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VORWORT

Trotz weitgehend guter konjunktureller Lage stellt sich der Ausbildungsmarkt in Deutschland weiterhin proble-
matisch dar. Bis Oktober 2014 konnten Unternehmen 37.100 Ausbildungsstellen nicht besetzen, gleichzeitig
gingen 20.900 Bewerber' bei der Suche nach einem Ausbildungsplatz leer aus.? Oftmals landen sie im sogenann-
ten Ubergangssystem.

Die DGFP hat gemeinsam mit der HR Alliance eine Initiative ins Leben gerufen, die strukturelle Hebel zur Ver-
besserung dieses Mismatch auf dem Ausbildungsmarkt und zur Arbeitsmarktbefdhigung von Jugendlichen
vorschlagt. Hierbei geht es darum, die Ausbildungsfahigkeit und -motivation aller Jugendlichen in der Schule
grundlegend zu verbessern aber auch Unternehmen fur brachliegende Potenziale zu sensibilisieren?.

Zur weiteren Durchdringung des Themenkomplexes und um den wertvollen Erfahrungsschatz unserer Mit-
gliedsunternehmen einzubeziehen, haben wir im September 2014 eine Online-Erhebung zum Thema Zukunft
der Ausbildung durchgefiihrt. Insbesondere interessierte uns, mit welchen Hindernissen Unternehmen auf dem
Ausbildungsmarkt zu kampfen haben, welche Strategien und Instrumente hierbei zum Einsatz kommen und
welche Erwartungen Unternehmen fir die Zukunft haben. Das vorliegende Praxispapier liefert Ihnen einen
kompakten Uberblick tiber die Zahlen, Daten, Fakten und Ergebnisse unserer Studie. An dieser Stelle bedanken
wir uns bei allen Personalmanagern, die an unserer Befragung teilgenommen und unsere Fragen ausfuhrlich
beantwortet haben.

Wir wiinschen allen Lesern eine informative Lektlre.

et

Katharina Heuer
Vorsitzende der
Geschaftsfuhrung

o

Dr. Sascha Armutat
Leiter Strategie,
Forschung und Politik

' Die DGFP legt Wert auf eine Sprache, die Frauen und Manner gleichermaBen bertcksichtigt. Wenn in diesem PraxisPapier von Mitarbeitern,
Managern oder anderen Personen gesprochen wird, sind immer gleichermaBen Frauen und Manner gemeint. Der Verzicht auf geschlechts-
spezifische Differenzierung soll allein die Lesbarkeit verbessern.

2 Monatsbericht der Bundesagentur fur Arbeit, Oktober 2014

3 Unter http://zdb.dgfp.de/ finden Sie das Funf-Punkte Aktionsprogramm der Personalorganisationen zur Dualen Berufsausbildung.
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Prozent

der befragten Unternehmen erwarten
zunehmende Schwierigkeiten bei der
Besetzung der freien Ausbildungsplatze
in den nachsten drei Jahren.
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Prozent

der Unternehmen setzen bereits
Potenzial- und Leistungsanalysen ein.

NUR

Prozent

wenden sie im Verlauf der Ausbildung an.
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ERGEBNISSE AUF
DEN PUNKT GEBRACHT

Uber die Halfte der 143 befragten Unternehmen hat Schwierigkeiten, die freien
Ausbildungsstellen zu besetzen. Fast 90 % rechnen zudem mit einer weiteren
Verscharfung der Situation in den nachsten drei Jahren. Obgleich alternativen
Bewerbergruppen ein hohes Leistungspotenzial zugeschrieben wird, finden
sie sich bislang nur vereinzelt in der Ausbildungspraxis der befragten Unter-
nehmen wieder. Hier gilt es fur die Unternehmen, gerade auch angesichts der
erwarteten Verscharfung auf dem Ausbildungsmarkt, ungenutzte Potenziale
zu heben.

Dabeinutzen nur 4,5 % der befragten Unternehmen keine speziellen MaBnah-
men, um auf sich aufmerksam zu machen und geeignete Bewerber zu finden.
Zu den popularsten MaBnahmen zéhlen Kooperationen mit allgemeinbildenden
Schulen gefolgt von der systematischen ErschlieBung weiterer Bewerber-
gruppen. Aber auch der Einsatz von Potenzial- und Leistungsanalysen wird
von vielen Unternehmen genutzt, um vakante Ausbildungsstellen zu besetzen.

Schulnoten riicken bei der Auswahl
von Auszubildenden immer mehr
in den Hintergrund.

wasNw

Sie finden aktuell bereits in fast der Halfte aller Unternehmen Anwendung bei
der Auswahl der Auszubildenden und verdeutlichen einen Trend weg von klas-
sischer Schulnotenfixierung. Die Moglichkeiten, die sich durch Potenzial- und
Leistungsanalysen auch wahrend der Ausbildung fir die Leistungskontrolle
und gezielte Férderung der Auszubildenden ergeben, werden jedoch kaum
genutzt (9%). Gerade fur die ganzheitliche Integration auch Schul- und Leis-
tungsschwacherer, mit entsprechendem individuellen Férderbedarf, sind Po-
tenzial- und Leistungsanalysen ein effizientes Tool.

Alternative Bewerbergruppen -
Potenzialeinschdtzung und Realitit

In Prozent

Migranten Leistungs-  Ausbildungs-  Hochschul- Altere Aus-
schwache abbrecher abbrecher zubildende

I |n welchen Bewerbergruppen sehen Unternehmen Potenzial?
[0 Welche Bewerbergruppen finden sich in den Unternehmen tatsachlich wieder?

Abb. 1: Potenzial alternativer Bewerbergruppen
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MISMATCH-SITUATION IM UBERBLICK

Mismatch beschreibt eine Situation auf dem Ausbildungsmarkt, in dem po-
tenzielle Auszubildende und Ausbildungsunternehmen aus unterschiedlichen
Gruinden nicht zusammen finden. So bleiben sowohl Bewerber ohne Ausbil-
dungsstelle als auch Unternehmen ohne Auszubildende.

Von den befragten Unternehmen konstatieren aktuell 52 % Schwierigkeiten
bei der Besetzung ihrer freien Ausbildungsstellen. Die Einschatzung daruber,
wie sich die Situation in den nachsten drei Jahren entwickeln wird, fallt wesent-
lich dusterer aus. Hier rechnen 89 % damit, dass es schwieriger bis deutlich
schwieriger wird, passende Auszubildende fur das eigene Unternehmen zu
gewinnen.

Mismatch zwischen Ausbildungsbewerbern

und Unternehmen
Anzahl der Unternehmen, die Probleme haben,

geeignete Auszubildende zu rekrutieren.

2014 . A In den néchsten 3 Jahren

Abb. 2: Mismatch auf dem Ausbildungsmarkt

Geeignete Auszubildende zu rekrutieren, war/wird ...

In Prozent
100 -~

M Sehr schwierig
80 1 [ Eher schwierig
60 - Weder einfach

noch schwierig

40 +—

[ Eher einfach
20 +—— B Sehr einfach

0 7-
In den letzten In den nachsten

3 Jahren 3 Jahren
Abb. 3: Schwierigkeit bei der Rekrutierung Auszubildender

Prozent

haben schon heute Schwierigkeiten bei der
Besetzung ihrer freien Ausbildungsstellen.
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KNAPP

80

Prozent

halten ihre angebotenen Ausbildungsberufe
far interessant.

08

Doch welche Ursachen sehen Ausbildungsbetriebe fiir diese Entwicklung?
Strukturelle Griinde des Ausbildungsbetriebs oder inhaltliche Komponenten
der Ausbildung werden von den Verantwortlichen als zweitrangig betrachtet.
Primér bemdngeln die befragten Unternehmen Defizite der Ausbildungs-
bewerber?, die haufig sowohl als zu immobil als auch zu unqualifiziert einge-
stuft werden. Gerade letztgenannter Aspekt dominiert die Rangliste der
Grinde und verdeutlicht die akute Notwendigkeit, dass Unternehmen lernen,
auch diese Bewerber zu fur betriebliche Tatigkeiten zu befahigen und zu inte-
grieren.

Herausforderungen in der Rekrutierung
von Auszubildenden

In Prozent; Mehrfachnennung moglich

Ausbildungsberufe eher uninteressant
Ausbildungsberufe eher unbekannt
Standort ist wenig attraktiv

Bewerber zu unmobil

Bewerber zu unqualifiziert

Abb. 4: Herausforderungen in der Rekrutierung

AUSZUBILDENDENSTRUKTUR

Unternehmen, die sich bereits jetzt mit ricklaufigen Bewerberzahlen kon-
frontiert sehen, oder diese Entwicklung zuklnftig erwarten, sind gefordert,
den Kreis der potenziellen Auszubildenden zu erweitern, indem sie alternative
Bewerbergruppen integrieren. Wie Abb.5 zeigt, ist die Diskrepanz zwischen
dem Potenzial, das alternativen Bewerbern zugeschrieben wird und der tat-
sachlichen Anzahl alternativer Bewerbergruppen in den Unternehmen er-
staunlich.

Dies kdnnen mehrere Faktoren erklaren. Zum einen ist anzunehmen, dass
die Beurteilung des Potenzials alternativer Bewerbergruppen durch soziale
Erwiinschtheit positiv verzerrt wurde. Zum anderen ist es méglich, dass die
befragten Unternehmen das Potenzial dieser Bewerbergruppen tatséchlich
fur hoch erachten, sich bislang aber noch nicht veranlasst sehen, diese in die
betriebliche Ausbildung zu integrieren. Alternativ ist anzudenken, dass Unter-
nehmen in einer generalistischen Betrachtungsweise zu einer grundsatzlich
positiven Beurteilung alternativer Bewerbergruppen gelangen, sie diese je-
doch mit Blick auf das eigene Unternehmen und spezifische Begebenheiten
nicht fir geeignet erachten.

4Vgl. DIHK (2013).
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Potenzialzuschreibung und Prasenz
alternativer Bewerbergruppen in der Ausbildung

In Prozent

100

B Potenzialzuschreibung

20 I Unternehmensrealitat

L

Migranten Leistungs-  Ausbildungs-  Hochschul- Altere Aus-
schwache abbrecher abbrecher zubildende

Abb. 5: Relevanz und Einsatz alternativer Bewerbergruppen

Betrachtet man die tatsachliche Bildungsstruktur der Auszubildenden in den
befragten Unternehmen, sticht der hohe Anteil an (Fach-)Abiturienten von
46 % ins Auge. Lediglich 8% der Auszubildenden weisen nur einen Haupt-
schulabschluss vor.

Hoéchster Bildungsabschluss der Auszubildenden

In Prozent

(Fach-)Abitur Hauptschulabschluss

Mittlerer Schulabschluss

Abb. 6: Bildungsabschluss der Auszubildenden

MEHR ALS

60

Prozent

schreiben Migranten, Leistungsschwachen,
Ausbildungs- und Hochschulabbrechern ein
hohes Potenzial zu, den Ausbildungsmangel
zu verringern.
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Stellt man diesen Daten amtliche Daten zur Bildungsstruktur deutscher Aus-
zubildenden im Jahr 2014 vor, so wie sie im Bundesbildungsbericht®> zu finden
sind, verstdrkt sich der Eindruck einer Verzerrung in Richtung héher quali-
fizierter Auszubildender.

Vergleich zwischen DGFP-Studienergebnissen und Daten
des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung

In Prozent

50

40

30

20

10

Hauptschul- Mittlerer (Fach-)Abitur
abschluss Schulabschluss

B DGFP-Studie zur Berufsausbildung 2014
I Berufshildungsbericht 2014

Abb. 7: Vergleich von Studienergebnissen der DGFP und des BMBF

Diese Unwucht zugunsten hdher gebildeter Auszubildender begriindet sich
im Wesentlichen in der befragten Stichprobe. Eine Vielzahl sehr kleiner Aus-
bildungsbetriebe, insbesondere im Bereich Gastronomie und Einzelhandel,
die sich in der amtlichen Statistik wiederfinden, sind nicht in der DGFP vertre-
ten, so dass es eine Verschiebung des Bildungsniveaus nach Oben gibt.
Gleichwohl bedeutet dies im Umkehrschluss, dass gerade jene Unternehmen,
die bislang problemlos auch formal héher gebildete Auszubildende fir sich
gewinnen kénnen, in Zukunft mit deutlich erschwerten Bedingungen rechnen
mussen. Die Herausforderung wird fur die befragten Unternehmen daher
primar darin liegen, Bewerber auBerhalb der rein schulischen Leistungsbe-
wertung zu rekrutieren und verstarkt den Blick auf das ganzheitliche Fahig-
keitsspektrum der Bewerber zu richten.

Anzahl der Mitarbeiter in den befragten Unternehmen

In Prozent (n=143; @=7512)

Mehr als 10.000 6 ’ 1 Weniger als 100

29 Wenigerals 1.000

Weniger als 10.000 64

Abb. 8: Anzahl der Mitarbeiter in den befragten Unternehmen

5 Vgl. Bundesministerium fur Bildung und Forschung (2014).
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MITTEL UND MASSNAHMEN DER
AUSZUBILDENDENREKRUTIERUNG

Unabhangig von den aktuellen Hintergriinden dieses Missverhaltnisses er-
warten 89 % der befragten Unternehmen eine deutliche Verschlechterung der
Situation in den nachsten drei Jahren. Dies ist Anlass genug, das unternehme-
rische Instrumentarium im Bereich Ausbildung vertieft zu betrachten.

Populdrste MaBnahmen der Auszubildendenrekrutierung

% i

1. 2. 3.
Kooperationen mit ErschlieBung Einsatz von
allgemeinbildenden weiterer Potenzial- und

Schulen Bewerbergruppen Leistungsanalysen

In puncto Rekrutierung und Anwerbung von Auszubildenden verwenden
95,5% aller befragten Unternehmen gesonderte MaBnahmen. Allen voran
Kooperationen mit allgemeinbildenden Schulen, die aktive ErschlieBung wei-
terer Bewerbergruppen, gefolgt von potenzial- und leistungsanalytischer Aus-
wahl. Selbstverstandlich stellen sich insbesondere diese drei Aspekte in der
unternehmerischen Praxis haufig als ineinandergreifend dar. So erfolgt das
ErschlieBen alternativer Bewerbergruppen oft auch durch das gezielte Ko-
operieren mit ansassigen Schulen, die finale Selektion tGber Instrumente der
Potenzial- und Leistungsanalyse.

Welche MaBBnahmen nutzen Sie um lhre
Ausbildungsstellen besetzen zu kénnen?

In Prozent; Mehrfachnennung moglich

Kooperationen mit 4,5 Keine MaBnahmen

allgemeinbildenden
Schulen 80,6

Anwerbung von Auszubildenden
8,2 aus dem europaischen Ausland

/

Nutzung von
Einstiegs-
26,9 qualifizierung

Einsatz von
Potenzial- und
39,6 Leistungsanalysen

ErschlieBung
weiterer
Bewerbergruppen 46,3

Abb. 9: MaBnahmen bei der Ausbildungsstellenbesetzung

4,5

Prozent

der Unternehmen kdénnen bei der Rekru-
tierung von Auszubildenden auf spezielle
MaBnahmen und Programme verzichten.

n
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40

Prozent

der Unternehmen verwenden Arbeitsproben
als Komponente der potenzialorientierten
Auszubildendenauswahl.

12

POTENZIALANALYSE

Instrumente der Potenzial- und Leistungsanalyse kommen, fragt man die
Unternehmen explizit danach, bei 46,3 % zum Einsatz. Die hierbei angewand-
ten Methoden sind vielfaltig und werden von den befragten Unternehmen
offensichtlich rege kombiniert. Ohne strukturierte Interviews, als Baustein der
potenzialorientierten Auswahl kommen hierbei nur wenige Unternehmen aus
(21,9%).

Instrumente der Potenzialorientierung

In Prozent; Mehrfachnennung moglich

Strukturierte Interviews
Psychologische Testverfahren
Assessment Center

Arbeitsproben

Abb. 10: Eingesetzte Instrumente bei der Potenzialorientierung

Der Grof3teil der Unternehmen fiihrt Verfahren der Potenzialanalyse durch
intern geschulte Mitarbeiter selbst durch. Nur 14,1% der Unternehmen grei-
fen hierbei auf externe Dienstleister oder private Beratungsunternehmen
zurlick. Die recht zdgerliche Bereitschaft, zusatzliche Expertise bei der Selek-
tion der Auszubildenden hinzuzuziehen, kdnnte die weiterhin dominierende
Position der strukturierten Interviews erkldren. Hier lasst sich vermuten,
dass viele Unternehmen bislang das Potenzial dieser Verfahren noch nicht in
Ganze nutzen und lieber auf traditionellere und erprobtere Herangehenswei-
sen setzen.

Wer fiihrt Verfahren der Potenzialanalyse durch?

In Prozent; Mehrfachnennung moglich

Sonstige

Private Beratungsunternehmen
und Dienstleister

Intern geschulte Mitarbeiter

Abb. 11: Durchfuihrung Potenzialanalyse
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Die bisweilen recht konservative Umsetzung der Potenzial- und Leistungs-
analyse zeigt sich auch an einem sehr niedrigen Verwendungsgrad in der
Durchfuhrung der betrieblichen Ausbildung. Nur 9% aller befragten Unter-
nehmen wenden Instrumente der Potenzial- und Leistungsanalyse auch wah-
rend der Ausbildung an. Dabei kann dies gerade Auszubildenden Orientierung
geben und Entwicklungspotenziale aufzeigen und Ausbildern die individuelle
Forderung der Azubis ermdglichen.

EINSTIEGSQUALIFIZIERUNG

Die Einstiegsqualifizierung der Bundesagentur fur Arbeit, die eine Heranfiih-
rung potenzieller Auszubildender an die Betriebe erméglicht, wird, wie in Abb.
12 dargestellt, nur von 10,4 % der befragten Unternehmen genutzt. Auch hier
bleibt die oben erwadhnte stichprobenbedingte Verzerrung zu beachten. Her-
auszustellen ist, dass sich die geringe Nutzungsquote der Einstiegsqualifi-
zierung nicht in Unkenntnis begrindet, sondern 83 % das Instrument durch-
aus kennen.

Kennen und nutzen Sie die Einstiegsqualifizierung
der Bundesanstalt fiir Arbeit?

In Prozent

Keine Angabe méglich I 2,1

Wir nutzen das Instrument bereits [

Das Instrument ist mir
17,7
nicht bekannt .

Ich kenne das Instrument, mein 69.8
Unternehmen nutzt es aber nicht ‘

Abb. 12: Bekanntheit und Nutzung von Einstiegsqualifizierung

UBER

Prozent

der Unternehmen kennen zwar Einstiegs-
qualifizierung, nutzen sie aber nicht.
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FAST

20

Prozent

der Unternehmen schatzen den admini-
strativen Aufwand, der mit Einstiegs-

qualifizierung einhergeht als zu hoch ein.

14

Eine Betrachtung der Antworten auf die offene Vertiefungsfrage, welche
Griunde gegen die Einstiegsqualifizierung sprechen (Abb. 13), gibt Aufschluss
Uber die zugrundeliegenden Ursachen. So ist es vordergriindig der fehlende
akute Leidensdruck bei der Besetzung vakanter Ausbildungsstellen, der die
befragten Unternehmen das Instrument der Einstiegsqualifizierung bislang
nicht einsetzen Iasst. Dies deckt sich mit dem beobachteten hohen Bildungs-
niveau der Auszubildenden in den befragten Unternehmen. Zudem scheinen
in vielen Betrieben Vorbehalte gegentber der administrativen Komponente
der Einstiegsqualifizierung zu herrschen. Nicht nur geben viele Unternehmen
an, dass sie Uber mangelnde interne Kapazitaten fir mutmaflich betreuungs-
intensivere Auszubildende verfiigen (50 %), knapp 20 % bewerten den allge-
meinen administrativen Aufwand als zu hoch. Dass dies jedoch mehr Erwar-
tungshaltung denn Erfahrung zu sein scheint, zeigt sich im geringen Anteil
jener Unternehmen, die aufgrund schlechter Erfahrungen in der Vergangen-
heit nun keine Einstiegsqualifizierung mehr anbieten (6,3 %).

Griinde gegen Einstiegsqualifizierung

In Prozent; Mehrfachnennung moglich

Kein Leidensdruck, da ausreichend
geeignete Bewerber

Fehlende interne Kapazitaten

Hoher adminstrativer, koordinativer
Aufwand erwartet

Keine geeigneten Bewerber

Es werden andere Programme
genutzt

Schlechte Erfahrungen

Abb. 13: Griinde gegen Einstiegsqualifizierung




DGFP-STUDIE // ZUKUNFT DER BERUFSAUSBILDUNG

AUSBILDUNGSBEFAHIGUNG VON AUSZUBILDENDEN

Welche Instrumente setzen Sie zur Erhhung der Ausbildungsreife ein?

In Prozent; Mehrfachnennung moglich

(Langzeit)praktika

Lehrpartnerschaften mit Schulen 52

Hospitation von Lehrern im Betrieb 33 11

Buddy-/ Patenprogramme 26 11

Mentoringprogramme 21 5

[y
w

13

28

27

25

B Machenwir I Planen wir [l Kommt nicht in Frage Keine Angabe moglich

Abb. 14: Ausbildungsfahigkeit von Auszubildenden

Bei den Instrumenten, die Unternehmen zur Erhéhung der Ausbildungsreife
einsetzen, dominieren Langzeitpraktika. Knapp 60 Prozent der befragten
Unternehmen arbeiten hiermit, um potenzielle Auszubildende an die Arbeits-
welt heranzuftihren und die gegenseitigen Vorstellungen mit der Realitat ab-
gleichen zu kénnen. Ahnlicher Beliebtheit erfreuen sich Lernpartnerschaften
mit Schulen: Eine praktische Konsequenz aus den haufig angewandten Schul-
kooperationen zur Rekrutierung von Auszubildenden. Die enge Verzahnung
von schulischer und beruflicher Bildung ist winschenswert und kann einen
maBgeblichen Beitrag zur Verbesserung der bundesweiten Ausbildungssitua-
tion leisten.

MEHR ALS

50

Prozent

der Unternehmen haben bereits heute
Lehrpartnerschaften und Kooperationen
mit Schulen.

15
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Hierauf gilt es nun aufzubauen und neue Formen der Kooperation von allge-
meinbildenden Schulen und Betrieben zu implementieren. Die Vorteile und
Impulse, die beispielsweise durch die duale Schule geleistet werden kénnen,
sollten hier genutzt werden. Dabei werden schulisches und betriebliches
Lernen bereits in der Sekundarstufe | simultan miteinander verbunden und
ersetzen einen ersten dualen Ausbildungsabschnitt.

Ausgebaut werden sollte auch die Hospitation von Lehrern im Betrieb (11%),
die so nicht nur realistische Vorstellungen davon gewinnen kénnen, was ihre
Schuler in der betrieblichen Ausbildungspraxis erwartet, sondern auch was
von ihnen erwartet wird. Dies kann das wechselseitige Verstandnis beférdern
und die zielgerechte Vorbereitung und Motivation der Schiiler verbessern.

Betrachtet man jene Instrumente, die aktuell angedacht oder in Planung be-
findlich sind, landen Mentoringprogramme mit 5 % im Hinterfeld. Unter Bertck-
sichtigung der hohen Abiturientenquote ist dies verstandlich und mag nicht
primar zur Erhdhung der Ausbildungsreife der Auszubildenden verstanden
werden, sondern mehr als Instrument zur mittelfristigen Entwicklung und
kontinuierlichen Zieldefinition. Als solches sind Mentoringprogramme auch
geeignet, um Karrierepfade auBerhalb der hochschulischen Bildung zu skiz-
zieren und die duale Berufsausbildung als attraktive Alternative fur praxis-
affine Absolventen zu stdrken. Abbruchwilligen Auszubildenden kénnen
Mentoren starkend zur Seite stehen und auf die erfolgreiche Beendigung der
Ausbildung hinwirken.
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ZUSAMMENFASSUNG

Die befragten Unternehmen zeigen sich in hohem Maf3e besorgt tUber die zu-
kinftige Ausbildungssituation nicht nur gesamtgesellschaftlich, sondern ge-
rade auch wegen konkreter Umstande, die sich fur das eigene Unternehmen
verandern. So rechnen 89 % mit zunehmenden Schwierigkeiten bei der Beset-
zung vakanter Ausbildungsplatze.

Aktuell stellt sich die Auszubildendenstruktur in den befragten Unternehmen,
legt man bundesweite Vergleichsdaten zugrunde, Giberdurchschnittlich hoch
gebildet dar (Anteil der Abiturienten und Fachabiturienten). Diese strukturelle
Uberversorgung mag erklaren, wieso die befragten Unternehmen das Poten-
zial alternativer Bewerbergruppen zwar grundsatzlich hoch einstufen, sie die-
se dennoch bisher nicht entsprechend in die betriebliche Ausbildungspraxis
integrieren.

So nutzen die Befragten bereits jetzt in ausgepragtem Umfang Instrumente
der Auszubildendengewinnung (95,5 %) und kdnnen auf diese Weise die for-
melle Qualifikationsstruktur ihrer Auszubildenden recht hoch halten. Die
Méglichkeiten der Potenzial- und Leistungsanalyse, das ganzheitliche Fahig-
keitsspektrum der Bewerber identifizieren zu kénnen, werden bereits heute
von knapp der Halft der Unternehmen genutzt. Bislang verfolgen jedoch nur
9% dieses Instrument auch wahrend der Ausbildung weiter und nutzen somit
ein geeignetes Instrument zur zielgenauen Steuerung und Entwicklung ihrer
Auszubildenden.

Allesinallem lasst sich ein begriRenswertes Problembewusstsein in den Unter-
nehmen feststellen, sowie eine grundsatzliche Offenheit den Kreis der Auszu-
bildenden auch auf alternative Bewerbergruppen auszuweiten. Es zeigt sich
aber auch, dass die teilnehmenden Unternehmen primar aufgrund erwarteter
Mehrbelastung und hohen administrativen Aufwand auf Instrumente wie Ein-
stiegsqualifizierung verzichten. Diesen Vorbehalten muss, schaut man sich
die Entwicklung der nachsten Jahre an, durch zuséatzliche Informationsarbeit
und verstadrkter unternehmerischen Austauschformaten entgegengewirkt
werden.

Gerade auch im Hinblick auf einen sich abzeichnenden Fachkraftemangel soll-
ten Unternehmen rechtzeitig ihre Ausbildungsstrategie tberdenken und mit
Augenmal weitere Instrumente implementieren, die die Hebung bislang un-
genutzter Potenziale ermoglichen.
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