AUSBILDUNGSMARKETING
IN DER STADT NETTETAL

Alissa Aarts | Kathrin Baur |
Bernhard Steffens| Rebecca Wolff




,Wenn Investitionen in Anlagen, Technologien und
Dienstleistungen die Zukunft des Unternehmens sichern,
fur die Nachwuchsforderung aber kein Geld tbrig bleibt,

wer soll diese dann in Zukunft
betreiben, anwenden oder anbieten?*

(Stefan F. Dietl)
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1 Hintergrund

Die duale Berufsausbildung in Deutschland

Theorie & Praxis

Vergleichbarkeit & Transparenz

National & international angesehen

Zwei Drittel aller Erwerbstatigen haben
eine Berufsausbildung

Vgl. Flake/Werner/Zibrowius (2014), S. 91ff.
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1 Hintergrund

Steigender Akademisierung & 37.100 unbesetzte SOOI

e berufsspezifische . regionalspezifisch &
Fachkraftebedarf Passungsprobleme Ausbildungsstellen v.a. bei KMU

Vgl. Beck (2014), S. 31, Vgl. BiBB (2014a), 0. S, Vgl. VLW (2015), S. 93
17.06.2016 Alissa Aarts | Kathrin Baur | Bernhard Steffens | Rebecca Wolff 5



1 Hintergrund
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1 Hintergrund
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1 Hintergrund

17.06.2016 Alissa Aarts | Kathrin Baur | Bernhard Steffens | Rebecca Wolft 8



1 Hintergrund

Trend zur Akademisierung: Verschiebungen zwischen den Sektoren

== Berufsausbildung —m— Ubergangsbersich == Erwerb Hochschulzugamgsberschtigung =l Studium
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Integrierte Ausbildungsberichierstattung 2014 und Schnellmeldung Integrierte Ausbildungsberichterstatiung 2015 Vg| BMBF (201 6)’ S 43
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17.06.2016

1 Hintergrund

Berufe mit einem hohen Anteil an unbesetzten
Ausbildungsplatzen am betrieblichen Gesamtangebot
2015in %

Koch/Kéchin I 20,4
Gebaudereiniger/-in I 20,9
Tierwirt/-in I 21,3
Gerlistbauer/-in I 22,0
Backer/-in I 27,2
Fachmann/-frau fir Systemgastronomie N 29,8
Klempner/-in I 30,6
Fachverkaufer/-in im Lebensmittelhandwerk e 33,0
Fleischer/-in . 35,1
Restaurantfachmann-/frau T 35,2

0,0 50 10,0 150 20,0 25,0 30,0 350 40,0
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Eigene Darstellung in
Anlehnung an BiBB (2016),
S. 20
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1 Hintergrund

Beliebte Ausbildungsberufe

@} Verkaufer

*,’&j ) Blirokaufmann

‘l
Mediengestalter
Fitnesskaufmann
‘ Veranstaltu ngSkanmann Eigene Darstellung in Anlehnung
an BiBB (2014), o. S.
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1 Hintergrund

Vgl. Beck (2014), S. 31., Vgl. BiBB (2014a): 0. S, Vgl. VLW (2015): S. 98.
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2 Problemstellung

Ziele der Studie:
Ermittlung des Status quo der Ausbildungssituation im Raum Nettetal

|dentifikation von Optimierungspotenzialen und
Ableitung von Handlungsempfehlungen

EKTIVE
Bildung 5 PERSF

JOB &
Motivation < B

AUSB!LDUN

erbung 3 Ziele
= g Lehrer

RERUF G

Prufung o

- 7 eu@)’ﬂ\s
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2 Problemstellung

Hypothesen

Den Unternehmen fehlt das Bewusstsein dartber, welche Bedeutung
die Nachwuchssicherung hat und welche Vorteile eine Bindung der
potenziellen Auszubildenden haben kann.

Vielen Betrieben fehlt das Know-how zur attraktiven Vermarktung ihres
Ausbildungsangebotes.
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3 Methodik

Primarforschung

Schulerbefragung Unternehmensbefragung

Interessen der Schiler Interessen der Betriebe
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3 Methodik

Schulerbefragung

Qualitative Befragung

Offene Fragen und Mischform
Schriftliche Befragung
Struktur der Befragung:

43 Schuler der 9. und 10. Klasse der
stadtischen Gesamtschule Nettetal
> Zielsetzung: Aspekte identifizieren, die Schilern
bei der Wahl eines Praktikums- bzw.
Ausbildungsplatzes besonders wichtig sind

Unternehmensbefragung

Qualitative Befragung
Offene Fragen
Uberwiegend schriftliche Befragung

Struktur der Befragung:
21 Betriebe im Raum Nettetal

Zwei Fragebogen:

FUr Ausbildungsbetriebe

- Zielsetzung: Status quo der Ausbildungs-
situation ermitteln

FUr nicht-ausbildende Betriebe

- Zielsetzung: Bewusstsein flr die
Bedeutung der Nachwuchssicherung
identifizieren
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4 Ergebnisse

Hinweise zur Darstellung der Ergebnisse
Aussagen der Schuler werden in Wolken dargestellt

Aussagen der Unternehmensvertreter werden in
Sprechblasen dargestellt Q
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4 Ergebnisse

4.1 Schilerbefragung

Alter

m 14 Jahre m 15 Jahre 16 Jahre 17 Jahre

Geschlecht
m Mannlich Weiblich

Klasse

m 9. Klasse 10. Klasse
2% 2%

40%

57%

58% 56%
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4 Ergebnisse

4.1 Schilerbefragung

Was war dir bei der Wahl eines Praktikumsplatzes oder eines Ferienjobs wichtig?

Nette

Abwechslung Kollegen

,Dass es mir Spal3 macht, ich
noch etwas dazu lerne und ich
mir schon mal vorstellen kann

was ich spater mal werden
mochte.”
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4 Ergebnisse

4.1 Schilerbefragung

Hat dir das Praktikum bzw. der Ferienjob Spal3 gemacht?

mJa (38) = Nein (4)

10%
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4 Ergebnisse

4.1 Schilerbefragung

Was hat dir gut gefallen und was war nicht so gut?
,Mir hat es gar nicht gefallen, da

ich keine Aufmerksamkeit
bekommen habe und dort ein

Arbeitsklima totales Durcheinander herrschte.

Langeweile

,ES hat Spald gemacht und
ich habe viele neue Sachen
zum Thema IT gelernt. Die

Kollegen und der Chef waren

sehr freundlich und
hilfsbereit.”

Zu

Abwechslung anstrengend
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4 Ergebnisse

4.1 Schilerbefragung

Was muss ein Unternehmen bieten, damit du gerne dort arbeiten wirdest?

Gutes
Arbeitsklima

Attraktives Nette
Entgelt Kollegen

,Genugend Lohn und
eine angenehme Atmosphare sind
mir wichtig. Auch freundlicher
Umgang zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer sind bei mir an hoher
Stelle.”
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4 Ergebnisse

4.1 Schilerbefragung

Wie stellst du dir einen perfekten Bewerbungsablauf vor?

Angenehmes
Gesprach

,Man sollte freundlich zu mir
sein und ich sollte das Gefunhl
haben, dass ich mich dort wohl
fhlen kann. Man sollte mir
genugend Zeit geben und
meine Fragen beantworten.”

Klassischer

Bewerbungsablauf

17.06.2016 Alissa Aarts | Kathrin Baur | Bernhard Steffens | Rebecca Wolff 23



4 Ergebnisse

4.1 Schilerbefragung

Hast du dich bereits Uber Ausbildungsplatze informiert?

= Ja (28) = Nein (15)
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4 Ergebnisse

4.1 Schilerbefragung

Wo informierst du dich Gber Ausbildungsstellen?

Gesprache mit
BaselL
Coaches

Betriebs-

Gesprache mit E
besichtigungen

der Familie

Informationsquellen der Schiler

PR 2

Internetseite Gesprache mit

Freunden

Gesprache mit

der
Unternehmen

Lehrern
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

Ausbildungsbetriebe
> 15 Ausbildungsbetriebe UnternehmensgroBe
iu% ,mﬁ CiD) % ® 00 ... ...
> 6 Betriebe, die nicht ausbilden II II II Il
1 @ 124 bzw. 35 1.632

In 13 der 21 Unternehmen brauchen
Mitarbeiter (z. T.) spezielle

A Altersdurchschnitt: ca. 40 Jahre
Qualifikationen.
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

a) Ergebnisse der
nicht-ausbildenden Betriebe
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

> Keiner der nicht-ausbildenden Betriebe spirt den Fachkraftemangel
» Die Mehrheit der Ausbildungsbetriebe spirt den Fachkraftemangel

Qualitat und

Quantitat der

Bewerbungen
sinken

17.06.2016

15-20%
Bewerbungen
ohne
Abschluss

.Bewerber
meist zwischen
45 und 60
Jahre®

,Bewerberzahlen sinken.
Stellenbesetzung ist aber
noch unproblematisch.”
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

Zukunftssicherung der nicht-ausbildenden Betriebe

5 von 6 Unternehmen fihren keine strategische Personalplanung durch.
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4 Ergebnisse
4.2 Unternehmensbefragung

Grinde gegen Berufsausbildung aus
Sicht der nicht-ausbildenden Betriebe

» Keine ausreichende Betreuung

« Verjingung der Altersstruktur maoglich
* Keine raumlichen Kapazitaten

» Keine klassischen Ausbildungsberufe

- Keine Einarbeitung nétig vorhanden

* (zeitlich) zu aufwendig, Berechtigung
zur Ausbildung zu erhalten

» Bedarf: Mitarbeiter mit
Hochschulabschluss

» Kosten

 Zukunftssicherung

17.06.2016 Alissa Aarts | Kathrin Baur | Bernhard Steffens | Rebecca Wolff 30



4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

5 von 6 der nicht-ausbildenden Betriebe bieten Praktika an.

* Positive Erfahrungen

* Interessierte / engagierte Schiuler
 Schlechte Organisation durch Schulen

* Praktikanten kdnnen nur zuschauen

* Praktikant hat eine Woche nicht durchgehalten

* Vorstellung gegeniiber Kollegen / Kunden

* Praxisnah: Einblicke in verschiedene Abteilungen

* Erfordert einen hohen Personalaufwand

 Erklarung Ausbildungs-, Arbeits- und Karrieremaoglichkeiten
» Abschlussbesprechung mit berufsspezifischen Unterlagen
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17.06.2016

4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

b) Ergebnisse der
Ausbildungsbetriebe
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

LAzubis lernen
branchenspezifische
Fachkenntnisse, die

flr die spatere
Positive Erfahrungen Arbeit im

» Gewinnung qualifizierter Mitarbeiter / Nachwuchssicherung
> Azubis mit Eigeninitiative / stetige Verbesserung
» Azubis ,formen® und feststellen, ob man sie behalten moéchte und kann

Die meisten Betriebe bilden schon seit langer Zeit aus.

Unternehmen
wichtig sind.”

_ - » Beteiligung an personlicher und beruflicher
e Entwicklung junger Menschen

und interessierte o _ .

Menschen flr den » Zusaizliche, produktive Arbeitskraft

Beruf vorzubereiten > |dentifikation mit und Bindung an das Unternehmen
und am Ende

gemeinsam Erfolge » Guter Support durch die IHK
zu feiern.”
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

Die meisten Betriebe bilden schon seit langer Zeit aus. »Azubis, die nie zur
Schule gegangen

sind, wurden im
Extremfall auch
> Motivation der Azubis lasst mit der Zeit nach rausgeschmissen.”

> Mangelnde Arbeitseinstellung der Azubis
> Azubis unterschatzen die Anforderungen, die an die Ausbildung gestellt werden

» Fehlender Respekt
»,Azubi war trotz guter

Noten auf dem Berufs- > CZeitintensiv
kolleg vollig ungeeignet fur
einen kaufmannischen
Beruf. Auch vorherige
Praktika konnten dies
nicht aufdecken.”

Negative Erfahrungen
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

Ein Betrieb bildet erst seit 2014 aus
- Nachwuchssicherung
- Jungen Menschen eine Chance geben
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

In den meisten Betrieben nimmt die Ausbildung einen hohen Stellenwert ein.

Die Sichtweise h o
.Die Sichtweise hat mittelstandisches Die Ausbildung als Aufgabe

sich verscharft, Unternehmen legen und Pflicht von Unter-

auch aufgrund des :
» « wir Wert darauf, : —
Fachkraftemangels Jugendiichen eine nehmen wird teilweise

auch als unabdingbare

Perspektive zu : :
bicten * Notwendigkeit angesehen.

,Mit eigens ausgebildeten
Arbeitskraften kann sich

das Unternehmen Aber: ,Keine Ausbildung um jeden Preis

entsprechend seiner . s )
Bediirfnisse am sich stetig - Der Kandidat muss uberzeugen

wandelnden Markt positiv
platzieren.”
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4 Ergebnisse
4.2 Unternehmensbefragung

Viele Betriebe mdchten grundsatzlich gerne alle Azubis nach der Ausbildung ibernehmen.

,Wenn der
budgetierte
Stellenplan und die
Altersstruktur es
zulassen, werden
100% Ubernommen.*

,versuch, jeden Azubi
zu Ubernehmen, um
das Nachwuchs-
problem in den Giriff
zu bekommen.*

17.06.2016

»,Wenn Lern- und Leistungsbereitschaft
der Azubis stimmen, werden sie gerne
ubernommen.”

LAlle sollen ,Wenn es die
Ubernommen Betriebsstruktur zulasst und
werden, wenn sie die Azubis gute Leistungen
sich einbringen und erbracht haben und sich gut
SpaB am Beruf in das Team integrieren
haben und sich konnten, erhalt grund-
wohl fiihlen.“ satzlich jeder Azubi die
Moglichkeit auf eine

nstellung.”
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

Einige Betriebe richten die Ubernahme der Azubis an ihrem aktuellen Bedarf aus.

,In den letzten 30 Jahren wurden Gber 50
junge Menschen ausgebildet. Eine

Ubernahme ist nur bei Bedarf méglich.*

»~Je nach .
Bedarf und frei Andere haben (feste) Ubernahmequoten:

werdenden > 50% je nach wirtschaftlicher Lage
Stellen.”

> |. d. R. werden die besten zwei Azubis iUbernommen, je
nach Auftragslage mal mehr oder weniger

» 1 Azubi pro Jahr
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

Der Zulauf von Bewerbungen variiert sehr stark.
»2Ausreichend
Masse, wenig

Klasse."

~Stark rticklaufig: Ca.
1.000 Bewerbungen pro
Jahr (friher: 1.300)."
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4 Ergebnisse
4.2 Unternehmensbefragung

Dabei sind kaufménnische Berufe beliebter, wohingegen
technische und handwerkliche Berufe an Beliebtheit verlieren.

,Mehr Bewerber fur
kaufmannische
Ausbildung®

Kaufméannische
Berufe: 90% der
Bewerbungen

17.06.2016

.Bewerbungen fur
technische Aus-
bildung stark
reduziert*

~Junge Menschen
wollen sich nicht
mehr die Hande
schmutzig machen®

,Zulauf bei tech-
nischen Berufen
eher gering”

Alissa Aarts | Kathrin Baur | Bernhard Steffens | Rebecca Wolff

Beispiel:

Suche nach
Birokauffrau und
Anlagenmechaniker.
Beide Stellen am
gleichen Tag online.

4 Tage spater:

70 Bewerbungen flr
Blrokauffrau und

0 Bewerbungen fir
Anlagenmechaniker




4 Ergebnisse
4.2 Unternehmensbefragung

GriUnde fur die Probleme

« Attraktivitat / Beliebtheit des * Schiler sind nicht ausreichend
Berufsbildes informiert / haben noch keine

Orientierung
» Mangelnde Auseinandersetzung mit

« Angebote des Arbeitgebers
. Gute"Werkstatt mit I:Ielzung berutlicher Zukunft
» Vergutung nach TV6D : . :
. * Zu geringe Kenntnis Uber die
* Image des Arbeitgebers Unternehmen

« Allen mit positiver Einstellung eine « Unsicherheit
Chance geben. Schwéachen durch
zusatzliche Ausbildungspakete im
externen Ausbildungsverbund beheben.

 Teilnahme am Projekt BaseL

« Qualifikation an Schulen stark
gesunken (Grundbildung wie
Mathematik, Deutsch etc. zu gering)

» Akademisierungswahn
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

Haufig entsprechen die Bewerbungen nicht den Erwartungen der Unternehmen.
Qualifizierungs-/Optimierungsbedarf:
Mathematik und Naturwissenschaften

Kaufmannische Kompetenzen ,S0ziale Kompetenz bei vielen

_ o bei weitem nicht ausreichend
Konzentrationsschwierigkeiten (gerade mannliche Bewerber
Schlechte Noten sind in der personlichen Reife 2
Jahre zurlick (Einfihrung G8

Viele unentschuldigte Fehlstunden
J und Abschaffung Wehrdienst))*

Mindliche und schriftiche Kommunikation

Grammatik, Rechtschreibung, Formgebung

V VV VYV YV VYV VYV VY

Soziale Kompetenzen
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

Die Unternehmen nutzen viele verschiedene Kanale zur Ausschreibung ihrer Ausbildungsstellen.

Agentur oy gz Portale Verbande
Arbeit Homepage
Flyier: g’gﬁﬁreinge Printmedien Krankenkassen Kundenmagazin
BaselL Facebook
IHK / HWK
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

Die erfolgreichsten Kanale hinsichtlich Die erfolgreichsten Kanale hinsichtlich
Quantitat sind Qualitat sind
» Mund-zu-Mund-Kommunikation » Mund-zu-Mund-Kommunikation
» Online (insb. Agentur far Arbeit) » Online (insb. Agentur far Arbeit)
» Praktika
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

Inhalte der Stellenausschreibungen.

Unternehmensdarstellung
Anforderungen
Angebot
Aufgaben

Hinweis auf Schnuppertage / Kurzpraktika
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

Der GrofB3teil nimmt an Karriereveranstaltungen teil.

Besuche in Schulen, um sich als Arbeitgeber zu prasentieren
‘ Eigene Veranstaltungen (Ausbildungsinfotag)
‘ Tag der offenen Tair (in Nettetaler Betrieben)
‘ Girls® Day
‘ Check in Day
‘ Berufsfelderkundungen
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

Die meisten Betriebe erachten diese Veranstaltungen als sinnvoll.

,aute
,Super Moglichkeiten,
Recruiting sich als Arbeit-

Maoglichkeiten." geber zu
prasentieren.”

»2Alle Ausbildungs-
anwarter haben mind.

1-2 Tage Einblicke in
den Berufsalltag
gewahrt bekommen."

,Sehr sinnvoll, dartber konnten . _ _
bereits einige Praktikanten Andere finden die praktische

gewonnen werden, die spater Darstellung ihrer Berufe schwierig

auch eine Ausbildung absolviert oder finden, dass solche
haben." Veranstaltungen fir sie keinen

Sinn machen.
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

E-Recruiting wird kaum und
Gamification gar nicht genutzt.
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

14 von 15 Betrieben bieten Praktika an.

Fur die meisten sind Praktika hilfreich, um festzustellen, ob
Schaler far eine Ausbildung in Frage kommen. e —

das Unternehmen
kennen und wollen
dann im Idealfall
bewusst hier
arbeiten."

,Beide Seiten kdnnen sich
kennenlernen (personlich,
arbeitstechnisch, Motivation
und Einstellungen)."

,Viele bewerben sich
nach einem Praktikum ,Praktikant und Unternehmen konnen

fir eine Ausbildung und frihzeitig feststellen, ob die Berufswahl
sind begeistert von dem den Interessen des Azubis und seine
Arbeitgeber / der Eignung dem Berufsbild entspricht."

Tatigkeit."
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

14 von 15 Betrieben bieten Praktika an.

Teilweise sind Praktika sogar eine . —
unbedingte Voraussetzung fir eine Es gibt aber auch Kritik
Ausbildung.

,Praktika nur
bedingt
aussagekraftig.”

+Absolute
Voraussetzung fur
Bewerber: Alle

,Ohne
Praktikum

geht es
heute gar
nicht mehr."

,Praktika oft als Pflichtpraktikum in
der 8. /9. Klasse = zu frih, um
aus Sicht des Arbeitgebers schon
an eine Ausbildung zu denken."

Azubis waren
zuvor als
Praktikanten
beschaftigt."
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

Bestandteile der Bewerberauswahl

 Eine Person « Mathematik e Ausbilder und
. ZweiPersonen  + Didaktik Flhrungskrafte
_ (spatere Aus-
* Mehrere « psychologisch bilder vor Ort)
Personen
 25-50 Jahre
» Alter: 30-55

Atmosphare: Locker, freundlich, herzlich, informell, aber auch angespannt
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

Grinde fur Bewerbungsrickzlge

Mehrfach- Charakterliche
bewerbungen Schwache

Standort / Nahe zum Lange Dauer des
Wohnort Auswahlverfahrens
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

Seminare und Schulungen

Viele Betriebe nutzen *Soziale Kompetenz ,
. *Gewinnung von Branchenkenntnissen
keine besonderen -DATEV Seminare
Lerninstrumente. S UTIE

*IHK Seminare
*Seminar Berufseinstieg (Etikette "Wie verhalte ich mich in welchen Situationen")
*Uberbetriebliche Lehrgénge

=l E-Learning / Online Tutorials

Die Betriebe, die

besondere B \\citere
Lerninstrumente -Planspiel Bérse
: . *Termine bei Kunden / Lieferanten
emsetzen’ nUtzen ' +Arbeit bei befreundeten Unternehmen
*Projekte
*Azubi Filiale
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

Betreuung von Azubis

Ein Betreuer

* Chef

» Ausbildungsleiter
* Meister

» Fester Ansprechpartner als Schnittstelle
zwischen Betrieb und Azubi, aber auch
Anlaufstelle fir Azubis, die Probleme im
Betrieb oder der Schule haben

Mehrere Betreuer

Ausbildungsverantwortlicher, Meister
und Vorarbeiter + die zugeordneten
Mitarbeiter im Arbeitsumfeld

Werkstattleiter und Facharbeiter

Direkter Ausbilder + jemand fur
SchlUsselqualifikationen

Betreuer je Abteilung

Ausbildungsleiter + Kollegen in
Abteilungen
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4 Ergebnisse

4.2 Unternehmensbefragung

Betreuung von Azubis

17.06.2016 Alissa Aarts | Kathrin Baur | Bernhard Steffens | Rebecca Wolff 55)



5 Problemfelder und
Handlungsempfehlungen

Bewusstsein fur
die Bedeutung der Akademisie- Mismatch &

Nachwuchs- rungswahn Vergutung
sicherung

Kommunikation

Grundaus- Unsicherheit &
bildung & Angst der
Information Schiler

Aktive Mitarbeit SpalB &
& Betreuung Motivation
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5 Problemfelder und

Handlungsempfehlungen

Hinweise zum Aufbau des Kapitels

Nachweise aus den
Befragungen

Handlungs-

Problemfelder empfehlungen

Aussagen der
PrObIem Unterneh-

mensvertreter

Aussagen
der Schiler
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5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.1 Bewusstsein fur die Bedeutung der Nachwuchssicherung

Problem

Nicht alle Betriebe sind sich der Folgen des
demografischen Wandels und des Fachkraftemangels
far inr Unternehmen bewusst und stellen den Aufwand

der Nachwuchssicherung in den Vordergrund.
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5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.1 Bewusstsein fur die Bedeutung der Nachwuchssicherung

 Keine klassischen Ausbildungsberufe
vorhanden

« Bedarf: Mitarbeiter mit Hochschulabschluss
« Keine ausreichende Betreuung moglich
« Keine raumlichen Kapazitaten

* (zeitlich) zu aufwendig, Berechtigung zur
Ausbildung zu erhalten

« Kosten
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5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.1 Bewusstsein fur die Bedeutung der Nachwuchssicherung

Verbundausbildung im Raum Nettetal starken

Forderungen durch die IHK

Angebot dualer Studiengange

Nach Moglichkeit Ausbildungsberechtigungen vereinfachen
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5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.2 Akademisierungswahn

Problem

Unternehmen sehen den ,Akademisierungswahn” als
Ursache flr Probleme bei der Besetzung ihrer
Ausbildungsstellen.
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5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen
5.2 Akademisierungswahn
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5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.2 Akademisierungswahn

‘ Erwerb von Zusatzqualifikationen

‘ Ubernahmegarantien

‘ Werbung fur die Berufsausbildung

‘ Angebot dualer / trialer Studiengange
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5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.3 Mismatch & Vergutung

Problem

Es liegt ein Mismatch zwischen bendtigten
Fachkraften und beliebten Berufen vor.

Schilern ist die Vergutung vor allem ab der 10. Klasse
wichtig. Unternehmen haben Angst, zu wenig zu bezahlen.
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5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.3 Mismatch & Vergutung

Kaufmannische Berufe sind beliebter, wohingegen
technische und handwerkliche Berufe an Beliebtheit verlieren.

,Mehr Bewerber fur
kaufmannische
Ausbildung®

Kaufméannische
Berufe: 90% der
Bewerbungen

17.06.2016

.Bewerbungen fur
technische Aus-
bildung stark
reduziert*

~Junge Menschen
wollen sich nicht
mehr die Hande
schmutzig machen®

,Zulauf bei tech-
nischen Berufen
eher gering”

Alissa Aarts | Kathrin Baur | Bernhard Steffens | Rebecca Wolff

Beispiel:

Suche nach
Birokauffrau und
Anlagenmechaniker.
Beide Stellen am
gleichen Tag online.

4 Tage spater:

70 Bewerbungen flr
Blrokauffrau und

0 Bewerbungen fir
Anlagenmechaniker




5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.3 Mismatch & Vergutung

,Genugend Lohn und eine
angenehme Atmosphare sind
mir wichtig. Auch freundlicher
Umgang zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer sind bei mir
an hoher Stelle.”

,Engpasse in technischen Berufen,
aber das war schon immer so
(geringe Vergutung), daher schwer

einzuschatzen, ob es am
Fachkraftemangel liegt.”
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5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.3 Mismatch & Vergutung

‘ Begeisterung fur den Betrieb und den Beruf schaffen

Erklarung der Ausbildungs-, Arbeits- und
Karrieremoglichkeiten

‘ Anreize neben der Verglutung schaffen
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5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.4 Kommunikation

Betriebe setzen zur Vermarktung ihrer Ausbildung v.a. auf klassische Kanale
wie Print- und Onlineanzeigen sowie Teilnahme an Veranstaltungen.

Problem:

Unternehmen richten ihre ,\Werbung® fur Stellenausschreibungen nur bedingt
an der Zielgruppe aus.

Die Mund-zu-Mund-Kommunikation in der Peer Group und die
Einflussnahme relevanter Multiplikatoren wie Eltern/Lehrer kann noch
starker genutzt werden.

17.06.2016

Alissa Aarts | Kathrin Baur | Bernhard Steffens | Rebecca Wolff
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5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.4 Kommunikation

Die Unternehmen nutzen viele verschiedene Kanale zur Ausschreibung ihrer Ausbildungsstellen.

Agentiriur gz Portale Verbande
Arbeit Homepage
Flygr AU Printmedien Krankenkassen Kundenmagazin
in Schulen
BaselL Facebook
IHK / HWK
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5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.4 Kommunikation

Gesprache

Gesprache
mit der

Familie \ /

Informationsquellen der Schiiler

PR B

Internetseite
der

Betriebs-
besichtigungen

mit BaselL
Coaches

Gesprache
mit Freunden

Gesprache
mit Lehrern

Unternehmen
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5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.4 Kommunikation

‘ Breitere Informationsangebote fur Eltern

Mund-zu-Mund-Kommunikation innerhalb der Peer Group férdern

|
‘ Teilnahme an Karriereveranstaltungen
‘ Zielgruppennahe Kommunikation
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5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.5 Grundausbildung & Information

Problem

Unternehmen sind mit der Grundausbildung der
Schduler in der Schule nicht zufrieden.

Auch finden sie, dass die Schuler oft nicht
ausreichend uUber den Betrieb und den
Ausbildungsberuf informiert sind.

17.06.2016 Alissa Aarts | Kathrin Baur | Bernhard Steffens | Rebecca Wolff 72



5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.5 Grundausbildung & Information

Haufig entsprechen die Bewerbungen nicht den Erwartungen der Unternehmen.
Qualifizierungs-/Optimierungsbedarf:
Mathematik und Naturwissenschaften

Kaufmannische Kompetenzen ,S0ziale Kompetenz bei vielen

_ o bei weitem nicht ausreichend
Konzentrationsschwierigkeiten (gerade mannliche Bewerber
Schlechte Noten sind in der personlichen Reife 2
Jahre zurlick (Einfihrung G8

Viele unentschuldigte Fehlstunden
J und Abschaffung Wehrdienst))*

Mindliche und schriftiche Kommunikation

Grammatik, Rechtschreibung, Formgebung

V VV VYV YV VYV VYV VY

Soziale Kompetenzen
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17.06.2016

5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen
5.5 Grundausbildung & Information

LViele
Jugendliche
wissen noch

nicht, welchen
beruflichen Weg
sie einschlagen
mochten®

JKeine
ausreichende
Auseinander-

setzung mit der
beruflichen
Zukunft”

,Die jungen Leute wissen oft
nicht, wie hoch technisch unser
Maschinenpark ist.”

Alissa Aarts | Kathrin Baur | Bernhard Steffens | Rebecca Wolff



5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen
5.5 Grundausbildung & Information

\ Weitere Praxisphasen (z. B. Vermittlung von
Sommerpraktika durch Basel)

entsprechend der Interessen der Schiiler

‘ Besuch der Agentur fir Arbeit oder Thementage

‘ Nutzung von Gamification

‘ ,2Nachqualifizierung“ zu Beginn der Ausbildung

’ Schulbesuche durch Role-Models und Vorgesetzte

//
17.06.2016 Alissa Aarts | Kathrin Baur | Bernhard Steffens | Rebecca Wolff

, Wir geben allen
eine Chance, die mit
einer positiven
Einstellung eine
Ausbildung angehen
mochten.
Schwachen werden
durch zusatzliche
Ausbildungspakete
im externen
Ausbildungsverbund
getatigt.”




5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.6 Unsicherheit & Angste der Schiuler

Problem

Schuler haben oftmals Angst vor dem, was sie in
einem Bewerbungsgesprach erwartet. Sie winschen
sich eine angenehme, freundliche Atmosphare.
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5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.6 Unsicherheit & Angste der Schiuler

,Man sollte freundlich zu mir sein
und ich sollte das Gefuhl haben,
dass ich mich dort wohl fuhlen
kann. Man sollte mir gentigend _ _

Zeit geben und meine Fragen ,ES ist eine sehr
beantworten.” aufregende Sache fur
die Bewerber (Top
oder Flop Verfahren) -

die jungen Leute sind

ungeubt und der
Druck ist spurbar.”
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5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.6 Unsicherheit & Angste der Schiuler

Informationen und FAQs Uber Bewerbungsablaufe seitens
der Unternehmen

Angebot von Bewerbungsseminaren durch Schulen /
Unternehmen / BaselL

+ Beiderseitiger Nutzen: Schiler sind weniger aufgeregt und gut +
vorbereitet, die Unternehmen freuen sich tber gute Gesprache
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5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.7 Aktive Mitarbeit & Betreuung

Problem

Schuler mochten im Rahmen des Praktikums die Moglichkeit
bekommen, sich einzubringen und erwarten eine angemessene
Betreuung. Dies ist in der Praxis nicht immer gegeben.
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5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.7 Aktive Mitarbeit & Betreuung

,Mir hat es gar nicht gefallen,
da ich keine Aufmerksamkeit
bekommen habe und dort ein
totales Durcheinander
herrschte.”

,Praktikanten

konnen leider nur
zuschauen.”
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5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.7 Aktive Mitarbeit & Betreuung

‘ ,Learning by doing“ statt ,Learning by looking"

Betreuung sicherstellen tUber entsprechend strukturierte Organisation /
Onboarding

|
' Peergroups
‘ Aufgabenlisten flr Praktikanten pflegen
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5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.8 Spal3 & Motivation

Problem

Die Betriebe stellen (zu Recht) hohe Erwartungen an den
Einsatz ihrer Azubis. Die Schiler winschen sich von ihrem
zukUnftigen Beruf eher Spafl3 und Abwechslung. Infolgedessen
sind sie schnell gelangweilt.
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5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.8 Spal3 & Motivation

Was war dir bei der Wahl eines Praktikumsplatzes oder eines Ferienjobs wichtig?

Nette

Spaf3 Abwechslung Kollegen

d:

Negative Erfahrungen der Ausbildungsbetriebe

» Motivation der Azubis lasst mit der Zeit nach
» Mangelnde Arbeitseinstellung
» Azubis unterschatzen die Anforderungen
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5 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

5.8 Spal3 & Motivation

» fordern & fordern®
« Lerninstrumente (Juniorfirma, Ubungsfirma)

» Spal3 an der Tatigkeit wecken / » Angenehme Arbeitsatmosphare
Gamification-Instrumente

» Teambuilding-MafBnahmen
» Anwendungsnaher Auswahlprozess

(Assesment Genter) - Feste Ansprechpartner & regelmaBiige Feedback-
Gesprache
 Berufseignungstests

» Erganzende Zertifikate

» Auslandsaufenthalte
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6 Fazit

Den Unternehmen fehlt das Bewusstsein dartber, welche Bedeutung die
Nachwuchssicherung hat und welche Vorteile eine Bindung der
potenziellen Auszubildenden haben kann.

17.06.2016

/G

Alissa Aarts | Kathrin Baur | Bernhard Steffens | Rebecca Wolff

/s
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17.06.2016

,Vielen Betrieben fehlt das Know-how zur attraktiven
Vermarktung ihres Ausbildungsangebotes.”

"

4

Alissa Aarts | Kathrin Baur | Bernhard Steffens | Rebecca Wolff
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1 Einleitung

Vor dem Hintergrund des Fachkraftemangels einerseits und dem sinkenden
Interesse der deutschen Schiiler' an der dualen Berufsausbildung andererseits
wird es fir Unternehmen zunehmend wichtiger, zur Sicherung von Nachwuchs-
kraften ein ansprechendes Ausbildungsmarketing durchzufiihren. Im ersten
Kapitel der vorliegenden Arbeit wird dieser Zusammenhang vorgestellt und die
daraus resultierende Problemstellung erarbeitet.

1.1 Hintergrund

Die duale Berufsausbildung hat in Deutschland bereits eine lange Tradition,
deren Urspriinge bis in das 12. Jh. zurlickgehen.? Inre Kombination aus Theorie
und Praxis findet in der Wirtschaft eine hohe Akzeptanz, insbesondere durch die
bundeseinheitlichen Standards, die flr Vergleichbarkeit der Inhalte und der
erworbenen Kompetenzen sorgen.> Dementsprechend wird das deutsche
System der dualen Ausbildung als wesentlicher Treiber der Starke des
Wirtschaftsstandorts Deutschland verstanden und genie3t national wie
international ein hohes Ansehen.*

Bedingt durch den demografischen Wandel erlebt Deutschland einen
steigenden Bedarf an qualifizierten jungen Nachwuchs-Fachkraften, denn wenn
die geburtenstarken Jahrgange ab 2030 in Rente gehen, fallen 14% der
erwerbstatigen Bevolkerung weg.® Die Bedeutung der dualen Ausbildung flr
deutsche Unternehmen wird somit weiter zunehmen, da gut ausgebildeter
Nachwuchs benétigt wird. Dennoch bildeten im Jahr 2012 nur knapp 22,5% der
deutschen Unternehmen aus.® Als Griinde gegen das Ausbilden werden dabei
insbesondere hohe Kosten sowie Hindernisse bei der Erfillung der Ausbildungs-
voraussetzungen genannt. Folglich sind es fast immer kleine Unternehmen, die

nicht selbst ausbilden.’

" Aus Grinden der Einfachheit und besseren Lesbarkeit wird in dieser Arbeit auf eine
Geschlechtertrennung verzichtet und stets die mannliche Form verwendet. Die
weibliche Form ist dabei jedoch gleichwohl mit eingeschlossen.

2Vgl. Konrad Adenauer Stiftung (2015), S. 7

3 Vgl. BMWi (0. J.), S. 1

4 Vgl. Flake/Werner/Zibrowius (2014), S. 91 ff.

5Vgl. Allianz (2015), o. S.

6 Vgl. Handelsblatt (2012), 0. S.

7 Vgl. BiBB (2002), S. 36



Als weiterer Grund dafiir, dass trotz dieser Verédnderungen so wenige Betriebe
ausbilden, werden auch die sinkenden Schiilerzahlen angefiihrt.2 Denn durch
die niedrigen Geburtenraten wird ,die Zahl der Erwerbspersonen im Alter von
15-24 Jahren bis zum Jahr 2030 um 980.000 sinken* und ,bis 2025 ist von
einem weiteren Rlckgang der Schilerzahlen um 1,6 Millionen [...]
auszugehen“'®. Diese Entwicklungen stellen die duale Berufsausbildung vor eine
groBBe Herausforderung, denn hierdurch werden Unternehmen mit dem Problem
konfrontiert, dass es immer weniger Jugendliche gibt, um ihren Bedarf an

Auszubildenden decken zu kbnnen.

Gleichzeitig sinkt bei den Schilern zudem das Interesse an einer Ausbildung. So
ist seit einigen Jahren ein deutlicher Trend zur Akademisierung feststellbar.
Wahrend die Anzahl der Studienanfanger zwischen den Jahren 2005 und 2015
um 39% gestiegen ist,'" ist die der Anfanger einer dualen Berufsausbildung um
7,1% gesunken'?. Durch diese Entwicklung haben sich ,die Verhiltnisse
zwischen beruflicher und akademischer Bildung grundlegend verschoben“'3, wie
Abb. 1 verdeutlicht. Statt eine Ausbildung zum Industriekaufmann anzustreben,
entscheiden sich bspw. immer mehr Jugendliche fir ein Studium der
Betriebswirtschaftslehre. !

1960erJahre 2011

l Berufsausbidung l Studium

Abb. 1: Entscheidung der Schulabganger fiir eine Ausbildung oder ein Studium'®

8 Vgl. Handelsblatt (2012), o. S.

% Vgl. BMAS (2013), S. 13

10 Flake/Werner/Zibrowius (2014), S. 9

" Vgl. BMBF (2016), S. 41

2\V/gl. BMBF (2016), S. 41

3 BiBB (2014), 0. S.

“4Vgl. VLW (2015), S. 94

15 Eigene Darstellung in Anlehnung an VLW (2015), S. 90



Dieser Trend ist vor allem problematisch, weil auf dem Arbeitsmarkt derzeit mehr
Fachkrafte mit praktischem Know-how als akademische Theoretiker gebraucht
werden. Beispielhaft hierflir sind insbesondere handwerkliche und technische
Berufe, in denen vorwiegend mit den Handen gearbeitet werden muss, anstatt
konzeptionell zu denken.'® Die Bedeutung der Berufsausbildung statt eines
Studiums fir den Bedarf an Arbeitskraften wird auch daran ersichtlich, dass
aktuell noch zwei Drittel der Erwerbstétigen tber eine Ausbildung verfligen.'” Die
Akademisierung geht zudem mit einem Trend zu immer hdéheren Schul-
abschlissen einher. Da der Erwerb einer Hochschulzugangsberechtigung
Voraussetzung fiir ein Studium ist, streben immer mehr Schiler das Abitur an.
Entsprechend ist die Zahl der Abiturienten zwischen 2005 und 2015 um mehr als
die Halfte gestiegen, wahrend Schulformen ohne Zugang zum Abitur einen
starken Rickgang an Schilerzahlen verzeichnen.'® Als Hauptursachen fir
diesen Umbruch werden die hdheren Verdienstméglichkeiten und die
Arbeitsplatzsicherheit gesehen, die mit einem Studium einhergehen. So
verdienen Akademiker 74% mehr als Erwerbstdtige ohne ein vorheriges
Studium'® und mit einer Arbeitslosenquote von nur 2,5% bei den Akademikern
wird von Vollbeschéftigung gesprochen.?’ Insgesamt driickt der zunehmende
Akademisierungswille unter deutschen Schilern aus, dass die gesellschaftliche
Wertschatzung der dualen Ausbildung zurtickgeht und sie Gefahr lauft, ,nur noch
diejenigen [aufzunehmen], die es auf keinem denkbaren Weg an die Hochschule
geschafft haben“?'. Infolgedessen wird der Ausbildungsmarkt zu einem
Bewerbermarkt, auf dem sich nicht mehr die Unternehmen einer Vielzahl von
Bewerbern gegenlbersehen, aus denen sie ihre zuklnftigen Auszubildenden frei
auswahlen kénnen, sondern ein Wettbewerb um Auszubildende herrscht.?

Diese Herausforderung wird verstarkt durch sog. berufsspezifische
Passungsprobleme. Zwar gibt es mit 350 verschiedenen Ausbildungsberufen
eine Vielzahl an Mdéglichkeiten der beruflichen Orientierung, doch Angebot und
Nachfrage stimmen auf dem Ausbildungsmarkt nicht Gberein. Viele Berufe, die in
Unternehmen gesucht werden, sind bei Schilern unbeliebt und werden daher
nicht als Ausbildungsberuf in Betracht gezogen. Auf der anderen Seite stehen
Berufe, die sich groBer Beliebtheit erfreuen und bei denen dementsprechend zu

6 Vgl. Wirtschaftswoche (2016), o. S.

7 Vgl. Falke/Werner/Zibrowius (2014), S. 91
8 Vgl. VLW (2015), S. 90 ff.

9 Vgl. VLW (2015), S. 90 ff.

20 Vgl. Wirtschaftswoche (2016), o. S.

21 Wirtschaftswoche (2016), o. S.

22 Vgl. DIHK (2014), S. 8



viele Bewerber auf die begrenzte Anzahl an Ausbildungsplatzen kommen.
Erkennen lasst sich eine Tertiarisierung? der Ausbildung, da die Dienstleistungs-
berufe 59% der neu abgeschlossenen Ausbildungsverhaltnisse ausmachen.?*
Wie Abb. 2 darstellt, stammen besonders beliebte Ausbildungsberufe zum einen
aus dem kaufmdnnischen Bereich und sind zum anderen medien- und
freizeitorientiert.?> Dahinter kann das BedUrfnis der Generation Y und Z stecken,
sich im Beruf selbst zu verwirklichen, zumal diese Jugendlichen als ,Digital
Natives“ mit dem Internet und den neuen Medien heranwachsen und dadurch fir

Berufe mit Medienbezug vermutlich besonders zu begeistern sind.2®

—
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‘ Veranstaltungskaufmann

Abb. 2: Ubersicht liber besonders beliebte Ausbildungsberufe?”

Birokaufmann

Im Gegensatz dazu sind es vor allem Berufe im Gastgewerbe und in der
Lebensmittelbranche, bei denen ein Mangel an Bewerbern auf die offenen
Ausbildungsstellen herrscht, wie Abb. 3 verdeutlicht. Im Bereich der Gastronomie
,<ubersteigt die Zahl der offenen Stellen die Zahl der Bewerber [sogar] um bis zu
25%"%8, Eine mogliche Ursache flr diese Liicke kdnnte darin bestehen, dass die
Zufriedenheit der Auszubildenden in solchen Berufen laut einer Studie des

23 Tertiarisierung bezeichnet den Wandel von einer Produktions- zu einer Dienstleistungs-
gesellschaft. Im Rahmen dieses Verdanderungsprozesses Ubernimmt der Dienst-
leistungssektor auch auf dem Arbeitsmarkt eine fihrende Rolle, sodass anstelle von
Ausbildungsberufen im Bereich der Produktion vermehrt in Dienstleistungsberufen
ausgebildet wird. (vgl. BiBB (2015), S. 20)

24 Vgl. Flake/Werner/Zibrowius (2014), S. 93 f.

25 \Vgl. Flake/Werner/Zibrowius (2014), S. 99

26 Vgl. Dahlmanns (2014), S. 25 ff.

27 Eigene Darstellung in Anlehnung an BiBB (2014), o. S.

28 \/gl. Flake/Werner/Zibrowius (2014), S. 99



Deutschen Gewerkschaftsbundes (DGB) auf den hinteren Platzen rangiert, bspw.
aufgrund der langen Arbeitszeiten und der geringen Vergltung.®

Berufe mit einem hohen Anteil an unbesetzten Ausbildungsplatzen am
betrieblichen Gesamtangebot 2015 in %

Koch/Kachin INIINENGNN 20,4
Gebidudereiniger-in  [INIIENGEGEENN 205
Tierwirt-in INNNEG 21,3
Gerdstbaver-in [N 220
Bicker-in I 07 2
Fachmanni-frau fiir Systemgastronomie  [INIIENEEGEGEGEEEN 29,8
Klempneri-in IR 308
Fachverkdufer-inim Lebensmitielhandwerk  [INNNIRNEGEEGEEEEN 330
Fleischer/in | 35,1
Restaurantfachmann-frau [ 35,2

00 50 100 150 200 250 300 350 400

Abb. 3: Ubersicht iiber besonders unbeliebte Ausbildungsberufe3®

Infolge des demografischen Wandels mit abnehmenden Schilerzahlen sowie
den dargestellten berufsspezifischen Passungsproblemen blieben im Jahr 2014
37.100 Ausbildungsstellen unbesetzt.?'

Die zuvor geschilderten Schwierigkeiten treten jedoch regionalspezifisch und in
Abhéangigkeit von der UnternehmensgréBe auf. So sind es vorwiegend kleine
und mittelstdndische Unternehmen, denen es infolge ihres geringen Bekannt-
heitsgrades schwer féllt, passende Auszubildende zu finden.® Hinzu kommt,
dass gerade KMU oftmals zu geringe Mittel flr ein adaquates Ausbildungs-
marketing zur Verfiagung stehen und ihnen zudem das entsprechende Know-how
fehlt, da es h&ufig keine eigene Personalabteilung gibt und damit keine
Spezialisten flr die Personalarbeit.® Als beliebteste Arbeitgeber sehen
Auszubildende neben der Polizei und der Bundeswehr dementsprechend
hauptsachlich GroBunternehmen.3* Weiterhin gibt es ,Regionen, in denen kaum

Ausbildungsplatzbewerber vorhanden sind, wahrend in anderen ein Uberhang zu

29 Vgl. DGB (2013), S. 6

30 Eigene Darstellung in Anlehnung an BiBB (2016), S. 20
31 Vgl. BiBB (2014), 0. S.

32 Vgl. Beck (2014), S. 31

33 Vgl. Immerschitt/Stumpf (2014), S. 25 1.

34 Vgl. Trendence (2015), o. S.



verzeichnen ist“®. Diese Unterschiede entstehen infolge regionaler Differenzen in
den Sozialstrukturen und den verschiedenen Bildungssystemen sowie in der
demografischen Entwicklung. Hierbei ist ein starker Kontrast zwischen West- und
Ostdeutschland zu erkennen.®® Des Weiteren sind junge Menschen bestrebt, mit
der Berufswahl auch einen flr sie attraktiven Wohnort zu wahlen. Da Jugendliche
bevorzugt in GroBstadte ziehen mdchten, fallt es dort angesiedelten Unter-
nehmen i. d. R. leichter, geeignete Auszubildende zu rekrutieren, als solchen in
landlichen Gebieten.®’

1.2 Problemstellung

Die im vorherigen Kapitel beschriebenen Merkmale der Schwierigkeiten im
Recruiting von Auszubildenden stellen die in der vorliegenden Arbeit betrachtete
Region Nettetal vor zwei wesentliche Probleme. Die Kleinstadt liegt zwischen
Dusseldorf und Ménchengladbach, sodass sie sich von ihrer Lage her im Kampf
um Auszubildende nur schwer gegen die gréBeren Stadte behaupten kann.
Gleichzeitig sind in Nettetal vorwiegend KMU angesiedelt, die nur Gber eine
geringe Bekanntheit verfligen und zunédchst als Arbeitgeber weniger attraktiv
scheinen als groBe Unternehmen. Zudem ist fraglich, ob sich die dortigen
Unternehmen Uberhaupt dieser Herausforderungen und der Bedeutung der
Ausbildung fur ihre Zukunft bewusst sind.

Ausgehend von dieser Problematik ist es das Ziel dieser Arbeit, festzustellen, wie
der aktuelle Status quo des Ausbildungsmarketings in Nettetal aussieht und
darauf aufbauend Handlungsempfehlungen fir die Zukunft zu geben, um
mogliche Optimierungspotenziale auszuschépfen.

Diese Aufgabenstellung wurde gemeinsam mit dem gemeinnltzigen Verein
baseL aus Nettetal erarbeitet, der sich seit 2007 fur die berufliche Orientierung
der Schiller der Gesamtschule Nettetal einsetzt. Uber Coachings und Beratungen
moéchte der Verein zum einen den Schiilern friihzeitig ein konkretes Berufsbild
vermitteln und so einen Ausbildungsberuf vorschlagen, der tatsachlich zu dem
Schiler passt und zum anderen vernetzt baseL die Schiler mit den Firmen. So
kénnen die Schiler bspw. Uber Praktika und Betriebsbesichtigungen friih einen
Einblick in verschiedene Berufe und Unternehmen bekommen, wahrend fir die

Betriebe der Vorteil darin liegt, dass sie umgekehrt die interessierten Schiler

35 Trendence (2015), o. S.
36 Vgl. WSI (2013), S. 24
37 Vgl. Welt (2010), 0. S



frihzeitig kennenlernen und sie einfacher fur eine Ausbildung in ihrem

Unternehmen begeistern kénnen.3®

Aufgrund ihrer bisherigen Erfahrungen mit den Schilern einerseits und den
Unternehmen andererseits hat der Verein den Eindruck, dass die Betriebe aus
Nettetal die Erwartungen der Schiler an Ausbildung und Praktikum nicht
ausreichend erflllen und dass nicht alle Betriebe erkennen, welch hohen
Stellenwert das Thema Ausbildung fir sie haben sollte. Basierend auf den in
Kapitel 1.1 geschilderten Hintergriinden werden flr die Untersuchung daher die
beiden folgenden Hypothesen formuliert:

1. Den Unternehmen fehlt das Bewusstsein dartber, welche Bedeutung die
Nachwuchssicherung hat und welche Vorteile eine Bindung der
potenziellen Auszubildenden haben kann.

2. Vielen Betrieben fehlt das Know-how zur attraktiven Vermarktung ihres
Ausbildungsangebotes.

Beide Hypothesen bauen auf der Tatsache auf, dass in der Kleinstadt Nettetal
hauptséachlich KMU angesiedelt sind, was, wie in Kapitel 1.1 beschrieben, zu
speziellen Herausforderungen fuhrt. Hypothese eins beruht auf der dargestellten
Tatsache, dass es zumeist kleine Unternehmen sind, die trotz des drohenden
Fachkraftemangels nicht ausbilden. Hypothese zwei stitzt sich darauf, dass
ausbildende KMU ohne spezialisierte HR-Mitarbeiter zumeist Schwierigkeiten bei
der Etablierung eines adaquaten Ausbildungsmarketings haben.

Ausbildungsmarketing kann dabei definiert werden als ,alle Aktivitaten eines
Unternehmens, die dazu beitragen, die angebotenen Ausbildungsplatze mit
geeignetem Nachwuchs zu besetzen. Ausbildungsmarketing ist eine Kombination
verschiedener Instrumente und Aktivitdten mit dem Ziel, Auszubildende zu
gewinnen und zu binden“®®. Konkret umfasst das Ausbildungsmarketing nicht
allein die Vermarktung der Ausbildungsstellen, sondern auch die Vermarktung
der eigentlichen Ausbildungsberufe und die Positionierung des Unternehmens
als wuinschenswerten Ausbildungsbetrieb. Dabei sollte die operative
Komponente des Ausbildungsmarketings, d. h. die Umsetzung konkreter
MaBnahmen wie bspw. die Organisation eines Tages der offen Tdr, um
strategische Uberlegungen zur langfristigen Ausrichtung der Ausbildungspolitik
als Teil der Personalstrategie ergénzt werden.*

38 Vgl. basel (2016), o. S.
3% |HK Berlin (0. J.), 0. S.
40 Vgl. Beck (2014), S. 14



Zur Behandlung der Problemstellung wird in Kapitel zwei zunachst das
methodische Vorgehen der Untersuchung erlautert, um dann im dritten Kapitel
die jeweiligen Ergebnisse vorzustellen. Darauf aufbauend werden in Kapitel vier
Problemfelder abgeleitet und Handlungsempfehlungen fir die Betriebe in Nettetal
ausgesprochen. Zuletzt schliet die Arbeit in Kapitel finf mit einem Fazit und
Ausblick ab.

2 Methodik

Zunachst sei anzumerken, dass die Analyse zur Ermittlung des Status quo und
der Problemfelder in Bezug auf die Berufsausbildung im Raum Nettetal auf Basis
von Primérforschungen durchgefiihrt wurde. Die Priméarforschung ist eine Form
der Marktforschung, bei welcher neue Daten flir einen bestimmten
Untersuchungszweck erhoben, aufbereitet und ausgewertet werden.*' Dieses
Vorgehen wurde gewahlt, da ein spezifisches und individuelles Bild der aktuellen
Situation im Raum Nettetal gewonnen werden soll. Im Folgenden werden die
theoretischen Grundlagen der Befragung erldutert. Daraufhin wird die Konzeption
der Fragebbgen fur die Schuler- und Unternehmensbefragung und die
Durchfiihrung dieser beiden Befragungen dargestellit.

2.1 Theoretische Grundlagen der Befragung

In diesem Kapitel werden die theoretischen Grundlagen der Befragung
vorgestellt, welche fir die vorliegende Arbeit relevant sind. Dabei werden
zunachst die quantitative und qualitative Befragung voneinander abgegrenzt.
Daraufhin werden die verschiedenen Arten von Fragen erlautert. Zuletzt werden

die unterschiedlichen Arten der Kommunikation bei Befragungen vorgestellt.

2.1.1 Quantitative & qualitative Befragung

Unter Berucksichtigung methodischer Gesichtspunkte kénnen quantitative und
qualitative Befragungen voneinander unterschieden werden. Im Rahmen
quantitativer Befragungen steht die Generierung einer hohen Anzahl statistisch
auswertbarer Daten im Vordergrund, wohingegen mit Hilfe qualitativer
Befragungen psychologische und soziologische Faktoren bei einer kleinen

Anzahl an Probanden ermittelt werden sollen.*? Sie dienen der ,Ermittlung einer

41 Vgl. Gabler (0. J.)
42 \gl. Fantapié Altobelli (2011), S. 31 f.



unverzerrten, nicht pradeterminierten und mdglichst vollstandigen Sammlung von

Informationen zu dem entsprechenden Untersuchungsgegenstand“3.

2.1.2 Arten von Fragen

Im Zusammenhang mit der Art von Fragen kdnnen offene und geschlossene
Fragen sowie Mischformen voneinander unterschieden werden. Offene Fragen
ermoglichen den Befragten, ihre eigenen Gedanken und Ideen frei zu
formulieren, ohne dabei an zuvor festgelegte Antworten gebunden zu sein.
Dadurch wird gewahrleistet, dass mdglichst vollstandige und detaillierte
Informationen gewonnen und alle fir die Befragten wichtigen Aspekte
berlcksichtigt werden. Problematisch kann es jedoch in diesem Zusammenhang
sein, wenn die befragten Personen eine mangelnde Motivation aufweisen, sich
selbst Gedanken Uber bestimmte Fragestellungen zu machen und Fragen daher
unzureichend oder gar nicht beantworten. Die Auswertung offener Fragen ist
meist sehr zeitintensiv, da die erhaltenen Antworten einer Zusammenfassung
und Systematisierung bedirfen.** Geschlossene Fragen geben eine bestimmte
Anzahl an Antwortkategorien vor, wobei die Befragten die Méglichkeit haben,
eine der vorgegebenen Antworten (Einfachnennung) oder mehrere Antworten
(Mehrfachnennung) auszuwéhlen. Vorteilhaft ist die schnelle Bearbeitung und
Auswertung der Fragen.* Zudem sind geschlossene Fragen gut vergleichbar.*
Es ist allerdings mdoglich, dass sich die befragten Personen in den
Antwortmdglichkeiten nicht wiederfinden. Dies kann dazu fUhren, dass sie die
jeweiligen Fragen gar nicht oder bewusst falsch beantworten.*” Bei Mischformen
liegt eine Kombination der Eigenschaften offener und geschlossener Fragen vor,
sodass die Befragten vorgegebene Antworten auswéahlen und auch eigene
Antworten geben kénnen. Diese Art der Fragengestaltung ist vor allem fir
Untersuchungen geeignet, die einen hohen Komplexitatsgrad aufweisen, sodass
es nicht moglich ist, alle geeigneten Antworten im Vorfeld genau zu bestimmen.*®
Zudem tragen derartige Fragen zur Aufrechterhaltung der Motivation der
Befragten bei, weil sie auch dann eine Antwort geben kdénnen, wenn die

vorgegebenen Antworten ihre Meinung nicht widerspiegeln.*®

43 Fantapié Altobelli (2011), S. 68

44 Vgl. Raab-Steiner/Benesch (2010), S. 47 f.
45 Vgl. Porst (2009), S. 51 ff.

46 \Vgl. Fantapié Altobelli (2011), S. 57

47 Vgl. Porst (2009), S. 51 ff.

48 VVgl. Raab-Steiner/Benesch (2010), S. 49
49 Vgl. Porst (2009), S. 57



2.1.3 Arten der Kommunikation

Hinsichtlich der Art der Kommunikation der Befragung lassen sich persénliche,
schriftliche, telefonische, mobile und Online-Befragungen voneinander unter-
scheiden.®® Im Folgenden werden die Charakteristika der ersten drei
Befragungsarten vorgestellt, da diese fur die vorliegende Arbeit relevant sind.

2.1.3.1 Personliche Befragung

Wahrend einer persoénlichen Befragung stehen sich der Befragende und der
Befragte physisch gegeniber, sodass die Stellung und Beantwortung der Fragen
zur gleichen Zeit an einem Ort erfolgt. Der Interviewer liest dabei i. d. R. die
Fragen aus dem zuvor vorbereiteten Fragebogen vor und notiert die jeweiligen
Antworten. In Hinblick auf die Reprasentanz sind persdnliche Befragungen positiv
zu bewerten, wenn die Stichprobe sorgféltig und mit Hilfe eines geeigneten
Auswahlverfahrens gebildet wurde. Ein weiterer Vorteil besteht hinsichtlich der
Flexibilitdét. Durch den personlichen Kontakt wahrend des Interviews besteht
bspw. die Moglichkeit, auch komplexere Fragen zu stellen, da eventuelle
Verstandnisprobleme direkt geklart werden kdnnen. Auch ist es méglich, den
Ablauf des Interviews zu steuern. So kann bei Bedarf nachgefragt werden,
wodurch die Vollstandigkeit der Antworten gewahrleistet wird und auch die
Einhaltung der Fragenreihenfolge kann garantiert werden. Allerdings ist die
Erreichbarkeit der zu befragenden Personen oftmals problematisch. Auch der
zeitliche Aufwand fiir die Durchflihrung persénlicher Befragungen ist im Vergleich
zu den anderen Befragungsarten am héchsten. Ein weiterer Nachteil besteht in
durch die Interviewsituation bedingten Verzerrungen. Sowohl die soziale
Interaktion zwischen Befrager und Befragtem als auch das Befragungsumfeld
kénnen zu Verzerrungen fuhren. In Bezug auf die soziale Interaktion flUhren
wahrgenommene Merkmale wie Alter, Geschlecht und Sprechweise dazu, dass
sich die beiden Interviewpartner jeweils ein Bild von ihrem Gegenlber machen.
Dabei kann sich das Bild, welches der Befragte vom Interviewer hat, auf seine
Antworten auswirken und umgekehrt besteht das Risiko, dass das Bild, das der
Interviewer vom Befragten hat, die Art der Fragenstellung und die registrierten
Antworten beeinflusst. Um diese Effekte mdglichst gering zu halten, ist eine
sorgfaltige Auswahl und Schulung der Interviewer notwendig. Das Befragungs-
umfeld kann bspw. dann zu Ergebnisverzerrungen fiihren, wenn der Ort oder der

Zeitpunkt der Befragung ungtinstig gewahlt wird.'

50 \/gl. Olbrich/Battenfeld/Buhr (2012), S. 74
51 Vgl. Fantapié Altobelli (2011), S. 34 ff.
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2.1.3.2 Telefonische Befragung

Um die Probleme der personlichen Befragung zu vermeiden, kénnen
telefonische Befragungen eingesetzt werden. Dabei kommunizieren die
Interviewpartner muindlich miteinander, ohne sich persénlich gegenlber zu
stehen. Auch hier liest der Interviewer die Fragen vor und notiert die erhaltenen
Antworten. Die Reprasentanz von Telefonbefragungen ist allgemein ebenfalls
recht hoch zu bewerten, allerdings ist zu gewéhrleisten, dass die gewlnschte
Kontaktperson am Telefon ist. Dies kann aber teilweise nur schwer kontrolliert
werden. Die Ruicklaufquote ist im Regelfall hdéher als bei schriftlichen
Befragungen, jedoch besteht auch hier ein Problem hinsichtlich der Erreich-
barkeit der zu befragenden Personen.®? Zudem ist die Antwortbereitschaft stark
themenabhéangig. Bei Themen, welche fir die Befragten interessant sind, kann
die Antwortquote auch mehr als 80% betragen, wohingegen uninteressante oder
unangenehme Themen nur eine Quote von 10% erreichen. Daher ist der
Gesprachseinstieg von groBer Bedeutung, denn er soll Interesse wecken und
Hemmungen abbauen.®® Unter zeitlichen Gesichtspunkten nimmt eine
telefonische Befragung wenig Zeit in Anspruch, da diese Befragungen i. d. R. nur
zehn bis finfzehn Minuten dauern. Dadurch ist aber auch die Flexibilitat geringer,
denn der Fragebogen muss hinsichtlich seines Umfangs und der
Fragenkomplexitat reduziert werden.®* Ein weiteres Problem kann sich im
Rahmen telefonischer Befragungen auch schon in der Kontaktanbahnung
ergeben, da eine Ablehnung am Telefon durch die gegebene Distanz schnell und
einfach gegeben werden kann. Auch deshalb ist es wichtig, das Interesse der

Zielperson zu wecken.*®

2.1.3.3 Schriftliche Befragung

Die Kommunikation zwischen Befrager und Befragtem erfolgt im Rahmen der
schriftlichen Befragung unpersonlich Gber einen Fragebogen. Die Befragten
lesen sich die Fragen selbst durch, beantworten diese (schriftlich oder als
elektronisches Formular) und senden den ausgefillten Fragebogen an den
Befrager zurlck. Vorteilhaft ist, dass raumliche Entfernungen kein Hindernis
darstellen und dass durch die Interviewsituation bedingte Verzerrungen
ausgeschlossen sind, da der Interviewer den Befragten im Rahmen der

unpersonlichen Kommunikation nicht beeinflussen kann. Neben diesen Vorteilen

52 Vgl. Fantapié Altobelli (2011), S. 36 f.
53 Vgl. Berekoven/Eckert/Ellenrieder (2009), S. 103
54 Vgl. Fantapié Altobelli (2011), S. 36 f.
55 Vgl. Berekoven/Eckert/Ellenrieder (2009), S. 103
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bestehen jedoch auch einige Nachteile in Hinblick auf diese Erhebungsmethode.
So ist die Rucklaufquote meist sehr gering und betragt nur 5-10%. Der bendtigte
Zeitaufwand ist i. d. R. hoéher als bei einer telefonischen Befragung, allerdings
geringer als bei persénlichen Befragungen. Der Umfang des Fragebogens sollte
so gestaltet sein, dass die Beantwortung der Fragen nicht mehr als 20 Minuten in
Anspruch nimmt. Aufgrund der fehlenden Interaktion zwischen Befrager und
Befragtem ist es nicht mdglich, Verstdndnisprobleme zu kléren, weshalb die
Fragen mdglichst verstandlich und eindeutig formuliert sein sollten. Darlber
hinaus kann nicht kontrolliert werden, ob die gewahlte Zielperson den
Fragebogen tatsachlich selbst ausfullt.5®

2.2 Schiilerbefragung

In diesem Kapitel wird die Methodik der Schilerbefragung vorgestellt. Dabei wird
zuerst die Konzeption des Fragebogens und im Anschluss die Durchfiihrung der
Befragung beschrieben.

2.2.1 Fragebogenkonzeption

Ziel der Befragung war es, Erkenntnisse darlber zu gewinnen, welche Aspekte
Schilern bei der Wahl eines Praktikums- bzw. Ausbildungsplatzes besonders
wichtig ist und inwiefern sie sich bereits mit dem Thema Ausbildung beschaftigt
haben. Um die individuellen Winsche seitens der Schiiler an Unternehmen als
ihre kinftigen Arbeitgeber erheben zu kénnen, wurde im Rahmen dieser Arbeit
eine Befragung qualitativer Natur und ein Fragebogen mit gréBtenteils offenen
Fragen fUr Schiler entwickelt. Geschlossene Fragen hatten die Befragten in den
meisten Fallen in ihren Antwortmdglichkeiten zu stark eingeschrankt. Um zu
verhindern, dass sich die Befragten in den mdéglichen Antwortkategorien nicht
wiederfinden und somit Fragen falsch oder gar nicht beantworten, war die
Formulierung offener Fragen notwendig. Lediglich eine Frage, bei der
verschiedene Antwortmdglichkeiten vorgegeben wurden, bildet hierzu die
Ausnahme. Um den Schilern dennoch die Méglichkeit zu bieten, auf diese Frage
frei zu antworten, wurde eine Antwortmdglichkeit ,Sonstiges* mit einem Textfeld

eingeflugt.

56 \/gl. Fantapié Altobelli (2011), S. 33 .
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Der Fragebogen umfasst neben den insgesamt finf offenen Fragen und einer
Mischform auch Felder fir die Angabe der Schulklasse, des Alters und des
Geschlechts, um Hintergrundinformationen Uber die Teilnehmer der Umfrage zu
gewinnen. Die Fragen werden teilweise durch vertiefende Fragen konkretisiert.
Um herauszufinden, welche Faktoren fur Schiiler in Bezug auf die Wahl eines
Praktikumsplatz oder Ferienjobs wichtig sind, wird zunachst nach den
persénlichen Erfahrungen der Umfrageteilnehmer gefragt, welche Aspekte ihnen
bei der Wahl ihres Praktikums wichtig waren. Um herauszufinden, fir welche
Berufe sich die Befragten interessieren bzw. in welchen Bereichen sie
Erfahrungen gesammelt haben, folgt die Frage nach der Firma, in welcher die
Schdler ihr Praktikum absolviert haben. Des Weiteren wird gefragt, ob die
Befragten SpaB3 wahrend ihres Praktikums bzw. Ferienjobs hatten. Um genauere
Informationen Gber die positiven und negativen Aspekte der Schilererfahrungen
zu erlangen, werden sie darlber hinaus gebeten, zu beschreiben, welche
Aspekte ihnen gefallen bzw. nicht gefallen haben. Um festzustellen, welche
Handlungsempfehlungen den Unternehmen gegeben werden kdénnen, um als
maoglichst attraktiver Arbeitgeber aufzutreten, werden die Schiler auch danach
befragt, was ein Unternehmen bieten muss, damit sie dort gerne arbeiten
wlrden. Da der Bewerbungsprozess oft der erste zweiseitig ausgerichtete
Kontakt zwischen Unternehmen als potenziellen Arbeitgebern und Schilern als
potenziellen Arbeitnehmern ist, werden die Schuler nach ihrer Vorstellung von
einem perfekten Bewerbungsablauf gefragt. Fir Unternehmen kann das Wissen
dartber, was sich Schiler im Verlaufe des Bewerbungsprozesses wiinschen,
einen Vorteil im Ausbildungsmarketing bieten, indem sie diesen Wilnschen
entsprechen. SchlieBlich sollen die Befragten angeben, ob sie sich bereits tber
Ausbildungsplatze informiert haben, und wenn ja Uber welche Kanéle. Die
Antworten auf diese Frage sind insbesondere deshalb interessant, weil sie
Hinweise enthalten Uber welche Kanéle ein Unternehmen Schiler erreichen
kann. Bei dieser Frage wird eine Reihe von Antwortmdglichkeiten vorgegeben,
da dem Projektteam die wesentlichen Kanéle, tber die sich Schiler informieren
kénnen, bekannt sind und die Befragten sich eventuell ohne vorgegebene
Antworten nicht an die Kanale erinnern, Gber die sie sich informieren. Fir den
Fall, dass die Befragten weitere Informationsquellen Gber Ausbildungsstellen

nutzen, wurde ein Feld fur freie Antworten erganzt.

13



2.2.2 Durchfiihrung der Befragung

In Abstimmung mit dem Abteilungsleiter der Jahrgangsstufen acht bis zehn der
Stadtischen Gesamtschule Nettetal wurden die Schiler wahrend des Unterrichts
in ihren Klassenrdumen besucht, um den Fragebogen anonym auszuflllen. Die
Befragung erfolgte somit in schriftlicher Form. Befragt wurden insgesamt 43
Schuler im Alter zwischen 14 und 17 Jahren. Von diesen 43 Schilern besuchten
18 die neunte Klasse und 25 die zehnte Klasse. Der Grofteil der Befragten war
16 oder 17 Jahre alt (s. Abb. 4). 57% der Befragten waren weiblich und 43%
mannlich (s. Abb. 5). Das Projekitteam besuchte gemeinsam die beiden
Schulklassen. Zu Beginn des Unterrichts wurden die Fragebdgen an die Schiiler
ausgehandigt. Fir Rickfragen blieb das Projektteam vor Ort wahrend die Schiler
den Fragebogen ausfillten. Der gesamte Fragebogen ist in Anhang 1 der Arbeit

enthalten.

2% 2%
m 14 Jahre
40% 15 Jahre
16 Jahre
56% =17 Jahre

Abb. 4: Altersstruktur der Schilerbefragung®’

® Mannlich

57% Weiblich

Abb. 5: Geschlechterverteilung der Schilerbefragung®®

57 Eigene Darstellung
%8 Eigene Darstellung
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2.3 Unternehmensbefragung

In diesem Kapitel wird die Methodik der Unternehmensbefragung vorgestellt.
Auch hier wird zuerst die Konzeption des Fragebogens und im Anschluss die
Durchfiihrung der Befragung beschrieben.

2.3.1 Fragebogenkonzeption

Ziel der Unternehmensbefragung war es, Informationen Uber die aktuelle
Ausbildungssituation von Nettetaler Betrieben zu erhalten. Hierzu sollten
maoglichst vollstdndige und nicht vorbestimmte Informationen gewonnen werden,

weshalb die Form einer qualitativen Befragung gewahlt wurde.

Aus dem gleichen Grund wurden zudem offene Fragen formuliert, die den
Befragten die Mdglichkeit geben, die Fragen frei zu beantworten und eigene
Antworten zu formulieren. Aufgrund der Komplexitdt des Untersuchungs-
gegenstandes waére die Formulierung geschlossener Fragen mit vorgegebenen
Antwortmdglichkeiten unter Berlcksichtigung aller moéglichen und relevanten
Antworten nicht mdéglich gewesen. In diesem Fall hatten sich die Befragten ggf. in
den vorgegebenen Antwortkategorien nicht wiedergefunden, sodass sie die
Frage gar nicht oder bewusst falsch beantwortet hatten, wodurch letztlich ein
Informationsverlust entstanden ware. Durch die zusatzliche Mdglichkeit, freie
Antworten zu erganzen, l6sen Mischformen zwar dieses Problem, allerdings
wurden auch sie als ungeeignet erachtet. Denn hier bestlinde das Risiko, dass
die Befragten eine vorgegebene Antwort auswadhlen und die Frage damit als
beantwortet ansehen, ohne sich noch eigene Gedanken zu machen. Auch in
diesem Fall héatte ein Informationsverlust vorgelegen. Da sowohl nicht-
ausbildende als auch ausbildende Betriebe befragt wurden, wurden zwei
Fragebdgen entwickelt, die im Folgenden vorgestellt werden.

2.3.1.1 Fragebogen fiir nicht-ausbildende Betriebe

Zielsetzung der Befragung der nicht-ausbildenden Betriebe war es,
herauszufinden, inwiefern ein Bewusstsein fiir die Notwendigkeit der
Nachwuchssicherung besteht und welche MaBnahmen diese Unternehmen
alternativ zu einer Berufsausbildung ergreifen, um die Zukunftsfahigkeit durch
geeignetes Personal zu gewahrleisten. Der Fragebogen umfasst hierzu
insgesamt sieben Fragen, die teilweise durch vertiefende Fragen konkretisiert
werden. Zu Beginn wird gefragt, wie viele Mitarbeiter das Unternehmen hat und
wie viele dieser Mitarbeiter spezielle Qualifikationen benétigen. Um heraus-
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zufinden, inwiefern die Unternehmen den Fachkraftemangel splren, wird gefragt,
ob sie Engpasse in der Personalgewinnung bemerken und wie sich diese konkret
auBern. Im Anschluss an die Frage nach der Altersstruktur im Unternehmen
ergeben sich je nach gegebener Antwort weitere Fragen: Wenn die Altersstruktur
eher jung ist, ist es interessant herauszufinden, woher die jungen Mitarbeiter
kommen, wenn das Unternehmen nicht ausbildet und ob es nicht ggf. sinnvoller
ware, direkt selbst auszubilden. Ist die Altersstruktur hingegen eher alt, ist es
wichtig zu erfahren, welche MaBnahmen verfolgt werden, um langfristig die
Unternehmensleistungen i. S. d. Zukunftssicherung aufrechterhalten zu kénnen.
Dartber hinaus wurde gefragt, welchen Nutzen die Unternehmen darin sehen,
wenn sie Ausbildungsberufe anbieten wirden. Insbesondere wenn die
Unternehmen hier bereits einen Nutzen erkennen, ist die nachfolgende Frage,
was sie davon abhalt, ein Ausbildungsbetrieb zu sein, von groBem Interesse. Die
Frage nach dem Angebot von Praktika soll Aufschluss dartuber geben, ob die
Unternehmen bereits mit Schilern zusammenarbeiten. Ist dies der Fall, wurde
nach den gemachten Erfahrungen und der Betreuung der Praktikanten gefragt.
Zudem wurde gefragt, weshalb die Unternehmen zwar Praktikanten, aber keine
Auszubildenden betreuen. Die letzte Frage bezieht sich auf die strategische
Personalplanung und soll ebenfalls Aufschluss Uber das Bewusstsein der
Betriebe fir die Nachwuchssicherung liefern. Der Fragebogen flr nicht-
ausbildende Betriebe ist in Anhang 2 enthalten.

2.3.1.2 Fragebogen fur ausbildende Betriebe

Das Ziel der Befragung ausbildender Betriebe war es, den Status quo der
Ausbildungssituation in den Unternehmen zu ermitteln, um darauf aufbauend
Optimierungspotenziale zu erkennen. Der Fragebogen fir ausbildende Betriebe
umfasst insgesamt 17 Fragen und z. T. Vertiefungsfragen. Einige Fragen sind in
identischer Form auch in dem Fragebogen fiir nicht-ausbildende Betriebe
aufgefthrt. Hierzu gehort die Frage nach der Anzahl der Mitarbeiter und der
Mitarbeiter mit spezieller Qualifikation, der Altersstruktur und des
Fachkraftemangels. Diese Fragen sind in dem ersten von vier Frageblécken
»Otrategie der Ausbildung“ enthalten. Weitere Fragen dieses ersten
Themenblocks beziehen sich auf das Ausbildungsangebot in Form der
angebotenen Ausbildungsberufe und der Mdglichkeit, ein duales Studium zu
absolvieren, die Anzahl der jahrlichen Auszubildenden und den Zeitraum, seit
dem das Unternehmen ausbildet. Bilden die Unternehmen erst seit kurzem aus,
wird nachgefragt, aus welchem Grund sie sich dazu entschieden haben,

auszubilden. Unternehmen, die schon seit langerer Zeit ausbilden, werden
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gebeten, positive und negative Erfahrungen, die sie im Laufe der Zeit mit dem
Angebot von Ausbildungsplatzen gemacht haben, zu erlautern. Eine weitere
Frage bezieht sich auf den Stellenwert, den die Berufsausbildung in dem
Unternehmen einnimmt. Die letzte Frage des ersten Themenblocks befasst sich
mit der Anzahl der nach der Ausbildung tGbernommenen Auszubildenden und
den Griinden, aus denen sie ggf. nicht an das Unternehmen gebunden werden

kdénnen.

Der zweite Themenblock umfasst Fragen zum ,,Ausbildungsmarketing® der
Betriebe. Dabei wird zuerst gefragt, wie sich der Bewerbungszulauf auf freie
Ausbildungsstellen gestaltet und wie viele Bewerbungen die Unternehmen im
Durchschnitt fir eine offene Stelle erhalten. Bietet das Unternehmen mehrere
Ausbildungsberufe an, wird zudem nachgefragt, ob es dabei Unterschiede
zwischen den einzelnen Ausbildungsberufen gibt. Darlber hinaus wird
nachgefragt, welche Grinde fir die Schwierigkeiten bzw. den Erfolg
verantwortlich sein kénnen. Nachdem mit Hilfe dieser Fragen Informationen tber
die Quantitdt der Bewerbungen erhoben wurden, folgen Fragen zu deren
Qualitat. Dabei sollen die Unternehmen angeben, inwiefern die Bewerbungen
ihren Erwartungen entsprechen, wo sie ggf. Qualifizierungsbedarfe sehen und
welche Kompetenzen bei den Bewerbern ggf. nicht ausreichend ausgepragt sind.
Weitere Fragen thematisieren die genutzten Kanale zur Verdffentlichung offener
Ausbildungsstellen. In diesem Zusammenhang werden die Unternehmen
gebeten, anzugeben, wo sie ihre Ausbildungsstellen ausschreiben und wie sie
sich in den Ausschreibungen prasentieren. Dadurch soll zum einen in Erfahrung
gebracht werden, ob die von den Unternehmen genutzten Kandle mit den
Informationsquellen der Schiler Ubereinstimmen. Zum anderen werden
Informationen darlber generiert, wie sie sich und ihr Ausbildungsangebot
kommunizieren. Auch wird die Meinung der Unternehmen in Bezug auf und die
Teilnahme an Karriereveranstaltungen sowie die Nutzung von e-Recruiting und
Gamification erfragt. Dabei kann e-Recruiting als Form der Personalbeschaffung,
die das Internet nutzt, definiert werden. Instrumente des e-Recruiting sind z. B.
Online-Jobbérsen,  Unternehmens-Homepages, Online-Bewerbungen  und
Online-Assessment-Center.®® Diese Form der Personalbeschaffung eignet sich
aufgrund der Internetaffinitat junger Menschen besonders gut, diese Zielgruppe
zu erreichen.’® Gamification beschreibt ,Online-Applikationen, die spielerisch

59 Vgl. Moosmann (2013), S. 28 ff.
60 Vgl. Dahlmanns (2014), S. 25 ff.
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gezielt Eigenschaften oder Vorkenntnisse des Anwenders abfragen“®'. Auch
hierdurch kénnen potenzielle Auszubildende erreicht werden, da Online-Spiele
fir die jungen Menschen alltdglich und selbstverstédndlich sind und der
SpaBfaktor fiir sie eine wichtige Bedeutung hat.®® Mit Hilfe der beiden letzten
Fragen zu den Kanélen soll herausgefunden werden, welche Kanéle quantitativ
die meisten Bewerbungen einbringen und Uber welche Kanale qualitativ
hochwertige Bewerbungen, also Bewerbungen von Personen, die letztlich
eingestellt werden, eingehen. Die letzte Frage des zweiten Fragenblocks bezieht
sich auf das Angebot von Praktika. Sofern die Unternehmen Praktika anbieten,
werden sie gefragt, inwiefern Praktika hilfreich sind, um festzustellen, ob Schiler
fir eine Ausbildung in Frage kommen bzw. um sie fir das Unternehmen zu
begeistern.

Der dritte Fragenblock befasst sich mit der ,Gestaltung des
Auswahlverfahrens®. Hierbei ist von Interesse, wie sich der Kontakt zu
Bewerbern wahrend des Auswahlprozesses gestaltet, wie die Auswahl der
Auszubildenden organisiert wird, wie die Atmosphare wahrend des Auswahl-
verfahrens eingeschéatzt wird und wer die Interviewpartner sind. Die durch diese
Fragen erhaltenen Informationen geben Aufschluss darlber, inwiefern die
Betriebe die Erwartungen der Schiler in Hinblick auf den Bewerbungsablauf
erfillen. Sofern die Unternehmen schon einmal ein Feedback seitens der
Bewerber zu ihrem Auswahlverfahren erhalten haben, werden sie gebeten
darzustellen, wie die Bewerber das Verfahren erlebt haben. Zuletzt wird nach
maoglichen Grinden dafiir, dass Bewerber ihre Bewerbung wahrend des
Auswahlprozesses zurtckziehen, den Vertrag nicht unterschreiben oder diesen

wieder aufheben, gefragt.

Der vierte und letzte Fragenblock bezieht sich auf die ,,Ausbildungsinhalte®. Mit
Hilfe der in diesem Block enthaltenen Fragen soll herausgefunden werden, ob
die Unternehmen eher moderne und innovative oder klassische Lerninstrumente
verwenden, um den Auszubildenden die Inhalte der Ausbildung zu vermitteln. Die
Wahl der Lerninstrumente kann sich je nach Lerntyp auf den Lernerfolg der
Auszubildenden auswirken.®® Zudem wird nach der Betreuung von Praktikanten
und Auszubildenden im Unternehmen gefragt, um einen Eindruck darlber zu
gewinnen, wie die jungen Menschen in den Betrieben aufgenommen und betreut

werden. Der Fragebogen fur Ausbildungsbetriebe ist in Anhang 3 enthalten.

61 Krieger (0. J.)
62 \Vgl. Krieger (0. J.)
63 Vgl. Jacobs / PreuB3e (2013), S. 67 ff.
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2.3.2 Durchfliihrung der Befragung

Aufgrund der Komplexitdt der Befragung war urspringlich geplant, die
Befragung in personlicher Form durchzufihren. Um einen Querschnitt der
Nettetaler Betriebe zu erhalten, wurden unterschiedliche Kriterien fur die Auswabhl
der Interviewpartner zugrunde gelegt. So sollten sowohl ausbildende als auch
nicht-ausbildende Betriebe befragt werden, wobei die Ausbildungsbetriebe den
gréBeren Anteil ausmachen sollten. Das gleiche galt fur Mitglieder und Nicht-
Mitglieder des Vereins baseL, wobei hier die Nicht-Mitglieder den gréBeren Anteil
ausmachen sollten. Der Gedanke hierbei war, dass sich die Mitglieder des
Vereins voraussichtlich bereits Uber den Fachkraftemangel und die damit
verbundene Notwendigkeit der Nachwuchssicherung bewusst sind, da sie dem
Verein ansonsten vermutlich nicht beigetreten wéaren. Darlber hinaus war
geplant, Unternehmen mit unterschiedlichem Ausbildungsangebot zu befragen,
wobei zwischen kaufménnischen, technischen und handwerklichen Berufen
unterschieden wurde. Des Weiteren wurde entschieden, die Befragung anonym
auszuwerten. Hiermit sollte erreicht werden, dass Unternehmen wahrheitsgeman
antworten und nicht primér auf ihr Erscheinungsbild achten. Im Rahmen der
Auswahl der Interviewpartner und der Uberpriifung der zuvor genannten Kriterien
wurden das Internet und die Hilfe der Wirtschaftsférderung Nettetal in Anspruch
genommen. Bezlglich der Anzahl der Interviews wurde ein Zielwert von zehn
festgelegt. Dieser Wert schien unter Berlcksichtigung des zeitlichen Aufwandes,
den ein persénliches Interview erfordert, realisierbar. In einem persdnlichen
Interview héatten zudem eventuelle Verstandnisprobleme direkt geklart und die
Vollstandigkeit der Antworten durch die Mdglichkeit, direkte Nachfragen zu
auBern, gesichert werden kénnen. Allerdings sind typische Probleme im
Zusammenhang mit dieser Befragungsart aufgetreten. So war es teilweise sehr
schwierig, die gewiinschten  Ansprechpartner (Geschaftsfihrer oder
Ausbildungsverantwortliche  des  Unternehmens) zu  erreichen. Die
Kontaktaufnahmen erfolgten telefonisch durch die Mitglieder des Projekiteams,
doch es wurde nur selten direkt der richtige Ansprechpartner erreicht und die
Hemmungen, ein persénliches Gesprach schnell abzulehnen, waren eher gering.
Dies lag jedoch weniger daran, dass kein Interesse flr die Befragung geweckt
werden konnte, sondern vielmehr an dem zeitlichen Aufwand, den eine
personliche Befragung erfordert. Lediglich eine Person war einem persénlichen

Gesprach gegenlber aufgeschlossen.
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Ein paar weitere Personen haben sich dazu bereit erklért, an einer telefonischen
Befragung teilzunehmen, da diese den Vorteil bietet, weniger Zeit in Anspruch
zu nehmen. Vorteilhaft war zudem, dass hierbei Verzerrungen, bedingt durch die
Interviewsituation, vermieden werden konnten. Allerdings konnten auch fir die
telefonische Befragung nicht genligend Personen gewonnen werden. So konnte
der Zielwert von zehn Interviewpartnern auch nach zahlreichen Kontakt-

aufnahmen nicht ann&dhernd erreicht werden.

Daher wurde in einem dritten Schritt beschlossen, die Befragung in
schriftlicher Form durchzufiihren. Dadurch stand es den Befragten frei, wann
sie die Befragung ausflllen und wie viel Zeit sie in deren Bearbeitung investieren.
Die Kontaktaufnahme erfolgte hierzu auch nicht mehr telefonisch durch das
Projektteam, sondern mit Hilfe der Wirtschaftsférderung Nettetal. Die Fragebdgen
wurden gemeinsam mit einem vorbereiteten Text, der die Zielsetzung des
Projekts und die Bitte zur Teilnahme an der Befragung beinhaltete, an die
Betriebe im Raum Nettetal gesendet. Als zusatzlicher Anreiz wurde den
Betrieben angeboten, ihnen im Anschluss an die Auswertung die Ergebnisse
zukommen zu lassen. Der vollstdndige Mail-Text ist in Anhang 4 ersichtlich.
Daraufhin gingen zahlreiche ausgefillte Fragebdgen ein, sodass insgesamt 21
Befragungen durchgefiihrt werden konnten. Diese Zahl liegt deutlich Gber den
urspringlich geplanten zehn Befragungen und hat mafBgeblich zum Erfolg der
Auswertung beigetragen. Um dem Problem eventueller Verstandnis-
schwierigkeiten seitens der Befragten zu begegnen, wurden FuBnoten und
Hinweistexte in den Fragebdgen erganzt und es bestand die Mdglichkeit, sich bei
Fragen an das Projektteam zu wenden.

3 Vorstellung der Ergebnisse

Das folgende Kapitel befasst sich mit den Ergebnissen der durchgefiihrten
Befragungen. Dabei werden zunéachst alle Ergebnisse der Schiler- und daraufhin
die der Unternehmensbefragungen vorgestellt. In Kapitel vier werden diese
Ergebnisse dann miteinander in Verbindung gebracht und zu Problemfeldern
verdichtet, fir die entsprechende Handlungsempfehlungen ausgesprochen
werden. SinngeméaBe AuBerungen der Befragten, welche die Ergebnisse der
Befragungen verdeutlichen, werden im Folgenden in Anflhrungszeichen und

kursiv dargestellt.
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3.1 Schilerbefragung

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Schilerbefragung vorgestellt. Die
Antworten werden dabei in sinnvolle Gruppen geclustert. Die Aufteilung nach
Gruppen wird um ausgewahlte AuBerungen der Befragten ergdnzt, um den
Charakter der Antworten konkreter zu beschreiben.

Viele Schiler haben direkt mehrere Grinde fir die Wahl eines
Praktikumsplatzes oder eines Ferienjobs angegeben (s. Abb. 6). Der wohl
wichtigste Faktor ist dabei Spal3 an der Tatigkeit. Dies wird durch Antworten wie
,dass es mir Spal8 macht und ich dort neue Sachen kennenlerne” belegt. Mehr
als jeder zweite Schiler gibt eine ahnliche Antwort, die auf den hohen

Stellenwert des Spal3es schlieBBen lasst.
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Abb. 6: Griinde flur die Wahl eines Praktikumsplatzes / Ferienjobs®

Fdar 14 Schuler ist eine interessante bzw. abwechslungsreiche Tétigkeit ein
wichtiges Auswahlkriterium. ,Dass es etwas ist, woflir ich mich interessiere oder
,Die Arbeiten sollten abwechslungsreich gestaltet sein“ sind Beispiele flr
Vertreter dieser Antwortgruppe. Ein weiterer wichtiger Grund zur Auswahl eines
Praktikumsplatzes oder Ferienjobs ist die Mdglichkeit, Berufe kennenzulernen
und sich friihzeitig bei der Berufsauswahl zu orientieren. Vertreter dieser Gruppe
geben Antworten wie z. B. ,Dass ich mir schon mal vorstelle was ich spéter mal
werden méchte.” Auch nette Kollegen spielen fiir viele eine wichtige Rolle bei der
Entscheidung. Durch Antworten wie ,Dass die Menschen dort nett sind und man
sich versteht.“ wird diese Gruppe charakterisiert. Vier Schilern ist es wichtig,
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dass die Stelle ihren Stéarken entspricht oder sie antworten ,Dass es zu mir
passt”. Aussagen wie ,Dass es nicht allzu weit entfernt war“ zeigen, dass die

Nahe zum Heimatort ebenfalls ein Kriterium darstellt.

Weitere Antworten, die sich diesen Gruppen nicht direkt zuordnen lieBen, sind:
e Mit Menschen arbeiten (3)
e Gutes Entgelt (2)
e Wohl fuhlen / gerne hingehen (2)
e Mir ist nichts besonders wichtig (2)
e Mir war vollig klar was ich machen will (1)
e Anderen helfen (1)

e Seridses Unternehmen (1)

Die Schuler der neunten und zehnten Klasse der Stadtischen Gesamtschule
Nettetal absolvierten ihre Praktika in den verschiedensten Unternehmen. Die
beliebtesten Praktikumspldtze waren dabei in Banken, Kindergarten und
Krankenhausern. Auch Pflegeeinrichtungen, Dachdecker, Floristen, Friseure,
Schreiner und Stadtverwaltungen wurden im Rahmen des Praktikums gerne
besucht. In diesen Bereichen haben jeweils zwei Schiler ein Praktikum
absolviert. Eine detaillierte Auflistung der Branchen, in denen die Schuler ihr
Praktikum absolviert haben, ist Anhang 5 zu entnehmen.

Waéhrend nur vier Schiler mit ,Nein“ auf die Frage, ob ihnen das Praktikum SpafB
gemacht hat, antworten, gaben die restlichen Schiler an, dass es ihnen generell
eher SpalB gemacht hat. Dennoch bringen teilweise auch sie Kritikpunkte ein.
Abb. 7 zeigt auf, was die Befragten an ihren Praktika besonders positiv
empfunden haben. Die wichtigste Rolle gemani der Befragungsergebnisse spielt
dabei das Arbeitsklima. Auch die gesammelten Erfahrungen wurden von vielen
Schilern als positive Erinnerung gewertet. Neun Schiler gaben an, dass ihr
Praktikum von abwechslungsreichen Aufgaben gepragt war. Die Méglichkeit zum
selbststandigen Arbeiten wahrend des Praktikums wurde von funf der Befragten
als besonders gut empfunden. Weitere Grliinde, die nur selten genannt wurden,
sind viel Kontakt zu Menschen und Kunden, die Feststellung, dass der Beruf gut
zu dem Befragten passt, ein eigener Arbeitsplatz, Teil eines Teams zu sein und
Lob.
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Abb. 7: Aspekte, die Schilern im Praktikum gut gefallen haben®s

Neben den positiven Aspekten wurde auch eine Reihe von negativen Aspekten
genannt. Insbesondere Uber Langeweile oder zu wenige Aufgaben beklagten
sich die Schiiler. Tab. 1 verschafft einen Uberblick tber die Griinde, warum ein
Praktikum als nicht gut empfunden wurde bzw. was einer noch besseren

Praktikumserfahrung im Wege stand.

. Anzahl der
Negativer Aspekt T —
Langeweile 3
Zu wenig Aufgaben 2
Sehr anstrengend 2
Nicht mein Traumberuf 2
Totales durcheinander 1
Strenger, penibler Chef 1
Kein Ansprechpartner 1
Kein intensiver Kundenkontakt 1

Tab. 1: Negative Aspekte der Praktika®®

In Bezug auf die Frage, was ein Unternehmen den Schilern bieten muss,
damit sie dort gerne arbeiten, zeigen die Umfrageergebnisse, dass insbesondere
den Schilern der zehnten Klasse ein hohes Entgelt wichtig ist. Nur sechs der 22
Schler, fir die das Entgelt eine wichtige Rolle spielt, stammen aus der neunten
Klasse. Dementgegen stehen 16 Schiler der zehnten Klasse, die das Entgelt als
wichtigen Faktor nannten. 21 Schiler gaben an, dass es flr sie eine wichtige
Rolle spielt, dass die Kollegen nett sind. Antworten wie ,nette Mitarbeiter, netter
Chef* belegen dies. Des Weiteren nimmt auch ein gutes Arbeitsklima einen sehr
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hohen Stellenwert bei den Befragten ein. Neben diesen drei mit Abstand
wichtigsten Faktoren spielen auch interessante Aufgaben, gute Arbeitszeiten,
SpaB3, Karrierechancen, ein schéner Arbeitsplatz, Weiterbildungsméglichkeiten
und andere Aspekte eine Rolle fiir die Wahl eines Unternehmens als Arbeitgeber.

Abb. 8 zeigt die Verteilung der Antworten.
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Abb. 8: Aspekte, die sich Schiler von einem Unternehmen wiinschen®”

Beziglich des Bewerbungsablaufs ist den befragten Schilern vor allem ein
angenehmes Vorstellungsgesprach wichtig. AuBerdem gaben viele der Befragten
an, dass sie den klassischen Bewerbungsablauf, nach einem persénlichen
Gesprach eingestellt zu werden, sehr gut finden. AuBerdem wurden die
Winsche, den Betrieb vorab kennenzulernen, eine schnelle Antwort zu erhalten
und den Fokus auf die Starken der Bewerber statt auf die Noten zu setzen,
geauBert. Des Weiteren gaben einige der Befragten an, dass sie erwarten, den
Grund ihrer Bewerbung erklaren zu missen und empfinden dies als gute
Vorgehensweise. Die Verteilung der Antworten ist Abb. 9 zu entnehmen.
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Abb. 9: Gewlinschter Bewerbungsablauf aus Sicht der Schiilert8

Etwa zwei Drittel der Befragten gab an, sich bereits Uber einen
Ausbildungsplatz informiert zu haben. Die beliebtesten Kanéle der Befragten
zur Informationssammlung Uber Ausbildungsstellen sind Gesprache mit der
Familie, Freunden, Lehrern und baselL-Coaches. Daraus lasst sich ableiten, dass
personliche Empfehlungen fir die Nachwuchsgewinnung im Unternehmen eine
wichtige Rolle spielen. Auch die Internetseite des Unternehmens und Betriebs-
besichtigungen spielen im Rahmen der Informationssammlung eine ahnlich
wichtige Rolle wie die persdnlichen Gesprache mit Bekannten. Etwa ein Viertel
der Befragten setzt u. a. auf die Informationen der Agentur fir Arbeit.
Ausbildungsmessen, Jobbdrsen, Soziale Netzwerke. Zeitungen und sonstige
Informationsquellen nehmen einen eher geringen Stellenwert bei den Befragten
ein (s. Abb. 10).
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Abb. 10: Informationsquellen der Schiiler®®
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3.2 Unternehmensbefragung

Im ersten Teil dieses Kapitels werden grundlegende Ergebnisse der Befragung
der Unternehmen vorgestellt. Im zweiten und dritten Teil folgen jeweils die
Ergebnisse der nicht-ausbildenden und der ausbildenden Betriebe.

3.2.1 Grundlegende Ergebnisse

Wie in Kapitel 2.3.2 bereits erwdhnt, wurden im Rahmen der
Unternehmensbefragung 21 Unternehmen im Raum Nettetal untersucht, wovon
15 Ausbildungsbetriebe sind. Dabei sind kaufménnische Ausbildungsberufe
(z. B. Kaufmann far Buromanagement, Industriekaufmann) in zehn, technische
Ausbildungsberufe (z. B. Anlagenmechaniker, Mechatroniker) in funf und hand-
werkliche Ausbildungsberufe (z. B. Tischler) in vier der befragten Ausbildungs-
betriebe vertreten (s. Abb. 11).

m Kaufmannisch
Technisch
Handwerklich

Abb. 11: Struktur des Ausbildungsangebotes der Ausbildungsbetriebe™

Sieben der 21 befragten Unternehmen sind bereits Mitglieder im Verein baseL. In
Bezug auf die UnternehmensgroBe haben sowohl kleine Unternehmen mit
einem Mitarbeiter als auch gréBere Unternehmen mit Gber 1.630 Mitarbeitern an
der Befragung teilgenommen. Unter Berlcksichtigung der Extremwerte ergibt
sich eine durchschnittliche Anzahl an Mitarbeitern von 124, ohne die Extremwerte
sind es durchschnittlich 35 Mitarbeiter. Das Durchschnittsalter in den
Unternehmen betragt ca. 40 Jahre und liegt damit unter dem deutschlandweiten
Durchschnitt von 42 Jahren.” In Hinblick auf den Fachkraftemangel gaben alle
nicht-ausbildenden Betriebe an, den Fachkraftemangel nicht zu spuren,
wohingegen die Mehrheit der Ausbildungsbetriebe den Fachkraftemangel spurt.
Dieser auBert sich in einer sinkenden Qualitdt und Quantitat der Bewerbungen
wie die Aussage ,15-20% der Bewerbungen sind ohne Abschluss® verdeutlicht.
Auch der demografische Wandel macht sich bemerkbar: ,Bewerber sind meist

zwischen 45 und 60 Jahre”,
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3.2.2 Ergebnisse nicht-ausbildender Betriebe

Die nicht-ausbildenden Unternehmen betreiben ihre Zukunftssicherung tber die
Einstellung von Hochschulabsolventen und externe Workshops sowie
Fortbildungen. Nur eines der sechs Unternehmen flUhrt eine strategische
Personalplanung durch.

Die Betriebe erkennen durchaus einen Nutzen in der Berufsausbildung und
nennen diesbezuglich die Verjingung der Altersstruktur, die Zukunftssicherung
und den Vorteil, dass im Anschluss keine Einarbeitung erforderlich ist. Allerdings
gibt es aus ihrer Sicht verschiedene Grinde, die gegen das Angebot von
Ausbildungsberufen  sprechen. Hierzu gehéren zunachst mangelnde
innerbetriebliche Kapazitaten wie fehlende R&umlichkeiten und die Tatsache,
dass aus personeller Hinsicht keine ausreichende Betreuung der Auszubildenden
gewahrleistet werden kann. Weiterhin gaben Unternehmen an, keine klassischen
Ausbildungsberufe oder einen Bedarf nach Mitarbeitern mit Hochschulabschluss
zu haben. Ein weiterer Grund, der Unternehmen davon abhalt auszubilden, ist
der (zeitliche) Aufwand, den es erfordert, die Berechtigung zur Ausbildung zu
erhalten.

Fanf der sechs nicht-ausbildenden Betriebe bieten Praktika an und haben damit
in den meisten Fallen positive Erfahrungen gemacht und interessierte und
engagierte Schuler in ihrem Unternehmen betreut. Kritisiert wurde jedoch eine
schlechte Organisation der Praktika durch die Schulen und das
Durchhaltevermdgen der Schdler. In einem Fall hat ein Praktikant ,nicht einmal
eine Woche im Unternehmen durchgehalten®. Zudem wurde festgestellt, dass es
fir Praktikanten in manchen Bereichen keine Aufgaben gibt, die sie eigenstandig
I6sen kdnnen, sodass sie nur zuschauen kénnen. Zur Betreuung der
Praktikanten gehért stets auch die Vorstellung gegeniiber den Kollegen und die
meisten Betriebe bemihen sich, ein praxisnahes Praktikum anzubieten, in
dessen Rahmen die Schiler verschiedene Abteilungen kennenlernen. Teilweise
ist es auch mdoglich, dass sie eigenstandig Kontakt zu anderen Mitarbeitern, die
sie nicht direkt betreuen, aufnehmen und so auch Einblicke in deren Arbeit
erhalten. Vereinzelt erfolgt auch eine intensive Vorbereitung in Form einer Vorab-
Besprechung, bei der verschiedene Betreuungsaufgaben tber den Praktikums-
zeitraum hinweg auf unterschiedliche Personen aufgeteilt werden. Dabei
orientiert sich ein Unternehmen auch explizit an den Bewerbungsunterlagen und
versucht, die Interessen des Praktikanten zu erkennen und darauf im Praktikum

einzugehen. Ein weiteres Unternehmen, welches in Zukunft ausbilden wird,
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erklart Praktikanten auch die Ausbildungs-, Arbeits- und Karrieremdglichkeiten
des jeweiligen Berufsbildes und fuhrt Abschlussbesprechungen mit berufs-
spezifischen Unterlagen durch. Es wurde darliber hinaus festgestellt, dass die
Betreuung von Praktikanten einen hohen Personalaufwand erfordert. In Bezug
auf die Frage, weshalb zwar Praktika angeboten, aber keine Auszubildenden
betreut werden, gaben die Unternehmen an, dass ihnen die Berechtigung zur
Ausbildung fehlt oder sich ihr Personalbedarf auf Hochschulabsolventen
fokussiert.

3.2.3 Ergebnisse der Ausbildungsbetriebe

Im Rahmen der Befragung der Ausbildungsbetriebe konnte festgestellt werden,
dass die meisten schon seit langerer Zeit, teilweise schon seit Uber 40 Jahren,
ausbilden. Nur wenige haben in den letzten Jahren begonnen, Ausbildungs-
berufe anzubieten. Ein Unternehmen, welches erst seit 2014 ausbildet, nannte
als Grinde fir diese Entscheidung die Notwendigkeit der Nachwuchssicherung
(,Wir brauchen Nachwuchs, insbesondere im technischen Bereich®) und die

Md&glichkeit, jungen Menschen eine Chance zu geben.

Die Unternehmen haben dabei sowohl positive als auch negative Erfahrungen
gemacht. Die meistgenannte positive Erfahrung der Unternehmen ist die
Gewinnung qualifizierter Mitarbeiter bzw. die Nachwuchssicherung, die durch die
Berufsausbildung ermdéglicht wird (,Azubis lernen branchenspezifische
Fachkenntnisse, die fir die spétere Arbeit im Unternehmen wichtig sind.”).
Dartber hinaus zeigen viele der Auszubildenden Eigeninitiative und eine stetige
Verbesserung. Die Mdéglichkeit, an der persdnlichen und beruflichen Entwicklung
junger Menschen beteiligt zu sein, wird ebenso wie die ,Formung‘ der
Auszubildenden positiv bewertet (,Es ist schén, junge und interessierte
Menschen fir den Beruf vorzubereiten und am Ende gemeinsam Erfolge zu
feiern.”). Zudem stellen die Auszubildenden zusatzliche und produktive
Arbeitskrafte dar. Die Ausbildung trégt dazu bei, dass sich die jungen Menschen
mit dem Unternehmen identifizieren und an dieses gebunden werden. Ein
weiterer Aspekt, der in diesem Zusammenhang genannt wurde, ist eine gute

Unterstitzung durch die IHK.

Neben diesen positiven Aspekten haben die Unternehmen aber auch von
negativen Erfahrungen mit Auszubildenden berichtet. So konnte festgestellt
werden, dass die Motivation der Auszubildenden im Laufe der Zeit nachlasst und

ihre Arbeitseinstellung nicht den Erwartungen der Unternehmen entspricht
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(»Auszubildende, die nie zur Schule gegangen sind, wurden im Extremfall auch
rausgeschmissen.”). Auch unterschatzen sie teilweise die Anforderungen, die im
Rahmen der Berufsausbildung an sie gestellt werden und zeigen mangelnden
Respekt gegeniber ihren Betreuern und Kollegen. Zuletzt wurde auch angeftihrt,
dass die Berufsausbildung sehr zeitintensiv ist.

In Bezug auf den Stellenwert der Ausbildung hat sich gezeigt, dass diese in
fast allen Betrieben einen hohen Stellenwert einnimmt. So wird die Ausbildung
als Aufgabe und Pflicht von Unternehmen und teilweise sogar als eine
unabdingbare  Notwendigkeit angesehen (,Mit eigens ausgebildeten
Arbeitskréften kénnen wir uns als Unternehmen entsprechend unserer
Bedlirfnisse am sich stetig wandelnden Markt positiv platzieren.”). Dabei wurde
jedoch auch angegeben, dass es keine ,,Ausbildung um jeden Preis” gibt, sodass

die Bewerber Uberzeugen missen, um einen Ausbildungsplatz zu erhalten.

Auch hinsichtlich der Ubernahme der Auszubildenden im Anschluss an die
Berufsausbildung sind sich die Betriebe gréBtenteils einig und méchten
grundsétzlich gerne alle Auszubildenden Ubernehmen. Dies zeigt, dass sie fur
den eigenen Bedarf und die eigene Nachwuchssicherung ausbilden. Um
diesbezliglich jedoch eine endglltige Entscheidung treffen zu kénnen, werden
sowohl harte als auch weiche Faktoren berlcksichtigt. Zu den harten Faktoren
gehdren der Stellenplan des Unternehmens und die Betriebsstruktur. Als weiche
Faktoren bei der Ubernahmeentscheidung werden die Lern- und Leistungs-
bereitschaft der Auszubildenden bertcksichtigt. Diese mussen mit den
Erwartungen der Betriebe Ubereinstimmen. Auch ist es wichtig, dass die
Auszubildenden SpaB an dem Beruf haben, sich gut in das Team integriert
haben und sich wohl fiihlen. Einige Unternehmen richten die Ubernahme
ausschlieBlich an ihrem aktuellen Bedarf aus, wohingegen andere Unternehmen
auch (feste) Ubernahmequoten haben, wonach bspw. 50% der Auszubildenden
oder die beiden besten Auszubildenden eines Abschlussjahrgangs Ubernommen
werden. Jedoch bericksichtigen auch die Betriebe mit (festen) Quoten im
Rahmen der Ubernahmeentscheidung stets ihre aktuelle wirtschaftliche Lage.

Hinsichtlich der Bewerbungen fir freie Ausbildungsstellen variiert der Zulauf
sehr stark. So erhalten manche Unternehmen eine bis finf Bewerbungen,
wohingegen andere Unternehmen 30 bis 50 Bewerbungen bekommen. Selbst
das groBte der befragten Unternehmen stellt fest, dass die Anzahl der

Bewerbungen stark ricklaufig ist: Wahrend sie in der Vergangenheit rund 1.300
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Bewerbungen pro Jahr erhalten haben, sind es heute nur noch ca. 1.000
Bewerbungen. Andere Unternehmen bemaéngeln weniger die Quantitat als
vielmehr die Qualitdt der Bewerbungen (,Ausreichend Masse, wenig Klasse®).
Die Bewerbungen entsprechen haufig nicht den Erwartungen der Unternehmen,
Qualifizierungs- und Optimierungsbedarf besteht insbesondere hinsichtlich
Mathematik und  Naturwissenschaften,  mindlicher und  schriftlicher
Kommunikation, Grammatik und Rechtschreibung sowie kaufmannischer und
sozialer Kompetenzen (,Soziale Kompetenz ist bei vielen bei weitem nicht
ausreichend. Gerade ménnliche Bewerber sind in der persénlichen Reife zwei
Jahre zurtick (Einfiihrung G8 und Abschaffung Wehrdienst))”. Kritisiert werden
zudem schlechte Noten und viele unentschuldigte Fehlstunden. Darlber hinaus
zeigt sich, dass kaufmannische Berufe beliebter sind, wohingegen technische
und handwerkliche Berufe an Beliebtheit verlieren. Eines der befragten
Unternehmen hat fir diese Entwicklung ein anschauliches Beispiel angefihrt:
Gesucht wurden ein Barokaufmann und ein Anlagenmechaniker. Beide Stellen
wurden am selben Tag online verdffentlicht. Nach vier Tagen sind bereits 70
Bewerbungen fir den kaufméannischen und keine einzige Bewerbung fir den
technischen Ausbildungsberuf eingegangen. Fir den Erfolg bzw. die Probleme
bei der Stellenbesetzung haben die Unternehmen verschiedene Griinde genannt.
Diese sind in Tab. 2 Ubersichtlich dargestellt.

Grunde fir den Erfolg Grinde fir die Probleme

Die Schiler sind nicht ausreichend
Attraktivitat / Beliebtheit des Berufsbildes | informiert / zu geringe Kenntnis
Uber die Unternehmen

Angebote des Arbeitgebers Mangelnde Auseinandersetzung

= Gute Werkstatt mit Heizung mit beruflicher Zukunft / Schiler
> Vergiitung nach TV6D haben noch keine Orientierung

Image des Arbeitgebers Unsicherheit

Allen mit positiver Einstellung eine
Chance geben. Schwéachen werden
durch zusatzliche Ausbildungspakete im
externen Ausbildungsverbund behoben.

Sinkende Qualifikation an Schulen
(Grundbildung wie Mathematik,
Deutsch etc. ist zu gering)

Teilnahme am Projekt baseL Akademisierungswahn

Tab. 2: Erfolgsfaktoren und Probleme der Besetzung vakanter Ausbildungsstellen’?

72 Eigene Darstellung
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Zur Veroffentlichung ihrer Stellenausschreibungen nutzen die Unternehmen
verschiedene Kanéle. Dabei wurden einige Kanale wie die Agentur fUr Arbeit, die
eigene Homepage, Flyer und Aushange in Schulen, Printmedien, der Verein
basel, Facebook und die IHK bzw. HWK von mehreren Betrieben genannt.
Dartber hinaus wurden vereinzelt als weitere Kanale Portale (Steuerberater-
portal), Verbande (Tischlerverband), Krankenkassen und Kundenmagazine
aufgefuhrt. Inhaltlich bestehen die Stellenausschreibungen im Wesentlichen aus
einer Unternehmensdarstellung, den Anforderungen und dem Angebot, welches
das Unternehmen seinen Auszubildenden macht. Ein Unternehmen hat dem
Fragebogen eine Stellenausschreibung beigefligt, die einen Abschnitt zum
Angebot enthalt. Dieser ist in Abb. 12 dargestellt.

Wir bieten

..dir die Moglichkeit, Einblicke in dic vielfaltigen Aufgaben eines internationalen
Unternehmens zu erhalten und im Rahmen deiner Ausbildung kautmannische sowie (T-
bezogene Fachkenntnisse zu erwerben. Deine Aufgaben umfassen unter anderem die
Beschaffung von Hard- bzw. Software, das Installieren, Konfigurieren und Administrieren von
[T-Systemen sowie der Support und die Beratung der Anwender. Zusatzlich wirst du einen
Einblick in unsere kaufmannischen Abteilungen erhalten.

Abb. 12: Beispiel der Kategorie ,Angebot" in Stellenausschreibungen”

Weitere Bestandteile sind vereinzelt die kiinftigen Aufgaben sowie Hinweise auf
Schnuppertage und Kurzpraktika. Hinsichtlich der Quantitat der Bewerbungen
wurden als erfolgreichste Kanale die Mund-zu-Mund-Kommunikation und Online-
Stellenausschreibungen genannt. Diese beiden Kanéale sind gemeinsam mit
Praktika auch in Hinblick auf die Qualitat die erfolgreichsten Kanale.

Der GrofB3teil der befragten Unternehmen nimmt an Karriereveranstaltungen wie
Besuchen in Schulen, dem Tag der offenen Tir (in Nettetaler Betrieben), dem
Girls* Day und dem CHECK IN Day teil oder organisiert eigene Veranstaltungen
wie bspw. Ausbildungsinfotage. Diese Veranstaltungen werden von den
Unternehmen im Wesentlichen als sinnvoll erachtet. Sie bieten eine gute
Gelegenheit, sich als Arbeitgeber zu prasentieren und stellen eine geeignete
Recruiting-Mdglichkeit dar. So konnten bspw. Uber derartige Veranstaltungen
schon Praktikanten gewonnen werden, die spater auch eine Ausbildung in dem
Unternehmen absolviert haben. Vereinzelt sind die Betriebe aber auch der
Meinung, dass solche Veranstaltungen fir sie keinen Sinn machen, weil z. B. die
praktische Darstellung ihrer Berufe schwierig ist. E-Recruiting wird von den

befragten Unternehmen kaum und Gamification Gberhaupt nicht genutzt.

73 Ausschnitt einer Stellenausschreibung eines der befragten Unternehmen
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Vierzehn der finfzehn Unternehmen bieten Praktika an und fir die meisten sind
diese hilfreich, um festzustellen, ob Schiler fir eine Ausbildung in Frage
kommen. Praktika bieten beiden Seiten die Méglichkeit, sich persénlich und
arbeitstechnisch kennenzulernen und Informationen Uber die Motivation und
Einstellungen des Gegenulbers zu erhalten. Auch dienen sie dazu, Schuler far
eine Ausbildung in dem jeweiligen Unternehmen zu begeistern (,Viele bewerben
sich nach einem Praktikum fir eine Ausbildung und sind begeistert von dem
Arbeitgeber / der Tétigkeit."). Vorteilhaft ist in diesem Zusammenhang, dass
sowohl der Praktikant als auch das Unternehmen wahrend des Praktikums
feststellen kann, ob einerseits die Berufswahl den Interessen des jungen
Menschen entspricht und ob andererseits seine Eignung zu dem Berufsbild
passt. Teilweise stellen Praktika auch eine unbedingte Voraussetzung fur eine
Ausbildung dar (,Praktika sind eine absolute Voraussetzung fiir Bewerber: Alle
Auszubildenden waren zuvor als Praktikanten beschéftigt.”). Es gibt aber auch
Kritik an Praktika, da sie zum einen nur bedingt aussagekréftig sind. So hat ein
Unternehmen bspw. einen Auszubildenden eingestellt, der gute Noten auf dem
Berufskolleg hatte und auch in vorherigen Praktika zufriedenstellende Leistungen
gezeigt hat. Jedoch hat sich in der Ausbildung gezeigt, dass er fir einen
kaufmannischen ungeeignet ist. Zum anderen finden die Pflichtpraktika meist
schon in der achten oder neunten Klasse statt, was aus Sicht mancher
Arbeitgeber noch zu friih ist, um schon an eine Ausbildung zu denken.

Die Bewerberauswahl gestaltet sich in den meisten Betrieben &hnlich. Alle
befragten Unternehmen gaben an, zundchst eine Vorauswahl anhand der
eingegangenen Bewerbungsunterlagen vorzunehmen. Danach findet i. d. R. ein
Interview statt, bei welchem unterschiedlich viele Personen beteiligt sind. Meist
sind der Ausbildungsleiter und der Geschéftsfiihrer vertreten und die Teilnehmer
sind zwischen 30 und 55 Jahre alt. Neben diesen Kernelementen der
Bewerberauswahl fihren einzelne Unternehmen auch Tests durch, die
mathematische, didaktische und psychologische Bereiche erfassen. Ein
Unternehmen gab zudem an, auch Assessment Center zur Bewerberauswahl
durchzufihren, an denen Ausbilder und FUhrungskrafte, die meist zwischen 25
und 50 Jahre alt sind, teilnehmen. Ein weiteres Unternehmen hat das
Probearbeiten als Bestandteil der Bewerberauswahl genannt. In Hinblick auf die
Atmosphare waren sich die Unternehmen dahingehend einig, dass diese locker,
freundlich, herzlich und informell, teilweise aber auch angespannt ist, da die
Bewerber ungelbt sind, den Druck spliren und daher auch aufgeregt sind. Als

Hauptursache fir Bewerbungsriickziige seitens der Bewerber werden
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Mehrfachbewerbungen angesehen, sodass sich die Bewerber dann fir ein
anderes Unternehmen entscheiden. Dabei ist der Standort bzw. die N&dhe zum
Wohnort ein wichtiges Entscheidungskriterium. Auch ist es aus Sicht der
Unternehmen mdglich, dass die Dauer der Auswahlverfahren zu lang ist, sodass
Schiler denken, sie mussten sich fir ein anderes Unternehmen entscheiden, um
einen Ausbildungsplatz sicher zu haben, auch wenn dieses nicht ihre erste Wahl
war. Ein Betrieb hat darliber hinaus charakterliche Schwache der Bewerber als
Grund fur Bewerbungsriickziige angegeben. Insgesamt passiert es aber nur
selten, dass Bewerber ihre Bewerbungen zuriickziehen und einige Unternehmen

haben auch angegeben, dass dies bei ihnen noch gar nicht vorgekommen ist.

In  Hinblick auf die verwendeten Lerninstrumente im Rahmen der
Berufsausbildung hat ca. die Halfte der Unternehmen angegeben, keine
besonderen Lerninstrumente zu nutzen. Die Betriebe, die von Lerninstrumenten
Gebrauch machen, nutzen Seminare und Schulungen u. a. fir den Ausbau
sozialer Kompetenzen, die Gewinnung von Branchenkenntnissen, IT-
Kenntnissen und den Berufseinstieg. Zudem finden e-Learning und online
Tutorials Anwendung, ebenso wie Planspiele, Azubi-Filialen, Termine bei Kunden
und Lieferanten oder die Arbeit bei befreundeten Unternehmen.

Die Betreuung der Auszubildenden wird in den Unternehmen unterschiedlich
gehandhabt. Teilweise gibt es einen Betreuer, der meist der Chef, der
Ausbildungsleiter oder der Meister ist. Zuséatzlich gibt es z. T. noch einen
weiteren feste Ansprechpartner fir die Auszubildenden, der als Schnittstelle
zwischen Betrieb und Auszubildenden fungiert und ihnen fir Probleme im Betrieb
oder in der Schule zur Verfligung steht. Teilweise gibt es aber auch mehrere
Betreuer innerhalb des Unternehmens, wie z. B. den Ausbildungsverant-
wortlichen, den Meister, Vorarbeiter und die jeweils zugeordneten Mitarbeiter im
Arbeitsumfeld. Eine andere Organisation ist die Betreuung durch den direkten
Ausbilder und weitere Betreuer fir die Vermittlung bestimmter Schllssel-
qualifikationen. Bestandteile der Betreuung sind in jedem Fall zu Beginn ein
Rundgang durch das Unternehmen und die Vorstellung der Auszubildenden
gegenlber den Kollegen. Ein Unternehmen versendet auch vorab Steckbriefe
der Auszubildenden per E-Mail an alle Mitarbeiter, um sie Uber die neuen
Auszubildenden zu informieren und ein weiteres Unternehmen organisiert einen
EinfUhrungstag. Wahrend der Ausbildung gehdéren dann die Teilnahme an
Mitarbeiterbesprechungen und regelméaiige Lernstandkontrollen zur Betreuung

der Auszubildenden.
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4 Ableitung von Problemfeldern und Handlungsempfehlungen

Durch die Auswertung der Unternehmens- und Schilerbefragungen konnten

insgesamt acht Problemfelder hinsichtlich der Ausbildungssituation in der Stadt

Nettetal identifiziert werden, die in Abb. 13 dargestellt werden.

Bewusstsein fur die

Bedeutung der Akademisierungs- Mismatch &
Nachwuchs- wahn Vergltung
sicherung

Grundausbildung Unsicherheit &

Kommunikation & Information Angst der Schiler

Aktive Mitarbeit &

Betreuung SpaB & Motivation

Abb. 13: Ubersicht (iber die identifizierten Problemfelder’

Im Folgenden werden die einzelnen Probleme erlautert und mit Nachweisen aus

der Unternehmens- und Schilerbefragung belegt. Zu jedem Problem werden

zudem praxisnahe Handlungsempfehlungen ausgesprochen.

4.1 Bewusstsein fiir die Bedeutung der Nachwuchssicherung

Wie sich bei der Unternehmensbefragung herausstellte, sind sich nicht alle

Betriebe der Folgen des demografischen Wandels und des Fachkraftemangels

far ihr Unternehmen bewusst. Vielmehr stellen sie haufig den Aufwand der

Nachwuchssicherung in den Vordergrund. Diese Betriebe, insgesamt sechs,

gaben in der Befragung nachstehende Grlinde an, weswegen sie sich gegen

eine Berufsausbildung entschieden haben:

Keine klassischen Ausbildungsberufe vorhanden

Bedarf an Mitarbeitern mit Hochschulabschluss

Keine ausreichende Betreuung mdglich

Keine rdumlichen Kapazitaten

(zeitlich) zu aufwendig, Berechtigung zur Ausbildung zu erhalten

Kosten

74 Eigene Darstellung

34



Um zu vermeiden, dass kleine Betriebe aufgrund von unzureichenden
Kapazitaten hinsichtlich der Betreuung und der raumlichen Mdglichkeiten nicht
ausbilden, gibt es die Mdglichkeit, sich mit mehreren Betrieben
zusammenzuschlieBen und eine Verbundausbildung anzubieten. Dabei gibt es

vier unterschiedliche Grundformen:™

e Ausbildung in einem Leitbetrieb mit Partnerbetrieb:
Ein Leitbetrieb schlieBt als Ausbildender (Stammbetrieb) den
Ausbildungsvertrag mit dem Auszubildenden ab. Die Ausbildungsinhalte,
die der Leitbetrieb nicht selbst vermitteln kann, werden gemafR zuvor
getroffener Vereinbarungen von den Partnerbetrieben (durchfiihrende
Betriebe) Gbernommen. Die Gesamtverantwortung sowie die Planung und
Koordination der Ausbildungstatigkeiten liegt jedoch bei dem Leitbetrieb.
Hinsichtlich der Kosten Ubernimmt der Leitbetrieb i. d. R. die Vergltung
fir den Auszubildenden und die Partnerbetriebe finanzieren die fur die
Ausbildungsabschnitte in ihrem Bereich entstehenden Kosten bspw. fur
Sachmittel.”®

o Auftragsausbildung:
Im Rahmen der Auftragsausbildung werden Teile der Ausbildungsinhalte
gegen Kostenerstattung auBerhalb Stammbetriebes durchgefihrt. An
einem derartigen Verbund kann prinzipiell jeder Ausbildungsbetrieb
teiinehmen und als Auftrag Ausbildungsabschnitte Gbernehmen oder
abgeben.”’

e Ausbildung mit einem Ausbildungsverein:
Die organisatorischen Aufgaben der Ausbildung werden von einem
eingetragenen Verein Ubernommen und die Ausbildung wird von den
Mitgliedsbetrieben durchgefihrt. Grundlage der Kooperation zwischen
den Betrieben ist eine vereinsrechtkonforme Satzung zwischen allen
Beteiligten.”®

e Ausbildungskonsortium:
Im Rahmen eines Ausbildungskonsortiums schlieBen die beteiligten
Betriebe einen eigenen Vertrag mit dem Auszubildenden ab.
Ausbildungsinhalte, die als Stammbetrieb nicht vermittelt werden kdnnen,

werden an ein Ausbildungszentrum oder andere Betriebe abgegeben.”

75 \Vgl. JOBSTARTER (0.J.)
76 \gl. BiBB (2003), S. 10
77 \Vgl. BiBB (2003), S. 11
78 \gl. BiBB (2003), S. 11
79 Vgl. BiBB (2003), S. 11 ff.
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Zudem gibt es teilweise die Mdglichkeit, Férderungen durch die IHK zu
erhalten. Hierbei kdnnen bspw. bis zu 50% der zuwendungsfahigen Ausgaben,
maximal 4.500 Euro je Ausbildungsplatz, gefordert werden.?® Des Weiteren sollte
die Stadt Nettetal in Zusammenarbeit mit der IHK versuchen, die Vorurteile
gegeniber der Ausbildungsberechtigung aufzuheben. Entgegen der Annahme
einiger Betriebe gibt es die Mdglichkeit, die Vorbereitungskurse innerhalb von
lediglich sechs Tagen zu absolvieren. Zudem ist es mdglich, sowohl die
Vorbereitungskurse als auch die Prifungen Uber Onlineportale durchzufiihren.®
Zusatzlich kénnte die Stadt mit Hilfe der IHK versuchen, die
Ausbildungsberechtigungen zu vereinfachen. Hierbei kdnnte bspw. auch auf die
Verbundausbildung hingewiesen werden.

Damit Unternehmen, deren Fokus auf Mitarbeitern mit Hochschulabschluss liegt,
ebenfalls engagierte Schiler einstellen kénnen, ohne dabei auf die notwendigen
Hochschulabschliisse zu verzichten, gibt es die Mdglichkeit, ein duales Studium
anzubieten. Dabei eignet sich der Auszubildende nicht nur akademisches Wissen
an, sondern lernt das Unternehmen und seine Branche praktisch kennen. Durch
die Kombination aus theoretischem und praktischem Wissen stellen duale
Auszubildende eine lohnenswerte Investition in die Zukunft dar. Ein weiterer
Vorteil besteht darin, dass Schiler, die vorzugsweise studieren méchten, so nicht

auf ein Studium verzichten muissen.

4.2 Akademisierungswahn

Als Ursache fur Probleme bei der Besetzung von Ausbildungsstellen wurde im
Rahmen dieser Arbeit der Trend zur Akademisierung identifiziert. Um dem
entgegenzuwirken, sollte zunehmend Werbung fur die Berufsausbildung
gemacht werden, z. B. an den Schulen sowie mit Hilfe von Praktika und Tagen

der offenen TUren.

Um die Mdglichkeit einer Ausbildung attraktiver zu gestalten, kann zudem bspw.
der Erwerb von Zusatzqualifikationen mit dem Ausbildungsabschluss oder die
Chance auf einen Auslandsaufenthalt angeboten werden. Ein Vorreiter-Projekt
hierflr bietet die IHK Aachen ihren Mitgliedsunternehmen an: Im Rahmen des
Weiterbildungsseminars ,Doing Business in the English-Speaking World*
verbringen die Teilnehmer aus kaufménnischen Ausbildungsberufen drei Wochen
bei Gastfamilien in London und werden an einem College unterrichtet. Wenn sie

80 Vgl. IHK Nord Westfalen (2016)
81 Vgl. Ausbilder-Akademie.de (0.J.) und ebam Business Akademie (0. J.)
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die anschlieBende Prifung erfolgreich ablegen, erwerben sie zusatzlich zu ihrem
Ausbildungsabschluss auch das Zusatzzertifikat ,Auflenhandelskaufmann
GroRbritannien“.82 Durch solche Angebote kommen Unternehmen dem Beddirfnis
der Generation Y entgegen, alle Mdbglichkeiten auszuschdpfen und sich
kontinuierlich weiterzuentwickeln.®® Auch Ubernahmegarantien wirken attraktiv
auf die Jugendlichen, da sie ein hohes Sicherheitsbedurfnis aufweisen.8

Zudem gaben die befragten Unternehmen auch an, einen héheren Bedarf nach
Mitarbeitern mit Hochschulabschluss zu haben und deswegen nicht auszubilden.
Auch ist in den kommenden Jahren nicht mit einem Einbruch des Trends zur
Akademisierung zu rechnen, sodass empfohlen wird, vermehrt duale
Studiengédnge anzubieten. Wirden die betroffenen Unternehmen ein duales
Studium anbieten, hétten sie die Mdglichkeit, selbst fur ihren Nachwuchs zu
sorgen und dabei trotzdem ihren Bedarf an Hochschulabsolventen zu decken.
Darlber hinaus besteht fir handwerkliche Berufe die Mdéglichkeit, ein triales
Studium anzubieten. Dieses wird von der Hochschule Niederrhein, die in
raumlicher Nahe zur Stadt Nettetal liegt, angeboten. Es ermdglicht den
Studierenden innerhalb von finf Jahren den Gesellenbrief, den Meisterbrief und
den Bachelorgrad zu erlangen.®® Dadurch kdénnte auch dem Problem, dass
handwerkliche Berufe immer unbeliebter werden und ein Studium vorgezogen

wird, entgegengewirkt werden.

4.3 Mismatch & Vergutung

Im Rahmen dieses Projekts wurde ein Mismatch, also eine Diskrepanz, zwischen
den bei Schulern beliebten und den von Unternehmen im Wirtschaftsraum
Nettetal benétigten Berufen festgestellt. Dieses Problem beschréankt sich jedoch
nicht nur auf den Wirtschaftsraum Nettetal, sondern spiegelt die Situation der
gesamten Bundesrepublik wider. Die Auszubildenden in Deutschland wahlen
haufig immer die gleichen Berufe.®® Im Ausbildungsjahr 2014 war die Lehre im
Einzelhandel mit 31.080 neu eingestellien Auszubildenden die Nummer eins
unter den Ausbildungsberufen. Auch Blrokaufmann, Verkaufer, Kfz-
Mechatroniker und Industriekaufmann gehdren zu den Top 5 der am haufigsten
besetzten Ausbildungsberufe. Fast ein Viertel aller Auszubildenden konzentrierte
sich auf eine dieser Ausbildungen (s. Abb. 14).

82 Vgl. IHK Aachen (2016)
83 Vgl. Ruthus (2014), S. 10 ff.
84 Vgl. Ruthus (2014), S. 9
85 Vgl. Hochschule Niederrhein (o. J.)
86 Vgl. Die Welt (2015)
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Einzelhandelskaufmann/frau 31.080

Biromanagementskaufmann/frau 28.725

;raftfahrzeugmechatronlker!— 19773
Industriekaufmann/-kauffrau 18.177
Abb. 14: Besetzte Ausbildungsberufe nach Haufigkeit in Deutschland®”

Bei den Frauen bewirbt sich etwa die Halfte aller Bewerberinnen auf gerade
einmal zehn Berufe. Dabei machen sie sich gegenseitig Konkurrenz als
Birokauffrau, Arzthelferin oder medizinische Fachangestellte, wahrend andere
Angebote mit guten Aussichten unbesetzt bleiben. Berufe wie Gastronomen,
Lebensmittelnandwerker, Gebaudereiniger oder Klempner werden zunehmend
unbeliebter.®® Dariiber hinaus gibt es weitere Berufsgruppen, fir die viele

unbesetzte Platze Ubrig blieben (s. Abb. 15).

OFFENE LEHRSTELLEN
Ausbildungsberufe mit Besetzungsproblemen 2014 (Auswahl)
Betriebliche Angebote insgesamt  Anteil unbe- Anteil noch
absolut  setzter Plitze  Suchender
1 Restaurantfachmann/-frau 4938 | 34,4 8,4 l %
2 Fachverkiufer/-in im Lebensmittelhandwerk 11.016 | 30,0 55|
3 Klempner/-in 600 | 28,0 2,7
4 Fleischerf-in 2094 | 27,4 B 59
5 Fachmann/-frau fiir Systemgastronomie 2571 | 27,1 B 44|
6 Bicker/-in 3717 | 259 |} 7.8
7 Drogist/-in 1761 | 23,9 [} 130
8 Tierwirt/-in 528 | 22,2 i} 63|
9 Koch/Kéchin 11.745 | 19,6 |} 9,5}
10 Gebaudereiniger/-in 1446 | 18,9 [ 57]
DIEC WELT

Abb. 15: Offene Lehrstellen 2014 in Deutschland®®

Eine Analyse aus Juli 2016 der Bundesagentur fur Arbeit zeigt, dass
insbesondere in technischen Berufsfeldern sowie in einigen Gesundheits- und
Pflegeberufen Fachkréfte fehlen. Bei den technischen Berufen mangelt es dabei
nicht nur an Experten (Ingenieuren), sondern auch an nichtakademischen
Fachkraften. Vor allem im Fahrzeugbau und in Metall- und Elektro(technik)-

87 Vgl. Die Welt (2015)
88 Vgl. Die Welt (2015)

89 Vgl. Die Welt (2015)
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berufen wurde ein Fachkraftemangel identifiziert. Ein Mangel an Fachkraften
zeichnet sich auch in der Ver- und Entsorgung, im Aus- und Trockenbau, in der
Klempnerei, Sanitar-, Heizungs- und Klimatechnik sowie in IT-Berufen ab. In
Gesundheits- und Pflegeberufen fehlen Humanmediziner sowie examinierte
Gesundheits-, Kranken- und Altenpflegefachkrafte. In den technischen
Gesundheitsberufen mangelt es an Fachkraften und Meistern der Hoérakustik,
Augenoptik, Orthopadie- und Rehatechnik.®

Im Rahmen der Untersuchungen in Nettetal konnte &hnliches festgestellt werden.
Wahrend bei Schilern kaufmannische Berufe beliebter sind, klagen
Unternehmen Uber sinkende Bewerberzahlen fir technische und handwerkliche
Berufe. So gaben Unternehmen an, dass sich der GroBteil der eingehenden
Bewerbungen auf kaufmannische Berufe bezieht und die Bewerbungen far
technische Ausbildungen stark reduziert sind. Das in Kapitel 3.3.2. beschriebene
Beispiel, bei dem sich ausschlieBlich Bewerber fur den Beruf des
Burokaufmannes finden lie3en, verdeutlicht diese Problematik.

Des Weiteren wurde festgestellt, dass insbesondere flr die Schiler der zehnten
Klasse die Verglitung eine groBe Rolle bei der Wahl eines Ausbildungsplatzes
spielt. Wahrend der Befragung der Unternehmensvertreter duBerten einige die
Beflirchtung, keine attraktive Vergltung zahlen zu kénnen und deswegen nicht
genigend Bewerber fir ihre Berufe zu bekommen. Da die Schiler sich i. d. R. in
der neunten Klasse befinden, wenn sie ihr Praktikum absolvieren, ist es fur
Unternehmen wichtig, bereits hier Begeisterung fur den Betrieb und den Beruf
zu schaffen. Zwischen zunehmenden Alter der Befragten und dem Wunsch nach
einer hohen Vergltung scheint ein Zusammenhang zu bestehen. Daher sind die
Chancen, die Schuler tatsachlich fir eine Ausbildung zu begeistern, ohne ein
allzu hohes Entgelt bieten zu mlssen, bei jungeren Schilern gréBer. Neben
einem attraktiv gestalteten Praktikum kann auch die Einrichtung von
Schiilerlaboren, Workshops oder die Kooperation mit Schulen und Vereinen
wie basel dazu beitragen, héhere Bewerberzahlen zu generieren. Die Vorteile
dieser Instrumente liegen darin, dass nicht nur die Begeisterung der Schuler fur
den Beruf geweckt wird, sondern sie gleichzeitig auch eine persénliche
Beziehung zu dem Unternehmen aufbauen und es positiv in Erinnerung
behalten. Zudem kénnen die Events seitens der Unternehmen direkt zur
Talentfindung genutzt werden, um besonders geeignete Nachwuchskréafte zu

90 Vgl. Bundesagentur fur Arbeit (2016), S.4
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identifizieren.®"  Ein  Beispiel fiir ein  Schilerlabor findet sich im
Forschungszentrum Jilich. Dort wurde das Schilerlabor JuLab u. a. mit den
Zielen, den mathematisch-naturwissenschaftlichen Unterricht in der Schule zu
erganzen und den wissenschaftlichen Nachwuchs zu férdern, errichtet. Auf der
Internetseite verdffentlich das JulLab Informationen (ber die Angebote flr
Schulkassen, Schiler, Lehrer und Erzieher sowie Eltern und Kinder. Eine
Ubersicht (iber die Angebote fiir Schulklassen und Schiller ist in Tab. 3 zu

sehen.®?

Zielgruppe  Angebote

Tagesveranstaltungen, Inhalte:

Selbstandiges Arbeiten in Kleingruppen
Wissenschaftliche Vorgehensweise

Protokollieren der Versuchsablaufe und -ergebnisse
Prasentieren der Ergebnisse

Besuch eines wissenschaftlichen Labors

Schul-
klassen

Ferienaktionen

Berufsfindungspraktikum

Entdeckertour - Faszination menschlicher Kérper
Naturdetektive - Der Natur auf der Spur

. Fermentation - Klassisches und Modernes aus der Welt der
Schiler Biotechnologie

e Energie - Forschen fur die Zukunft

Weitere Angebote

e Girls' Day
e Boys' Day

Tab. 3: Angebote des Schiilerlabors JuLab®®

Ein &hnliches Konzept lieBe sich auch in kleineren Unternehmen umsetzen.
Insbesondere handwerkliche und technische Berufe kdnnen in einer Art
Schiilerwerkstatt vorgestellt und mit Hilfe praktischer Ubungen veranschaulicht

werden.

Wichtig ist es auch, die Jugendlichen (ber Ausbildungs-, Arbeits- und
Karrieremdoglichkeiten zu informieren. Eine konkrete Mdglichkeit bietet sich
bspw. im Rahmen einer Abschlussbesprechung im Anschluss an ein Praktikum
an. Wahrend eines solchen Gespraches kénnen die Schiler von Feedback
profitieren und mit berufsspezifischen Unterlagen sowie Informationen z. B. zur

Vergttung versorgt werden.

91 Vgl. Beck, C. (2014), S. 50
92 Vgl. Forschungszentrum Jilich GmbH (0. J.)
9 Eigene Darstellung
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Eine weitere Mdglichkeit, um der Problematik der Vergitung entgegenzuwirken,
ist die Schaffung weiterer Anreize neben der Vergiitung, bspw. durch Pramien
bei besonders guten Abschlussnoten, einer Ubernahmegarantie oder einem
kostenlosen Smartphone. So stand bspw. auch die Metzgerei Hack aus Freising
vor der Herausforderung, einen Auszubildenden zu finden. Im vergangenen Jahr
ging nicht eine einzige Bewerbung ein. Um dieses Problem zu I6sen, hat sich der
Inhaber der Metzgerei eine kreative Kommunikationskampagne fiir Facebook
und ein besonderes Angebot fir Auszubildende Uberlegt. So erhalt jeder
Auszubildende wahrend seiner Ausbildung ein iPhone 6 inklusive Flatrate. Diese
Ideen zeigten Erfolg und die Metzgerei hat einen ersten Interessenten fir die
Berufsausbildung gewinnen konnen.®* Abb. 16 zeigt exemplarisch eine
Werbeanzeige der Kampagne.

NUR BEI UNS: DAS METZGERE(I)-PHONE

v

ooooo

JEDER AZUBI
BEKOMMT
WAHREND DER
AUSBILDUNG
EIN IPHONE 6
INKL. FLAT.

X ) )
a (" v '\,l A

Abb. 16: Werbeanzeige Metzgerei Hack®®

4.4 Kommunikation

Ein weiteres Problemfeld bezieht sich auf die Kommunikation. Die Ergebnisse
der Unternehmensbefragung haben gezeigt, dass die Betriebe zur Vermarktung
ihrer Ausbildungsstellen vor allem klassische Kanale wie Print- und
Onlineanzeigen sowie die Teilnahme an Veranstaltungen nutzen. Problematisch
ist in diesem Zusammenhang, dass sie ihre Werbung fir Ausbildungsstellen nur
bedingt an der Zielgruppe ausrichten. Zudem wird die Bedeutung der Mund-zu-
Mund-Kommunikation in der Peer Group und die Einflussnahme relevanter

Multiplikatoren wie Eltern und Lehrern unterschétzt.

9 Vgl. RTL Next (0. J.)
9 Vgl. RTL Next (0. J.)
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Relevante Ergebnisse hierzu liefert die Frage nach den genutzten Kanalen im
Rahmen der Unternehmensbefragung, deren Antworten gezeigt haben, dass
sowohl allgemeine Kanéle wie die Agentur fir Arbeit und die eigene Homepage
aber auch individuellere Kanéle wie Portale und Verbande genutzt werden.
Sowohl in Hinblick auf die Qualitat als auch die Quantitat der Bewerbungen stellt
die Mund-zu-Mund-Kommunikation den erfolgreichsten Kanal dar, dicht gefolgt
von Online Kanélen und in Bezug auf die Qualitat auch Praktika. Werden darlber
hinaus die Informationsquellen betrachtet, die Schuiler nutzen, um sich Uber
Ausbildungsangebote zu informieren, kann ebenfalls festgestellt werden, dass
vor allem Gespréachen eine hohe Bedeutung zukommt. Dabei haben die Schiler
eine breite Basis an Kontaktpersonen, die sich von Freunden und der Familie
Uber Lehrer bis hin zu baselL-Coaches erstreckt. Als weitere Informationsquellen
sind die Internetseiten der Unternehmen und Betriebsbesichtigungen von
Bedeutung. Die Gegenuberstellung der beiden Befragungen zeigt, dass die
erfolgversprechendsten Kandle die Mund-zu-Mund-Kommunikation, Online-
Kandle und das Kennenlernen der Betriebe (in Form von Praktika oder
Besichtigungen) sind. Auf Grundlage dieser Erkenntnisse kdnnen vier
Handlungsempfehlungen abgeleitet werden.

Zunachst bietet es sich an, das Informationsangebot fir Eltern auszubauen.
So koénnen die Betriebe z. B. nach dem Vorbild von Universitdten und
Fachhochschulen Informationsveranstaltungen fir Eltern anbieten. Ein Beispiel
hierfr ist die Goethe Universitdt Frankfurt. Sie bietet im Rahmen der
Veranstaltung ,Uni-Kompakt - die Informationsveranstaltung fir Eltern® ein
Angebot flr Eltern, die ihre Kinder bei der Studienwahlentscheidung unterstitzen
moéchten. Sie erhalten Informationen darliber, wie das Studium organisiert ist,
welche Studienabschliisse und Zulassungsverfahren es gibt und lernen den
Campus kennen. Auf der Homepage der Goethe Universitat werden die nachsten
Termine dieser Informationsveranstaltung aufgefihrt und Eltern kénnen sich
direkt per E-Mail anmelden.®® Darlber hinaus haben sie jederzeit die Mdglichkeit,
einen Termin fur individuelle Elternsprechstunden zu vereinbaren und sich Uber
die Studienmdglichkeiten flr ihre Kinder zu informieren.®” Ein solches Konzept
lieBe sich auch auf Ausbildungsberufe in Unternehmen Gbertragen.

9 Vgl. Goethe Universitat (1) (o. J.)
97 Vgl. Goethe Universitét (2) (0. J.)
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Eine weitere Mdglichkeit besteht darin, sich in regionalen Print- und Online-
Medien als Arbeitgeber und Ausbildungsbetrieb zu prasentieren und Eltern
hierlber Gber das Ausbildungsangebot und die Rahmenbedingungen zu
informieren. So bietet bspw. die Stellenbdrse Azubiyo Unternehmen die
Md&glichkeit, Ausbildungsstellen online auszuschreiben sich als Ausbildungs-
betrieb mit einem eigenen Profil zu prasentieren.®® Ein Beispiel fiir einen solches
Unternehmensprofil ist in Abb. 17 zu sehen.

AZUBIYO (©) EIGNUNGS-CHECK  [Z] LASS DICH FINDEN!

Stellenmarkt ~ Ausbildungsbetriebe  Bewerbungstutorial - Berufs- & Studienwahl  Azubi-Wissen For Recruiter  FOr Lehrkrafte

JM_ Junkers & Mollers GmbH
Techmical Textiles

Junkers & Millers - ein Familienunternehmen
Junkers & Mollers GmbH .
4
In der Textilstadt Manchengladbach produziert das Familienunternehmen Junkers &
Position: Ausbildung Mollers seit 1950 technische Textilien fir unterschiedliche Anwendungsbereiche. Ob

Beruf: Mechatroniker/in textiler Sonnenschutz, Stoffe fur den Digitaldruck oder sehr spezielle technische E

Ort: Ménchengladbach Anwendungen, Junkers & Mollers bietet die passende Ldsung. Ein Team aus Ingenieuren o
Beginn: 01.09.2016 steht fir zukunftsweisende Produktentwicklungen. Im hauseigenen Atelier sorgen (ol
Anzahl Platze: 1 Designer fir sthetische Innovationen, immer orientiert an aktuellen internationalen

Referenz-Nr Trends. Qualifizierte Fachleute farben, veredeln, beschichten, impragnieren, bedrucken

Bewe t . ) 72 AT Tl)
(in der Bewerbung bitte angeben) oder plissieren an hochmodernen Maschinen_ Fin weltweit aktives Verkaufsteam erspOrt F i
und bedient die Winsche unserer Kunden. Rund 250 Mitarbeiter garantieren fir qualitativ Tt 1
hochwertige Produkte made in Germany. !

Unsere Azubis sind unsere Fachkrifte von Morgen!

AUSBILDUNGSBETRIEB
Wir nehmen unsere Verantwortung als Ausbildungsbetrieb sehr ernst und moachten jungen Menschen einen

umfassenden und fundierten Start ins Berufsleben ermaglichen. Darum wird Ihnen bei uns Gber den
Berufsschulunterricht hinaus in betriebsinternen Veranstaltungen ein weites Wissensspektrum vermittelt.

000

Abb. 17: Azubiyo Profil Junkers & Mllers GmbH®®

Eine weitere Handlungsempfehlung bezieht sich auf die Férderung der Mund-zu-
Mund-Kommunikation innerhalb der Peer-Group. Hierzu kbénnen bspw.
unterschiedliche MalRnahmen unter dem Motto ,Azubis werben Azubis®
durchgefiihrt werden. Der Grundgedanke ist hierbei, dass keiner die Ausbildung
so authentisch und begeisternd vermitteln kann, wie Auszubildende selbst. So
kénnen Auszubildende z. B. auf Ausbildungsmessen, bei Berufsinformations-
tagen und Betriebsbesichtigungen von ihrer Ausbildung berichten, interessierten
Schilern von ihren Erfahrungen erzéhlen und ihre Fragen beantworten. Eine
weitere Mdglichkeit besteht darin, eine Homepage oder Facebook-Seite ,von
Azubis flr Azubis“ zu gestalten. Hier kénnen Ausbildungsstellen veréffentlicht
und beworben werden und Auszubildende kénnen Tipps rund um die Bewerbung
und das Auswahlverfahren geben. Durch Erfahrungsberichte erhalten
interessierte Schuler zudem die Méglichkeit, einen genaueren und authentischen
Einblick in das Unternehmen und die Ausbildung zu erhalten. In eine &hnliche

98 Vgl. Azubiyo (0. J.)
9 Vgl. Azubiyo (0. J.)
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Richtung gehen ,Azubi-Blogs®, die in Form eines Online-Tagebuchs Uber den
Ablauf der Ausbildung informieren.'® Einen derartigen Blog hat bspw. das
Unternehmen PwC organisiert. Dort berichten Auszubildende und dual
Studierende von Ausbildungs- und Studienmdglichkeiten sowie weiteren

interessanten Themen. !

Auch die Teilnahme an Karriereveranstaltungen ist eine sinnvolle MaBnahme,
um potenzielle Auszubildende vom Unternehmen und den Ausbildungsberufen
zu begeistern. Im Raum Nettetal gibt es bspw. den Tag der offenen Tir in
Nettetaler Betrieben. Schiler haben die Mdglichkeit, zwei Unternehmen zu
besuchen und sie direkt vor Ort kennenzulernen. Vorab kdnnen sie sich im
Internet Uber die teilnehmenden Betriebe informieren. Zu jedem Betrieb ist ein
Steckbrief hinterlegt, der Uber das Unternehmen, die Ausbildungsberufe und
deren Anforderungsprofile informiert.' Ein weiteres Format stellt der CHECK IN
Day im Kreis Viersen dar. Teilnehmende Unternehmen 6ffnen interessierten
Schilern die Tlaren und bieten ihnen die Mdglichkeit, sich Uber das

Ausbildungsangebot zu informieren und den Berufsalltag kennenzulernen.%

Zuletzt ist es empfehlenswert, auf eine zielgruppennahe Kommunikation zu
achten. Geman der Ergebnisse der durchgefihrten Befragungen empfiehlt sich
hierzu insbesondere eine professionelle Prasentation auf der eigenen
Homepage. Relevante Inhalte stellen in diesem Zusammenhang eine individuelle
Ansprache fir Schiiler, Hinweise zum Bewerbungsprozess, Informationen Uber
Arbeitsbedingungen und Services wie bspw. Eignungstests.'® Um Schiler
spielerisch zu informieren und sie flr ein Unternehmen zu begeistern, eignen
sich Gamification-Angebote. So hat bspw. die Deutsche Lufthansa AG ein Spiel
zur Berufsorientierung entwickelt, welches Schilern dabei hilft, ihre Starken
herauszufinden und sich Uber passende Ausbildungsberufe zu informieren
(s. Abb. 18).10°

100 Vgl. IHK NRW (0. J.)
101 Vgl. PwC (0. J.)
102 \/gl. Nettetal (0. J.)
103 Vgl. Check-In Berufswelt (0.J.)
104 Vgl. Konig, A. (2015)
105 \/gl. Deutsche Lufthansa AG (0. J.)
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Spiel zur Berufsorientierung © Lufthansa

.Get on board® - Lernen Sie ein paar Mitarbeiter von Lufthansa kennen. Finden Sie in unserem Spiel zur Berufsorientierung
heraus, welche der vielen Ausbildungsmaéglichkeiten und Studienprogramme bei Lufthansa am besten zu lhnen passt. Und
keine Angst: Ihr Ergebnis kann von uns nicht eingesehen werden! Dieser Selbsttest dient einzig und allein Ihnen zur
Orientierung,

Viel Spafs!

Abb. 18: Spiel zur Berufsorientierung der Deutschen Lufthansa AG %

Um aber dberhaupt erst auf sich als Unternehmen und Ausbildungsbetrieb
aufmerksam zu machen, kénnen Plakate in Schulen aufgehangt und Flyer in
Sekretariaten ausgelegt werden.

4.5 Grundausbildung & Information

Ein weiteres Problem sehen die Unternehmen in der Grundausbildung der
Schuler. Sie sind mit dieser nicht zufrieden und finden zudem, dass Schiler oft
nicht ausreichend Uber den Betrieb und den Ausbildungsberuf informiert sind.
Oftmals entsprechen die eingehenden Bewerbungen nicht den Erwartungen der
Unternehmen. Insbesondere in den nachstehenden Punkten sehen sie
Qualifizierungs- und Optimierungsbedarf:

e Mathematik und Naturwissenschaften

e Kaufmannische Kompetenzen

e Konzentrationsfahigkeit

e Noten

¢ Viele unentschuldigte Fehlstunden

e Mundliche und schriftliche Kommunikation
e Grammatik, Rechtschreibung, Formgebung

e Soziale Kompetenz

106 \/gl. Deutsche Lufthansa AG (0. J.)
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Bezuglich der sozialen Kompetenz teilte ein Unternehmen mit, dass diese bei
vielen, aber insbesondere bei mannlichen Bewerbern, ungenligend entwickelt ist.
Das lieBe sich auf die Einfiihrung des Abiturs bereits nach der zwdlften
Jahrgangsstufe und der Abschaffung des Wehrdiensts zurlckfihren. Ebenfalls
wurde angegeben, dass sich Schiler nicht ausreichend mit ihrer beruflichen
Zukunft auseinandersetzen und oft nicht wissen, welchen beruflichen Weg sie
einschlagen méchten. Um dem entgegenzuwirken, gibt es einige Mdglichkeiten,
die im Folgenden vorgestellt werden.

Zur Verbesserung der beruflichen Orientierung kann zunachst die Einfiihrung
weiterer Praktika empfohlen werden. Hier soll den Schilern die Moglichkeit
gegeben werden, genau zu schauen, welche Berufsfelder fur sie in Frage
kommen kénnten und welche nicht. Anhand von lediglich zwei Schulpflicht-
praktika ist dies kaum mdglich. Ggf. kdnnte der Verein baseL damit werben,
Schuler bei der Suche nach Sommerpraktika zu unterstitzen.

Um die Schuler zu ermutigen, sich mit Berufen und ihren eigenen Interessen
auseinander zu setzen, sollten Besuche bei der Agentur fur Arbeit und
Thementage, bei denen sich Unternehmen an den Schulen présentieren,
geférdert werden. Das Beratungsangebot der Agentur flr Arbeit umfasst dabei
neben personlichen Gesprachen auch Vortragsreihen, z. B. fir ganze
Schulklassen und eine Berufseinstiegsbegleitung.’®” In ahnlicher Richtung wirkt
auch das Projekt ,Schule-Wirtschaft* der IHK Mittlerer Niederrhein, die sich zum
Ziel gesetzt haben, Schiler Perspektiven in wenig bekannten Branchen und
Berufen aufzuzeigen. Dartber hinaus unterstltzt die IHK die Auszubildenden bei
der Vermittlung und begleitet sie in der ersten Zeit nach dem Ausbildungsstart.'®®
So erhalten die Schiler bereits friihzeitig Informationen (ber potenzielle
Ausbildungsberufe und kénnen in Ruhe herausfinden, welcher Beruf zu ihren
Starken und Schwachen passt. Dadurch kénnen Betriebe dann wiederum sicher
sein, dass die Schiler sich ausreichend mit ihrer Berufswahl auseinandergesetzt
haben und dementsprechend auf das vorbereitet sind, was sie erwartet.

107 Vgl. Bundesagentur fiir Arbeit (2015)
108 Vgl. IHK Mittlerer Niederrhein (0. J.)
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In diesem Zusammenhang wird den Unternehmen auch empfohlen, Gamification-
Instrumente vermehrt zur Selbstiberpriifung der Berufsvorstellungen auf
ihren Internetseiten zu nutzen. Bspw. bietet die Commerzbank eine Simulation
typischer Arbeitsaufgaben. Ein Ausschnitt dieses Self-Assessments ist in Abb. 19
dargestellt.’® Die spielerischen Elemente wecken dabei das Interesse der
Schiler, sodass die enthaltenen Informationen mit einem Spaffaktor verbunden

werden. 10

~

[

Wo du jetzt da bist, kannst du mich auch gleich
tatkraftig unterstdtzen. Gleich kommt eine Kundin und
ich habe noch einen weiteren Termin. Ubernimm doch
bitte die Beratung der Kundin. Sie hat mit uns einen
Gesprachstermin vereinbart, da sie gerade neu in die
Stadt gezogen ist und bei uns ein Konto erdffnen
méchte. Bevor es richtig losgeht, zeige ich dir aber
erst noch die bendtigten Arbeitsmaterialien.

Bankkaufleute ‘ }

Ubung: 1| 3

Abb. 19: Einsatz von Gamification zur beruflichen Orientierung bei der Commerzbank!'

Um fachliche Defizite auszugleichen, konnte eine ,Nachqualifizierung“ zu
Beginn der Ausbildung durchgefiihrt werden. Hierbei wirde zunachst geschaut,
in welchen Bereichen Defizite herrschen. Diese kénnten dann in entsprechenden
Schulungen aufgebessert werden. Ein Unternehmen gab in diesem
Zusammenhang an, diese Idee bereits zu verfolgen: ,Wir geben allen eine
Chance, die mit einer positiven Einstellung eine Ausbildung annehmen mdchten.
Schwéchen werden durch zuséatzliche Ausbildungspakete im externen
Ausbildungsverbund behoben.*

Des Weiteren wird empfohlen, dass ehemalige Schiler und Ausbilder Schulen
besuchen und als Role-Models von ihrem Werdegang einschlieBlich
Uberwundener Hirden und Erfolge berichten. Sie sollen als Vorbilder agieren und

die Schuler motivieren.!'?

109 Vgl. Commerzbank (0. J.)
10 Vgl. Games-Career (2013)
1 Vgl. Commerzbank (0. J.)
12 vgl. IHK NRW (0. J.)
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4.6 Unsicherheit & Angste der Schiiler

Die Befragungen haben gezeigt, dass Schuler oftmals Angst vor dem haben, was
sie in den Bewerbungsgesprachen erwartet. Sie wiinschen sich eine angenehme
und freundliche Atmosphére. In der Schilerbefragung gab ein Schiler an: ,Man
sollte freundlich zu mir sein und ich sollte das Geftihl haben, dass ich mich dort
wohl fihlen kann. Man sollte mir geniigend Zeit geben und meine Fragen
beantworten.“ Auch den Unternehmen ist bewusst, dass die Bewerber aufgeregt
sind: ,Es ist eine sehr aufregende Sache fiir die Bewerber (Top oder Flop
Verfahren) - die jungen Leute sind ungelibt und der Druck ist spdirbar.*

Damit den Schilern die Angst genommen wird, wird empfohlen, dass die
Unternehmen Informationen und FAQs Ulber ihre Bewerbungsablaufe auf
ihrer Internetseite zur Verfigung stellen. Dies kann z. B. in Form eines Interviews
mit einem bereits beschaftigten Auszubildenden dargestellt werden. Dadurch
bekommt der Schiler ein Bild davon, wie der Bewerbungsprozess in dem
Unternehmen organisiert ist und was ihn erwartet. Zudem sieht er, dass er mit
seinen Angsten und Unsicherheiten nicht alleine ist und dass es anderen &hnlich
erging. Ein Beispiel fiur FAQs rund um das Thema Bewerbung fir eine
Ausbildung ist bei der Sparkasse zu finden. Auf der Karriereseite gibt es einen
separaten Reiter fir Schulabganger und unter der Rubrik ,Fragen & Antworten
zur Bewerbung“ sind unterschiedliche Informationen zu finden. Eine Auswahl

dieser Informationen wird in Tab. 4 dargestellt.'®

Frage ‘ Antwort

Da Sie Ihren Berufswunsch in der Bewerbung glaubhaft begriinden sollten,
ist es schwierig, sich fur unterschiedliche Ausbildungsberufe zu bewerben.
Wir mochten erkennen, dass Sie sich mit dem Berufsbild und den
besonderen Anforderungen auseinandergesetzt haben und Ihre eigenen
Féhigkeiten und Vorlieben einschatzen kdnnen.

Kann ich mich
auch flir mehrere
Ausbildungsberufe
bewerben?

Ja. Wir mbchten sicher sein, dass Sie sich bei uns wohlfiihlen und Ihre
Zukunft in der Finanzwelt liegt. Um zu erkennen, ob wir gut zueinander
passen, haben wir ein bewahrtes mehrstufiges Auswahlverfahren.

Gibt es
Einstellungstests?

Wenn Ihre Bewerbung uns Uberzeugt, laden wir Sie zum Einstellungstest
ein. Wir méchten lhre Fahigkeiten und Potenziale kennenlernen und
herausfinden, ob Sie fir den gewlinschten Beruf geeignet sind. Im
schriftlichen Test geht es um Fragen aus den verschiedensten Bereichen.
Wir nehmen z. B. lhre Kenntnisse in Rechtschreibung und Mathematik
unter die Lupe und prifen lhr logisches und abstraktes Denkvermdégen
sowie lhre Konzentrationsfahigkeit. AuBerdem méchten wir Sie personlich
erleben. Uns interessiert, wie Sie sich geben, ins Team einbringen und ob
Sie andere Uberzeugen kénnen.

Was erwartet mich
dort?

Kann ich mich auf | Das sollten Sie sogar. Zur Vorbereitung auf mégliche Tests gibt es
die Tests zahlreiche Ratgeber. Fragen Sie danach — bei lhrer Sparkasse oder im
vorbereiten? Buchhandel. Und dann heift es: fleiBig trainieren.

Tab. 4: FAQ zur Bewerbung fiir Ausbildungsstellen der Sparkasse''

13 Vgl. Sparkassen-Finanzportal GmbH (0. J.)
114 Eigene Darstellung
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Eine weitere Méglichkeit, Schilern ihre Angst zu nehmen, liegt in der Einfiihrung
von Bewerbungsseminaren durch Schulen, Unternehmen oder Vereine wie
baseL. In den Seminaren kdnnen bspw. Bewerbungsgesprache in Form von
Rollenspielen simuliert werden. Dabei kénnen den Schilern Tipps vermittelt
werden, wie sie ihre Starken erkennen und sich selbst présentieren kdnnen.
Auch kann ein Assessment-Center Training inkl. Einzel- und Gruppenaufgaben
durchgeflihrt werden. Dadurch bekommen die Schiler einen Eindruck von dem,
was sie wahrend des Auswahlprozesses erwartet und sie kdnnen sich gezielt

darauf vorbereiten.

Daraus, dass die Schiler weniger Angst haben, kénnen beide Seiten einen
Nutzen fir sich ziehen. Die Schiler sind weniger aufgeregt und besser
vorbereitet und die Unternehmen kénnen sich auf gute Gesprache freuen. So
werden auch eventuelle nervositatsbedingte Verzerrungen reduziert, die
auftreten kénnen, wenn der Bewerber seine Qualitdten aufgrund seiner
Aufregung nicht vollstandig prasentieren kann, etwa weil es ihm nicht gelingt, auf

die Fragen einzugehen.'®

4.7 Aktive Mitarbeit & Betreuung

Ein weiteres Problem, das im Rahmen dieser Arbeit identifiziert werden konnte,
betrifft die Betreuung der Schiiler im Rahmen ihres Praktikums. Schiler méchten
wahrend ihrer Praktika die Mobglichkeit bekommen, sich in den Betrieb
einzubringen und erwarten eine angemessene Betreuung. Leider ist dies in der
Praxis nicht immer gegeben. So gab bspw. ein Unternehmen im Rahmen der
Befragung an, dass Praktikanten wahrend ihres gesamten Aufenthaltes leider nur

zuschauen kdénnen.

Im Rahmen der Schiilerbefragung lautete eine Antwort auf die Frage, was den
Schilern gut und eher nicht so gut bei Praktika und Ferienjobs gefallen hat: ,Mir
hat es gar nicht gefallen, da ich keine Aufmerksamkeit bekommen habe und dort
ein totales Durcheinander herrschte.“ Ebenfalls wurden ,Langeweile / zu wenig
Arbeiten” und ,zu anstrengend als Kritikpunkte angegeben, wahrend hingegen
JArbeitsklima®, ,Erfahrungen / Neues lernen und ,Abwechslungsreiche

Aufgaben” als positive Werte aufgelistet wurden.

115 \/gl. Dietl (2003), S. 140
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Um den Schilern einen mdglichst ansprechenden Einblick und lehrreichen
Aufenthalt in den Unternehmen zu gewahrleisten, wird empfohlen, ihnen
interessante Aufgaben aufzutragen, die wahre Einblicke in den taglichen
Arbeitsablauf gewéhren. Vor allem vor dem Hintergrund, dass Praktika haufig
genutzt werden, damit sowohl Schiiler, als aber auch die Unternehmen prifen
kénnen, ob eine Ausbildung in diesem Beruf in Erwédgung gezogen werden kann
und soll, sollten Schuler realitdtsnahe Aufgaben Ubertragen bekommen.
Anhaltspunkt fir die Unternehmen sollte der Grundsatz ,,Learning by doing“

statt ,Learning by looking“ sein.

Zudem sollte eine umfassende Betreuung Uber eine entsprechend strukturierte
Organisation insbesondere zu Beginn der Ausbildung sichergestellt werden.
Hilfreich kbénnen hierzu sog. Onboarding-Programme sein, die darauf
ausgerichtet sind, dass sich der Schuler als neuer Mitarbeiter erfolgreich in seine
Aufgaben, den Kollegenkreis und dein Betrieb einfindet.''® Bestandteile solcher
Onboarding-Programme kdnnen bspw. Einflhrungsveranstaltungen sein, die
neuen Mitarbeitern einen Uberblick iber die Aktivititen des Unternehmens
geben. Auch haben sie die Gelegenheit, sich gegenseitig kennenzulernen,
Netzwerke zu kndpfen und ein Wir-Gefihl zu entwickeln. Besondere
Wertschatzung kann den neuen Mitarbeitern entgegengebracht werden, wenn
auch der Geschaftsfihrer zumindest zeitweise an der Veranstaltung teilnimmt.
Eine weitere Moglichkeit besteht darin, Abteilungsdurchldufe durchzufihren, die
dem Auszubildenden einen Uberblickt Giber die Abteilungen und deren Aufgaben
geben. Dabei kdnnen neben internen Bereichen auch Lieferanten- und
Kundenbesuche sinnvoll sein, da der Auszubildende so bereichstbergreifend in

einer Prozesskette denken und Zusammenhéange erkennen kann.

Ein weiteres wichtiges Element, insbesondere fir junge Menschen, sind die
Peergroups. Das Unternehmen kann den Auszubildenden die Gelegenheit
geben, sich mit Gleichgesinnten zu treffen. In solchen Treffen kénnen sie sich
gegenseitig von ihren Erfahrungen berichten. Um Raum flr einen solchen
Erfahrungsaustausch zu geben, kénnen bspw. regelméaBige Auszubildenden-
treffen, inner- oder auBerhalb des Betriebes organisiert werden. Zuletzt kénnen
auch Mentoren fur Auszubildende hilfreich sein, denn gerade in der ersten Zeit in
einem Unternehmen gibt es viele Fragen, die gerne mit ,neutralen Personen

besprochen werden. In diesem Zusammenhang kdénnen Mentoren wertvolle

116 Vgl. Wickel-Kirsch (2013), S. 81 ff.
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Hilfestellungen und Anregungen geben."'” Darliber hinaus kann der Mentor auch
bei der Einarbeitung unterstiitzen, seine Erfahrungen und informelles Wissen
weitergeben sowie Kontakte vermitteln. Dabei ist der Mentor stets zur
Vertraulichkeit verpflichtet.8

Des Weiteren kann es mit Blick auf die Organisation der Betreuung hilfreich sein,
Aufgabenlisten zu erstellen, von denen mdgliche Routine- und Projektaufgaben
fir die Praktikanten ausgewahlt werden kénnen. So kdnnen Praktikanten
einfacher durchgehend beschaftigt werden und es wird ersichtlich, ob Uberhaupt
genugend Aufgaben fir die Praktikanten vorhanden sind.

4.8 SpaB3 & Motivation

SchlieBlich konnte aus der Untersuchung als letztes Problemfeld formuliert
werden, dass Schiler von ihrem zukinftigen Beruf insbesondere Spaf3 und
Abwechslung erwarten, weshalb sie in der Ausbildung bzw. im Praktikum schnell
demotiviert sind, wenn sie die hohen Erwartungen der Betriebe bemerken und es

bei der Arbeit ernster zugeht.

So wurden in der Schilerbefragung auf die Frage, was bei der Wahl von
Praktikumsplatz oder Ferienjob wichtig ist, am haufigsten die Schlagworte Spaf3,
Abwechslung und nette Kollegen genannt. Auf der anderen Seite hat die
Unternehmensbefragung gezeigt, dass viele der Betriebe, die schon langer
ausbilden, negative Erfahrungen mit der Motivation und Arbeitseinstellung ihrer
Auszubildenden gemacht haben. Diese unterschatzen laut den befragten
Unternehmen die Anforderungen, die an sie gestellt werden, bspw. in Hinblick auf
Zeitintensitat und Respekt gegeniber Kunden und Kollegen. Gerade der
theoretische Teil der Ausbildung in der Berufsschule werde von vielen
Auszubildenden vernachlassigt, die sich dann nicht ordentlich auf die Prifungen
vorbereiteten oder gar nicht erst zur Schule gingen. Im Extremfall mussten
Auszubildende aus diesem Grunde sogar entlassen werden. Betriebe haben in
diesem Zusammenhang zudem geaulert, dass die Auszubildenden z. T. flr den
gewahlten Ausbildungsberuf ungeeignet waren und es infolgedessen zu
Schwierigkeiten fir das Unternehmen und gleichzeitig Motivationsproblemen bei

den Auszubildenden kam.

"7 Vgl. Brenner (2014), S. 9 ff.
18 Vgl. Mdller-Vorbriiggen (2013), S. 117 1.
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Die Handlungsempfehlungen, die zur Erhdhung der dauerhaften Motivation und
Freude an der Arbeit herangezogen werden kbénnen, lassen sich in zwei

Ansatzpunkte vor und wahrend der Ausbildung einteilen.

Vor der Ausbildung ist es wichtig, die grundsatzliche Berufswahl der Schiler so
zu unterstitzen, dass der gewahlte Beruf wirklich zu den Starken und
Schwéachen des Schilers passt und ihm die dazugehérigen Aufgaben auch Spal3
machen. An dieser Stelle kbnnen Vereine wie baselL ansetzen und neben den
Coachings z. B. Berufseignungstests und Potenzialanalysen mit den Schilern
durchfiihren.’® Eine bessere und verbindliche Berufsvorbereitung an Schulen ist
also erforderlich.'®® Aber auch Betriebe kénnen sich an der Berufsorientierung
beteiligen, indem sie ein realistisches Berufsbild vermitteln. Dies beginnt bereits
mit der Aufnahme der Tétigkeitsbeschreibung in die Stellenausschreibung, etwa
in einer Rubrik ,Deine Aufgaben®,'?' und reicht, wie bereits an friiherer Stelle
beschrieben, bis zu dem Einsatz von Gamification-Instrumenten im Recruiting
der Auszubildenden.™? Fir Unternehmen ist es zudem essentiell zu Gberprifen,
wie hoch der Person-Job-Fit der Bewerber ist, d. h. ob sich der Bewerber wirklich
fir den Ausbildungsberuf eignet. Hierzu kénnen sie neben vorhergehenden
Betriebspraktika auch den Auswahlprozess anwendungsnah gestalten, indem
sie statt reinen Vorstellungsgespréachen ein Assessment Center vorbereiten,
das typische Fallbeispiele aus der Praxis enthalt und in dem neben reinen

Fachwissen auch soziale Kompetenzen Gberpriift werden kénnen.'2®

Wahrend der Ausbildung ist es geboten, Freude an der Arbeit herzustellen,
indem gemaB des Grundsatzes ,fordern und fordern“ einerseits
verantwortungsvolle AufgabenUbertragen werden und den Auszubildenden
andererseits bei Fragen und Hindernissen unterstiitzend zur Seite gestanden
wird. So sollen sowohl Uber- als auch Unterforderung vermieden werden.'?*
Voraussetzung hierfir ist, dass sich die Auszubildenden im Unternehmen wohl
und gut aufgehoben flihlen, damit sie Uberhaupt Spal3 an der Arbeit haben
kénnen und sich bei eventuellen Schwierigkeiten nicht scheuen, sich Hilfe von
erfahrenen Kollegen zu holen.

19 Vgl. MAIS NRW (2015)
120 Vgl. DIHK (2014), S. 22.
21 Vgl. My eRecruiting (0. J.)
122 \/gl. Games-Career (2013)
128 Vgl. Hagmann/Hagmann (2011), S. 9 1.
124 Vgl. Personalzentrum (o. J.)
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Aus diesem Grunde ist es fir eine dauerhafte Begeisterung flr die Ausbildung
wichtig, eine angenehme Arbeitsatmosphére zu schaffen.’® So sind nette
Kollegen fir Jugendliche ein entscheidendes Motiv bei der Wahl des
Ausbildungsplatzes.'?® Teambuilding-MaBnahmen konnen dabei helfen, das
Zugehdrigkeitsgefiihl des Auszubildenden noch zu verstarken und allgemein eine
kollegiale Atmosphare auf der Arbeit zu schaffen.'®” So organisiert bspw. das
Unternehmen PwC fir die Auszubildenden und dualen Studenten Outdoor-
Seminare, bei denen gemeinsam verschiedene Aktivitaten in der Natur, wie z. B.

ein FloBrennen, durchgefiihrt werden.'2®

In diesem Zusammenhang nehmen auch feste Ansprechpartner oder bestenfalls
Mentoren sowie regelmaBige Feedback-Gesprache einen hohen Stellenwert
ein. Sie kénnen den Jugendlichen nicht nur Orientierung und Rat bieten, sondern
helfen auch dabei, eventuell auftretende Probleme friih zu erkennen, sodass
rechtzeitig gegengesteuert werden kann.'?®

Neben der Arbeitszufriedenheit kann die Motivation der Jugendlichen auch Uber
den Einsatz moderner, ansprechender Ausbildungsinhalte und inhaltlicher
Zusatzqualifikationen aufrechterhalten werden.'*® Hierzu z&hlen Lerninstrumente
wie z. B. Junior-Firmen als eine ,Learning by doing“-Ausbildungsmethode, bei
der die Auszubildenden selbststandig unter realen Bedingungen Projekte aus
allen Unternehmensbereichen bearbeiten. Durch die Sinnhaftigkeit der Aufgaben
und die Ubernahme von Eigenverantwortung férdern Junior-Firmen und
vergleichbare Instrumente die Arbeitszufriedenheit.'3! Ein Beispiel fir eine solche
Junior-Firma stellt die Kasseler Verkehrs- und Versorgungs-GmbH (KVV) dar.
Sie hat Projekte des Ausbildungsmarketings an ihre Auszubildenden Ubertragen,
die sich selbststandig um die zugehdrige Facebook-Seite kiimmern und das
Unternehmen auf Ausbildungsmessen vertreten. Hierllber sammeln die
Auszubildenden wertvolle praktische Erfahrungen, wéhrend das Ausbildungs-
marketing zugleich von der Authentizitat in der Kommunikation und den kreativen
Ideen der Jugendlichen profitiert.’? Abb. 20 zeigt eines der Facebook-Postings

der Junior-Firma.

125 Vgl. Mdiller (2013), S. 109
126 Vgl. Michel-Dittgen/Appel/Hahl (2013), S. 37 f.
27 \Vgl. Israel (2013), S. 139
128 \/gl. PwC (2016)
129 Vgl. Graf/Edelkraut (2014), S. 13f.
130 Vgl. Personalzentrum (0. J.)
131 Vgl. Universitat zu Kéln (2003), S. 1ff.
132 \/gl. Facebook (0. J.)
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KVV-Ausbildung

hwsiam  Diese Seite gefallt mir - 23 J

Letzte Woche fand fir unsere kaufmannischen
Auszubildenden des 2. Lehrjahres das Projekt
Blaumann statt Anzug” statt. Hier waren die funf
Auszubildenden von Mittwoch bis Freitag in der
Ausbildungswerkstatt unseres Standorts Betriebshof
Wilhelmshohe und haben die Berufe des
Industriemechanikers und des Elektronikers far
Betriebstechnik kennengelernt. Betreut wurden sie
ebenfalls von den Auszubildenden, die diese Berufe
erlernen.

.Es war eine zugleich sehr spannende, aber auch
anstrengende Woche. Trotzdem haben wir uns sehr
gefreut, die Méglichkeit bekommen zu haben, auch mal
in die gewerblichen Berufe hereinschnuppern zu
kénnen.*, so das Fazit der kaufmannischen Azubis

Euer Facebook-Team

Gefalit mir W Kommentieren Teilen -

Abb. 20: Beispiel-Posting der verantwortlichen Auszubildenden der KVV

Eine ahnliche Form der Junior-Firma existiert auch bei dem Drogerie-Markt dm,
wo Auszubildende im Rahmen der sog. Lehrlingsfilialen in Kleingruppen fir vier
Wochen selbststandig die Leitung bestimmter Filialen Ubernehmen dirfen.
Innerhalb dieses Zeitraums sind die Jugendlichen verantwortlich fir alle
Aufgaben, die in ihrer Filiale anfallen.'33

Ein Hindernis der Junior-Firmen besteht jedoch darin, dass reale Produkt- und
Geldstrome sowie AuBenkontakte stattfinden, da den Auszubildenden
tatséchliche Projekte Ubertragen werden. Fir kleine Unternehmen ist dies
zumeist mit betrachtlichen Risiken verbunden, wenn aufgrund der Unerfahrenheit
der Jugendlichen (schwerwiegende) Fehler passieren. Als Alternative bietet sich
daher die sog. Ubungsfirma an, bei der zwar reale AuBenkontakte stattfinden,
die Produkt- und Geldstrdbme hingegen fiktiv bleiben. Zuletzt kann als
abgeschwéachte Form auch das Lernblro eingesetzt werden. Hier bleiben sowohl
die Produkt- und Geldstrome als auch die AuBBenkontakte fiktiv. Entsprechend ist
das Lernbiro als Variante eines Planspiels fir die Auszubildenden allerdings
auch weniger herausfordernd und die motivierende Wirkung ist schwéacher, da sie
sich der Tatsache bewusst sind, dass ihre Handlungen keine Auswirkungen auf

das Unternehmen haben werden. 3

133 Vgl. dm (2016)
134 Vgl. bwpat (2006), S. 2 und Klein (2014), S. 116 ff.
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Eine andere Md&glichkeit, die Auszubildenden auch Uber den Ausbildungsbeginn
hinaus zu guten Leistungen anzutreiben, stellen erganzende Zertifikate wie
Fremdsprachenqualifikationen, die Mdglichkeit zu Auslandsaufenthalten im
Rahmen der Ausbildung oder Ubernahmegarantien bei Erreichen einer
bestimmten Abschlussnote dar.'® SchlieBlich ist auch wahrend der Ausbildung
der Einsatz von Gamification-Instrumenten zur Motivationssteigerung denkbar,
etwa Uber spielerische e-Learning-Elemente wie ein Quiz oder webbasiertes

Lernen.!36

Die Bedeutung dieser Handlungsempfehlungen fir das eigentliche
Ausbildungsmarketing liegt darin, dass sich das eigene Angebot mit dem Einsatz
innovativer Konzepte leichter vom Wettbewerb abgrenzen I&sst und im Rahmen
der Mund-zu-Mund-Kommunikation zudem schnell bekannt wird, wenn die
aktuellen Auszubildenden begeistert sind und die Ausbildung in dem Betrieb
weiterempfehlen.’™” Daher ist es flir ausbildende Unternehmen auch in dieser
Hinsicht durchaus wichtig, einen Fokus auf den Spal3 und die Motivation ihrer
Auszubildenden zu legen und entsprechende Konzepte zu entwickeln.

5 Fazit

Im Rahmen dieses Projekts wurde der Status quo des Ausbildungsmarketings im
Wirtschaftsraum Nettetal untersucht und in den Kontext der aktuellen
Ausbildungssituation der Bundesrepublik Deutschland gesetzt. So wurde
gezeigt, dass Unternehmen aufgrund von Veradnderungen wie dem
demografischen Wandel und dem Fachkraftemangel sowie dem zunehmenden
Wunsch junger Menschen, ein Studium anstelle einer Ausbildung zu absolvieren,
immer gréBere Probleme bei der Besetzung ihrer Ausbildungsstellen haben. Um
den Status quo im Raum Nettetal zu erheben, wurden drei Fragebdgen
konzipiert, auf deren Basis eine qualitative Untersuchung mit einer
Schilerbefragung und einer Befragung personalverantwortlicher Unternehmens-
vertreter durchgefiihrt wurde. Es wurden 43 Schiiler der neunten und zehnten
Klasse der Stadtischen Gesamtschule Nettetal sowie 21 Vertreter verschiedener
Unternehmen aus unterschiedlichen Branchen befragt.

135 \/gl. DIHK (2014), S. 14
136 \/gl. Dietl (2003), S. 25
137 \/gl. Dietl (2003), S. 25
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Diese Ergebnisse erlauben zunachst eine Uberprifung der eingangs
vorgestellten Hypothesen. Dabei kann Hypothese eins (,Den Unternehmen fehlt
das Bewusstsein dariber, welche Bedeutung die Nachwuchssicherung hat und
welche Vorteile eine Bindung der potenziellen Auszubildenden haben kann.)
nur teilweise bestatigt werden und ist abhangig davon, welche Unternehmen
betrachtet werden. So kann festgehalten werden, dass die Ausbildungsbetriebe
sich der Herausforderungen und der Vorteile der Ausbildung durchaus bewusst
sind, sodass die Hypothese fiir sie nicht zutrifft. Flir die nicht-ausbildenden
Betriebe kann die Hypothese allerdings als bestatigt angesehen werden, da sie
keine herausfordernden Veradnderungen erkennen und den Aufwand fir die
Berufsausbildung scheuen. Hypothese zwei (,Vielen Betrieben fehlt das Know-
how zur attraktiven Vermarktung ihres Ausbildungsangebotes.”) kann unter

Berlicksichtigung der vorgestellten Ergebnisse bestatigt werden.

Demnach konnte auch festgestellt werden, dass in Bezug auf die
Berufsausbildung im Raum Nettetal durchaus Optimierungspotenziale bestehen.
So wurden insgesamt acht wesentliche Problemfelder identifiziert und erlautert.
Eine differenzierte Auseinandersetzung mit diesen Problemfeldern hat es
ermoglicht, fir jedes Problem praxisnahe Handlungsempfehlungen fir
Nettetaler Unternehmen auszusprechen. Festgestellt wurde zunéchst, dass der
Aufwand fur die Ausbildungsberechtigung von vielen Unternehmen gescheut
wird. Hier kann vor allem die Stadt Nettetal in Zusammenarbeit mit der IHK
versuchen, Unternehmen (dber einfache Wege =zur Erlangung der
Ausbildungsberechtigung oder Férdermdglichkeiten zu informieren. Um dem
Trend zu begegnen, dass Schulabgénger zunehmend ein Studium aufnehmen
moéchten anstatt eine Ausbildung zu absolvieren, wurde das Angebot dualer
Studiengange empfohlen. So kdnnen Betriebe auch diejenigen Schuler fir ihre
Ausbildung gewinnen, die ein Studium bevorzugen. Dem damit verbundenen
Problem Mismatch & Vergltung kann durch friihes Begeistern der Schiler fir
Unternehmen und Beruf begegnet werden. Die Erteilung interessanter Aufgaben
und eine umfassende und entsprechend strukturiere Organisation sind Wege, mit
der Problematik der aktiven Mitarbeit & Betreuung umzugehen. Da Schiler viel
SpaB und Abwechslung von ihrem kinftigen Beruf erwarten, gilt es, sie bereits
vor Beginn der Ausbildung dabei zu unterstliitzen, die richtige Berufswahl
entsprechend ihrer Interessen und Starken zu treffen. Hierbei kénnen
Unternehmen durch Vereine wie basel aus Nettetal unterstitzt und auch selbst
aktiv werden, indem sie bspw. einen Tag der offenen Tur, Schilerlabore oder

Praktika anbieten. Auch wahrend der Ausbildung stehen verschiedene
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Mdoglichkeiten  zur  Verfugung, die Motivation der  Auszubildenden
aufrechtzuerhalten. Durch Feedbackgesprache mit den Auszubildenden kénnen
eventuelle Uber- oder Unterforderungen festgestellt werden, auf die
entsprechend reagiert werden muss. Wahrend Teambuilding-MaBnahmen dazu
beitragen kdnnen, dass sich Auszubildende gut aufgehoben und wohl fihlen,
kénnen Lerninstrumente wie Junior-Firmen zusatzlich motivierend wirken. In
Hinblick auf die Kommunikation des Ausbildungsangebotes ist es wichtig, dass
sich diese an den genutzten Kanéalen der Zielgruppe orientiert. Da bei Schilern
vor allem persdnliche Gesprache eine wesentliche Rolle zur Informations-
gewinnung Uber Ausbildungen spielt, sollten Informationsangebote fir Eltern
ausgebaut, an Karriereveranstaltungen teilgenommen und Mund-zu-Mund-
Kommunikation innerhalb der Peer-Group geférdert werden. Unternehmen sehen
zudem Probleme in der Grundausbildung der Schaler. Um diesen zu begegnen,
ist es wichtig, die Schiler in Zusammenarbeit mit Schulen dazu zu motivieren,
sich Uber benétigte Qualifikationen zu informieren und dort Kompetenzen
auszubauen. Durch den Einsatz von Role-Models, Beratungsangeboten,
Gamification-Ansatzen oder gezielter Nachqualifizierung der defizitaren Bereiche
soll diesem Problem auch seitens der Betriebe entgegengewirkt werden. Um
schlieBlich den Schiilern ihre Angste vor dem Bewerbungsgespréch zu nehmen,
sollten Unternehmen ihren Bewerbern Informationen und FAQs Uber ihre
Bewerbungsablaufe auf ihrer Internetseite zur Verfligung stellen. Auch Seminare
durch  Schulen, Unternehmen oder Vereine wie basel, in denen
Bewerbungsgesprache simuliert werden kénnen, sind eine Mdglichkeit den
Angsten der Schiller zu begegnen.

Im Rahmen der Ableitung der Handlungsempfehlungen wurde stets darauf
geachtet, dass diese die individuellen Probleme der Nettetaler Betriebe
aufgreifen und fur sie auch praktisch umsetzbar sind. Aufgrund der Vielfalt der
dargestellten Empfehlungen wird den Unternehmen eine Auswahl gegeben, aus
der sie die fir sie am besten geeigneten MaBnahmen auswéhlen kdnnen.
Letztlich sollten die Unternehmen durch die Umsetzung dieser Handlungs-
empfehlungen in der Lage sein, ihr Ausbildungsmarketing zu verbessern und
so den Herausforderungen in Bezug auf die Ausbildungssituation zu begegnen.
Da diese in Zukunft voraussichtlich noch weiter zunehmen werden, wird den
Betrieben dringend empfohlen, bereits jetzt im Rahmen ihrer Mdglichkeiten die
eigene Ausbildungspolitik aktiv zu optimieren, um weiterhin im Wettbewerb um
Auszubildende bestehen zu kdnnen und somit letztlich auch die Zukunftsfahigkeit

inres Betriebes sicherzustellen.
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Anhang 1: Fragebogen fur Schiiler der Stadtischen Gesamtschule Nettetal

Fragebogen fiir Schilerinnen und Schiler
der 9. und 10. Klasse der Stadtischen Gesamtschule Nettetal

Klasse: Alter. Geschlecht:

1. Was war Dir bei der Wahl eines Praktikumsplatzes oder eines Ferienjobs wichtig?

2. Inwelcher Firma hast du dein Praktikum absolviert?

3. Hat Dir das Praktikum bzw_ der Ferienjob Spal gemacht?
Was hat dir gut gefallen und was war nicht so gut?

Bitte denke hierauch an Aspekte wie deine Arbeitsaufgaben, den Kontaktzu Kollegen und deinem
Praktikumsbetreuer bzw. deinem Chef, deinen Arbeitsplatz usw.

4. Was muss ein Unternehmen bieten, damit du gerne dort arbeiten wirdest?
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5. Wie stellst Du Dir einen perfekten Bewerbungsablauf vor?

6. Hast Du Dich bereits (iber Ausbildungsplatze informiert?

D Ja D MNein

Falls ja, wo informierst du dich Gber Ausbildungsstellen?
Bitte kreuze alle zutreffenden Antworten an

|:| Ausbildungsmessen

|:| Agentur fur Arbeit

|:| Betriebsbesichtigungen (Tag der offenen Tir etc.)

|:| Gesprache mit der Familie

|:| Gesprache mit Freunden

|:| Gesprache mit Lehrern

|:| Gesprache mit Basel. Coaches

D Industrie und Handelskammer (IHK) / Handwerkskammer (HWK)
D Internetseiten der Unternehmen

|:| Jobbirsen (Stepstone etc.)

|:| Soziale Netzwerke (Facebook, Xing efc.)

|:| Zeitung
|:| Sonstiges:

Danke fur Deine Mithilfel @
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Anhang 2: Fragebogen fur nicht-ausbildende Betriebe

Fragebogen fur nicht aushildende Betriebe im Raum Nettetal

1.

Wie viele Mitarbeiter haben Sie? Wie viele dieser Mitarbeiter benotigen spezielle
Qualifikationen?

Der Fachkraftemangel ist ein groRes Thema. Bemerken Sie bereits Engpasse bei
Ihrer Personalgewinnung? Inwiefern?

Welche Altersstruktur herrschtin lhrem Unternehmen vor?

Wenn jung*: Woher kammen die jungen Mitarbeiter, wenn Sie nicht aushilden? = Ware
es nicht vorteilhafter, diese direkt selbst auszubilden?

Wenn ,alt*: Welche Maknahmen verfolgen Sie, um ohne eigene Ausbildung langfristig die
Aufrechterhaltung Ihrer Unternehmensleistungen (Produktion, Dienstleistungen, Vertrieb
etc.) zu sichern? (Zukunfissicherung)

Welchen Nutzen konnte es furlhr Untermehmen bieten, wenn Sie ausbilden?
(Ggf. Hinweise auf: Verjingung der Alterssirukiur / irischer Wind und neve Ideen / Weitergabe von
KnowHow Aspezialisierte Mitarbeiter, die friih die Besonderheiten des Betriebes kennenlernen /keine
Einarbeitung mehr ndlig bei der Beselzung von Stellen/ Zukunfissicherung)

Was halt Sie davon ab, ein Ausbildungsbetrieb zu sein? (ggf nachfragen: welche
schiechten Erfahrungen haben Sie konkret gemachi?)

Bieten Sie Praktika flir Schuleran bzw. haben Sie in derVergangenheit Praktika fir
Schiilerangeboten?

Wenn ja: Welche Erfahrungen haben Sie in der Vergangenheit mit Schilerpraktika
gemacht? Wie ist Ihre Einschatzung dartber, wie die Schilerinnen und Schiler das
Praktikum erleben?

Wenn ja: Wie gestaltet sich die Betreuung von Praktikanten in Ihrem Unternehmen?
{gorf. nachfragen: Gibt es einen oder mehrere Betreuer, wie werden die Praktikanten in das fir sie neve
Arbeitsumfeld integriert 2 i. 5. v. Onboarding: Rundgang, Vorstellen der Kollegen efc.7)
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Wenn ja: Warum betreuen Sie Praktikanten aber keine Azubis?

Wenn ja: Wie bereiten Sie die Betreuer der Praktikanten auf Ihre Aufgabe vor? (ggr
nachfragen: Vorabinformationen z. B. iiber Arbeitsheqginn, Hintergriinde zur Person etc )

7. Fiihren Sie eine strategische Personalplanung' durch?

1= langfristige Planung (min. 5-10 Jahre) dariiber, wie viele Mitarbeiter das Unternehmen voraussichtlich
verlassenwerden und wie viele Mitarbeiterin welchem Bereich mitwelcher Qualifikation gebraucht werden

62



Anhang 3: Fragebogen fur Ausbildungsbetriebe

Fragebogen flr Ausbildungsbetriebe im Raum Nettetal

1.

Fragenblock 1: Strategie der Ausbildung

Wie viele Mitarbeiter haben Sie? Wie viele dieser Mitarbeiter benétigen spezielle
Qualifikationen?

Welche Altersstruktur herrscht in lhrem Unternehmen vor?

Der Fachkriaftemangel! ist derzeit ein sehrwichtiges Thema. Bemerken Sie bereits
Engpéasse bei lhrer Personalgewinnung? Inwiefern?

Gibt es die Moglichkeit zu einem dualen Studium? In welchen Berufen bilden Sie
aus? Wie viele Auszubildende bilden Sie jahrlich aus?

Seit wann bilden Sie aus?

Wenn erst seit Kurzem (bis 2 Jahre): Warum haben Sie vorher nicht ausgebildet und was
hat Sie dazu bewogen, nun doch auszubilden? (Ziele)

Wenn schon seit Langem (mehr als 2 Jahre): Welche positiven oder negativen Erfanrungen

haben Sie mit der Ausbildung gemacht? (Ziele)

Welchen Stellenwert hat die Berufsaushildung in lnrem Untermnehmen?

Wie viele der Azubis werden nach der Ausbildung Gibernommen? Aus welchen
Griinden kénnen Azubis ggf. nichtan das Unternehmen gebunden werden?

= Der Zustand einerWirtschaft, in dem aufgrund fehlender Verfligbarkeit qualifizierter Mitarbeiter (Fachkrafte),
eine bedeutende Anzahl von Arbeitsplatzen fir Mitarbeiter mit bestimmten Fahigkeiten nicht besetzt werden kann
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Fragenblock 2: Ausbildungsmarketing

10.

Wie gestaltet sich der Zulauf von Bewerbungen auf Ihre freien Ausbildungsstellen?
Wie viele Bewerbungen erhalten Sie durchschnittlich fiir eine offene Stelle?

Bei mehreren Aushildungsberufen: Variiert dies je nach Ausbildungsberuf?

Wo sehen Sie die Grunde flr die Schwierigkeiten / den Erfolg?

Inwiefern entsprechen die eingegangen Bewerbungen lhren Erwartungen? Wo
sehen Sie ggf. Qualifizierungsbedarf bei den Bewerbemn bzw. welche Kompetenzen

sind bei den Bewerbern aus lhrer Sicht nicht ausreichend ausgepragt? (z. 8. sehr
zuriickhaltend)

Geme méchten wir auch etwas liberdie von Ihnen genutzten Kanile erfahren:

Wo schreiben Sie Ihre Ausbildungsstellen aus?

Wie prasentieren Sie sich in Stellenausschreibungen? (nur Anforderungen und Aufgaben, oder
auch Unternehmensbeschreibung, . Wir bieten®bzw. Hinweis auf Zusatzleistungen, Nutzung von Bildern
eic.)

Was halten Sie von Maknahmen wie einem Tag der offenen Tlr, ,Azubis werben Azubis®
oder direkten Veranstaltungen in Schulen? An welchen dieser Veranstaltungen nehmen
Sie selbst teil?

Nutzen Sie e-Recruiting? und/oder Gamification®?

Uber welche Kandle erhalten Sie die meisten Bewerbungen? (Falls bekannt)

Uber welche Kanale finden Sie die Bewerber, die Sie letztlich einstellen? (Falls bekannt)

2= Unterstiitzung der Personalbeschaffung durch den Einsatz elektronischer Medien und Personalsysteme z.B.
Social Media, Online Jobbérsen, Online Bewerbungssysteme etc.

3 = Die Anwendung spieltypischer Elemente (z.B. Highscores, Erfahrungspunkte, Ranglisten, etc.) in einem
spielfremden Kontext zur Motivationssteigerung z.B. bei Lernanwendungen
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11. Bieten Sie Praktika fiir Schiilerinnen und Schileran?

Wenn ja: Inwiefern sind Praktika hilfreich, um Festzustellen, ob Schiler/innen fur eine
Ausbildung in Frage kommen bzw. um Schuler far Ihr Unternehmen zu begeistern?

Fragenblock 3. Gestaltung des Auswahlverfahrens

12_Wie gestaltet sich der Kontakt zum Bewerberim Auswahlprozess? (nachfragen nach
Personalisierung: z. B. ist Telefonkontaki persdniicher als E-Mail)

13. Wie lduft die Auswahl von Auszubildenden bei lhnenab? (interview, AC, Tests...) Wie
ist die Atmosphare wihrend des Auswahlverfahrens? Wer sind die
Interviewpartner? (Anzahi, Alter, Geschiecht, Position (z. B. der potenzielle Ausbilder))

14. Vielleicht haben Sie schon einmal Feedback der Bewerberzu dem
Auswahlverfahren hekommen: Wie empfinden Ihre Bewerber das Verfahren?

15. Wie erkldren Sie es sich, dass Bewerberim fortgeschrittenen Auswahlprozess ihre
Bewerbung zuruckziehen oder sogarden Vertrag nicht unterschreiben bzw. wieder
aufheben?

%]
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Fragenblock 4. Ausbildungsinhalte

16. Nutzen Sie im Rahmen der Aushildung besondere Leminstrumente?
= 7B Junior-Firma®, Planspielef, e-Learning”, spezielle Seminare. .

17. Wie gestaltet sich die Betreuung von Praktikanten und Auszubildenden in lhrem
Untermehmen? (gof nachfragen: Gibt es einen oder mehrere Betreuer, wie werden die

PraktikantenfAzubis in das fir sie neve Arbeitsumfeld integrieri=i. 3. v. Onboarding: Rundgang,
Vorstelien der Koliegen etc )

* = |nstrumente, mit denen die Azubis auf angenehme Weise Wissen vermittelt wird.

5= _Miniaturbetrieb®, _Firma neben der Firma®, d.h. man (iberragt Projekte aus allen Bereichen an Azubis und
|&sst sie dadurch quasi die Firma flhren.

% = fiktive Computerspiele, in denen die Azubis fir eine eigene Firma verantwortlich sind. Ihre Entscheidungen
bestimmen denVerlauf des Spiels.

7= Einsatz digitaler Medien zur'Weiterbildung, z.B. Tests/aufgaben (ber PC & Internet
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Anhang 4: Versendung der Befragung per E-Mail

Eetreff: Studenten untersuchen Stellenwert der Ausbildungsberufe in Mettetal

| Machricht @Fragebogen fur Ausbildungsbetriebe im Raum Mettetal. doox (29 KE) @Fragebogen far nicht ausbildende Betriebe im Raum Mettetal. doo (25 KE)

Sehr geehrte Damen und Herren der Nettetaler Wirtschaft,

die Zahl der Auszubildenden sinkt und der Trend geht hin zur Akademisierung. Im Rahmen eines Forschungsprojektes an der Hochschule Niederrhein
in Ménchengladbach befasst sich eine Gruppe von Studierenden mit dieser Entwicklung und untersucht hierzu, welchen Stellenwert die
Berufsausbildung speziell im Raum Mettetal einnimmt. In diesem Zusammenhang werden einerseits die Erwartungen von potenziellen Auszubildenden
und andererseits die aktuelle Ausbildungssituation in Nettetaler Betrieben untersucht, wobei fir die Arbeit nicht nur Ausbildungsbetriebe, sondem
auch Firmen, die nicht ausbilden, relevant sind.

Um eine gute Grundlage fir ihre Analyse zu erhalten, sind wir auf lhre Unterstiitzung angewiesen:
Wir wirden uns sehr freuen, wenn Sie einen der beiden beigefliigten Fragebégen (je nachdem, ob Ihr Betrieb ausbildet oder nicht) ausfiillen und an
alissa.aarts@stud.hn.de zuriicksenden wirden. Schén ware es auch, wenn die Studenten Sie bei eventuellen Riickfragen anrufen dirfen.

Die Auswertung der Befragung erfolgt anonym. Geme schicken die Studierenden lhnen die Ergebnisse im Anschluss auch zu. Sollten Sie Fragen
haben: Telefon 0163/2795439 oder E-Mail (siehe oben).
Far Ihre Unterstitzung méchten wir uns im Voraus herzlich bedanken.

Mit freundlichen GriiBen aus dem Rathaus
Christoph Kamps

Stadt Nettetal

Unternehmensservice

Doerkesplatz 11

41334 Nettetal

Telefon: +49 2153 §98-8080
Fax: +49 2153 898-98005

E-Mail: untermehmensservice@nettetal de
Internet: www.nettetal defwirtschaft
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Anhang 5: Schiilerpraktika Branchenibersicht

Branche

Bank

Anzahl der
Nennungen

N

Kindergarten

Krankenhaus

Dachdecker

Florist

Friseur

Pflegeeinrichtung

Schreinerei

Stadtverwaltung

ACN (Agrarmaschinen-Vertrieb)

= DDA

Arbeiter-Samariter-Bund

—_

Architekt

—_

Automobilhersteller

Chemiebranche

—_ | -

Deutsches Zentrum fir Luft und Raumfahrt

Fenster, Haustliren, Sonnenschutzhersteller

Fitnessstudio

Hoérgerateakustiker

IT-Dienstleister, IT-Lésungsanbieter

Jugendherberge

Metallbetrieb

Nachmittagsbetreuung

Nahrungsmittelmaschinen Niko

Optiker

Papierverarbeitung

Raumausstatterin

Spedition

Tierarztpraxis

Tonziegelei

Versicherung

Zahnarzt
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