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1. Einleitung

Aufgrund des drohenden oder teilweise schon virulenten Fachkraftemangels ist es fiir eine Viel-
zahl an Betrieben zunehmend notwendig, sich Gedanken tiber die Sicherung ihres Nachwuchses
zu machen. Jedes Jahr bleiben aber mehr Ausbildungsstellen unbesetzt. Eine Méglichkeit, dieser
Problematik zu begegnen, besteht flir Unternehmen darin, sich bei der Suche nach potentiellen
Auszubildenden neuen Zielgruppen zuzuwenden. Dazu zdhlen u.a. sozial benachteiligte und lern-
beeintrachtige Jugendliche - solche also, die die Personalverantwortlichen bisher kaum beriick-
sichtigten, da sie nicht {iber die idealen Voraussetzungen fiir einen reibungslosen Ausbildungs-
verlauf verfligen.

Ob diese Option von Betrieben in Betracht gezogen wird, ob sie in der Praxis bereits umgesetzt
wird und wenn ja, welche Erfahrungen Ausbildungsverantwortliche dabei bisher gemacht haben,
ist Gegenstand dieses Forschungsberichts. Er basiert auf Erkenntnissen, die anhand einer Be-
stands- und Bedarfsanalyse fiir das Projekt Xenos inklusive zusammengetragen wurden. Neben
bereits existierenden relevanten Studien bilden vom Projekttrager Minor - Projektkontor fiir Bil-
dung und Forschung e.V. durchgefiihrte Interviews mit Vertreter/-innen von Betrieben dafiir die
Hauptquelle. Die prasentierten Ergebnisse sollen interessierten Betrieben und Bildungstragern
Einblicke in die Erfahrungen ermoglichen, die andere Unternehmen damit bisher gesammelt
haben.

Die Studie beschreibt zunachst die gesellschaftlichen Bedingungen, die dazu beitragen, dass die
Suche nach geeignetem Nachwuchs fiir Unternehmen derzeit eine Herausforderung darstellt
(Kapitel 2). Im Anschluss daran wird in Kapitel 3 das Projekt Xenos inklusive vorgestellt, im Rah-
men dessen Minor gemeinsam mit Betrieben Losungsansitze fiir eine gelungene Integration so-
zial benachteiligter und lernbeeintrachtigter Jugendlicher erarbeitet und erprobt.

Im vierten Kapitel wird das methodische Vorgehen wahrend der Bestands- und Bedarfsanalyse
erlautert. Die Ergebnisse der Untersuchung werden schlieRlich im fiinften Kapitel aufbereitet.
Nach einer Beschreibung der befragten Betriebe (5.1) wird auf die Themenschwerpunkte Rekru-
tierung von Auszubildenden (5.2), Vorbereitung nicht ausbildungsreifer Jugendlicher (5.3), Un-
terstiitzung sozial benachteiligter/lernbeeintrachtiger Jugendlicher wahrend der betrieblichen
Ausbildung (5.4), und Personalqualifikationen des Ausbildungspersonals (5.5) eingegangen. Da-
nach werden die Aussagen der Betriebe zum Nutzen der Inklusion der neuen Zielgruppe (5.6)
und ihre Einschatzungen in Bezug auf die zukiinftige Entwicklung des Fachkraftemangels und die
Integration sozial benachteiligter und lernschwécherer Jugendlicher (5.7) dargelegt.

In einem Fazit werden schlief3lich die wichtigsten Ergebnisse zusammengefasst und Riickschliis-
se fiir die weiterfiihrende Projektarbeit gezogen.



2. Nachwuchskraftesicherung mit sozial benachteiligten/lernbeeintrichtigten
Jugendlichen

Der vieldiskutierte Fachkraftemangel ist mittlerweile in Deutschland fiir viele Unternehmen
nicht mehr nur eine am fernen Horizont heraufziehende Bedrohung, sondern zunehmend eine
Realitit, mit der sie sich konfrontiert sehen. Diese Knappheit an qualifiziertem Personal ist vor
allem demografisch bedingt. So sank die Zahl der Schulabgianger/-innen im Zeitraum von 2005
bis 2011 um sieben Prozentpunkte von 940.000 auf 873.000 (DIHK 2012: 16). Gleichzeitig steigt
die Zahl der Studienanfianger/-innen (BMBF 2012: 6). Fiir die Betriebe hat dies zur Folge, dass
sich fiir sie der Pool an potentiell geeigneten Auszubildenden stetig verringert. Eine Befragung
von iiber 2.000 Betrieben im Rahmen des Qualifizierungspanels des Bundesinstituts fiir Berufs-
bildung ergab, dass im Ausbildungsjahr 2010/11 mehr als ein Drittel (35%) der Betriebe auf-
grund von fehlenden ausbildungsreifen Bewerber/-innen nicht alle angebotenen Lehrstellen
besetzen konnte (BIBB 2012: 2). In den neuen Bundesldndern trifft dies sogar nahezu auf die
Hélfte (48%) aller Betriebe zu (BMBF 2012: 33). Dass dies als deutlicher Hinweis auf einen Fach-
kraftemangel zu werten ist, ldsst sich an dem Umstand ablesen, dass es sich in 87% der Falle um
Stellen fiir (hoch)qualifizierte Tatigkeiten handelte (BIBB 2012: 2). Dabei sind es nicht vorrangig
Akademiker/-innen, die fehlen, sondern berufliche Qualifizierte: wihrend bei den erstgenannten
in acht Berufen Engpasse zu verzeichnen sind, trifft dies bei letzteren auf 46 Berufe zu (BMWi
2012: 5). Der gewerblich-technische Bereich ist dabei besonders betroffen (ebd.). Auch im Ge-
sundheitsbereich und im Gast- und im Baugewerbe konnten Unternehmen nicht alle von ihnen
gebotene Ausbildungsplatze besetzen (DIHK 2012: 17).

Das Thema Nachwuchskriftesicherung gewinnt fiir viele Betriebe demnach zunehmend an Bri-
sanz.

Obwohl jedoch die Unternehmen zum Teil handeringend nach Auszubildenden suchen, haben
keineswegs alle jungen Menschen einen Ausbildungsplatz in der Tasche. In den letzten Jahrzehn-
ten stieg der Anteil unter den Jugendlichen, dem es nicht gelingt, ohne Unterstiitzung eine Aus-
bildung zu finden. Aus diesem Grund wurde in den 1980er Jahren eine Reihe von Mafinahmen
ins Leben gerufen, die auf eine Erleichterung des Ubergangs von der Schule in die Ausbildung
und spéter in den Arbeitsmarkt abzielen (BMBF 2009: 5) - das sogenannte Ubergangssystem.
Erfreulicherweise zeichnete sich in den letzten Jahren ein gegenlaufiger Trend ab - die Anzahl
der Jugendlichen, die sich im Ubergangssystem befinden, verringerte sich. Doch noch immer sind
knapp 300.000 Jugendliche (Stand: 2011) auf diese staatlichen Hilfsprogramme angewiesen
(BMBF 2012: 28).

Meist handelt es sich dabei um Heranwachsende mit schlechten Startvoraussetzungen. Dazu zdh-
len sowohl sozial benachteiligte als auch lernbeeintrachtigte Jugendliche. Obwohl die Problemla-
gen dieser beiden Zielgruppen unterschiedlich sind, werden sie seit mehreren Jahrzehnten ge-
meinsam bei ihrem Einstieg in Erwerbstatigkeit und Beruf gefordert. Die von der Bundesagentur
fiir Arbeit finanzierte Berufsausbildungsvorbereitung richtet sich an ,lernbeeintrachtigte oder
sozial benachteiligte Personen“ (§68 ff. BBiG), ebenso die Einstiegsqualifizierung (EQ, § 235b
SGB III) und eine Vielzahl weiterer Mafdnahmen des SGB sowie der Schulsysteme der Lander
(schulische Berufsvorbereitungen wie BGJ, BV] etc.).

Es kann nicht davon ausgegangen werden, dass der demografische Wandel automatisch dazu
fiihrt, dass fiir die betroffenen Jugendlichen ein nahtloser Ubergang von der Schule in die (be-
triebliche) Ausbildung erreichbarer wird (Euler 2010: 4).



Das Problem der nicht bedienbaren Nachfrage nach qualifiziertem Personal bleibt also bestehen.
Knapp zwei Drittel der Betriebe erkennen angesichts der riickgangigen Quote an Schulabgan-
ger/-innen Handlungsbedarf (DIHK 2012: 22). Neben der Anwerbung qualifizierter Fachkrafte
aus dem Ausland bietet sich eine ,verstirkte[.] Ausschopfung von vorhandenen Begabungsreser-
ven“ (Euler 2010: 5) als Losungsstrategie an. Eben unter jenen Jugendlichen, die aufgrund von
personlichen oder sozialen Schwierigkeiten bei der Bewerbung um einen Ausbildungsplatz zu
kdampfen haben bzw. keinen Ausbildungsplatz finden, lasst sich derartiges, brachliegendes Poten-
tial ausmachen.

Diese Einsicht hat sich auch unter Unternehmer/-innen durchgesetzt. Inmer mehr von ihnen
erkldren sich bereit, auch lernschwachere Jugendliche in ihre Ausbildung zu integrieren. Wah-
rend 2010 noch 36% der Betriebe angaben, dass sie nicht gewillt seien, diesen Schritt zu gehen,
waren es im Jahr nur noch 29% (DIHK 2012: 37).



3. Kurzbeschreibung des Projektes Xenos inklusive

Es besteht also eindeutig der Bedarf, Jugendlichen mit Startschwierigkeiten zu integrieren, die
bis dato von Unternehmen selten als potentielle Auszubildende in Betracht gezogen wurden.
Damit diese Integration aber gelingt, sollten Zeit und Ressourcen in sie investiert werden - und
das auf eine effiziente Art und Weise. Genau an diesem Punkt setzt der Projektverbund Xenos
inklusive an. Minor ist dabei einer von vier Teilprojektpartnern, die jeweils unterschiedliche Ziel-
gruppen fokussieren. So konzentrieren sich die Synapse Weimar und die Gemeinniitzige Gesell-
schaft fiir regionale Sozialentwicklung auf Jugendliche mit Lernbehinderungen. Das FrauenCom-
puterZentrumBerlin (FCZB) fordert Jugendliche mit Migrationshintergrund.

Der Schwerpunkt von Minor liegt auf sozial benachteiligten und lernbeeintrachtigten Jugendli-
chen. Im Rahmen des Projektes Xenos inklusive sollen dabei Betrieben, Uberbetrieblichen Bil-
dungsstitten (UBS) sowie begleitend titigen Bildungstrigern Methoden und Bildungsmodelle an
die Hand gegeben werden, um mehr sozial Benachteiligte und Lernbeeintrachtigte erfolgreich in
betriebliche Ausbildung integrieren zu konnen. Dabei wird ein Diversity-Ansatz verfolgt, der von
beiden ,Seiten“ Kompetenzentwicklung verlangt:

Die Unternehmen, UBS und Bildungstriger sollen befahigt werden, sensibel und kompetent mit
einer grofderen Vielfalt an individuellen Bildungsbedarfen und -ressourcen unter den Auszubil-
denden und mit Unterschieden nach Geschlecht, sozialer Herkunft, ethnischer Herkunft, Alter,
religioser Uberzeugung etc. umzugehen. Sie schaffen damit ein Umfeld, das Inklusion erméglicht.
Die Teilnehmenden sollen durch Kompetenzentwicklung in allen Bereichen beruflicher Hand-
lungskompetenz (personliche, soziale, interkulturelle, fachliche, Gender-, Medien- und Metho-
den-Kompetenzen) und eine Sensibilisierung fiir die interkulturelle Vielfalt am Ausbildungs- und
Arbeitsplatz in die Lage versetzt werden, in einer differenzierten Arbeitswelt vielfaltigen Anfor-
derungen gerecht zu werden, Diskriminierungen zu erkennen, darauf adiquat zu reagieren so-
wie selbst ohne Diskriminierung zu handeln.

Um dies zu erreichen, stehen vonseiten Minor verschiedene Unterstiitzungsangebote zur Verfii-
gung. Diese beziehen sich auf drei verschiedene Bereiche: 1) die Akquise von sozial benachteilig-
ten/lernbeeintrachtigen Jugendlichen als potentielle Auszubildende; 2) die Vorbereitung nicht
ausbildungsreifer Jugendlicher und 3) die Unterstiitzung forderbediirftiger Jugendlicher wah-
rend der Ausbildung. Im Mittelpunkt steht dabei stets das Anliegen, die Handlungskompetenz
des Ausbildungspersonals zu stirken. Konkrete Mafdnahmen, die Minor hierfiir bereitstellen
kann, bestehen im ersten Bereich beispielsweise aus der Vernetzung von ausbildungswilligen
Betrieben mit Schulen und Bildungstragern und der Information iiber Rekrutierungsmoglichkei-
ten von forderbediirftigen Jugendlichen. Bei der Vorbereitung nicht ausbildungsreifer Jugendli-
cher besteht fiir interessierte Betriebe z. B. die Moglichkeit, sich von Minor bei der Konzeption,
Organisation und Durchfithrung von berufsvorbereitenden Feriencamps oder auch von Ein-
stiegsqualifizierungen (EQ) unterstiitzen zu lassen. Fiir den Fall, dass Betriebe Hilfe bei der Be-
treuung der Jugendlichen wahrend der Ausbildung benétigen, kann Minor z. B. durch die Einfiih-
rung von betriebsinternen Mentoring-Programmen oder die Planung und Realisierung von Schu-
lungen und Coaching fiir das Ausbildungspersonal titig werden. In allen Fillen werden sowohl
die inhaltliche Ausrichtung, als auch der Umfang und die Form des Angebots auf die konkreten
Bedarfe und Wiinsche des Unternehmens abgestimmt.



4. Ziele und Vorgehensweise der Bestands- und Bedarfsanalyse

Der operativen Phase des Projektes war eine Bestands- und Bedarfsanalyse vorgeschaltet. Diese
wird auch im Projekt in regelmafdigen Abstianden weitergefiihrt.

4.1 Ziele der Bestands- und Bedarfsanalyse

Diese Analyse ermoglicht es, sich einen detaillierten Uberblick dariiber zu verschaffen, welche
Modelle es bereits fiir die Forderung der Integration sozial benachteiligter und lernbeeintrach-
tigter Jugendlicher in die betriebliche Ausbildung gibt und welche Erfahrung bei deren Umset-
zung in die Praxis gemacht werden. Aufierdem kénnen die Bedarfe aufseiten der Unternehmen
identifiziert werden. Dabei steht die Frage im Mittelpunkt, mit welchen Unterstiitzungsangebo-
ten erreicht werden kann, dass Betriebe a) eine hohere Bereitschaft zeigen, sozial benachteiligte
und lernbeeintrachtigte Jugendliche auszubilden, und b) dieses Vorhaben erfolgreich in die Tat
umsetzen konnen.

Diese Analyse dient im Projekt als Grundlage fiir die fundierte und bedarfsgerechte Entwicklung
von Ausbildungsmodellen. Bei der Beratung von Unternehmen im Zuge der Einfithrung von For-
dermafinahmen konnen die Mitarbeiter/-innen von Minor nun die Erkenntnisse aus den Inter-
views heranziehen. Somit profitieren auch zukiinftige Kooperationspartner/-innen vom Erfah-
rungsschatz der befragten Unternehmen.

4.2 Methodische Vorgehensweise

Um an die erwiinschten Informationen zu gelangen, wurde zunichst eine umfassende Recherche
nach Veroffentlichungen und Studien zum Thema Benachteiligtenférderung in der betrieblichen
Ausbildung betrieben. Die am Projekt Xenos inklusive beteiligten Teilprojektpartner/-innen wa-
ren sich einig, dass zusatzlich zu dieser Recherche der direkte Kontakt zu Ausbildungsbetrieben
hergestellt werden sollte. Der Austausch mit personalverantwortlichen Vertreter/-innen von
Betrieben wurde als Moglichkeit gesehen, sich ein realistisches Bild von der Situation vor Ort und
der Problemwahrnehmung durch die Entscheidungstrager/-innen in diesem Bereich zu machen.
Kontaktaufnahme und Gesprachsfiihrung sollten dabei nicht ungesteuert ablaufen. Ziel war viel-
mehr eine systematische Sammlung relevanter Informationen aus Betrieben diverser Branchen
und unterschiedlicher Gréf3e im gesamten Bundesgebiet.

Um ein solches planvolles Vorgehen sicherzustellen, entwickelte Minor gemeinsam mit den ande-
ren Teilprojektpartner/-innen einen Interviewleitfaden. Dieser Leitfaden diente den Intervie-
wer/-innen als Werkzeug fir die Strukturierung des Gesprachs mit dem/der interviewten per-
sonalverantwortlichen Vertreter/-in des Unternehmens. Der Leitfaden ist in verschiedene The-
menfelder gegliedert. Vorgeschaltet ist ein Steckbrief des Unternehmens. Dieser wird von den
Interviewer/-innen weitestgehend bereits vor dem Interviewtermin ausgefiillt. Anhand von In-
ternetrecherchen werden dafiir Angaben zu den Eigenschaften des Betriebs (Branche, Anzahl der
Mitarbeiter/-innen, Geschlechterverhaltnis im Unternehmen etc.) sowie Informationen iiber be-
reits bestehende Programme und Initiativen zur Berufsorientierung und Nachwuchssicherung
zusammengetragen.

An diesen Steckbrief schliefdt sich die Identifizierung des Betriebstyps an. Dieser Abschnitt aus
verschiedenen Sprungfragen ist notwendig, da das Interesse im Rahmen der Bestands- und Be-
darfsanalyse nicht ausschliefilich der Analyse von Erfahrungen galt, die Betriebe bereits bei der
Integration sozial benachteiligter und lernbeeintrachtigter Jugendlicher in die betriebliche Aus-
bildung gemacht haben. Vielmehr sollen ebenso solche Betriebe zu Wort kommen, die zwar aus-



bilden, aber nur Jugendliche ohne besonderen Forderbedarf. Je nachdem, welcher Fall vorliegt,
kommt zu Beginn des Interviews ein spezieller Interviewleitfaden zum Einsatz, der an die Bege-
benheiten des entsprechenden Betriebstyps angepasst ist. Betriebe ohne sozial benachteiligte
und lernbeeintrachtigte Jugendliche in der Ausbildung wurden dazu befragt, unter welchen Vo-
raussetzungen auch die Ausbildung dieser Zielgruppe ein denkbares Vorhaben ware. Bei beiden
Betriebsarten interessiert, auf welche Art und Weise Bewerber/-innen Zugang zum Unterneh-
men finden und wie der Bewerbungsablauf aussieht. Ferner werden die Interviewpartner/-innen
gebeten zu schildern, welche Mafdnahmen und Mittel ihnen zur Verfiigung stehen, um auf Prob-
leme zu reagieren, die wihrend der Ausbildung auftauchen kénnen.

Die Unternehmen, die zum Zeitpunkt des Interviews sozial benachteiligte/lernbeeintrachtigte
Jugendliche beschaftigten, sollen zudem beschreiben, wodurch sich der Férderprozess auszeich-
net.

Bei allen Gesprachspartner/-innen werden Erkundigungen dazu eingeholt, welche Qualifikatio-
nen aufseiten der Mitarbeiter/-innen fiir die Durchfithrung der Ausbildung von Jugendlichen mit
Forderbedarf vorhanden sind/wéaren und welche ihnen zusatzlich als wiinschenswert erschei-
nen.

Die Vertreter/-innen der Betriebe, die bereits Erfahrungen gesammelt hatten, werden animiert,
Hinweise fiir Unternehmen zu geben, die sich entscheiden, Ausbildungsplatze fiir sozial benach-
teiligte/lernbeeintrachtigte Jugendliche zu einzurichten.



5. Ergebnisse der Bestands- und Bedarfsanalyse

Im Folgenden werden erste Ergebnisse der Bestands- und Bedarfsanalyse dargestellt. Bertick-
sichtigung erfahren dabei die Erkenntnisse aus 14 Interviews, die im Zeitraum von Juli bis De-
zember 2012 stattfanden. Im Projektverlauf werden regelmafdig weitere Bestands- und Bedarfs-
analysen durchgefiihrt, um jiingere Entwicklungen verfolgen und jeweils am konkreten Bedarf
des Unternehmens orientierte Modellprojekte entwickeln zu konnen.

5.1 Beschreibung der befragten Betriebe

Bei der Auswahl der Unternehmen wurde darauf geachtet, dass mit der Befragung ein moglichst
breites Spektrum der Unternehmenslandschaft abgedeckt werden konnte. Etwa die Halfte der
befragten Betriebe sitzt in Berlin, einige weitere in Brandenburg und jeweils einer in Nordrhein-
Westfalen und Bayern. Die Unternehmen sind in sehr unterschiedlichen Branchen tatig. Dazu
zdhlen u. a. Luftverkehr, Medien, Elektrotechnik, Handel, Schienen- und Nutzfahrsysteme und
Logistik. Auch in ihrer Grofe variieren die Betriebe stark. Einige verfiigen iiber einen Mitarbei-
ter/-innenstamm von mehreren hunderttausend Beschiftigten weltweit, andere von mehreren
Tausend und wiederum andere beschaftigen zwischen 30 und 40 Mitarbeiter/-innen. Insgesamt
arbeiten deutlich weniger Frauen als Mdnner in den befragten Betrieben. Die Frauenquote ran-
giert zwischen 15% und 30%. Dabei konzentrieren sich die Frauen in den meisten Fallen im
Verwaltungsbereich.

5.2 Rekrutierung von Auszubildenden

Zugang zum Unternehmen

In den Interviews wird deutlich, dass die Unternehmen sich stark bemiihen, potentielle Auszu-
bildende tiber verschiedene Kanale zu erreichen. Ausbildungsmessen gelten dabei nach wie vor
als eine geeignete Plattform, um in Kontakt mit Schiiler/-innen zu treten. Weiterhin veroffentli-
chen sie die Stellenausschreibungen fiir die von ihnen angebotenen Ausbildungsplatze auf ihren
Internetseiten, bei Jobsuchmaschinen und in Printmedien. Die grofderen Unternehmen setzen
zudem bereits verstirkt auch auf Soziale Medien, wie z. B. Facebook, um fiir sich als Ausbil-
dungsbetrieb zu werben.

In den meisten Féllen dient auch die Bundesagentur fiir Arbeit (BA) als Vermittlerin. Ein Betrieb
berichtete z. B., in direktem Kontakt mit den Berufsberater/-innen der BA zu stehen, um diese
tiber die angebotenen Ausbildungsgéinge zu informieren, da diese weitgehend unbekannt sind.
Ein weiterer bietet Werkbegehungen fiir die Berufsberater/-innen der Schulen an, damit diese
sich ein Bild von den Arbeitsstellen machen und dieses in der Beratung dann weitergeben kon-
nen.

Fiir viele Unternehmen hat der direkte, personliche Kontakt mit Jugendlichen zunehmend Priori-
tat. Uber die Hélfte der Unternehmen steht dementsprechend in regem Austausch mit der Schul-
landschaft. Sie pflegen Patenschaften mit Schulen, laden Schiiler/-innen zu Betriebsfiihrungen
ein und stellen sich an Schulen vor. Dabei versuchen die Unternehmen, zum frithestmoglichen
Zeitpunkt anzusetzen. So besuchen sie z. T. bereits Siebtklissler/-innen. Uber die Besuche hinaus
wird durch mehrere Unternehmen auf interaktiven, jugendgerechten Homepages ausfiihrlich
liber die angebotenen Ausbildungsberufe informiert. Auf diesen Internetseiten kénnen Jugendli-



che z. B. Blogs von Auszubildenden lesen und sich Filme anschauen, an denen die Auszubilden-
den selber mitgewirkt haben.

Auch Praktika gelten unter den Unternehmer/-innen als ein méglicher Zugangsweg fiir eine be-
triebliche Ausbildung. So ist es in fast allen Betrieben fiir Jugendliche ab der achten Klasse mog-
lich, ein Praktikum zu absolvieren. Diese dauern meist zwischen einer und vier Woche/n. Die
Betriebe sind bemiiht, den jungen Menschen wahrend dieser Dauer tatsdchlich einen spannen-
den Einblick in das Tatigkeitsfeld zu bieten. Fiir den/die Schiiler/-in hat dies den Vorteil, dass
er/sie sich dariiber klarwerden kann, ob die im jeweiligen Betrieb anzutreffenden Berufe fiir
ihn/sie interessant sind. Den Betrieben wiederum bietet sich dabei die Gelegenheit, sich bereits
einen Eindruck von der Personlichkeit und den Fahigkeiten potentieller Bewerber/-innen zu
verschaffen.

Auch sozial benachteiligte/lernbeeintrachtige Jugendliche kdnnen auf diesen Wegen Zugang zu
Unternehmen finden. Hinzu kommen gesonderte Zugangswege fiir diese Zielgruppe, iiber die
aber nicht alle Unternehmen verfiigen. Einige der Betriebe nutzen die Mdéglichkeit der Vermitt-
lung solcher junger Menschen iiber Bildungstrager und/oder soziale Einrichtungen und sind
damit zufrieden. Im Rahmen des Sonderprogramms Einstiegsqualifizierung wurden Jugendliche
mit schlechteren Voraussetzungen auch iiber die Bundesagentur flir Arbeit vermittelt. Eine Un-
ternehmensvertreterin berichtete begeistert von der Teilnahme an einem Azubi-Speed-Dating.
Dort wurde Jugendlichen die Méglichkeit geboten, sich innerhalb kurzer Zeit mehreren Ausbil-
dungsverantwortlichen direkt vorzustellen. Vor allem solche Heranwachsenden, die in einer
schriftlichen Bewerbung vielleicht aufgrund ihrer schlechten Noten sofort durch das Raster fal-
len wiirden, erhalten hier die Gelegenheit, durch ihr Auftreten und ihre Motivation zu liberzeu-
gen.

Bewerbungsverfahren

Die Jugendlichen, die sich fiir eine Ausbildung bei den Betrieben interessieren, miissen in allen
Fallen ein mehrstufiges Bewerbungsverfahren durchlaufen. Zunachst ist eine schriftliche Bewer-
bung einzureichen. Dies ist z. T. nur noch online méglich. Die eingegangenen Bewerbungen wer-
den daraufhin gesichtet und nach bestimmten Kriterien gefiltert. Viele Betriebe erwahnten, dass
in den letzten Jahren ein deutlicher Riickgang an Bewerbungen zu verzeichnen war. Dieser Um-
stand fiihrte teilweise dazu, dass die angewandten Auswahlkriterien aufgeweicht wurden. Noten
stellen zwar noch immer ein wichtiges Indiz dar. Mehrere Betriebe gaben jedoch an, dass sie den
vorausgesetzten Notendurchschnitt abgesenkt haben, da schlichtweg nicht mehr geniigend (gu-
te) Bewerbungen zur Verfligung standen. Einige wenden gar keine Notenfilter mehr an. Als un-
abdingbares Ausschlusskriterium gelten hingegen (zu viele) unentschuldigte Fehltage. Weiterhin
wird erwartet, dass die Bewerbungen vollstidndig sind. Positiv gewertet werden nachgewiesene
relevante Praktika und vorteilhafte Beurteilungen durch Lehrer/-innen.

Den zweiten Schritt bildet bei einigen Unternehmen bereits das Bewerbungsgesprach. In ande-
ren Unternehmen ist diesem Gesprach ein Test vorgeschaltet. Da sich die Betriebe nicht aus-
schlief3lich auf die Noten als Indikatoren fiir den Leistungsstand der Bewerber/-innen verlassen
wollen, setzen sie solche Tests ein, die ihre Potentiale in den fiir sie ausschlaggebenden Kompe-
tenzbereichen aufdecken sollen. Welche Themen der Test auf welchem Schwierigkeitsgrad bein-
haltet, hdngt vom angestrebten Ausbildungsberuf ab. Als Kernkompetenzen erachten die Betrie-
be in den meisten Fallen mathematische und physikalische Kenntnisse, raumliches Vorstellungs-
vermogen, logisches Denken, Sprachvermogen und zunehmend auch soziale Kompetenzen.



Unternehmen, die einen solchen Test durchfiihren, nutzen die Testergebnisse als Entscheidungs-
grundlage fiir die Einladung zu einem Vorstellungsgesprach. In diesem Gesprach interessiert die
Unternehmen v. a. die Personlichkeit des Bewerbers/der Bewerberin. Wie tritt die Person auf?
Welche Motivation bringt sie fiir den Ausbildungsberuf mit? Welche Vorstellungen hat sie von
diesem? Die Personalverantwortlichen wollen sichergehen, dass der/die Bewerber/-in ein ehrli-
ches Interesse am Ausbildungsplatz hat und die personlichen Eigenschaften mitbringt, die fiir
einen erfolgreichen Ausbildungsverlauf von Bedeutung sind. Einige Betriebe ergdnzen das kon-
ventionelle Gesprach um weitere Module in Form von Gruppengesprachen und Rollenspielen, in
denen die Bewerber/-innen ihre sozialen Kompetenzen und Teamfahigkeit unter Beweis stellen
konnen.

Wie viele Personen an der Auswahl der Auszubildenden beteiligt sind, unterscheidet sich v. a.
nach Grofie des Betriebs. In Kleineren Betrieben ist es meist der Ausbilder/die Ausbilderin allein,
in grofderen der Leiter/die Leiterin der Ausbildungsabteilung gemeinsam mit Ausbilder/-innen
und ggf. einem/r Vertreter/-in des Betriebsrats.

Abweichungen vom iiblichen Bewerbungsverfahren

Alle bis auf drei Betriebe gaben an, dass es bei ihnen mdglich ist, dass auch solche Jugendliche
einen Ausbildungsplatz erhalten, die nicht am standardisierten Bewerbungsverfahren teilneh-
men oder die sich aufgrund ihrer mangelhaften Leistungen in diesem normalerweise nicht
durchsetzen kénnten. Wie sich diese alternativen Zugangswege gestalten, ist von Betrieb zu Be-
trieb unterschiedlich. In einigen Fallen (hauptsachlich in kleineren Unternehmen) wurde keine
Strategie ausgearbeitet, wie solche Jugendliche Zugang zum Unternehmen erhalten. Vielmehr
spielt dort der Zufall eine grofie Rolle: Eine Person taucht zum richtigen Zeitpunkt am richtigen
Ort auf und kann tiberzeugend darstellen, warum sie fiir den Ausbildungsplatz geeignet ist. Eine
solche Begegnung kann z. B. auf Messen stattfinden, oder sich durch ein Praktikum ergeben.
Wichtig ist den Entscheidungstrager/-innen in diesen Fillen, dass der Jugendliche ein grofies
Interesse an dem Beruf mitbringt und entschlossen und motiviert ist, sich wahrend der Ausbil-
dung anzustrengen. Der/die Verantwortliche muss das Gefiihl haben, dass der Jugendliche das
Potential hat, die Ausbildung erfolgreich abzuschlief3en. Andere Betriebe gehen insofern struktu-
rierter vor, als dass sie ,schwicheren” Jugendlichen z. B. die Méglichkeit geben, eine Einstiegs-
qualifizierung bei ihnen zu durchlaufen, stets mit der Aussicht auf Ubergang in die ,normale“
Ausbildung. In diesen Fallen fungieren die Bundesagentur fiir Arbeit und/oder Bildungstrager als
vermittelnde Einrichtungen. Neben dieser staatlich geférderten Mafdnahme bieten einige Betrie-
be aus Griinden ihrer gesellschaftlichen Verantwortung auch explizit ein Kontingent an Ausbil-
dungsplatzen fiir sozial benachteiligte/lernbeeintrachtige Jugendliche an.

Hemmnisse fiir die Ausbildungsbeteiligung sozial benachteiligter/lernbeeintrdichtigter Ju-
gendlicher

Viele der Unternehmen stehen heute einer Aufweichung der Kriterien fiir die Auswahl ihrer Aus-
zubildenden offen gegeniiber. Bedenken bleiben jedoch bestehen. Drei der befragten Betriebe
gaben an, dass in ihrer Firma keinerlei Abweichungen vom standardisierten Bewerbungsverfah-
ren moglich sind. Nur einer von ihnen begriindete dies damit, dass bisher kein Riickgang an Be-
werbungen bemerkbar ist und somit keine Notwendigkeit besteht, sich beziiglich der Gewinnung
von Auszubildenden iiber Alternativen Gedanken zu machen. Alle drei Unternehmen weisen aber
darauf hin, dass die Anforderungen in den von ihnen angebotenen Ausbildungsberufen sehr hoch
sind und dass deswegen bei der Auswahl der Auszubildenden keine Abstriche am nachzuwei-
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senden Leistungsniveau gemacht werden kdnnen. Zudem befiirchten sie, dass schwachere Ju-
gendliche nicht die notwendigen Sozialkompetenzen mitbringen, um eine Ausbildung erfolgreich
abzuschliefen. Mangelnde Zuverlassigkeit, Plinktlichkeit, Leistungsbereitschaft und Motivation
gelten dabei als die gravierendsten Probleme. Auch ein schlechter Einfluss auf die Gruppendy-
namik und ein unangemessener Umgang mit den anderen Auszubildenden sowie mit Kund/-
innen werden als hemmende Faktoren angefiihrt.

Diese Sorgen werden z. T. auch von den Unternehmensvertreter/-innen geteilt, die sich bereits in
der Ausbildung sozial benachteiligter/lernbeeintrachtigter Jugendlicher engagieren. Ein Betrieb
berichtete, dass sich bei diesen Jugendlichen eine starke Haufung von Krankschreibungen und
unentschuldigten Fehltagen abzeichnet. AufRerdem komme es auch haufiger zu vorzeitigen Aus-
bildungsabbriichen. Wiederholt kam zur Sprache, dass die Ausbilder/-innen mit der Betreuung
von Jugendlichen, die die Schwierigkeiten mitbringen, iiberfordert sind. Es falle ihnen schwer,
liberhaupt an diese heranzukommen, sie zu verstehen und mit ihnen zu kommunizieren. Die
Lebenswelt der Jugendlichen sei ihnen fremd. Fiir eine solch intensive Begleitung, wie sie fiir den
erfolgreichen Abschluss einer Ausbildung fiir die Zielgruppe notig sei, so bemerkten einige Be-
triebe, fehle es an den notwendigen Kapazitdten. Die Ausbilder/-innen verfiigen nicht in allen
Fallen Uber ausreichend didaktische Fahigkeiten und/oder Zeit, um sich um die besonderen Be-
lange der Zielgruppe zu kiimmern. Eine Auslagerung von Betreuungsaufgaben an sozialpaddago-
gische Dienste ist fiir einige Betriebe finanziell nicht méglich.

Dies sind die wichtigsten Bedenken, die die Betriebe in Bezug auf die Integration schwacherer
Jugendlicher in die betriebliche Ausbildung haben. Fiir einige wenige Unternehmen fiihren diese
Uberlegungen zu dem Entschluss, Lehrstellen lieber unbesetzt zu lassen, als sich diesen Heraus-
forderungen stellen zu miissen. Die meisten Unternehmen jedoch sehen die verstiarkte Einbin-
dung von sozial benachteiligten Jugendlichen in die betriebliche Ausbildung als eine mdgliche
Option, trotz der oben genannten erschwerten Bedingungen. Auch diese Unternehmen sind sich
der potentiellen Schwierigkeiten bewusst, die dabei auftauchen kdnnen. Sie versuchen, diesen
mit der Einrichtung zusatzlicher Mafdnahmen zu begegnen (s. 5.4).

Geschlechterverhidltnis der Auszubildenden

Obwohl sich viele der Unternehmen bereits um ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis unter
ihren Auszubildenden bemiihen, gibt es dennoch ein deutliches Ungleichgewicht. Je nach Bran-
che sind mannliche Bewerber oder weibliche Bewerberinnen stark iiberreprasentiert. Die Ursa-
che fiir diese Schieflage sehen die Unternehmen in der geschlechtsspezifischen Sozialisation, die
die Jugendlichen durchlaufen haben. Jungs bewerben sich aufgrund ihrer groferen Technikaffini-
tat z. B. bedeutend haufiger bei Betrieben, die Ausbildungen im Bereich der Elektro- oder Infor-
mationstechnik anbieten. Die befragten Vertreter/-innen der Unternehmen vermuten, dass Mad-
chen z. T. aufgrund von falschen Vorstellungen in Bezug auf technische Berufe und ihrer Angste,
mit den Inhalten der Ausbildung iliberfordert zu sein, eine Bewerbung in diesen Branchen gar
nicht in Betracht ziehen. Fiir Ausbildungsplatzangebote im Bereich Einzelhandel oder Medien
erreichten die Betriebe hingegen wesentlich mehr Bewerbungen von Madchen.

Unter den Bewerber/-innen mit Startschwierigkeiten befinden sich laut Angaben der Betriebe
mehr mannliche Jugendliche. Als mégliche Erklarung dafiir fithren die Betriebe an, dass mannli-
che Heranwachsende ihren weiblichen Altersgenossinnen in der Entwicklung hinterher sind, sie
schlechtere Schulleistungen erbringen und weniger prazise Vorstellungen davon haben, was sie
erreichen mochten.
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5.3 Vorbereitung nicht ausbildungsreifer Jugendlicher

Sozial benachteiligte/lernbeeintrachtigte Jugendliche sind haufig nach Beendigung ihrer Schul-
zeit noch nicht ausbildungsreif. Dies spiegelt sich auch in einer Umfrage des deutschen Industrie-
und Handelskammertags wider. Darin wurde festgestellt, dass der Mangel an geeigneten Bewer-
bungen die Hauptursache fiir Schwierigkeiten bei der Besetzung von Ausbildungsplatzen sei. Gut
zwei Drittel der Betriebe (68%) gaben dies in der Studie als Hauptgrund fiir die Nichtbesetzung
an. Dass gar keine Bewerbungen vorlagen, meldeten 18 Prozent der befragten Betriebe (DIHK
2012: 20). Damit ist dieser Anteil im Vergleich zu den Vorjahren gestiegen. Hauptproblem bleibt
jedoch, dass Jugendliche von den Unternehmer/-innen fiir nicht ausbildungsreif erachtet werden.
Wodurch sich die Ausbildungsreife auszeichnet, haben zwei Arbeitsgruppen des Nationalen
Pakts fiir Ausbildung und Fachkraftenachwuchs Deutschland anhand eines Kriterienkatalogs
versucht zu erarbeiten. Dazu wurde eine Liste von Merkmalen in den folgenden Bereichen zu-
sammengestellt: schulische Basiskenntnisse, psychologische Leistungsmerkmale, physische
Merkmale, psychologische Merkmale des Arbeitsverhaltens und der Personlichkeit, sowie die
Berufswabhlreife. Fiir alle Merkmale wurden Indikatoren aufgestellt, die Auskunft dariiber geben,
was ein/e Jugendliche/r kdnnen sollte, wenn er/sie eine Ausbildung beginnen mochte (Bunde-
sagentur fiir Arbeit 2009: 22-59).

Ein nicht zu vernachlassigender Anteil der Jugendlichen weist diese Merkmale nach Ansicht der
Unternehmen nicht auf. Ob dies tatsachlich so ist, ob die Anspriiche der Unternehmen zu hoch
sind oder ob ihre Eignung fiir die Unternehmen nicht ausreichend wahrnehmbar ist, sei dahinge-
stellt. Auf jeden Fall haben diese Jugendlichen grofde Schwierigkeiten, einen Ausbildungsplatz zu
bekommen. Sie brauchen Orientierungshilfe und unterstiitzende Angebote. Dies ist eine gesamt-
gesellschaftliche Aufgabe, fiir die keine Institution die gesamte Verantwortung iibernehmen
kann. Schulen, freie Bildungstrager, Kammern, Bundesagentur fiir Arbeit aber auch die Betriebe
selbst miissen jeweils ihren Teil dazu beitragen, dass diese Jugendlichen sich entwickeln und
schliefdlich eine Ausbildungsreife erlangen.

Auch die im Rahmen der Bestands- und Bedarfsanalyse befragten Unternehmen zeigten sich ge-
willt, sich in diesem Bereich zu engagieren. Das Angebot von Werkbesichtigungen und Prakti-
kumsplatzen dient z. B. als Orientierungsangebot fiir Jugendliche. Kleinere Unternehmen geben
jedoch an, dass die Durchfithrung und Betreuung von Praktika fiir sie aufgrund mangelnder Ka-
pazititen bereits eine grofde zusatzliche Belastung darstellt. Weitreichendere Unterstiitzungs-
mafdnahmen sprengen fiir sie den Rahmen dessen, was sie leisten kénnen.

Grofdere Unternehmen hingegen haben eigene Ausbildungs- und Personalentwicklungsabteilun-
gen. Diese Betriebe verfiigen demzufolge tliber einen grofieren Spielraum fiir innovative, auch
zeitintensive Projekte. Haufig kooperieren Firmen dabei mit Trainer/-innen, Vereinen und Stif-
tungen. Beliebte Formate sind u. a. Bewerbungstrainings, Berufsvorbereitungscamps und Ferien-
camps.

In Bewerbungstrainings konnen die Jugendlichen lernen und iiben, eine formal richtige und aus-
sagekraftige Bewerbung zu erstellen und im Bewerbungsgesprach bzw. Assessmentcenter iiber-
zeugend aufzutreten. Auch die Frage, auf welche Art und Weise sie an Informationen iiber Aus-
bildungsplatze gelangen, kann thematisiert werden. Solche Trainings haben das Potential, die
Jugendlichen in ihrem Selbstvertrauen zu stirken und sie mit den notwendigen Fahigkeiten aus-
zustatten, um sich bei der Ausbildungsplatzsuche zu behaupten (vgl. Stiftung der Deutschen
Wirtschaft 2012: 61-71).
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Berufsvorbereitungscamps und Feriencamps bieten Betrieben die Mdéglichkeit, mit potentiellen
oder angehenden Auszubildenden solche Kompetenzen zu trainieren, die im Ausbildungs- und
spater im Berufsalltag von grundlegender Bedeutung sind. Dazu zdhlen neben fachlichen v. a.
soziale Kompetenzen. In Zusammenarbeit mit professionellen Trainer/-innen kénnen die Ju-
gendlichen in methodisch vielfiltig angelegten Workshops viel iiber ihre personlichen Starken
und Schwichen sowie ihre Entwicklungspotentiale lernen. Diese Trainings dauern meist mehre-
re Tage und werden fernab des alltidglichen Umfelds abgehalten. Dies ermdglicht es den Jugendli-
chen, sich auf die Ubungen einzulassen, in denen sie viel von sich selbst preisgeben miissen. Ziel
ist es, dass die Teilnehmer/-innen erfahren, was eine gute Gruppenarbeit ausmacht, was man fiir
eine erfolgreiche Kommunikation beachten muss und wie sie sich selber in schwierigen Situatio-
nen motivieren konnen (vgl. ebd.: 57-60). Die gewonnen Erkenntnisse kénnen sie gut auf die
Herausforderungen libertragen, mit denen sie im Verlaufe ihrer Ausbildung konfrontiert werden.

5.4 Unterstiitzung sozial benachteiligter/lernbeeintrachtigter Jugendlicher wahrend
der betrieblichen Ausbildung

Weder einzelne Trainings noch umfangreiche Vorbereitungsmaf3nahmen sind Garanten fiir den
reibungslosen Verlauf der Ausbildung. Im Verlauf der Zeit konnen immer wieder (neue) Proble-
me auftreten, die sich z. B. in Form von verschlechterten Leistungen, Motivationstiefs, unent-
schuldigtem Fehlen oder im schlimmsten Fall Ausbildungsabbriichen dufern kénnen. Um dies zu
vermeiden, miissen Unternehmen kontinuierlich auf die Entwicklung ihrer Auszubildenden acht-
geben und ihnen ggf. unterstiitzende Angebote bereitstellen. Dies trifft prinzipiell auf alle Auszu-
bildenden zu. Die Jugendlichen, die von Beginn an einen erhéhten Férderbedarf hatten, brauchen
jedoch noch mehr und teilweise andere Angebote. Den Betrieben, die im Rahmen der Bestands-
und Bedarfsanalyse befragt wurden, ist dies bewusst und sie versuchen, ihre Auszubildenden
auch wahrend der Ausbildung sozial zu begleiten und zu unterstiitzen. Welche Art der Unterstiit-
zung sie den Jugendlichen bieten und welches Ausmafd diese hat, gestaltet sich jedoch unter-
schiedlich.

Die Interviewpartner/-innen der kleineren Betriebe gaben an, dass sich bei ihnen die Ausbilder/-
innen selber um die Probleme kiimmern, die wihrend der Ausbildung auftauchen. Wenn sie Ver-
haltensauffilligkeiten oder soziale Probleme bemerken, suchen sie das Gesprach mit dem/der
Auszubildenden und versuchen, gemeinsam mit ihm/ihr einen Losungsweg zu erarbeiten.

Dies bedeutet jedoch einen erheblichen zusatzlichen Zeitaufwand. Zudem sind die Schwierigkei-
ten, die die Jugendlichen haben, teilweise so komplex oder schwerwiegend (z. B. Drogen- oder
Schuldenprobleme), dass Ausbilder/-innen allein mit deren Losung tiberfordert sind. Aus diesem
Grund erginzen die meisten Betriebe die Ausbildung um zusatzliche Unterstiitzungsangebote.
Ungefihr ein Drittel der Betriebe gab an, zur Uberwindung von Problemen das Programm der
ausbildungsbegleitenden Hilfen zu nutzen. Dieses umfasst laut dem Sozialgesetzbuch (SGB 1], §
75) ,Mafinahmen fiir forderungsbediirftige junge Menschen, die liber die Vermittlung von be-
triebs- und ausbildungsiiblichen Inhalten hinausgehen. Hierzu gehéren Mafdnahmen

1. zum Abbau von Sprach- und Bildungsdefiziten,

2. zur Forderung fachpraktischer und fachtheoretischer Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkei-
ten und

3. zur sozialpddagogischen Begleitung“.!

1L www.gesetze-im-internet.de/sgb_3/__75.html, Zugriff: 30.01.2013
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Mindestens drei Stunden pro Woche kénnen Auszubildende auf diese Art und Weise in den oben
genannten Bereichen unterstiitzt werden, ohne dass ihm/ihr oder dem Betrieb dadurch Kosten
entstehen.

Einige Betriebe verzichten jedoch bewusst auf die Inanspruchnahme dieses Hilfsangebots, da sie
schlechte Erfahrungen damit gemacht haben und/oder eigene Unterstiitzungsangebote entwi-
ckelt haben, die sie als effektiver einschitzen. Dazu zdhlt z. B. die Einrichtung betriebsinternen
Nachhilfeunterrichts. Um neben der Verringerung der fachlichen Defizite auch einen angemesse-
nen Umgang mit personlichen und sozialen Problemen der Auszubildenden zu finden, werden
haufig zusatzlich Sozialpadagog/-innen eingesetzt. Zum Teil entscheiden sich die Betriebe auch
fiir eine Kooperation mit einer sozialpddagogischen Einrichtung und/oder einer psychosozialen
Beratungsstelle. Dort finden die Auszubildenden kompetente Ansprechpartner/-innen, die iiber
die notwendigen Kenntnisse, Fahigkeiten und Ressourcen verfiigen, um die Ursachen fiir die
Probleme der Jugendlichen zu erkunden und Problembewiltigungsstrategien auszuarbeiten.

Ein Betrieb berichtete, dass nach dem ersten halben Jahr der Ausbildung eine Projektwoche an
einem anderen Ort stattfindet. Ahnlich wie bei einem Berufsvorbereitungscamp ist es auch dabei
das Anliegen des Betriebs, Raum und Gelegenheit fiir die Entwicklung der Sozialkompetenzen
der Jugendlichen zu schaffen. Zusatzlich birgt eine solche Projektwoche die Méglichkeit, die bis
dato in der Ausbildung aufgetretenen Probleme aufzugreifen und aufzuarbeiten.

Als weitere Erfolgsgeschichte berichtete die Leiterin der Ausbildungsabteilung eines Betriebs
von der positiven Auswirkung der Durchfithrung sozialer Projekte mit Jugendlichen. Wahrend
jedes Ausbildungsjahrs werden die Auszubildenden in diesem Betrieb mit der eigenstdandigen
Planung und Realisierung eines bestimmten gemeinniitzigen Projektes betraut. In Gruppen
kommen sie dabei zusammen, miissen sich selber organisieren und einen Plan entwickeln. Auf
diesem Weg lernen sie, als Team Verantwortung zu iibernehmen und kreativ zu denken.

5.5 Qualifikationen des Ausbildungspersonals

Auch wenn Sozialpadagog/-innen und andere Personen als Unterstiitzung hinzugezogen werden,
verbringen die Auszubildenden noch immer die meiste Zeit mit den Ausbilder/-innen selber.
Diese sind hauptsachlich zustandig fiir die Vermittlung von Fachkenntnissen. Wenn die Jugendli-
chen personliche, soziale und Lernschwierigkeiten haben, so wird sich dies jedoch auch wahrend
der reguldaren Ausbildungszeit bemerkbar. Demzufolge ist es wichtig, dass auch die Ausbilder/-
innen in der Lage sind, mit dem besonderen Forderbedarf umzugehen, den sozial benachteilig-
te/lernbeeintrachtigte Jugendliche mitbringen.

In den meisten Betrieben erhalten die Ausbilder/-innen kein zusatzliches Training fiir den Um-
gang mit sozial benachteiligten/lernbeeintrachtigten Jugendlichen. Haufig wird davon ausgegan-
gen, dass die Qualifikation, die die Ausbilder/-innen selbst durchlaufen haben, ausreicht.

Nur ein Betrieb berichtet davon, dass diejenigen, die in direktem Kontakt mit férderbediirftigen
Jugendlichen stehen, extra an Workshops teilnehmen. In diesen werden sie explizit fiir den Um-
gang mit der Zielgruppe geschult. Durch ein Supervisionsangebot stellt dieser Betrieb zudem
sicher, dass sich die Ausbilder/-innen tiber ihre Erfahrungen mit der Ausbildung von Jugendli-
chen mit besonderem Forderbedarf austauschen konnen. Die Interviewpartnerin bestatigte, dass
dieses Angebot regelmifdig zu einem Motivationsschub aufseiten der Ausbilder/-innen fiihrt.
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5.6 Nutzen der Integration sozial benachteiliger/lernbeeintrachtiger Jugendlicher in
die betriebliche Ausbildung

Was den Nutzen der Integration sozial benachteiligter Jugendlicher in die Ausbildung anbelangt,
sind sich die Firmen einig. Sowohl die gesamte Gesellschaft, als auch die einzelnen Betriebe kon-
nen - sofern sie erfolgreich verlauft - davon profitieren. Nur ein Betrieb sieht fiir sich selbst vor
allem Probleme mit der Zielgruppe. Den gesellschaftlichen Nutzen sehen die Betriebe darin, dass
Jugendlichen, die ansonsten unversorgt bleiben wiirden, eine Chance geboten wird. Die Unter-
nehmen sehen sich also in der Verantwortung, einen Beitrag dazu zu leisten, dass die heran-
wachsende Generation gut ausgebildet und auf die Arbeitswelt vorbereitet wird. Eine grofiere
Zahl an Jugendlichen, die {iber keinen Ausbildungsplatz und somit auch tiber keinerlei Perspekti-
ve verfligt, ist immer auch ein gesamtgesellschaftliches Problem.

Angesichts des demografischen Wandels wird die Beriicksichtigung neuer Zielgruppen bei der
Rekrutierung von Auszubildenden von den Betrieben auch als Méglichkeit erkannt, den eigenen
Nachwuchs zu sichern. Mehrere Betriebe betonten, dass sie davon ausgehen, dass Schulnoten
nicht zwangslaufig etwas liber das Potential aussagen, das in den Jugendlichen steckt. Den kate-
gorischen Ausschluss von Bewerber/-innen, die in ihrem bisherigen Leben (schulische) Schwie-
rigkeiten hatten, halten sie deswegen fiir eine nachteilige Nichtbeachtung eines wichtigen, vor-
handenen Arbeitskraft-Potentials.

Indem ein Betrieb einem/r forderbediirftigen Jugendlichen einen Ausbildungsplatz oder die
Teilnahme an einer Einstiegsqualifizierung anbietet, gewahrt er ihm/ihr die Gelegenheit,
sein/ihr Kénnen unter Beweis zu stellen. Eine Gesprachspartnerin hob hervor, dass sich dieses
Unterfangen lohne, da die Jugendlichen dank dieser praktischen Erfahrungen Lust am Arbeiten
bekdamen. Wiederholt wiesen die Befragten auch darauf hin, dass sozial benachteiligte Jugendli-
che z. T. eine besonders hohe Motivation mitbrachten. Das Wissen darum, dass ihnen jemand
eine Chance gegeben hat; dass jemand ihnen etwas zutraut, fithre dazu, dass sie sich besonders
engagierten und dem Betrieb gegeniiber eine grofde Loyalitat entwickelten.

5.7 Zukiinftige Entwicklung

Zum Abschluss der Interviews wurden die Befragten gebeten, eine Prognose zur Entwicklung der
Situation von Jugendlichen mit schlechteren Startvoraussetzungen auf dem Ausbildungsmarkt
abzugeben. Die grofde Mehrzahl der Betriebe betonte an dieser Stelle noch einmal, dass sie in
Zukunft verstarkt auch diese Zielgruppe anvisieren und bei der Auswahl ihrer Auszubildenden
berticksichtigen wird. Schliefilich sei es fiir die Betriebe von grundlegender Bedeutung sicherzu-
stellen, dass sie auch auf lange Sicht liber ausreichend qualifiziertes Personal verfiigen.

Die Betriebe weisen aber auch darauf hin, dass die Integration von forderbediirftigen Jugendli-
chen in die Ausbildung kein Selbstlaufer ist. Ihr Ratschlag an Betriebe, die sich zukiinftig ent-
scheiden, diesen Schritt zu gehen, lautet daher: frithzeitig mit der Planung anfangen. Gemeint
sind damit sowohl die Abkldrung der Finanzierung als auch die Organisation der Begleitung der
Jugendlichen. Interessierte Betriebe sollten sich bewusst sein, dass die Ausbildung von Jugendli-
chen mit Startschwierigkeiten besonderen Einsatz fordert. Diese Auszubildenden brauchen mehr
und individuelle Unterstiitzung. Sonst besteht die Gefahr, dass sich im Verlaufe der Ausbildung
erhebliche Probleme ergeben oder die Jugendlichen gar ihre Ausbildung vorzeitig abbrechen.
Darauf missen sich auch die zustdndigen Ausbilder/-innen einstellen. Idealerweise sollten die-
sen dafiir unterstiitzende Mafsnahmen geboten werden.
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6. Fazit

Die Ergebnisse der Befragung im Rahmen der Bestands- und Bedarfsanalyse haben eindeutig
gezeigt, dass die Problematik der Integration sozial benachteiligter/lernbeeintrachtigter Jugend-
licher in die betriebliche Ausbildung ein hochaktuelles Thema ist, mit dem sich die grofle Mehr-
heit der Betriebe derzeit auseinandersetzt. Die Offenheit gegentiber dieser Zielgruppe hat in den
letzten Jahren stark zugenommen. Deutlich wurde aber auch, dass die Ausbildung férderbediirf-
tiger Jugendlicher kein Selbstlaufer ist, sondern besonderer Beachtung bedarf.

Aus den zentralen Erkenntnissen der Untersuchung leiten sich die Unterstiitzungsmoglichkeiten
ab, die Minor interessierten Betrieben anbieten kann:

Erschliefung neuer Zielgruppen fiir die betriebliche Ausbildung

e Angesichts des Riickgangs an Bewerbungen gehen Unternehmen bei der Rekrutierung
von Auszubildenden neue Wege. So intensivieren sie z. B. ihre Kooperation mit Schulen
und nutzen verstarkt auch Soziale Medien. Zudem ist die Mehrzahl der Betriebe gewillt,
sich im Sinne der Nachwuchssicherung neuen Zielgruppen zu 6ffnen und ihre Auswahl-
kriterien aufzuweichen. Auch Jugendliche, die nicht liber ein perfektes Bewerbungsprofil
verfligen, werden zunehmend als potentielle Auszubildende in Betracht gezogen - sofern
sie ausreichend Sozialkompetenzen und Motivation vorweisen. Um sich - abseits der
schriftlichen Bewerbung - ein realistisches Bild von der Eignung der Jugendlichen ma-
chen zu kdénnen, suchen die Unternehmen den direkten Kontakt zu Jugendlichen. Bei der
Gewinnung von Auszubildenden mit Forderbedarf spielt auch die Kooperation mit der
Bundesagentur fiir Arbeit und/oder Bildungstriagern eine entscheidende Rolle.

» Minor kann Unternehmen, die sich gegeniiber neuen Zielgruppen (sozial benachteilig-
ten/lernbeeintrdchtigten Jugendlichen) éffnen wollen, dabei helfen, bei der Rekrutierung
von Auszubildenden neue Wege zu gehen. Der Verein kann gezielt den Kontakt zu interes-
sierten Jugendlichen herstellen. Auch die Vermittlung von Kooperationspartner/-innen zur
Gewinnung von Auszubildenden stellt eine Option dar.

Betriebliches Engagement bei der Herstellung der Ausbildungsreife férderbediirftiger
Jugendlicher

e Viele der Jugendlichen, die einen besonderen Férderbedarf haben, verfiigen nach Beendi-
gung der Schulzeit noch nicht liber eine fiir die Betriebe zufriedenstellende Ausbildungs-
reife. Um mehr Jugendlichen die Fahigkeiten und Fertigkeiten zu vermitteln, die als un-
abdingbare Grundkompetenzen fiir die Aufnahme einer Ausbildung gelten, engagieren
sich Unternehmen immer mehr im Bereich der Vorbereitung nicht ausbildungsreifer Ju-
gendlicher. Dies geschieht fast iiberall durch das Angebot von Praktika und Werkbesich-
tigungen. Hinzu kommen weitreichendere Aktionen wie das Durchfiihren von Bewer-
bungstrainings und Berufsvorbereitungscamps sowie umfangreiche Angebote wie Ein-
stiegsqualifizierungen (EQ).

» Minor kann Unternehmen dazu beraten, wie sie nicht ausbildungsreife Jugendliche in ihrer
Entwicklung férdern kénnen. AufSerdem besteht fiir interessierte Firmen die Méglichkeit, in
Kooperation mit dem Verein Angebote zu konzipieren und durchzufiihren, die auf die Her-



stellung der Ausbildungsreife abzielen (z. B. Einfiihrung von EQ, Berufsvorberei-
tungscamps).

Unterstiitzung férderbediirftiger Jugendlicher wiahrend der Ausbildung

Betriebe, die Dbereits Erfahrungen bei der Ausbildung sozial benachteilig-
ter/lernbeeintrachtiger Jugendlicher sammeln konnten, weisen darauf hin, dass dieses
Unterfangen kein Selbstlaufer ist. Im Verlaufe der Ausbildung treten bei diesen Jugendli-
chen gehauft Probleme auf, die zumeist in Zusammenhang mit schwankender Zuverlas-
sigkeit, Leistungsbereitschaft und Motivation stehen. Die befragten Betriebe versuchen,
den Auszubildenden durch die Signalisierung von Gesprachsbereitschaft und der Einrich-
tung von unterstiitzenden Angeboten (z. B. ausbildungsbegleitende Hilfen und/oder be-
triebsinternem Nachhilfeunterricht) entgegenzukommen. Gréfiere Betriebe arbeiten au-
Berdem teilweise mit sozialpddagogischen Einrichtungen/psychosozialen Trigern zu-
sammen, um ihre hauptamtlichen Ausbilder/-innen zu entlasten.

Minor kann Unternehmen dazu beraten, welche MafSnahmen sie ergreifen kénnen, um Prob-
leme zu beheben bzw. zu lindern, die sich widhrend der Ausbildung von férderbediirftigen
Jugendlichen ergeben. Auf Wunsch der Betriebe ist es dem Verein méglich, Kontakte zu un-
terstiitzenden Einrichtungen herzustellen und auf den konkreten Bedarf der Firma ausge-
richtete HilfsmafsSnahmen zu konzipieren und implementieren.

triachtigten Jugendlichen

Ausbilder/-innen sind aufgrund der wachsenden Heterogenitit ihrer Auszubildenden mit
einer Reihe von Herausforderungen konfrontiert. So brauchen férderbediirftige Jugendli-
che haufig mehr Aufmerksamkeit und bringen Probleme mit, die die Ausbilder/-innen z.
T. liberfordern. Die Lebenswelt dieser Jugendlichen ist ihnen haufig fremd, sodass es
ihnen schwer fillt, Zugang zu ihnen finden und mit ihnen zu kommunizieren. Dazu
kommt, dass die Ausbilder/-innen nur begrenzte zeitliche Ressourcen haben, um sich mit
den personlichen und sozialen Belangen ihrer Jugendlichen auseinanderzusetzen. lhre
Hauptaufgabe ist schliefdlich die Vermittlung der fachlichen Kenntnisse. In den seltensten
Fallen erhalten sie separate Schulungen fiir den Umgang mit sozial benachteiligten Ju-
gendlichen. Wo dies passiert, wird das Angebot von den Zustdndigen dankend angenom-
men und gilt als starke Motivationsquelle. Der Bedarf an unterstiitzenden Angeboten fiir
die Ausbilder/-innen ist demnach vorhanden. Denn auch wenn das Hauptziel in der Aus-
bildung das Erlangen von Fachkenntnissen ist und selbst wenn auf3erhalb des Fachunter-
richts Sozialpaddagog/-innen hinzugezogen werden: Die Jugendlichen tragen ihre Proble-
me auch mit in den Fachunterricht hinein.

» Minor kann Unternehmen dazu beraten, welche Méglichkeiten bestehen, um Ausbilder/-

innen fiir den Umgang mit forderbediirftigen Jugendlichen zu schulen und zu begleiten. Bei
Interesse besteht die Moglichkeit, kooperativ ein bedarfsgerechtes Training zu konzipieren
und durchzufiihren. Auch die Einrichtung von Supervisionsangeboten fiir Ausbilder/-innen,
die ihnen einen Erfahrungsaustausch und gegenseitige Beratung und Motivation ermégli-
chen, ist ein denkbares Angebot.
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