die Daten-
aufbereitung der Experteninterviews abgeschlossen. Als Ergebnis entstand eine Ubersichtli-
che Auswertungsgrundlage, die nun zur Beantwortung der uns interessierenden Fragen bei-
tragen kann. In der Auswertung wird das Material auf Ubereinstimmungen, Unterschiede und

Zusammenh&nge zwischen den Interviews verglichen.

Ziel dieses Abschnittes ist es, die sechs Experteninterviews exemplarisch vorzustellen und
vorhandene Gemeinsamkeiten und Unterschiede in den Aussagen herauszufiltern. Zu die-
sem Zweck folgen kurze Beschreibungen der Interviewpartnerinnen im Anhang N, die einen
Eindruck von den Experten vermitteln sollen und die es erméglichen, die Eigenarten des ein-
zelnen Falles kennenzulernen. Im nachsten Schritt werden die Féalle unter verschiedenen
Gesichtspunkten dargestellt und vor dem Hintergrund der Forschungsfragen, des For-
schungsstandes und der theoretischen Fundierung, vergleichend analysiert. Anschlielend

erfolgt eine Reflexion der gewonnenen Erkenntnisse vor dem theoretischen Hintergrund. Bei
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der Diskussion der Ergebnisse wird auf den theoretischen Hintergrund Bezug genommen
und Zusammenhange kritisch beleuchtet.

Laut GLASER/LAUDEL (2010, S. 47) eignet sich die qualitative Inhaltsanalyse sehr gut, ins-
besondere Experteninterviews auszuwerten. Sie wird deshalb in diesem Abschnitt zur Be-
schreibung und Auswertung der Aussagen der Experten dieser Befragung verwendet. Der
Leitfaden stellte dabei sicher, dass uberall die gleichen Informationen erhoben wurden und
somit eine gewisse Vergleichbarkeit gewahrleistet war. Die Antwortmatrix reduzierte und
strukturierte das Datenmaterial auf die fur diese Studie relevanten Informationen ohne den
Inhalt zu verfalschen.

"Ziel der qualitativen Inhaltsanalyse ist es, die manifesten und latenten Inhalte des Materials
in ihrem sozialen Kontext und Bedeutungsfeld zu interpretieren, wobei vor allem die Per-
spektive der Akteure herausgearbeitet wird" (Bortz/Doéring 2006,S. 329). Die Aussagen der

Akteure sind hier Grundlage der Darstellung, sie werden im nachsten Abschnitt vorgestellt.

7.6.1 Vorstellung der Experten

Um die Aussagen der Expertinnen im Kontext besser verstehen zu kénnen, wurde dem An-
hang N eine Beschreibung der Interviewpartnerinnen beigefugt. Hier werden die Experten
und Expertinnen mit ihren beruflichen Daten vorgestellt, die bereit waren, ihr Wissen zur
Verfiigung zu stellten. Im n&chsten Abschnitt werden die Aussagen der Experten nach den

verschiedenen Leitfadenpunkten dargestellt.

7.6.2 Ergebnisse der Experteninterviews

In diesem Abschnitt werden die Aussagen der Experten zu den gemeinsamen Kategorien
dargestellt. Aus der Antwortmatrix und der Zusammenfassung des Kategoriensystems wer-
den einzelne Aspekte fiir eine gezielte Darstellung isoliert, um Vergleichsmerkmale zu ge-
winnen. Die gemeinsamen Kategorien wurden in der Antwortmatrix farblich hervorgehoben,
um sie besser zuordnen zu kénnen. Da die Aussagen von grol3erem Interesse sind als die
Zuordnung zu einer Person, wurde die Auswertung nach den Kategorien strukturiert und

nicht nach den Interviewpartnerinnen. Es wird die Meinung der Experten wiedergegeben.

7.6.2.1 Hauptprobleme der Betriebe bei der Ausbildung

Um Hilfeleistungen in Anspruch zu nehmen, misste sich bei den Betrieben ein Problembe-
wusstsein etabliert haben. Dieses kann durch auftretende Schwierigkeiten wahrend der Aus-
bildung ausgeltst werden. Die Hauptprobleme der Betriebe in der beruflichen Ausbildung, da
sind sich die beiden befragten Ausbilderinnen einig, liegen vor allem in

e der schlechten Vorbildung der Jugendlichen. Sie haben oft ungentigende Grundlagen-

kenntnisse in Deutsch und Rechnen.
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e den hauslichen Problemen der Jugendlichen, die sie in die Ausbildung mitbringen. Z. B.
Arger mit den Eltern oder mit den Freunden.

Interviewpartner C nennt aul3erdem folgende Schwierigkeiten mit denen man in der Ausbil-

dung umgehen muss:

e der Unselbststandigkeit der Jugendlichen.

o der Auswahl der Auszubildenden (z. B. 70 Bewerberlnnen flr einen Ausbildungsplatz),
diese koste viel Zeit und Energie.

Interviewpartnerin D findet, dass

¢ den Jugendlichen die Ausbildungsreife fehle und, mindestens zu Beginn der Ausbildung,
die sozialen Kompetenzen, wie z. B. das Grifen oder wie man Konflikte mit Kollegen
|6st.

e das Elternhaus den Jugendlichen keinen Freiraum fir die Ausbildung lasst. Die
Jugendlichen missten bei hauslichen Problemsituationen immer bereit stehen.

e es haufig zu Konflikten der Auszubildenden mit Mitarbeitern und Marktleiterinnen
kommt, die mit den Auszubildenden nicht ,richtig“ umgehen kdénnen.

Die Ausbilderinnen sehen die auftretenden Probleme vor allem in der Person der Auszubil-

denden und den Kenntnissen und Fahigkeiten, die die Anwarterlnnen flr eine Ausbildung

mitbringen, und in ihrem familiaren Hintergrund.

Die Anbieterinnen von externem Ausbildungsmanagement haben Erfahrung mit den Proble-

men der Betriebe in der Ausbildung. Sie sind Grundlage ihrer Tatigkeit. Beide sehen das

Hauptproblem der Betriebe in der Rekrutierung von ,guten“ Auszubildenden. Daneben er-

wahnt Interviewpartner A, dass die Betriebe oft,

¢ weder die Kapazitdten noch die Kompetenzen fiir Ausbildung haben, d. h. dass die Aus-
bildungsbetreuerinnen nicht qualifiziert sind, Zustandigkeiten und Einsatzplan oft nicht
klar sind usw.

e  Schwierigkeiten mit der Umsetzung von Gesetzen und Verordnungen haben.

e die Ausbilder in ausbildungsfremden Aufgaben gebunden sind.

e dass Hauptschiler zu oft abbrechen und die Realschiler und Gymnasiasten die Be-
triebe nur als ,Sprungbrett‘ zu besseren Jobs nach der Ausbildung nutzen.

Befragte B findet, dass kleinere Betriebe Probleme haben, die gesetzlichen Vorgaben umzu-

setzen.

Die Bildungstragerinnen sind ebenfalls taglich mit den Problemen der mit ihnen kooperieren-

den Betriebe befasst. Interviewpartner E findet, dass

e die Ausbilderinnen sich durch den betrieblichen Zeitdruck nicht um die Auszubildenden
kiimmern kdnnen.

o die Ausbilderinnen nicht padagogisch ausgebildet sind.
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e die Firmen niemanden haben, der sich explizit um das Vertragswesen kiimmert.

Bildungstrager F sieht in den Ausbildungsabbrecherinnen, die aus personlichen oder aus
Grunden, die im Unternehmen liegen, ihre Ausbildung nicht beenden bzw., wie Interview-
partner A, der Weggang der ausgebildeten Fachkrafte nach der Ausbildung, die Hauptursa-
che fur Probleme der Betriebe mit der Ausbildung.

Aus den Problemen, die die Betriebe mit der beruflichen Ausbildung haben, ergeben sind
meist die Unterstitzungsleistungen, die sie bendtigen. Der nachste Abschnitt zeigt diese in

der Reihenfolge von Anbieterinnen, Betrieben und Bildungstragerinnen auf.

7.6.2.2 Benotigte Unterstitzungsleistungen

Nachdem sich herauskristallisierte, welche Schwierigkeiten die Betriebe bei der betrieblichen
Ausbildung haben, soll in diesem Abschnitt dargestellt werden, welche Unterstitzungsleis-
tungen die Betriebe nach Meinung der Expertinnen benétigen, um diese Probleme zu lésen.
Bendtigte Unterstitzungsleistungen sind dabei nicht gleich mit den Hilfeleistungen, die in
Anspruch genommen werden. Die Wahrnehmung, welche Hilfe die Betriebe brauchten, um
die Probleme zu l6sen und welche eingekauft werden, kann erheblich abweichen, wie fol-
gende Aussagen zeigen.

Anbieter A sieht die Losung der vorgenannten Probleme

e in der individuellen Begleitung von Hauptschilerinnen durch die Ausbildung.

e in der Beratung der Betriebe um das Thema Ausbildung und wie man die Auszubilden-
den nach der Priifung im Unternehmen hélt.

e in der Inanspruchnahme eines externen Ausbildungsmanagements durch mittelgro3e
Unternehmen mit flnf bis sechs Auszubildenden. Diese Auszubildenden sind aufwandig
zu administrieren, es lohnt sich aber fir die Unternehmen nicht, jemanden fir die Be-

treuung einzustellen.

Anbieter B wiirde den Betrieben empfehlen,

e Coaching Uber Struktur und Inhalte einer Ausbildung fur die Ausbilder anzubieten.

Hilfe bei der Bewerberauswahl (Anforderungsprofil, Stellenanzeigen usw.) anzunehmen.

Unterstitzung beim Ausbildungsmarketing zu suchen.

Coaching fur Auszubildende einzukaufen und um Ausbildungsabbriiche zu vermeiden

und die Rollenfindung der jungen Menschen in der Ausbildung zu erleichtern.

Dienstleistungen bei der Kontaktvermittlung in Anspruch zu nehmen.

Die Betriebe sind sich einig, dass sie fiir die Problemlésung
o Kurse fur die Grundkenntnisse (Deutsch, Rechnen, fachspezifischer Art) benétigen, aber

auch dass die Schulen diese Grundkenntnisse besser vermitteln sollen.
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e berufliche Benimmkurse (z. B. zur Sensibilisierung fur eine adéaquate Korperpflege und
Arbeitskleidung usw.) brauchten.

Experte C schlagt vor, dass die Eltern ihren Erziehungsauftrag ernst nehmen und Kinder

mehr soziale Kompetenzen mitgeben sollten.

Expertin D wurde vorschlagen Unterstiitzungsleistungen

e beim Auswahlverfahren fir Auszubildende,

e bei der Prifungsvorbereitung (weil es nicht Uberall kompetente Ausbilderinnen gibt),

e in Form von Mediation fur die Auszubildenden bei Problemen mit Eltern, Kollegen und
Kolleginnen und bei Mobbing sowie

e ein Berufswahl- und Bewerbungscoaching fir die Auszubildenden vor der Aufnahme
einer Ausbildung und

e flUr die Betreuung der Auszubildenden wéhrend der Ausbildung zu suchen.

Beide Ausbilder betonen ausdrticklich, dass sie selbst keine Unterstiitzungsleistungen beno-
tigen, da sie selbst, quasi in Personalunion, alle diese Dienstleistungen in ihrem Unterneh-
men abdecken.

Die Experten der Bildungstrager sehen die erforderlichen Unterstitzungsleistungen fir die

Betriebe sehr ahnlich. Ihrer Meinung nach brauchen die Betriebe Hilfestellung bei

o der Aufarbeitung des Berufsschulstoffs fir die Auszubildenden,

e der Prufungsvorbereitung,

e bei der Losung personlicher Probleme der Auszubildenden (Schuldnerberatung, Drogen
usw.),

e Dbei der Mediation von Konflikten der Auszubildenden in der Firma,

e beim Vertragswesen sowie bei der Anmeldung zu Uberbetrieblichen

Ausbildungsabschnitten zu holen.

Experte F bringt das, was die Betriebe brauchen, auf einen Punkt. Seiner Meinung nach
brauchen die Betriebe ,Kimmerer” nicht Vermittler. D. h. jemand der sich um alles rund um

die Ausbildung kiimmern kann und nicht nur adaquate Auszubildende vermittelt.

Dieses ,Kimmern® wird durch die verschiedenen angebotenen und von den Betrieben ange-
nommenen Dienstleistungen reprasentiert. Deshalb werden diese in nachfolgendem Ab-

schnitt aufgeschlisselt.
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7.6.2.3 Angebotene Dienstleistungen bzw. in Anspruch genommene
Dienstleistungen zur L6sung der Probleme

In diesem Abschnitt soll aufgezeigt werden, welche Dienstleistungen die Anbieterlnnenseite

und die Bildungstragerinnen den Betrieben offerieren und welche die Betriebe bisher ange-

nommen haben.

Experte A der Anbieterseite bietet Beratung

¢ Rund um die Erstausbildung,

e bei der Ausbildungsplatzsuche,

e bei der Berufsorientierung fur Schilerinnen und Eltern (z. B. Liste mit Berufskolleg
raussuchen),

e bei der Berufsorientierung in den Schulen (Bewerbungstraining, Praktikumsplatzvermitt-
lung),

e in Berufsvorbereitenden Bildungsmaf3nahmen fir die Auszubildenden,

e beim Ausbildungscheck (Optimierungspotential im betrieblichen Ausbildungswesen fin-
den) und

e in Form von Coaching fur Ausbilderinnen, d. h. Schulungen Uuber rechtliche

Voraussetzungen, Aushildungsordnung usw. an.

Experte B stellt eine ahnliche Produktpalette flr die Betriebe bereit. Er bietet
¢ Hilfe bei der Suche nach adaquaten Auszubildenden.

e Coaching der Auszubildenden (in die Rolle finden) und Ausbilder.

e Unterstiitzung bei der Bewerberauswahl.

e an, den kaufméannischer Ausbildungsbereich zu Gibernehmen.

e Hilfe bei ausbildungsbegleitenden Maf3nahmen an.

e Hilfe bei der Vermittlung von Verbundausbildung an.

Sein Motto lautet: Informationen liefern, Hilfestellung bieten, Arbeit abnehmen.

Fragt man die Betriebe, die vorher noch so kreativ beim Entwerfen von Unterstitzungsleis-
tungen fur die Ausbildung waren, danach, welche sie selbst bisher in Anspruch genommen
haben, dann zeichnet sich ein anderes Bild ab. Danach hat Experte C bisher keine Dienst-
leistungen in Anspruch genommen. Er |adt die Eltern zu Gesprachen ein und telefoniert mit
ihnen, um die Probleme zu erfahren und zu l6sen.

Ebenso bendtigt Expertin D keine Unterstiitzung. Sie fuhrt den Betriebsunterricht, der einem
Forderunterricht ahnelt und die Prifungsvorbereitung selbst durch. Falls wirklich nétig, orga-
nisiert sie fur ihre Jugendlichen selbst eine Nachhilfe oder einen Kurs, z. B. im Bildungszent-

rum Nurnberg.
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Die Bildungstragerinnen bieten ein weites Feld von Dienstleistungen an. Expertin E bietet im

Rahmen von BaE nachfolgende Hilfen fiir die Betriebe an. Sie tbernehmen

das komplette Vertragswesen.

die Anmeldung bei der Berufsschule.

die Gebuhren fur IHK und Prifungsanmeldung.

die passgenaue Vermittlung der Jugendlichen.

den Forderunterricht und Hilfen bei der Berichtsheftfiihrung.

die Mediation zwischen Chef, Kollegen und Auszubildenden.

ein personliches Coaching der Auszubildenden. Darin enthalten sind Tipps zu
Verhaltensweisen und Rollenfindung in der Ausbildung.

Sie zahlen einen Zuschuss zur Ausbildungsvergitung, wenn Unternehmen tariflich
bezahlen, ansonsten erhalten die Auszubildenden ihre Ausbildungsvergitung komplett

Uber den Bildungstrager von der Arbeitsagentur.

Experte F bietet, wie schon angekiindigt, die Dienstleistungen eines ,Kiimmerers* an: er

schafft die Ausbildungsrahmenbedingungen fiir Betriebe, die noch nie ausgebildet
haben.

Ubernimmt die aktive Werbung fir neue Berufe bei Betrieben.

vermittelt und koordiniert die mogliche Verbundausbildung.

fuhrt eine Bewerbervorauswahl durch Testverfahren durch.

gibt den Jugendlichen bei Bedarf individuelle Riickmeldungen.

vermittelt Jugendliche in Ausbildung. Er schreibt mit ihnen auch die Bewerbungen.

fuhrt Konfliktpravention durch, in dem er den Auszubildenden z. B. Grundlagen der Hygi-
ene oder Haushaltsfiihrung beibringt.

fuhrt Mediationen und Moderation bei Konflikten durch.

Ubernimmt persodnliches Coaching der Auszubildenden, z. B. Tipps zu Verhaltensweisen
in der Ausbildung.

berat die Betriebe bei der Auswahl der angebotenen Berufe.

Ubernimmt das komplette Vertragswesen.

fuhrt die Prufungsvorbereitung fir die Auszubildenden durch.

berét Gber Fordergelder und hilft bei der Antragsstellung.

7.6.2.4 Probleme bei der Durchfihrung der Dienstleistungen

Nachfolgend sollen die Probleme aufgezeigt werden, die sich bei der Durchfiihrung von ex-

ternen Hilfemalinahmen fir die betriebliche Berufsausbildung ergeben. Die Anbieterlnnen

schilderten dabei Probleme bei der Durchfiihrung von Dienstleistungen im Rahmen eines

privatwirtschaftlich angebotenen externen Ausbildungsmanagements. Die Betriebe und
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Bildungstragerinnen berichteten von auftauchenden Schwierigkeiten bei den 6ffentlich gefor-
derten MalRnahmen, z. B. BaE und abH, die einem externen Aushildungsmanagement sehr

nahe kommen.

Im ersten Teil dieses Abschnittes stellen die Anbieterlnnen ihre Probleme bei der Durchfiih-
rung eines externen Ausbildungsmanagements dar. Daran anschlieBend beschreiben die
Mitarbeiterinnen der Betriebe ihre Probleme mit der Ausbildung von Jugendlichen einer
durch die Arbeitsagentur oder das Jobcenter geférderten MaRhahme und zuletzt tragen die
Bildungstragerinnen dazu bei, die Probleme, die sich bei der externen Unterstltzung der

Betriebe ergeben, naher zu betrachten.

Anbieter A ist der Meinung, dass kleine Handwerksbetriebe vor allem die Glaubwirdigkeit
eines externen Beraters anzweifeln, wenn er nicht den gleichen Beruf hat wie die Ausbil-
dung, die er unterstiitzen soll. AuBerdem wirde sich die monatliche Zahlung fir ein externes

Ausbildungsmanagement fir die Betriebe nicht lohnen.

Anbieter B ist der Ansicht, dass sich Handwerksbetriebe generell schwer tun, fur die exter-

nen Dienstleistungen Geld zu bezahlen, da die IHK ahnliche Angebote kostenlos anbietet.

Da die Betriebe bisher keine Erfahrungen mit einem privatwirtschaftlich angebotenen exter-
nen Ausbildungsmanagement aufweisen konnten, wurden sie nach ihren Erfahrungen mit
den offentlich geférderten MalRnahmen befragt. Die dort bereitgestellten Dienstleistungen
kommen einem externen Ausbildungsmanagement sehr nahe. Der Unterschied besteht vor
allem darin, dass sie ihre Auszubildenden in einer 6ffentlich geforderten Malinahme nicht

selbst aussuchen kdénnen.

Betrieb C schildert deshalb auch vor allem Probleme, die sich aus der Personlichkeit oder
der persdnlichen und sozialen Disposition, eines Auszubildenden entwickeln. Die Ausbildung
von geforderten Jugendlichen lohne sich nicht, da

e die sozialen Kompetenzen der Jugendlichen sehr zu wiinschen tbrig lieRen.

e Kunden durch schlechtes Benehmen der Auszubildenden verloren gehen.

e der Arger mit den Auszubildenden mehr Nerven kostet als man Geld einnimmt.

e die Jugendlichen zu viele Probleme h&uslicher oder personlicher Art mitbringen.

Die Dienstleistungen, die die MalRnahmetréger dabei anbieten, seien zwar hilfreich, hétten

ihn aber nicht entlastet und auch nicht zum gewtinschten Erfolg gefiihrt.

Betriebe D schildert &hnliche Probleme mit den Jugendlichen geforderter Malinahmen. Die
Arbeitsagentur

e drange ,unreife* Jugendliche in die Ausbildung und schicke sie dann in die Betriebe
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e schaue nicht, ob die Jugendlichen schon das ,Rustzeug® fir eine Ausbildung hatten, ob
sie bereits die korperliche und geistige Reife fur eine Ausbildung hétten oder aus-
reichend Rechnen und Schreiben kénnten bzw. eine 40 Stunden Woche aushalten.

e sei schwer erreichbar, man komme nur bis zur Hotline.

Die sozialpadagogische Betreuung durch die Malinahmetragerinnen sei eine ,gute Sache®
aber die Sozialpadagoglnnen hatten zu wenig Zeit. Sie seien mehr beschaftigt mit den Sta-
tistiken der Arbeitsagentur denn mit den Jugendlichen. Der Druck wirde durch die Arbeits-
agentur vorgegeben. Au3erdem sei es schwierig, die zustandigen Ansprechpartnerinnen bei
den Bildungstragerinnen zu finden und telefonisch zu erreichen. Bei den Bildungstragerinnen

fehle das Engagement.

Die Bildungstragerinnen sehen die Ursache fir die auftretenden Probleme eher bei den Be-
trieben. Die Mitarbeiterin des Bildungstragers E erklarte, dass die Erwartungen der Betriebe

und der Auszubildenden manchmal nicht vereinbar seien.

Bildungstrager F sieht die Probleme, die bei einem externen Ausbildungsmanagement haufig
auftreten darin dass die Betriebe sich z. B. einen Test ausarbeiten lassen, aber die Durch-

fihrung dann mit eigenem Personal Gbernehmen.

7.6.2.5 Finanzierung der Dienstleistungen und Projekte

Die Finanzierung der Dienstleistungen ist ein wesentlicher Aspekt fur ein privatwirtschaftlich
ausgerichtetes externes Ausbildungsmanagement. Wie sie ihre Leistung und mit wem ab-
rechnen, dazu kénnen die Anbieterinnen primar kompetent Auskunft geben. Danach folgen
die Betriebe, die diese Dienstleistungen in Anspruch nehmen bzw. einkaufen sollen und zu-

letzt kommen die Bildungstragerinnen zu Wort.

Die Dienstleistungen von Anbieter A werden wie nachfolgend abgerechnet:

e Die Berufsorientierung fur Schulen durch offentliche Gelder (,Zukunft fordern®) und
Fordervereine,

e BvB wird von der ARGE (jetzt Jobcenter) und die

e Berufsorientierung fur Schilerlinnen und Eltern wird von den Eltern oder Schilerinnen

selbst finanziert.

Bei Anbieter B

e zahlen die Unternehmen selbst mit pauschalen Honoraren. Diese Dienstleistungen sind
meist erfolgsabhangig, wie z. B. die Bewerberauswahl.

e Ausbildungsbegleitende Maflinahmen und die Vermittlung von Verbundausbildung wird

von der Arbeitsagentur finanziert.
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Klar wird, dass beide Anbieterinnen neben dem von den Betrieben selbst finanzierten exter-
nen Ausbildungsmanagement noch an Malinahmen der Arbeitsagentur beteiligt sind.

Die Betriebe der befragten Ausbilderinnen haben bisher nur geférderte Dienstleistungen der
Arbeitsagentur oder des Jobcenters in Anspruch genommen. Ausbilder C erhdlt fir eine
Auszubildende Hilfestellung durch BaE der Arbeitsagentur. Eine BaE-Ausbildung wurde be-
reits im ersten Ausbildungsjahr wieder aufgelgst.

Ausbilderin D bevorzugt ebenfalls Dienstleistungen von BaE. Hier kann man den Auszubil-
denden ein Jahr lang testen, bevor man ihn in ein ungeférdertes Aushildungsverhéltnis tber-
nimmt. Zu 95 % kommt eine Ubernahme nach einem Jahr nicht zustande. Sie nimmt pro
Jahr zwei geforderte und finf ungeférderte Auszubildende in Ausbildung. Weiterhin hat sie in
der Vergangenheit abH der Arbeitsagentur in Anspruch genommen. Es handelte sich um
zwei Auszubildende, die aber nach einer gewissen Zeit nicht mehr hingegangen sind. Heute

stellt sie niemand mehr dafir frei, da es sich fiir sie nicht bewahrt hat.

Bei Bildungstrager E wird die BaE durch die Arbeitsagentur bzw. Jobcenter finanziert. Den
Betrieben entstehen vor Ort nur die Kosten fiir den eigenen Ausbilder. Besteht im Betrieb ein
Tarifvertrag, zahlt der Betrieb den Unterschied zwischen der tatséchlichen Ausbildungsver-
gltung und dem Zuschuss selbst. In den meisten Betrieben ist die Ausbildungsvergitung mit
dem Zuschuss identisch, somit entstehen dem Betrieb keine Kosten, er erhalt somit die

Jugendlichen und die Dienstleistungen wahrend der BaE kostenlos.

Bei Bildungstrager F werden die Ma3nahmen durch die Behorde ,Arbeit und Wirtschaft* oder
durch den ESF finanziert, die Betriebe missen sich nicht an der Bezahlung der geleisteten

Unterstltzungsleistungen beteiligen.

7.6.2.6 Zahlungsbereitschaft der Betriebe

Fur ein privatwirtschaftlich organisiertes externes Ausbildungsmanagement ware die Zah-
lungsbereitschaft der Betriebe unabdingbar. Deshalb wurden die Expertinnen nach ihrer
Meinung zur Zahlungsbereitschaft der Betriebe fir Dienstleistungen eines privaten Anbieters

gefragt.

Anbieterin A sieht bei groRen und mittelgroRen Unternehmen Zahlungsbereitschaft. Sie hat
Erfahrungen, dass diese Betriebe gerne Pakete, sogenannte Module, z. B. einen Ausbil-
dungscheck, einkaufen. Ansonsten findet sie, dass die Einsicht, Geld fur Dienstleistungen zu

bezahlen noch ein wenig Zeit bendétigt.

Anbieter B hat die Erfahrung, dass die Betriebe bereit sind, fur Dienstleistungen insbeson-

dere pauschale und erfolgsabhéangige Honorare zu bezahlen.
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Die befragten Betriebe stehen einer Selbstfinanzierung von Unterstitzungsleistungen bei der
Berufsaushildung skeptisch gegentber. Ausbilder C wirde fir keine Dienstleistung selbst
bezahlen, da er sich fur den von ihm angebotenen Ausbildungsberuf nur selbst kompetent
sieht, addquate Auszubildende auszusuchen. Nachhilfe in Deutsch und Rechnen fordert er
von den Auszubildenden selbst in Anspruch zu nehmen und zu bezahlen. Er ist der Auffas-
sung, dass vor allem groéRere Betriebe sich Unterstutzungsleistungen einkaufen kénnen. Er
konnte sich aber vorstellen, dass fur diesen Beruf ausgebildetes Personal die Bewerberaus-

wahl ebenfalls kompetent treffen konnte.

Ausbilderin D kimmert sich selbst um die Nachhilfe fur die Auszubildenden, z. B. im Bil-
dungszentrum. Sie wirde keine Dienstleistungen in Anspruch nehmen, die etwas kosten, da
sie selbst alles ,abdecken® kann. Auch sie ist der Auffassung, dass nur groRere Unterneh-

men in der Lage sind, sich Dienstleistungen einzukaufen, kleinere nicht.

Auch Bildungstrager E ist der Meinung, dass nur GroRRbetriebe die finanziellen Mdglichkeiten
haben, sich Dienstleistungen zu kaufen, Kleinstbetriebe haben diese finanziellen Spielraume

nicht. AuBerdem kommt es ihrer Meinung nach immer auf die Wirtschaftslage der Firmen an.

Bildungstrager F erkennt prinzipiell keine Zahlungsbereitschaft der Unternehmen fir Dienst-
leistungen in der beruflichen Ausbildung. Vereinzelt gab es allerdings in seiner Abteilung

bereits Firmen, die die Vorauswahl von Auszubildenden selbst gezahlt haben.

7.6.2.7 Zukunft eines privatwirtschaftlich angebotenen externen Ausbildungs-
managements

In diesem Abschnitt geben die Befragten Auskinfte darlber, welche Rolle ihrer Meinung

nach ein von den Betrieben selbst finanziertes externes Ausbildungsmanagement in Zukunft

spielt.

Die Anbieterinnen sehen erwartungsgemal, da sich ihre Selbststandigkeit dadurch begriin-
det, die Zukunft eines externen Ausbildungsmanagement sehr positiv. Anbieterin A betrach-
tet es als ,ausbaufahig“. Dazu misste sich aber noch die Sichtweise der Betriebe andern.

Der Bedarf sei da, nur die Einsicht, dass man dafir bezahlten muss, dauere noch.

Anbieter B ist der Uberzeugung, dass es sich um eine zunehmende Dienstleistung handelt,
die Unternehmen vermehrt kaufen werden. Seiner Meinung nach wird der ganze Bereich,
auch das Angebot an Dienstleistungen, in Zukunft wachsen. Es wird noch zwei, drei Jahre

dauern, bis es sich auf dem Markt durchsetzt, aber es wird sich auf alle Falle durchsetzen.

Betriebe C kann sich vorstellen, dass Dienstleistungen fir andere Betriebe in Zukunft wichti-
ger werden, konnte sich auch vorstellen, sie in Anspruch zu nehmen, wenn Leute vom Fach

solche Auswahlverfahren durchfihren.
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Betriebe D konnte sich vorstellen, das in Zukunft Dienstleistungen fir gréRere Unternehmen
immer wichtiger werden. lhrer Meinung nach koénnen sich kleine Unternehmen das nicht

leisten.

Die Befragte des Bildungstragers E vermutet, dass man durch den Fachkraftemangel in der
Zukunft auch auf leistungsschwachere Jugendliche fir die Ausbildung zurtck greifen wird.
Dadurch konnten grof3e Betriebe diese Angebote in Anspruch nehmen wollen. Sie seien in
Zukunft froh, wenn sich jemand um die ,Defizite“ kiimmert und sie Unterstlitzung in Mathe,

Deutsch, Fachunterricht erhalten.

Bildungstrager F fordert fur die Zukunft einen Ausbildungsmalus, d. h. wer nicht ausbildet,
soll dafir bezahlen, damit kénnte man ein externes Ausbildungsmanagement fiir die Ausbil-
dungsbetriebe finanzieren. Er ist ,guter Hoffnung“, dass externes Ausbildungsmanagement
sich ausweiten wird. Er ist der Meinung, dass Spezialisten bendtigt werden, die sich ausken-
nen, die dass, was die Handelskammer und die Arbeitsagentur kénnen, auch kénnen und
was dazwischen liegt auch noch. Allerdings glaubt er, dass es nicht ohne entsprechend plat-

zierte Werbung funktionieren wird, also Leute, die das entsprechend bewerben.

Bildungstrager F hat Erfahrung mit externem Ausbildungsmanagement. Fir ihn ist wichtig,
dass es jemanden gibt, der alle Facetten kennt, Uber ein groRes Netzwerk verflgt, alle Betei-
ligten einbeziehen und alle Anforderungen bedienen kann, die ein Unternehmen an das

Thema Ausbildung hat.

7.6.3 Vergleichende Auswertung

Als theorie- und regelgeleitetes, methodisch kontrolliertes Verfahren soll die qualitative In-
haltsanalyse unter Einbeziehung theoretischer Vorinformationen neue Erkenntnisse zur Fra-
gestellung beitragen. Dabei soll, wie MEUSER/NAGEL (1991, S. 452) es ausdricken, das

,Uberindividuell-Gemeinsame* aus den Antworten der Interviews herausgearbeitet werden.

In diesem Abschnitt werden die Aussagen der mindlichen Befragung der Betriebe, der Un-
ternehmensberatungen und der Bildungstrdgerinnen in Kategorien zusammengebracht und

die wesentlichen Merkmale dargestellt.

Durch die Themenmatrix und die schrittweise Auswertung der Daten konnte das uber die
Tatigkeitsbereiche der Befragten hinausgehende uberindividuell Typische der Interviewten
zusammengefasst werden. Dies ermoglichte, die markanten Sichtweisen oder Problemwahr-
nehmungen der verschiedenen an Ausbildung beteiligten Gruppen herauszuarbeiten. Aul3er-
dem wurde die gruppenubergreifende, themenorientierte Darstellung von Kernaussagen

mdglich. Die Gliederung der Interpretation wurde an der Aufbereitung der Daten orientiert.
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7.6.3.1 Hauptprobleme der Betriebe bei der Ausbildung

Je nach Innen- oder Aul3enansicht der Befragten variiert die Meinung, wo die Hauptprobleme
der Betriebe wahrend der Ausbildung liegen.

Die Betriebe sind der Auffassung, dass die hauptséchlichen Probleme in der Person der
Auszubildenden bzw. in deren h&uslicher Herkunft zu finden sind. Es fehle ihnen an Ausbil-
dungsreife und Schlisselqualifikationen (Deutsch, Rechnen, soziale Kompetenzen) bzw. das

Elternhaus sei zu instabil.

Einig sind sich drei der Befragten berufsgruppentbergreifend, dass die Auswahl ,guter Aus-

zubildender viel Zeit und Energie bindet (A, B, C) und somit ein Problem darstellt.

Die externen Beraterlnnen sehen die Ursachen in den Betrieben und den Ausbilderinnen
begrundet. Die Ausbilderinnen hatten zu wenig Zeit und seien nicht ausreichend ausgebildet,

um sich um die Auszubildenden zu kiimmern.

Die externen Beraterinnen (bestehend aus Anbieterinnen und Bildungstrégerinnen) sind
aulBerdem der Auffassung, dass Ausbildungsabbruch und Verlust der Fachkrafte nach der
Ausbildung (F, A) ein Problem fir die Betriebe darstellt.

7.6.3.2 Benotigte Unterstitzungsleistungen

Bei den bendtigten Unterstlitzungsleistungen hatten die Betriebe viele Ideen, wie man den
Betrieben von auf3en helfen konnte. Beide beteuerten aber, dass sie selbst keine Hilfe bend-
tigen und alle Unterstiitzungsleistungen selbst abdecken. Sie zeigten ein hohes Abstrakti-
onsniveau, wenn es um Dienstleistungen ging. Dies dirfte ein wichtiger Punkt sein: die Be-
triebe halten es fir sich selbst flr unndétig, auf Unterstlitzung von auf3en zurlickzugreifen,
finden aber Dienstleistungen fir die anderen Betriebe prinzipiell gut. D. h. es muss noch
enorm viel Problembewusstsein geschaffen und Uberzeugungsarbeit geleistet werden. Die
Betriebe erkennen die Probleme, sind sich aber nicht bewusst, dass sie selbst vielleicht

Unterstitzung gebrauchen kénnten.

Wie schon durch das Studium der einschlégigen Literatur zu erwarten war, wiinschen sich
die Betriebe auch in der vorliegenden Studie Hilfeleistungen, die die Ausbildungsfahigkeit der

Auszubildenden erhoht, z. B. Benimm- und Deutsch-/Rechenkurse.

Die Betriebe empfahlen markant viele Dienstleistungen, die auch von den externen Bera-
terinnen im vorangegangenen Abschnitt erwéhnt wurden. Mediation und Coaching wurden

ebenso aufgefiihrt wie Hilfe beim Auswahlverfahren der Bewerberinnen.
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7.6.3.3 Angebotene Dienstleistungen bzw. in Anspruch genommene
Dienstleistungen zur L6sung der Probleme

Die externen Beraterlnnen bieten ein komplettes Unterstiitzungsprogramm vom Vertragswe-

sen uber Akquise der Auszubildenden bis zur Prifungsvorbereitung an. Die Anbieterinnen

stellen diese Dienste gegen Bezahlung zur Verfigung, die Bildungstragerinnen werden von

Offentlichen Institutionen daflir beauftragt und sind somit fur die Betriebe relativ kosten-

neutral®.

Die Betriebe stellten dar, dass sie noch keine Form des privatwirtschaftlich angebotenen
Ausbildungsmanagement bendétigten, sie haben aber Erfahrungen mit der fir sie kostenlosen
offentlichen Variante eines ,externen Ausbildungsmanagements” in Form von BaE bzw. abH.
Ansonsten sehen sie sich in der Lage alle nétigen Problembewaltigungsstrategien selbst
bereit zu stellen. lhre Empfehlungen gelten fir imaginare ,andere“ Ausbilderinnen und Be-

triebe, die ihrer Meinung nach nicht so viele Bereiche abdecken kénnen.

7.6.3.4 Probleme bei der Durchfihrung der Dienstleistungen

Die befragten Ausbilderinnen der Betriebe hatten noch keine Erfahrungen mit einem privat-
wirtschaftlichen externen Ausbildungsmanagement, ihre Aussagen bezogen sich auf 6ffent-
lich geforderte Programme zur Hilfe bei der Berufsausbildung. Die Aussagen mit denen der
Anbieterinnen zu vergleichen, war deshalb nur bedingt méglich. Die Aussagen von Anbie-

terinnen und Bildungstragerinnen waren eher kompatibel.

Allen gemeinsam war die Aussage, dass die Unterstitzung suchenden Unternehmen, Sozi-
alpadagoglnnen (ohne weitere berufliche Ausbildung) nicht zutrauen, Hilfe leisten zu kénnen,
da sie die Belange einer Berufsausbildung nicht kennen wiirden. Die Betriebe trauen keinem
externen Berater, der nicht selbst den Beruf gelernt hat, Gber den er beréat. D. h., die Bera-

terlnnen missen selbst ausgebildete Fachkrafte sein.

Die Betriebe bemangeln die schlechte Ausbildungsreife der Ausbildungsanwérterinnen in
Form von fehlenden Kenntnissen in Deutsch und Rechnen sowie sozialer Inkompetenz der
benachteiligten Auszubildenden. Die Bildungstragerinnen berichteten, dass die Betriebe
manchmal zu hohe Anspriiche an die Auszubildenden haben, so dass die Erwartungen der

Betriebe und die der Auszubildenden manchmal nicht vereinbar seien.

Fur die Betriebe ist es ein Problem, dass sie sich die Auszubildenden bei 6ffentlich gefor-
derten MaRnahmen nicht selbst aussuchen kdnnen. Ob die Auszubildenden zum Unterneh-
men, Ausbilder bzw. Beruf passen, stellt sich erst wahrend der Ausbildung heraus. Sie be-
dauern, dass es bisher nicht mdglich ist, dies mitzubestimmen (aul3er durch ein kurzes Prak-
tikum).

% Sie stellen Ausbilderinnen, Werkzeuge und Material.
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Prinzipiell ist es offensichtlich fur externe Dienstleisterinnen noch immer schwer, fur ihre
Unterstitzung finanziellen Ausgleich von den Betrieben zu verlangen. Viele der moglichen
Angebote sind unentgeltlich bei der IHK oder 6&ffentlich geférderten Ausbildungsprogrammen
erhéltlich.

7.6.3.5 Finanzierung der Dienstleistungen

Bisher nehmen die befragten Betriebe ausschlie3lich Leistungen von o6ffentlich geférderten
Maflnahmen in Anspruch. Diese o6ffentlich finanzierten Dienstleistungen verlangen von den
Betrieben nur die Finanzierung eines Ausbilders. Alle anderen Kosten werden Uber den zu-

standigen Bildungstrager von Arbeitsagentur oder Jobcenter ibernommen.

Die befragten Anbieterlnnen haben bereits einen Kundenstamm von Betrieben und Schi-
lerinnen, die fur einen Grol3teil der angebotenen Dienstleistungen selbst bezahlen. Sie lber-
nehmen aber zur eigenen finanziellen Absicherung auch Auftrdge aus dem offentlich gefor-

derten Sektor.

Von den Betrieben in Anspruch genommene externe Dienstleistungen sind somit noch im-

mer zum gréRten Teil von der offentlichen Hand finanziert.

7.6.3.6 Zahlungsbereitschaft der Betriebe

Die Befragten sind sich einig, dass vor allem grof3e und mittelgro3e Unternehmen die finan-
ziellen Kapazitaten haben, sich Dienstleistungen von einem privaten Anbieter fur die Ausbil-
dung einzukaufen. Kleinst- und Kleinbetriebe haben noch Schwierigkeiten die nétigen Mittel

dafiir zu erwirtschaften um sich externe Hilfe leisten zu kénnen.

Die Betriebe sehen dabei die Zahlungsbereitschaft fur private externe Hilfeleistungen fir in-
terne Ausbildung eher skeptisch. Die Bildungstragerinnen sehen das ahnlich haben jedoch
vereinzelt Erfahrungen, dass Betriebe an sie herangetreten sind, um spezielle Dienstleistun-

gen in Auftrag zu geben, die sie selbst bezahlen wirden.

7.6.3.7 Zukunft eines Geschaftsmodells externes Ausbildungsmanagement

Die Anbieterinnen sind sich sicher, dass das externe Ausbildungsmanagement sich als In-
strument der betrieblichen Ausbildung etablieren wird. Der Bedarf sei da, die Einsicht der

Betriebe misse folgen.

Die Betriebe kdnnen sich dieses Instrument fur die Zukunft fr gré3ere Betriebe vorstellen.
Wenn Leute vom Fach die Dienstleistungen tUbernehmen wirden, waren sie, wenn die

Geldmittel zur Verfugung stehen, auch bereit, Dienstleistungen nach auf3en zu vergeben.

Die Bildungstragerlnnen wirden sich freuen, wenn ein solches Instrument sich etablieren

wurde. lhrer Meinung nach benétigen die Betriebe Spezialisten, die sich um alle Belange der
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Ausbildung kiimmern kénnen. Anbieterinnen wie Bildungstrager sind sich einig, dass fur ein
externes Ausbildungsmanagement ein grofRes Netzwerk erforderlich ist. Dass Spezialisten
notig sind, die eine eigene Ausbildung vorweisen kdénnen und alle Facetten der Ausbildung
abdecken sollten.

Allen gemeinsam ist damit die Meinung, dass die in einem externen Ausbildungsmanage-
ment eingesetzten Spezialisten selbst eine Ausbildung und Berufserfahrung in den Berufen
vorweisen mussen, in denen sie Hilfestellung anbieten. Ansonsten wird es schwer, das Ver-

trauen der Betriebe zu gewinnen, um ihnen Hilfe anzubieten.

Das nachste Kapitel wird die schriftichen und muindlichen Befragungsergebnis zusammen-

bringen und sie mit dem theoretischen Teil verbinden.
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8 Zusammenfassende Ergebnisdarstellung

Die Auswertungen der quantitativen Online-Befragung und der qualitativen Experteninter-
views zeigen spezifische Gemeinsamkeiten und einzelne gravierende Unterschiede. Gegen-
stand dieses Kapitels ist, die empirischen Ergebnisse mit den theoretischen Vorgaben und
dem aktuellen Forschungsstand zusammenzufiihren. Vorrangiges Ziel stellt die Beantwor-

tung der am Anfang formulierten Untersuchungsfragen dar.

Die nachfolgende zusammenfassende Ergebnisdarstellung beruht auf den theoretischen
Vorleistungen (Kapitel 1-4), dem aktuellen Forschungsstand (Kapitel 5.1), den Resultaten
der statistischen Online-Befragung (Kapitel 7.3 bis 7.5) sowie den Ergebnissen der durch die
gualitative Inhaltsanalyse zugénglich gemachten Experteninterviews (Kapitel 7.6). Die zu

Beginn dieser Arbeit gestellten Untersuchungsfragen werden nachfolgend beantwortet.

8.1 Beantwortung der Untersuchungsfragen

Die Unterstutzungsleistungen eines externen Ausbildungsmanagements helfen den Betrie-
ben, Hindernisse vor und wahrend der Berufsausbildung zu tberwinden. Dazu wurden die
Unternehmen online befragt, warum Betriebe nicht ausbilden und welche Probleme auftau-
chen, wenn sie es tun. Die Betriebe, die in der Befragung ankreuzten, dass sie generell nicht
ausbilden, blieben bei ihrer Meinung und liel3en sich nicht durch Férderangebote animieren.
1/3 der Betriebe, die zurzeit nicht ausbilden, wiirden ausbilden, wenn sie entsprechende

Hilfen bekamen.

Ein Drittel der Unternehmen, die zurzeit nicht ausbilden, nannten als Grund, dass sie keine
geeigneten Jugendlichen finden konnten. Dieses Ergebnis deckt sich mit den Resultaten der
aktuellen Forschung und spricht fir das in der Theorie beschriebene Mismatch zwischen

Betrieben und Bewerberinnen (Kapitel 3.5.1).

Dagegen spielten das Fehlen von Ausbildungsberechtigung, Kenntnisse tber Vorschriften
und Fachkrafte sowie die Kosten fur Ausbildung nur eine untergeordnete Rolle. Keiner der
nichtausbildenden Betriebe kreuzte die Kategorie ,ist uns zu teuer an, d. h. die Kosten sind
keine direkt genannte Ursache fur das Nichtausbilden. Es koénnte sich aber immer noch um
eine indirekte Erklarung flr andere genannte Grinde (,Ausbildungspause, muss erst wieder

Geld verdienen®, Firma zu klein“ usw.) handeln.

Wie in Punkt 3.5.1 beschrieben, wachst die Zahl unbesetzter Ausbildungsstellen je kleiner
der Betrieb ist. Dabei haben die Handwerksbetriebe die groten Probleme Auszubildende zu
finden. Bei den Betrieben, die keine geeigneten Auszubildenden finden konnten, handelte es
sich in der vorliegenden Untersuchung um Kleinst- und Kleinbetriebe aus dem Handwerks-

bereich und einen Betrieb der Freien Berufe. Eine mogliche Erklarung gibt der Berufsbil-
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dungsbericht (wie schon in Kapitel 3.5.1 erwahnt). Grol3ere Unternehmen wurden bei jungen
Menschen eine grofRere Attraktivitat als Ausbildungsbetrieb genieRen und diesen Unterneh-
men wurden auch mehr Mittel zur Akquise von Auszubildenden zur Verfugung stehen (BBB
2013, S. 39f). Weitere Erklarungen kénnen in der Person oder dem Berufswunsch der Aus-
bildungsanwarterinnen liegen oder aber in den Anforderungen der Betriebe an die Auszubil-
denden sowie in der spateren potentiell schlechten Vergitung im Ausbildungsberuf.

Ubereinstimmung der Ausbilderinnen mit dem Forschungsstand herrschte in der Meinung,
dass das Hauptproblem in der Ausbildung die mangelnde Vorbildung der Ausbildungsan-
warterlnnen sei. Schlechte Rechen- und Deutschkenntnisse sowie wenig ausgepragte sozi-
ale Kompetenzen gestalteten die Ausbildung komplizierter (Kapitel 3.5.2). Nach Meinung der
Betriebe sind somit die Hauptprobleme in der Berufsausbildung die Rekrutierungsprobleme

vor und mangelnde Ausbildungsreife wahrend der Ausbildung.

Die Expertinnen der Anbieterlnnen- und Bildungstragerinnenseite sehen hier auch die Be-
triebe in der Verantwortung, die ihrer Meinung nach zu hohe Anspriiche an die Auszubilden-
den stellen bzw. sich zu wenig um die Auszubildenden kiimmern kénnten. Dies wirde sich in
der hohen Abbrecherquote von Hauptschulerinnen widerspiegeln. Die Betriebe wiirden dabei
verkennen, dass Auszubildende mit hohen Bildungsabschliissen haufiger den Ausbildungs-
betrieb nach der Ausbildung verlassen wirden und dadurch den Betrieben nicht die Kosten
der Ausbildung wieder einbringen bzw. nicht die Nachwuchskréafte bilden, die sie fir den zu-

kunftigen Erfolg ihres Unternehmens bendtigen.

Sie sehen weitere Probleme wahrend der Ausbildung in der unzureichenden Qualifikation
der Ausbildungsverantwortlichen, die meist keine padagogische Vorbildung haben und die
unter grof3em Zeitdruck stehen, wenn sie neben ihren Kernaufgaben (z. B. Fertigung der
Produkte usw.) auch die anfallenden Angelegenheiten einer Berufsausbildung erledigen
missen. AuBerdem fehle es oft an einer angemessenen Strukturierung der Ausbildung im
Betrieb (z. B. haben hilfebediirftige Betriebe oft keinen oder einen unzureichenden Ausbil-
dungsplan oder die Zusténdigkeiten im Betrieb sind nicht klar usw.). Nach Meinung der Ex-
pertinnen der Anbieterinnen- und Bildungstragerinnenseite mussen sich die Betriebe auch
mehr Gedanken Uber Abbrecherquoten und Heterogenitat (,Diversity“) ihrer Auszubildenden

machen.

Wie in Kapitel 4 beschrieben, stehen den Ausbildungsunternehmen verschiedene relativ
kostenneutrale Unterstiitzungsangebote von Modellprojekten der Bundesregierung, von den
berufsstdndischen Kammern, der Bundesagentur fur Arbeit und den Jobcentern zur Verfu-
gung. Die Online-Befragung der Betriebe hat gezeigt, dass der gréfdte Teil der Firmen ohne
Forderung ausbildet (90 %). Ein geringer Teil der befragten Ausbildungsbetriebe erhalt zur-

zeit 6ffentliche Fordermittel (10 %). Die Betriebe, die 6ffentliche Férderung erhalten, bekom-
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men vor allem finanzielle Zuschiisse zu den Ausbildungskosten bzw. nehmen an BaE oder

abH-Malnahmen teil.

Externes Ausbildungsmanagement soll den Unternehmen Hilfestellung in allen Belangen der
Berufsausbildung bieten. Lasst man die Frage nach der Bezahlung der Dienstleistungen
aul3er Acht, wirde gerne 1/3 der befragten Betriebe die Dienste eines externen Ausbil-
dungsmanagements nutzen. Folgende Dienste sind dabei interessant fir sie:

Bedurfnis nach folgender Unterstiitzung

schulische Nachhilfe fiir die Auszubildenden

Prifungsvorbereitung fiir die Auszubildenden

Schulung des eigenen Ausbildungspersonals

Sozialpédagogische Begleitung der Ausbildung

glr|w|d|E

Unterstltzung bei der Bewerberinnen-Auswahl

6. | Entlastung bei administrativen Aufgaben

Tabelle 46: Bedurfnis an Unterstiitzungsleistungen

Vor allem schulische Nachhilfe fiir die Auszubildenden, Prifungsvorbereitung und Schulung
bzw. Coaching des eigenen Ausbildungspersonals wirden sich die Betriebe von aufRen wiin-
schen. Unabhéngig von der Finanzierung besteht somit ein Bedurfnis nach Dienstleistungen
von auf3en fur die innerbetriebliche Ausbildung. Auch die Expertinnen der Anbieterinnen—
und Bildungstragerinnenseite sehen ein groRes Bedurfnis der Betriebe nach verschiedenen
Dienstleistungen fir die Berufsausbildung. Uneinigkeit besteht nur darin, ob die Betriebe
auch bereit sind, diese Leistungen selbst zu bezahlen. Die befragten Expertinnen der Be-
triebe finden das Angebot eines externen Ausbildungsmanagements sehr hilfreich, wirden
selbst aber keine Dienstleistungen von auf3en nutzen, die etwas kosten. Laut ihrer Aussage

konnen sich dies nur grol3e Unternehmen leisten.

Wie in Kapitel 5.1.2 beschrieben signalisiert die Bekundung der Zahlungsbereitschaft fiir
Dienstleistungen, dass Unternehmen diese Geldmittel zur Verfigung haben und somit ein
Bedarf besteht. Die Zahlungsbereitschaft der Betriebe ist die wichtigste Grundlage eines pri-

vatwirtschaftlich angebotenen Geschaftsmodells fur externes Ausbildungsmanagement.

Ob Zahlungsbereitschaft vorhanden ist, kobnnen vor allem die Entscheidungstragerinnen der
Betriebe und die Unternehmensberaterinnen beurteilen, die in der vorliegenden Untersu-
chung danach befragt wurden. Unterschiede bestehen sowohl in der Online-Befragung als
auch bei den Expertinnen. Wahrend die grofRe Mehrheit der Betriebe in der Online-Befra-
gung die Zahlung fir externe Unterstiitzungsleistungen ablehnte (66 %), sieht die Uberwie-
gende Mehrheit der online befragten Anbieterinnen (9 von 10) Zahlungsbereitschaft bei den
Betrieben als gegeben. Die Expertinnen bestatigten die vorliegenden Ergebnisse der Frage-
bogenaktion. Die Ausbilderinnen wirden (aus bestimmten Grunden) keine Dienstleistungen
hinzukaufen, sie sind der Meinung, dass sich das nur grol3e Unternehmen leisten kdnnen.

Die Expertinnen der Anbieterlnnenseite sehen ein bedingtes Interesse der Betriebe an
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Unterstitzungsangeboten. Sie sind der Meinung, dass Zahlungsbereitschaft besteht und
dass diese aufgrund der demografischen Entwicklung in Zukunft grof3er werden wird.

Mehr als 1/3 der Betriebe (37 %) wirden gerne die Dienstleistungen eines externen Ausbil-
dungsmanagements erhalten, sind aber nach der statistischen Umfrage nur zum Teil bereit,
diese auch selbst zu bezahlen. 39 % der Betriebe, die in dieser Frage gewertet wurden bzw.
15 % aller befragten Unternehmen wéren heute schon bereit, fir Angebote eines externen

Ausbildungsmanagements einen Beitrag zu leisten.

Die zahlungsbereiten Firmen kommen nach der Auswertung der statistischen Fragebtgen
vor allem aus dem Dienstleistungssektor (75 %), gefolgt von Industrie und Handwerk (je 12,5
%). Innerhalb der Dienstleistungsunternehmen sind es vor allem Firmen aus Handel,
Finanzdienstleistungen, Versicherungen usw., die Interesse bekundet haben, die kosten-
pflichtigen Angebote eines externen Ausbildungsmanagements nutzen zu wollen. Dies be-
statigt die Ergebnisse von NEUMANN/SAILMANN, nachdem sie ein Uberdurchschnittliches
Interesse der Dienstleistungsbetriebe an den Modulen ,Beratung“ und ,Durchfiihrung unter-
stitzen und mitwirken® festgestellt hatten (Neumann/Sailmann 2007, S. 43). Der grol3e Be-
darf dieser Betriebe ,erklart sich durch die zahlreichen, haufig noch nicht lange existierenden
Ausbildungsberufe dieses Sektors und der eher geringen Ausbildungstradition gerade in den

jungen Bereichen der Dienstleistungsbranche® (Neumann/Sailmann 2007, S. 42).

Die KMU-Betriebe® bilden mit insgesamt 69 % den groRten Anteil an den zahlungswilligen
Betrieben der vorliegenden Studie. 31 % der zahlungswilligen Unternehmen waren Grof3un-
ternehmen. Entgegen der Annahme der Expertinnen gibt es somit auch ein Potential an
Kunden fur die Anbieterinnen bei den Kleinstbetrieben (25 %) und Kleinbetrieben (31 %). In
der vorliegenden Befragung bildeten sie sogar die Mehrheit der zahlungswilligen Betriebe.
Dabei handelt es sich aber vorerst um die Bekundung von Zahlungsbereitschaft (Bedarf), wie

es in der Realitat aussehen wirde, misste in einer detaillierteren Umfrage geklart werden.

Trotz kostenloser Alternativen (von den berufsstidndischen Kammern bzw. der Arbeitsagen-
tur oder dem Jobcenter) besteht somit eine bedingte Zahlungsbereitschaft fir die Inan-
spruchnahme von kostenpflichtigen Dienstleistungen privater Anbieterinnen und damit ein

Bedarf an externen Unterstiitzungsleistungen.

Bei der Online-Befragung der Betrieb hatten 19 von 100 Betrieben eine eigene Ausbildungs-
abteilung mit hauptamtlichen Ausbilderinnen. Acht dieser 19 Unternehmen wirden Dienst-
leistungen eines externen Ausbildungsmanagements gerne nutzen. Ein Bedirfnis an exter-
nen Dienstleistungen fur die innerbetriebliche Ausbildung ist somit offensichtlich auch bei

Betrieben mit eigener Ausbildungsabteilung vorhanden. Sechs von 19 Unternehmen mit ei-

% Kleinstbetriebe 25 %, Kleinbetriebe 31 %, mittlere Unternehmen 13 %.
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gener Ausbildungsabteilung sind bereit, fur die Hilfeleistungen von auf3en auch selbst zu
bezahlen.

Insgesamt haben 16 Unternehmen Zahlungsbereitschaft signalisiert. Damit sind die 6 Be-
triebe mit eigener Ausbildungsabteilung Gberdurchschnittlich haufig bei den zahlungsbereiten
Betrieben vertreten (37,5 %). Funf der zahlungsbereiten Unternehmen mit eigener Ausbil-
dungsabteilung sind Betriebe mit einer Beschéftigtenzahl Gber 500 und gehéren damit zu
den GroRBunternehmen. Sie wirden trotz oder gerade wegen einer eigenen Ausbildungsab-
teilung Dienstleistungen von auf3en fiir die interne Berufsausbildung einkaufen. Dies sprache
fur den Gedanken, dass vor allem grof3e Unternehmen sich die Hilfe leisten kénnen. Die Be-
triebe mit Ausbildungsabteilungen sind somit in der Gruppe der zahlungswilligen haufiger
vertreten als in der Gesamtgruppe der online Befragten (17 %). Somit sind in der vorliegen-
den Befragung unter den zahlungswilligen Betrieben vor allem Kleinst- und Kleinbetriebe und
groRe Unternehmen mit eigener Ausbildungsabteilung vertreten. Die Ergebnisse werden

vom aktuellen Forschungsstand, soweit vorhanden, bestatigt (Kapitel 5.1.2.1 und 5.1.2.6).

19 Betriebe haben sich im Fragebogen Dienstleistungen ausgesucht, die sie nutzen wirden,
auch wenn diese etwas kosten sollten. Die Firmen, die in der Umfrage Zahlungsbereitschaft

signalisierten, wirden folgende Dienstleistungen bei einem privaten Dienstleister einkaufen:

Prifungsvorbereitung

Schulische Nachhilfe fur die Auszubildenden

Unterstiitzung bei der Bewerberlnnen-Auswahl

Schulung bzw. Coaching des eigenen Ausbildungspersonals
Sozialpadagogische Begleitung der Ausbildung

Entlastung bei administrativen Aufgaben.

Erh6éhung der Ausbildungsfahigkeit der Azubis

Nutzung einer Online-Plattform

Ol |IN|e|a|rwNF

Material zur Prifungsvorbereitung

=
©

Online-Schulungen und Unterstiitzungsmaterial
11. Vermittlung von Auslandspraktika.

Tabelle 47: Dienstleistungen, fur die Zahlungsbereitschaft besteht

Aus der oben angefiihrten Tabelle geht hervor, dass die Betriebe vor allem Prifungsvorbe-
reitung fir die Auszubildenden, schulische Nachhilfe fur die Auszubildenden, Unterstitzung
bei der Bewerberlnnen-Auswahl sowie Schulung bzw. Coaching des eigenen Personals ein-
kaufen wirden. Sie sind aber auch bereit modernere Dienstleistungen entgeltlich zu nutzen.
Dazu gehéren Dienstleistungen wie eine Online-Plattform fir Ausbilderinnen und Auszubil-
dende, Online-Schulungen und Unterstitzungsmaterial fur die Auszubildenden sowie die

Vermittlung von Auslandspraktika fir Auszubildende.
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Unternehmen mit eigener Ausbildungsabteilung (meist Grol3unternehmen) wirden vor allem
schulische Nachhilfe und Prifungsvorbereitung fur ihre Auszubildenden einkaufen, aber
auch Schulung bzw. Coaching fur das Ausbildungspersonal.

Kleinst- und Kleinbetriebe waren bereit, fur die Dienstleistungen zur Erhéhung der Ausbil-
dungsfahigkeit der Auszubildenden, die Nutzung einer Onlineplattform fir Ausbilderinnen
und Auszubildende sowie schulische Nachhilfe und Prufungsvorbereitung zu bezahlen.

Die Bedirfnisse und der Bedarf (Wunsch und Zahlungsbereitschaft) der potentiellen Kun-
dengruppen eines externen Ausbildungsmanagements sind somit fast identisch und unter-
scheiden sich nur in der Prioritatenreihenfolge. Dieser Bedarf wird erst dann zur Nachfrage,

wenn der Betrieb real beim Dienstleistungsunternehmen einkauft.

Kunden, die externe Dienstleistungen von einem Anbieter einkaufen, bilden die Nachfrage,
denn sie treten auf dem Markt auf (siehe Kapitel 5.1.2). Zwei der online befragten Betriebe
haben schon einmal die Dienstleistungen eines privaten Anbieters fir externes Ausbil-
dungsmanagement in Anspruch genommen und sind somit als Nachfrager aufgetreten. Sie
kauften Dienstleistungen in Form von Telefoncoaching und Schulungen, Teamevents, Ver-

bundausbildung, Austausch von Auszubildenden und Prifungsvorbereitung ein.

Nach den Ergebnissen der Online-Befragung bei den Anbieterlnnen von externen Dienst-
leistungen kaufen die Betriebe bevorzugt nachfolgende Dienste bei ihnen ein:

Von Betrieben nachgefragte Dienstleistungen

Unterstiitzung bei der Bewerberlnnenauswahl

Hilfe bei administrativen Aufgaben

Erhdéhung der Ausbildungsfahigkeit

Schulung bzw. Coaching des Ausbildungspersonals

Prufungsvorbereitung

2 AN IRl I I

Lésung von Konflikten mit sozialpddagogischer Unterstutzung

7. Schulische Nachhilfe flir die Auszubildenden

Tabelle 48: Bevorzugte Dienstleistungen, die bei Anbieterinnen eingekauft werden.

Aus der Tabelle ergibt sich, dass die Kunden der Ausbildungsmanagement-Anbieterinnen
vor allem Unterstutzung bei der Bewerberauswahl, Hilfe bei administrativen Aufgaben, bei
der Erhéhung der Ausbildungsfahigkeit und der Schulung bzw. Coaching ihres Ausbildungs-
personals usw. nachfragen. Vereinzelt bieten die Dienstleistungsunternehmen weiterhin die
Vermittlung von Verbundausbildung, die Organisation von Veranstaltungen sowie allgemeine
Informationen Uber Ausbildung und Hilfe bei der Feststellung von Ausbildungs- und Ausbil-

dereignung an.

Die Anbieterinnen bestatigten, dass es sich bei den Nachfragerlnnen ihrer Dienstleistungen
vorrangig um Betriebe handelt, aber inzwischen auch Schulen und Schilerinnen mit ihren

Eltern ihre Dienste nachfragen. D. h. das Angebot wird zurzeit vor allem von Unternehmen,
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aber bereits auch zu einem kleinen Teil von anderen potentiellen Kunden (Schilerinnen,

Eltern, Schulen usw.) wahrgenommen.

Uber die Halfte der Kundschaft der Anbieterinnen von externen Dienstleistungen, die sich an
der Online-Befragung beteiligten, sind KMU-Betriebe. Grof3e Betriebe und Grol3betriebe sind
mit weniger als der Halfte unter den Nachfragerinnen vertreten. Das bedeutet, es gibt insge-
samt mehr Kleinst-, Klein- und mittlere Unternehmen, die externes Ausbildungsmanagement
nutzen. Dies widerspricht dem Argument der Expertinnen der Betriebe, dass sich nur groRe
Unternehmen die externen Angebote leisten kdnnten und bestatigt das Ergebnis bei den
zahlungsbereiten Betrieben. Allerdings nimmt die Zahl der Nachfragerinnen mit der Be-
triebsgroRe ab (Grof3betriebe 24 %, groRe Betriebe 24 %, mittlere Unternehmen 20 %,
Kleinbetriebe 20 %, Kleinstbetriebe 12 %).

Die Anbieterlnnen zeigen schon durch ihre Existenz, dass es eine Nachfrage nach externen
Dienstleistungen fiir die Berufsausbildung gibt. Die altesten drei Anbieterlnnen wurden in den
1990er Jahren, sechs der Beratungsunternehmen wurden zwischen 2000 und 2010 gegriin-
det. Es werden offensichtlich seit 2000 vermehrt Firmen mit Dienstleistungsangeboten fir die
Berufsausbildung gegriindet. Explizit externes Ausbildungsmanagement nennt man die
Dienstleistungen von auf3en erst seit relativ kurzer Zeit. Haufiger findet man es als Sparte
von Personalberatungsfirmen. Um tiefergehende Auskiinfte Gber die Struktur des Angebotes

zu erhalten, sind weitere Untersuchungen auf der Angebotsseite notig.

Wie oben aufgefiihrt, gibt es Betriebe, die gerne externe Dienstleistungen einkaufen wirden
und Personalberatungsunternehmen, die bereits externes Ausbildungsmanagement anbie-

ten. Inwieweit Angebot und Nachfrage Ubereinstimmen, wird nachfolgend dargestellt.

Die unten angefihrte Tabelle vergleicht die potentielle Nachfrage (Bedarf der zahlungsbe-

reiten Betriebe) mit dem Angebot an externen Dienstleistungen in der Berufsausbildung:

Prifungsvorbereitung Prifungsvorbereitung

Schulische Nachhilfe fur die Auszubildenden Schulische Nachhilfe fur die Auszubildenden

Unterstitzung bei der Bewerberlnnen-Auswahl Unterstitzung bei der Bewerberlnnen-Auswahl

Schulung bzw. Coaching des Ausbildungspersonals
personals
Lésung von Konflikten mit sozialpadagogischer Un-

Sozialpadagogische Begleitung der Ausbildung terstiitzung

Entlastung bei administrativen Aufgaben. Entlastung von administrativen Aufgaben

Schulung bzw. Coaching des eigenen Ausbildungs- ‘
Erh6hung der Ausbildungsfahigkeit der Azubis |

Erh6hung der Ausbildungsfahigkeit

Nutzung einer Online-Plattform | Vermittlung von Verbundausbildung
Organisation von Veranstaltungen bzw. Prasentation
auf Fachmessen

Allgemeine Informationen und Feststellung der Aus-
bildungs- bzw. der Ausbildereignung

Material zur Prifungsvorbereitung

Online-Schulungen und Unterstiitzungsmaterial ‘

Vermittlung von Auslandspraktika. |

Tabelle 49: Vergleich von Angebot und Nachfrage eines externen Ausbildungsmanagement
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Im Vergleich von Angebot und Nachfrage laut oben angefihrter Tabelle wird sichtbar, dass
beide zum grofiten Teil Ubereinstimmen und die interviewten Expertinnen dieses Ergebnis
Uberwiegend bestétigten. Es ist anzunehmen, dass es regionale Unterschiede gibt, auf die

hier nicht nédher eingegangen werden kann.

Ubereinstimmung herrscht vor allem bei Angebot und Nachfrage von Prifungsvorbereitung
und schulischer Nachhilfe fir die Auszubildenden, aber auch bei der Unterstitzung bei der
Rekrutierung von Auszubildenden und bei Schulung bzw. Coaching des Ausbildungsperso-
nals. Die Ausbildungsunternehmen machten deutlich, dass sie auch flir moderne Angebote
wie Online-Plattform bzw. Online-Schulungen und Auslandspraktika fir Auszubildende und

Personal aufgeschlossen waren.

Nach Auskunft der interviewten Anbieterlnnen externer Ausbildungsleistungen verdienen sie
ihren Lebensunterhalt weniger mit schulischen Leistungen wie Nachhilfe und Prifungsvorbe-
reitung, sondern eher mit Beratungs- und Vermittlungstatigkeiten (Coaching, Bewerberinnen-
Auswahl usw.). Sie bieten au3erdem die Vermittlung von Verbundausbildung, die Organisa-
tion von Veranstaltungen und andere allgemeinere Informationen an. Dies entspricht dem

Ergebnis der Online-Befragung.

Die Ausbilderinnen nutzten zur Zeit der Interviews fir einen Teil ihrer Auszubildenden die
Arbeitsagentur-MalRnahme BaE. Sie erhielten somit Elemente der vorgenannten Leistungen,
auch schulische Nachhilfe fiir die Auszubildenden und Prifungsvorbereitung, von einem Bil-
dungstrager. Sie schlossen allerdings aus, diese bei einem externen Dienstleister einkaufen

zu wollen.

Die Bildungstragerinnen bieten die meisten der oben genannten Unterstiitzungsleistungen
ihren beteiligten Betrieben kostenlos (da sie von Jobcenter oder Arbeitsagentur finanziert
werden) an. Sie konnten aber bestatigen, dass es vereinzelt Anfragen von Betrieben gab,

Dienste gegen Entgelt zu leisten.

Nach der Umfrage bei den Anbieterinnen und ihren Expertinnen bevorzugen die Betriebe
Einzeldienstleistungen bzw. Module (Kombination von Einzeldienstleistungen), nur wenige
nutzen einen monatlichen oder jahrlichen Festbetrag fur die Dienstleistungen. Die Betriebe
bevorzugen ihrer Meinung nach pauschale Honorare, vor allem eine erfolgsabhangige Be-

zahlung (z. B. bei der Auswahl der Bewerberinnen).

Die befragten Expertinnen der Beratungsfirmen, die externes Ausbildungsmanagement an-
bieten, fuhren dabei auch offentlich geférderte Einheiten durch. lhre Begriindung, nicht nur
Selbstzahlerprodukte anzubieten, ist, dass die Nachfrage nach entgeltlichen Dienstleistun-
gen flur die betriebliche Ausbildung bei den Betrieben noch zu klein sei, um sich davon

alleine zu finanzieren.
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Nach Auskunft der Ausbilderinnen wére unter bestimmten Bedingungen auch fir sie das
Angebot eines externen Ausbildungsmanagements reizvoll. Allerdings verhindern nicht nur
die Kosten, dass sie Dienstleistungen eines privatwirtschaftlich organisierten externen Aus-
bildungsmanagements in Anspruch zu nehmen. Die befragten Expertinnen der Betriebe er-
fullen selbst neben ihren Kernaufgaben (ein Unternehmen/Filialen zu leiten und mitzuarbei-
ten) alle Funktionen der Berufsausbildung in Personalunion. Sie lehnen Hilfe von auf3en ab,
weil sie glauben, sich die Dienstleistungen nicht leisten zu kénnen. lhrer Meinung nach ist
Hilfe von aul3en nur grof3en Unternehmen finanziell méglich. Weiterhin zweifeln die Betriebe
an den Kompetenzen der Anbieterlnnen. Die Ausbilderinnen erwahnten ebenso wie die An-
bieterinnen die Skepsis der Betriebe gegeniiber klassischen Sozialpadagoginnen, die ihrer
Meinung nach haufig die Dienstleistungen erbringen. lhrer Ansicht nach berlcksichtigen
Sozialpadagoglnnen zu wenig, dass Unternehmen aus wirtschaftlichen Interessen handeln
missen und die Auszubildenden in einem konkurrenzorientierten Umfeld agieren. Die Aus-
zubildenden bendtigten zwar Unterstitzung im ,sozialvertraglichen Durchsetzen ihrer Be-
dirfnisse”, aber sie mussten auch lernen, dass ,defensive Verhaltensmuster® in Form von
Ablehnung und Widerstand nicht automatisch hilfreich sind. Wéhrend der Interviews wurde
jedoch auch klar, dass das Annehmen und Einkaufen von Dienstleistungen von externen,
spezialisierten Fachkraften von den Ausbilderinnen teilweise auch als Kritik an ihrer eigenen

Leistungsfahigkeit interpretiert wurde.

Die Expertinnen der Betriebe wie auch die Anbieterlnnen von externen Dienstleistungen sind
sich einig, dass vor allem kleinere Betriebe die grof3ten Zweifel haben, dass die Fachleute
der Anbieterinnenseite qualifiziert genug sein kdnnten, um ihren Anforderungen gerecht zu
werden. Sie wirden sehr viel mehr Vertrauen in die Kompetenzen der Beraterinnen entwi-
ckeln, hatten diese Qualifikationen vorzuweisen, die sie fur die Ausbildung préadestinieren, z.
B. eine Berufsausbildung im Bereich der Kundenwiinsche, Erfahrungen als Ausbilderin,
lange Jahre Berufserfahrung im angebotenen Bereich u. a. m. Die Interviewpartnerinnen der
AnbieterInnenseite bestétigen, dass dies ein wichtiger Umstand in ihrer taglichen Beziehung

zu den Unternehmen ist.

Alle interviewten Expertinnen bestatigten, dass die oben genannten Ausfiihrungen verhin-
dern, dass Unternehmen h&ufiger die Dienstleistungen eines externen Anbieters annehmen.
Wirden diese Zweifel ausgerdumt, wirden die Ausbilderinnen gerne Leistungen von aul3en
nutzen, vor allem schulische Hilfe fiir ihre Auszubildenden und Hilfe bei der Auswahl geeig-

neter Auszubildender.

Die Beratungs-Expertinnen bestétigten die daraus resultierende Vermutung, dass die Be-
triebe bei externen Hilfen Fachleute mit ahnlicher Ausbildung wie die eigene praferieren. Die
Zusammensetzung ihres Kundenkreises werde auch durch die eigene Ausbildung beein-

flusst. So hat zum Beispiel Experte B eine Ausbildung zum Kfz-Mechaniker und seine Kun-
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den sind ,tendenziell mehr Betriebe aus der Kfz-Branche”. Ansonsten betreuen die Anbie-

terinnen nach Auskunft der Expertinnen Betriebe aus verschiedenen Branchen.

Alle Expertinnen sind sich in der Einschatzung einig, dass die vermeintlichen Kosten fir die
Dienstleistungen das grof3te Hindernis fur die Betriebe ist, die Dienstleistungen eines exter-
nen Ausbildungsmanagements einzukaufen. Die Anbieterlnnen versuchen diese Argumente
zu entkraften indem sie den zustandigen Entscheidungstragerinnen in den Betrieben vor-
rechnen, wie viel Zeit und damit Geld fur eine Ausbilderin durch die Aufgaben der betrieb-
lichen Ausbildung anfallen und wie viel Zeit und Geld sie sparen, wenn sie diese Aufgaben
nach aufen vergeben und sich ihren Kernaufgaben widmen kénnen. Durch die Konzentra-
tion auf die Kernaufgaben, d. h. produktiv fir das Unternehmen téatig zu sein, kénnen sie die
finanziellen Mittel fUr die externen Dienstleistungen und weitere Ertrage erwirtschaften. Den
Betrieben wird durch die Anbieterinnen vor Augen gefiihrt, dass ihr eigener Personal- und

Zeitaufwand hoher sein kann als die Kosten fir einen externen Anbieter.

Im Ergebnis kann man sagen, die Anbieterinnen missen ihre Glaubwirdigkeit durch fachli-
che und personliche Qualifikationen, vertrauensbildende MalRnahmen im persénlichen Kon-
takt und Erfolge bei der Erbringung der Dienstleistungen herstellen. Sie missen vor allem
Mitarbeiterinnen mit eigener Berufsausbildung, mit Ausbildererfahrung oder vergleichbaren
Berufserfahrungen vorweisen kénnen. Die schriftlich befragten Anbieterinnen setzen mogli-
cherweise deshalb vor allem Ausbilderinnen (78 %) als Fachkrafte ein. 33 % der Beratungs-
unternehmen beschéftigen auRerdem Lehrkréfte und Sozialpadagoglnnen. Weitere Profes-
sionen die zum Einsatz kommen sind: Psychologinnen, IT-Consultants, Trainerlnnen mit ent-

sprechenden Qualifikationen.

Die interviewten Expertlnnen sind sich weiterhin einig, dass ein grof3es Netzwerk an Kon-
takten notig ist, das alle Beteiligten mit einbezieht, um die Anforderungen der Betriebe an die
Anbieterinnen zu decken. Nach Meinung eines Experten der Bildungstrdgerinnen werden
Spezialisten gebraucht, die sich um alle Belange der Betriebe ,kummern® und ,die das, was
die Kammern und die Arbeitsagentur kdnnen, auch kdnnen und das, was dazwischen liegt

auch noch®.

Zu diesem Schluss kommt auch die wissenschaftliche Begleitung der JOBSTARTER-Pro-
jekte. In deren Ergebnissen zeigte sich gleichfalls, dass es entscheidend ist, welche Netz-
werkpartnerlnnen in die Dienstleistungen mit einbezogen wurden und ,dass insbesondere
die Zusammenarbeit mit Kammern, Kommunen und Schulen unabdingbar ist* (Becker,
C. et al. 2011, S. 59f). In den JOBSTARTER-Projekte waren somit die Bildungsdienstleis-
terlnnen besonders erfolgreich, die regional institutionell ,gut verortet waren“ (Becker, C. et
al. 2011, S. 59f).
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Wie sich gezeigt hat, gibt es externe Dienstleistungen fur die betriebliche Ausbildung verein-
zelt schon seit den 90er Jahren, sowohl als 6ffentlich geférdertes Projekt als auch mindes-
tens als marktorientierte Sparte eines Personalberatungsunternehmens und seit den 2000er
Jahren partiell als eigenstandige Unternehmensform unter der Bezeichnung externes Ausbil-

dungsmanagement.

Alle interviewten Expertinnen sehen den Bereich des externen Ausbildungsmanagements in
Zukunft wachsen. Die Mehrheit der Anbieterlnnen war sich sogar sicher, dass externes Aus-
bildungsmanagement ein grundlegender Bestandteil der Ausbildungslandschaft in der Bun-
desrepublik Deutschland werden wird, die Ubrigen fanden es zumindest winschenswert.
Ihrer Meinung nach muss sich nur noch die Perspektive der Betriebe verandern. Die Anbie-
terinnen leisten viel Uberzeugungsarbeit bei den Betrieben, dass sie sich durch die Entlas-
tung durch externe Dienste (z. B. bei Rekrutierungsmafinahmen) besser auf ihr Kerngeschaft
und ihre Kernaufgaben konzentrieren kénnen, um dort Ertrdge zu erwirtschaften und dass
professionelle Hilfe manchmal gunstiger sein kann als die Aufgaben selbst zu erledigen und
somit externe Dienstleistungen ein positives Preis-Leistungs-Verhaltnis haben kénnen.

Nach Meinung eines Experten der Bildungstradgerinnen kdnnten kleinere Betriebe finanzielle

%« erhalten. Nach

Unterstitzung durch den seit langer Zeit geforderten ,Ausbildungsmalus
diesem Malus mussten Betriebe, die nicht ausbilden, eine Abgabe entrichten. Dadurch lie-
Ren sich die Unterstitzungsleistungen eines externen Ausbildungsmanagements fir finanzi-

ell schwéchere Betriebe und leistungsschwache bzw. benachteiligte Jugendliche abgelten.

8.2 Erweiterte Definition externes Ausbildungsmanagement

Der Begriff des externen Ausbildungsmanagements hat (iber mehr als ein Jahrzehnt hinweg
eine enorme Wandlung durchlaufen. Fir das BIBB stand 2002 das Externe Ausbildungsma-
nagement .fur eine Reihe von unterschiedlichen Dienstleistungen fur die betriebliche Ausbil-
dung, die von einem externen Partner tibernommen werden. Beratung ebenso wie die orga-
nisatorische Unterstitzung flr Betriebe oder die Suche nach geeigneten Kooperationspart-
nern fur eine Verbundausbildung. Der Begriff beschreibt, dass externe Hilfe fur interne Aus-
bildung geleistet wird. Die Verantwortung fur Ausbildung bleibt im Unternehmen® (BIBB 2002,
S. 1829).

Fur ABT/WESTHOFF ,wirken Bildungstrager von auf3en in die Betriebe hinein, mit dem Ziel,
diese durch verschiedenste Dienstleistungen rund um die Ausbildung ... zu entlasten®
(Abt/Westhoff 2004, S. 38). ,Letztlich handelt es sich um die Externalisierung zuvor betriebli-

" Malus (lat.) = schlecht (Duden-Online, 07.06.2013). Hier gemeint als Abgabe, im Sinne von Zwangsabgabe fiir das
Nichtausbilden.
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cher Ausbildungsfunktionen an getrennte Dienstleister, in der Regel an Bildungstrager*
(Severing/Zeller 2005, S. 154).

LOEBE (2007, S. 5) konkretisiert die Dienstleistung neben einer kurz gefassten Definition:
~Externes Ausbildungsmanagement unterstitzt Betriebe in allen Fragen rund um die Ausbil-
dung. Das Leistungsspektrum reicht von MalRnahmen zur Betriebsorientierung tber admi-
nistrative und padagogische Unterstlitzungsangebote bis zur Organisation von Verbinden

und Netzwerken®.

KRENN/RUMPKER (2010, S. 7) gibt (siehe auch Kapitel 3.7) die umfassendste Definition

des externen Ausbildungsmanagement:

.Externes Ausbildungsmanagement bietet Betrieben umfassende Unterstltzungsleistungen rund

um das Thema Ausbildung mit dem Ziel, Betriebe zu entlasten und ihre Ausbildungskompetenz zu

entwickeln und zu férdern. Es unterstitzt Betriebe in allen Phasen der Ausbildung — von der Ein-

schatzung des kinftigen Fachkraftebedarfs, dem erfolgreichen Ausbildungsmarketing und der Be-

werberauswahl Uber die Zusammenstellung der Ausbildungsinhalte bis hin zur Organisation und

Planung von Priifungsvorbereitung und -ablauf. Es umfasst neben administrativen und organisato-

rischen Hilfen fiir kleinere und mittlere Betriebe z. B. auch Imagekampagnen fir Branchen. Auch

die Organisation von Lehrerpraktika oder Berufsorientierungsangebote fur Jugendliche an der

Schnittstelle Schule/Beruf kénnen Teil des externen Ausbildungsmanagements sein®.
Diese Begriffsbestimmung enthalt bereits Anséatze zur Erweiterung der bisherigen Definition.
Die Konzentration auf innerbetriebliche Berufsausbildung wird zugunsten einer Ausdehnung
auf die Schnittstelle von Schule zum Beruf und die Ausdehnung auf junge Menschen und
andere Institutionen der Berufsausbildung als potentielle Kundschaft aufgegeben. Wie die
Untersuchung gezeigt hat, besteht die Uberwiegende Mehrheit der Nachfragerinnen nach
externem Ausbildungsmanagement aus Betrieben, aber zu einem nicht unerheblichen Teil
auch aus anderen Kunden (Schulabgangerinnen, Eltern, Schulen, Kammern usw.). Deshalb

ist die Definition wohl begriindet.

Bei einem marktwirtschaftlich organisierten Geschaftsmodell ,Externes Ausbildungsmana-

gement” wird die Definition um die Zahlungsbereitschaft erganzt.

Externes® Ausbildungsmanagement fiigt dem dualen Konzept der Berufsausbildung ein
weiteres Strukturelement hinzu, die Dienstleistungsanbieterinnen. Damit wird es zum
Jrialen® Konstrukt, ahnlich dem der assistierten Ausbildung (Kapitel 4.2.3). Der Unterschied
ist neben der Zielgruppe die Finanzierung der Dienstleistungen durch die Ausbildungsbe-

triebe selbst, wie nachfolgende Abbildung verdeutlicht.

%2 Extern hebt darauf ab, dass Leistungen auferhalb der eigenen Organisation eingekauft werden“ (Armutat u. a. 2009, S. 21).
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Ausbildungs-
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Abbildung 106: Trialitét der Berufsausbildung mit externem Ausbildungsmanagement

Hier entsteht ein Dreiecksverhéltnis der Ausbildung zwischen Betrieb — Berufsschule und
dem Dienstleistungsunternehmen. Dabei bleibt die Verantwortung fur die Ausbildung im Be-
trieb. Das Unternehmen erhalt einen Pool an Unterstiitzungsleistungen durch diesen Anbie-

ter bzw. lasst Teile der Ausbildung von ihm durchfthren.

In der Praxis werden schon heute in den Modellversuchen triale Konzepte als Alternative zur
bisherigen dualen Férderung (Betrieb - Berufsschule — Bildungsdienstleisterin) diskutiert und
erprobt (Datenreport 2012, S. 233). Dabei entwickeln Tragerlnnen umfassende Dienstleis-
tungspakete fir individuelle Falle und je nach (einzelbetrieblichem) Bedarf. Allerdings sind
die Zielgruppe der assistierten Ausbildung die Jugendlichen. Die Zielgruppe eines externen
Ausbildungsmanagements sind die Ausbildungsbetriebe, die jungen Bewerberlnnen und ihre

Angehdrigen sowie Institutionen, wie in Kapitel 8.3.2 beschrieben.

Aus den Ergebnissen der theoretischen Uberlegungen und den empirischen Resultaten der
Umfragen und der Interviews lasst sich eine fiktive Grundstruktur ableiten, wie ein modell-
haftes, marktorientiertes Ausbildungsmanagement aufgebaut sein sollte, um am Markt er-
folgreich zu sein. Wie ein solches externes Ausbildungsmanagement aussehen kdnnte, wird

im nachsten Abschnitt vorgestellt.

8.3 Idealtypisches Design eines Geschaftsmodells externes
Ausbildungsmanagement

Die vorangegangen theoretischen und empirischen Teile dieser Dissertation werden in die-
sem Abschnitt gebiindelt und in ein idealtypisches Konstrukt transformiert. Grundlagen sind
die Schlussfolgerungen aus den Veranderungen auf dem Ausbildungsmarkt, die aktuellen
Rahmenbedingungen, die Stellung des Ausbildungsmanagements im Betrieb, die erkannten
Erklarungsansatze und die Ergebnisse der empirischen Forschung und der eigenen empiri-
schen Resultate. Sie bilden die Struktur eines neuen marktorientierten externen Ausbil-
dungsmanagements. Dabei verfolgt es marktwirtschaftliche Ziele, die nachfolgend dargestellt

werden.
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8.3.1 Ziele eines externen Aushildungsmanagements

Von den Zielen des urspringlichen externen Ausbildungsmanagement ausgehend, ,Unter-
stutzung und Entlastung ausbildender und ausbildungswilliger Betriebe, Entwicklung und
Forderung von Ausbildungskompetenz im Betrieb (Krenn/Rimpker 2010, S. 13), muss ein
privatwirtschaftlich organisiertes externes Ausbildungsmanagement seine Prioritdten erwei-

tern.

Wie alle Unternehmen in einer Marktwirtschaft muss externes Ausbildungsmanagement als
Geschaftsmodell seine Dienstleistungen anbieten, um Erldse bzw. Gewinne zu erwirtschaf-
ten, die zur Deckung der eigenen Kosten und zur Refinanzierung von eigenen Investitionen
existenziell sind. Die ,Mindestbedingung unternehmerischer Existenz ist die Vermeidung der
Vermogensauszehrung durch Dauerverluste und die Wahrung der Zahlungsfahigkeit. Lang-
fristig muss also gelten: Ertrage > Aufwendungen bzw. Einnahmen > Auszahlungen®
(Wohe/Doring 2010, S. 38). ,Ziel unternehmerischer Tatigkeit im marktwirtschaftlichen Sys-
tem ist es, durch planvolles Handeln einen Zustand zu erreichen, der Uber die Erfullung der
Mindestbedingungen hinausgeht* (ebd.).

Eine Gewinnerzielungsabsicht setzt im marktwirtschaftlichen Wettbewerb die ,Erforschung
der Kundenwiinsche und Anpassung des Leistungsangebotes an diese Winsche* voraus
Wohe/Doéring 2010, S. 37). Die Ziele des privatwirtschaftlich angebotenen externen Ausbil-
dungsmanagements sind deshalb ,konsequent bedarfsgerecht” auf die Betriebe auszurich-
ten (Krenn/Rumpker 2010, S. 8). Es sollen branchen- und regionalspezifische Angebote be-
reitgestellt und je nach Ausgangssituation im Betrieb individuelle und spezifische Unterstut-
zungsmalnahmen empfohlen werden. Ein sehr kundenorientiertes Ziel ist es, Dienstleistun-
gen rund um die Ausbildung bereitzustellen. Es handelt sich dabei vor allem um Dienstleis-
tungen fur die betriebliche Ausbildung, die Verantwortung fiir die Ausbildung bleibt dabei im
Betrieb. Die Ausbildungsverantwortlichen werden in der Durchfiihrung der betrieblichen Aus-
bildung unterstiitzt und/oder entlastet bzw. es werden im Betrieb potentiell Ausbildungskom-

petenzen entwickelt, geférdert und aufgebaut.

Daneben wird externes Ausbildungsmanagement aus Griinden der eigenen Humanressour-
cen soziale® und offentliche® Ziele anstreben. Nahere Ausfiihrungen dazu wiirden hier zu

weit fihren.

Die Zielgruppe wurde in der vorangegangenen Definition erweitert. Der nachfolgende Ab-

schnitt zeigt die Kundschaft eines externen Ausbhildungsmanagements auf.

% Gerechte Entlohnung, gute Arbeitsbedingungen, Mitbestimmung usw. (Wohe/Déring 2010, S. 70).
% Okologie, Kundeninteressen usw. (ebenda).
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8.3.2 Zielgruppen eines externen Ausbildungsmanagements

Zielgruppe des offentlich geforderten externen Ausbildungsmanagements waren vor allem
KM-Unternehmen (HEGA 2007, S. 3). Diese Zielgruppeneinschréankung wird fur ein Ge-

schaftsmodell externes Aushildungsmanagement aufgehoben.

,Handelte es sich zunachst vor allem um organisatorisch-administrative Hilfen fir kleine und mitt-
lere Unternehmen (KMU), so reicht das Angebot mittlerweile von Imagekampagnen fur Branchen
Uber die Mitwirkung bei der Ausbildungsplanung bis hin zur Organisation von Lehrerpraktika. Aber
nicht nur die Art der Angebote und die Bandbreite der Nutzer hat sich erweitert, auch die Reich-
weite, die dem externen Ausbildungsmanagement zugesprochen wird“ (Neumann/Sailmann 2007,
S. 31).

Aus den Erfahrungen der letzten Jahre lassen sich somit neue Zielgruppen fur das externe
Ausbildungsmanagement gewinnen. ,Waren die Unterstitzungsleistungen urspriinglich allein
fur Betriebe gedacht, richten sie sich jetzt an Unternehmensverbande und Betriebe, an Aus-
bildungspersonal und Auszubildende, an Schuiler und Schilerinnen, an Eltern und Lehr-
krafte* (Neumann/Sailmann 2007, S. 31). Die nachfolgende Abbildung zeigt die erweiterte
Zielgruppe eines Geschéaftsmodells ,Externes Ausbildungsmanagement®.

Externes
Ausbildungsmanagement
|
1 1
Unternehmen Junge Menschen Sonstige
und ihre Eltern

Kammern

Unternehmens- Geschaéfts- Personal-
inhaberin fuhrerin verantwortliche
Abteilungs-
leiterin

Verbande

Ausbilderin
Schulen

Auszubildende

Abbildung 107: Zielgruppen eines externen Ausbildungsmanagements

Die Abbildung zeigt, dass die Hauptzielgruppe die Unternehmen und deren innerbetriebliche
Ausbildung sind und bleiben. Von einfacher Informationsbereitstellung bis zu Ubernahme der
Aufgaben eines Ausbildungsleiters fir KM-Unternehmen werden Dienstleistungen fur diese
Adressaten entwickelt. Durch die Erweiterung der Zielgruppe auf junge Menschen, die eine
Ausbildung suchen oder absolvieren bzw. auf deren Eltern und auf weitere Akteure der dua-
len Berufsausbildung kénnen durch die Uberschneidungen der Konzepte und Prozesse
Synergieeffekte genutzt werden. Fir die vorliegende Arbeit bleiben die Unternehmen im Fo-

kus der Betrachtung.
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Die Angebotspalette eines externen Ausbildungsmanagements wird auf der Grundlage des

Forschungsstandes und der eigenen Untersuchung nachfolgend dargestellt.

8.3.3 Angebote eines externen Ausbildungsmanagements

Externes Ausbildungsmanagement bietet Unterstitzungsleistungen rund um die Ausbildung
an, fur Betriebe und Schulen ebenso wie flr Schulabsolventinnen und ihre Erziehungsbe-
rechtigten. ,Das Angebot erstreckt sich dabei Uber den gesamten Ausbildungszyklus®
(Dauser/Schulze 2007, S. 81).

Neben der Zielgruppe hat sich im Laufe der Entwicklung auch die Art der Angebote veran-
dert. Als Grundlage fir die Klassifizierung der Dienstleistungsangebote wurden die Intensi-
tatsstufen von NEUMANN/SAILMANN (2007, S. 35) und von KRENN/RUMPKER (2010, S.
9) verwendet und zusammengefiihrt. Die nachfolgende Abbildung zeigt die funf Dimensio-

nen, die Dienstleistungen eines externen Ausbildungsmanagements einnehmen kdnnen.

Durchfthrung

Unterstutzung

Vermittlung

Beratung

Information

Abbildung 108: Angebotspyramide externes Ausbildungsmanagement (Grundlage: Krenn/Rimpker 2010, S. 9
und Neumann/Sailmann 2007, S. 35)

Die Angebotspyramide vermittelt visuell die Intensitatsstufen der Zusammenarbeit. Die An-
gebote eines externen Ausbildungsmanagements lassen sich danach in Informations-, Be-

ratungs-, Vermittlungs-, Unterstiitzungs- und Durchfiihrungsdienstleistungen einteilen.

Nachfolgendes Dienstleistungsrad ist auf diesen fiinf Niveaustufen der Zusammenarbeit auf-
gebaut. Es zeigt die funf Dimensionen der Zusammenarbeit als Rad auf einem Kreisdia-
gramm liegend, das die Auspragungen von mdglichen Dienstleistungsangeboten eines
externen Ausbildungsmanagements wiedergibt. Dabei kann sowohl die Dimensionsebene

als auch die Dienstleistungsangebotsebene gedreht werden.

Da die Dienstleistungen nicht immer ausschliel3lich einer Kategorie der Dimensionsebene
zuordenbar sind und der Grad der Zusammenarbeit mit den Unternehmen von der Informa-

tion bis zur Durchfiihrung mdéglich ist (z. B. kann tUber Auslandsaufenthalte fur die Auszubil-
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denden informiert, beraten, vermittelt, unterstiitzt oder durchgefuhrt werden), wurde diese
Form der Darstellung gewahlt.
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Abbildung 109: Dienstleistungsangebote eines externen Ausbildungsmanagement

Das oben dargestellte Dienstleistungsdiagramm hat natdrlich nicht den Anspruch, alle
Dienstleistungen eines externen Ausbildungsmanagements abzubilden. Dafir sind diese zu
mannigfaltig und die Darstellungsmoglichkeiten hier zu begrenzt. Es enthélt eine erweiter-
bare und entwicklungsfahige Auswahl, die nicht naher erlautert werden muss. Sie wurden

aus verschiedenen Quellen und den eigenen Untersuchungsergebnissen zusammengestellt:

Quelle Jahr Seitenangabe
Staregio 2008 | S.69
Krenn/Rumpker 2010 S. 9, 14, 171, 23, 30, 35, 39, 42, 46, 47f
Neumann/Sailmann 2007 S. 36, 38f
Busse et al. 2005 | S.57f
Oberth et al. 2010 | S.45,S53
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Einzelne Mittel sind gedanklich nicht sofort zuganglich oder scheinen nicht dargestellt, des-

halb hier zwei relevante Ausfilhrungen dazu:

1. Unter Ausbildungsmarketing werden hier klassische Mal3nahmen des externen Personal-
marketings verstanden, vor allem Image-Werbung. Dazu gehdren das Erstellen von geeig-
netem Werbematerial fir die Ausbildung, z. B. Flyer, Filme usw., die Organisation eines Ta-
ges der offenen Tur, Betriebserkundungen usw. (vgl. Rastetter 1996, S. 112).

2. Die modernen Kommunikationsformen (Internet, Handy usw.) sind nicht ausdricklich ab-
gebildet, sind aber indirekt enthalten. Webgestitzte Angebote sind fast zu allen Dienstleis-
tungen moglich. Auf einer Online-Plattform kénnen Ausbildungsverantwortliche Informatio-
nen zur Planung und Organisation wie auch zu padagogisch—didaktischen Fragen der Aus-
bildung erhalten. Auszubildende kdnnen sich Uber Rechte und Pflichten informieren und/oder
fachspezifische Aufgaben l6sen. Ein Postverteilungssystem kann die Kommunikation und
den Austausch zwischen Betrieb, Auszubildenden und Dienstleistungsunternehmen intensi-
vieren. Ein solches ,Portal ermdglicht Ausbildungsverantwortlichen einen raschen Zugriff auf
situativ  erforderliche  Wissensbausteine, Checklisten und Handlungsanleitungen®
(Krenn/Rumpker 2010, S. 48).

NEUMANN (2007, S. 3) gliedert das Zielumfeld in folgender Weise:

¢ Angebote fiir Betriebe bzw. ausbildendes Personal (Auswahl geeigneter Ausbildungsbe-
rufe und Auszubildender, Strukturierung von Ausbildungsinhalten usw.)

e Angebote an der Schnittstelle Schule/Beruf (Berufsorientierung,
Informationsveranstaltungen, Betriebserkundungen, Imagekampagnen)

e Angebote flr Auszubildende (Uiberfachliche Kompetenzen)

e Angebote flr regionale Kooperationen (Initierung von Ausbildungsnetzwerken,

Organisation von Ausbildungsverbinden als Verbundmanagerin).

Hier gibt das Zielumfeld ein Raster zur Einordnung der Dienstleistungsangebote vor. Im oben
dargestellten Dienstleistungsdiagramm ist der Grad der Zusammenarbeit mit den Kunden

das Ordnungskriterium.

Bei allen Dienstleistungsangeboten eines externen Ausbildungsmanagements ,gilt es aller-

dings, den zentralen Erfolgsfaktor fur die Gestaltung von Angeboten zu berlcksichtigen,

namlich eine ,konsequente Bedarfsorientierung“ (Neumann/Sailmann 2007, S. 50). Neben

der inhaltlichen Ausgestaltung des Dienstleistungsangebotes sind somit auch marktorien-

tierte Grundlagen zu beachten:

e Konsequente Kundenorientierung unter Einbeziehung aller Kundengruppen (Busse et al.
2005, S. 58).

e Produktentwicklung in enger Kooperation mit den Kunden (Busse et al. 2005, S. 58).
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e umfassende Beratungsdienstleistungen (Busse et al. 2005, S. 58), die sich individuell an
den Bedurfnissen des zu beratenden Betriebes orientiert (Neumann 2007, S. 3f).

e kein Standardangebot, sondern ein differenziertes, modular strukturiertes Angebot, das
standig am Bedarf der Kunden entlang weiter entwickelt wird und flexibel auf individuelle
Bedarfe abgestimmt werden kann (Busse et al. 2005, S. 58).

¢ maldgeschneiderte Bildungskonzepte, die von der Bedarfsanalyse Uber die Auswahl der
Bewerberlnnen, die Organisation und Durchfihrung bis hin zur Evaluation alle Schritte
umfasst (Busse et al. 2005, S. 58).

o alle Bildungsdienstleistungen kénnen aus einer Hand bezogen werden (Busse et al.
2005, S. 58).

e der Bildungsdienstleister halt dafur alle organisatorischen und personellen Kapazitaten
fur das Angebot vor (Busse et al. 2005, S. 58).

e Die personellen Kapazitaten werden im n&chsten Abschnitt naher betrachtet.

8.3.4 Personal eines externen Ausbildungsmanagements

Fur die verschiedensten Problemlagen und Unterstiitzungsleistungen eines externen Ausbil-
dungsmanagements werden unterschiedliche Kompetenzen und Fahigkeiten bei den Mitar-
beiterinnen des Bildungsdienstleistungsunternehmens vorausgesetzt. Das zeigt die Zusam-
mensetzung des Personals der Anbieterlnnen eines externen Ausbildungsmanagements aus

verschiedenen Fachrichtungen (Kapitel 7.5.6.).

Diese idealtypische Musterorganisation setzt deshalb auf ein interdisziplinares Dienstleis-

tungsteam:

e Ausbilderinnen aus den zu betreuenden Ausbildungsberufen.

o Lehrkrafte zur Unterstiitzung bei der Prifungsvorbereitung und der schulischen Nach-
hilfe.

e Sozialpddagoglnnen (mit Berufsausbildung, um die Bedenken der Betriebe zu
bertcksichtigen) fur Mediations- und Betreuungsaufgaben.

e Trainerlnnen mit dem Schwerpunkt Coaching, die Ausbilderinnen und Auszubildende
schulen und beraten. Sie sollten mdglichst selbst Ausbilderinnen sein.

e Psychologlnnen, um auch benachteiligten Gruppen gerecht zu werden.

e IT-Consultants fur die angewandte Ausbildungssoftware, die vor Ort die Software

installieren, betreuen und pflegen.

Daruber hinaus wird immer wieder diskutiert, ,welche Kompetenzen ein Berater mitbringen
misse. Auf jeden Fall misse er Branchenkenntnisse besitzen. Darlber hinaus sollte er
Fachkenntnisse haben, im idealen Fall hat er in dem Bereich gearbeitet.” (BIBB 2002, S. 29)

Das Personal muss daher hohe Fachkompetenz (Fachwissen aber auch Uber Berufsausbil-
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dung und Unternehmensablaufe usw.) aber auch Sozialkompetenz (Kommunikationsfahig-
keit, Motivationsfahigkeit, Kooperations- und Teamfahigkeit usw.), Methodenkompetenz (der
entsprechenden Techniken, zur Diagnose von Problemen, der Didaktik des Lernens usw.)
und Personlichkeitskompetenz (auf berufliche Erfahrung gestitztes Selbstbewusstsein,
Flexibilitat, analytisches Denken, Kreativitat usw.) einbringen (Mudra 2004, S. 283ff; Busse
et al. 2005, S. 104f). Das bedeutet, die in den Betrieben eingesetzten Mitarbeiterinnen mus-
sen flexibel, serids, professionell und individuell auf die Winsche der Ausbildungsbetriebe
eingehen und bendétigen dazu einschlagige Berufserfahrung. Es ist eine Verbindung

zwischen betriebswirtschaftlichen und padagogischen Kompetenzen erforderlich.

Die Mitarbeiterinnen bedtrfen auBerdem einer hohen Bereitschaft mit der Zielgruppe zu ar-
beiten und sich auf die Bedurfnisse der Betriebe (durch z. B. Besichtigung der Ausbildungs-
platze, Eindenken in die Berufe/Prozesse) und der Auszubildenden (d. h. die Zielgruppe
kennen und moégen, sich in die Lebenswelt eindenken wollen) einlassen zu kdnnen. Zusatz-
lich braucht es fundierte Kenntnisse von Ausbildungsrahmenregelungen und Ausbildungs-

ordnungen etc.

Der HRM-Ansatz (siehe Kapitel 3) findet hier sowohl in Bezug auf die Ausbildungsverant-
wortlichen in den Nachfragerunternehmen wie auch auf die Auszubildenden und das eigene
Personal die entsprechende Anwendung. NEUBERBER (1997, S. 38) identifizierte Bera-

tungsfirmen als Interessenten an einem HRM-Ansatz:

~Wenn von verschiedenen Seiten das Feld vorbereitet ist (Fachpresse, Bestseller, Wissenschaft),
koénnen sie die aktuellen Problemldsungen anbieten. Dazu missen sie Kompetenz nachweisen und
gegenuber Konkurrenten aus den eigenen Reihen Wettbewerbsvorteile haben (weshalb, Auftreten,
Prasentation, Referenzen, Verodffentlichungen wichtig sind)“.

Vorbereitet ist das Feld flr ein Geschéaftsmodell des externen Ausbildungsmanagements
ausfihrlich. Es wurde tdber mehr als ein Jahrzehnt durch die Fachliteratur diskutiert bzw.
durch die Modellprojekte und ihre wissenschaftliche Begleitung analysiert und es halt aktu-
elle Problemldsungen fiir das Ausbildungsmanagement der Betriebe vor. Die entsprechen-
den Kompetenzen weisen sie durch ihre professionellen und qualifizierten Fachkrafte und
Konzepte nach. Desweiteren befindet sich das externe Ausbildungsmanagement in einem

Netzwerk von Akteuren und Institutionen der Berufsausbildung, die es zu koordinieren gilt.

8.3.5 Partnerinnen eines externen Ausbildungsmanagements

Wie alle Expertinnen in den Interviews betonten, ist ein fundiertes und funktionierendes
Netzwerk wichtigstes Werkzeug eines externen Dienstleisters. Denn der Anbieter externen
Ausbildungsmanagements ,bewegt sich ... in einem vielschichtigen Beziehungsgeflecht, das

den Orientierungsrahmen fir seine Aktivitaten vorgibt“ (Busse et al. 2005, S. 56).
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Dieses Netzwerk wird nachfolgend dargestellt:

{ Auszubildende } [Berufsschule 1

by

Betrieb Dienstleistung
ﬁ

[ Arbeitsagentur J

Abbildung 110: Netzwerk eines externen Ausbildungsmanagements (in Anlehnung an Busse et al. 2005, S. 56)

Ist der Betrieb Kunde des externen Ausbildungsmanagements, so besteht eine direkte
Kooperationsbeziehung zwischen dem Dienstleistungsunternehmen, das externes Ausbil-
dungsmanagement anbietet und dem Betrieb, der seine Dienstleistungen in Anspruch nimmt.
Das Unternehmen erhélt die Dienste gegen ein angemessenes Entgelt. Zu den Ubrigen
Akteuren (Berufsschule, Arbeitsagentur, Kammern, Auszubildender) hélt das Dienstleis-
tungsunternehmen Kontakt bzw. sind sie Ziel des Auftrages oder es fuihrt mit ihrer Hilfe den
Auftrag des Kunden durch. In anderen Szenarien kdnnen diese Netzwerkkontakte selbst zu

Kunden werden.

Wer die Dienstleistungen eines privatwirtschaftlich angebotenen externen Ausbildungsma-

nagements finanziert, ist Thema des nachfolgenden Abschnittes.

8.3.6 Finanzierung eines externen Ausbildungsmanagements

Dass die Unternehmen fur externe Unterstitzungsleistungen fir ihre Berufsausbildung selbst
bezahlen, ist bisher in Deutschland nicht tblich. Die traditionelle Kostenteilung in der Berufs-
aushildung erfolgt zwischen Betrieb und Staat. Der Betrieb tragt die Kosten der fachprakti-
schen Ausbildung und der Staat Gibernimmt die anfallenden Kosten fur die fachtheoretische
Ausbildung (Becker 2005, S. 178). Daran schlief3t sich die Frage nach der Finanzierung der
externen Dienstleistungen fur die innerbetriebliche Ausbildung an. Folgt man der konventio-
nellen Kostenteilung, wirden die Kosten fiir die Dienstleistungen eines externen Ausbil-

dungsmanagements dem Unternehmen zufallen.
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Die Berufsausbildung gehért wie die betriebliche Weiterbildung® zur Personalbildung im en-
gen Sinn (siehe Kapitel 3.2.3). Es gehort zum Qualitditsmanagement eines modernen Betrie-
bes, seine Arbeitnehmerinnen auf betriebliche Weiterbildungsmafinahmen zu senden, um an
Neuerungen und Veranderungen der modernen Produktions- und Unternehmensprozesse
teilzuhaben. Die Unternehmen tragen die Kosten fiir die Weiterbildung ihrer Beschaftigten,
»,durch Umlagen oder Beitrage an Fonds und durch den Ausfall produktiver Arbeitszeit der
Teilnehmenden. Gegenzurechnen sind Zuschisse oder finanzielle Zuwendungen fur Weiter-
bildung, zum Beispiel durch den Staat, die EU oder Stiftungen“ (Datenreport 2013, S. 311).
2011 beteiligten sich 53 % der Unternehmen an betrieblichen Weiterbildungsmalnahmen fir
ihre Mitarbeiterinnen und finanzierten diese (Datenreport 2013, S. 304). Die Finanzierung
der Weiterbildungsprozesse konnte Vorbildcharakter fiir die Kostendeckung der Dienstleis-

tungen eines externen Ausbildungsmanagement sein.

Die EinfGhrung einer Umlagefinanzierung (,Ausbildungsmalus®) der Ausbildung ist sehr um-
stritten, sollte sie dennoch eines Tages eingefiihrt werden, kénnten die Geldbetrage auch fur

Leistungen eines externen Ausbildungsmanagements verwendet werden.

Bisher gibt es noch wenig Akzeptanz und Aufgeschlossenheit bei den Betrieben, die Kosten
dafiir selbst zu zahlen, potentiell bei Kleinst- und Kleinbetrieben auch nur wenig finanziellen
Handlungsspielraum dafir. Allerdings sind die Ertrage und Nutzen einer erfolgreichen Be-
rufsausbildung mit Hilfe externer Unterstitzungsleistungen auch langerfristig zu betrachten
und nicht immer geldwertmafig leicht zu erfassen. Deshalb ist eine Gegenrechnung von
Kosten und Nutzenerwagungen schwierig und Teil der Uberzeugungsarbeit, die die Bera-
tungsunternehmen zu leisten haben. Immerhin missen die Unternehmen wertvolle finanzi-
elle Ressourcen fur einen nicht immer garantierbaren Erfolg aufbringen. Hier kdnnte der
Staat weitere Anreize schaffen, die den Nutzen von externem Ausbildungsmanagement un-
terstreichen und die Kosten-Nutzen-Analyse fur den Betrieb verbessern. Anstelle von teuren
Offentlichen Unterstitzungsprogrammen konnte man die Unternehmen durch steuerliche
Anreize und Erleichterungen fordern und damit die Investition in Ausbildung honorieren. Dies
wirde die Unternehmen unabhangiger von staatlichen Forderprogrammen machen und

einen belohnenden Charakter fir die ausbildenden Betrieben bedeuten.

Die Untersuchungen zeigen aber, dass es auch zahlungsbereite Betriebe gibt und dass es
Betriebe gibt, die Dienstleistungen von EXAM zunehmend als Selbstzahler in ihr betriebli-
ches Personalentwicklungsportfolio“ ibernehmen (Andresen 2004, S. 74). Dabei sollte das
Angebot nach den Erfahrungen der Anbieterinnen in Einzeldienstleistungen oder Modulen
angeboten und abgerechnet werden. Eine erfolgsorientierte Bezahlung kommt den Betrieben

entgegen, dadurch ware das Preis-Leistungsverhaltnis fir die Betriebe stimmig. Dabei soll-

% Betriebliche Weiterbildung = ,der Teil der beruflichen Weiterbildung, der vom Unternehmen durchgefiihrt und/oder veranlasst
und finanziert wird“ (Becker 2005, S. 186)
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ten die Anbieterlnnen ihre Preise so kalkulieren, dass diese auch fir Kleinst- und Kleinunter-

nehmen erschwinglich sind, um keine Kauferinnengruppe auszuschliel3en.

Die Entwicklung der Finanzierung eines Geschaftsmodells externes Ausbildungsmanage-
ment fur die betriebliche Ausbildung ist noch weitgehend offen. Grundlegende Vorausset-
zung ist nach allen durch diese Arbeit gewonnen Erkenntnisse, dass ein Umdenken auf Sei-
ten der Unternehmen stattfindet (BIBB 2002, S. 29). Sollten sie den Nutzenvorteil eines ex-
ternen Ausbildungsmanagements erkennen, kdnnten die Kosten fir externe Dienstleistungen

in Zukunft aus dem Nutzengewinn heraus selbst getragen werden.

Fir Kleinst- und Kleinbetriebe, die keine finanziellen Ressourcen fiir externe Dienstleistun-
gen bilden kdénnen, kdénnte die Nutzung eines externen Ausbhildungsmanagements in Verbin-
dung mit einer Verbundausbildung die Losung sein (M6hring-Lotsch 2008, S. 130). Die Aus-
bildungskosten fur den einzelnen Betrieb einschlie3lich der externen Dienstleistungen redu-
zieren sich durch eine Ausbildung im Verbund, damit verbessert sich sein Kosten-Nutzen-
Verhaltnis fur die Berufsausbildung (Méhring-Lotsch 2008, S. 130f).

BUGGENHAGEN (2001, S. 12) ist davon Uberzeugt, dass grundsatzlich ein Finanzierungs-
konzept bendtigt wird, ,das in partnerschaftlicher Zusammenarbeit erstellt werden sollte. Der
Grundsatz der Wirtschaftlichkeit fir beide Unternehmen steht dabei im Vordergrund. Die bis-
herigen Erfahrungen zeigen deutlich, dass ein tUberzeugendes Angebot mit nachweislich

wirtschaftlichen Effekten flur das Unternehmen von diesen auch finanziert werden kann“.

Die Qualitat der Dienstleistungen kann dabei einen entscheidenden Beitrag leisten, die Kun-

den vom Nutzen der Dienste und der Ubernahme der Kosten dafiir zu tiberzeugen.

8.3.7 Qualitatssicherung

MUDRA definiert Qualitat im Bildungsprozess als die ,Erfullung von Anforderungen® (2004,
S. 405; vgl. auch Scholz, H. 2008, S. 9). Daraus lasst sich fur ein externes Ausbildungsma-
nagement folgern, dass die Erfullung der Anforderungen eines nachfragenden Betriebes
schon Auskunft Uber die Qualitat der Leistung gibt. Werden die vom Ausbildungsbetrieb an
die Unterstitzungsleistungen eines externen Ausbildungsmanagements gestellten Anforde-
rungen in Sinne des Betriebes sehr gut erfillt, so handelt es sich um eine gute Qualitat der
Dienstleistung. Dabei sind natirlich die Anforderungen gesetzlicher Bestimmungen (z. B.
Datenschutz) zu bertcksichtigen (Mudra 2004, S. 405). ,Der nachhaltige Erfolg einer Orga-
nisation wird durch ihre Fahigkeit erreicht, die Erfordernisse und Erwartungen ihrer Kunden
und sonstiger interessierter Parteien langfristig und in ausgewogener Weise zu erfullen® (DIN
2009, S. 6). “Die Beurteilung durch den Kunden ist das entscheidende Mal fur Qualitat
(Becker 2011, S. 188). Die Qualitat ist somit keine vorgegebene Groflde, ,sondern resultiert

aus der Summe der unterschiedlichen Erwartungen, Wiinsche und Bewertungen der Kun-
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den® (Scholz, H. 2008, S. 9). Dies bedeutet, Kundenorientierung und Kundenzufriedenheit

sind oberstes Kriterium fur die Qualitat eines externen Ausbildungsmanagements.

,Die Qualitdtssicherung umschreibt den Abgleichungsprozess zwischen Produkt bzw.
Dienstleistung und den gestellten/definierten Anforderungen mit dem Ziel, Ubereinstimmun-
gen herbeizufihren® (Mudra 2004, S. 406). Die Organisation dieser Prozesse findet im Qua-
litatsmanagement statt (Mudra 2004, S. 406). Die Kriterien fur die Gute der betrieblichen Bil-

dungsarbeit finden sich in der nachfolgenden Tabelle:

Funktionalitét, Modernitat, Asthetik
Pinktlichkeit, Prazision bei der Ausfuihrung, Einhaltung von Zusagen
Eingehen auf Kunden-/Teilnehmerwiinsche, Bereitschaft fir Innovationen

Aktualitat der Kenntnisse und Fertigkeiten, Erfahrungen, Einsatz moderner Methoden,
Verfugbarkeit und Vermittlung von Schlusselqualifikationen, Flexibilitat, Zugriff auf Netz-
werke

Hoéflichkeit, Offenheit, Empathie

Einschéatzung der Leistungsfahigkeit durch AuBenstehende, Angebotsbreite und -tiefe
Datenschutz, ggf. Unfallschutz (z. B. bei Outdoor-MaRnahmen)

Klarheit der Informationen, Aktualitét, Zugriffsméglichkeiten

Erforschen der Kundenwiinsche, Einstellung auf Nachfragetrends

Tabelle 50: Qualitatsstandards der betrieblichen Bildungsarbeit (Mudra 2004, S. 407)

Aus der Tabelle ergibt sich, dass die technische und raumliche Ausstattung ebenso einen
Faktor der Qualitat darstellt, wie Zuverlassigkeit und Aufgeschlossenheit der DienstleisterIn-
nen. Die Kompetenzen werden nachgewiesen durch die Aktualitdt des Wissens und der
Methoden wie auch durch die berufliche Erfahrung, die Dienstleistungsunternehmen und

deren Fachkraft vorweisen konnen.

Wie oben beschrieben, wird der Erfolg der Dienstleistungen durch die Kundenzufriedenheit
erfasst. Kundenzufriedenheit soll hier als Qualitatskriterium vorerst auch gentigen. Um die
Bewertung der Dienstleistungen im Sinne der angefuihrten Kriterien durch die Kunden erfas-
sen zu konnen, werden z. B. Kundenbefragungen schriftlich und mindlich eingeholt (Mudra
2004, S. 395).

Die oben genannten Kriterien gelten ausnahmslos auch fur ein externes Ausbildungsmana-
gement. Ergdnzend sollen hier noch einige Kriterien angefuigt werden, die sich im Laufe die-

ser Arbeit herauskristallisiert haben.
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Das Angebot soll den Betrieben langfristig zur Verfligung stehen.

Das Angebot soll alle Bereiche und Personen der betrieblichen Ausbildung er-
fassen.

Das Angebot soll Aushilderinnen im Betrieb von Aufgaben entlasten oder ihnen
beratend zur Seite stehen. Es soll die Auszubildenden bei der erfolgreichen
Absolvierung der Berufsausbildung unterstiitzen. Die Verantwortung fiir Ausbil-
dung bleibt im Betrieb.

Das Angebot soll mdglichst vielféltige Dienstleistungen enthalten.

Das Dienstleistungsunternehmen muss Kontakte zu allen wesentlichen Akteuren
der Berufsausbildung in der Region pflegen.

Die Dienstleistungen sollten mdglichst alle bei einem Anbieter zur Verfiigung
stehen

Die Dienstleistungen sollten sich nicht auf einen Ausbildungsabschnitt be-
schranken (z. B. Berufsvorbereitung, Prifungsvorbereitung usw.)

Tabelle 51: Kriterien fur die Qualitat der Dienstleistungen

Weiter soll die Qualitdtsbeschreibung nicht gehen, da hier erst gesonderte Untersuchungen
durchgefihrt werden mussten. Tiefergehende Ausfiihrungen zur Qualitatserfassung und de-
ren Evaluationsmaflinahmen wirden hier zu weit fuhren. Kundenzufriedenheit zu erreichen
ware wohl die Hauptgrundlage fir das langerfristige Bestehen eines Dienstleistungsunter-

nehmens fir externes Ausbildungsmanagement.

Im Zuge der Globalisierung ist externes Ausbildungsmanagement nicht auf Deutschland be-

schrankt. Der ndchste Abschnitt stellt nur einen kurzen Exkurs dar.

8.4 Externes Ausbildungsmanagement als Exportgut

Spéatestens seit der Eurokrise und dem damit verbundenen weiteren Anstieg der Jugend-

arbeitslosigkeit in anderen europaischen Landern blicken viele Krisenlander bei der Berufs-

bildung ihrer jungen Menschen auf Deutschland. Die Verkniipfung von Theorievermittlung in
der Berufsschule und praktischer Anwendung im Betrieb hat die duale Berufsausbildung des

deutschen Bildungssystems zu einem internationalen Leitbild gemacht (Datenreport 2013, S.

430). Als abschlieBender Aspekt werden deshalb auch die Méglichkeiten eines externen

Ausbildungsmanagements im internationalen Dienstleistungsgeschéft fir Berufsausbildung

kurz angesprochen. Dabei werden vier Tatigkeitsfelder thematisiert:

e Deutsche Unternehmen bilden auslandische Jugendliche in Deutschland aus, um sie
dann in ihren internationalen Zweigstellen einzusetzen. Denkbar waren Deutsch- bzw.
Englischkurse sowie sozialpéadagogische Betreuung und Begleitung wahrend des Auf-
enthaltes und Nachhilfe fur die Berufsschule.

o Mit weltweiter geschaftlicher Betétigung und Investition deutscher Unternehmen steigt
auch deren Nachfrage nach qualifizierten Fachkraften im Ausland. Deutsche Unterneh-

men mit auslandischen Zweigstellen oder Tochtergesellschaften wollen dabei nicht auf
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ausgebildete Fachkrafte verzichten und bilden geeignetes Personal im jeweiligen Land
nach deutschem Vorbild aus (Beispiel Siemens). Das eroffnet Beratungs- und Dienst-
leistungsmoglichkeiten fur deutsche Anbieterinnen.

e Deutschland exportiert Maschinen und Hightech-Produkte, deren Bedienung, Produk-
tion, Vermarktung gut ausgebildete Fachkrafte im Ausland zwingend voraussetzt (siehe
auch Ddring/Scharrer 2006, S. 12). Lokale Unternehmen im Ausland suchen die Unter-
stiitzung deutscher Dienstleistungsunternehmen, die ihnen helfen, notwendige Kompe-
tenzen daflr auszubilden.

e Junge arbeitslose Fachkrafte und Ausbildungsinteressierte aus EU-Landern erwarten
sich mehr Beschaftigungsmoglichkeiten mit einer dualen Berufsausbildung aus

Deutschland und benétigen Informations-, Beratungs- und Vermittlungsdienste.

Die Internationalisierung der Berufsbildung wird durch das BMBF geférdert. ,Auf dem globa-
len Bildungsmarkt haben sich deutsche Berufsbildungsdienstleistungen zu begehrten
Exportwaren entwickelt* (BBB 2013, S. 122). Die Initiative IMOVE® bietet dafiir sowohl deut-
schen Anbietern als auch auslandischen Nachfragern von Bildungsdienstleistungen ver-
schiedene Serviceangebote an, um Bildungsdienstleistungsunternehmen bei der Planung
und Realisierung ihres Auslandsengagements zu unterstiitzen (z. B. Marktstudien zu be-
stimmten Lander). Gefordert werden auch in Deutschland tatige Unternehmen der Privatwirt-
schaft (BBB 2013, S. 122). Weiterhin hat Deutschland mit anderen L&ndern staatliche
Kooperationsvertrdge in der Berufsausbildung geschlossen, seit 2012 z. B. mit Spanien
(BBB 2013, S. 110).

Die Bildungsdienstleistung kann dabei in Deutschland oder in Form von Fernunterricht, E-
Learning, Zweigniederlassungen oder Joint Venture mit nationalen Organisationen gesche-
hen (Doring/Scharrer 2006, S. 12).

Weitere Ausflihrungen sind zuklnftigen Recherchen und Untersuchungen vorbehalten. Hier
soll nur das Potential eines neuen Geschéaftsmodells fir externes Ausbildungsmanagement
im Hinblick auf die Europdisierung der Berufsausbildung und dariber hinaus auch auf inter-

nationaler Ebene verdeutlicht werden.

Das nachfolgende Kapitel wird zum Schluss noch einmal die Erkenntnisse der vorliegenden

Arbeit zusammenfassen.

% International Marketing of Vocational Education
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9 Schlussbetrachtung

Die Globalisierung erfasst immer mehr auch den deutschen Arbeitsmarkt und der internatio-
nale Wettbewerb zwingt die Unternehmen bei der Sicherung des Fachkraftebedarfs zu un-
gewohnlichen MalRnahmen. Damit gewinnt das Berufshildungssystem der Bundesrepublik
Deutschland weltweit immer mehr an Bedeutung. Mehr als je zuvor wird der Wettbewerbs-
vorteil der deutschen Wirtschaft in der Leistungsstéarke, der Integrationsfahigkeit, dem hohen
Qualifikationsniveau und dem Einfallsreichtum des Berufsbildungssystems gesehen. Zu

dieser Innovationskraft zahlt inzwischen auch das externe Ausbildungsmanagement.

Die Modellversuche der Bundesregierung haben gezeigt, dass die Ausbildungsbereitschaft
der Betriebe durch Unterstiitzungsangebote von auf3en erhdht werden konnte. Die verschie-
denen Ergebnisse verdeutlichen, dass ausbildende Betriebe inzwischen ein grol3es Bedirf-
nis nach Dienstleistungen fir die betriebliche Ausbildung haben. Externes Ausbildungsma-
nagement scheint dabei ein sinnvolles Instrument zu sein, die Ausbildungslandschaft in
Deutschland zu erganzen ohne den innovativen Charakter der BIBB-Malinahmen zu beein-
trachtigen.

Die Reformen und der Wandel der Berufsausbildung werden auch weiterhin die klare Ver-
antwortlichkeit der Wirtschaft als Trager der betrieblichen Berufsausbildung nicht in Frage
stellen. Die Unternehmen profitieren schlie3lich von der Rekrutierung eigener Fachkrafte

durch Ausbildung und erwirtschaften langfristig ihre Gewinne mit ihnen.

Die vorliegende Arbeit hat gezeigt, dass ein Bedarf an externem Ausbildungsmanagement
existiert. Nach Einschatzung der Anbieterlnnen eines EXAM fehlt den Betrieben nur noch die
Einsicht, dass man flr qualitativ hochwertige Dienstleistungen auch die Finanzierung selbst
tibernehmen muss. Und obwohl entgeltliche Dienstleistungen fir die Berufsausbildung in der
Ausbildung in Deutschland keine Tradition haben, beweist die vorliegende Arbeit, dass
EXAM ein Instrument der betrieblichen Ausbildung ist, das bereits Wirkung gezeigt hat. Es
wurde aufRerdem nachgewiesen, dass es Zahlungsbereitschaft und damit eine ausbaufahige
Nachfrage nach Diensten eines marktorientierten externen Ausbildungsmanagement bei den
Ausbildungsbetrieben gibt. Es hat sich auch gezeigt, dass die Entwicklung zur Wissens- und
Informationsgesellschaft vor allem Dienstleistungsunternehmen sensibel fir ein EXAM

werden lasst.

Externes Ausbildungsmanagement erdffnet den Betrieben wirtschaftlich und padagogisch
neue Chancen im Wettbewerb um die Fachkrafte der Zukunft und den besonderen Heraus-
forderungen einer veranderten Ausbildungslandschaft. Eine Professionalisierung der
Dienstleistung durch Privatisierung kénnte den Unternehmen eine héhere Ausbildungspro-

duktivitat zugutekommen lassen.
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Externes Ausbildungsmanagement als marktgangiges Geschéaftsmodell, das viele Unter-
nehmen als Wachstumsbranche der Zukunft ansehen, ist somit Teil der entstehenden Infor-
mations- und Dienstleistungsgesellschaft. Junge Branchen wie das externe Ausbildungsma-
nagement sind Markte, die aus neuen Konsumentenbedurfnissen, technologischen, struktu-
rellen und demografischen Entwicklungen oder Kostenverschiebungen entstehen. Einige
typische Rahmenbedingungen und Gestaltungsempfehlungen wurden hier vorgestellt. In-
wieweit sie sich bewahren werden die Zukunft und kinftige Untersuchungen zeigen. Eine
Verschrankung von Aus- und Weiterbildung ist im externen Aushildungsmanagement durch
die Bildung und Beratung von jungen Menschen und ausgebildetem Fachpersonal vorgege-
ben. Dabei ist eine regionale institutionelle Verortung durch intensive Netzwerkarbeit offen-
sichtlich unabdingbar.

Die vorliegende Untersuchung hat dazu beigetragen, einige Forschungsliicken zu schlie3en
und externes Ausbildungsmanagement als Geschaftsmodell zu konkretisieren und ein Stiick
weit zu strukturieren. Die untersuchten Ansatzmdglichkeiten weisen auch Schwachpunkte
auf, die weiterfihrenden Untersuchungen vorbehalten sind. Neben all den Erkenntnissen
sind im Rahmen der Untersuchung aber auch eine Reihe potenzieller Anschlussfragen ent-
standen, die weiteren empirischen Forschungsbedarf aufzeigen:

e Welche Betriebe kénnen sich EXAM leisten?

¢ Welche Finanzierungsmdglichkeiten gibt es, damit die Ausbildungsbetriebe sich EXAM
leisten kbnnen?

¢ Welche Qualitatsstandards gelten fur ein EXAM?

e Ist durch EXAM eine hohere Ausbildungsproduktivitat moglich?

e Wie sieht eine differenzierte Kosten — Nutzen Analyse eines EXAM fir den
Ausbildungsbetrieb aus?

e Zu welchem Ergebnis k&dme eine detaillierte Branchen- bzw. Marktanalyse fur ein markt-

orientiertes Externes Ausbildungsmanagement?

Die Studie misste wiederholt werden, um festzustellen, inwieweit sich die Einstellung zu
einem externen Ausbildungsmanagement und die Zahlungsbereitschaft der Betriebe Uber
eine Zeitschiene hinweg veréndert. Die vorliegende Befragung kann als Benchmarking fur

zukunftige Befragungen fungieren.

Fazit der vorliegenden Arbeit ist, dass der Bedarf fur ein Geschaftsmodell externes Aus-
bildungsmanagement bereits heute gegeben ist und nach Meinung der Experten sich in Zu-

kunft erhdhen und erweitern wird.
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Die Darstellungen sind den jeweiligen Projektbeschreibungen entnommen.

Neue Wege in die duale Bildung — Heterogenitat als Chance fiur die Fachkrafte-
sicherung

1. ,Heterogenitat und Ausbildung in Migrantenbetrieben der Metropolregion Rhein-Neckar: Chancen
und Herausforderungen der Fachkrafteentwicklung in einem durch Vielfalt gepragten Umfeld* —
Interkulturelles Bildungszentrum Mannheim gGmbH (ikubiz)

2. Assistierte betriebliche Ausbildung benachteiligter junger Menschen mit und ohne
Migrationshintergrund in kleinen und mittleren Unternehmen® der Zukunftsbau GmbH in Berlin

3.  MehrWERTFachkraft - flexible Coaching- und (Fort-)Bildungsmodule fir KMU zur Sicherung und
zum Ausbau des Fachkréaftepotenzials, EJSA Rothenburg gGmbH

4. AnHand - Ausbildungsnetzwerk Handgemacht in der Stadteregion Aachen

5. ,Ausbildungs-Navigator®: Verzahnungsmodell Finsterwalde. Férderung von passgenauen Wegen
von heterogenen Jugendlichen in regionalen Wirtschaftsbranchen als Beitrag zur Fachkréafte-
sicherung fir KMU* der Entwicklungsgesellschaft Energiepark Lausitz GmbH

6. ,Heterogenitat in Berufsorientierung und Ausbildung® der Arbeitsgemeinschaft selbststandiger
Migranten e.V. in Hamburg

7. Innovative Ausbildungswege fur Jugendliche mit vielféltigen Voraussetzungen im Industriegebiet
Schwerin-Sacktannen-Wittenférden” des Schweriner Ausbildungszentrums e.V.

Zu 1.: ,Heterogenitat und Ausbildung in Migrantenbetrieben der Metropolregion Rhein-Neckar:
Chancen und Herausforderungen der Fachkréafteentwicklung in einem durch Vielfalt geprégten
Umfeld“ — Interkulturelles Bildungszentrum Mannheim gGmbH (ikubiz) (Westhoff/Jablonka
2012, S. 11ff)

Hierbei handelt es sich um einen Verbund von 200 kooperierenden Migrantenunternehmen. Sie

werden ,durch Beratung, Hilfestellung und Expertise” durch die Ausbildung begleitet. Im Einzelnen

wird angeboten:

e  Berufsorientierung an den Schulen, Schnupperpraktika, Vermittlung von Bewerbungsgesprachen,

e  Begleitung der Auszubildenden durch , Tutoren“ (ehemalige Verbundauszubildende),

e  Qualifizierung des Ausbildungspersonals,

e Ausbildungsmanagement: Foérderung von Leistungsschwachen und Zusatzqualifikationen fir
Leistungsstarke, Lerngruppen und die Entwicklung von betrieblichen Ausbildungsordnern,

e  Durchfiihrung von Fachgespréachen mit KMU und Bildungsakteuren.

Zu 2.: ,Assistierte betriebliche Ausbildung benachteiligter junger Menschen mit und ohne
Migrationshintergrund in kleinen und mittleren Unternehmen“ der Zukunftsbau GmbH in Berlin
(Westhoff/Jablonka 2012, S. 39ff)

Das dreijahrige Modellprojekt (2011-2013) richtet sich an KMU’s und junge Erwachsene unter 25
Jahren. Dem Ausbildungsvertrag voraus gehen eine sechsmonatige Gewohnungsphase fir die
Betriebe und die Bewerberinnen. Folgende Dienstleistungen werden angeboten:

e  Organisatorisches und administratives Ausbildungsmanagement

e  Beratung zu Férdermdglichkeiten

e  Erhebung von Anforderungsprofilen und Passungskriterien im Betrieb

e  Forderung der Grundbildungs-, Sozial- und Methodenkompetenz von Bewerberinnen

e  Berufs- und betriebsbezogene Vorbereitung aushildungswilliger Jugendlicher

e  Vermittlung passender Bewerberlnnen in Praktika und Ausbildung
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e Aushildungsbegleitende Assistenz von Betrieb und Auszubildenden nach Bedarf

o RegelméRige Auswertung von Ausbildungsetappen, Berufsschulbesuch, Berichtsheft
e  Kontinuierliche sozialpadagogische Betreuung bei Problemen und Krisen

e Organisation erganzender Qualifizierung und Priifungsvorbereitung.

Zu 3. MehrWERTFachkraft - flexible Coaching- und (Fort-)Bildungsmodule fir KMU zur
Sicherung und zum Ausbau des Fachkréaftepotenzials (Westhoff/Jablonka 2012, S. 31ff)

Kleine und mittlere Unternehmen im Bezirk der Agentur fur Arbeit Ansbach erhalten Hilfeangebote bei
der Besetzung ihrer Ausbildungsstellen und werden in den ersten beiden Ausbildungsjahren durch
Dienstleistungen eines Anbieters begleitet. Die betrieblichen Ausbilderinnen erhalten Angebote an
Coaching, Seminare zum Umgang mit heterogenen Jugendkulturen, Konfliktlbsungen u. v. m.
Bedarfs- und losungsorientiert werden die Ausbildungsverantwortlichen beraten, um die Ausbildung
erfolgreich zu gestalten. Daneben finden Seminare zu unternehmerischem Denken und Handeln fir
die Auszubildenden statt. Die Angebote reichen vom Planspiel zu unternehmerischen Ablaufen, tber
Kommunikationstraining bis hin zu Selbstmanagement und sozialem Kompetenztraining. Den Aus-
zubildenden wird die Mdéglichkeit des Einzelcoachings geboten.

Zu 4.. AnHand - Ausbildungsnetzwerk Handgemacht in der Stadteregion Aachen
(Westhoff/Jablonka 2012, S. 59ff)

Der Verein fur allgemeine und berufliche Weiterbildung e. V. (VabW) Ubernimmt alle zusatzlichen
Arbeiten, die innerhalb der Ausbildung fir den Betrieb anfallen, um die Auszubildenden erfolgreich
zum Abschluss zu bringen. Dazu gehdren auf der Basis der Winsche und des Bedarfs der Betriebe
Beratung, Coachings, Seminare, die Bereitstellung und Vermittlung eines komplexen Foérdernetz-
werkes sowie die Gestaltung des Austauschs der Betriebe untereinander. Durch feste Ansprech-
partner ist Kontinuitat in der Ausbildungsbegleitung fiir den Betrieb sichergestellt.

Der VabW e. V., seine Partner und Foérdergeber haben sich mit dem Modell die Aufgabe gestellt, die
Betriebe bei der Ausbildung heterogener Zielgruppen und allen damit verbundenen Fragen ganzheit-
lich zu begleiten und im Verlauf in die Lage zu versetzen, auch schwachere Jugendliche qualifiziert
ausbilden zu kénnen.

Zu 5.: ,Ausbildungs-Navigator“ Verzahnungsmodell Finsterwalde Forderung von passgenauen
Wegen von heterogenen Jugendlichen in regionalen Wirtschaftsbranchen als Beitrag zur
Fachkraftesicherung fiir KMU“ der Entwicklungsgesellschaft Energiepark Lausitz GmbH
(Westhoff/Jablonka 2012, S. 43ff)

Die Navigation bezieht sich vor allem auf die Jugendlichen im Prozess bis zur Ausbildungsplatz-
findung. Es wird eine Verbindung zwischen Jugendlichen in der Schule, KMU-Betrieben, die Ausbil-
dungsplatze anbieten und regionalen Angeboten der Berufsorientierung, Ausbildungsvorbereitung und
Ausbildungsbegleitung hergestellit.

In einem ersten Schritt werden die regionalen Angebote der Berufsorientierung und Ausbildungsvor-
bereitung (z.B. Berufseinstiegsbegleiter, Berufsberater, Angebote von Landkreis, Schulen und von
Tragern der Berufsorientierung) erfasst. Fur die Schilerinnen gibt es die Méglichkeit der eigenen
Kompetenzfeststellung, Berufsorientierung, Praktikumstage und Kennenlernen der Unternehmen. Fir
die Betriebe Ubernimmt die Entwicklungsgesellschaft Energiepark Lausitz GmbH mit Hilfe des Netz-
werks Metall- und Elektroindustrie Stiidbrandenburg, Teile der Grundausbildung im 1. und 2. Lehrjahr.
Ein weiterer Verbundpartner entwickelt Ausbildungsbausteine fur Jugendliche ohne Ausbildung fir
den Ausbildungsberuf ,Fachkraft im Gastgewerbe® und bietet Verbundausbildung an.
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Zu 6.: ,Heterogenitat in Berufsorientierung und Ausbildung“ der Arbeitsgemeinschaft selbst-
standiger Migranten e.V. in Hamburg (Westhoff/Jablonka 2012, S. 47ff)

In diesem Projekt geht es vor allem um die Gewinnung von Auszubildenden fir KMU’s. Das Projekt ist
Uberwiegend mit Berufsorientierung, Vermittlung, Profiling, Matching befasst. Die Auszubildenden
werden bis zu 1,5 Jahre ihrer Ausbildung betreut. Die Arbeitsgemeinschaft kooperiert dabei mit akqui-
rierten Betrieben und ausgewahlten Schulen.

Zu 7.: ,Innovative Ausbildungswege fiir Jugendliche mit vielfaltigen Voraussetzungen im
Industriegebiet Schwerin-Sacktannen-Wittenforden“ des Schweriner Ausbildungszentrum e.V.
(Westhoff/Jablonka 2012, S. 51ff).

Dieses Projekt ist ebenfalls im Ubergangsbereich von Schule zur Berufsausbildung angesiedelt. Es
bietet Hilfe bei der Besetzung von Ausbildungsplatzen an. Ausbildungsmanagement wird nur im Zu-
sammenhang mit der Organisation von Aktionstagen erwahnt (siehe Westhoff/Jablonka 2012, S. 54).
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Die Darstellungen sind den jeweiligen Projektbeschreibungen entnommen.

Assistierte Ausbildung

Nachfolgend werden Beispiele der ,assistierten Ausbildung® vorgestellt, die einem externen Ausbil-
dungsmangement ahneln. Aus Mangel an ausfuhrlicher schriftlicher Literatur wurde auf die Projektbe-
schreibungen der jeweiligen Homepage zuriick gegriffen bzw. auf die Online-Dokumentation des
Expertenworkshops (BIBB 2012).

1. Carpo 2012 - Transferprojekt fir Assistierte Aushildung in Baden-Wirttemberg

Das Projekt ,Carpo 2012°" wird durch den Europaischen Sozialfonds liber das Baden-Wirttembergi-
sche Ministerium fir Arbeit und Soziales sowie Uber die Bundesagentur fir Arbeit mitfinanziert
(Nuglisch 2011, S. 239). Der Projekttrager ist mit ihren Kooperationspartnerinnen die Werkstatt
PARITAT. Die Assistierte Ausbildung wird in ihrer Laufzeit vom 01.01.2012 bis 31.12.2014 an 15
Standorten in Baden-Wirttemberg installiert®. Gefordert wird sie durch ESF, Bundesland und SGB 1lI,
fur die Vorbereitungsphase SGB Il 845 fir die Ausbildung §75 SGB llI.

Zielgruppen sind junge Menschen mit besonderem Forderungsbedarf, die mindestens ein Jahr nach
Schulabschluss keinen Ausbildungsplatz gefunden haben, insbesondere: Altbewerberinnen, junge
Menschen mit Migrationshintergrund, junge Mitter und Véter und Unternehmen mit ihren Ausbil-
dungsverantwortlichen der KMU-Gruppe. Das Projekt richtet sich gezielt an die sogenannten Altbe-
werberinnen und -bewerber, an junge Menschen, die aus verschiedenen Grinden keinen Ausbil-
dungsplatz bekommen hatten und deren Chancen mit zunehmendem Alter immer weiter sinken. Das
Projekt entlastet die Betriebe durch Dienstleistungen wie Beratung, Unterstitzung, Information und bei
Bedarf auch Ausbildungsmanagement (in ihrer Interpretation heil3t das Entlastung von verwaltungs-
technischen Aufgaben).

Carpo 2012 bietet den kooperierenden Betrieben je nach Bedarf Unterstitzung in allen Fragen rund
um die Ausbildung an, z. B. Vorbereitungsmafnahmen fur die Jugendlichen u.a. Profiling, Bewer-
bungstraining, Kompetenztraining, Betriebspraktika, Ausbildungsakquise und Ausbildungsbegleitung,
Ausbildungsmanagement, Kontaktmaflinahmen mit der Berufsschule, Beratung bei Problemen mit den
Jugendlichen.

Die Jugendlichen erhalten eine sechsmonatige Vorbereitung und nach Ubertritt eine Unterstiitzung
von Anfang bis Ende der Ausbildung. Sie umfasst z. B. Alltagsunterstitzung, Klarung und Hilfen in
schulischen und betrieblichen Belangen und Konfliktvermittlung.

Fur die gesamte Ausbildung bis zum Abschluss steht den jungen Menschen und den Betrieben eine
Ansprechperson fir alle Fragen und Probleme im Betrieb und in der Berufsschule zur Verfiigung.

2. Wuppermann Bildungswerk in Leverkusen®

Die Auftragsausbildung des Wuppermann Bildungswerkes ist eine Form der assistierenden Ausbil-
dung. Das umfassende Dienstleistungsangebot richtet sich Giber die gesamte Ausbildungsdauer an die
Auszubildenden und die verbundenen Ausbildungsbetriebe. Die Unterstitzung ist dabei nicht auf
junge Menschen mit Forderbedarf beschrankt und richtet sich vor allem an KMU. Finanziert wird es
von der Stadt Leverkusen, den Unternehmerverbanden Rhein-Wupper und von der Wuppermann AG
sowie dem ESF.

" Homepage unter http://www.carpo-esf.de/index.php?id=8 verfiigbar (17.04.2013).

% Siehe Projektkompendium. Verfigbar unter: http://www.esf-bw.de/esf/index.php?id=228&display=project_detail&project
_id=494&& search=Carpo+201&category=0&bearer=0&aim=0&region=0&date= (17.04.2013).

% Ausfuhrungen der Homepage des Projektes entnommen. Verfugbar unter: http://www.wuppermann-bildungswerk.de/

unternehmen/ qualifizierte-fachkraefte/personalgewinnung-durch-ausbildung/zusammenarbeit/auftragsausbildung (17.04.2013).
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+Assistierte betriebliche Ausbildung und eventuell ein vorgeschaltetes, vorbereitendes Angebot
werden im Sinne einer kontinuierlichen Unterstitzung aus einer Hand von einem Trager durchgefuhrt®.
Zur Assistenz zahlen alle zur Ausbildung erforderlichen Handlungen, d. h. neben den direkt aus-
bildungsbezogenen Aktivitdten wie passgenauer Ausbildungsvermittiung auch das Ausbildungsmana-
gement fir die Betriebe (z. B. Klarungen zur Absicherung des Lebensunterhalts, Organisation der
Kinderbetreuung, Vermittlung weiterer sozialer Unterstitzungsangebote, die sozialpadagogische Be-
gleitung und der Stitzunterricht)“. Unter einem Ausbildungsmanagement versteht das Bildungswerk
,die Rekrutierung und Eignungsfeststellung und, im weiteren Verlauf, die Verwaltung und Betreuung*
der Auszubildenden.

Die Unterstutzungsleistungen beginnen schon vor der Ausbildung und kénnen lber die gesamte
Dauer bezogen werden. Dabei geht es um Zeitungsanzeigen, Sichtung der eingegangenen Bewer-
bungen, Vorauswahl sowie die Einladung zu, Durchfihrung und Auswertung der Einstellungstests. Die
Betriebe konnen dann anhand der Auswertung ihre Auszubildenden aussuchen. Nachfolgende
Dienstleistungen sind eine Auswahl und kdnnen als Einzel- oder Gesamtpaket gebucht werden:
Rekrutierung, Eignungsfeststellung, Bewerbervorauswahl, Beteiligung bei Vorstellungsgesprachen,
Vorbereitung des Abschlusses des Ausbildungsvertrages, Erstellen und Aushandigen des betrieb-
lichen Ausbildungsplanes, Anmeldung bei den Kammern und Berufsschulen, Anmeldung zu Prifun-
gen, Abgleich von Anwesenheit und Leistungsstand in der Berufsschule, Kontrolle und Unterzeichnen
der Ausbildungsberichte, Personalverwaltung.

Die Mitarbeiterinnen kdnnen Qualifizierungslehrgédnge buchen und werden somit fur den padagogi-
schen Umgang mit unterstitzungsbedurftigen Jugendlichen qualifiziert. Sie kénnen auch auf Bera-
tungsleistungen zuriickgreifen. Die Jugendlichen wiederum erhalten wahrend der Ausbildung individu-
ell sozialpadagogische und/oder fachtheoretische Unterstitzung. Diese Form der Auftragsausbildung
erfordert eine vorhandene Maschinen- und Verwaltungsstruktur, die kapitalintensiv ist.

3. AVM Risselsheim'®

Die ,Begleitete Ausbildung“ der AVM GmbH - Gesellschaft zur Forderung der beruflichen Bildung wird
von der Stadt Risselsheim getragen. Laufzeit seit 1998 bis 2014. Das Angebot richtet sich an junge
Menschen mit Wohnsitz in Risselsheim und besonderem Foérderbedarf, ,die Probleme unterschied-
lichster Art haben einen Ausbildungsplatz zu finden oder deren Ausbildungserfolg gefahrdet ist®. Das
Projekt ist in ein Netzwerk von Dienstleistungsangeboten und Kommunikationsstrukturen eingebun-
den. Die Kooperationen erfolgen mit den Berufsschulen, den Tragern im Ubergang von der Schule
zum Beruf und innerhalb des Arbeitskreises Ausbildungsinitiative.

Das Projekt setzt bereits in der Schule an und kooperiert eng mit Schulsozialarbeit und den Lehr-
kraften der Berufsschule. Die Auszubildenden bekommen bei Bedarf sozialpadagogische und/oder
fachbezogene Unterstitzung, betriebliche Ausbilderinnen erhalten Beratung z. B. bei Konflikten. Der
Schwerpunkt liegt im Handwerk.

Die begleitende Ausbildung bietet: Beratung der Betriebe bei Fragen zur Berufsbildung und bei Kon-
flikten mit Auszubildenden, Erstellung von Unterrichtsmaterial und Prifungsvorbereitungen, Hilfe bei
der Ausbildungsplanung, bei Fragen zur Ausbildungsordnung, bei der Umsetzung von Prifungsvorbe-
reitungen im Betrieb, beim Erstellen von Forderplanen und Zielvereinbarungen, Konfliktbearbeitung
mit dem Auszubildenden, Umgang mit Lerndefiziten.

Die personlichen Angebote an die Auszubildenden sind: Hilfestellung und Beratung in Fragen der
Lebensplanung, Unterstiitzung beim Umgang mit Amtern und Behérden, Hilfe bei personlichen
Problemen, Nachhilfeunterricht in den Kernfachern, Beratung bei der Ausbildung, Hilfe bei der Vorbe-
reitung auf Prifungen.

100 Ausfiihrungen der Homepage entnommen. Verfiigbar unter: http://mww.avm-ruesselsheim.de/2ausbeg.html (17.04.2013).
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Rahmenbedingungen der verwendeten Studien

1. Modellversuch JOBSTARTER

Im Rahmen des Programms ,JOBSTARTER® des BMBF wurden in den Jahren 2006 bis 2010 flnf
Forderrunden durchgefiihrt (siehe Kapitel 4.2.2.2.3). Insgesamt wurden 287 regionale Projekte (Stand:
31. Dezember 2010) bei verschiedenen Institutionen wie Kammern, Vereinen, Bildungs- und kommu-
nalen Tragern unterstiitzt (Becker, C. et al. 2011, S. 9).Verantwortlich zeichnete die Programmstelle
~JOBSTARTER" beim Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB)

Die Programmauswertung wurde von der Gesellschaft fiir Innovationsforschung und Beratung (GIB) in
Berlin 2007 bis 2011 im Auftrag des Bundesministeriums fur Bildung und Forschung durchgefuhrt. Die
Evaluation beinhaltete eine standardisierte Projektleiterbefragung, Befragungen bei Unternehmen und
Jugendlichen, qualitative Interviews, Fallstudien bei JOBSTARTER-Projekten, sowie eine Reihe von
Workshops (Becker, C. et al. 2011, S. 13).

Die Befragungen wurden schriftlich und mundlich durchgefiihrt, darunter auch eine telefonische Be-
fragung von Unternehmen, die an Projekten mit Schwerpunkt EXAM teilnahmen (298 Unternehmen)
und die eine Bewertung der JOBSTARTER-Dienstleistungen, der Auswirkungen auf das Ausbildungs-
verhalten, der Probleme und der ungedeckten Bedarfe der Unternehmen abgaben. Weiterhin fand
eine schriftliche Befragung von Jugendlichen, eine telefonische Befragung von Unternehmensinha-
berlnnen mit Migrationshintergrund u. v. m. statt (Becker, C. et al. 2011, S. 37f). Die Ergebnisse aller
Teiluntersuchungen wurden in einem Bericht zusammengefasst, der in die vorliegende Analyse der
Forschungsergebnisse einfliel3t.

2. Forschungsinstitut fir Betriebliche Bildung

Das Forschungsinstitut fur Betriebliche Bildung (f-bb) begleitete im Rahmen des Modellversuchs
-Entwicklung von Verfahren und Produkten externen Ausbildungsmanagements in der gestaltungs-
offenen Ausbildung“ das Zentrum fur Ausbildungsmanagement Bayern (zab) (Laufzeit 2002 bis 2006),
Auftraggeber war das BMBF. Hier wurden explizit Instrumente externen Ausbildungsmanagements
erprobt (Loebe 2007, S. 6f).

Angefragt wurden 810 Unternehmen der bayerischen Metall- und Elektroverbénde, wovon 196 Be-
triebe den Fragebogen ausfillten. Die Ricklaufquote betrug somit ca. 24 %. Weiterhin wurden bun-
desweit 357 Betriebe telefonisch befragt, insgesamt nahmen somit 553 Betriebe an der Untersuchung
teil (Neumann/Sailmann 2007, S. 32f).

Die befragten Betriebe kamen aus folgenden Branchen und BetriebsgréRenklassen:

Branche der befragten Betriebe

5,1%
® |ndustrie

38,2% B Handwerk

Dienstleistungen

15,6%

® Sonstige

Branche der befragten Betriebe (f-bb)
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BetriebsgroRe der befragten Unternehmen

200 ~

150 A

100 ~

N\

30 4

D T T T T 1
unter 10 zwischen Zwischen zwischen uber 500
10 und 49 50 und 249 250 und 499

BetriebsgrofRe der befragten Unternehmen (f-bb)

Die meisten Betriebe kamen aus den Sektoren Industrie und Dienstleistungen, der grof3te Teil von
ihnen waren Unternehmen mit unter 50 Mitarbeiterinnen. Der Fragebogen'® enthielt geschlossene
Fragen und Fragen, die man auf einer Skala beantworten konnte. Die Befragung unterschied nach
Unterstitzungsleistungen vor und wahrend der Ausbildung (Neumann/Sailmann 2007, S. 33).

3. Deutscher Industrie- und Handelskammertag (DIHK)

Der DIHK befragt jedes Jahr Unternehmen zu ihren Ausbildungsplanen und Ausbildungsmotiven.
Auch 2013 konnten sich in der Zeit vom 20. Februar bis 1. Marz 2013 Unternehmen online an der
Befragung beteiligen. Die Auswahl und Ansprache der Unternehmen erfolgte tUber die Industrie- und
Handelskammern. Insgesamt beteiligten sich 15.002 Unternehmen an der Online-Umfrage (DIHK
2013, S. 2). Die Verteilung der Betriebe nach Branche und WirtschaftsgroRe war wie folgt:

Branche der befragten Unternehmen 2013
in Prozent
M Industrie
mBaugewerbe
B IT/Medien
mHandel
(Gastgewerbe
Verkehr
Banken/Versicherungen
B Unternehmensorientierte Dienste
Gesundheit
H mmobilien
Sonstige

Branche der befragten Unternehmen 2013 (DIHK) (Datenquelle: DIHK 2013, S. 2)

Die meisten Befragten kamen aus Industrie und Handel. Zusammen mit der IT/Medien-Branche ver-
kérperten sie Giber 50 % der beteiligten Branchen. Die WirtschaftsgréRenverteilung der befragten Be-
triebe sah wie folgt aus:

9% per Fragebogen ist verfiighar unter: http://www.f-bb.deffileadmin/Materialien/Instrumente/Fragebogen%20 Externes%20

Ausbildungsmanagement.pdf (22.04.2013).
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WirtschaftsgroRe der Betriebe nach Mitarbeiterzahlen
2013 in Prozent
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Anzahl der Betriebe

WirtschaftsgréfRe der befragten Betriebe 2013 (DIHK) (Datenquelle: DIHK 2013, S. 2)

Der groRte Teil der Betriebe (46 %) waren Betriebe mittlerer WirtschaftsgroRe. Uberwiegend beteilig-
ten sich Ausbildungsbetriebe an der Umfrage (DIHK 2013, S. 2).

4. Institut der deutschen Wirtschaft Kéln Consult GmbH (IW)

Im IW-Unternehmervotum werden vier Mal im Jahr Entscheidungstragerinnen der deutschen Wirt-
schaft zu aktuellen wirtschaftlichen und politischen Vorgangen online befragt. Hierfur werden Unter-
nehmen aus der Industrie sowie den industrienahen Dienstleistungen angeschrieben. Die Angaben
werden anhand der Anzahl der Unternehmen im Unternehmensregister fur Deutschland hochgerech-
net. Konzipiert wird die Befragung von der IW Consult, einer Tochtergesellschaft des Instituts der
deutschen Wirtschaft KéIn. Fur das IW-Unternehmervotum wurden vom 22. Mai bis zum 3. Juni 2012
insgesamt 803 Vertreter von Unternehmen aus Deutschland online befragt (IW Consult 2012, S. 19).

5. Deutsche Gesellschaft fir Personalfihrung e. V.

Die Deutsche Gesellschaft fur Personalfihrung e.V. (DGFP e.V.) beschaftigt sich mit aktuellen
Themen des Personalmanagements und fiihrt dazu immer wieder Befragungen unter den eigenen
Mitgliedsunternehmen durch. Im April 2008 wurden alle Mitgliedsunternehmen per E-Mail zu einer
Online-Befragung eingeladen. 149 der 1.689 Unternehmen (9 %) flllten den Fragebogen aus (DGFP
2008, S. 26). Die genaue Zusammensetzung der Stichprobe zeigen nachfolgende Abbildungen:

Branche (n=149)
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Branche der befragten Unternehmen (DGFP) (Quelle: DGFP 2008, S. 26)
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Anzahl Mitarbeiter (n=148)

10.000 und mehr

5.000-9.999

1.000-4.999

Betriebsgrofle der befragten Unternehmen (DGFP) (Quelle: DGFP 2008, S. 26)

Unter den Teilnehmerlnnen waren Unternehmen aller BetriebsgréRenklassen und Branchen. Schwer-
punktmafig haben sich Unternehmen beteiligt, die mehr als 49 aber weniger als 5.000 Mitarbeiter
beschéftigen und Unternehmen aus den Bereichen Chemie/Pharma sowie Maschinen-/Fahrzeugbau.
Der Fragebogen wurde in den meisten Fallen von der Personalleitung ausgefillt (DGFP 2008, S.26).

6. Telefonbefragung der Forschungsgruppe SALSS

Die Forschungsgruppe SALSS (Sozialwissenschaftliche Analysen zur Leistungssteigerung Sozialer
Systeme) in Bonn Ubernimmt im Auftrag des BIBB die wissenschaftliche Begleitung des Modellver-
suchsprogramms ,Neue Wege in die duale Ausbildung - Heterogenitat als Chance fir die Fachkréfte-
sicherung®.

Zum Thema ,Heterogenitat in der beruflichen Bildung — neue Entwicklungen aufgrund des demografi-
schen Wandels“ fiihrte sie Ende 2009 eine Befragung unter 259 Ausbildungsbetrieben und 54
Bildungsdienstleistern durch. Die unveroffentlichten Ergebnisse wurden von Frau Gisela Westhoff
(BIBB) auf einer Veranstaltung der Arbeitsgemeinschaft Berufsbildungsforschungsnetz (AG BFN) am
27./128. April 2010 in Bonn vorgestellt (Westhoff 2010, Folie 10). Die Stichprobe setzte sich aus
folgenden Betrieben zusammen:

Jjeweils Anzahl befragter Betriebe

Anzahl Besdhaftigter Wirtschaftsbereich
~ kelne Angabe h 3
1-8 49 Land-/ Hauswirtschaft | |9
1 259 1
10-49 JI B3 — | befragte industrie 7: 81
Betriebe
Handwerk ' 40
50-249 J
 — U S—
260499 | |2 - Offentiicher Dienst | |42
| Frele Berute | |7

EE—
600 u.m. Votdibe: ca. 50

pro GroRenklasse Dlenstlelstungen [ |82
anderer Berelch _J:l 20

Branche und Mitarbeiterzahl der befragten Betriebe (SALSS) (Quelle: Westhoff 2010, Folie 11)
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Die Bildungsdienstleisterinnen reprasentierten dabei 779 MaRnahmen im Bereich des Ubergangs-
systems mit insgesamt 23.600 Teilnehmerinnen und langjahrigen Erfahrungen in der Berufsorientie-
rung, der Ausbildungsplatzakquise, der auf3erbetrieblichen Ausbildung, Ausbildungsvermittiung, Be-
rufsvorbereitung bzw. dem externen Bildungsmanagement u. a. (Westhoff 2010, Folie 10).

7. Expertenmonitor Berufliche Bildung des BIBB

Von Mitte Oktober bis Mitte November 2010 fuhrte das BIBB in Kooperation mit der Bertelsmann Stif-
tung eine Online-Befragung unter Berufsbildungsexpertinnen und Jugendlichen durch. Bei den
Expertinnen handelte es sich um Mitglieder des BIBB-Expertenmonitors ,Berufliche Bildung®“. Der On-
line-Befragungskreis des BIBB besteht aus einem Kreis von Experten und Expertinnen aus verschie-
denen Institutionen, der in unregelmafigen Abstanden zu Themen der beruflichen Aus- und Weiterbil-
dung befragt wird. Die Zusammensetzung des Expertinnenkreises berticksichtigt das gesamte Speki-
rum der mit beruflicher Bildung befassten Akteure, ,bildet dieses jedoch nicht reprasentativ ab“. Die
beteiligten Experten kdnnen somit zwar als stellvertretend, nicht jedoch als reprasentativ fur be-
stimmte Gruppen angesehen werden (BIBB 2011, S. 14).

Von den insgesamt 1.156 kontaktierten Fachleuten nahmen 482 an der Befragung teil, was einer
Rucklaufquote von 42 % entspricht. Nachfolgende Ubersicht verdeutlicht die institutionelle Herkunft
der Experten und Expertinnen (BIBB 2011, S. 14).

Berufsverband,
Sonstiges
44 Betrieb
70
staatl. Verwaltung,
offentl. Dienst
57 . o
Uberbetriebliche
Bildungsstatte
62
Forschung,
Hochschule
73
Schule
45
Gewerkschaft
28
Kammer,
Arbeitgeber- zustandige Stelle
verband 81
22

Anzahl der befragten Experten nach ihrer institutionellen Herkunft (BIBB) (Quelle: BIBB 2011, S. 14)

An der Befragung beteiligten sich als gré3te Gruppe 81 Vertreterinnen der Kammern, gefolgt von 73
Expertinnen der Hochschulen aber auch 70 Verantwortliche von Betrieben. Die Studie bildet somit
einen guten institutionellen Querschnitt ab.

Die Sichtweise der Jugendlichen wurde durch Klassenzimmerbefragungen mit insgesamt 316
Jugendlichen an insgesamt sieben Berufsschulschulen bzw. Bildungstragerstandorten im September
2010 in Nordrhein-Westfalen erfasst. Die Jugendlichen befanden sich im ersten Jahr einer Berufsaus-
bildung (53,5 %), besuchten ein Angebot im Ubergangssystem (37,3 %) oder konnten ihren Verbleib
nicht eindeutig zuordnen (9,2 %) (BIBB 2011, S. 15).

Den Fachleuten aus dem Bereich der beruflichen Bildung und den Jugendlichen wurden 18 Vor-
schlage zur Verbesserung des Ubergangs von der Schule in die Berufsausbildung vorgelegt, die die
Autorengruppe des BIBB und der Bertelsmann Stiftung grof3tenteils aus bereits existierenden
Programmen und Initiativen abgeleitet hatten (BIBB 2011, S. 15).
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Unternehmenszahl Nurnberg-Firth

Unternehmensregister-System 95 (URS 95): Kreise,
Unternehmen/Betriebe (WZ2008), Abschnitte (WZ2008), Jahr
Unternehmensregister-System 95 (URS 95)

2009
Betriebe (URS - WZ 2008)
. WZ2008 - URS (Abschnitte)
Kreise
Insgesamt
Anzahl
09563 Furth (Krfr.St) 5767
09564 Nurnberg (Krfr.St) 26362

Stand des Unternehmensregisters bis einschl. Berichtsjahr 2006 jeweils zum 31. Dezember des dem Berichtsjahr folgenden,
Ubernéchsten Jahres (z.B. Stand 31.12.2008 fur die Angaben des Berichtsjahres 2006), Berichtsjahr 2007 zum Stand
30.09.2009, Berichtsjahr 2008 zum Stand 30.06.2010 und Berichtsjahr 2009 zum Stand 30.04.2011.

(C)opyright 2012 Bayerisches Landesamt fiir Statistik und Datenverarbeitung Stand: 28.03.2012 / 08:34:54

T g bueyuy
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Q Bundesagentur fiir Arbeit
Statistik

Beschaftigungsstatistik

Anzahl Betriebe mit Auszubildenden nach Wirtschaftszweigen
Die Auswertung erfolgt nach dem Arbeitsortprinzip.

Daten der Beschéftigungsstatistik sind flr drei Jahre nach dem Stichtag vorlaufig und kénnen revidiert werden.

Jahr Wirtschaftsabschnitt 08

Insgesamt

A Land- und Forstwirtschaft, Fischerei

B Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden

C Verarbeitendes Gewerbe

D Energieversorgung

E Wasserversorgung; Abwasser- u. Abfallentsorg. u. Beseitigung v. Umweltverschm.

F Baugewerbe
G Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen
H Verkehr und Lagerei
2010
| Gastgewerbe
J Information und Kommunikation

K Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen

L Grundstiicks- und Wohnungswesen

M Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen

N Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen

O Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung

P Erziehung und Unterricht

Anzahl der Betriebe mit

Auszubildenden

(Personengruppenschlussel)

09563 Firth, 09564 Nirnberg,
Stadt Stadt
1 2

675 3.172

11 17

92 349

* 3

* *

61 268

170 664

8 103

31 132

17 143

13 79

8 41

75 412

20 172

5 32

9 52

Anzahl svpfl. Beschéftigte Auszubildende

Fugﬁ?gfa 4 09564 Numberg, Stadt

3 4

2.185 14.504

13 26

456 1.970

. 132

. .

171 724

548 2.399

23 831

82 652

58 606

47 779

12 76

140 926

78 577

51 1.345

47 499

Z @ bueyuy
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Q Gesundheits- und Sozialwesen 118 494
R Kunst, Unterhaltung und Erholung 5 27
S Erbringung von sonstigen Dienstleistungen 30 180

U Exterritoriale Organisat. u. Kérpersch. -

9 Keine Zuordnung méglich -
Erstellungsdatum: 16.04.2012, Statistik-Service Sudost, Auftragsnummer 135086

382 1.900

56 1.074

*

© Statistik der Bundesagentur
fur Arbeit

*) Aus Datenschutzgriinden und Grinden der statistischen Geheimhaltung werden Zahlenwerte von 1 oder 2 und Daten, aus denen rechnerisch auf einen solchen Zahlenwert geschlossen werden
kann, anonymisiert. Gleiches gilt, wenn in einer Region 1 oder 2 Betriebe anséssig sind oder einer der Betriebe einen so hohen Beschaftigtenanteil auf sich vereint, dass die Beschaftigtenzahl praktisch

eine Einzelangabe uber den Branchenfiihrer darstellt (Dominanzfall).

Z @ bueyuy
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Anhang E 1

Fragebogen: Externes Ausbildungsmanagement - Betriebe

Externes Aushildungsmanagement ist eine Dienstleistung, die Unternehmen in allen Fragen der Berufsausbildung
unterstitzen soll. Diese Befragung will herausfinden, welche Angebote fiir ausbildende Betriebe wichtig sind und
inwieweit sie von den Unternehmen finanziell getragen werden kénnen.

Deshalb bitte ich Sie, als zustandige/r Mitarbeiterln fiir die Ausbildung in Ihrer Firma, sich ca. 5 Minuten Zeit zu
nehmen und den folgenden Fragebogen zu beantworten. Die Befragung wird selbstversténdlich anonym
durchgefiihrt und ausgewertet. Die Aufbereitung der Daten erfolgt lediglich zum Zweck der Dissertation. Sollten Sie
Interesse haben, werde ich Ihnen die Ergebnisse gerne zukommen lassen.

Bitte fullen Sie den Fragebogen innerhalb der nachsten 2 Wochen aus.

Ich bedanke mich sehr fur Ihre Unterstitzung!

Fur weitere Informationen zur vorliegenden Befragung stehe ich Ihnen gerne zur Verfugung:
Dipl.-HdI. Beate Christophori

AustralBe 22

90429 Nirnberg

Tel.: 0911/288098

E-Mail: b.christophori@t-online.de

FRAGEBOGEN

1. In welcher Branche ist Ihr Unternehmen tatig?

" Industrie " Verkehr und Lager
" Handwerk " Gastgewerbe
" Handel [ Sonstiges

(" Freie Berufe

2. Wie viele Mitarbeiter/innen beschaftigt Ihr Unternehmen?
" <10 Kleinstbetrieb ™ 250 - 499 GroRes Unternehmen

™ 10 - 49 Kleinbetrieb " > 500 GroRunternehmen

" 50 - 249 Mittleres Unternehmen

3. Bildet Ihr Unternehmen aus?

~ Nein, wir bilden derzeit nicht aus, kénnten es uns aber ~ Ja, wir bilden derzeit aus. (Bitte weiter mit
' zukiinftig vorstellen. ' Frage 6)

" Nein, wir bilden generell nicht aus.

4. Wenn Sie nicht ausbilden, aus welchen Griinden bilden Sie nicht aus?

[ Wir haben keine Ausbildungsberechtigung. v Istuns zu teuer.

[ Wir kennen die entsprechenden Vorschriften zu wenig. | Sonstiges

[ Wir haben keine Fachkréfte fur die Ausbildung. ‘

5. Wiirden Sie ausbilden, wenn Sie entsprechende Hilfen zur Verfugung gestellt bekamen?

—

{ Ja. (Bitte weiter mit Frage 14) " Nein. (Bitte weiter mit Frage 20)

317



Anhang E 1

6. Wie viele Auszubildende sind im Moment in lhrem Unternehmen beschéftigt?

O o1-2 T 11-20
™ 3-5 ™ 21-50
i~ 6-10 ™ (ber 50

7. In welchem Zustandigkeitsbhereich bilden Sie aus?

[ Handwerkskammer [ Sonstige

[ Industrie- und Handelskammer

r Eine Kammer der freien Berufe (Arzte-,
Rechtsanwaltskammer usw.)

8. Wie wird die Berufsausbildung in Ihrem Unternehmen organisiert?

r Es gibt eine Ausbildungsabteilung mit hauptamtlichen
Ausbilder/innen.

r Es gibt in den Abteilungen Fachkréfte, die ausbilden
durfen.

[ Sonstiges

[ Wir bilden im Verbund mit anderen Unternehmen aus.

9. Wird lhre betriebliche Ausbildung durch Férderungen der Arbeitsagentur oder ARGE unterstitzt?

~ Nein, wir bilden ohne Forderung aus. (weiter
' mit Frage 13)

-

U Ja, wir erhalten Férderung.

~ Nein, wir haben friher Férderung erhalten, aber jetzt
nicht mehr.

10. Welche Form der Forderung erhalten Sie bzw. haben Sie erhalten?

r Berufsausbildung in au3erbetrieblicher Einrichtung r

(BaE) Geforderte Verbundausbildung

r Finanzielle Zuschiisse zu den

[ Ausbildungsbegleitenden Hilfen (abH) Ausbildungskosten

[ Anderes Programm der Arbeitsagentur oder der ARGE | Sonstiges

[ Externes Ausbildungsmanagement der Arbeitsagentur ’

11. Haben Sie bereits Angebote externen Aushildungsmanagements der Arbeitsagentur genutzt?

T Ja. " Nein. (bitte weiter mit Frage 13)

12. Wenn ja, welche Angebote haben Sie in Anspruch genommen?

r Allgemeine Informationen Giber Ausbildung; Hilfe zur r

Erlangung der Ausbildungsberechtigung Schulische Nachhilfe flir Auszubildende

Unterstltzung bei der Bewerber/innen-Auswabhl Organisation von Verbundausbildung

B
Entlastung bei administrativen Aufgaben
(Ausbildungsvertrag, Einsatzplanung, [ Prufungsvorbereitung
Prifungsanmeldung)

~

Sozialpadagogische Begleitung der Ausbildung Sonstiges

Schulung des eigenen Ausbildungspersonals
(Rechtsfragen, Fordermittel)

I D R B
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13. Externes Ausbildungsmanagement bietet den Unternehmen Hilfestellungen in allen Belangen der dualen
Berufsausbildung an. Wirden Sie Dienstleistungen des externen Ausbildungsmanagements nach Ende der
Forderung gerne weiter nutzen bzw. erstmalig nutzen?

T Ja " Nein. (Bitte weiter mit Frage 20)

14. Welche Dienstleistungen wirden Sie gerne nutzen?

r Informationen tber Ausbildung, Hilfe zur Erlangung der

Ausbildungsberechtigung Schulische Nachhilfe flir Auszubildende

Unterstltzung bei der Bewerber/innen-Auswahl Organisation von Verbundausbildung

Entlastung bei administrativen Aufgaben
(Ausbildungsvertrag, Einsatzplanung,
Prafungsanmeldung)

Prufungsvorbereitung

B I R

Sozialpadagogische Begleitung der Ausbildung Sonstiges

I D R B

Schulung bzw. Coaching des eigenen ‘
Ausbildungspersonals (Rechtsfragen, Férdermittel)
15. Wiirden Sie die Angebote auch dann nutzen, wenn Sie dafiir einen Beitrag zahlen mussten?

i Ja " Nein. (Bitte weiter mit Frage 18)

16. Welche Dienstleistungen wiirden Sie auch dann nutzen, wenn diese etwas kosten?

r Informationen tber Ausbildung, Hilfe zur Erlangung der

Ausbildungsberechtigung | Schulische Nachhilfe fuir die Auszubildende
Unterstltzung bei der Bewerber/innen-Auswahl [ Organisation von Verbundausbildung

Entlastung bei administrative Aufgaben
(Ausbildungsvertrag, Einsatzplanung, [ Prifungsvorbereitung
Prifungsanmeldung)

Sozialpédagogische Begleitung der Ausbildung [ Sonstiges

Schulung bzw. Coaching des eigenen
Ausbildungspersonals (Rechtsfragen, Fordermittel)

L R

17. Kdénnten Sie sich zusatzliche Dienstleistungen vorstellen, die Sie bei einem Anbieter fir externes
Ausbildungsmanagement einkaufen méchten?

Material zur Prifungsvorbereitung der
Auszubildenden

Nutzung einer Online-Platform fir
Ausbilder/innen und Auszubildende

Onlineschulungen und Unterstitzungsmaterial
fur die Auszubildenden

Vermittlung von Auslandspraktika fur
Auszubildende

[ Organisation von Veranstaltungen

Hilfe zur Erlangung der Ausbildungs- bzw.
Ausbildereignung

Vermittlung von Praktikantinnen zur Ermittlung der
Ausbildungseignung

Lésung von Konflikten mit sozialpadagogischer
Unterstutzung

Pravention von Ausbildungsabbruch durch
sozialpadagogische Begleitung

N R .
I R R R B

Sonstiges

[ Erhohung der Ausbildungsfahigkeit der Auszubildenden ‘

18. Haben Sie schon einmal die Dienstleistungen eines privaten Anbieters fir Ausbildungsmanagement
genutzt?

i Ja " Nein. (Bitte weiter mit Frage 20)
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19. Wenn ja, welche Dienstleistungen haben Sie in Anspruch genommen?

3
e of

20. Welche Funktion haben Sie in Ihrem Unternehmen?

Anleiter/in von Auszubildenden in meiner

[ Unternehmensinhaber/in [ Abteilung

[ Abteilungsleiter/in [~ Sonstiges

[ Ausbilder/in

21. Méchten Sie die Ergebnisse der Befragung zugeschickt bekommen?
T Ja " Nein.

Vielen Dank fur lhre Unterstiitzung!

Abschicken | Eingabe loeschen

Dieses Formular wurde mit GrafStat (Ausgabe 2010 / Ver 4.745) erzeugt.
Ein Programm v. Uwe W. Diener 9/2010.
Informationen zu GrafStat: http://www.grafstat.de
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Fragebogen: Externes Ausbildungsmanagement: Unternehmensberatung

Sehr geehrte Damen und Herren,

aufgrund des demographischen Wandels und der immer komplexer werdenden Ausbildungsbedingungen wird die
Entlastung der Unternehmen durch externe Dienstleistungen immer wichtiger. Das externe
Ausbildungsmanagement unterstiitzt die Betriebe in allen Angelegenheiten der dualen Berufsausbildung.

Die vorliegende Untersuchung soll darlegen, inwieweit die Betriebe bereit sind, diese Unterstiitzungsleistungen
selbst zu finanzieren. lhr Unternehmen bietet Unternehmensberatung in verschiedenen Bereichen an und wurde
deshalb fiir diese Untersuchung ausgewahlt.

Bitte fullen Sie den nachfolgenden Fragebogen vollstdndig aus. Dauer ca. 5 Minuten. Die Befragung wird
selbstverstandlich anonym durchgefiihrt und ausgewertet. Die Aufbereitung der Daten erfolgt lediglich zum Zweck
der Dissertation. Sollten Sie Interesse haben, werde ich Ihnen die Ergebnisse gerne zukommen lassen.

Bitte flllen Sie den Fragebogen innerhalb der nchsten 2 Wochen aus.

Ich bedanke mich sehr fur lhre Unterstiitzung! Fir weitere Informationen zur vorliegenden Befragung stehe ich
Ihnen gerne zur Verfligung:

Dipl.-HdI. Beate Christophori
Australle 22

90429 Nirnberg

Tel.: 0911/288098

E-Mail: b.christophori@t-online.de

FRAGEBOGEN

1. Welche Dienstleistungen bieten Sie im Rahmen lhrer Unternehmensberatung an?
Mehrfachnennungen sind mdglich.

[ Arbeitsplatzsuche [ Ausbildungsmanagement

| Karriereberatung (einschlieBlich Bewerbungstraining) [ Schiler- bzw. Schulberatung
[~ Coaching [~ Sonstiges

[ Personalverwaltung

[ Personalentwicklung, Weiterbildung

Sollten Sie kein Ausbildungsmanagement anbieten, bitte weiter mit Frage 11!
2. Wenn Sie Ausbildungsmanagement anbieten, wer nimmt lhr Angebot in Anspruch?

[~ Unternehmen [ Sonstige

[~ Schulen

[~ Schiulerlnnen und Eltern
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3. Welche Unterstiitzungsleistungen bieten Sie im Bereich Ausbildungsmanagement den Unternehmen
an?

r Allgemeine Informationen bzw. Feststellung der
Ausbildungsberechtigung des Betriebes

Organisation von Veranstaltungen bzw. Prasentation
auf Fachmessen

Schulische Nachhilfe fiir die Auszubildenden

Erhéhung der Ausbildungsfahigkeit, Training
vor Aushildungsbeginn

Unterstitzung bei der Bewerber/innen-Auswabhl Prifungsvorbereitung

Administrative Aufgaben (Ausbildungsvertrag,
Prifungsanmeldung, Einsatzplanung usw.)

Lésung von Konflikten mit sozialpadagogischer
Unterstlitzung

Vermittlung von Verbundausbildung

I R DR R B

Sonstiges

BN DR R R

Schulung bzw. Coaching des Ausbildungspersonals

4. Welche weiteren Dienstleistungen erbringen Sie im Rahmen eines Ausbildungsmanagement?

5. In welcher Form bieten Sie lhre Leistungen im Bereich Ausbildungsmanagement an?

[ Einzeldienstleistungen [ sonstiges

[ Module (Kombination von Einzeldienstleistungen)

r Dienstleistungen gegen monatlichen/jahrlichen
Festbetrag

6. Welcher UnternehmensgrdfRe gehdren die Betriebe an, die Ihre Dienstleistungen im Ausbildungsbereich
in Anspruch nehmen?

Grol3e Unternehmen (zwischen 250 und
499 Mitarbeiter/innen)

GrofRunternehmen (liber 500
Mitarbeiter/innen)

[ Kleinstbetriebe (< 10 Mitarbeiter/innen)

[ Kleinbetriebe (10 bis 49 Mitarbeiter/innen)

r Mittlere Unternehmen (zwischen 50 und 249
Mitarbeiter/innen)

7. Seit wann bietet Ihr Unternehmen Ausbildungsmanagement an?

—

8. Welches Personal setzen Sie fir das Ausbildungsmanagement ein?

[ Sozialpadagogen/-innen [ Sonstige

[ Ausbhilder/innen

[ Lehrkrafte und Padagogen/-innen
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9. Wie viele Betriebe nehmen das Angebot eines Ausbildungsmanagements durch Ihr Unternehmen in
Anspruch?

[~ 1-5 Betriebe [~ 51-100 Betriebe
[~ 6-10 Betriebe [~ mehr als 100 Betriebe
[~ 11-50 Betriebe

10. Welche Dienstleistungen nehmen die Betriebe bevorzugt in Anspruch?

r Allgemeine Informationen bzw. Feststellung der r
Ausbildungsberechtigung des Betriebes

Organisation von Veranstaltungen bzw. Prasentation auf
Fachmessen

Schulische Nachhilfe fiir die Auszubildenden

Erhohung der Ausbildungsfahigkeit, Training
vor Ausbildungsbeginn

Unterstltzung bei der Bewerberauswahl Prifungsvorbereitung

Administrative Aufgaben (Ausbildungsvertrag,
Prifungsanmeldung, Einsatzplanung usw.)

Lésung von Konflikten mit sozialpadagogischer
Unterstitzung

Vermittlung von Verbundausbildung

I R R

Sonstiges

I R R R B

Schulung bzw. Coaching des Ausbildungspersonals

11. Externes Ausbildungsmanagement bietet den Unternehmen Hilfestellungen in allen Belangen der
dualen Berufsausbildung an.

Sind die Betriebe Ihrer Meinung nach bereit, Dienstleistungen eines externen Ausbildungsmanagement
selbst zu bezahlen?

. F

" Ja, sind sie. " Nein, sind sie nicht.

12. Welche Rolle wird lhrer Meinung nach ein von den Betrieben selbst finanziertes externes
Ausbildungsmanagement in Zukunft in der Ausbildungslandschaft der Bundesrepublik Deutschland
spielen?

Es wird keine Rolle spielen, da die Betriebe

[] Eswird ein grundlegender Bestandteil werden. B fur die Dienstleistungen nichts zahlen wollen.

Es ist wiinschenswert. [ Sonstiges

~
[ Es wird eine geringe Rolle spielen.
~

Es wird keine Rolle spielen.

13. Was ist Ihrer Meinung nach fir ein privatwirtschaftlich angebotenes externes
Ausbildungsmanagement wichtig?

L]

e o

14. Mochten Sie die Ergebnisse der Untersuchung zugeschickt bekommen?

T Ja T Nein.
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Forderbaustein 4 des Programms "JOBSTARTER" der

Bundesagentur fur Arbeit

Die Frage nach den bereits in Anspruch genommenen Dienstleistungen (Frage 12 bei den Betrieben)

beziehen sich auf den Forderbaustein 4 des Programms "Jobstarter® der Arbeitsagentur und

beinhalten vier Kategorien:

e Entlastung der Betriebe, insbesondere Hilfe bei administrativen und organisatorischen Aufgaben

e Unterstitzung bei der Auswahl der Bewerberinnen

e Mediation und Moderation im Konfliktfall

e Einbeziehung von ausbildungsbegleitenden Hilfen (Unterstiitzung und Begleitung der Aushildung
(Jobstarter 2006).
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Anhang G
EXPERTENBEFRAGUNG - LEITFADEN
»EXAM“ — Anbieter/innen
Firma:
Gesprachspartner/in:
Funktion:
Ort:
Datum/Zeitraum:
Einholen der informierten Einwilligung:

Aufnahmelénge:

Fragen an die Expert/innen der Beratungsunternehmen

A) Fragen zum Ist-Zustand

e Was verstehen Sie unter einem externen Ausbildungsmanagement?

e Welche Dienstleistungen bieten Sie im Rahmen Ihres Ausbildungsmanagement an?
e Welche Berufe unterstitzen Sie dabei?

e  Wer nimmt lhre Unterstiitzungen an? Wer sind lhre Kunden?

o  Welcher Unternehmenskategorie wirden Sie |hre Kunden zuordnen?

Unternehmenskategorie Zahl der Mitarbeiter/innen Notizen
Kleinstbetriebe <10 Mitarbeiter/innen
Kleinbetriebe 10 - 49 Mitarbeiter/innen
Mittlere Unternehmen 50 — 249 Mitarbeiter/innen
Grol3e Unternehmen 250 — 499 Mitarbeiter/innen
Grol3unternehmen > 500 Mitarbeiter/innen

¢ Wie viele Betriebe nehmen Ihre Unterstiitzungsleistungen an?

B) Fragen zu Unterstitzungsleistungen

e Welche Hauptprobleme haben Ihrer Meinung nach die Betriebe bei der Durchfiihrung
der Berufsausbildung?

e Was bendétigen Ihrer Meinung nach die Betriebe an Unterstitzungsleistungen um diese
Probleme zu I6sen?

e Welche Schwierigkeiten haben Sie bei der Durchfiihrung Ihrer Dienstleistung?

C) Fragen zur Zahlungsbereitschaft
e Wer finanziert Ihre Unterstitzungsleistungen?
e Welchen finanziellen bzw. organisatorischen Beitrag mussen die Betriebe bei Ihnen

leisten?
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D)

E)

Sind die Unternehmen lhrer Meinung nach bereit, fiir Dienstleistungen eines externen
Ausbildungsmanagements selbst zu bezahlen?

Fragen zu externem Ausbildungsmanagement

Fir welche Angebote im Rahmen eines externen Ausbildungsmanagement sind lhrer
Meinung nach die Unternehmen bereit etwas zu zahlen?

Wie sehen Sie die Zukunft eines privatwirtschaftlich angebotenen externen

Ausbildungsmanagements in der Ausbildungslandschaft der BRD?

Allgemeine Informationen zum Unternehmen

Wie viel und welches Fachpersonal setzen Sie in der taglichen Arbeit mit den Betrieben
ein?

Welchen Fachrichtungen gehdéren lhren Mitarbeiter/innen an?

Was mochten Sie gerne noch ergénzen?

Fragen zur Person

Was sind Sie von Beruf? Welche Ausbildung haben Sie? Welche Qualifikation bringen
Sie selbst mit?

Seit wann bieten Sie externes Ausbildungsmanagement an? Seit wann sind Sie in
Ausbildung tatig?

Welche Funktion haben Sie in lhrem Unternehmen?

Wie ordnen Sie ihr Unternehmen in die Ausbildungslandschaft ein?

AbschlielRende Aufgaben der Interviewerin
Kontaktdaten Ubergeben
Auskunft Gber weiteren Verlauf der Untersuchung geben

Auf Art und Zeitpunkt der Verdéffentlichung hinweisen.

Vielen Dank fur die Beantwortung der Fragen!
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EXPERTENBEFRAGUNG - LEITFADEN
»EXAM“ - Unternehmen

Firma:

Gesprachspartner/in:

Funktion:

Ort:

Datum/Zeitraum:

Einholen der informierten Einwilligung:
Aufnahmelénge:

Fragen an die Experten in den Betrieben

A) Fragen zum Ist-Zustand in der Ausbildung
e Welche Berufe bilden Sie derzeit aus?
e Wie viele Auszubildende sind im Moment in Threm Unternehmen tétig?

¢  Welches sind lhrer Meinung nach die Hauptprobleme bei der Ausbildung?

B) Fragen zu Unterstiitzungsleistungen

¢ Welche Hilfe wiirden Sie benétigen um Entlastung zu verzeichnen?

¢ Haben Sie schon einmal Unterstlitzungsleistungen von auf3en fir die Ausbildung in
Ihrem Betrieb genutzt?

¢ Von wem haben Sie schon Dienstleistungen erhalten? (Bildungstrager,
Unternehmensberatung, EXAM, Sonstige)

e Welche Dienstleistungen haben Sie in Anspruch genommen?

e Waren die Dienstleistungen hilfreich fir Sie?

¢ Welche Probleme hatten Sie mit der Unterstlitzung von auf3en?

C) Fragen zur Zahlungsbereitschaft

e Von wem wurden die Unterstitzungsleistungen finanziert? (Agentur, ARGE,
Selbstzahler/in, sonstige)

¢ Waren Sie bereit fur diese Dienstleistungen selbst zu bezahlen? Wirden Sie
Dienstleistungen, die etwas kosten in Anspruch nehmen?

e Fur welche der Dienstleistungen waren Sie bereit zu bezahlen?

D) Fragen zu externem Ausbildungsmanagement
¢ Wie sehen Sie die Zukunft eines privatwirtschaftlich angebotenen externen

Ausbildungsmanagement?
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E)

Allgemeine Informationen zum Unternehmen erfragen

Welcher Unternehmenskategorie wurden Sie Ihr Unternehmen zuordnen?

Unternehmenskategorie Zahl der Mitarbeiter/innen Notizen
Kleinstbetriebe <10 Mitarbeiter/innen
Kleinbetriebe 10 - 49 Mitarbeiter/innen
Mittlere Unternehmen 50 — 249 Mitarbeiter/innen
Grol3e Unternehmen 250 — 499 Mitarbeiter/innen
Grol3unternehmen > 500 Mitarbeiter/innen

Mit welchen Kammern arbeiten Sie zusammen?

Was mochten Sie gerne noch ergénzen?

Fragen zur Person

Was sind Sie von Beruf? Welche Ausbildung haben Sie?
Wie lange sind Sie schon im Bereich Ausbildung tatig?
Welche Funktion haben Sie im Betrieb?

Wie viele Mitarbeiter/innen sind in Ihrem Unternehmen beschaftigt?

AbschlieRende Aufgaben der Interviewerin
Kontaktdaten tUbergeben
Auskunft Gber weiteren Verlauf der Untersuchung geben

Auf Art und Zeitpunkt der Verdéffentlichung hinweisen.

Vielen Dank fur die Beantwortung der Fragen!
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EXPERTENBEFRAGUNG - LEITFADEN
EXAM - Bildungstrager
Firma:
Gesprachspartner/in:
Funktion:
Ort:
Datum/Zeitraum:
Einholen der informierten Einwilligung:

Aufnahmelénge:

Fragen an die Expertinnen der Bildungstrager

A) Fragen zum Istzustand der MaRBnhahmedurchfiihrung

e Welche Hilfen zur Berufsausbildung bieten Sie an?

e Wie viele Auszubildende erhalten im Moment bei Ihnen Forderung?
e  Wie viele und welche Berufe fordern Sie?

e Wie viele Betriebe betreuen Sie im Moment?

o  Welcher Unternehmenskategorie wirden Sie diese Unternehmen zuordnen?

Unternehmenskategorie Zahl der Mitarbeiter/innen Notizen
Kleinstbetriebe <10 Mitarbeiter/innen
Kleinbetriebe 10 - 49 Mitarbeiter/innen
Mittlere Unternehmen 50 — 249 Mitarbeiter/innen
Grol3e Unternehmen 250 — 499 Mitarbeiter/innen
Grol3unternehmen > 500 Mitarbeiter/innen

B) Fragen zu Unterstiitzungsleistungen

e Welche Schwierigkeiten ergeben sich lhrer Meinung nach in den Betrieben bei der
Durchfiihrung der Berufsausbildung?

e Was bendtigen die Betriebe an Unterstitzungsleistungen, um diese Schwierigkeiten zu
Uberwinden und erfolgreiche Arbeit in der Berufsausbildung zu leisten?

¢ Welche Unterstitzungsleistungen bieten Sie den Betrieben fur die berufliche Ausbildung

an?

C) Fragen zur Zahlungsbereitschaft
e Wer finanziert Inre MaBnahme?
e Welchen finanziellen bzw. organisatorischen Beitrag mussen die Betriebe in lhrer

MalRnahme leisten?
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D)

Sind die Unternehmen lhrer Meinung nach bereit, fur Dienstleistungen eines externen
Ausbildungsmanagements selbst zu bezahlen?
Welche Angebote im Rahmen eines externen Ausbildungsmanagement wirden lhrer

Meinung nach die Unternehmen auch selbst finanzieren?

Fragen zum externen Ausbildungsmanagement

Externes Ausbildungsmanagement unterstiitzt Betriebe in allen Fragen rund um die

Ausbildung. Ziel ist, die Betriebe zu entlasten, ihre Ausbildungsbereitschaft zu erhéhen und

so zu einer Erhéhung des Ausbildungsangebotes und der Ausbildungsqualitat zu kommen.

Das Angebot umfasst dabei u. a. administrative Aufgaben, Hilfe bei der Auswahl geeigneter

Bewerberinnen und Bewerber sowie Mediation bzw. Moderation bei Konflikten innerhalb des

Betriebes oder zwischen beteiligten Lernorten.

Wirden Sie nach dieser Definition Ihre Hilfen fur die Unternehmen als externes
Ausbildungsmanagement bezeichnen?

Wirden lhrer Meinung nach, die Betriebe Ihre Unterstiitzungsleistungen auch tber den
Forderhorizont hinaus gerne in Anspruch nehmen?

Hat Ihrer Meinung nach ein privatwirtschaftlich angebotenes externes
Ausbildungsmanagement in der Ausbildungslandschaft in Deutschland eine Zukunft?

Was mdchten Sie noch ergdnzen?

Allgemeine Informationen zum Unternehmen

Welches Fachpersonal setzen Sie in der taglichen Arbeit mit den Betrieben ein?

Wie viele Mitarbeiter/innen sind mit der Hilfe zur Berufsausbildung beschaftigt?
Welche Berufe haben und welchen Fachrichtungen gehdren die Mitarbeiter/innen an?

Was mochten Sie gerne noch erganzen?

Fragen zur Person
Was sind Sie von Beruf? Welche Ausbildung haben Sie?
Welche Funktion haben Sie in Ihrer Organisation?

Wie lange sind Sie schon im Bereich Ausbildung tatig?

AbschlieRende Aufgaben der Interviewerin
Kontaktdaten Ubergeben
Auskunft tber weiteren Verlauf der Untersuchung geben

Auf Art und Zeitpunkt der Veroffentlichung hinweisen.

Vielen Dank fur die Beantwortung der Fragen!
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Fragetypen nach GLASER/LAUDEL (2010, S. 129)

Typen von
Fragen

_7 Typisierung nach inhaltiichen
Aspekten

8 = L

nach dem Inhalt der

| Tyéisierung nach funktionalen |
_Aspekten

nach dem Gegenstand ‘
der Frage [

Frage

nach der Steuerung
einer Antwort

realitatsbezo- |

hypotheti-

r <l »
| Meinungs

kit | Erzzihlan- | | Detail- |
i -fragen 9 gene Fragen sche Fragen regungen | | fragen i
Fragen nach | Wissens- ‘ ) Simulations- indirekte ‘
Erfahrungen fragen

| fragen

Provokationen

Hintergrundfragen/
demographische Fragen

O

nach

des Gesprachsverlaufs

Wiederaufnah- | Uberleitungs-
mefragen

| Einleitungs-

der Steuerung

Hauptfragen/ |
Nachfragen

fragen

fragen

Abbildung 111: Typisierung von Interviewfragen (Quelle: Glaser/Laudel 2010, S. 130)

331



CEE

Anhang |

Verschlisselung der Namen fir die Auswertung der Interviews

Verschliisselung

Name

Organisation

Homepage

Beate Plenge

Ausbildung Rundum, Kaarst

www.ausbildung-rundum.de

Thomas Schrors

Externes AusbildungsManagement
Zukunft fir Unternehmen, Krefeld

www.thomasschroers.de

Frank Meiners

Frank Meiners Raumausstattung, Firth

www.meiners-der-raumausstatter.de

Ursula Zimmermann

Poco Domaéne, Nirnberg

www.poco.de

Sonja Buckenmaier

Noris-Arbeit gGmbH, Nirnberg

www.noa.nuernberg.de

M m| OO W | >

Holger Timmermann

Jugendbildung Hamburg gGmbH

http://www.jugendbildung-hamburg.de

| Bueyuy
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Suchraster fur die Auswertung

Suchraster fur EXAM - Anbieterlnnen

Interview-| Ausbildungs- Kunden Bendotigte Quelleim
partnerin berufe Unterstiitzungsleistungen Text
Interview- . . . Quelleim
partnerin Angebotene Dienstleistungen Zahlungsbereitschaft der Unternehmen Text
Interview- . . . . . Quelleim
partnerin Probleme bei der Dienstleistung Hilfsmittel Text
Interview- . Quelleim
partnerin Erganzungen Text
Interview- Quelle im
partnerin Text

Suchraster fur EXAM - Betriebe

Interview- | Ausbildungs- Anzahl der Unternehmens- Kammer- Quelleim
partnerin berufe Auszubildenden kategorie zugehdorigkeit Text
Interview- | Hauptprobleme der Unternehmen Bendtigte In Anspruch genommene Quelleim
partnerin bei der Ausbildung Unterstiitzungsleistungen Dienstleistungen Text

Interview-
partnerin

Quelleim

Problem mit geférderten MaRnahmen Text

Interview-
partnerin

Quelleim
Text

Interview-
partnerin

Quelleim
Text

Suchraster fir EXAM - Bildungstrager

Interview :
- Projekt Ausbildungsberufe Anzahl der Beteiligte Unternehmen Quelle im
Auszubildenden Text
partnerin
Inter_vlew Hauptprobleme der Unternehmen bei Angebotene Bendotigte Quelleim
partnerin der Ausbildung Dienstleistungen Unterstitzungsleistungen Text
Inter_\new Zahlungsbereitschaft der Unternehmen fur Quelle im
partnerin Dienstleistungen Text
Interview Quelle im
- Probleme bei der Dienstleistung Wichtigstes Hilfsmittel Text
partnerin

Interview .
Quelleim

Text

partnerin

Interview

partnerin

Quelleim
Text
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Extraktionsregeln

© ©® N o 0o bk 0D

10.

11.

Vor dem Extrahieren alle fallbezogenen Unterlagen lesen, z. B. Transkription,
Gesprachsprotokolle, Notizen, Informationsmaterial der Interviewpartnerinnen!
Interessante Textstellen mit Textmarker farblich markieren!

Wichtige Textabschnitte mit eigenen Worten formulieren!

Textabschnitte mit gleichem Inhalt am rechten Seitenrand nummerieren!

Querverweise rechts am Seitenrand notieren!

Die Extraktion soll 6konomisch sein.

Eine gefundene Stelle wird mdglichst nur einer Kategorie zugeordnet.

Die zentralen Textaussagen werden in den Auswertungskategorien platziert

Die Ubernommenen Textaussagen werden im Kategoriensystem mit der genauen
Fundstelle versehen. Zuerst wird die Seitenzahl genannt, dann mit einem Schragstrich
getrennt die Zeilennummer.

Es soll bei allen Zuordnungsproblemen einheitlich und transparent nachvollziehbar
verfahren werden.

Es kénnen wahrend der Extraktion neue Kategorien aufgenommen und bestehende

angepasst werden.
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Quantitative Kriterien

Objektivitat: Unabhangig von der Person missen andere ,bei der Untersuchung desselben
Sachverhalts mit denselben Methoden zu vergleichbaren Resultaten kommen kénnen. Dies
erfordert eine genaue Beschreibung des methodischen Vorgehens (Transparenz) und eine
gewisse Standardisierung® (Bortz/Ddring 2006, S. 326; Flick 2009, S. 269f; Diekmann 2011, S.
249).

Fur die vorliegende Arbeit waren die Rahmenbedingungen durch den theoretischen Teil und die
Beschreibung der Methodenauswahl und der Durchfiihrung der Befragungen genau definiert. Die
Teilnehmerinnen erhielten einheitliche Instruktionen bei der schriftichen Befragung und das
Experteninterview wurde durch den Leitfaden teilweise einheitlich strukturiert. Die Ergebnisse sind
somit grof3tenteils unabhéngig von der Autorin. Der Fragebogen enthielt nur wenige offene Fragen.
Durch den hohen Grad an Standardisierung wird eine gewisse Objektivitat erreicht. Die Antworten
der offenen Fragen wurden sehr genau in die Ergebnisse Ubertragen.

Reliabilitat: Sie misst die Zuverlassigkeit des Messinstrumentes (Bortz/Doring 2006, S. 327; Flick
2009, S. 262f; Diekmann 2011, S. 250). Wird die Messung mit dem gleichen Instrument wiederholt,

so sollte dies zu vergleichbaren Ergebnissen fuhren.

Die vorliegenden Befragungen wurden durch Vortests auf ihre Zuverlassigkeit Uberprift, d. h. die
Fragestellungen des Fragebogens wurden auf ihre Klarheit und Eindeutigkeit fiur die
Teilnehmerinnen getestet und Missverstandnisse korrigiert. Die Standardisierung des Verfahrens
mit vorwiegend geschlossenen Fragen sollte die Reliabilitat erhéhen. Die Befragung von Experten
im qualitativen Teil der Arbeit bestatigte Uberwiegend die Ergebnisse der schriftlichen Befragung.
Validitat: Hier stellt sich die Frage, ob das Verfahren auch das misst, was es messen soll? Es wird
somit die Gultigkeit und Glaubwaurdigkeit des Messinstruments betrachtet (Bortz/Ddring 2006, S.
327f; Flick 2009, S. 264ff; Diekmann 2011, S. 256f).

"Ebenso wie bei der Validierung von Daten, wird auch bei der Validierung von Interpretationen der
interpersonale Konsens als Gitekriterium herangezogen (Bortz/Déring 2006,S. 335). ,Eine
Interpretation sollte systematisch daraufhin Uberprift werden, welche Alternativdeutungen maglich

sind und inwiefern sich das praferierte Modell als das Uberlegene begriinden Iasst* (ebenda).

Es wurden bereits existierende Untersuchungen zu Hilfen bei der Berufsausbildung und externes
Ausbildungsmanagement mit in die Voruberlegungen zu den Befragungen aufgenommen. Die
Teilnehmerinnen der Experteninterviews machten in jedem Abschnitt des Gespraches den
Eindruck, dass sie authentisch und ehrlich antworten und diskutieren und dass sie ihre Meinung
aulerten. Die Ergebnisse stimmen mit den Ergebnissen vorangegangener Untersuchungen und
der Literatur Uberein. Die sorgféaltige Vorbereitung und Durchfihrung der Befragungen, der

Umgang mit den Daten geben Validitat zu erkennen.
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Anhang L 2

Qualitative Kriterien

Die Prinzipien nach GLASER/LAUDEL (2010, S. 30ff) wurden wie folgt operationalisiert:

1)

)

©)

(4)

Das Prinzip der Offenheit: der Forschungsprozess muss offen sein fiir unerwartete Informationen.
Die Interviews waren nur wenig standardisiert und damit offen fur jede Uberraschende
Information, die die Experten boten. Offen war auch das Kategoriensystem, das durch die
Experteninterviews entworfen und wahrend der Extraktion durch neue Kategorien
weiterentwickelt wurde (Glaser/Laudel 2010, S. 205).

Das Prinzip des theoriegeleiteten Vorgehens: man muss sich am theoretischen Vorwissen uber
den Untersuchungsgegenstand ausrichten, um so das Wissen weiterzuentwickeln. Die
vorliegende Arbeit wertet im ersten Schritt die vorhandene Literatur und die bereits
durchgefuhrten Untersuchungen aus und entwickelte daraus ein neues Verfahren, sich dem
Untersuchungsgegenstand ,externes Ausbildungsmanagement” zu nahern, in der Hoffnung, dass
die Ergebnisse das vorhandene Wissen erweitert.

Das Prinzip des regelgeleiteten Vorgehens: Die Vorgehensweise muss sich an Regeln
orientieren, so dass andere ihr folgen bzw. sie rekonstruieren kdnnen. Die Befragungen richten
sich an den vorhandenen Methoden fir Fragebogen und Experteninterviews aus, die die Struktur
vorgeben. Die einzelnen Schritte der Vorgehensweise wurden beschrieben. Das Material wurde
immer gleich behandelt (Glaser/Laudel 2010, S. 204). Das Vorgehen ist somit regelgeleitet und
kann von Au3enstehenden nachvollzogen werden.

Das Prinzip vom Verstehen als ,Basishandlung® sozialwissenschaftlicher Forschung: Verstehen
als Mittel der Forschung, ohne dass das eigene Forschungsziel nicht erreicht werden kann. Die
vorliegende Arbeit versucht durch die Methodenwahl die Einstellungen und Handlungen der
Entscheidungstrager in den Betrieben zu verstehen. Sie sind wichtig, um Aussagen uUber die
Zukunft eines privatwirtschaftlich organisierten Ausbildungsmanagement und seinem Nutzen als
Instrument fr die betriebliche Ausbildung machen zu kénnen.

Diese Prinzipien finden sich auch in den qualitativen Gutekriterien nach Mayring (2002, S. 144ff)
wieder. Ihre Umsetzung wird nachfolgend dargestellt:

1)

2)
3)

4)

5)

Verfahrensdokumentation: Die Vorgehensweise bei der Methodenwabhl, der Datenerhebung und
der Auswertung wird genau beschrieben (ebenda, S. 144f). Die vorliegende Untersuchung
verwendete die Methode der qualitativen Inhaltsanalyse von Glaser und Laudel. Die einzelnen
Datenerhebungsschritte sowie die Schritte zur Analyse der Transkriptionen und der
Interpretationen wurden ausfihrlich beschrieben und sind somit fur jeden nachvollziehbar.
Argumentative Interpretationsabsicherung: Interpretationen lassen sich schwer beweisen,
deshalb missen sie argumentativ begriindet werden und schlissig sein (ebenda, S. 145).

Um die Interpretation abzusichern, wurden die Voruberlegungen theoretisch untermauert, die
Ergebnisse mit Zitaten begriindet und beides argumentativ zusammengefihrt.

Regelgeleitetheit: Das Verfahren muss sich durch systematisches Vorgehen auszeichnen,
welches vorher festgelegt wird (ebenda, S. 145). Die Autorin richtete sich wahrend der
Durchfihrung und Auswertung der qualitativen Fallstudie an der methodischen Vorgehensweise
von Glaser und Laudel (2010) aus. Die Regeln fir die Leitfadenerstellung und die Durchflihrung
der Interviews wurden beachtet und beschrieben. Damit verbunden war die Einhaltung der
vorgegebenen Regeln zur schrittweisen qualitativen Inhaltsanalyse.

Né&he zum Gegenstand: Man versucht soweit wie mdglich in die natirliche Lebenswelt der
Beforschten zu gehen wund Interessensiibereinstimmung (gleichberechtigtes Verhéltnis
zueinander) herzustellen (Glaser/Laudel 2010, S. 146). Die Autorin versuchte die Befragungen so
nahe an der beruflichen Lebenswelt der Befragten zu fiihren, wie es unter diesen Umstanden
maoglich war. Alle Interviewten befanden sich an ihrem Arbeitsplatz wahrend des Gespraches, ob
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6)

7

beim direkten Gesprachsbesuch oder den Skype-Gesprachen. Autorin und Interviewpartnerinnen
waren im zu untersuchenden Sachgebiet (Ausbildung) tatig. Somit fanden die Gesprache soweit
wie mdglich auf ,Augenhdhe” statt. Die Interviewerin stellte sich auf die befragten Experten ein.
Die Befragten betonten alle, dass ihnen berufliche Ausbildung sehr ,am Herzen* liege und sie
sich deshalb an dieser Befragung beteiligt haben. Es bestand ein gemeinsames Interesse, sich
dem Untersuchungsgegenstand zu nahern und ihn aus verschiedenen Perspektiven zu
betrachten.

Kommunikative Validierung: Man legt die Ergebnisse den Befragten offen und diskutiert sie mit
ihnen (ebenda, S. 147). Dieser Punkt dirfte eine Schwachstelle beinhalten. Die Ergebnisse
werden den Interviewpartnerinnen erst nach Abgabe der vorliegenden Arbeit zuganglich sein.
Eine nachtragliche Diskussion der Ergebnisse fand mit den Expertinnen nicht statt. Es wurde
ihnen ein Exemplar der fertigen Arbeit zugesichert. Dies war aufgrund der zeitlichen Begrenzung
der Datenerhebung und -auswertung nicht anders mdglich. Die Befragungen fanden aber im
Dialog mit den Interviewpartnerinnen statt, so dass ihre Erkenntnisse in die Arbeit einflossen.
Triangulation: Man versucht fur die Fragestellung unterschiedliche Lésungswege zu finden und
die Ergebnisse zu vergleichen (ebenda, S. 147f). Mit der Triangulation wird versucht, den
Untersuchungsgegenstand aus verschiedenen Perspektiven zu betrachten. In der vorliegenden
Arbeit wurde das in einem eigenen Punkt unter Kapitel 6.5.3 bereits ausfihrlich besprochen.
Innerhalb der Expertenbefragung wurde dies vertiefend versucht durch die Befragung
unterschiedlicher Personen- und Berufsgruppen. Einmal der Blickwinkel der Ausbilder in den
Betrieben, einmal der der Unternehmensberatungsgesellschaften, die  externes
Ausbildungsmanagement anbieten und einmal der der Bildungstrager, die einem externen
Ausbildungsmanagement am néchsten kommen.
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Fallbeschreibungen

1. Der Anbieter mit der langsten Erfahrung

Der Anbieter mit der langsten Erfahrung in Ausbildungsmanagement bietet Wirtschaftsbetrieben ab
einer mittleren UnternehmensgroRe folgende Unterstitzung an:

e Losungen von Konflikten mit sozialpadagogischer Unterstiitzung

e  Schulung bzw. Coaching des Ausbildungspersonals

e  Erh6hung der Ausbildungsfahigkeit, Training vor Ausbildungsbeginn

e  Prifungsvorbereitung.

Nach den Angaben dieses Beraters nehmen die Betriebe genau diese Dienstleistungen bevorzugt in
Anspruch. Dafiir setzt er als Personal Sozialpddagoginnen, Ausbilderinnen sowie Lehrerinnen und
Péadagoginnen ein. Dabei hat er 11 bis 50 Betriebe als Kunden. Neben Ausbildungsmanagement
bietet er Coaching und Personalentwicklung fur diese Betriebe an. Nach Meinung dieses
Dienstleisters sind die Betriebe bereit, Dienstleistungen eines externen Ausbildungsmanagement
selbst zu bezahlen.

2. Der Anbieter mit der kiirzesten Erfahrung

Die jungste Anbieterin von Ausbildungsmanagement bietet auRerdem Karriere- und Schiler- bzw.
Schulberatung an. Dabei sind Unternehmen, Schulen, Familien und Bildungstréager ihre Kunden.
Diese 1 bis 5 Betriebe rekrutieren sich aus Kleinbetrieben und mittleren Unternehmen.

Das Angebot gestaltet sich wie folgt:

e Allgemeine Informationen bzw. Feststellung der Ausbildungsberechtigung des Betriebes

e Organisation von Veranstaltungen bzw. Prasentation auf Fachmessen

e  Administrative Aufgaben

e  Unterstitzung bei der Bewerberlnnen-Auswahl

e  Schulung bzw. Coaching des Ausbildungspersonals

e  Erh6hung der Ausbildungsféahigkeit, Training vor Ausbildungsbeginn

e  Schulische Nachbhilfe fur die Auszubildenden

¢ Individuelle Begleitung von Jugendlichen bei der Suche nach einem Ausbildungsplatz

e  Optimierung der Ausbildung (Organisation, Prozesse).

Diese Dienstleistungen bietet der Dienstleister in Einzeldienstleistungen, Modulen und gegen

Festbetrag an. Dabei wird eine Soziologin als Personal eingesetzt. Bevorzugt in Anspruch genommen

wird nach ihrer Aussage

e  Unterstitzung bei der Bewerberlnnen-Auswahl

e  Administrative Aufgaben

e  Erh6hung der Ausbildungsféahigkeit, Training vor Ausbildungsbeginn

e  Schulische Nachhilfe fur die Auszubildenden. Auch sie ist der Ansicht, dass die Betriebe bereit
sind, fuir Dienstleistungen eines externen Ausbildungsmanagements zu bezahlen.

Nach ihrer Meinung ist fir ein privatwirtschaftlich angebotenes externes Ausbildungsmanagement

LFlexibilitdt, Individualitat, Seriositat/Professionalitat und einschlagige Berufserfahrung® wichtig.

3. Anbieter von Softwarelésungen

Der Anbieter von Ausbildungsmanagement als Softwareldsung bietet ausschlieflich
Ausbildungsmanagement an. Dabei unterstitzt er ausschlie@3lich GroBunternehmen. Die Zahl seiner
Kunden beziffert er auf 11 bis 50. Die Software bietet folgende Unterstitzungsleistungen:

e  Unterstitzung bei der Bewerberinnen-Auswahl

e  Administrative Aufgaben und

e Komplettes Softwarepaket zum Management (intern)
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e Implementierung kompletter Lésungen zum Gesamtprozess, d. h. der Auswahl und des
Ausbildungsmanagement inkl. Beurteilungswesen.

Diese Dienstleistungen bietet er als Einzeldienstleistung, Module, per Festbetrag an, ,immer bezogen

auf die Softwareprojekte“. Er setzt dazu Ausbilder als Mitarbeiter ein. Bevorzugt nehmen seine

Kunden Unterstiitzung bei der Bewerberinnen-Auswahl und der Ausbildungsplanung an. Er ist sich

sicher, dass die Betriebe bereit sind, fiir die Unterstiitzungsleistungen selbst zu bezahlen.

4. Anbieter fur Mitglieder der Arbeitgeberverbénde

Der Dienstleister, der nur Mitgliedsbetriebe der Arbeitgeberverbénde als Klienten hat, bietet neben

Ausbildungsmanagement auch Personalentwicklung an. Er wurde ,2000 als externes Projekt und

2010 als Kerndienstleistung” der Arbeitgeberverbande gegriindet. Er bedient mehr als 100 Betriebe,

die allen UnternehmensgréfRen angehoren. Sein Angebot fir die Mitgliedsunternehmen gestaltet sich

wie folgt:

e Organisation von Veranstaltungen bzw. Prasentation auf Fachmessen

e  Unterstltzung bei der Bewerberlnnen-Auswahl

e  Schulung bzw. Coaching des Ausbildungspersonals

e  Schulische Nachhilfe fur die Auszubildenden

e  Prufungsvorbereitung

e  Vermittlung von Verbundausbildung

e Telefonische Beratung/Hotline, Tagungen, Workshops, Trainingsreihen

e  Plattform zur Vernetzung und zum Erfahrungsaustausch

e  Praxisnahe Informationen und Arbeitshilfen und Tools im Internet

e Imagekampagne fur Ausbildung in der M+E Industrie

e Projekte zur Bewerbung der Unternehmen als Ausbildungsbetriebe, zur Foérderung des
Technikinteresses.

Diese Dienstleistungen bietet er ausschlielich den Mitgliedsunternehmen in Einzel- und Modulform
an. Diese werden durch die Mitgliedsbeitrage abgedeckt. Dafiir setzt er Sozialpadagoginnen,
Ausbilderinnen, Lehrkrafte, Psychologen und Sozialwirte als Mitarbeiterinnen ein.

Schwerpunkt der Leistungen ist das Training der Ausbilder in den Mitgliedsbetrieben. Auf3erdem
nehmen die Mitglieder folgende Dienstleistungen bevorzugt in Anspruch:

e Organisation von Veranstaltungen bzw. Prasentation auf Fachmessen

e  Unterstitzung bei der Bewerberlnnen-Auswahl

e  Schulung bzw. Coaching des Ausbildungspersonals

e  Prifungsvorbereitung

e  Vermittlung von Verbundausbildung.

Nach Meinung dieses Dienstleistungsunternehmens sind die Betriebe nicht bereit selbst fir ein
externes Ausbildungsmanagement zu bezahlen. Externes Ausbildungsmanagement wird in Zukunft
nur eine geringe Rolle in der Ausbildungslandschaft der Bundesrepublik Deutschland spielen. Fir ein
privatwirtschaftlich angebotenes externes Ausbildungsmanagement ware ein sich ,weiterhin
verscharfender Fachkraftemangel sowie eine héhere Ausbildungsreife der Jugendlichen® wichtig.
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Beschreibungen der Interviewpartnerinnen
1. Die Anbieterlnnen von externem Ausbildungsmanagement

Externes Aushildungsmanagement ist als privatwirtschaftliches Konzept eine junge Branche in der
Ausbildungslandschaft der Bundesrepublik Deutschland. Die beiden Interviewpartnerinnen der
Anbieterseite haben sich auf externes Ausbildungsmanagement spezialisiert und ihre
Selbststandigkeit darauf aufgebaut. Sie bieten explizit Dienstleistungen mit diesem Namen an und
wurden deshalb als Experten in die Studie aufgenommen.

Interviewpartnerin A

Die Befragte hat ein Soziologiestudium abgeschlossen und war nach einigen Berufsjahren in der
Lebensberatung Ausbildungsleiterin in mehreren Unternehmen. Sie ist seit 2010 selbststandig im Be-
reich externes Ausbildungsmanagement tatig und hat es mit verschiedenen Aushildungsberufen zu
tun. Ihre Kunden sind Ausbildungsplatzsuchende, Eltern, Schulen und gréRRere Betriebe sowie die IHK
und andere Bildungstrager. GroRRere Betriebe sind ihrer Meinung nach offener fur externe Hilfeleistun-
gen, weil sie es eher gewohnt sind auf externe Dienstleister zurlickzugreifen. lhr wichtigstes Hilfsmittel
bei der Beratungs- und Bildungsarbeit ist ihr aufgebautes Netzwerk. Dieses leistet gute Dienste im
Umgang mit den Akteuren der Berufsausbildung und bei der Vermittlung von Aufgaben an andere
Dienstleister, die sie selbst nicht durchfiihren kann. Da die Selbststandigkeit ihrer Meinung nach noch
zu wenig abwirft, hat sie bisher keine Mitarbeiterinnen eingestellt. Sie sieht sich selbst als Netz-
werkerin und Mittlerin zwischen den Ausbildungspartnerinnen.

Interviewpartner B

Interviewpartner B ist von Beruf Kfz-Mechaniker. Er hat als Ausbilder in einem mittelstandischen
Unternehmen gearbeitet sowie bei verschiedenen Bildungstragern. Er ist seit 2009 als Selbststandiger
im externen Ausbildungsmanagement tatig. Zu seinen Klienten gehéren Kleinstbetriebe (Zwei-Mann-
Betrieb) sowie kleinere und grof3e Unternehmen (400 Mitarbeiter, 15 Auszubildende). Er hilft bei allen
Berufen und in verschiedenen Branchen. Tendenziell sind seine Kunden aber haufiger aus der Kfz-
Branche und er bedient eher die kaufménnischen Berufe. Er hat bisher keine Mitarbeiterinnen einge-
stellt, seine Lebensgefahrtin hilft im Blro. Er sieht sich als Partner der Akteure und als Vermittler
zwischen ihnen, der Hilfeleistungen fiir das Unternehmen bietet.

2. Die Ausbildungsbetriebe
Als Kunden eines mdglichen externen Ausbildungsmanagements, werden hier die Entscheidungs-

trager ausgewahlter Ausbildungsbetriebe vorgestelit.

Interviewpartner C
Der Interviewpartner ist von Beruf Raumausstatter und bildet seit drei Jahren Jugendliche in diesem
Beruf aus. Er ist der Inhaber des Betriebes und gleichzeitig der Ausbilder. Er beschéftigt eine Ange-
stellte und drei Auszubildende. Der Betrieb gehort zu den Kleinstbetrieben und bildet im Zusténdig-
keitsbereich der Handwerkskammer aus. Er will Jugendlichen die Chance auf einen interessanten
Arbeitsplatz geben.

Interviewpartnerin D

Die Gesprachspartnerin ist Kauffrau im Einzelhandel und hat sowohl den AdA-Schein, der fur die
Ausbildung notwendig ist, als auch die Weiterbildung als Handelsfachwirtin abgeschlossen. Sie hat
vorher in einem Baumarkt als Verk&auferin und als Ausbilderin gearbeitet. Sie ist momentan als Markt-
leiterin und Ausbilderin in einem Mébeldiscounter angestellt. Sie bildet somit seit 15 Jahren junge Er-
wachsene aus. Sie bildet vor allen Dingen aus, um spéteres Personal aus der Ausbildung zu gewin-
nen. Sie ist der Meinung, dass sich Ausbildung irgendwann wahrend der Ausbildung lohnen muss. Sie
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bildet innerhalb ihrer Einrichtung Verkauferinnen, Kaufleute im Einzelhandel und Fachlageristen aus.
In der Zentrale werden auch Biirokaufleute ausgebildet. Sie ist fiir 12 Auszubildende zustandig und in
einem mittleren Unternehmen mit 100 Mitarbeiterlnnen beschéftigt, das sowohl im Zustandigkeits-
bereich der IHK als auch der HK ausbildet.

3. Die Bildungstragerinnen

Als Vermittler zwischen den Institutionen der Berufsausbildung und als Vorgangerinnen eines exter-
nen Ausbildungsmanagement werden hier die beiden Reprasentanten der Bildungstrager be-
schrieben.

Interviewpartnerin E

Die Befragte ist Kauffrau im Einzelhandel und Sozialpadagogin in einer Tochtergesellschaft der Stadt
Nirnberg und betreut benachteiligte Jugendliche, die im Rahmen von BaE eine Ausbildung absolvie-
ren. Sie ist gleichzeitig Koordinatorin des Projektes. Sie arbeitet seit 13 Jahren in der Ausbildung und
koordiniert 10 Mitarbeiterinnen, die in BaE tatig sind. Dabei handelt es sich um flinf Sozialpadagogin-
nen, sieben Ausbilder und vier Lehrerinnen, die meisten mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung.
Im Projekt werden zurzeit 50 Auszubildende betreut. Die Abteilung arbeitet mit ca. 16 Kleinst- bis
mittleren Betrieben zusammen. AulRerdem gibt es noch zahlreiche Verbundstellen in der Stadtver-
waltung und den dazugehdorenden Betrieben. Das Ausbildungsangebot ist vielseitig, es reicht von Ver-
kauferinnen Uber Metallbauerinnen bis zu Tierpflegerinnen. Sie sieht die Arbeit ihrer Abteilung als
Entlastung der Betriebe.

Interviewpartner F

Interviewpartner F ist von Beruf Maschinenbaumeister. Er ist auRerdem Ausbilder und Verbundkoor-
dinator bei der Stadt Hamburg und seit 1999 in Ausbildung tatig. In seiner Abteilung sind Leute be-
schéftigt, die in dem jeweiligen Bereich tatig waren und sich durch Weiterqualifizierung und Nachqua-
lifizierung in den Ausbildungsbereich bzw. in den sozialpddagogischen Bereich ,rein gearbeitet
haben®. Der Befragte war bis ca. 2002 in EXAM téatig und dann in der entsprechenden Ausbildungs-
agentur. Die Abteilung bildet im Moment 700 Auszubildende in 26 Berufen aus, hat aber die Ausbil-
dungserlaubnis fur 34 Berufe. Sie arbeiten mit kleinen und grof3en Unternehmen aus dem Raum
Hamburg zusammen. Der Befragte sieht sich als ,Kimmerer‘ um die Bedurfnisse der Betriebe und als
,Dealer in Sachen Ausbildung. Er bedient sich dabei eines Netzwerkes und bringt Menschen zusam-
men oder ,schiebt Figuren hin und her* bzw. macht Dinge machbar, nur durch das Telefonieren.
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Antwortmatrix der Experteninterviews nach Befragten

EXAM - Anbieterlnnen

Interview- | Ausbildungs- Kunden Hauptprobleme der Unternehmen bei der Bendtigte
partnerin berufe Ausbildung Unterstltzungsleistungen
e Verschiedene | e Unternehmen (1/9) Kapazitaten und Kompetenzen fir Ausbildung nicht Bei Hauptschulerinnen:
z. B. Elektroinstallateur (9/18), vorhanden (3/34) Individuelle Begleitung durch
Versicherung (10/19), Bei mittelgroRen und groéReren Unternehmen, die die Ausbildung (13/19)
Callcenterbetreiber (4/4) Ausbildung zu strukturieren, bei groReren U. sich nach der Beratung rund um das Thema
e Ausbildungsplatzsuchende, Eltern Ausbildungsordnung zu richten (4/13) Ausbildung
(1/9 u. 6/17) Nicht ausreichend qualifizierte Ausbildungsbetreuer (4/18) Beratung wie man die Azubis
« Schiller/innen (1/13) Ausbilder in ausbildungsfremden Aufgaben gebunden nach der Prufung im U. halt
(4/22) (9/35)
e Schulen im Bereich Zustandigkeiten fiir Ausbildung sind nicht klar (4/24) Externes
Berufsorientierung (1/9) Die Rekrutierung von Auszubildenden (4/26) Ausbildungsmanagement fur
A)  GroRere Betriebe: sind offener, Bei mittelgroBen U.: Azubis werden nur verwaltet (4/27), mittelgrof3e Unternehmen (fiinf
weil sie es eher gewohnt sind auf haben keine qualifizierte Betreuung (4/28), konkreten bis sechs Auszubildende) sind
externe Dienstleister/in Entwicklungsplan und die Prozesse sind nicht offen aufwandig zu administrieren,
zurtickzugreifen. (3/32) (Welche Aufgaben hat der Azubi? Wie ist die lohnt sich nicht fur die U.
e IHK(5/3) organisatorische Einbindung?) (4/29) jemand einzustellen (8/35)
e Bildungstrager/innen (3/6) Die Einsatzplanung (4/33) alles in einer Hand, ist doch fur
Kein oder schlecht gemachter Ausbildungsplan (4/36) die Betriebe am besten
Bei Real- und Gymnasialschilerinnen: Dass die
Auszubildenden nach dem Ende ihrer Ausbildung nicht
bleiben (9/31)
Bei Hauptschiler: die Abbrecherquote sehr hoch (13/35)
Das es zu wenig gute Auszubildende gibt (12/22)
e Verschiedene a) Kleinstbetrieb (2 Mann Betrieb) Bewerberauswahl (3/15) Coaching der Ausbilder
Branchen (2127) Kleinere Betriebe: gesetzliche Vorgaben, in die Praxis (Struktur und Inhalte einer
e Alle Berufe b) Kleinere Unternehmen (2/29) umsetzen (3/25) Ausbildung)
(11 C) GroBe Unternehmung (400 Die Ausbildung im Betrieb zu gestalten (3/24) Bewerberauswahl
e Tendenziell Mitarbeiter, 15 Auszubildende) Nimmt Zeit weg, in der sie ihre eigene Arbeit nicht machen (Anforderungsprofil,
B) eher Kfz und (2/22) ' koénnen (3/27) Stellenanzeigen usw.)
kaufméannisch d) Versicherungsmakler Ausbildungsmarketing
e Berufe ) ) Coaching der Auszubildenden
(5/13) e) Tendenziell mehr Betriebe aus (Abbrecher, Rollenfindung)
der Kiz-Branche (5/13) Kontakte vermitteln
f)  Autohaus (6/45)
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Antwortmatrix der Experteninterviews nach Befragten

EXAM - Anbieterlnnen

Zahlungsbereitschaft der

lg;ftr;]'ﬁl"r'{ Angebotene Dienstleistungen Finanzierung I ——

e Einzelcoaching (2/20) Berufsorientierung fir Schulen durch e Grof3e und mittelgroRe U.: Pakete

e Beratung rundum Erstausbildung fur alle Akteure in dem 6ffentl.i.che Geld_er (»,Zukunft fordern®) (7120), z. B. Al_JsbiIdungscheck, da
Bereich (1/7) und Fordervereine (2/10) bezahlt man einmal (7/25)

« Individuelle Begleitung bei der Ausbildungsplatzsuche BvB von der ARGE (3/8) o Einsicht Geld fir die Dienstleistung zu
(6/32) Berufsorientierung fur Schilerinnen bezahlen dauert noch ein bisschen

e Berufsorientierung fiir Schiilerinnen und Eltern: z. B. Liste und Eltern von den Eitern oder (9/11)
mit Berufskolleg raussuchen (6/26) Schlerinnen (6/33)  Monatliche Zahlungen wiirden sich

A) e Berufsorientierung fir Schulen (Bewerbungstraining nicht fur die U. lohnen. (8/32)

(1/21), Praktikumsplatzvermittlung,
Berufsorientierungsbiiro (1/16)

e Berufsvorbereitende Bildungsmafnahme (3/5)

¢ Ausbildungscheck (Optimierungspotential im betrieblichen
Ausbildungswesen) (4/4)

e Coaching (Einstiegscoaching) fur Ausbilderinnen (5/3)

e Schulungen uber rechtliche Voraussetzungen,
Ausbildungsordnung usw.) iber die IHK

e Bewerbungstraining (2/10) Unternehmen zahlen selbst (4/4), mit e Pauschale Honorare

e Suche eines Auszubildenden pauschalen Honoraren Erfolgsabh&ngige Honorare fiir

e Coaching der Auszubildenden (in die Rolle finden) und Meist erfolgsabhéngig
Ausbilder (2/36) (Bewerberauswahl)
Kontakte vermitteln (5/29) e) und f) Arbeitsagentur (5/33)

B) Bewerberauswahl (6/3)

Kaufmannischer Ausbildungsbereich tibernommen (2/24)
Ausbildungsbegleitende MalRhahmen
Vermittlung von Verbundausbildung (5/36)

Motto: Informationen liefern, Hilfestellung bieten, Arbeit
abnehmen
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Antwortmatrix der Experteninterviews nach Befragten

EXAM - Anbieterlnnen

Interview-

Probleme bei der Dienstleistung Hilfsmittel
partnerin
o Kleine Handwerksbetriebe: Glaubwirdigkeit, wenn man nicht den | e Netzwerk aufbauen (6/5)
A) gleichen Beruf hat. Sehen nicht, dass Ausbildung zu 80 % immer |  vermitteln (z. B. Assessment-Center-Training bei der Sparkasse) (6/14)
gleich (7/30)
e Handwerksbetriebe tun sich generell schwer fir die e Partner (Netzwerkarbeit 5/27) (Nachhilfeinstitut 5/29, Priifungsvorbereitung 5/30
B) Dienstleistung Geld zu bezahlen (4/22) durch Kammerseminare 5/26)
* IHK bietet &hnliche Angebote kostenlos an. o Bin selbst Handwerker, da stimmt die Chemie (3/40)
Interview- Zukunft privatwirtschaftliches EXAM Erganzungen
partnerin
e Ausbaufahig (9/6) e Bei der IHK trauen sich die kleineren Betriebe oft nicht zu fragen, wissen
A) ¢ Die Sichtweise der U. muss sich noch &ndern (9/6) nicht wer zusténdig ist, haben eine Hemmschwelle (12/7)
e Der Bedarf ist da, nur das man dafiir bezahlt dauert noch ein bisschen
(9/9)
e Wird eine zunehmende Dienstleistung, die Unternehmen vermehrt °
kaufen werden (2/3)
B) Der ganze Bereich wird wachsen (6/22)

Dienstleistungen werden wachsen (6/23)
Es wird noch zwei, drei Jahre dauern bis es sich durchsetzt (6/30)
Es wird sich auf jeden Fall durchsetzen (6/31)

Interview-
partnerin

Selbststandig

eit? Ausbildungslandschaft

Mitarbeiter

Eigene Einordnung in die

e Studium Soziologie (5/11) 1. September 2010 Keine, wirft zu o Netzwerkarbeiter/in (6/2)
e Berufsjahre in einer Lebensberatung (5/11) (5127) wenig ab e Mittlerin (6/10)
A) o Ausbildungsleitung in mehreren Unternehmen (5/14) (5/32)
e Einfiihrung neuer Berufe (Dialogmarketing) bei grof3en Unternehmen als
Projekt (5/16)
e Kfz-Mechaniker (3/35) Seit 1 ¥ Jahren Keine MA e Hilfeleistung fur das
B)  Ausbilder in einem mittelstandischen Unternehmen. (1/15) (=September 2009) (6r47) Unternehmen (5/32)
e Verschiedene Bildungstrager (2/10) (1/15) Partner/in hilft | o b, her der Akteure
im Biro (5/47) | Vermittler (5/29)
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Antwortmatrix der Experteninterviews nach Befragten

EXAM - Betriebe

IS;?{X?{}'; Ausbildungsberufe Aué;f&?égﬁéen Mitg:]bzg?zlarclir?lzen Unternehmenskategorie Kammerzugehdrigkeit
C) Raumausstatterinnen (4/5) e 3(4/7) e 1(6/13) ¢ Kleinstbetrieb (6/16) Handwerkskammer (6/18)
Verkaufer/in (1/18) o 12(2/2) e 100 (2/6) e Mittleres Unternehmen Industrie- und Handels-
Kauffrau/ -mann im Einzelhandel (10/22) kammer (10/23)
D) (1/18)
Fachlageristen (1/19)
Burokaufleute in der Zentrale
(1/22)
Interview- . : ) . In Anspruch
partner/in Hauptprobleme der Unternehmen bei der Ausbildung Bendtigte Unterstiitzungsleistungen genommene
Dienstleistungen
Schlechte Vorbildung der Jugendlichen (4/17) Auswahlverfahren fur Auszubildende (4/29) e Kein EXAM (4/35)
Keine Grundlagenkenntnisse (Rechnen, Deutsch) (4/18) Schulen sollen Grundkenntnisse besser vermitteln e L&dt die Eltern zu
Jugendliche sind sehr unselbststandig (4/19) (4/31) t%?;‘grnailgr]tergif:ﬂlnen
C) Hausliche Probleme der Auszubildenden (Arger mit Eltern oder Eliern sollen ihren Erziehungsauftrag emst nehmen (4/32)
Freunden, Arger mit Uiberstirzten Vertragsabschlissen) (4/20) ?‘D‘;O‘;'nder mehr soziale Kompetenzen mitgeben .
e Ba
Auswahl der Auszubildenden (z. B. 70 Bewerberlnnen fir einen . . . . . .
Ausbildungsplatz) kostet viel Zeit und Energie (4/10) Kurse in Rechnen, Mathe, fachspezifischer Art fur e BakE fir Alleinerziehende
die Auszubildenden (5/40) (4/40)
Elternhaus gibt Jugendlichen keinen Freiraum fir die Ausbildung. Priifungsvorbereitung, weil es nicht iiberall * Organisiert selbst
Jugendliche miissen bereit stehen, bei hauslichen kompetente Ausbilderinnen gibt (6/28) lgla_chhél_flz oder Ku:se (@
ituati . im Bildungszentrum
Problemsituationen (2/27) Berufliche Benimmkurse (Kérperpflege, - ng um)
Probleme im Elternhaus, Arger mit den Eltern (2/30 Arbeitskleid 6/38 * Gibt Betriebsunterricht,
robleme im Elternhaus, Arger mit den Eltern ( ) rbeitskleidung usw.) ( ) dem Forderunterricht
.Mangelnde Bildung (3/8) M_ediation fur die Auszubildend_en bei Pr(_)bleme_n ahnelnd (6/12, 6/18)
D) Fehlende Ausbildungsreife (3/15) mit Eltern, Kollegen und Kolleginnen, bei Mobbing . Fu.h” selbst die _
Berufswahl- und Bewerbungscoaching fiir die Prifungsvorbereitung

Grundbildung nicht vorhanden (Rechnen, Deutsch, usw.) (3/32)

Konfrontation mit Mitarbeiterlnnen und Marktleiterlnnen, die nicht mit
den Auszubildenden ,richtig“ umgehen (4/4)

Soziale Kompetenzen (GrifRen, Konflikte mit Kollegen lésen (8/37)

Bei BaE-Teilnehmerlnnen vor allem Fehlzeiten in der Arbeit und in
der Berufsschule

Auszubildenden vor der Aufnahme einer
Ausbildung (10/16)

Betreuung wahrend der Ausbildung (10/17)

Kurse fir die Grundkenntnisse (Deutsch, Rechnen
usw.)

durch (6/20)

abH (6/1), BaE (4/28)
wenn Probleme
auftauchen Gespréach mit
Sozpad. (5/13)
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Antwortmatrix der Experteninterviews nach Befragten
EXAM - Betriebe

IS;?{X?I";]’ Finanzierung Problem mit geférderten MalBnahmen
Erhélt fiir eine Auszubildende Férderung durch BaE von e Soziale Kompetenz der Jugendlichen lasst zu winschen ubrig (5/5)
der Arbeitsagentur (5/18) e Lohnt sich fur ihn nicht. Da leicht Kunden durch schlechtes Benehmen der
. . o Auszubildenden verloren gehen (5/12)
C) ,E:Jnsebi? (?UE]'ASUZEpwgg’ey:l;?ee?;;r(ggg;ts Im ersten o Arger kostet mehr Nerven als man Geld bekommt (5/11)
9s) 9 e Jugendliche bringen zu viele Probleme mit (hauslicher oder personlicher Art) (5/15)
¢ Dienste waren hilfreich, haben aber nicht zum Erfolg gefuhrt (5/3)
¢ Die Dienstleistungen haben ihn nicht entlastet (5/25)
BaE, weil man den problematischen Auszubildenden ein ¢ Arbeitsagentur schickt ,unreife” Jugendliche (5/21)
ﬂiﬁ;ﬁﬁfg:ﬁgﬁe \:r?;grireult\)liwrig?e.r Ozgfhi (;A’W"ey;rd es * Arbeitsagentur, die unreife Jugendliche in Ausbildung dréngen (3/12)
geférderte und fiinf ungeférderte Auspzubildende (4134 ¢ Arbeitsvermittler schauen nicht, ob die Jugendlichen schon das ,Ristzeug*® fir eine
4/38, 5/3) ’ Ausbildung haben. Kérperliche und geistige Reife, Rechnen, Schreiben bzw. 40
' . . , . Stunden Woche aushalten (3/20)
D ﬁ.bH' Zwei Aus_zué)llgende, (.1'3 df'ann at;er nlﬁhtjl’T}?h; . o Kontakt zur Arbeitsagentur zu schwierig, kommt man nur bis zur Hotline (7/7)
) ingegangen sind. Heute wird niemand mehr dafir frei .

gestellt (6/1)

Sozialpadagogische Betreuung gute Sache aber die Sozialpaddagogen haben zu
wenig Zeit (7/11)

Sozialpadagogen sind mehr beschéftig, mit den Statistiken fur die Arbeitsagentur
als mit den Jungendlichen, Druck wird durch Arbeitsagentur vorgegeben
Zustandigen Ansprechpartner bei den Bildungstragern finden und telefonisch
erreichen (7/20)

Fehlendes Engagement der Bildungstréger (8/18)
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Antwortmatrix der Experteninterviews nach Befragten

EXAM - Betriebe

IS;?{:(';Y:{ Zahlungsbereitschaft der Unternehmen Zukunft privatwirtschaftliches EXAM
e Wairde flr keine Dienstleistungen bezahlen, da er nur selbst kompetentist | e Kann sich vorstellen, dass Dienstleistungen fiir andere Betriebe in
(5/32), adaquate Auszubildende auszusuchen. Nachhilfe in Deutsch und Zukunft wichtiger werden.
Rechnen fordert er von den Auszubildenden selbst in Anspruch zu e Konnte sich aber vorstellen. dass Leute vom Fach solche
nehmen (5/33) o o ) Auswahlverfahren durchfiihren.
C) e Bezahlt jede Art von Hilfsmitteln, z. B. Arbeitskleidung, Schulbiicher usw.
(5/34)
e Vor allem grof3ere Betriebe kdnnen sich Unterstitzungsleistungen kaufen
(6/2)
e Konnte sich vorstellen Kurse in Anspruch zu nehmen (5/40)
e Kummert sich selbst um Nachhilfe z. B. im Bildungszentrum fir die o Konnte sich vorstellen, das in Zukunft Dienstleistungen fir gréere
Auszubildenden Unternehmen immer wichtiger werden.
D) o Wairde sonst keine Dienstleistungen in Anspruch nehmen, die etwas o Die kleinen Unternehmen werden es sich nicht leisten kénnen.
kosten.
o GroRere Unternehmen werden sich Dienstleistungen kaufen kénnen,
kleinere nicht.
Interview- Seit wann in Ausbildung Eigene Einordnung in die
partnerin tatig? Ausbildungslandschaft
¢ Raumausstatter(6/3) o Seit drei Jahren (4/9) Will Jugendlichen eine Chance auf einen
03] e Ausbilder (6/5) interessanten Ausbildungsplatz geben. (4/37)
e Geschéftsinhaber (6/5)
e Kauffrau/ -mann im Einzelhandel (2/13) o 15 Jahre (2/10) Bildet aus, um Personal aus den eigenen
e Handelsfachwirt/in (2/14) Auszubildenden zu rekrutieren.
e AdA-Schein (2/14) .Ausbildung muss sich irgendwann wahrend der
D) e Hat als VK in einem Baumarkt gearbeitet und sich um die Ausbildung schon lohnen

Azubis gekimmert (2/20)
Jetzt Marktleiterin und Ausbilderin bei einem
Mdobeldiscounter (2/22, 10/11)

O Bueyuy



8ve

Antwortmatrix der Experteninterviews nach Befragten

EXAM - Bildungstrager

Interview- Projekt Ausbildungsberufe Anza_hI der Beteiligte Unternehmen
partnerin Auszubildenden
e BaE (Berufsausbildung in e Verkéuferinnen, Kaufleute im Einzelhandel e 50 (1/11) 16 Betriebe (2/18)
(172) * Hotelfachle__ute . Mittlere Unternehmen (2/14f)
e Fachkraft fur Systemgastronomie
E) e Metallbauer Verbundstellen (2/20)
e Fachlageristen Alle (1/13)
e Wasserbauer
o Tierpfleger/in
o U.e.m.
e EXAM bis ca. 2002, dann * Ddrfen in 34 Berufen ausbilden (23/13) * 700 (23/5) Von Kleinstbetrieben bis
F) . Ausbildungsagentur (5/15) o B|Iden im Moment in 26 Berufen aus (23/14) GroBunternehmen aus dem
Raum Hamburg (36/30 u. 40/2)
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Antwortmatrix der Experteninterviews nach Befragten

EXAM - Bildungstrager

Interview- Hauptprobleme der Angebotene Dienstleistunaen Bendtigte
partnerin | Unternehmen bei der Ausbildung 9 g Unterstitzungsleistungen
e Zeitdruck der Ausbilder, die sich e Komplettes Vertragswesen (2/28) ég‘;ﬁ;gggﬁggtg?; (5119)
iiil;chr;lgécnhéeunmkgﬁmem Konnen e Anmeldung bei der Berufsschule (2/28) Prifungsvorbereitung (5/24)
(4/13) e Gebduhren fur IHK und Prifungsanmeldung (2/30) Personliche Probleme der
« Keine padagogische Ausbildung e Zuschuss, wenn U.nternehmen tarlfllch bezahlt (2/32) gfrihjlzlrlli?gg?;td?wzf%rogen
E) der Ausbilder (4/18) e Passgenaue Vermittlung der Jugendlichen (2/17, 3/4) usw.) (5/26)
* Vertragswesen, F_irmen h_al_oen e Forderunterricht (6/4, 7/2) Konflikte in der Firma (5/427
L‘L?nTni‘g‘r’te(';’ %eruﬂgﬂééﬁﬂféﬁgdé;”m o Hilfe bei der Berichtsheftfiihrung (3/17) Vertragswesen (5/31)
Fehlen) (4/27) e Mediation zwischen Chef, Kollege und Auszubildende (7/9) ﬁﬂ;ntﬁllglljr?gsz%s:ﬁr:ﬁgge(glllgrglnl)
e Persodnliches Coaching der Auszubildenden: Tipps zu
Verhaltensweisen (7/4)
« Ausbildungsabbrecher aus o Rahme_nbedingu_ngen fur Ausbildung geschaffen fir Betriebe, die Brauchen ,Kiimmerer* nicht
persoénlichen Griinden (14/18), aus noch nie ausgebildet haben (3/41) Vermittler (40/5)
Grinden die im Unternehmen o Aktive Werbung fur neue Berufe bei Betrieben (5/37)
liegen (14/20f) ¢ Vermittlung und Koordination von Verbundausbildung (6/24)
. e Bewerbervorauswahl durch Testverfahren (7/35, 8/5)
* \Iivrg?tgar?;cgecire%u,ét\l?sul;si?deubn”g(]j((a:tleS%G) ¢ Individuelle Rickmeldung an die Jugendlichen 8/30)
e Passgenaue Vermittlung von Jugendlichen in Ausbildung (24/22)
e Bewerbungen schreiben (10/9)
¢ Konfliktmanagement, z. B. den Auszubildenden Grundlagen
F) beibringen (z. B der Hygiene oder Haushaltsfiihrung) (11/13, 12/16,
13/18)
e Mediation, Moderation (11/20, 13/41)
e Persodnliches Coaching der Auszubildenden: Tipps zu
Verhaltensweisen (13/39)
e Beratung der Betriebe (24/22)
e Vertragswesen (17/40)
e Antrage fur Forderung (6/28, 17/8)
e Prifungsvorbereitung (23/44)
e Beratung uber Férdergelder und Antragstellung (24/29)
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Antwortmatrix der Experteninterviews nach Befragten
EXAM - Bildungstrager

Nehmen die Tests und fiihren sie selber durch

Man braucht als Neuling Minimum zwei Jahre bis erste Erfolge kommen (19/46)

Interview- : . . : : - : Zahlungsbereitschaft der Unternehmen fir
Finanzierung der Projekte Finanzielle Beteiligung der Firmen . :
partnerin Dienstleistungen
Durch Arbeitsagentur und Jobcenter (1/6) ¢ Nur die Personalkosten vor Ort fur den Ausbilder ¢ Kleinstbetriebe haben keine finanziellen
(2/31) Moglichkeiten (4/42)
E) e Bei vorhandenem Tarifvertrag zahlt die Firma, den | e GroRRbetriebe haben die finanziellen
Unterschied zwischen der tatsachlichen Maoglichkeiten (4/43)
Ausbildungsvergiltung und dem Zuschuss (2/42) o Kommt auf die Wirtschaftslage der Firmen an
(5/9)
Durch ESF (6/36, 24/18) ¢ Normalerweise keine (24/14) o Prinzipiell keine Zahlungsbereitschaft der
h di hérde fiir Arbeit und Wirtschaft Unternehmen (26/36, 40/40)
F) %‘;;C? ie Behorde fur Arbeit und Wirtscha e Hatten aber bereits Firmen, die Vorauswahl
( ) von Auszubildenden selbst gezahlt haben
(27/19)
IS;?{X';Y\: Probleme bei der Dienstleistung Wichtigstes Hilfsmittel
Erwartungen der Betriebe und der o Kontakte und Netzwerke (7/19, 2/10)
E) Auszubildenden manchmal nicht vereinbar
(3/21, 7/15)
Betriebe lassen sich Verfahren ausarbeiten e Netzwerk aufbauen (11/22 u. 19/7f)
und Ubernehmen die Durchfiihrung dann mit e Also das Telefon ist die starkste Waffe (11/26)
F) eigenem Personal (28/7) e Man muss selbst bekannt sein. Kontakte haben (bei IHK, Betrieben usw.) und pflegen (19/7)
[ ]
[ ]

(37/1)

Wichtig ist es in den Betrieb zu gehen und zu fragen: ,was ist euer Bedarf? Was braucht Ihr?“ Und den

Bedarf individuell zu decken (25/33)
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Antwortmatrix der Experteninterviews nach Befragten
EXAM - Bildungstrager

T6€

Interview-
partnerin
e Durch Fachkraftemangel in der Zukunft, wird man auch leistungsschwachere Jugendliche fiir die Ausbildung zuriick | e Entlastung der Betriebe (4/39,
E) greifen. Dadurch kdnnten grol3e Betriebe diese Angebote in Anspruch nehmen wollen (5/10) 7/10)
e Sind in Zukunft froh, wenn sich jemand um die ,Defizite“ kimmert und sie Unterstitzung in Mathe, Deutsch,
Fachunterricht erhalten (5/41)
e Gut ware ein Ausbildungsmalus, wer nicht ausbildet, soll dafiir bezahlen, damit kdnnte man ein EXAM finanzieren e Kimmerer um den Betrieb
(29/27) (10/23)
Ist ,guter Hoffnung®, dass es sich ausweiten wird (33/17) e ,Dealer” in einem Spinnennetz,
Wir brauchen diese Spezialisten, die sich auskennen. Die das was die Handelskammer und die Arbeitsagentur der sich nur der Sache des
kénnen auch kénnen und was dazwischen liegt auch noch (33/45) Netzwerkes bedient und die
F) e Wird nicht funktionieren, ohne entsprechende Werbung zu platzieren. Man braucht Leute, die das entsprechend Figuren hin und her schiebt und
bewerben (34/15, 36/38) Menschen zusammen bringt
e Wichtig ist, das es jemanden gibt, der alle Facetten kennt, Gber ein groRRes Netzwerk verfiigt, alle Beteiligten mit oder Dinge machbar, méglich
einbeziehen kann und alle Anforderungen bedienen kann, die ein Unternehmen an das Thema Ausbildung hat macht, nur durch telefonieren
(37/17) (11/24)
e Man braucht zwei Millionen, um ,Durststrecken” zu Uberwinden, entsprechende Leute bezahlen, super Konzepte
(36/36)
Interview- A_nzahl _der .
partner/| M|t_arbe|ter/ Eingesetztes Personal
innen
. I;auffrlal_J_c;m E"Tze(lgl";‘lr)‘dm (6/1) e Seit 13 Jahre e 10inBaE e 5 Sozialpadagogeninnen (6/12)
e Sozialpadagogin 6/17 6/9 .
E) e Koordinatorin in BaE (6/3) ( ) (©19) * 7 Ausbilderinnen (6/13)
e 4 Lehrerlnnen (6/12)
Viele haben selbst eine abgeschlossene Berufsaushildung
[Anm. d. Autorin]
* Maschinenbaumeister (3/7) e Seit 1999 (3/8) e Leute, die in dem jeweiligen Bereich tatig waren und sich
F) * Ausbilder (3/8) durch Weiterqualifizierung und Nachqualifizierung in den
» Verbundkoordinator (17/13) Ausbildungsbereich, in den sozialpadagogischen Bereich
e Hat bei EXAM gearbeitet rein gearbeitet haben (3/3)
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Antwortmatrix der Experteninterviews nach Auswertungskategorien

Zusammenfassung der Auswertungskategorien

Hauptprobleme der Unternehmen bei der Ausbildung Quelle
nach
Meinung
der
Kapazitaten und Kompetenzen fir Ausbildung nicht vorhanden A/3/34
Bei mittelgrof3en und gréReren Unternehmen, die Ausbildung zu strukturieren, bei gréReren U. sich nach der A/4/13
Ausbildungsordnung zu richten
Nicht ausreichend qualifizierte Ausbildungsbetreuer A/4/18
Ausbilder in ausbildungsfremden Aufgaben gebunden. Al4[22
Kein oder zu schlecht gemachter Ausbildungsplan A/4/36
Zustandigkeiten fur Ausbildung sind nicht klar. Al4[24
A Die Rekrutierung von Auszubildenden Al4126
:EJ Bei mittelgroRen U.: Azubis werden nur verwaltet (4/27), haben keine qualifizierte Betreuung (4/28), konkreten
© Entwicklungsplan und die Prozesse sind nicht offen (Welche Aufgaben hat der Azubi? Wie ist die organisatorische A/4/29
2 Einbindung?) Al4/33
< Die Einsatzplanung AJ9/31
Bei Real- und Gymnasialschilerinnen: Dass die Auszubildenden nach dem Ende ihrer Ausbildung nicht bleiben. A/13/35
Bei Hauptschiler: die Abbrecherquote sehr hoch. A/12/22
Das es zu wenig gute Auszubildende gibt.
Geeignete Bewerber finden und auswahlen B/3/15
B Nimmt Zeit weg, in der sie ihre eigene Arbeit nicht machen kénnen. B/3/22
Die Ausbildung im Betrieb zu gestalten B/3/24
Kleinere Betriebe oder Betriebe, die nicht oft ausbilden: gesetzliche Vorgaben, in die Praxis umsetzen. B/3/25 >
o Schlechte Vorbildung der Jugendlichen Clal17 j-—;
3 c Keine Grundlagenkenntnisse (Rechnen, Deutsch) c/als g
5 Jugendliche sind sehr unselbststandig c/an9 O
- Cl4120
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Hausliche Probleme der Auszubildenden (Arger mit Eltern oder Freunden, Arger mit tiberstiirzten Vertragsabschliissen)
Auswahl der Auszubildenden (z. B. 70 Bewerberlnnen fir einen Ausbildungsplatz) kostet viel Zeit und Energie.

C/4/10

Kontakte vermitteln

e Elternhaus gibt Jugendlichen keinen Freiraum fur die Ausbildung. Jugendliche missen bereit stehen, bei hauslichen D/2/27
Problemsituationen
e Probleme im Elternhaus, Arger mit den Eltern. D/2/30
e Mangelnde Bildung D/3/8
e Fehlende Ausbildungsreife D/3/15
e Grundbildung nicht vorhanden (Rechnen, Deutsch, usw.) D/3/32
o Konfrontation mit Mitarbeiterlnnen und Marktleiterinnen, die nicht mit den Auszubildenden ,richtig“ umgehen. Drala
e Soziale Kompetenzen (z. B. GriiRen, Konflikte mit Kollegen I6sen) Dr8/37
e Bei BaE-Teilnehmerinnen vor allem Fehlzeiten in der Arbeit und in der Berufsschule D (4/39)
e Zeitdruck der Ausbilder, die sich dadurch nicht um die Auszubildenden kimmern kénnen. E/4/23
5 ¢ Nicht padagogische Ausbildung der Ausbilder E/4/28
()]
‘© e Vertragswesen E/4/37
LY e Unentschuldigtes Fehlen in der Berufsschule. Firmen haben niemanden, der sich explizit darum kiimmert E/4/38
c
3 ¢ Ausbildungsabbrecher aus personlichen Griinden F/14/18
o e Aushildungsabbruch aus Griinden die im Unternehmen liegen. F/14/20
e Weggang der gut ausgebildeten Kréfte nach der Ausbildung F/15/36
Bendtigte Unterstitzungsleistungen
e Bei Hauptschilerinnen: Individuelle Begleitung durch die Ausbildung, abH A/13/19
e Beratung rund um das Thema Ausbildung, alles aus einer Hand A/12/12
e Beratung wie man die Azubis nach der Prufung im Unternehmen halt. A/9/35
e Externes Ausbildungsmanagement fur mittelgro3e Unternehmen (fiinf bis sechs Auszubildende). Sie sind aufwandig zu A/S/35
= administrieren, es lohnt sich aber fur die Unternehmen nicht jemanden dafir einzustellen.
o e alles in einer Hand, ist doch fiir die Betriebe am besten A12/12
[}
e e Coaching der Ausbilder (Struktur und Inhalte einer Ausbildung) B/2/35
c
< e Bewerberauswahl (Anforderungsprofil, Stellenanzeigen usw.) B/2/27
¢ Ausbhildungsmarketing B/4/10 >
e Coaching der Auszubildenden (Abbrecher, Rollenfindung in der Ausbildung) B/2/37,3/28 3
B/5/27 @
O
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Auswahlverfahren fiir Auszubildende

Cl/4/29

cl® Schulen sollen Grundkenntnisse besser vermitteln Cl4/31
e Eltern sollen ihren Erziehungsauftrag ernst nehmen und Kinder mehr soziale Kompetenzen mitgeben. C/4/30
o  Kurse in Rechnen, Mathe, fachspezifischer Art fir die Auszubildenden C/5/40
@ e Prufungsvorbereitung, weil es nicht Uiberall kompetente Ausbilderinnen gibt. D/6/28
5 e Berufliche Benimmkurse (Korperpflege, Arbeitskleidung usw.) D/6/38
- D|® Mediation fir die Auszubildenden bei Problemen mit Eltern, Kollegen und Kolleginnen und bei Mobbing.
e Berufswahl- und Bewerbungscoaching fiir die Auszubildenden vor der Aufnahme einer Ausbildung. D/10/16
e Betreuung der Auszubildenden wahrend der Ausbildung. D/10/17
o Kurse fur die Grundkenntnisse (Deutsch, Rechnen usw.)
o Aufarbeitung des Berufsschulstoffs mit den Auszubildenden E/5/32
o e Prufungsvorbereitung E/5/36
€ | ¢ | » Personliche Probleme der Auszubildenden I5sen (Schuldnerberatung, Drogen usw.) E/5/38
@ e Mediation bei Konflikten in der Firma E/5/40
S ¢ Hilfe bei Vertragswesen E/5/44
S e Anmeldung zu Uberbetrieblichen Ausbildungsabschnitten E/6/1
@ | F | « Betriebe brauchen ,Kiimmerer* nicht Vermittler F/40/5
Angebotene Dienstleistungen bzw. in Anspruch genommene Dienstleistungen zur Losung der Probleme
¢ Beratung rundum Erstausbildung A1/7
e Einzelcoaching A/2/20
¢ Individuelle Begleitung bei der Ausbildungsplatzsuche A/6/32
e Berufsorientierung fur Schilerinnen und Eltern, z. B. Liste mit Berufskolleg raussuchen. A/6/26
[
E A | ® Berufsorientierung in den Schulen (Bewerbungstraining, Praktikumsplatzvermittlung) A/1/21
Q ¢ Berufsorientierungsburo A/1/16
o]
é e Berufsvorbereitende Bildungsmal3nahme fir einen Bildungstrager A/3/5
¢ Ausbildungscheck fur Callcenter (Optimierungspotential im betrieblichen Ausbildungswesen). Al4l4
e Coaching (Einstiegscoaching) fur U., die ausbilden wollen: Schulungen Uber rechtliche Voraussetzungen, A/5/3 u.
Ausbildungsordnung usw.) A/8/12
B | « Bewerbungstraining B/2/10
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Suche eines Auszubildenden

B/2/28

Mediation zwischen Chef, Kollege und Auszubildende

Personliches Coaching der Auszubildenden: Tipps zu Verhaltensweisen, Rollenfindung.

e Coaching der Auszubildenden (in die Rolle finden) B/2/36
e Kontakte vermitteln B/5/29
e Bewerberauswahl B/6/3
e Kaufmannischer Ausbildungsbereich ibernommen B/2/24
e Aushildungsbegleitende MaRnahmen B/5/33
e Vermittlung von Verbundausbildung B/3/3
e Erstgesprache fir die technischen Auszubildenden B/6/45
Motto: Informationen liefern, Hilfestellung bieten, Arbeit abnehmen B/5/44
o Kein EXAM bisher C/4/35
e LA&dt die Eltern zu Gesprachen ein, telefoniert mit ihnen. Cl4/32
e BaE Cla/137
o e BaE fiir Alleinerziehende C/4/40
2 ¢ Organisiert selbst Nachhilfe oder Kurse (z. B. im Bildungszentrum).
;GE) ° Gli.bt Betriebsu_nterrjcht, dem Ftird_erunterricht ahnelnd. D /6/12 U 6/18
o) e Flhrt selbst die Priifungsvorbereitung durch.
D/6/20
e BaE
e abH D/4/28
e Wenn Probleme auftauchen, Gesprach mit Sozialpadagogen D/6/1
D/5/13
e Komplettes Vertragswesen E/2/33
¢ Anmeldung bei der Berufsschule E/2/33
_ e Gebihren fur IHK und Prifungsanmeldung E/2/35
.% e Zuschuss, wenn Unternehmen tariflich bezabhlt. E/2/37
ﬁ e Passgenaue Vermittlung zwischen Jugendlichem und Betrieb 2/11 u. 3/10
= e Forder- und Stitzunterricht 6/17 u. 7/14
S iife bei i i E/3/25
S ¢ Hilfe bei der Berichtsheftfihrung
o E/7/20

E/3/22 u. E/7/16

Ausbildungsrahmenbedingungen fir Betriebe schaffen, die noch nie ausgebildet haben.

F/3/41
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Aktive Werbung fur neue Berufe bei Betrieben.

Vermittlung und Koordination von Verbundausbildung.
Bewerbervorauswahl durch Testverfahren.

Individuelle Riickmeldung an die Jugendlichen.

Vermittlung von Jugendlichen in Ausbildung.

Bewerbungen schreiben.

Konfliktpravention, z. B. den Auszubildenden Grundlagen beibringen (z. B der Hygiene oder Haushaltsfuhrung).
Mediation, Moderation bei Konflikten.

Personliches Coaching der Auszubildenden: Tipps zu Verhaltensweisen.
Beratung der Betriebe

Antrage fir Forderung

Prufungsvorbereitung fir die Auszubildenden

Beratung Uber Fordergelder und Hilfe bei der Antragstellung

F/5/37
F/6/24
7/35 u. 8/5
F/8/30
F/24/22
F/10/9
F/11/13
F/11/20
F/13/39
F/24/22
6/28 u. 17/8
F/23/44
FI24/29

Probleme bei der Durchfiihrung der Dienstleistungen eines EXAM

Kleine Handwerksbetriebe: Glaubwiurdigkeit, wenn man nicht den gleichen Beruf hat. Aber Ausbildung zu 80 % immer

Al7/31 u. AI7/30

_ A gleich ist. A/8/32
% e Monatliche Zahlungen wirden sich nicht fir die U. lohnen.
'g e Handwerksbetriebe tun sich generell schwer fir die Dienstleistung Geld zu bezahlen. B/4/22
< | B | « IHK bietet &hnliche Angebote kostenlos an. B/4/20
e U. tun sich noch schwer Dienstleistungen wahr zu nehmen. B/1/19
Probleme bei der Durchfiihrung der 6ffentlich geférderten Dienstleistungen
nach
Meinung
der
e Soziale Kompetenz der Jugendlichen lasst zu wiinschen Ubrig. C/5/5
e Lohnt sich fir ihn nicht. Da leicht Kunden durch schlechtes Benehmen der Auszubildenden verloren gehen. C/5/12
3 e Arger kostet mehr Nerven als man Geld bekommt. C/5/11
2 | C | « Jugendliche bringen zu viele Probleme mit (hauslicher oder persénlicher Art). C/5/15
g ¢ Dienste waren hilfreich, haben aber nicht zum Erfolg gefuhrt. C/5/24
¢ Die Dienstleistungen haben ihn nicht entlastet. C/5/26
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Arbeitsagentur schickt ,unreife* Jugendliche

Arbeitsagentur, die unreife Jugendliche in Ausbildung drangen

Arbeitsvermittler schauen nicht, ob die Jugendlichen schon das ,Ristzeug” fiir eine Ausbildung haben. Korperliche
und geistige Reife, Rechnen, Schreiben bzw. 40 Stunden Woche aushalten.

Kontakt zur Arbeitsagentur zu schwierig, kommt man nur bis zur Hotline.

Sozialpadagogische Betreuung gute Sache aber die SozialpAdagogen haben zu wenig Zeit.

Sozialpadagogen sind mehr beschéftig, mit den Statistiken fir die Arbeitsagentur als mit den Jungendlichen, Druck
wird durch Arbeitsagentur vorgegeben.

Zustandigen Ansprechpartner bei den Bildungstragern finden und telefonisch erreichen.

Fehlendes Engagement der Bildungstréger

D/5/21
D/3/12
D/3/20

DI
D/7/11

D/7/14

D/7/20
D/8/18

Erwartungen der Betriebe und der Auszubildenden manchmal nicht vereinbar.

E/7/15 u. E/3/21

abH. Zwei Auszubildende, die dann aber nicht mehr hingegangen sind. Heute wird niemand mehr dafur frei gestellt.

o
% e Betriebe lassen sich Programme ausarbeiten und Gbernehmen die Durchfiihrung dann mit eigenem Personal F/28/7
5 e Nehmen Tests und fiihren sie selber durch FI37/1
E
Finanzierung der Dienstleistungen
e Berufsorientierung fir Schulen werden durch 6ffentliche Gelder (Berufsorientierungsbiiro, ,Zukunft férdern“) und A/2/10
Fordervereine finanziert
5 e BvB von der ARGE A/3/8
g e Berufsorientierung fur Schilerinnen und Eltern von den Eltern oder Schulerinnen A/6/33
Z e Unternehmen zahlen selbst, mit pauschalen Honoraren B/4/4
e Zum groRten Teil erfolgsabhangig (Bewerberauswahl) B/4/8
e Arbeitsagentur B/5/33
e Erhalt fir eine Auszubildende Férderung durch BaE von der Arbeitsagentur C/5/19
) e Eine BaE-Ausbildung, wurde aber bereits im ersten Ausbildungsjahr wieder aufgeldst. Cl4/39
o .
2 e BaE, man den problematischen Auszubildenden ein Jahr testen kann, vor der Ubernahme. D/4/34
© e Zu 95 % wird es nichts mit der Ubernahme. D/4/38
@ e Nehmen pro Jahr zwei geférderte und finf ungeférderte Auszubildende. D/5/3D/6/1
[ ]
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Finanzierung der Projekte

Finanzielle Beteiligung der Betriebe

5 e Bei vorhandenem Tarifvertrag zahlt die Firma, den
k= Unterschied zwischen der tatséchlichen E/3/4
s Ausbildungsvergitung und dem Zuschuss.
2] . .
= e Durch ESF F/6/36 u. | ®* Normalerweise keine F/24/14
3 F/24/18
o e Durch die Behérde fiir Arbeit und F/6/37
Wirtschaft
Zahlungsbereitschaft der Betriebe
e GroRRe und mittelgrofRe U.: Pakete, z. B. Ausbildungscheck, da bezahlt man einmal. Al7/20
¢ Einsicht Geld fur die Dienstleistung zu bezahlen dauert noch ein bisschen u.
o) Al7/25
@ A/9/11
Z::: e Pauschale Honorare B/4/6
¢ Erfolgsabhangig B/4/8
e Das ist ganz unterschiedlich B/4/22
e Wirde flr keine Dienstleistungen bezahlen, da er nur selbst kompetent ist, adaquate Auszubildende auszusuchen. C/5/32
¢ Nachbhilfe in Deutsch und Rechnen fordert er von den Auszubildenden selbst in Anspruch zu nehmen. C/5/33
" e Bezahlt jede Art von Hilfsmitteln, z. B. Arbeitskleidung, Schulbiicher usw. C/5/34
o)
2 e Konnte sich aber vorstellen, Kurse (Deutsch, Mathe, fachspezifisch) fir die Auszubildenden in Anspruch zu nehmen C/5/40
g e Vor allem groRere Betriebe kdnnen sich Unterstitzungsleistungen kaufen. Cl6/2
o Kimmert sich selbst um Nachhilfe z. B. im Bildungszentrum fiir die Auszubildenden
e Wirde sonst keine Dienstleistungen in Anspruch nehmen, die etwas kosten.
o Grolere Unternehmen werden sich Dienstleistungen kaufen kdnnen, kleinere nicht.
& ¢ Kleinstbetriebe haben keine finanziellen Méglichkeiten 5/11
5%  GroBbetriebe haben die finanziellen Moglichkeiten 5/12
R o Kommt auf die Wirtschaftslage der Firmen an. 5/21
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Prinzipiell keine Zahlungsbereitschaft der Unternehmen
Hatten aber bereits Firmen, die Vorauswahl von Auszubildenden selbst gezahlt haben.

40/40 u. 26/36

F 27/19
Zukunft privatwirtschaftliches EXAM
nach
Meinung
der
Ausbaufahig 9/6
A Die Sichtweise der U. muss sich noch &ndern. 9/6
_ Der Bedarf ist da, nur dass man dafiir bezahlt dauert noch ein bisschen. 99
% Wird eine zunehmende Dienstleistung, die Unternehmen vermehrt kaufen werden. 2/3
'-g Der ganze Bereich wird wachsen. 6/22
<|B Dienstleistungen werden wachsen 6/23
Es wird noch zwei, drei Jahre dauern bis es sich durchsetzt 6/30
Es wird sich auf jeden Fall durchsetzen 6/31
o | C Kann sich vorstellen, dass Dienstleistungen fur andere Betriebe in Zukunft wichtiger werden. 5/42
3 Konnte sich aber vorstellen, dass Leute vom Fach Auswahlverfahren durchfiihren. 4/28
= Konnte sich vorstellen, das in Zukunft Dienstleistungen fir grof3ere Unternehmen immer wichtiger werden. 10/19
m | D Die kleinen Unternehmen werden es sich nicht leisten kdnnen. 10/20
Durch Fachkraftemangel in der Zukunft, wird man auch leistungsschwéchere Jugendliche fur die Ausbildung zurtick 5/2
greifen. Dadurch konnten grof3e Betriebe diese Angebote in Anspruch nehmen wollen.
E Sind in Zukunft froh, wenn sich jemand um die ,Defizite” kimmert und sie Unterstutzung in Mathe, Deutsch, Fachunterricht | g/9
o erhalten.
5]
QS
b= Gut ware ein Ausbildungsmalus, wer nicht ausbildet, soll dafir bezahlen, damit kdnnte man ein EXAM finanzieren. 29/27
S Ist ,guter Hoffnung", dass es sich ausweiten wird. 33/27
5 Wir brauchen diese Spezialisten, die sich auskennen. Die das was die Handelskammer und die Arbeitsagentur kdnnen 33/45
2 = auch kénnen und was dazwischen liegt auch noch.
@ Wird nicht funktionieren, ohne entsprechende Werbung zu platzieren. Man braucht Leute, die das entsprechend bewerben. | 34/15 u. 36/38
Wichtig ist, das es jemanden gibt, der alle Facetten kennt, Uiber ein groRes Netzwerk verfiigt, alle Beteiligten mit 37/17
einbeziehen kann und alle Anforderungen bedienen kann, die ein Unternehmen an das Thema Ausbildung hat. 36/36
Man braucht zwei Millionen, um ,Durststrecken® zu iberwinden, entsprechende Leute bezahlen, super Konzepte.

O bueyuy






