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0 Zusammenfassung der wichtigsten Ergebnisse

0 Zusammenfassung der wichtigsten Ergebnisse

Die vorliegende Befragung liefert erstmalig einen verldsslichen und branchenibergreifenden Einblick
in die strategischen Uberlegungen zur Ausbildung von Nachwuchskraften und die praxisbezogenen
Erfahrungen der Betriebe im Landkreis Vorpommern-Riigen. Viele Trends und Entwicklungen auf
Bundes- und Landesebene sowie Erfahrungen der regionalen Unternehmens- und Branchenverbande
wurden auch fir die regionale Ebene des Landkreises bestatigt. Doch es gibt auch eine ganze Reihe
regionsspezifischer Besonderheiten, die zusammenfassend belegen, dass die Ausbildungssituation in
Vorpommern-Riigen sich in einem massiven Umbruch befindet und der Landkreis hierbei in besonde-
rem Umfang von den Folgen des demografischen Wandels betroffen ist.

— Fir die Betriebe, die selber ausbilden, stellt die Ausbildung ein wichtiges Instrument zur Fach-
kraftesicherung und Nachwuchsgewinnung dar.

— Die Zahl der Ausbildungsstatten geht jedoch zuriick und es werden weniger Ausbildungsvertrage
als im Vorjahr abgeschlossen.

— Die Ausbildungsintensitat ist die niedrigste der letzten drei Jahre. Der seit Jahren zu beobachten-
de Trend im Riickgang der Ausbildungsbereitschaft und -intensitat der Betriebe ist im Landkreis
deutlich héher ausgepragt als im Bundes- und Landesvergleich.

— Nur noch die Hélfte der Betriebe im Landkreis kann alle angebotenen Ausbildungsplatze beset-
zen.

— Die Auflosungsquote bei den Ausbildungsvertragen lag schon zu Beginn des Ausbildungsjahres
bei 9% und hat sich bis zum Jahresende vermutlich deutlich weiter erhéht.

— Hauptgrund fur die Entwicklung ist aus Unternehmenssicht der spiirbare Riickgang von (geeigne-
ten) Bewerbern infolge des demografischen Wandels. Zuriickgehende Schulabgéngerzahlen las-
sen den Ausbildungsmarkt vom Arbeitgeber- zum Bewerbermarkt werden.

— Fehlende Eignung und Qualitat der Bewerber werden von den Unternehmen zunehmend haufi-
ger wahrgenommen und kritisiert. Mangelnde personliche Voraussetzungen (Belastbarkeit, Leis-
tungsbereitschaft und Disziplin) und fehlende Klarheit Gber den Berufsweg werden am meisten
bemangelt.

— Schulische Schwachen werden ebenso moniert, aber im Landkreis besser bewertet als im tber-
regionalen Vergleich.

— Die Organisation (nicht die Inhalte) der Berufsschulausbildung wird von den Ausbildungsbetrie-
ben als weiteres Hemmnis benannt.

— Nicht ausbildende Betriebe sehen ebenfalls mangelnde Bewerberqualifikationen als Haupt-
hemmnis, danach gelten jedoch betriebsinterne und wirtschaftliche Aspekte als Hinderung, eine
Ausbildung anzubieten.

— Die Unternehmen reagieren auf die sich verschlechternden Rahmenbedingungen sehr unter-
schiedlich. Viele, vor allem die gréBeren Unternehmen verstarken und professionalisieren ihre
Ausbildungsbemiihungen und ihre Rekrutierungsanstrengungen. Vor allem kleinere Betriebe re-
agieren verhaltener und beginnen nur zégerlich, ihr Ausbildungsmarketing zu intensivieren. An-
dere Unternehmen ziehen sich resignierend aus der Ausbildung zuriick.

— Die Rekrutierungsbemiihungen der Unternehmen sind gepragt von alten Mustern und Wegen,
gleichzeitig wenig modern und zielgruppengenau sowie stark ausbaufahig.

— Die Bereitschaft, lernschwacheren Bewerbern eine Ausbildungschance zu bieten, ist noch gering
ausgepragt.



0 Zusammenfassung der wichtigsten Ergebnisse

Im Hotel- und Gaststattengewerbe zeichnet sich im Branchenvergleich die dramatischste Situati-
on ab. Der HoGa-Bereich nimmt im Landkreis daher eine Pilotfunktion ein, da Prozesse, die in
dieser Branche wirken, auch fir andere Wirtschaftszweige zu erwarten sind.

Regional betrachtet ist - verursacht durch die Branchenbedeutung des touristischen Gewerbes -
die Insel Riigen am starksten von den aktuellen Veranderungen im Ausbildungsbereich betroffen.
In Stralsund stellt sich die Situation noch am besten dar.

Von Politik und Verwaltung fordern die Unternehmen vordringlich eine Verbesserung der schuli-
schen Ausbildung und der Bildungsvoraussetzungen sowie eine intensivere und friihere Berufs-
orientierung und -vorbereitung, zum Beispiel durch eine verstarkte berufliche Orientierung im
Rahmen der Schulausbildung.

Weiterhin wird die bessere Organisation der Berufsschulanteile in der Ausbildung, die Sicherung
der Mobilitat zwischen Wohn- und Ausbildungsstatten und — vor allem im touristischen Raum —
die Bereitstellung bezahlbaren Wohnraums gewdinscht.

Mehrheitlich blicken die Unternehmen bezliglich ihres zukiinftigen Fachkraftebedarfes positiv in
die Zukunft und erwarten einen gleichbleibenden bis wachsenden Bedarf an Mitarbeitern, vor al-
lem in gewerblichen und technischen Berufen. Demgegeniber gehen die Unternehmen aber
nicht davon aus, diesen wachsenden Bedarf durch verstarkte und bessere Ausbildung zu decken,
und beabsichtigen perspektivisch, ihr Ausbildungsplatzangebot zu verringern.



1 Einleitung

1 Einleitung

Im Rahmen des Projektes LEUCHTTURM Regionales Ubergangsmanagement (RUM) wird im Auftrag
des Landkreises Vorpommern-Riigen von der Wirtschaftsfordergesellschaft Vorpommern mbH eine
Befragung zur Ausbildungssituation im Landkreis durchgefiihrt. Als Partner beteiligen sich das Bil-
dungswerk der Wirtschaft, Professor Dirk Engel von der Fachhochschule Stralsund sowie Vivian Wer-
ner, diplomierte Betriebswirtin der Ernst-Moritz-Arndt-Universitat Greifswald.

Das Ziel des Projektes ist es, aus der Sicht der Unternehmer aktuelle regionale Trends hinsichtlich der
Entwicklung des Ausbildungsgeschehens aufzuzeigen. Dabei soll ein aktuelles Abbild des tatsachli-
chen Bedarfs sowie den Anforderungen an Auszubildende dargestellt werden. Damit soll erstmals
eine branchenibergreifende, regionale Erfassung der Ausbildung erfolgen. Die Ergebnisse aus Unter-
nehmersicht sollen schlieRlich auch in die zurzeit vom RUM erarbeiteten Gesamtbewertungen und
Strategieentwicklungen fir den Landkreis einflieRen.

2 Datenbasis, Methodik und Befragungsschwerpunkte

Im Zeitraum vom 27. August bis 10. Oktober 2012 wurden ca. 2.300 Unternehmen im Landkreis Vor-
pommern-Riigen per E-Mail aufgerufen, sich anonym an der Umfrage zur Ausbildungssituation im
Landkreis zu beteiligen. Bei der Auswahl der Unternehmen wurden keine Einschrankungen hinsicht-
lich der Branche oder der UnternehmensgréRe getroffen. Vielmehr wurde eine Auswahl der Teil-
nehmer aufgrund der statistisch ermittelten Verteilung im Landkreis durchgefiihrt. Die Durchfiihrung
der Umfrage erfolgte mithilfe des Online-Tools ,onlineumfragen.com”.

2.1 Datenbasis

Als Grundlage fiir die Befragung und der hierfiir zu erstellenden Datenbasis, diente das Kommunale
Wirtschaftsinformationssystem, kurz KWIS. Das KWIS wird seit dem Jahr 2009 gemeinsam von den
regionalen Wirtschaftsforderern in Vorpommern unter anderem zur Bestandsaufnahme, -dokumen-
tation und -pflege genutzt. Die Datenbank enthielt fir den Landkreis Vorpommern-Rigen insgesamt
5.760 Unternehmensdatensatze. Von diesen konnten ca. 700 Unternehmenskontakte mit einer hin-
terlegten E-Mail-Adresse identifiziert werden. Weitere 500 E-Mail-Adressen wurden fiir die Umfrage
per Internet oder telefonisch nachrecherchiert. Auch von Partnern wurden Kontaktdaten fiir die Um-
frage zur Verfiigung gestellt. So konnten Daten vom Jobcenter NVP, aus dem RUM-Adresspool und
vom Bildungswerk der Wirtschaft fiir den Datenpool genutzt werden. Bedauerlicherweise konnten
seitens der IHK zu Rostock und der Kreishandwerkerschaft keine Adressdaten bereitgestellt werden.

Die Auswahl der 2.300 Unternehmensdatensatze erfolgte nach empirischen Gesichtspunkten. Ziel
war es, eine moglichst gute und reprasentative Verteilung hinsichtlich der Branchen, der Be-
triebsgréRen und der regionalen Verteilung der zu befragenden Betriebe zu erzielen. Ein weiterer
wichtiger Aspekt war die Erfassung der strukturbestimmenden (im Sinne groRer Mitarbeiterzahlen)
Betriebe. Hier wurde angestrebt, moglichst viele der groRen Betriebe zur Befragung zu gewinnen,
was liberwiegend auch gelang. Dies wiederum heil3t, dass in der Datenbasis grofRere Betriebe im
Vergleich zur realwirtschaftlichen Verteilung Gberreprasentiert sind.



2.2 Frageaufbau und Fragebogen

2.2 Frageaufbau und Fragebogen

Die Inhalte der Befragung und die Zusammensetzung der einzelnen Fragen wurden in enger Abstim-
mung mit dem Auftraggeber festgelegt. Der Fragebogen beinhaltet insgesamt 26 Fragen, welche in
sechs Themenschwerpunkte gegliedert sind:

— Grund- und Strukturdaten,
— Ausbildungsstrategie,

— Rekrutierungsstrategie,

— Ausbildungspraxis,

— Ausblick/Prognose und

— statistische Angaben

Ein Teil der Fragen wurde inhaltlich aus den jahrlich durchgefiihrten DIHK-Befragungen Gbernom-
men, womit eine Vergleichbarkeit mit Bundes-, Landes- und Kammerbezirksergebnissen des DIHK aus
dem Friithjahr 2012 méglich ist. Ebenso flossen Frageaspekte ein, die auch Sicht des RUM von we-
sentlicher Bedeutung fiir das Projekt LEUCHTTURM sind bzw. Vergleichsmoglichkeiten und Analyse-
ansatze zu vorangegangenen RUM-Befragungen bei den Schulen und den Schiilern bieten.

Die Ergebnisdarstellung in diesem Bericht lehnt sich bewusst nicht an die Fragefolge an, da es den
Verfassern darauf ankommt, inhaltliche Zusammenhange und Schwerpunkte ihrer Bedeutung gemaR
darzustellen und auch Wirkungszusammenhange sinnvoll zu erldutern. Insbesondere bei den tabella-
rischen und grafischen Abbildungen wird die Fragenummerierung jedoch immer dargestellt, sodass
eine Zuordnung zum Fragebogen erfolgen kann.

2.3  Riicklaufquoten und Verteilung der Antworten

Mit einer Teilnahme von 526 Betrieben konnte eine Riicklaufquote von insgesamt 23,2% erreicht
werden, somit ist also eine sehr hohe Repréasentativitdt gewahrleistet. Es muss allerdings erwdhnt
werden, dass davon ,nur” 262 Ausbildungsbetriebe sind. In der eigentlichen Auswertung werden
Uberwiegend auch nur die Ausbildungsbetriebe beriicksichtigt.

Die Herkunft der Betriebe nach Branchenzugehdorigkeit stellt sich wie folgt dar:



2.3 Riicklaufquoten und Verteilung der Antworten

Zu welcher Branche zahlt Ihr Unternehmen? (n=262)

mm-

Land- und Forstwirtschaft / Fischerei und Fischzucht 4,2%

Bergbau 1 0,4% 0,1%
Herstellung von Waren 22 8,4% 4,3%
Ver- und Entsorgung (Energie, Wasser, Abwasser, Abfall) 7 2,7% 1,2%
Baugewerbe 16 6,1% 13,1%
Handel, Instandhaltung und Reparatur 41 15,6% 20,9%
Hotel- und Gastgewerbe 45 17,2% 15,7%
Verkehr / Logistik 9 3,4%

IT und Kommunikation / Medien 9 3,4% 5'1%1
Kreditinstitute und Versicherungen 5) 1,9% 1,9%
Wirtschaftliche Dienstleistungen 10 3,8% 19,8%
Offentliche Verwaltung, Sozialversicherung 14 5,3% k.A.
Erziehung und Unterricht 6 2,3% 2,2%
Gesundheits- und Sozialwesen 23 8,8% 7,3%
Sonstige Dienstleistungen 36 13,7% 8,4%
Keine Angabe 7 2,7%

Abbildung 1: Branchenverteilung (Frage 23)

Die Verteilung der Riickldufe entspricht damit anndhernd der tatsachlichen Reprasentanz der Unter-
nehmen nach Wirtschaftsbranchen im Landkreis. Die groRten Anteile ausbildender Betriebe stellen
die beiden Branchen Handel, Instandhaltung und Reparatur mit 15,5% sowie Hotel- und Gastgewer-
be mit 14,7%. Stark unterreprasentiert ist lediglich das Baugewerbe. Im Bereich der Dienstleistungen
ist eine starke Abweichung bei den wirtschaftlichen und sonstigen Dienstleistungen auffallig. Da sich
die befragten Unternehmen per Selbsteinschatzung einer der vorgegebenen Branchen der amtlichen
Klassifikation zuordnen mussten, ist zu vermuten, dass viele Befragte in Unkenntnis der amtlichen
Klassifikationen, sich der Einfachheit halber den sonstigen Dienstleistungen zuordneten und dadurch
dort ein stark tiberdurchschnittlicher Wert sowie im Gegenzug eine deutlich unterdurchschnittliche
Quote bei den Wirtschaftlichen Dienstleistungen zu vermerken ist.

Fir die Auswertung nach Branchen ist dieser Fakt jedoch irrelevant, da beide Dienstleistungsbran-
chen nur zusammen betrachtet werden. AuBRerdem werden Branchen generell nur bewertet und

! In der Landkreisstatistik sind die Branchen Verkehr/Logistik und IT und Kommunikation / Medien zusammen-
gefasst dargestellt.



2.3 Riicklaufquoten und Verteilung der Antworten

entsprechende Aussagen getroffen, wenn eine empirische Belastbarkeit der Daten (Mindestanzahl
von ca. 30 Antworten, Plausibilitdt des Antwortverhaltens) vorliegt. Daher ist es zum Beispiel auf-
grund der zu geringen Anzahl eingegangener und verwertbarer Fragebdgen von landwirtschaftlichen
Betrieben nicht moglich, Aussagen fir die Branche , Land- und Forstwirtschaft sowie Fischerei und
Fischzucht” zu tatigen.

Anhand dessen sind Bewertungen und Aussagen nur fiir einzelne Branchen bzw. Branchenzusam-
menschlisse moglich. Eine branchenbezogene Betrachtung der Ergebnisse ist auf Basis der vorge-
nannten Pramissen somit nur fiir folgende Bereiche moglich und erfolgt:

—  Herstellung von Waren? (im Text auch als Warenproduktion oder verarbeitendes Gewerbe ver-
wandt),

—  Handel, Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen® (textlich gekiirzt als Handel bezeich-
net),

— Hotel- und Gaststattengewerbe (im Text meist HoGa),

— Dienstleistungen als Zusammenfassung der wirtschaftlichen und sonstigen Dienstleistungen
(s.0.)* und

— Gesundheit- und Sozialwesen (textlich teilweise unter Gesundheit und Pflege gefiihrt).

Sofern bei einzelnen Fragen teilweise keine oder zu wenige Antworten erfolgten und dadurch die
empirische Belastbarkeit nicht gegeben ist, erfolgt auch keine Bewertung.

Im vorliegenden Berichtsband wird inhaltlich lediglich auf Besonderheiten und Branchenunterschiede
eingegangen, ohne dass alle Einzelwerte erldutert werden. Im Datenband sind unter (Datenband Kap.
3.2) alle Antwortverteilungen wiedergegeben.

? Nach NACE-Klassifikation (WZ 2008) Abschnitt C fallen hierunter u.a. die Herstellung von Nahrungsmitteln,
Bekleidung, Druckerzeugnissen, elektrischen Ausriistungen, Metallerzeugnissen, sowie Maschinenbau

* Nach NACE-Klassifikation (WZ 2008) Abschnitt G zahlreiche Formen des Grof3- und Einzelhandels

* Nach NACE-Klassifikation (WZ 2008) Zusammenfassung der Abschnitte M (u.a. Erbringung wirtschaftlicher
Dienstleistungen, z.B.: Rechts- und Steuerberatung, Wirtschaftsprifung, Unternehmensberatung, Architektur-
und Ingenieurbiiros; Forschung und Entwicklung, Werbung und Marktforschung, sonstige freiberufliche, wis-
senschaftliche und technische Tatigkeiten, Veterinarwesen) und N(u.a. Vermietung von beweglichen Sachen,
Vermittlung und Uberlassung von Arbeitskrédften, Reisebiiros, Wach- und Sicherheitsdienste, Gebidudebetreu-
ung, Garte- und Landschaftsbau, wirtschaftliche Dienstleistungen fiir Unternehmen und Privatpersonen) und
Abschnitt S (Erbringung sonstiger Dienstleistungen, z.B.: Interessenvertretungen, Reparatur von Datenverarbei-
tungsgeraten und Gebrauchsgitern, Erbringung von lGiberwiegend personlichen Dienstleistungen)
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2.3 Riicklaufquoten und Verteilung der Antworten

Von besonderem Interesse der Befragung ist auch die Fragestellung, ob und wie die Grol3e eines Be-
triebes das Ausbildungsverhalten bestimmt. Daher erfolgt eine Teilauswertung nach Betriebsgrol3en,
gemessen an der Zahl der Mitarbeiter. Deren Ricklaufverteilung stellt sich wie folgt dar.

Wie viel Beschiftigte hat lhr Unternehmen? Wie viel Beschiftigte hat lhr Unternehmen?

(n=526 fiir alle Betriebe) (n=262 fiir aktuelle Ausbildungsbetriebe)

T e
Weniger als 5 75 14% Weniger als 5 7 3%
5-9 83 16% 5-9 29 11%
10-19 80 15% 10-19 42 16%
20-49 76 14% 20-49 60 23%
50-99 53 10% 50-99 42 16%
100-199 27 5% 100-199 27 10%
200 und mehr 16 3% 200 und mehr 14 5%
Keine Angabe 116 22% Keine Angabe 41 16%

Abbildung 2: BetriebsgroRe nach Anteil der Beschaftig-

ten (Frage 24)

Die Abweichungen in der Verteilung zwischen allen antwortenden Unternehmen (n=526) und den
Betrieben, die tatsachlich ausbilden (n=262), zeigt einen deutlich héheren Anteil groRerer Betriebe
bei den Ausbildungsbetrieben. Dies ist seitens des Auftraggebers im Sinne der Befragung auch ge-
wollt. Es sollen vor allem auch die Struktur bestimmenden groReren Betriebe erfasst werden und
daher war von vornherein auch keine realwirtschaftliche Verteilung angestrebt.

Somit weicht die Verteilung der Ausbildungsbetriebe von der Verteilung aller Betriebe im Landkreis
Vorpommern-Riigen ab. Es ist klar zu erkennen, dass in der Gesamtheit aller Unternehmen kleine
Firmen starker vertreten sind, bei der Befragung jedoch starker die ausbildenden Unternehmen der
mittleren und groReren BetriebsgrofRen erfasst werden.

Fiir die weiteren Betrachtungen werden drei BetriebsgrofRenklassen gebildet, nach denen dann Aus-
wertungen vorgenommen werden:

— Betriebe mit weniger als 20 Mitarbeitern (MA) = kleine Unternehmen im Sinne dieser Befragung
— Betriebe mit 20 bis unter 100 MA = mittlere Unternehmen
— Betriebe mit 100 und mehr MA = groRe Unternehmen
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Diese verwendete Unterteilung weicht also bewusst von der klassischen KMU-Definition ab, nach der

kleine Unternehmen weniger als 50, mittlere 50 bis 249 und groRe 250 und mehr Mitarbeiter haben’.

Im Datenband enthalten ist eine Teilauswertung nach flnf BetriebsgréBenklassen (Datenband Kap.
3.4). Diese lasst jedoch nur in Einzelfallen empirisch belastbare Aussagen zu, da bei Teilauswertungen
haufig keine ausreichenden Ricklaufquoten erreicht wurden. Im Bericht wird daher vorrangig zwi-
schen den zuvor genannten drei BetriebsgréRen unterschieden.

Eine weitere angestrebte Teilauswertung erfolgt nach Teilregionen des Landkreises. Die Einteilung
wurde aufgrund der raumlich-geografischen Gliederung und statistischer Beweggriinde in folgende
Gebiete vorgenommen:

— die Hansestadt Stralsund als stadtisches Zentrum des Landkreises,
— die Insel Rigen als rdaumlich klar abgrenzbares Arbeitsmarktgebiet und
— der Altkreis Nordvorpommern als restlicher Festlandsbereich.

Die Ergebnisbetrachtung nach Teilregionen erfolgt unter den gleichen empirisch-statistischen Regeln
wie die Branchenauswertung (Mindestanzahl Ricklaufe, Plausibilitdt). Die gesamte Teilauswertung
ist im Datenband unter Kapitel 3.1 dargestellt.

In der Gesamtbetrachtung der Ergebnisse erweist sich die Betriebsgrolie als starkes Kriterium, wel-
ches das Ausbildungsverhalten pragend bestimmt. Daher erfolgt nachfolgend eine Darstellung der
Unternehmensverteilung unter der Zuordnung zu Branchen und Regionen.

> Gem. den Empfehlung der Kommission vom 6. Mai 2003 betreffend die Definition der Kleinstunternehmen
sowie der kleinen und mittleren Unternehmen (Bekannt gegeben unter Aktenzeichen K(2003) 1422 im Amts-
blatt der Europaischen Union)
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Wie viel Beschaftigte hat lhr Unternehmen?

Unternehmensgréfe | Insgesamt Handel DL Gesundheit
(n=262) (GE )] (n=44) (n=23)

Weniger als 20 30% 42% 33% 38% 25% 17%
20-99 39% 31% 33% 58% 36% 39%
100 und mehr 16% 16% 24% 5% 20% 26%
Keine Angabe 16% 11% 10% 0% 18% 17%

Abbildung 3: BetriebsgroRenverteilung in den Branchen (Frage 24)

Wie viel Beschaftigte hat Ihr Unternehmen?

Unternehmensgrofe | Insgesamt Riigen
(n=262) (GECD)) (n-83)

Weniger als 20 30% 38% 29% 33%
20-99 39% 34% 53% 40%
100 und mehr 16% 18% 8% 21%
Keine Angabe 16% 10% 10% 6%

Abbildung 4: BetriebsgroRenverteilung in den Regionen (Frage 24)

Es wird darauf hingewiesen, dass angesichts teilweise kleiner und damit nicht mehr reprasentativer
Riicklaufquoten nicht immer direkte Ableitungen und Interpretationen zu einzelnen Untergruppen

moglich sind. Der Bericht verzichtet aus empirisch-statistischen Griinden konsequenter Weise dann
auch auf textliche Teilgruppenanalysen und Interpretationen beziehungsweise weist gesondert auf
die fehlende wissenschaftlich belegbare Untersetzung hin.



3 Auswertungsergebnisse

3 Auswertungsergebnisse

In diesem Kapitel werden zunachst die Ergebnisse der Befragung dargestellt und kurz erlautert. Auf
Bewertungen und Interpretationen wird aber an dieser Stelle noch weitgehend verzichtet. Diese
erfolgen erst spater im Kapitel 6.

Die Ergebnisdarstellung erfolgt tiberdies nicht in der Reihenfolge des Fragenaufbaus im Fragebogen
sondern anhand thematischer Schwerpunkte, die sich erst in der Auswertung herauskristallisierte.

3.1 Aligemeine Daten

Bildet Ihr Betrieb aus bzw. hat er ausgebildet im Jahr... (n=526)
Mehrfachantwort moglich

2010 230 44%
2011 238 45%
2012 215 41%
Der Betrieb bildet nicht mehr aus 84 16%

Der Betrieb hat noch nie ausgebil-

176 33%
det

Abbildung 5: Entwicklung der Ausbildungsquote 2010 - 2012 (Frage 1)

Der prozentuale Anteil der ausbildenden Betriebe an allen befragten Unternehmen von 2010 bis
2012 liegt bei durchschnittlich 43%, wobei im laufenden Jahr 2012 mit 41% die geringste Quote der
letzten drei Jahre zu verzeichnen ist, die Anzahl der ausbildenden Betriebe nimmt also tendenziell ab.
Diese regionale Entwicklung deckt sich mit dem allgemeinen Trend in Ostdeutschland. Hier ist seit
Ende der neunziger Jahre ein Riickgang der Ausbildungsbereitschaft zu beobachten, der einhergeht
mit dem Sinken der Schulabgédngerzahlen und einer geringeren Bedeutung der auRerbetrieblichen
Ausbildung.

Dass allerdings 16% der Befragten eine Abkehr von der Ausbildung vollzogen haben ist bedenklich.
Griinde hierfir wurden in der Befragung nicht direkt erfragt und kénnen daher nur indirekt vermutet
werden. Hinweise liefern Aussagen in den offenen Antworten und werden spater thematisiert.
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3.1 Allgemeine Daten

Bildet Ihr Betrieb aus bzw. hat er ausgebildet im Jahr...
Mehrfachantwort moglich

- Insgesamt (n=525) Unter 20 (n=238) 20-99 (n=129) 100 und mehr
(n=44)

2010 230 44% 67 28% 94 73% 37 84%
2011 238 45% 74 31% 90 70% 40 91%
2012 215 41% 60 25% 86 67% 37 84%
D.er Betrieb bildet 84 16% 60 25% 8 6% 0 0%
nicht mehr aus

Der Betrieb hat 99 42% 17 13% 2 5%
noch nie ausgebil- 176 33%

det

Abbildung 6: Entwicklung der Ausbildungsquote 2010 - 2012 nach BetriebsgroRRe (Frage 1)

ErwartungsgemaR ist die Ausbildungsbereitschaft bei den groRen Unternehmen mit 100 und mehr
Mitarbeitern am hochsten. Der Wert liegt mit 84% zwar unter dem Vorjahr, ist aber derselbe im Ver-
gleich mit dem Vorvorjahreswert. Auch hat sich hier keiner der befragten Betriebe vollig aus der Aus-
bildung zuriickgezogen. Schliefllich ist die Quote der Unternehmen, die noch nie ausgebildet haben,
in dieser Gruppe am geringsten, wenn gleichermalien auch bemerkenswert ist, dass offensichtlich
zwei grofle Unternehmen nicht ausbilden (missen).

Bei den mittleren Unternehmen (20-99 MA) ist der Abwaértstrend der letzten drei Jahre deutlich aus-
gepragt, obwohl die Ausbildungsabbruchquote mit 6% noch relativ gering ist.

Die kleinen Unternehmen mit weniger als 20 MA weisen mit 25% eine im Vergleich sehr hohe Quote
beziiglich der Beendigung der Ausbildungsbereitschaft auf. Auch haben tber 40% in dieser Gruppe
noch nie ausgebildet.
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3.1 Allgemeine Daten

Bildet Ihr Betrieb aus bzw. hat er ausgebildet im Jahr...

Mehrfachantwort moglich

Insgesamt Waren Handel DL Gesundheit
(n=525) (n=31) (GE9) (n=108) (n=48)

2010 230 44% 43  47% 22 71% 38 58% 38 35% 18 38%
2011 238  45% 39 42% 20 65% 37 56% 44 41% 23 48%
2012 215 41% 36 39% 18 58% 35 53% 35 32% 20 42%
Der Betrieb

bildet nicht 84 16% 16 17% 4 13% 10 15% 18 17% 9 19%
mehr aus

Der Betrieb

hat noch nie 176  33% 30 33% 5 16% 15 23% 42 39% 16 33%
ausgebildet

Abbildung 7: Entwicklung der Ausbildungsquote 2010 - 2012 nach Branche (Frage 1)

Nach Branchen unterschieden ist das verarbeitende Gewerbe (Warenherstellung) der Sektor mit der
hoéchsten Ausbildungsquote. Hier bilden mit 58% deutlich mehr Betriebe aus als im Gesamtdurch-
schnitt. Mit 16% ist auch die Quote der Betriebe, die noch nie ausgebildet haben, hier am niedrigs-
ten. Bedingt sind diese Werte wohl auch durch die Tatsache, dass in dieser Untergruppe auch tGber-
durchschnittlich viele groRere Unternehmen vertreten sind.

Weiterhin ist in der Branchenbetrachtung auffallig, dass der Trend zuriickgehender Ausbildungsbe-
reitschaft bei HoGa, verarbeitendem Gewerbe und Handel recht eindeutig ablesbar ist. Eine unein-
heitliche Entwicklung weist hingegen der Dienstleistungssektor auf, wahrend das Gesundheits- und
Sozialwesen sich dadurch auszeichnet, dass zwar gegeniliber dem Vorjahr ebenfalls ein Riickgang der
Quote zu verzeichnen ist, der Wert mit 42% aber immer noch iber dem Wert des Vorvorjahres 2011
(38%) liegt. Ein Erklarungsansatz dirfte sein, dass in dieser Branche die Unternehmens- und vor al-
lem Arbeitsplatzentwicklung im Betrachtungszeitraum sich sehr dynamisch und positiv darstellt und
das Ausbildungsplatzangebot dementsprechend ebenfalls wachst.

Die Abbruchquote im Ausbildungsverhalten weist hingegen keine branchenspezifischen Abweichun-
gen auf wahrend die Anteile der noch nie ausbildenden Betriebe iberwiegend zwischen 33 (= Mit-
telwert) und 39% schwankt. Abweichungen hiervon stellen die Hersteller von Waren (s.o.) und der
Handel (23%) mit unterdurchschnittlichen Ergebnissen dar.
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3.1 Allgemeine Daten

Wie viele Auszubildende hat lhr Betrieb zurzeit? (n=262)

Insgesamt davon weiblich
Anzahl Prozent Anzahl Prozent

keinen 24 9% keinen 47 18%
1-2 111 42% 1-2 71 27%
34 47 18% 3-4 23 9%

5-6 20 8% 5-6 15 6%

7-8 13 5% 7-8 3 1%
9-10 12 5% 9-10 5 2%
Mehrals 10 23 9% Mehrals 10 7 3%
Keine Angabe 12 5% Keine Angabe 91 35%

davon mit Migrationshintergrund

Anzahl Prozent
keinen 94 36%
1-2 9 2%
Mehrals2 0 0%
Keine Angabe 159 61%

Abbildung 8: Anzahl der Auszubildenden in Betrieben (Frage 2)

Mit 42% bilden Unternehmen mit lediglich ein bis zwei Auszubildenden die groRte Gruppe. Gefolgt
wird diese mit 18% der Unternehmen, die drei bis vier Auszubildende betreuen. Folglich haben 60%
der Betriebe weniger als flinf Auszubildende. Verglichen mit der Umfrage des DIHK (Ausbildungsum-
frage 2012) sind die Vergleichswerte im Land mit 56,4% und im Kammerbezirk mit 59,8% &hnlich®.

Dagegen weisen groRe Unternehmen in der Regel zwar mehr Auszubildende auf, gleichzeitig haben
insgesamt aber nur 9% der Unternehmen mehr als 10 Auszubildende. Selbst bei den groRen Betrie-
ben mit mehr als 100 Mitarbeitern haben weniger als die Halfte (39%) mehr als 10 Auszubildende.

Allgemein lasst sich ableiten, dass die Anzahl der Auszubildenden durch die Unternehmensgréf3e
bestimmt wird. Hierbei spiegelt sich auch die regionale Unternehmensstruktur deutlich wieder. So
kommen im Durchschnitt gesehen 5,4 Auszubildende auf einen Betrieb. Im Vergleich mit der Umfra-
ge des DIHK sind mit durchschnittlich 6,2 Auszubildenden pro Betrieb im Land beziehungsweise 5,7
im Kammerbezirk Rostock hthere Werte zu verzeichnen’.

Im HoGa-Bereich finden sich Gberdurchschnittlich viele Betriebe, die mehr als 10 Auszubildende be-
schaftigen, der prozentuale Wert liegt hier bei 16% (Durchschnitt insgesamt 9%). Dies ist ein eindeu-
tiges Indiz auf die hohe Bedeutung, die die Auszubildenden in den Betriebsablaufen spielen. Eine

®|HK 20123, S. 35; IHK 2012b, S. 34
7 IHK 20123, S. 5; IHK 2012b, S. 5
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3.1 Allgemeine Daten

Bewertung weiterer Branchen gestaltet sich aufgrund der zu geringen Antwortzahlen allerdings
schwierig.

Von allen ausbildenden Unternehmen geben lediglich 9% an, dass sie momentan keine Auszubilden-
den haben. Diese 24 Betriebe haben entweder momentan ihren Ausbildungsplatz (oder -platze) nicht
besetzt oder keinen Bewerber gefunden.

Gefragt wurde auch nach dem Anteil weiblicher Auszubildender. Hierzu werden jedoch haufig keine
Angaben gemacht, sodass verlassliche Bewertungen nicht moglich sind. Es zeichnet sich aber ab, dass
gerade die kleinen Unternehmen, die ein bis zwei Auszubildende beschaftigen, mit 27% ebenfalls am
starksten vertreten sind. Zu bericksichtigen ist allerdings, dass mehr als ein Drittel der Befragten
keine Angabe zu dieser Frage geben. Deutlich ist, dass gerade die gréBeren Betriebe einen geringe-
ren Anteil an weiblichen Auszubildenden aufweisen.

Auszubildende mit Migrationshintergrund werden lediglich in neun Unternehmen beschaftigt, der
prozentuale Wert liegt damit bei 2%. Dazu ist aber festzuhalten, dass 61% der Befragten zu dieser
Frage keine Angabe machen. Es ist trotzdem davon ausgehen, dass diese Auszubildenden-Gruppe in
der Region keine Rolle spielt. Zu vermuten ist, dass die Rekrutierung von auslandischen Auszubilden-
den bisher hochstens im HoGa-Sektor erfolgt, da hier entsprechende Aktivitaten bekannt sind.

Die Altersstruktur der Belegschaften spielt fiir die Personalplanung und Fachkraftesicherung eine
entscheidende Rolle. Einer drohenden Uberalterung kann mit einer vorausschauenden Personalpla-
nung einschlieBlich der Integration jlingerer Mitarbeiter erfolgreich begegnet werden.

Wie hoch ist der Anteil Ihrer Beschiaftigten in der Altersklasse 55+?

Insgesamt (n=526) Ausbildungsbetriebe (n=262)
Anzahl in Prozent Anzahl in Prozent

0% 72 14% 0% 25 10%
1-10% 76 14% 1-10% 51 19%
11-20% 79 15% 11-20% 56 21%
21-30% 59 11% 21-30% 40 15%
31-40% 27 5% 31-40% 14 5%
41-50% 23 4% 41-50% 10 4%
51-100% 25 5% 51-100% 7 3%

keine Angabe 165 31% keine Angabe 59 23%

Abbildung 9: Beschaftigte in der Altersklasse 55+ (Frage 21)
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3.2 Ausbildungsstrategie

Im Durchschnitt aller Betriebe liegt der Anteil der Mitarbeiter, die dlter als 55 Jahre sind, bei 19,1 %,
wobei der Anteil mit der GréRe des Unternehmens tendenziell zunimmt. GroRRe Unterschiede zwi-
schen ausbildenden und nichtausbildenden Betrieben sind nicht vorhanden. Gleiches gilt fur die teil-
regionale Betrachtung, die Verteilung ist hier anndhernd gleich. Deutliche Unterschiede gibt es aber
zwischen den Branchen. Im HoGa-Sektor liegt bei 70% der Befragten der Anteil der tGiber 55-jahrigen
unter 20%, im Handel betragt dieser Wert sogar 75%, hier finden sich also relativ junge Belegschaf-
ten. In der Warenproduktion sind es hingegen nur 53%, bei den Dienstleistungen 48% und im Ge-
sundheits- und Sozialwesen lediglich 39%. Je hoher dieser Wert, desto jlinger die Belegschaft, somit
ist das Problem der drohenden Uberalterung vor allem im Gesundheitswesen und im Dienstleis-
tungssektor akut.

3.2  Ausbhildungsstrategie

Die unternehmerischen Beweggriinde fir eine Ausbildung haben sich im Laufe der Jahre immer wie-
der gedndert. Mussten die Firmen in vergangenen Zeiten, in denen eine hohe Jugendarbeitslosigkeit
zu verzeichnen war und vielen Schulabgangern wenige Ausbildungsangebote gegeniiberstanden, von
der Politik oft ermuntert und motiviert werden, iber den eigenen Bedarf auszubilden, hat sich dies
mittlerweile stark verdndert. Die Frage, welche unternehmensstrategischen Uberlegungen die Ent-
scheider heute bewegen, war daher ein wichtiger Aspekt der Erhebung.

Verfolgt Ihr Betrieb eher die Strategie ... (n=245)

140 135 [ 60%
120 - 50%
100 - 40%
80 - 30%
60
20 - 20%
20 2 12 - 10%
% T
0 T T r 0%

...\genau so viele ... mehr weni%er ... keinen der

Y ausgebildeten

Jugendliche auszubilden, wie ibernommen Jugendlichen zu

werden kénnen? ibernehmen?

Abbildung 10: Ausbildungsstrategie (Frage 3)

Fast alle Betriebe verfolgen die Strategie, genauso viele (56%) oder sogar mehr Jugendliche (39%)
auszubilden, wie spater Gibernommen werden kdnnen. Die Quote fiir die Giber den eigenen Bedarf
hinaus ausbildenden Betriebe ist damit relativ hoch, am starksten ausgepragt ist sie im HoGa-Sektor
mit 43%. Die Gesundheitsbranche weist mit 57% zwar eine noch hohere Quote auf, diese ist jedoch
mit Vorsicht zu betrachten, da dem Ergebnis nur 21 Nennungen zugrunde liegen und die Belastbar-
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3.2 Ausbildungsstrategie

keit des Wertes nicht gegeben ist. In den anderen Branchen finden sich Werte nahe den Durch-

schnittsergebnissen.

Die Bereitschaft, Giber den eigenen Bedarf hinaus auszubilden, wachst aullerdem mit der Be-
triebsgroRe deutlich: Gegenliber dem Durchschnitt 39% betragt dieser Wert bei den Unternehmen
mit weniger als 20 MA nur 33%, bei denen mit 20-99 MA 46% und bei den groRen Unternehmen mit
100 und mehr MA sogar 49%.

Mit 45% Nennungen der ,(ber den eigenen Bedarf Ausbildende” verfligt die Teilregion NVP hier tber
den héchsten Wert. Rigen und Stralsund weisen nur geringe Abweichungen vom Gesamtwert auf.

Immerhin 5% der Unternehmen planen, keinen ihrer Auszubildenden zu Glbernehmen.

Aus welchen Griinden bildet Ihr Betrieb aus? (n=245)

B Kein Grund B Weniger Wichtig = keine Angabe = Wichtiger Grund B Entscheidender Grund

Ausbildung als Instrument zur 2 29;)
Fachkraftegewinnung und —sicherung |

Sicherung der Produktion / der Dienstleistungen 37%
|

Gesellschaftliche Verpflichtung 36%
|

Auszubildende als betriebswirtschaftlicher Faktor 18% 33% 25% M 8%
T

100% 80% 60% 40% 20% % 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 11: Ausbildungsgriinde (Frage 4)

Der entscheidende Grund, weshalb die Betriebe im Landkreis Vorpommern-Riigen ausbilden, ist das
Instrument zur Fachkraftegewinnung und -sicherung. Das geben insgesamt 94% aller ausbildenden
Betriebe an. Die Gruppe der Unternehmen mit 20 bis 99 MA (98%) und die mit 100 und mehr MA
(97%) sind sich in diesem Punkt fast vollig einig. Branchenbezogen stimmen sogar 100% der HoGa-
Betriebe dieser Feststellung zu, ebenso wie, regional betrachtet, die Unternehmer aus Stralsund.
Somit ist ziemlich deutlich, dass die Rekrutierung und die Ausbildung des eigenen Personals von im-
menser Bedeutung sind. Die Unternehmen setzen also inzwischen auf Ausbildung und miissen — an-
ders als noch vor Jahren — auch nicht mehr sonderlich motiviert und ermutigt werden.

Flr zwei Drittel der Befragten insgesamt (67%) ist die Sicherung der Produktion bzw. der Dienstleis-
tungen ein weiterer entscheidender und wichtiger Grund. Gerade die kleinen Unternehmen bestati-
gen das mit 75% in noch hoherem Male. In der Dienstleistungsbranche liegt der Wert sogar bei 83%.
Dieser Grund muss aber in engem Zusammenhang mit dem einen Drittel der Antworten betrachtet
werden, die Auszubildende sogar explizit als betriebswirtschaftlichen Faktor bewerten. Das konnte
bedeuten, dass die Auszubildenden fehlendes Personal ersetzen und/oder Personalkosten durch
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»preisgiinstige” Mitarbeiter reduziert werden. Auch der Hinweis, dass nur verhaltnismaRig wenige
Unternehmen im Zuge des Bewerberriickgangs liber eine Erhéhung der Ausbildungsverglitung nach-
denken (siehe unten, Abb. 12), verstarkt die Vermutung, dass nicht wenige Unternehmen — aus wel-
chen Griinden auch immer — Gber Auszubildende ihre Kostenstrukturen im Rahmen halten. Auffal-
lend ist auch, dass dieser Aspekt im HoGa-Sektor besonders ausgepragt ist, gerade dort, wo das
Branchenimage in der Vergangenheit aus Mitarbeiter- und Bewerbersicht immer schlechter gewor-
den ist und das Interesse zunehmend schwindet.

58% sind sich lhrer gesellschaftlichen Verpflichtung in Bezug auf das Thema Ausbildung bewusst,
wobei dieser Wert bei den gréReren Unternehmen gegeniiber den kleineren Unternehmen weitaus
hoher liegt.

Ein Drittel der Unternehmen geben an, dass die Beschaftigung von Auszubildenden als betriebswirt-
schaftlicher Faktor wichtig oder gar entscheidend ist. Bei der Teilauswertung der Branchen ist zu
erkennen, dass dies gerade im HoGa-Bereich mit 57% am starksten so gesehen wird.

Als weitere Griinde erfolgen zehn Einzelnennungen, darunter drei Mal die Zielsetzung, die Region
starken zu wollen, in dem jungen Menschen eine Perspektive geschaffen werden misse, eine Auflage
im Zuge einer Fordermittelbewilligung erfiillen zu missen, aber auch, Spal® an der Ausbildung zu
haben.
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Wie reagiert Ihr Betrieb bei der Gewinnung von Auszubildenden auf
riickldufige Bewerberzahlen? (n=236)

0% 10% 20% 30% 40%

Mehr Angebote von Praktikumsplatzen
Vorstellung des Unternehmens in Schulen

Verbessertes Ausbildungsmarketing

Senkung der Anforderungen an die Vorbildung von
Bewerbern

Angebote fiir lernschwachere Bewerber (z. B.
Einstiegsqualifizierungen, innerbetriebliche...

Verstarkte Uiberregionale Suche nach Auszubildenden

ErschlieBung neuer Bewerbergruppen (z. B.
Studienabbrecher)

Ich registriere noch keine riicklaufigen Bewerberzahlen und
habe keinen Handlungsbedarf

Zahlung héherer Ausbildungsverglitung
Gewahrung einer Ubernahmegarantie

Stellung einer Personalunterkunft

Angebot von dualen Studiengangen in Kooperation mit
Hochschulen

Angebot von Zusatzqualifikationen (z. B.
Fremdsprachenunterricht)

Andere Vorgehensweisen, bitte unten benennen
Verstarkte Suche nach Auszubildenden im Ausland

Angebot von Auslandsaufenthalten in der Ausbildung

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Abbildung 12: Reaktionen auf ricklaufige Bewerberzahlen (Frage 6)

Die meisten Unternehmen sind sich der Folgen des demografischen Wandels, konkret dem Riickgang
der Schiilerzahlen, durchaus bewusst, denn nur 15% der Befragten geben an, noch keine riicklaufigen
Bewerberzahlen zu registrieren. Folglich reagieren betroffene Betriebe bereits auf diese Entwicklung.

Die Zahl der absoluten Nennungen zu den einzelnen MaRnahmen deutet allerdings darauf hin, dass
die meisten Unternehmer sich auf nur wenige Aktivitaten beschranken und dementsprechend auch
nur wenige Betriebe breite Handlungsansatze verfolgen, die mehrere MaBnahmen umfassen. Viele
der bestehenden Handlungsalternativen werden also nur von wenigen eingesetzt.

Die meisten Unternehmen versuchen, ihre zukiinftigen Auszubildenden Gber verstarkte Prakti-
kumsangebote (36%) und die Vorstellung des Betriebes in Schulen (33%) friiher und ,,an der Quelle”
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zu erreichen. Man versucht also erkennbar, Schiiler friihzeitig zu erreichen und anzusprechen. Diese
MaBnahme deckt sich erfreulicherweise mit der Bedeutung, die Praktika aus Schiler- und Bewerber-
sicht haben®.

Die Frage nach einem verbesserten Ausbildungsmarketing im Allgemeinen beantwortet etwas mehr
als ein Viertel positiv (27%). Als Reaktion auf vermeintlich sinkende Vorbildungen der Bewerber ge-
ben weitere 26% an, ihre eigenen Anforderungen schlicht zu senken, fast ebenso viele (24%) bieten
Uber MaRnahmen wie z.B. Einstiegsqualifizierungen, innerbetriebliche Nachqualifizierungen und
ausbildungsbegleitende Hilfen lernschwacheren Bewerbern Hilfestellungen an.

Die Ausdehnung des raumlichen Suchradius, also die {iberregionale Suche nach Auszubildenden, und
die Erschliefung neuer Bewerbergruppen, wie etwa die Ansprache von Studienabbrechern, spielen
mit 23% bzw. 22% noch eine gewisse Rolle.

Nur 14% der Betriebe beabsichtigen, eine bessere Ausbildungsverglitung zu zahlen. Demonstrativ
hebt sich in diesem Punkt der HoGa-Bereich stark von den anderen Branchen ab. So ist die Bereit-
schaft fast doppelt so hoch eine hohere Verglitung zu zahlen als in anderen Branchen.

Die weiteren Handlungs- und Reaktionsmuster erreichen allesamt ebenfalls nur unter 15% Nennun-
gen, darunter: Gewahrung einer Ubernahmegarantie (12%) oder Stellung einer Personalunterkunft
(12%). Weitere in obiger Abbildung aufgefiihrte MaRnahmen erreichen nur einstellige Prozentwerte.

Bezogen auf die Unternehmensgrolie ist wenig Gberraschend, dass die groBen Unternehmen durch-
gangig in allen EinzelmaBnahmen deutlich hohere Nennungen, zum Teil mehr als doppelt so hoch wie
die Durchschnittswerte, aufweisen. Dies nicht zuletzt sicherlich wegen ihrer meist gravierend besse-
ren Moglichkeiten finanzieller und personeller Art. So kann davon ausgegangen werden, dass Grol3-
unternehmen eigene Personalverantwortliche oder gar -abteilungen besitzen, die alle Instrumente
zur Gewinnung von Mitarbeitern und Auszubildenden sehr viel intensiver nutzen und finanzieren
kdénnen.

GroRRe Unternehmen mit mehr als 100 MA und mittlere Unternehmen mit 20-99 MA geben zu je 50%
an, mehr Praktikumsplatze zu offerieren (Durchschnitt 36%). Sie machen sich mit 63% bzw. 53% auch
an Schulen weitaus starker bekannt als kleinere. Die kleinen Betriebe erreichen diesbeziglich nur
Werte von 33% fiir Praktikumsangebote bzw. 11% bei Vorstellungen an Schulen. Ein ebenfalls signifi-
kanter Gegensatz zeigt sich darin, das eigene Aushildungsmarketing zu verbessern. Die groRen Un-
ternehmen signalisieren mit 55%, dass sie neue Strategien nutzen, um die Schiler zu erreichen. Da-
gegen wird dieser Punkt mit 11% von den kleineren Unternehmen eher vernachlassigt (vgl. Daten-
band Kap. 3.3). Mit dieser Einstellung werden es kleinere Unternehmen in Zukunft bedeutend schwe-
rer haben, ihre freien Ausbildungsplatze zu besetzen.

Fir die kleinen Unternehmen mit weniger als 20 MA spielt die verstarkte Bereitstellung von Prakti-
kumsplatzen zwar auch eine grolRe Rolle, daneben senken diese aber vor allem die Anforderungen an
die Vorbildung von Bewerbern, was jeweils 33% der Befragten dieser GroBenklasse bestatigen.

® LEUCHTTURM 2012b, S. 67
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Gravierende Unterschiede gibt es weiterhin bei der Moglichkeit der Zahlung einer héheren Ausbil-
dungsverglitung, von der nur 12% der kleinen, aber 25% der grolRen Betriebe Gebrauch machen.
Festzustellen ist jedoch auch, dass die kleinen Unternehmen am haufigsten angeben, noch keine
ricklaufigen Bewerberzahlen wahrzunehmen (21% ggii. durchschnittlich 15%). Moglicherweise han-
delt es sich also auch um eine Wahrnehmungsfrage. Insgesamt betrachtet wird sehr anschaulich,
dass kleinere Unternehmen zur Bewerberakquise weniger Instrumente nutzen und mehr Zugestand-
nisse hinsichtlich der Vorbildung der Bewerber machen.

Demonstrativ hebt sich der HoGa-Bereich stark von den anderen Branchen ab. So ist die Bereitschaft
fast doppelt so hoch, eine héhere Verglitung als in anderen Branchen zu zahlen. Gerade die Hotel-
und Gaststattenbranche reagiert verstarkt und auch breiter auf riicklaufige Bewerberzahlen. So be-
treiben Vertreter dieser Branche sehr stark die Uberregionale Suche nach Auszubildenden (38%) -
ahnlich stark agiert hier nur das Gesundheits- und Sozialwesen mit 30% ggii. dem Durchschnitt i.H.v.
23%. Viele Touristiker und Gastronomen suchen sogar im Ausland nach Nachwuchs (13%). Allerdings
werden gleichzeitig auch die Anforderungen, wenn es um die Vorbildung der Bewerber geht, deutlich
gesenkt. Mit 59% ist der Wert fast dreimal so hoch wie bei anderen Branchen. Lehrlinge erhalten in
der Branche auch eher eine Personalunterkunft gestellt als in anderen Wirtschaftszweigen. Dies ist
aber auch naheliegend, da das Wohnraumangebot in den touristischen Zentren begrenzt und nicht
preiswert ist und Bewerber die Unterkunftsbereitstellung in Teilen auch erwarten oder zur Bedin-
gung machen.

Die Gesundheitsbranche und das Sozialwesen versuchen, ihre zukiinftigen Auszubildenden auch tber
verstarkte Praktikumsangebote (36%) und die Vorstellung des Betriebes in Schulen (33%) zu finden.

Unternehmen des verarbeitenden Gewerbes bestreiten Gberdurchschnittlich groRe Anstrengungen,

lernschwédchere Bewerber an die betriebsinternen Anforderungen heranzufiihren (42% in der Bran-

che ggii. 24% im Durchschnitt) und gewéhren in hohem MaRe Ubernahmegarantien nach der Ausbil-
dung (Branche 26%, Gesamtdurchschnitt 12%).

Handelsunternehmen schlielich bekennen sich im Vergleich am starksten zu einem verbesserten
Ausbildungsmarketing und bedienen sich tGberdurchschnittlich der ErschlieBung neuer Bewerber-
gruppen, u.a. Studienabbrechern.

Auf Rigen, wo die Zahl der Bewerbungen am geringsten ist, werden tiberdurchschnittlich groRe An-
strengungen unternommen, Auszubildende auch Gberregional und sogar aus dem Ausland zu gewin-
nen. 30% der Riigener Betriebe suchen aullerhalb der Insel und bereits 5% verstarkt im Ausland nach
Nachwuchs. Weitere Besonderheiten der Insel sind die Gewahrung einer Ubernahmegarantie sowie
die Bereitstellung einer Personalunterkunft, die von jeweils 21% der Unternehmen angeboten wer-
den. Hier wird deutlich, dass die Not der Personalfindung die Firmen zu gréReren Anstrengungen zur
Mitarbeitergewinnung treibt.

33% der Stralsunder Betriebe — und damit deutlich mehr als in den anderen Teilregionen — orientie-
ren sich auf die spezielle Gruppe der Studienabbrecher und erschliefen damit neue Zielgruppen. Im
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Rahmen der Befragung kann jedoch nicht ermittelt werden, ob hier Abbrecher der ortsansassigen
Fachhochschule oder aber von anderen Universitats- und Fachhochschulstandorten akquiriert wer-
den.

Im Vergleich mit der DIHK-Befragung im Friihjahr ergeben sich einige Besonderheiten und Abwei-
chungen fiir den Landkreis Vorpommern-Riigen gegenliber Bundes-, Landes- und Kammerbezirkser-
gebnissen. Hier fallt zuerst die starke Bedeutung von Praktikumsangeboten auf, das in Vorpommern-
Rigen zuallererst genannt, in der DIHK-Befragung in Bund und Land an dritter, im Kammerbezirk
Rostock sogar erst an flinfter Stelle steht.

Wahrend ein verbessertes Ausbildungsmarketing in der DIHK-Befragung im Bund an zweiter, im Land
Mecklenburg-Vorpommern und im Kammerbezirk Rostock am haufigsten benannt wird, steht diese
Aussage in der RUM-Befragung nur an dritter Stelle.

Fir das Land und den Kammerbezirk findet sich schlieRlich auch ein hoherer Anteil von Betrieben, die
angaben, noch keine riicklaufigen Bewerberzahlen zu registrieren. Dies stellt einen Hinweis auf ein
West-Ost-Gefalle der demografischen und ausbildungsbezogenen Auswirkungen dar, der jedoch im
Zuge der Befragung nicht aufgeklart werden kann®.

Wie beurteilen Sie die Chancen, dass weibliche Jugendliche
einen Ausbildungsplatz in lhrem Betrieb erhalten? (n=245)

— [v)

146 70%

150 60%

125 50%

100 40%

75 30%

50 20%

25 10%

0 - 0%

schlechter als fur besser als fur gleich gut wie fur keine Antwort
mannliche mannliche mannliche moglich mangels

Jugendliche Jugendliche Jugendliche Bewerbung
weiblicher

Jugendlicher

Abbildung 13: Ausbildungschancen fir weibliche Jugendliche (Frage 20)

Fiir weit mehr als die Halfte der befragten Betriebe, konkret 66%, gilt, dass weibliche Bewerber die
gleichen Chancen fir einen Ausbildungsplatz haben wie mannliche. 17% geben an, dass die Chancen
schlechter, 10%, dass sie besser seien. 8% der Unternehmen haben keine weiblichen Bewerbungen
erhalten.

°|HK 20123, S. 9, IHK 2012b, S. 9
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Nach UnternehmensgréRe betrachtet ist bemerkenswert, dass mit zunehmender GréRe das Ge-
schlecht nicht mehr als Zugangsmerkmal fir den Ausbildungsplatz angegeben wird. 88% der Unter-
nehmen mit 100 und mehr MA (je 5% besser bzw. schlechter) geben gleich gute Chancen fir weibli-
che Bewerber an. Im Gegensatz dazu sehen nur 49% der Unternehmen mit weniger als 20 MA die
gleich guten Chancen, 24% bewerten diese schlechter und 17% besser. Mittlere Unternehmen beur-
teilen zu 71% die Chancen gleich gut, 16% schlechter und 6% besser. Allerdings bedeutet dies natiir-
lich keineswegs, dass grolRere Betriebe ebenso viele weibliche wie mannliche Auszubildende tatsach-
lich einstellen. Je kleiner die Unternehmen sind, desto hdher sind die Prozentanteile fiir die beiden
Antworten besser bzw. schlechter. Dies liegt vermutlich daran, die die Befragten ihre wenigen Aus-
bildungsplatze, unter Umstanden auch ihren einzigen, schneller und klarer nach der Eignung fir
Frauen bewerten.

ErwartungsgemaR zeigen sich bei der Auswertung der Ergebnisse einige Branchenunterschiede.
Wahrend weibliche Bewerber im Hotel- und Gaststattenbereich sowie im Gesundheitssektor (hier
allerdings nur geringe Riicklaufquote i.H.v. 18 Unternehmen) in der Gesamtbetrachtung tendenziell
gleich gute bis bessere Chancen besitzen, und sowohl im Dienstleistungsbereich als auch bei der Her-
stellung von Waren die Chancen insgesamt als ausgeglichen bewertet werden, zeigt sich im Handel
ein anderes Bild. Hier lautet von 25% der Befragten die Aussage, dass weibliche Bewerber schlechte-
re Chancen besitzen, bei gleichzeitig 10% fiir bessere und 53% fiir gleich gute Moglichkeiten. Der
Handel weist somit im Branchenvergleich die schlechtesten Zugangsmoglichkeiten aus.

Im regionalen Vergleich zeigen sich keine gravierenden oder auffalligen Abweichungen vom Gesamt-
bild.
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Wenn schlechter, konnen Sie uns einige Griinde dafiir nennen?
(n=37)
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Abbildung 14: Griinde fiir schlechtere Chancen weiblicher Auszubildende (Frage 20)

Die Betriebe, die die Chancen fiir weibliche Auszubildende schlechter als fir mannliche angaben,
wurden nach den Griinden hierfiir befragt. Fiir die meisten (65%) spielen die kérperlichen Nachteile
bei weiblichen Jugendlichen die Hauptrolle. Mit 41% ebenfalls noch von einer Reihe von Befragten
genannt, rangiert die Notwendigkeit, spezielle Rahmenbedingungen fiir weibliche Mitarbeiter schaf-
fen zu missen, an zweiter Stelle. Die weiteren Griinde werden nur noch von jeweils wenigen Befrag-
ten angegeben und sind daher als nicht ausschlaggebend zu bewerten.

Teilauswertungen nach Branchen, Region oder GréRe werden aufgrund der geringen Anzahl der
Antworten (n=37) nicht durchgefiihrt.

3.3 Bewerberauswahl und Rekrutierungsinstrumente

Fiir die Untersuchung interessant ist von vornherein auch die Frage, ob sich im Zuge der knapper
werdenden Bewerber Anforderungen verdandern. Daher gilt es, zu erfragen, welche Erwartungen
Unternehmen an ihre Auszubildenden stellen und welche Voraussetzungen Bewerber aus Unter-
nehmenssicht mitbringen sollten.
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Wie wichtig ist es fiir Sie, dass lhre zukiinftigen Auszubildenden... (n=230)

® Unwichtig ® Weniger Wichtig = keine Angabe = Wichtig ® Sehr wichtig

|
...im Vorstellungsgesprach einen guten Eindruck machen? 3% I 42%
...sichumfassend tber den Lehrberuf informiert haben? 1% I 57%
... gute Schulnoten in Mathematik vorweisen kénnen? 2% E 62%
...ordentliche und fehlerfreie Bewerbungsunterlagen o, .I 89
vorlegen? 1% 10 |5 %
... einen Realschulabschluss / Mittlere Reife haben? _D,C0 40%
- I
... gute Schulnoten in Deutsch vorweisen konnen? 3% WA 53%

- I
‘ 52%
I
52%
I

...im Einstellungstest gute Ergebnisse erzielen?

... gute Schulnoten in den Naturwissenschaften haben?

... einen Hauptschulabschluss / Berufsreife haben?

32% [HERS
I

... berufspraktische Erfahrungen haben (z.B.

Praktika, Ferienjobs)? 40%
... ein Abitur haben? 24% 41% 22% W 7%
...mindestens 18 Jahre alt sind? 25% 43% 17%. 9%
... gute Fremdsprachenkenntnisse haben? 16% 58% 19%| 2%
...sichin Vereinen engagieren? 18%| 1%

100% 75% 50% 25% % 25% 50% 75% 100%

Abbildung 15: Wichtige Einstellungsvoraussetzungen (Frage 10)

Demnach kommt dem Eindruck, den die Bewerber im Vorstellungsgesprach hinterlassen, die groRte
und wohl auch entscheidende Bedeutung zu. 94% der Befragten bewerten diesen Aspekt als sehr
wichtig oder wichtig. Auf Platz zwei folgt mit insgesamt 90% Wichtigkeit die Erwartung, dass sich die
Auszubildenden umfassend liber ihren zukiinftigen Beruf informiert haben.

Unter den schulischen Fahigkeiten, die abgefragt wurden, sind gute Noten in Mathematik am wich-
tigsten (87%, Platz drei), erst spater gefolgt von Deutsch (Platz sechs mit 76%) und den Naturwissen-
schaften (62%, Platz acht). Gute Fremdsprachenkenntnisse sind fiir die meisten Betriebe hingegen
nur von geringer Bedeutung (21%, Platz 13).

Flr 83% der Unternehmen sind ordentliche und fehlerfreie Bewerbungsunterlagen sehr wichtig oder
wichtig, Platz vier in der Reihenfolge.

Erst an flinfter Stelle rangiert einer der Schulabschlisse. Aus Unternehmenssicht scheint der Bil-
dungsabschluss Mittlere Reife mit 78% der gefragteste zu sein. Der Hauptschulabschluss folgt mit
51% sehr wichtig / wichtig auf Platz neun, und das Abitur, welches von 29% der Unternehmen ent-
sprechend wird, erst auf Platz elf.
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Auf Platz sieben findet sich mit 72% Wichtigkeit gute Ergebnisse im Einstellungstest.

Auch Uber ein Praktikum oder einen Ferienjob erworbene Erfahrungen sind noch fir etwas mehr als
die Halfte der Befragten (52%) von wichtiger Bedeutung (Platz 10).

Von eher untergeordneter Bedeutung sind das Mindestalter 18 Jahre (26%, Platz 12) und ein Enga-
gement in Vereinen mit 19% auf dem 14. und letzten Platz.

Bedeutsame regionale Unterschiede sind nicht festzustellen beziehungsweise bewegen sich im un-
tergeordneten Rahmen. Zum Beispiel sind auf Riigen die unternehmerischen Erwartungen an die
Bewerbungsunterlagen, an gute Noten in den Naturwissenschaften (ebenso in Nordvorpommern)
und an berufspraktische Erfahrungen geringer als im Durchschnitt. In Nordvorpommern wird das
Abitur weniger wichtig bewertet. In Stralsund ist die héhere Wichtigkeit der ordentlichen Bewer-
bungsunterlagen (92%, teilregional Platz zwei) auffallig.

Branchenspezifische Besonderheiten gibt es hingegen einige, die Unternehmen formulieren hier sehr
stark ihre fir den erfolgreichen Arbeitsalltag notwendigen Einstiegsvoraussetzungen. Diese beziehen
sich in erster Linie auf die Schulabschliisse und auf bestimmte Facherqualifikationen.

Im HoGa-Bereich beispielsweise wird weitaus starker auf einen Hauptschulabschluss reflektiert als
auf die Mittlere Reife. Das Abitur ist kaum gefragt. Ebenso sind Fremdsprachenkenntnisse starker,
Mathematikkenntnisse und vor allem gute naturwissenschaftliche Erfahrungen weitaus weniger
bedeutsam. AuRerdem legen die Touristiker deutlich weniger Wert auf Einstellungstests sowie auf
Praktikums- oder Ferienjoberfahrung.

Im Handel ist auffallig, dass sowohl die Mathematik- als auch die Deutschkenntnisse als klar wichtiger
bewertet werden als im Gesamtdurchschnitt tber alle Branchen. Auch legt die Branche einen hohe-
ren Wert auf das Abitur und die Mittlere Reife und zielt damit gleichzeitig weniger auf den Haupt-
schulabschluss ab.

Im Dienstleistungsbereich wird das Abitur als viel wichtiger bewertet und folglich verlieren die ande-
ren Schulabschlussqualifikationen an Bedeutung. AulRerdem findet sich hier ein besseres Ranking fiir
naturwissenschaftliche Noten.

Sowohl fiir die Warenproduktion als auch fiir das Gesundheits- und Sozialwesen liegen nur geringe
Riicklaufe vor. Daher ist eine belastbare Bewertung nicht moglich. Fiir beide Branchen deutet sich
aber an, dass hier ein groRerer Wert auf berufspraktische Erfahrung gelegt wird, der Einstellungstest
wichtiger bewertet wird als in den anderen Branchen und die Noten in den naturwissenschaftlichen
Fachern ebenfalls Gberdurchschnittlich bewertet werden.

Bezogen auf die Unternehmensgrolle ergeben sich keine besonderen Auffalligkeiten. Das Ranking der
Kriterien ist durchgéngig fast identisch, Abweichungen in der Platzierung ergeben sich lediglich aus
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kleineren Unterschieden im Prozentwert. Die prozentuale Abweichung vom Mittelwert einzelner
Kriterien betragt in folgenden Fallen jeweils 5% oder etwas mehr:

— Kleine Unternehmen unter 20 Mitarbeitern legen weniger Wert auf die Vorinformationen zum
Lehrberuf, auf ein Abitur oder auf Vereinsengagement, dafiir mehr auf ein Alter von mindestens
18 Jahren.

— GroRe Betriebe tiber 100 MA legen jeweils zu fast 100% Wert auf das Vorstellungsgesprach und
die Vorinformationen des Bewerbers, sind starker auf Abiturienten und Realschiiler ausgerichtet
als kleinere Betriebe und bewerten das ehrenamtliche Engagement hoher.

— Mittlere Unternehmen weisen nur geringfiigige Abweichungen vom Gesamtdurchschnitt auf.

Entscheidend flir den Gewinn geeigneter Auszubildender ist ein effizientes und erfolgreiches Rekru-
tierungsverfahren. Diesem Aspekt gelten die nachfolgenden Fragen.

Wann beginnt ihr Betrieb mit der Suche nach lhren kiinftigen
Auszubildenden? (n=230)

119
120 50%
100
40%
80
30%
60
0,
40 20%
20 10%
0 0%
weniger als 3 3 -6 Monate 7 - 12 Monate langer als 12
Monate vorher vorher vorher Monate vorher

Abbildung 16: Beginn der Suche nach kiinftigen Auszubildenden (Frage 7)

Die Mehrheit der Unternehmen beginnt Gber ein halbes Jahr vor Ausbildungsbeginn mit der Suche
nach Auszubildenden: etwas mehr als die Halfte (52%) starten sieben bis 12 Monate, 9% sogar mehr
als ein Jahr vor Ausbildungsbeginn. Nur 4% der Befragten beginnen im letzten Quartal mit der Suche
wahrend knapp ein Drittel (35%) zwischen drei und sechs Monaten Vorlauf nutzen.

Zwar gibt es keine signifikanten regionalen Besonderheiten oder Abweichungen, doch bei der Bran-
chenbetrachtung fallt auf, dass Unternehmen aus der Warenproduktion sowie dem Hotel- und Gast-
stattengewerbe leicht iberdurchschnittlich friiher mit der Suche beginnen. Gleichzeitig ist in diesen
Branchen auch der Anteil der Spatsucher sehr gering.

Erhebliche Unterschiede finden sich allerdings bei der Betrachtung nach UnternehmensgréRe. Wah-
rend 74% der Unternehmen mit mehr als 100 MA bereits sieben bis 12 Monate vor Ausbildungsbe-
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ginn nach ihren Mitarbeitern suchen, 8% sogar noch friiher, beginnen 43% der Unternehmer mit

weniger als 20 MA zwischen drei und sechs Monate, 9% noch spater mit der Suche.

Uber die Agentur fiir Arbeit
Internet

Werbung durch Mitarbeiter

Ansprache von Schilern, die ein Betriebspraktikum im
Unternehmen absolviert haben

Uber das kommunale Jobcenter

Anzeigeninregionalen Printmedien

Ansprache von Schiilern, die einen Ferien- oder Nebenjob
im Unternehmen ausgelibt haben

Direktwerbung in Schulen

Beteiligung an Lehrstellenborsen

Teilnahme an Ausbildungsmessen

Durchfiihrung von Betriebsbesichtigungen fiir Schulklassen
Industrie- und Handelskammern bzw. Handwerkskammern

Durchflihrung von Tagen der offenen Tir

Teilnahme an organisierten Informationsveranstaltungen
wie Girls'Day, JungsTag MV, Nacht der Wirschaft

Anzeigeninanderen Printmedien
Andere Wege
Private Ausbildungsvermittler

Sonstige Branchenverbande / Arbeitgeberverbiande

PlanBeruf — Die Ausbildungslandkarte des Regionalen
Ubergangsmanagements

Auf welchem Wege gewinnen Sie lhre Auszubildenden? (n=233)

20% 40% 60%

50 75 100 125 150

160

Abbildung 17: Rekrutierungsinstrumente zur Gewinnung von Auszubildenden (Frage 8)

Durchschnittlich nutzen Betriebe rein rechnerisch 5,2 unterschiedliche Instrumente und Handlungsal-

ternativen, um Auszubildende zu finden. Dabei wurden im Fragebogen 19 vorgegebene Alternativen
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angeboten, somit darf die Nutzungshaufigkeit hinsichtlich der Breite der zur Verfligung gestellten
Instrumente und Wege als eher gering bezeichnet werden. Es fallt auf, dass kleinere Unternehmen
mit bis zu 19 MA mit 3,8 gegentiiber den gréReren mit tiber 100 MA bei einem Wert von 8,1 die Palet-
te der Rekrutierungsinstrumente weniger intensiv nutzen. Stralsunder Betriebe sind dabei mit im
Durchschnitt 5,4 MaRnahmen etwas aktiver als die Kollegen in Nordvorpommern (4,9), wéhrend das
Rigen-Ergebnis exakt im Durschnitt liegt. Nach Branchen betrachtet sind die Betriebe des HoGa-
Sektors mit 6,0, die aus der Warenproduktion mit 5,9 und die Vertreter aus dem Gesundheits- und
Sozialwesen mit 5,8 MalRhahmen am aktivsten.

Bei den konkreten MalRnahmen und Aktivitdaten rangiert die Agentur flr Arbeit an erster Stelle und
wird mit 69% der Nennungen von mehr als zwei Dritteln der Befragten genutzt. Zum Vergleich: im
Kammerbezirk Rostock nutzen 74,6% der Betriebe die Agentur als Institution immer, 14,8% hin und
wieder (zusammen 89,4%) fur die Auszubildendensuche™. Teilregionale Unterschiede sind in Bezug
zur Agentur fir Arbeit nicht zu verzeichnen, der Nutzungsgrad variiert auf Rigen, im Altkreis Nord-
vorpommern und in der Hansestadt Stralsund kaum. Vor allem der Dienstleistungssektor greift mit
87% Nennungen intensiver als andere Branchen auf die Agentur zurlick, wahrend Handels- und auch
die Gesundheitsunternehmen mit 63% bzw. 58% unterdurchschnittlich vertreten sind.

Auf Platz 2 der Nennungen kommt mit 62% das Internet. Die DIHK-Befragung ermittelte fir den
Kammerbezirk Rostock mit 61% einen dhnlichen Wert™. Das Hotel- und Gaststittengewerbe ist mit
79% sehr stark Gber das World Wide Web engagiert, Gesundheits-und Sozialbetriebe (47%) und Wa-
renproduktion (42%) eher weniger.

Wenn das Internet genutzt wird, auf welche Art und Weise? (n=144)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

98

Jobborse der Agentur fir Arbeit

Stellenanzeigen auf der Unternehmenshomepage

Online-Borsen (z.B. stepstone, monster)

Soziale Medien (z.B. facebook, schiilerVvz)

Fachkrafteinitiative des Wirtschaftsministeriums MV und
der Industrie- und Handelskammern...

Sonstige Nutzungsformen

0 20 40 60 80 100

Abbildung 18: Nutzungsweise des Internets zur Rekrutierung (Frage 8)

914K 2012b; S. 11
HK 20123, S. 11
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Exkurs Internet:

Auch beim Internet spielt wiederum die Agentur flir Arbeit eine tragende Rolle, denn deren
Online-Jobborse wird zuallererst genutzt: 68% derjenigen Betriebe, die das Internet allge-
mein einsetzen, gaben dies an. Danach wird die eigene Unternehmenshomepage von 59%
der internetaffinen Betriebe fiir die Platzierung von Stellenanzeigen eingesetzt. Online-
Stellenborsen wie etwa www.stepstone.de oder www.monster.de werden mit 21%, die so-
zialen Medien (facebook, schillerVZ u.a.) mit 19%, die Fachkrafteinitiative www.durchstarten-
in-mv.de mit 15% oder die Ausbildungslandkarte PlanBeruf des RUM mit 2% noch nicht in
breitem Umfang in Anspruch genommen. Bei den 10% Nennungen zu sonstigen Nutzungs-

formen des Internets finden eigene Internetauftritte (mehrfach) sowie das Portal
www.hotelcareer.de, die Internetdarstellung der Landesforst M-V, die IHK, die AHGZ (Home-

page der Allgemeinen Hotel- und Gaststattenzeitung) und Links z. B. bei Krankenkassen Er-
wahnung.

Stralsunder Firmen geben in tGiberdurchschnittlichem MalSe an, das Internet zu nutzen. Dies
zeigt sich sowohl bei der Frage nach dem Internet an sich (Stralsund 79%) als auch bei den
einzelnen internetbasierten Moglichkeiten, wo die stadtischen Vertreter sowohl bei der Job-
borse der Agentur flr Arbeit mit 71%, der eigenen Unternehmenshomepage mit 61% sowie
bei der der Fachkrafteinitiative www.durchstarten-in-mv.de {iberdurchschnittliche Nutzungs-

intensitaten aufweisen. In Nordvorpommern zeigen sich hingegen die Firmen mit nur 48%
am wenigsten am Medium Internet interessiert.

Branchen bezogen nutzen das Hotel- und Gaststattengewerbe sowie der Dienstleistungssek-
tor mit 79% bzw. 74% der Nennungen das Internet am starksten. Deutlich unterdurchschnitt-
lich fallt mit nur 42% der Wert fiir die Warenproduktion aus.

Eine wichtige Vermittlungsfunktion haben fiir die Betriebe auch die eigenen Mitarbeiter, die als Ver-

mittler und Werber fiir das eigene Unternehmen auftreten kénnen, 52% der Befragten geben an, auf
diese Art und Weise Auszubildende anzusprechen, Platz 3 im Gesamt-Ranking. Auf diesen Weg setzt

insbesondere das Hotel- und Gaststdttengewerbe in erhohtem MaRe (70%).

Ahnlich viele Befragte (50%) sprechen gezielt Schiiler an, die ein Unternehmenspraktikum absolviert
haben. Diese Moglichkeit wird besonders stark von 74% der Hersteller von Waren in Anspruch ge-
nommen, wahrend mit 37% der Dienstleister weniger Unternehmen gezielt Praktikanten ansprechen.

Alle weiteren abgefragten Instrumente erhalten nur noch von weniger als der Halfte der Betriebe
eine Nennung. So folgt im Ranking zunachst das kommunale Jobcenter, welches von 48% der Betrie-
be genutzt wird. Hier sind teilregionale Unterschiede auffallig, so liegt die Quote auf Riigen bei nur
37%, in Stralsund bei 52% und in Nordvorpommern bei 54%.

Anzeigen in regionalen Printmedien rangieren mit 35% auf dem nachsten Platz.

Die weiteren Rekrutierungsmoglichkeiten werden von noch weniger Betrieben genutzt und spielen
nicht die herausragende Rolle. In etwa gleichem Umfang fallen hierunter die Ansprache von Sch-
lern, die einen Ferienjob oder ein Praktikum absolviert haben (27%), die Direktwerbung in Schulen
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(25%), die Beteiligung an Lehrstellenbérsen und Ausbildungsmessen (je 24%), die Durchfiihrung von
Betriebsbesichtigungen (22%), die Werbung lGber die Industrie- und Handels- bzw. Handwerkskam-
mern (20%) und die Durchfiihrung von Tagen der offenen Tir (20%).

18% der Unternehmen beteiligen sich nach eigenen Angaben an von unterschiedlichen Akteuren
organisierten Informationsveranstaltungen, als Beispiele werden benannt: Girls'Day (drei Mal), Aus-
bildungsmessen (ohne Konkretisierung), die Jobbex, die Job Factory, die Nacht der Wirtschaft, der
Tag der Ausbildung in der Stadt Barth und der Tag der Pflege in M-V.

Alle nachfolgenden MalRnahmen spielen eine sehr geringe Rolle, so etwa Anzeigen in anderen Print-
medien mit 8%. Hier geben Betriebe die Jugendzeitschrift Piste (zwei Mal) an sowie den Nieparser
Amtskurier, die Ostseezeitung, die AHGZ (Allgemeine Hotel- und Gastronomie-Zeitung) und die Er-
stellung einer eigenen Ausbildungsbroschiire. Teilweise werden auch Nicht-Printmedien wie Radio,
das regionale Fernsehen, 6ffentliche Suchmaschinen oder die Homepage benannt.

Andere Wege, die von 6% der Befragten genutzt werden, werden wie folgt konkretisiert: berufliche
Schulen vermitteln die Auszubildenden, die Zusammenarbeit mit dem Bildungszentrum Nord Ost, die
Ansprache von ehemaligen Teilnehmern in BildungsmaRnahmen, Mund-zu-Mund-Propaganda, das
FSJ und der BFD, die Zahnarztekammer und Future Plan.

Mit 3% werden Branchen- und Arbeitgeberverbidnde genutzt. Benannt werden als Einzelnennungen
der DEHOGA, die BWA und NORDMETALL.

Kennen Sie das Projekt ,Leuchtturm”
Regionales Ubergangsmanagement des
Landkreises Vorpommern-Riigen? (n=234)

Abbildung 19: Bekanntheit des Projektes "Leuchtturm" (Frage 9)
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Abbildung 20: Bekanntheit des Projektes "Leuchtturm" nach BetriebsgroRen (Frage 9)

PlanBeruf, die Ausbildungslandkarte des Regionalen Ubergangsmanagements, steht mit nur 2% Nen-
nungen am Ende der MaRBnahmenliste, obwohl mit 26% rund ein Viertel der Unternehmen das
Leuchtturm-Projekt des Landkreises bereits kennt. Der Bekanntheitsgrad schwankt jedoch stark in
den Teilregionen. In Stralsund kennen bereits 40% und in Nordvorpommern 27% das Projekt, wah-
rend auf Riigen nur 19% der Betriebe RUM zuordnen kdnnen. Branchenunterschiede gibt es kaum,
lediglich der Hotel- und Gaststattensektor fallt dadurch auf, dass hier nur 21% der Unternehmen das
RUM kennen. Hier ist ein direkter Zusammenhang mit der Unterrepriasentanz auf der Insel Riigen
naheliegend.

Auffallig ist aber vor allem, dass der Bekanntheitsgrad des Leuchtturm-Projektes mit der GroRe des
Unternehmens deutlich steigt. Bei den groRen Betrieben liegt dieser bei um die 50% (57% bei den
Unternehmen mit mehr als 200 MA, 46% bei Unternehmen mit 100-199 MA), verringert sich bei den
anderen GroRenkategorien kontinuierlich und liegt bei Kleinbetrieben mit 10-19 MA bei 19%, bei den
Kleinstbetrieben mit weniger als 10 MA bei nur noch 14%.

Die Gesamtbetrachtung bringt zutage, dass die Anwendungsbreite und -intensitat mit der Unter-
nehmensgrofle deutlich steigt. GrofRe Unternehmen beschreiten viel mehr Wege zur Gewinnung von
Auszubildenden und dies auch nahezu durchgangig mit hoherem Engagement. Besonders auffallig ist
dies in folgenden Bereichen, in denen Unternehmen mit tGiber 100 Mitarbeitern sehr hohe und weit
Uber dem Gesamtdurchschnitt liegende Werte aufweisen:

— Internet (90%): Hier gilt die Gberdurchschnittliche Anwendung auch fiir die Nutzung der Unter-
nehmenshomepage, Online-Stellenbdrsen sowie der Fachkrafteinitiative des Landes

— PR-und Mediennutzung: Anzeigen Print (54%)

— Event-MaRRnahmen: Werbung in Schulen (56%), Lehrstellenbérsen (54%), Ausbildungsmessen
(59%), Betriebsbesichtigungen (59%), Tage der offenen Tiir (36%) und Info-Veranstaltungen wie
Girl’s Day u.a. (41%)
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3.4  Ausbildungspraxis und -erfahrungen

3.4.1 Abschluss von Ausbildungsvertragen

SchlieBen Sie im Jahr 2012 mehr oder weniger
Berufsausbildungsvertrage ab als im Jahr 2011? (n=240)
120 50%
99
100 40%
80
30%
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20%
40
20 10%
0 A 0%
mehr gleichbleibend weniger kann ich noch
nicht sagen

Abbildung 21: Abschluss von Berufsausbildungsvertragen 2011 und 2012 (Frage 5)

Noch in der DIHK-Befragung im Friihjahr, die auf die Planung der Ausbildungsplatzangebote 2012
abzielte, bekundeten im Kammerbezirk Rostock 69% der Unternehmen (MV 66,6%, Bund 61%) die
Absicht, dass sie gleichbleibend viele und 14% (MV 15,8%, Bund 21%), dass sie sogar mehr Ausbil-
dungsplatze anbieten wollten. Nur 17% der kammerangehorigen Unternehmen (MV 17,6%, Bund
18%) hatten zu Beginn des Jahres vor, weniger auszubilden.™

Nun, nach Abschluss der Besetzungsverfahren und Beginn des Ausbildungsjahres 2012 wird fiir den
Landkreis Vorpommern-Rigen klar, dass weniger Ausbildungsvertrdage abgeschlossen werden als im
Vorjahr und als geplant: 41% der befragten Unternehmen bestatigen dies. Dem stehen Anteile von
35% fir gleichbleibend viele und 15% fiir mehr Vertragsabschliisse gegeniiber. In der Gesamtbe-
trachtung ist somit eine zuriickgehende Ausbildungsintensitdt trotz einer, zumindest im Frihjahr
noch giltigen, groRen Ausbildungsbereitschaft festzustellen.

Hier ist ein klarer Zusammenhang zur UnternehmensgroéRe erkennbar. Zwar liegt der Anteil der Be-
triebe, die weniger ausbilden, in allen BetriebsgroRenklassen annahernd gleich bei ca. 42%, jedoch
zeigen sich gravierende Unterschiede im Anteil der mehr ausbildenden Unternehmen. Dieser liegt bei
den kleineren Unternehmen bei nur 9%, bei den mittleren bei 16% und bei den groRen bei 28%, den
jeweiligen Wert fir ,,gleichbleibend” immer entsprechend mindernd.

2 DIHK 2012, S. 7; IHK 201243, S. 3; IHK 2012b, S. 3
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Am problematischsten ist die Lage auf Rligen, wo fast die Halfte (49%) der Unternehmen angeben,
weniger Vertrage als im Vorjahr abgeschlossen zu haben, verursacht sicherlich auch durch die regio-
nale Bedeutung des Tourismus. In Stralsund stellt sich die Situation noch am besten dar, hier liegt
dieser Anteil bei nur 33% und auf der anderen Seite gibt es mit 44% gleichbleibende und 17% mehr
Abschliisse ein besseres Gesamtverhaltnis.

Branchenbezogen gibt es offensichtlich ebenfalls Unterschiede. Diese kénnen jedoch aufgrund gerin-
ger Antworthaufigkeit in den einzelnen Branchen nicht durchgangig belastbar bewertet werden. Ge-
sichert ist die Tatsache, dass der HoGa-Bereich mit 65% weniger Ausbildungsvertrage und nur 5%
mehr als im Vorjahr die starksten Riickgange zu verzeichnen hat, was sich mit den jiingst durch die
Arbeitsagentur veroffentlichten Zahlen zu den unbesetzten Ausbildungsplatzen deckt. Auch der
Dienstleistungsbereich ist leicht tiberproportional betroffen und verzeichnet 45% Unternehmen mit
weniger Abschlissen als im Vorjahr.

Wenn weniger, warum? (n=99) -

Es lagen zu wenige geeignete Bewerbungen vor 51 52%
Es lagen zu wenige Bewerbungen vor 41 41%
Andere Griinde 26 26%

Die Ausbildungsvertrage wurden von den Auszubildenden nach Beginn der Ausbil- g 9%
dung aufgelost ’

Abbildung 22: Griinde flr den Riickgang von Berufsausbildungsvertragen 2012 (Frage 5)

Nach den Grinden gefragt, benennen von den fast 100 Unternehmen, die weniger Ausbildungsver-
trage als im Vorjahr abgeschlossen haben, mehr als die Halfte das Fehlen geeigneter Bewerber (52%).
41% fuhren an, dass generell zu wenige Bewerbungen vorlagen. Mit 71%-Anteil im HoGa-Bereich ist
diese Branche einmal mehr am starksten und tGberdurchschnittlich betroffen. Weniger bedeutsam,
aber dennoch zu hoch, ist die Auflésung von Ausbildungsvertragen nach dem Beginn der Ausbildung,
9 % der Betriebe sind hier betroffen, fiir den HoGa-Sektor liegt der Wert mit 14% wiederum tber
dem Durchschnitt.

Ein Viertel der Befragten (26%) geben andere Griinde an. Die meisten (Klein-)Unternehmen fiihren
aus, dass sie aufgrund ihrer GrofRe und Struktur nicht jahrlich neue Auszubildende einstellen oder
keine Kapazitaten frei haben (insg. 14 Nennungen). Sechs Befragte teilen mit, dass sie gar keine Be-
werbungen hatten. SchlieBlich werden verschiedene weitere Griinde aufgefiihrt wie zum Beispiel die
vorzeitige Auflésung des Vertrages durch den Auszubildenden bzw. die Kiindigung in der Probezeit,
dass keine Férderung fiir die Verbundausbildung moglich ist, dass die Entfernung zur Berufsschule zu
groR ist und es in Mecklenburg-Vorpommern keine Ausbildungsklassen fiir PDL (Pflegedienstleistung)
gibt.

Tendenziell nennen die Kleinbetriebe riicklaufige Bewerberzahlen und keine geeigneten Bewerber
weniger als Griinde, als mittlere und groBe Unternehmen. Dafiir liegt der Anteil der aufgeldsten Aus-
bildungsvertrage hier im Vergleich hoher.
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Wenn mehr, warum? (n=37) -

Starkere Bemiihungen des Betriebes um Auszubildende 15 41%
Hoherer Bedarf im Zuge des demografischen Wandels und des zunehmenden Fach- 14 38%
kréaftemangels

Gute Erfahrungen mit den Auszubildenden der Vorjahre 8 22%
Andere Griinde 8 22%
Zunehmendes Interesse von Bewerbern 6 16%

Abbildung 23: Grinde fiir den Anstieg von Berufsausbildungsvertragen 2012 (Frage 5)

Von den nur noch 37 Unternehmen, die mehr Ausbildungsvertrage als im Vorjahr abgeschlossen
haben, fiihren die meisten dies auf ihre starkeren Bemihungen um Auszubildende (15 von 37 = 41%)
und auf den hoheren Bedarf (14 von 37 = 38%) zuriick. 22% der Befragten (acht Betriebe) nennen
verschiedene andere Griinde fliir Mehreinstellungen. Die sind im Einzelnen die Vermittlung iber ei-
nen Bildungstrager, mittelfristig erhohter Mitarbeiterbedarf, Ersatz fiir Mitarbeiter, Einstellung auch
mit schlechterem Zeugnis, Ausgleich unterdurchschnittliche Auszubildendenanzahl in den Vorjahren
bzw. keine Ausbildung im Vorjahr und Einstellung eines vielversprechenden Bewerbers. Nur eine
deutliche Minderheit (sechs Nennungen, entsprechend 16%) stellt ein zunehmendes Interesse von
Bewerbern fest.

Aufgrund der geringen Teilnehmer- und Antwortzahlen sind branchen-, betriebsgrofRen- und regi-
onsbezogene Aussagen nicht moglich.

3.4.2 Besetzung der Ausbildungsplatze

Kann lhr Betrieb in diesem Jahr alle
angebotenen Ausbildungsplatze besetzen?
(n=214)

ja
110
51%

Abbildung 24: Besetzung der Ausbildungsplatze (Frage 11)

Die Hélfte der Unternehmen kann nicht mehr alle Ausbildungsplatze besetzen. Dieser Wert ist vor
allem im Vergleich mit dem Vorjahr und im Bundes-, Landes- und Regionsvergleich dulRerst besorg-
niserregend. Denn der DIHK wies in seiner Befragung fiir das Ausbildungsjahr 2011 noch Werte in
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Hohe von nur 21% fir ganz Deutschland, 38% fiir Ostdeutschland, 39,9% fur Mecklenburg-
Vorpommern und 38,2% fiir den Kammerbezirk Rostock aus.™ Die Situation im Landkreis hat sich
also im Regionalvergleich und gegeniiber den Vorjahreswerten deutlich verschlechtert.

Betrachtet man die Branchen, scheint die Situation im Bereich Handel/Instandhaltung/Reparatur am
besten, hier geben 59% an, alle Platze besetzt zu haben. Schon mehrheitlich negativ stellt sich der
Dienstleistungssektor dar, denn hier konnten bereits 56% der Betriebe ihr Ausbildungsplatzangebot
nicht komplett besetzen. Erneut ist der touristische Sektor tGberdurchschnittlich betroffen: im HoGa-
Bereich konnten mit 73% fast drei Viertel aller Unternehmen nicht mehr alle Platze besetzen.

Die ungleiche Verteilung und Bedeutung des Tourismus in den Teilregionen des Landkreises fiihrt
auch zu unterschiedlichen Aussagen hinsichtlich teilregionaler Verteilungen. Wahrend der Altkreis
Nordvorpommern eine sehr am Gesamtergebnis orientierte Verteilung aufweist, ist der Anteil derer,
die nicht alle Platze besetzen konnten, mit 55% auf Rligen am hdchsten. In Stralsund geben hingegen
sogar 61% der Unternehmen an, alle Ausbildungsplatze besetzt zu haben.

Eine detaillierte Teilauswertung nach BetriebsgrofRen ist an dieser Stelle unzweckmaRig, da die
Wahrscheinlichkeit der Nichtbesetzung mit der Zahl der angebotenen Ausbildungsplatze, die wiede-
rum im direkten Zusammenhang mit der GréRe des Betriebs steht, steigt. Umgekehrt ist naheliegend,
dass kleinere Unternehmen, die nur ein oder zwei Ausbildungsplatze anbieten, diese auch mit einer
hoheren Wahrscheinlichkeit besetzen kdnnen. Interessant ist dennoch, dass in allen BetriebsgrofRen-
klassen unter 50 Mitarbeiter die Befragten mehrheitlich angeben, alle Platze besetzt zu haben. Erst
oberhalb von 50 Mitarbeitern sinkt dieser Wert unter 50% und selbst von den Unternehmen mit Gber
200 Mitarbeitern geben noch 37% an, alle Ausbildungsplatze besetzt zu haben.

Wenn nein, warum nicht? (n=104)

Es lagen zu wenige geeignete Bewerbungen vor 63 61%
Es lagen zu wenige Bewerbungen vor 55 53%
Die Ausbildungspldtze wurden von den Auszubildenden nicht angetreten 16 15%
Andere Griinde, bitte benennen: 16 15%

Die Ausbildungsvertrage wurden von den Auszubildenden nach Beginn der Ausbil- 5 15
dung aufgel6st ’

Abbildung 25: Griinde fir die Nichtbesetzung von Ausbildungsplatzen (Frage 11)

Die Griinde der Nichtbesetzung sind nach Ansicht der Betroffenen die gleichen, die auch im Zusam-
menhang mit der Frage, ob 2012 mehr oder weniger Ausbildungsvertrage abgeschlossen wurden,
genannt wurden. So geben 61% der Firmen an, dass zu wenige geeignete und 53%, dass grundsatz-
lich zu wenige Bewerbungen vorlagen. Bei 15% der Antwortenden haben die Auszubildenden ihre
Ausbildung nicht angetreten. Ebenfalls 15% geben andere Griinde an. Hier ist allerdings ein Missver-
standnis in der Frage offensichtlich, denn die meisten Konkretisierungen haben zum Inhalt, dass im

Y DIHK 2012, S. 15f; IHK 2012a, S. 4; IHK 2012b, S. 4
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3.4.3 Ubernahmequote

laufenden Jahr gar nicht ausgebildet wird. Diese Gruppe hatte die Frage also eigentlich gar nicht be-
antworten dirfen. 12% schliefSlich miissen hinnehmen, dass die abgeschlossenen Vertrage nach Be-

ginn der Ausbildung vom Auszubildenden aufgel6st worden sind.

3.4.3 Ubernahmequote

Hat lhr Betrieb im Jahr 2012 Auszubildende
iibernommen? (n=219)

ja
104
47%

nein
115
53%

Abbildung 26: Ubernahme von Auszubildenden 2012 (Frage 12)

Wahrend 47% der Ausbildungsbetriebe im laufenden Jahr Auszubildende nach dem Abschluss tber-
nommen haben, geben 53% an, dies nicht getan zu haben. Damit ist die Ubernahmequote im Ver-
gleich mit den DIHK-Ergebnissen fur Bund, Land und Kammerbezirk deutlich héher.

Bundesrepublik Mecklenburg-Vorpommern
Deutschland in % in %

0-24% 23 29,5
25-49% 6 13,8
50-74% 12 11,8
75-100% 59 44,9

Abbildung 27: Ubernahmequoten im Vergleich

IHK-Kammerbezirk zu
Rostock in %

32,0
14,0
11,3
42,7

Antwortverteilung aus DIHK-Befragung 2012 zur Frage ,Wie viel Prozent Ihrer Auszubildenden, die 2012 voraussichtlich ihre

Ausbildung abschlielen, planen Sie zu Gibernehmen?

Wiederum wird bei der Befragung im Landkreis deutlich, dass sich zwischen dem Befragungszeit-
punkt des DIHK zur Ubernahmeabsicht im Frithjahr und zur tatsiachlichen Ubernahme im Herbst 2012
eine Verdanderung im Denken und Handeln der Betriebe eingestellt hat. Dies ist ein erneuter Beleg fir

den rasanten Anderungsverlauf der Rahmenbedingungen und nicht nur Zeichen einer regionalen

Besonderheit.
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3.4.3 Ubernahmequote

Besonders hoch ist die kreisliche Ubernahmequote im HoGa-Bereich (59%), unterdurchschnittlich im
Dienstleistungssektor mit nur 40%. Die anderen Branchen liegen in etwa im Gesamtdurchschnitt.

Regional betrachtet fallen die Antworten fiir Stralsunder Betriebe (53% Ja-Antworten) Gberdurch-
schnittlich hoch aus. Nordvorpommern und Riigen weisen in gleicher Hohe leicht unterdurchschnitt-
liche Ja-Quoten auf (beide 46%).

»Ja“
100%
0,
80% insgesamt;
60% 47%

4 |
40% 77%
20% —

0%
unter 19 20-99 mehr als 100

Abbildung 28: Ubernahme von Auszubildenden 2012 nach BetriebsgroRen (Frage 12)

Bei den Kleinbetrieben mit weniger als 20 Mitarbeitern geben 32% an, Auszubildende Glbernommen
zu haben. Bei den mittleren Unternehmen steigt der Anteil dann auf knapp 50% und bei den grofRen
Unternehmen mit mehr als 100 Mitarbeitern sind es 77%.

Ich will gut ausgebildete Fachkrafte fiir mein Unternehmen sichern. 90 87%
Ich will mich als attraktives Unternehmen positionieren. 36 35%
Die aktuelle wirtschaftliche Lage ist fiir mich ausschlaggebend. 32 31%
Ich bin an tarifvertragliche Bestimmungen gebunden. 5 5%

Abbildung 29: Griinde fiir die Ubernahme von Auszubildenden (Frage 12)

Die Betriebe, die Auszubildende libernommen haben, geben in hohem MaRe als Griinde vor allem
an, dies zur Sicherung von Fachkraften zu betreiben (87%). Als weitere Griinde, aber mit weitaus
geringeren Quoten, wird von 35% der Befragten die Positionierung als attraktives Unternehmen und
von 31% die wirtschaftliche Lage benannt. Tarifvertragliche Bestimmungen spielen nur fiir 5% der
Firmen eine Rolle.
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3.4.4 Auflosung von Ausbildungsvertragen

3.4.4 Auflosung von Ausbildungsvertragen

Wie hoch ist die Quote der vorzeitig Angabe 0% Auflésungsquote
aufgelosten Ausbildungsvertrdge inden 70%
letztendreilahren in lhrem Betrieb?
(n=222) 60% insgesamt; 53%
Wert Anzahl Prozent 50%
0% 118 53% 40%
1- 10% 38 17% 30%
11- 20% 25 11%
20% -
21- 30% 18 8%
31- 40% 5 2% 10% 1
41- 50% 13 6% 0% T
Uber 50% a 204 HoGA Waren Handel Dienstleistungen  Gesundheit

Abbildung 30: Quote der vorzeitig aufgelosten Ausbildungsvertrage (Frage 14)

Mit 53% hat die Mehrheit der Unternehmen in den letzten drei Jahren keine Ausbildungsvertrage
aufgeldst. Dennoch bleiben somit 47% der Betriebe, die die gegenteilige Erfahrung machen mussten.
Im Bundesdurchschnitt liegt die jahrliche Auflésungsquote im Jahre 2010 bei 23%, wahrend der Wert
fur Mecklenburg-Vorpommern mit 31,5% deutlich héher ausfallt**. Die Vergleichbarkeit ist an dieser
Stelle jedoch nicht gegeben, da die Erhebung nach den Erfahrungen der letzten drei Jahre fragte.

In der Mehrzahl davon lag die Quote der aufgeldsten Vertrage pro Betrieb bei bis zu 20%, dies gaben
28% der Befragten an. 16% der Betriebe |6sten 21 bis unter 50% der Vertrage auf. Mehr als 50% Auf-
I6sungen gab es nur bei den verbleibenden 2% Unternehmen. Der rechnerische Gesamtdurchschnitt
liegt bei 11,6%.

Am besten erscheint die Situation in der Warenproduktion (61% ohne Vertragsauflosungen), gefolgt
von Handel/Instandhaltung/Reparatur (57%) und dem Dienstleistungsbereich mit 53% genau im
Durchschnitt. Alarmierend ist die Situation im HoGa-Sektor wo der Anteil stark unterdurchschnittlich
bei nur 23% liegt.

Erwartungsgemal liegt der Anteil der nicht betroffenen Befragungsteilnehmer bei den kleinen Be-
trieben mit 64% hoéher und sinkt bei den groRen Unternehmen auf 32%, da mit der Anzahl der Aus-
zubildenden automatisch auch die Wahrscheinlichkeit von Vertragsauflosungen steigt.

“BIBB 2012, Datenbank; http://datenreport.bibb.de/html/4700.htm Stand 15.01.2013; Ministerium fur Wirt-
schaft, Bau und Tourismus Mecklenburg-Vorpommern: Pressemeldung Nr. 254/12 vom 12.12.2012
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3.4.4 Auflosung von Ausbildungsvertragen

Welche Griinde gibt es fiir die Auflosung der Vertrage? (n=132)
0% 20% 40% 60% 80%

personliche Griinde des Auszubildenden
Fehlverhalten des Auszubildenden

schlechte Leistungen

Ausbildung entsprach nicht den Vorstellungen
Vertrag nicht angetreten

gesundheitliche Griinde (Allergie, Krankheit)

Konflikte der Auszubildenden mit Vorgesetzten oder der
Betriebsleitung

Betrieb und Lehrling passten nicht zu einander

Konflikte der Auszubildenden mit anderen Auszubildenden
und Kollegen

anderes Ausbildungsangebot erhalten
Sonstige, bitte benennen
finanzielle Probleme (Fahrkosten, Unterkunft)

Schwangerschaft / Kinderbetreuung

schlechte Vermittlung von Ausbildungsinhalten in der
Beruflichen Schule

100

Abbildung 31: Griinde fiir die Auflésung von Ausbildungsvertragen (Frage 15)

Bei den Griinden fir die Beendigung des Ausbildungsverhaltnisses dominieren vorrangig in der Per-
son oder dem Verhalten des Auszubildenden zu findende Aspekte wie personliche Griinde des Aus-
zubildenden (64%), Fehlverhalten (56%), schlechte Leistungen (36%) oder dass der Beruf nicht den
Vorstellungen des Auszubildenden entsprach (28%). 21% der Betriebe geben an, dass der Vertrag
nicht angetreten wurde. Dies ist im Zusammenhang zu sehen mit dem weiteren Grund, dass der Aus-
zubildende ein anderes Angebot erhalten hat, was von 9% der Befragten genannt wird.

Eine branchenbezogene Bewertung ist aufgrund zu geringer Riicklaufe nicht moéglich. Auffallig und
belastbar ist lediglich die Tatsache, dass die Handels-, Instandhaltungs- und Reparaturbranche mit
57% deutlich Gber dem Durchschnitt liegt, wenn schlechte Leistungen als Grund angegeben werden,
und dieser Grund im HoGa-Sektor weitaus unterdurchschnittlich ausschlaggebend ist.
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3.4.5 Stellenbesetzung mit lernschwéacheren Bewerbern

Erwdhnenswerte Unterschiede nach UnternehmensgréRe sind:

— Schlechte Leistungen werden von kleinen Betrieben deutlich haufiger registriert als von grof3en
Unternehmen

— Dass der Vertrag nicht angetreten wurde, wird vor allem von groBen Betrieben mit 28% Uiber-
durchschnittlich registriert, wohingegen die Quote bei den kleinen Betrieben bei 15% liegt.

Bei den genannten sonstigen Griinden tauchen folgende Angaben auf: unentschuldigtes Fehverhal-
ten, langerfristiges Fernbleiben von der Ausbildung durch den Azubi und Faulheit / Unzuverlassig.

3.4.5 Stellenbesetzung mit lernschwéacheren Bewerbern

Unter welchen Voraussetzungen wiirde Ihr Betrieb mehr
Ausbildungspladtze mit lernschwéacheren Jugendlichen besetzen? (n=223)

Wenn der Jugendliche ein Vorpraktikum in meinem
Betrieb absolviert hat

Soziale Kompetenzen (z.B.
Leistungsbereitschaft, Umgangsformen) sind mir
wichtiger als die schulischen Leistungen

Ich gebe grundsatzlich auch ohne 6ffentliche
Unterstltzung lernschwacheren Jugendlichen eine 0%21%
Chance

Wennich — Gber Schulzeugnisse hinaus —besser tGber
Starken und Schwachen des Jugendlichen informiert ware 13% 21%
(z. B. Uber eine zusatzliche Bescheinigung)

Bei einer Bezuschussung der Ausbildungsverglitung durch
die o6ffentliche Hand

21% 20%

Bei 6ffentlich finanzierten Unterstiitzungsleistungen
wahrend der Ausbildung (z. B. sozialpadagogische 18% 21% 22% M

Betreuung)
C}M
T T

80% 60% 40% 20% % 20% 40% 60% 80% 100%

Kommt grundsatzlich flir meinen Betrieb nicht in Frage 26% 15%

7
|

Abbildung 32: Voraussetzungen fir die Besetzung von Ausbildungsplatzen mit lernschwéacheren Jugendlichen (Frage 19)

Bei der Frage nach den Voraussetzungen fir die Einstellung lernschwacherer Bewerber fallt zunachst
der hohe Anteil der Befragten auf, die hierzu keine Angaben machen. Dies kdnnte als Hinweis darauf
verstanden werden, dass sich viele Betriebe noch nicht intensiv mit der Einstellung dieser Bewerber
auseinandergesetzt hat. Dafiir spricht auch der vergleichsweise hohe Anteil der Nicht-Antworten zur
letzten Antwortmoglichkeit ,,Kommt grundsatzlich fiir meinen Betrieb nicht in Frage”.

Mit 67% fiir die am haufigsten genannte Moglichkeit, wenn der Bewerber ein Vorpraktikum absol-
viert hat, fallt schon die Zustimmungsrate fiir die meistgenannte Voraussetzung nicht sehr hoch aus.
Das Vorpraktikum wird gefolgt von der Feststellung, dass soziale Kompetenzen und Leistungsbereit-
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3.4.5 Stellenbesetzung mit lernschwacheren Bewerbern

schaft ohnehin starker als die schulischen Leistungen gewertet werden, die von 54% der Befragten
benannt werden.

Die nachfolgenden Nennungen werden jeweils nur noch von weniger als der Halfte der Befragten als
Voraussetzungen genannt und haben daher eine untergeordnete Bedeutung. So geben 42% an, lern-
schwéacheren Bewerbern grundsatzlich eine Chance zu geben, auch wenn es hierzu keine gesonderte
offentliche Unterstlitzung gibt. 36% brauchten Gber Schulzeugnisse hinaus, mehr Informationen tber
die Eignungen und Fahigkeiten der Bewerber, flir 37% ware ein Zuschuss fir die Ausbildungsvergii-
tung ein Grund zur Beriicksichtigung und fiir 31% ist die Gewahrleistung weiterer, 6ffentlich gefor-
derter Unterstitzungsleistungen ein wichtiger Aspekt. Nur 19% ziehen die Einstellung lernschwache-
rer Bewerber gar nicht in Betracht.

Auffallig im Vergleich zu Bundes-, Landes- und Kammerbezirksergebnissen der DIHK-Befragung 2012
ist vor allem, dass

— bessere Informationen lGber den Bewerber, auch (iber ein Vorpraktikum, eventuelle Vorbehalte
am ehesten beseitigen kénnen,

— die kreislichen Betriebe zu einem weitaus geringeren Teil eine Einstellung lernschwéacherer Be-
werber ausschlielen als auf Bundesebene und

— im Landkreis starker die Bereitstellung von Zuschiissen und monetaren Hilfen gewiinscht wird als
im Bund.

Die Betrachtung nach Branchen zeigt, dass Betriebe des Hotel- und Gaststattenbereichs der Einstel-
lung lernschwacherer Bewerber offensichtlich am starksten positiv gegenliber stehen. Die Zustim-
mungsraten zu den einzelnen Voraussetzungen liegen durchgangig — zum Teil deutlich — (iber den
Durchschnittswerten und mit nur 8% gegeniliber dem Durchschnitt (19%) ist auch die generelle Ab-
lehnungsquote nur halb so hoch.

Fir die Produktion und auch fiir den Gesundheitssektor scheint, unter dem Vorbehalt geringer Riick-
laufquoten, das Vorpraktikum eine weitaus starkere Rolle zu spielen als in anderen Branchen, denn
84% in der Warenproduktion und 83% der Gesundheits- und Sozialunternehmen benennen ein er-
folgreich absolviertes Praktikum als Einstellungsvoraussetzung.

Im Handelsbereich fallt auf, dass auch hier mehrere Voraussetzungen, konkret das Praktikum, die
Sozialkompetenzen, die grundséatzliche Bereitschaft und das Vorhandensein von mehr Informationen
Uber den Bewerber, mit einer gegeniiber dem Durchschnitt leicht hoheren Bewertung versehen sind.
Die Abweichung fallt allerdings nicht so deutlich aus wie im HoGa-Sektor.

Dienstleistungsunternehmen weisen erkennbar die hochste Ablehnungsquote auf: 27% wollen keine
lernschwéacheren Bewerber beriicksichtigen. Gleichzeitig ist hier auch der Wert fir die Betriebe, die
ohne 6ffentliche Unterstiitzung lernschwéachere Auszubildende beriicksichtigen mit wiederum 27%
geringer als der Durchschnitt. AulRer bei der Bewertung der Sozialkompetenzen, wo Dienstleistungs-
unternehmen exakt im Gesamtdurchschnitt von 55% liegen, sind alle anderen Voraussetzungen we-
niger haufig benannt als im Gesamtbranchendurchschnitt.
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3.4.6 Ausbildungshemmnisse

Die regionsspezifischen Unterschiede sind nicht gravierend und in den einzelnen Werten mit hoher
Wahrscheinlichkeit auf die regionale Branchenverteilung zurlickzufiihren.

3.4.6 Ausbildungshemmnisse

Mit welchen Ausbildungshemmnissen sieht sich Ihr Betrieb
konfrontiert? (n=229)

Enein MW eher nein keine Angabe eherja Mja

Viele Schulabgénger weisen eine mangelnde : :

0,
Ausbildungsreife auf ‘ |46A |
Viele Schulabgénger haben zu unklare
44%
Berufsvorstellungen |
Die Entfernung zur Berufsschule ist zu groR 22% 37% 19%. 10%
1|
Auszubildende sind zu lange in der Berufsschule 23% I 5%
Ich kann Auszubildende nicht Gbernehmen 139 2%
Die unsichere vxil:'cssbcir;::igc:::;gel;’;?:;ii;e] hemmt meine 34% 41% 1294 >,
[ O I
Die eigene Ausbildung ist mir zu teuer 37% 41% 8°/<I 3%
[ O I
Ich kann nicht alle Qualifikationen vermitteln 52% 25% 7°/I 3%
N I
fehlende Ausbilder-(eignung) 60% 69' 2%
Es gibt Schwierigkeitegebriifsdsecrhitlj:ammenarbeit mit der 50% 31% ] 29} 1o
I I N
Ich bendtige Fachkrafte mit Studienabschluss 58% 2'*62 o

100% 80% 60% 40% 20% % 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 33: Ausbildungshemmnisse (Frage 13)

Fehlende personliche Voraussetzungen der Auszubildenden werden von den Ausbildungsbetrieben
als groRte Hemmnisse bewertet. So geben 77% eine mangelnde Ausbildungsreife und 64% unklare
Berufsvorstellungen als die beiden dominierenden Mangel an. Der erste Punkt wird stark von den
Unternehmen aus der Warenproduktion bemangelt, die in gleichem Mal3e (je 84%) auch die unklaren
Berufsvorstellungen thematisieren. Der HoGa-Sektor ist dhnlich unzufrieden mit der Ausbildungsreife
(83%). Interessant sind hier die Ergebnisse der nichtausbildenden Unternehmen, die diese beiden

Aspekte ebenfalls am haufigsten benennen.

Mit gewissem Abstand folgt die zu groRe Entfernung zur Berufsschule (29%), sehr stark kritisiert von
Produktionssektor (68%) und - weniger stark, aber immer noch deutlich (iber dem Durchschnitt - von
den Dienstleistern (40%). Auch der aus Sicht der Unternehmen zu lange Aufenthalt in der Berufsschu-
le (28%) wird genannt, was von Handels- (45%) und HoGa-Betrieben (39%) als besonders negativ
angesehen wird. Bei den nichtausbildenden Unternehmen stellen die Berufsschulkriterien keine so
bedeutsamen Hemmnisse dar, womoglich schlicht aufgrund fehlender aktueller Praxiserfahrungen.
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3.4.6 Ausbildungshemmnisse

Alle weiteren Aspekte, vorrangig betriebsinterner und wirtschaftlicher Art, wie die fehlende Moglich-
keit, Auszubildende zu libernehmen, unsichere wirtschaftliche Perspektiven oder fehlende Ausbilde-
reignung, spielen anhand der Anzahl der Nennungen nur eine untergeordnete Rolle.

Nach weiteren, nicht in der Antwortliste vorgegebenen Hemmnissen gefragt, nennen drei Ausbil-
dungsbetriebe, dass sie keine Hemmnisse wahrnehmen. Einzelnennungen erfolgen hinsichtlich in-
nerbetrieblicher Griinde, einer zu abgeschiedenen Lage des Betriebes, zu weniger Bewerber, der
Unselbstandigkeit, fehlender Mathematik- und Deutschkenntnisse, der Lustlosigkeit der Jugendli-
chen, einer aufwendig teuren Schulung durch die Kammern und nicht angepasster Berufsschulzeiten
in der Gastronomie.

Neben den bereits genannten branchenspezifischen Besonderheiten scheint die Gesundheitsbranche
in der Gesamtbetrachtung die zufriedenste zu sein, fallen hier die Bewertungen nahezu durchgangig
besser aus als anderswo. Die Warenproduktion hingegen weist in fast allen Hemmnissen iberdurch-
schnittlich hohe Werte auf. Auffallig ist hier allerdings ebenso, dass sowohl das Problem, dass Auszu-
bildende nicht Gbernommen werden kdnnen, als auch Schwierigkeiten mit der Berufsschule von kei-
nem der Befragten dieser Branche genannt wurde — dies ist bei sonst keiner der Hemmnisse der Fall.

Vor allem auf Rigen wird regional betrachtet die mangelnde Ausbildungsreife starker beklagt als auf
dem Festland und im Durchschnitt (84%). Auch die an Platz drei und vier gesetzten Berufsschulaspek-
te (Entfernung und Aufenthaltsdauer) ist fiir die Rligener Unternehmen stérker relevant. In Stralsund
fallt die Bewertung der ersten drei Griinde tendenziell klar besser aus.
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3.4.6 Ausbildungshemmnisse

Mit welchen Ausbildungshemmnissen sieht sich |hr Betrieb
konfrontiert? Nichtausbildungsbetriebe (n=209)

Enein Meher nein keine Angabe eher ja Mja
] | |

Viele Schulabgénger weisen eine mangelnde

0,
Ausbildungsreife auf | 29A|
Viele Schulabganger haben zu unklare
31%
Berufsvorstellungen
Die Entfernung zur Berufsschule ist zu grof$ 23% 25%
I
Auszubildende sind zu lange in der Berufsschule 23%  29%

Ich kann Auszubildende nicht Gibernehmen 21% 15%

Die unsichere wirtschaftliche Perspektive hemmt meine
Ausbildungsmoglichkeiten

Die eigene Ausbildung ist mir zu teuer

Ich kann nicht alle Qualifikationen vermitteln

fehlende Ausbilder-(eignung)

Es gibt Schwierigkeiten bei der Zusammenarbeit mit der
Berufsschule

37%  21%
I

Ich bendtige Fachkrafte mit Studienabschluss 39% 17%

100% 80% 60% 40% 20% % 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 34: Ausbildungshemmnisse bei Nicht-Ausbildungsbetrieben (Frage 13)

Auch bei den 209 nicht ausbildenden Betrieben stellt sich heraus, dass fehlende Ausbildungsreife und
unklare Berufsvorstellungen der Bewerber als gravierend angesehen werden. Statt der von den Aus-
bildungsbetrieben genannten Berufsschuldefizite sind es dann aber fehlende Ubernahmeméglichkei-
ten und wirtschaftliche Perspektiven sowie mangelnde betriebsseitige Ausbildungsvoraussetzungen,
die als Hemmnis gesehen werden. Als weitere Griinde werden genannt:

— Ausbildungsberufe sind im Betrieb nicht vorhanden (7x)

— kein Bedarf oder Interesse an Ausbildung (8x)

— Betrieb ist zu klein (5x)

— sonstige betriebsinterne Hinderungsgriinde (5x)

— Saisonbetrieb (4x)

— Ausbildung erfolgt in schulischer oder tiberbetrieblicher Form (3x)
— keine Mittel bzw. fehlende Unterstiitzung (2x)

— kaum oder keine Bewerbungen (2x)

— zuviel Burokratie (2x)

— sechs weitere Einzelnennungen
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3.4.6 Ausbildungshemmnisse

In welchen Bereichen stellen Sie bzw. Mitarbeiter lhres Betriebs Mangel
bei der Ausbildungsreife heutiger Schulabganger fest? (n=277)
0% 20% 40% 60%

Belastbarkeit 133
Leistungsbereitschaft und Motivation

Disziplin

Mundliches und schriftliches Ausdrucksvermogen
Elementare Rechenfertigkeiten

Umgangsformen

Interesse und Aufgeschlossenheit

Sonstige

0 25 50 75 100 125 150

Abbildung 35: Mangel bei der Ausbildungsreife von Schulabgéngern (Frage 16)

Der zuvor als Hauptfaktor genannte Mangel der fehlenden Ausbildungsreife wurde in der Folge hin-
terfragt. Mit 59% fiir fehlende Belastbarkeit und 57% fiir mangelnde Leistungsbereitschaft und Moti-
vation werden die beiden Hauptmaéngel von den Unternehmen aufgefiihrt. Nicht ausreichende Dis-
ziplin mit 49% folgt an dritter Stelle vor den schulischen Mangeln miindliches und schriftliches Aus-
drucksvermoégen und Rechenfertigkeiten mit jeweils 44%. Umgangsformen sowie Interesse und Auf-
geschlossenheit folgend auf den letzten Platzen mit 37% bzw. 34%. Unter den sonstigen Mangeln
finden sich nur noch Einzelnennungen wie die Feststellung, dass der Notendurchschnitt insgesamt
gesunken sei, die allgemein schlechte Schulbildung oder mangelnde Kérperpflege.

Bemerkenswert ist die Tatsache, dass Befragungsteilnehmer aus Stralsund in fast allen Kriterien noch
die besten Bewertungen abgaben.
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Landkreis . IHK-
Ostdeutschland |Vorpommern|Kammerbezirk

Rostock

Belastbarkeit
Leistungsbereitschaft /

o 57 49 58 51,6 50,0
Motivation
Disziplin 49 48 43 41,3 44,7
Mundliches und schriftli-
. 44 51 49 41,0 34,1
ches Ausdrucksvermdogen
Elementare Rechenfertig-
44 48 53 46,3 38,8

keiten

Abbildung 36: Vergleich Mangel bei der Ausbildungsreife (Frage 16)

Antwortverteilung aus DIHK-Befragung 2012 zur Frage ,,In welchen Bereichen stellen Sie Mangel bei der Ausbildungsreife
heutiger Schulabgénger fest?” (alle Angaben in Prozent) 15

Der DIHK stellt in seiner Befragung fest, dass in Ostdeutschland hinsichtlich der Aspekte Belastbarkeit
und Leistungsbereitschaft/Motivation schlechtere, fiir den Aspekt Disziplin bessere Werte erzielt
werden als im Bundesdurchschnitt. Fiir Vorpommern-Riigen finden sich diese ostdeutschen Unter-
schiede tendenziell bestatigt, auffallig ist jedoch, dass die kreislichen Ergebnisse spirbar schlechter
sind als die Werte in Mecklenburg-Vorpommern. Sogar innerhalb des Kammerbezirks Rostock ist
zumindest bei den personlichen Ausbildungsvoraussetzungen ein West-Ost-Gefalle zu erkennen.

Bei den schulischen Fertigkeiten der Bewerber liegen die Unternehmensbewertungen im Landkreis
deutlich unter dem Bundes- und auch klar unter dem ostdeutschen Durchschnitt. Die Abweichungen
zum Landesdurchschnitt sind gering, es fallt jedoch erneut der (negative) Vergleich zum Kammerbe-
zirk auf.

' DIHK 2012, S. 32ff; IHK 2012a, S. 20; IHK 2012b, S. 20
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Wie reagiert lhr Betrieb auf die mangelnde Ausbildungsreife von
Schulabgiangern? (n=158)

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Eigenes Angebot von Nachbhilfe im Unternehmen 73

Nutzung ausbildungsbegleitender Hilfen der Agentur fir
Arbeit (z. B. fur Nachhilfe)

Angebote fir betriebliche Praxisphasen fiir Jugendliche,
die bei einem Bildungstrdger ausgebildet werden

Angebote fiir langfristige Schilerpraktika zum Lernen im
Betrieb (z. B. Praxisklassen)

Angebote flr betriebliche Einstiegsqualifizierungen (EQ)

Einsatz ehrenamtlicher Mentoren/Paten

Angebote fir Lehrerpraktika

Sonstiges

Abbildung 37: Betriebliche Reaktionen auf mangelnde Ausbildungsreife (Frage 17)

Bei der Frage, wie Unternehmen auf die mangelnde Ausbildungsreife reagieren, fallt zunachst auf,
dass diese Frage nur von 158 Betrieben beantwortet wurde, vielleicht ein Indiz dafiir, dass von den
229 Unternehmen, denen Ausbildungshemmnisse bewusst sind, nur wenige daraus eigenen
Handlungserfordernisse ableiten. Die Unternehmen, die reagieren und entsprechende MalRnahmen
ergreifen, tun dies vor allem Uber interne Angebote an den Auszubildenden (46%) oder durch
Inanspruchnahme von Hilfen der Agentur fir Arbeit (37%). Dabei wird die eigene betriebsinterne
Nachhilfe vor allem von kleineren Betrieben angeboten (56%). GrofRe Unternehmen mit Giber 100 MA
geben hier zu 37% an, Nachhilfeangebote zu unterbreiten. Die groRen Betriebe nutzen auRerdem
deutlich starker die Unterstiitzung durch die Agentur fiir Arbeit (52%). Diese nehmen kleine Betriebe
unter 20 MA sehr viel weniger in Anspruch (25%).

Auch die Zusammenarbeit mit Bildungstrdgern spielt noch eine gewisse Rolle (27%), wahrend alle
weiteren Moglichkeiten nur in geringem MaRe genutzt werden. Bei den sonstigen MalRnahmen, die
von 12% der Unternehmen angegeben werden, dominieren in erster Linie besondere Begleitungen
und Unterstltzungen des Auszubildenden durch Mitarbeiter des Betriebes und den Ausbilder. Flinf
Befragte geben an, Bewerber mit mangelnder Ausbildungsreife gar nicht erst einzustellen.
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Auf Bundes-, Landes- und Kammerbezirksebene ist das Ranking der sechs meistgenannten MaRnah-
men exakt dasselbe. So stehen die Nachhilfeangebote auch bundesweit an erster Stelle der MaR-
nahmenliste, allerdings gaben dies 57%, also deutlich mehr Befragte an™®.

Es gibt in dieser Frage allerdings scheinbar erhebliche Branchenunterschiede, denn wahrend der
HoGa-Bereich und der Dienstleistungssektor vor allem auf unternehmensinterne Nachhilfe setzen,
nutzt die Warenproduktion scheinbar verstarkt die Unterstiitzung der Agentur fir Arbeit. Der Ge-
sundheitssektor wiederum praferiert starker Bildungstrager-Praxisphasen und Schiilerpraktika.

Diese Branchenaussagen sind aber aufgrund geringer Antwortriicklaufe nicht ausreichend belastbar
fiir abschlieBende Einschatzungen.

'® DIHK 2012, S. 35ff; IHK 20124, S. 21; IHK 2012b, S. 21
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3.5 Zukiinftige Entwicklung des Fachkraftebedarfes und des Ausbildungsplatzangebotes

Fiir eine fundierte Strategieentwicklung des RUM ist eine Prognose der zu erwartenden Bedarfe un-
bedingt vonnoten. Daher beinhaltet die Befragung auch in die Zukunft gerichtete Aspekte des Fach-
krafte- und Auszubildendenbedarfes.

Wie schéatzen Sie in den kommenden ein bis drei Jahren
lhren Fachkriftebedarf ein? (n=229)

kaufméannische Fachkrafte
M gering
gewerbliche Fachkrafte gleichbleibend
B zunehmend

technische Fachkrafte

sonstige Fachkrafte 32%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Abbildung 38: Zukinftiger Fachkraftebedarf (Frage 18)

Fiir gewerbliche und technische Berufe rechnet die Mehrheit der befragten Unternehmen mit
gleichbleibendem oder zunehmendem Fachkraftebedarf (60% bzw. 54%). Fir kaufmannische Berufe
gehen zwar ebenso 56% der Befragten von gleichbleibenden oder erhéhtem Bedarfen aus, gleichzei-
tig geben aber 25%, davon aus, weniger Fachkrafte zu bendtigen. Bei den sonstigen Fachkraften hal-
ten sich die Anteile von geringerem und steigendem Bedarf in etwa die Waage.

Zunehmender Bedarf wird in Gberdurchschnittlichem Male vor allem von den mittleren Unterneh-
men und ganz stark von den grofRen Betrieben gesehen. Die groRen Unternehmen mit mehr als 100
MA sehen diesen sogar durchgehend in allen Berufsgruppen. Weitaus weniger optimistisch bewerten
die kleinen Betriebe unter 20 MA den Ausblick. Bei diesen liegen die Werte der Unternehmen, die
zunehmende Bedarfe sehen, in allen Berufsgruppen durchgangig unter dem Gesamtdurchschnitt.

Auf einzelne Branchen bezogen ergeben sich einige Besonderheiten, betrachtet man den Anteil der
Unternehmen genauer, die gleichbleibende oder steigende Fachkraftebedarfe erwarten. Im HoGa-
Sektor liegen diese Anteile vor allem fiir gewerbliche Berufe erheblich, fiir kaufmannische Berufe in
geringerem Male tiber dem Durchschnitt. Der Handel erwartet flir kaufméannische Berufe einen liber
dem Gesamtdurchschnitt liegenden Zuwachs. Fiir die Warenproduktion und den Gesundheitsbereich
liegen keine ausreichenden Ricklaufe vor, daher kann der hochste Branchenwert fiir zunehmenden
Fachkraftebedarf (42% fir sonstige Fachkrafte im Gesundheitssektor) nur als Indiz, nicht aber als
Beleg gewertet werden.
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Wie schatzen Sie in den kommenden ein bis drei Jahren
lhr Ausbildungsplatzangebot ein? (n=229)

kaufmannische Fachkréfte
B gering
gewerbliche Fachkrafte gleichbleibend
B zunehmend

technische Fachkrafte

36%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

sonstige Fachkrafte

Abbildung 39: Zukinftiges Ausbildungsplatzangebot (Frage 18)

Anders sehen die Einschatzungen hinsichtlich der Entwicklung des Ausbildungsplatzangebotes aus.

Zwischen 33 bis 40% der Betriebe erwarten ein gleichbleibendes Ausbildungsplatzangebot, je nach

Berufsgruppe. Nur wenige Betriebe gehen diesbeziiglich von einem Zuwachs aus. Lediglich bei den

gewerblichen Berufen, flir die bereits zuvor mit dem starksten Anstieg im Fachkraftebedarf gerech-
net wurde, sehen mit je 14% gleichviel Befragte ein geringer werdendes wie ein steigendendes An-
gebot voraus. Bei den anderen drei Berufsarten tiberwiegt der Anteil der Betriebe deutlich, die ein

abnehmendes Angebot erwarten.

Gravierende Unterschiede nach BetriebsgrofRe sind nicht ausgepragt. Die zuvor geltenden Prognosen
greifen Gber alle GréRBenklassen hinweg. Bei kleinen und mittleren Unternehmen liegen die Anteile
des geringer werdenden Ausbildungsplatzangebotes leicht héher als im Durchschnitt. Die grolRen
Unternehmen setzen liberdurchschnittlich ein gleichbleibendes Angebot voraus.

Unternehmen aus dem HoGa-Bereich setzen am starksten auf die Ausbildung als Instrument, vor
allem fiir die gewerblichen Berufe. 35% geben hier an, zukiinftig mehr Ausbildungsplatzangebote zu
offerieren, damit ebenso hoch wie der Prozentsatz des geschéatzten Fachkraftezuwachses. Dies gilt in
dhnlichem Male auch noch fiir den Dienstleistungsbereich, wo ebenso zu beobachten ist, dass fiir
gewerbliche und technische Berufe tendenziell zuséatzliche Ausbildungsplatzangebote geschaffen
werden sollen. Fir alle anderen Branchen gilt jedoch, dass der Anteil der Betriebe, die mehr Ausbil-
dungsplatze anbieten werden, deutlich geringer ist, als der Anteil, die weniger Ausbildungsplatze
anbieten mochten.

In der Zusammenschau von erwartetem Fachkraftebedarf und zukiinftigem Ausbildungsplatzangebot
wird deutlich, dass zwischen den Ausblicken auf den zukiinftigen Fachkraftebedarf und das Ausbil-
dungsplatzangebot von den Betrieben differenziert wird.
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Insgesamt Uber alle . .
HoGa Handel Dienstleistungen
Branchen

Kaufmannische Berufe 56 /48 61/56 71/58 56 /47
Gewerbliche Berufe 60/ 51 85/75 60/ 43 50/ 44
Technische Berufe 54 /41 46 / 38 51/36 61/53
Sonstige Fachkrafte 44 /41 48 / 45 28 /28 52 /50

Abbildung 40: Zukinftiger Fachkraftebedarf und zukinftiges Ausbildungsplatzangebot nach ausgewahlten Branchen

Anteil der Unternehmen, die in den kommenden ein bis drei Jahren einen gleichbleibenden oder zunehmenden Fachkraf-
tebedarf (1. Wert) beziehungsweise Ausbildungsplatzangebote (2. Wert) erwarten (alle Angaben in Prozent)

Der durchgangig geringere 2. Wert verdeutlicht in erster Linie, dass die Betriebe der Ausbildung zu-
kiinftig keine wachsende Bedeutung zur Sicherung des Fachkraftebedarfes beimessen, zumindest
gehen sie kaum von einem zunehmenden Ausbildungsplatzangebot aus. Dies diirfte den eigenen
Erfahrungen der letzten Jahre und der Erkenntnis der Entwicklung der zukiinftigen Bewerberzahlen
geschuldet sein. Offensichtlich sind sich die Unternehmen der starker werdenden Problematik
schrumpfender Bewerber bewusst. Eine Antwort, wie der Fachkraftebedarf anderweitig gedeckt
werden kann, ist durch die vorliegende Befragung nicht zu erbringen.
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4 Wiinsche und Empfehlungen aus Unternehmenssicht

Im Rahmen der RUM-Unternehmensbefragung wurde folgende Frage gestellt: ,,Haben Sie konkrete
Woiinsche / Verbesserungsvorschlage fiir die Ausbildungssituation oder auch allgemeine Hinweise an
den Landkreis oder die Wirtschaftsférderung?“ 135 Befragte aktivierten das Fragefeld, allerdings
wurde einige Male das Feld zwar angeklickt, aber kein definitiver Eintrag vorgenommen.

Die Antworten sind im Datenband komplett und unveradndert aufgelistet (Datenband, Kap. 4), wobei

jedoch eine grobe thematische Vorsortierung erfolgte, in erster Linie nach dem Adressaten der Wiin-
sche und Verbesserungsvorschldage sowie inhaltlichen Aspekten. Teilweise wurden sehr differenzierte
und vielschichtige Antworten gegeben. Um Doppelungen und Fehleindriicke zu vermeiden musste in

der Auflistung jede Antwort nur einem Adressaten beziehungsweise Thema zugeordnet werden.

An dieser Stelle erfolgt eine Zusammenfassung der Hinweise. Eindeutig die meisten Eintrage und
Anmerkungen gibt es zum Themenbereich Schule und Bildung. Hier werden vor allem folgende As-
pekte benannt:

— Allgemein: Schul- und Bildungssystem verbessern; Berufswahl und -auslibung thematisch starker
in den Unterricht integrieren; Lehrer motivieren; Lehrerberuf attraktivieren; mehr Geld in die Bil-
dung; kleinere Klassen; mehr und engere Kooperationen zwischen Schule und Wirtschaft

— Berufsorientierung und -vorbereitung intensivieren; mehr Praktika innerhalb der Schulausbil-
dung; mehr Bezug der Unterrichtsinhalte zur Arbeits- und Berufswelt

— Berufsschulen: Erreichbarkeit gewahrleisten; Struktur und raumliche Verteilung der Standorte
verbessern; andere Unterrichtszeiten (kein Unterricht in der Saison!); mehr Mitspracherechte der
Unternehmer

Konkret an den Landkreis gerichtet, werden folgende Aspekte mehrfach genannt:

— Mehr Koordinierung, Informationsaustausch und Vernetzung

— OPNV v.a. im diinnbesiedelten landlichen Raum verbessern (OPNV-Qualitit, Fahrtkostenzu-
schuss)

— Unterkinfte und bezahlbaren Wohnraum schaffen

— Einforderung politischen Handelns

An die Wirtschaftsférderung gerichtet sind verhaltnismaRig wenige Hinweise:

— Widerspriichliche Forder-Forderungen: Zum einen wird eine Breitenférderung von zahlreichen
Branchen gefordert. Daneben wird aber auch eine Schwerpunktférderung ausgewahlter Bran-
chen gewiinscht. Meist wird auf eine starkere Forderung (kleiner) Betriebe gedrungen. Einige Be-
fragte weisen auch auf eine grundsatzlich verdnderte Wirtschaftsforderung (z.B. auf Zukunfts-
branchen) hin.

— Kleinere Betriebe starker fordern

— Forderung fir altere Arbeitnehmer und fiir den Erwerb von Zusatzqualifikationen

— Foérderung von Sprachausbildung fiir ausldndische Mitarbeiter / Auszubildende
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Unter sonstige Hinweise und Anmerkungen fallen folgende Feststellungen:

— Mehrfach wird (selbstkritisch) festgestellt, dass das Lohn- und Vergilitungsniveau zu niedrig sei,
adressiert an unterschiedliche Akteure, vor allem aber an die Betriebe selbst
— Besteuerung von Kost und Logis fur Auszubildende verringern / aufheben
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5 Ergebnisse der Experteninterviews

Zur Verifizierung der Ergebnisse der Unternehmensbefragung wurde eine erste Zusammenfassung
der Antworten auf die Fragebdgen verschiedenen arbeitsmarktrelevanten Akteuren und Experten
mit der Bitte um Einarbeitung in das Thema zur Verfligung gestellt. Diese Experten hatten sich auf
Anfrage fir ein Interview zur Verfligung gestellt. Zur Vorbereitung erhielten Sie anschlieBend einen
Fragenkatalog. Dessen Fragen stellen eine punktuelle Auswahl von besonders wichtig erscheinenden
Aspekten des Fragebogens dar. Diese Auswabhl ist erforderlich, da fir ein Interview nur ca. eine Stun-
de zur Verfligung stand. In den daraufhin durchgefiihrten Interviews hatten die Experten die Mog-
lichkeit, sich zu diesen Fragen zu duBern sowie weiterfihrende Hinweise und Antworten zu geben.

Als Experten wurden sowohl Vertreter der bereits befragten Unternehmen als auch von relevanten
Verbanden, Kammern und Institutionen des 6ffentlichen Rechts um ihre Unterstiitzung gebeten.
Trotz der geringen Zahl der moglichen Interviews wurde versucht, der Branchenstruktur im Befra-
gungsgebiet Rechnung zu tragen. Insbesondere den Vertretern der Unternehmen sollte Gelegenheit
gegeben werden, sich nach Vorlage erster aggregierter Ergebnisse nochmals zu unterschiedlichen
Sachverhalten beziiglich des Ubergangs Schule-Beruf zu duRern.

Im Folgenden werden die Antworten zusammengefasst dargestellt.
Kénnen Sie die Ergebnisse der Befragung aus lhrer Sicht bestatigen?

1.1. Was liberrascht Sie am meisten?
Haufig zeigten sich die Experten nicht von den Ergebnissen liberrascht sondern sahen eher
die eigenen Erfahrungen bestatigt. Einzelne Befragte waren allerdings tiberrascht von:

— der Haufigkeit der personlichen Griinde fir vorzeitige Auflésung von Ausbildungsverhalt-
nissen,

— dem Riickgang der Zahl der Ausbildungsverhialtnisse,

— der Tatsache, dass weniger als 50% der Unternehmen ausbilden, sowie

— der hohen Anzahl von Betrieben, die nur einen oder zwei Jugendliche ausbilden.

1.2. Was freut Sie am meisten?
Die Experten waren darlber erfreut, dass zahlreiche Unternehmen Gber Bedarf ausbilden,
dass ein hoher Anteil der Auszubildenden tbernommen wird, dass die Unternehmen den
Ernst der Lage erkannt haben und nach Lésungen suchen, dass Ausbildung als ein Weg zur
Fachkraftesicherung angesehen wird und dass viele Unternehmen Gberhaupt noch ausbil-
den.

1.3. Was macht Sie nachdenklich?
Nachdenklich reagierten einige Experten aufgrund der Aussage von Unternehmen, dass sie
Auszubildende nicht Gbernehmen wollen. Auch die geringe Nutzung der eigenen Homepage
als Rekrutierungsmittel, die Haufigkeit von Ausbildungshemmnissen, insbesondere fehlende
Ausbildungsreife und mangelnde Kenntnisse Giber Beruf und Betrieb stimmten nachdenklich.
Besonders kritisch gesehen wurde die Einstellung von Auszubildenden zur Sicherung der
Produktion und Dienstleistung sowie der starke Riickgang qualitativer guter Bewerbungen.
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Ausbildungsstrategie

1.4.

1.5.

1.6.

Ausbildungsstrategie, Frage 3: Wie bewerten Sie die Tatsache, dass 39% der ausbildenden
Betriebe mehr Jugendliche ausbilden, als iibernommen werden kdnnen?

Unter der Annahme, dass von Unternehmen nur wenig tiber dem eigenen Bedarf ausgebil-
det wird, ist diese Tatsache als positiv zu bewerten, da diesen Unternehmen am Ende der
Ausbildung eine gréRere Auswahl fiir die Ubernahmen zur Verfiigung steht. AuBerdem pro-
fitieren davon Unternehmen, die aus verschiedensten Grinden nicht selbst ausbilden kon-
nen, wenn sie ihren Fachkraftebedarf decken missen. Ausbildung weit tiber den eigenen
Bedarf hinaus wird hingegen als negativ eingestuft. Allerdings fehlen diese Jugendlichen an-
deren ausbildungswilligen Unternehmen. Problematisch ist Ausbildung, wenn Jugendliche
nur wegen der Sicherung der Produktion und Dienstleistung ausgebildet werden. Einen Son-
derfall stellt die HoGa-Branche dar. Hier wird zum Teil Giberdurchschnittlich Gber Bedarf
ausgebildet, da Ublicherweise ein GroRteil der Jugendlichen nach Ausbildungsende das Haus
wechselt.

Ausbildungsstrategie, Frage 5/Ausbildungspraxis, Frage 11: Bei 52% der ausbildenden Be-
triebe gehen zu wenige geeignete Bewerbungen ein? Was kdnnen diese Betriebe aus lhrer
Sicht dazu beitragen, die Anzahl geeigneter Bewerber zu erhohen?

Das Gros der Antworten auf diese Frage lasst sich unter dem Stichwort , besseres Marke-
ting” zusammenfassen. Im einzelnen wurden genannt: besser werben, Arbeitgebermarke-
ting verstarken, die Arbeitgebermarke starken (Employer Branding), in Schulen, den Arbeits-
kreisen Schule Wirtschaft und weiteren Netzwerken aktiv sein, das Unternehmen fiir Be-
triebserkundungen 6ffnen, vermehrt Praktika anbieten (auch bezahlte), vor allem im direk-
ten regionalen Umfeld aktiv werden, die eigene Homepage umfangreicher nutzen, Mal3-
nahmen der Berufsorientierung unterstitzen und fur Jugendliche attraktivere Rahmenbe-
dingungen schaffen. Es wurde aber auch darauf verwiesen, dass die eigenen Anspriiche
moglicherweise zu hoch sind und gesenkt werden missten. Defizite im Bereich der Sozial-
kompetenzen kdnnen Betriebe kaum heilen. Wohl aber kdnnten sie sich mehr in die schuli-
sche Ausbildung einbringen.

Ausbildungsstrategie, Frage 6: Wie beurteilen Sie die MaBnahmen der Betriebe als Reakti-
on auf riickldufige Bewerberzahlen?

Die von den Unternehmen genannten MalRnahmen wurden alle als richtig bewertet. Aller-
dings sind regionale und branchenspezifische Unterschiede zu beriicksichtigen. Wichtig ist,
dass die Betriebe in ihren Darstellungen ehrlich sind, um spatere Enttduschungen und mog-
licherweise resultierende Abbriiche der Ausbildung zu vermeiden. Weiterhin missten auch
finanzielle Moglichkeiten, wie hohere Verglitungen ins Kalkiil gezogen werden oder weitere
Angebote, wie Weiterbildungen.

Rekrutierungsstrategie

1.7.

Rekrutierungsstrategie, Frage 8: Halten Sie die Wege, wie Unternehmen ihre Auszubilden-
den gewinnen fiir richtig? Wo sollten Schwerpunkte gesetzt werden?

Die Experten stimmen darin tGberein, dass diese Wege allesamt gut sind. Jedoch werden
haufig je Unternehmen nur wenige genutzt. Hier sollten mehrere Moglichkeiten in Betracht
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gezogen werden. Als besonders wichtig, gerade in Branchen mit einem weniger guten Ruf,
wird die Werbung durch zufriedene Mitarbeiter, Auszubildende und Familienangehorige er-
achtet. Gerade hinsichtlich der Zielgruppe der Jugendlichen sind weiterhin Ansprachen tber
Social Media (Facebook und Co.) zu planen. Weiterhin wurden Unternehmensprasentation
an Schulen, die Nutzung von Branchenportalen, der eigene Internetauftritt, die Agentur fir
Arbeit sowie Messen genannt. Alle Angebote sollten passend zu den besonderen Bedlirfnis-
sen der Jugendlichen entwickelt werden.

1.8. Rekrutierungsstrategie, Frage 10: Wie bewerten Sie das Ranking der Erwartungen der Be-
triebe an ihre zukiinftigen Auszubildenden?
Auch hier bestatigen die Ergebnisse der Befragung im Allgemeinen die eigenen Erfahrungen
der Experten. Wichtig sind messbare Kriterien bzw. Kriterienkataloge und die Schulnoten.
Absehbar ist allerdings ein Wandel der Bedeutung der Schulnoten hin zu persénlichen Kom-
petenzen. Hier gibt es Unterschiede nach Branchen. Insbesondere im HoGa-Bereich wird
starker Wert auf den duRerlichen Eindruck und soziale Kompetenzen gelegt. Erfahrungen
mit Praktikanten sind valider und wichtiger als Eindrlicke aus Bewerbung (Schulnoten) und
Vorstellungsgesprach.

Ausbildungspraxis

1.9. Ausbildungspraxis, Frage 13: Bitte bewerten Sie die beiden Hauptausbildungshemmnisse,
mit denen sich die Betriebe konfrontiert sehen.
Die eigenen Erfahrungen decken sich mit den Antworten der Unternehmen. An dieser Stelle
wurde wiederholt geduRert, dass der Eindruck einer mangelnden Ausbildungsreife moglich-
erweise in direktem Zusammenhang mit den zu hohen Erwartungen der Unternehmen
steht. Diese resultieren aus einem Gewodhnungseffekt, da in der Vergangenheit eine Vielzahl
(zu) hoch qualifizierter Schulabgédnger unter den Bewerbern zu finden war. Den Unterneh-
men ist bewusst, dass schlechten Schulnoten eher entgegenzuwirken ist als Mangeln in den
sozialen Kompetenzen. Die Verantwortung bezliglich der Ausbildungsreife (soziale Kompe-
tenzen) liegt bei Schulen und Eltern. Hinsichtlich der zu unklaren Berufsvorstellungen mis-
sen Betriebe umfassender und ehrlicher berichten.

1.10. Ausbildungspraxis, Frage 14/15: Wie beurteilen Sie die Quote der vorzeitig aufge-
16sten Ausbildungsvertrage bzw. die dafiir verantwortlich gemachten Hauptgriinde?
Die Mehrzahl der Experten war von dieser Quote positiv (iberrascht. Sie sei besser als erwar-
tet. Ein haufiger Grund fiir die vorzeitige Auflésung von Ausbildungsvertrdagen sind moglich-
erweise falsche Erwartungen aufgrund mangelnder Information liber Betrieb und/oder Be-
ruf. Praktika wiirden hier Méglichkeiten zu umfassender Information liefern. In einem der
befragten Unternehmen erfolgt nach Bewerbung und Vorstellungsgesprach immer ein
Pflichtpraktikum vor Vertragsabschluss. So kann man sich gegenseitig gut kennenlernen. Es
entstehen keine falschen Erwartungen, die folglich nicht enttauscht werden kdénnen. In die-
sem Unternehmen gibt es nahezu keine vorzeitigen Abbriche. Ein hdufiger Grund fiir Ab-
briiche sind personliche Griinde des Auszubildenden. Hier empfehlen die Experten zu ermit-
teln, was denn personliche Griinde im Einzelnen sind. Ferner wird darauf hingewiesen, dass
zum Teil Systemfehler zu der Zahl der nicht angetretenen Ausbildungen bzw. der vorzeitig
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aufgeldsten Vertrage flihren. So unterschreiben Jugendliche nachweislich erst einmal meh-
rere Vertrage, um sich dann den besten aussuchen zu kénnen.

1.11. Ausbildungspraxis, Frage 16: Kénnen Sie die genannten Mangel beziiglich der Aus-
bildungsreife heutiger Schulabgénger bestatigen?
Die genannten Mangel werden grundsatzlich bestatigt. Schulabganger konnen betriebliche
Belastungssituationen nicht kennen. Sie miissen erst daran gewohnt werden. Mangel in So-
zialkompetenz, z.B. in den allgemeinen Umgangsformen, werden in der HoGa-Branche als
besonders wichtig erachtet (im Vergleich zu Schulnoten) und demnach auch eher bemerkt.
Wiederholt wurde darauf hingewiesen, dass sich die Vertreter der Unternehmen bei der
Bewertung der Mangel bewusst machen missen, dass sie méglicherweise sehr hohe Erwar-
tungen haben. Defizite in Belastbarkeit kénnen, wenn liberhaupt vor Beginn der Ausbildung,
nur in Praktika erkannt werden. Bewerbungsunterlagen und Vorstellungsgesprache eignen
sich dafiir nicht.

Schlussfrage — Kernfrage: Wie kann der Ubergang von Schule in den Beruf aus unternehmerischer
Sicht verbessert werden?“ (ausfiihrliche Auflistung aller Antworten)

— Schulen miissen starker verpflichtet werden, Jugendliche entsprechend ihrer Méglichkei-
ten zu férdern und zu fordern. Hierzu eignen sich Potenzialanalysen und Eignungsdiag-
nostik. Auf deren Ergebnissen kdnnen passende Berufe empfohlen werden. Diese Vor-
schldge sind dann durch Praktika zu Uberprifen.

— Schule und Elternhaus missen besser auf betriebliche Realitat (z.B. friihes Aufstehen, ei-
genverantwortliches Abmelden) vorbereiten. Die Jugendlichen missen 6fter in Betriebe
(Betriebsbegehungen). Nur so haben die Interessenten die Méglichkeit, die ,,Geriliche
und Hitze in einer Kiiche oder den Larm in einer Werkhalle zu erfahren” und kénnen sich
ein Bild vom Beruf und Betrieb machen.

— Der Ubergang von Schule in den Beruf fiir die kiinftigen Auszubildenden kann beispiels-
weise durch Aktivierung des Bundesfreiwilligendienstes oder mittels eines, fiir jeden
Schulabgénger verpflichtend durchzufiihrenden sozialen Jahres, erleichtert werden. Des
Weiteren ist ein vor Ausbildungsbeginn zu leistendes Praktikum empfehlenswert.

— Winschenswert waren feste Ansprechpartner fiir Unternehmen in jeder Schule, um fes-
te Kontakte und Kooperationen aufbauen zu kénnen.

— Hochschulen, Betriebe, Kammern, Verbdnde, etc. miissen zusammenarbeiten.

— Einzelne MalRnahmen waren: die Zahl der auspendelnden Auszubildenden reduzieren
(Auszubildende, die die Region zur Ausbildung verlassen), MaRnahmen des Employer
Branding, Beruf und Unternehmen interessanter machen, Potenzial der Studienabbre-
cher erschlieRen, Helfer zu Facharbeitern entwickeln.

— Alle Partner missen miteinander arbeiten - Schulen, Eltern und Unternehmen. Zum Bei-
spiel in den Arbeitskreisen Schule Wirtschaft, RUM, Kammern. Alle Méglichkeiten miis-
sen genutzt werden (Stichwort , passgenaue Vermittlung”).

— Gegenseitige Schuldzuweisungen helfen nicht.

— Winschenswert ware eine bessere Zusammenarbeit von Schulen und Betrieben. Insbe-
sondere, dass die Schulen auch auf die Betriebe zugehen, nachdem sie das entsprechen-
de Interesse bei ihren Schiilern festgestellt haben. Dann miissen die Schiiler in die Be-
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triebe kommen, um einen realen Eindruck vom Beruf und Betrieb erhalten zu kénnen.
Ein Powerpointvortrag des Unternehmers kann das nicht. Und das auch schon bevor "der
Zug abgefahren ist", also etwa ab Klasse 6/7.

Durch eine kontinuierliche Wertevermittlung in Gesellschaft und Familie als Symbiose
aus Pflichten und Rechten. Das Erlernen eines Berufes sollte nicht nur primar dem Geld-
erwerb dienen, sondern auch als Erfiillung persénlicher Bediirfnisse, wie Anerkennung,
Wertschatzung und Entwicklung von Fahigkeiten dienen.

Schulen sollten auch auf Unternehmen zugehen, z.B. im Rahmen von Betriebserkundun-
gen. Schulen mussen selbst aktiv werden.
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6 Bewertung der Ergebnisse und Handlungsempfehlungen

In diesem Kapitel werden die wesentlichen Entwicklungstrends und Erkenntnisse der Befragung zu-
sammengefasst dargestellt und bewertet. AuRerdem erfolgen Erklarungsansatze, Ausblicke auf zu-
kiinftige Entwicklungen und abschliefend auch Handlungsempfehlungen, sowohl aus Sicht der be-
fragten Betriebe als auch erganzend durch die Bearbeiter der Untersuchung.

6.1  Aktuelle Entwicklung der Ausbildungssituation im Landkreis Vorpommern-Riigen

Deutliche Abweichungen von Bundes- und Landeswerten

Die Situation und die Entwicklung der betrieblichen Ausbildung im Landkreis Vorpommern-Riigen
unterscheiden sich tendenziell nicht von den groBen Trends, die bundesweit und auf Landerebene zu
beobachten sind. Allerdings gibt es eine Reihe von regionalen Besonderheiten. Bei vielen Indikatoren
wird deutlich, dass die Entwicklungen im Landkreis im Tempo dynamischer und in den Auspragungen
extremer ablaufen als im Vergleich mit dem Bund und dem Land. Selbst innerhalb des Landes Meck-
lenburg-Vorpommern werden Disparitaten offensichtlich.

Der Ausbildungsmarkt in Vorpommern-Riigen ist gepragt von erkennbaren Riickgdngen bei der Zahl
der Ausbildungsbetriebe, der angebotenen Ausbildungsplatze, deren Besetzungen und der abge-
schlossenen Ausbildungsvertrage (Kapitel 3.1, 3.4.1 und 3.4.2). Dies deckt sich zunachst mit den ge-
samtdeutschen Entwicklungen der letzten Jahre. So ging in Industrie, Handel und Handwerk die Zahl
der Ausbildungsbetriebe bundesweit zwischen 2008 und 2011 um mehr als acht Prozent zuriick, in
Ostdeutschland sogar um mehr als 20%. Seit 2005 verzeichnet die Bundesrepublik einen Riickgang
der Ausbildungsbetriebe mit bis zu 19 Beschaftigten um iber 9%. Demgegeniiber gab es jedoch im
gleichen Zeitraum auch einen Anstieg der Ausbildungsbetriebe mit mehr als 500 Beschaftigten um
knapp 5%".

Gegenliber dem Bundesdurchschnitt ist fir Vorpommern-Riigen das weitgehende Fehlen groRerer
Betriebe kennzeichnend. Die von kleinen und mittleren Unternehmen gepragte Wirtschaftsstruktur
der Region fuhrt daher zu einigen Besonderheiten. Bei den kleinen Unternehmen ist die Ausbil-
dungsbereitschaft generell geringer als bei den GroReren. Auch bilden 60 befragte kleine Unterneh-
men und damit 25% in dieser BetriebsgroBenklasse nicht mehr aus, haben sich also aus der Ausbil-
dung komplett zuriickgezogen. Schon dies kann als Trend zu Resignation und der Abkehr von Ausbil-
dung bei kleinen Betrieben interpretiert werden. Bei den groBen Unternehmen der Region hingegen
ist eine solche Tendenz nicht zu beobachten.

Geradezu besorgniserregend ist die rlicklaufige Zahl von abgeschlossenen Ausbildungsvertragen.
Uber 40% der Unternehmen in Vorpommern-Riigen schlieBen weniger Ausbildungsvertrige ab als im
Vorjahr (Kap. 3.4.1).

Y DIHK 2012, S. 15
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6.1 Aktuelle Entwicklung der Ausbildungssituation im Landkreis Vorpommern-Riigen

Der Vergleich mit den DIHK-Zahlen aus dem Friihjahr 2012, als viele Betriebe im Land noch planten,
mehr Auszubildende einzustellen als im Vorjahr 2011, macht den Unterschied zwischen Wunsch und
Wirklichkeit deutlich und zeigt, wie schwer es wird, die Ausbildungsplatze zu besetzen.

Diesbeziiglich sind bundesweit gegenlaufige Entwicklungen zu beobachten. Wahrend sich in West-
deutschland die Zahl der abgeschlossenen Ausbildungsvertrage deutlich erhdhte, setzt sich in Ost-
deutschland der Riickgang der letzten Jahre fort™. Mecklenburg-Vorpommern und der Landkreis
Vorpommern-Riigen sind hier Gberproportional betroffen, eine Folge der verstarkt wirkenden demo-
grafischen Schrumpfungsprozesse.

Positiv zu bewerten ist die Tatsache, dass immer noch 39% der Betriebe - bei den Unternehmen mit
mehr als 100 Mitarbeitern sind es sogar fast die Halfte - (iber den eigenen Bedarf hinaus ausbilden
(Kap. 3.2, Abb. 10). Auch wenn dies in der Regel nicht selbstlos geschieht, denn diese Unternehmen
sichern sich letztendlich ihre eigenen Nachwuchskrafte, besteht hier auch die Chance fir andere
Betriebe, einschlieRlich der nichtausbildenden, nach dem Abschluss geeignete Mitarbeiter zu gewin-
nen und Fachkraftesicherung zu betreiben. Allerdings ist natirlich davon auszugehen, dass die Aus-
bildungsbetriebe sich die guten und engagierten Kollegen fiir sich selbst sichern und entsprechende
Ubernahmeangebote unterbreiten werden. Ein hoher Teil der gut ausgebildeten Fachkréfte wird also
nicht auf den freien Markt kommen. Arbeitskrafte suchende Unternehmen werden entsprechend
bessere Angebote unterbreiten und sich bei der Mitarbeitergewinnung sehr anstrengen missen.

Auch die Ubernahmebereitschaft der Betriebe ist erfreulich: fast die Hilfte der Unternehmen (47%)
haben 2012 Auszubildende Gibernommen, bei den groReren Unternehmen sind es sogar 77%. Kleine
Betriebe bieten aber deutlich weniger Ubernahmechancen (32%) und sind damit fiir Bewerber weni-
ger attraktiv. Sie haben somit aber in der Erhéhung der Ubernahmequote auch nicht unerhebliche
Verbesserungsmoglichkeiten, um zuklnftige Nachwuchskréfte zu generieren (Kap. 3.4.3, Abb. 29 und
31).

Fast die Halfte der Unternehmen (47%) musste sich in den vergangenen drei Jahren mit der Auflo-
sung abgeschlossener Ausbildungsvertrage befassen. Dies stellt gerade in Mecklenburg-Vorpommern
ohnehin ein besonderes Problem dar, da die Auflésungsquote im Lande die hochste aller Bundeslan-
der ist (31,5% in MV, 23,0% im Bund; Angaben fiir 2010"°). Dabei gibt es im Landkreis groRe Bran-
chenunterschiede: so ist der HoGa-Bereich besonders stark, die Warenproduktion am geringsten
betroffen.

Die hohen Wechsel- und Vertragsauflésungsquoten wie auch das Nichtantreten des Ausbildungsver-
trages kénnen als Beleg dafiir angesehen werden, dass Auszubildende zunehmend nach der Unter-
zeichnung des (Erst-)Ausbildungsvertrages weiter auf der Suche sind beziehungsweise mehrere Be-
werbungsverfahren durchlaufen und ihre endgiltige Entscheidung erst spat treffen. Vor allem von
groRen Betrieben wird das Nichtantreten der Ausbildung mit 28% lberdurchschnittlich registriert,
wohingegen die Quote bei den kleinen Betrieben bei 15% liegt. Branchenbezogen herrscht im HoGa-
Sektor der héchste Anteil.

¥ BIBB 2012, S. 9
19 BIBB-Datenbank http://datenreport.bibb.de/html|/4700.htm Stand 15.01.2013
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6.2 Wesentliche Ausbildungshemmnisse

Nachdenklich stimmt die Antwortverteilung auf die Frage, aus welchen Griinden ausgebildet wird.
Hier dominiert zunachst die Feststellung, dass 94% der Unternehmen Ausbildung als Instrument zur
Fachkraftegewinnung und -sicherung sehen — ein erfreulicher Wert, der vor dem Hintergrund des
drohenden Fachkrdftemangels die Ausbildung starkt. Allerdings geben auch 67% der Betriebe an,
Ausbildung als Sicherung der Produktion bzw. der Dienstleistungen zu betrachten und noch beachtli-
che 33% sehen Ausbildung als betriebswirtschaftlichen Faktor. Hinter den letzten beiden Zahlen lasst
sich ein nicht geringer Anteil von Unternehmen vermuten, die aus Kostengriinden heraus den Einsatz
von Auszubildenden als preiswerte Personalalternative betrachten.

Sowohl die Betrachtung der Trendentwicklung der jiingeren Vergangenheit als auch der Vergleich mit
anderen Regionen lasst die Feststellung zu, dass die Entwicklung in Vorpommern-Riigen gravierende
Riickgange in Bezug zu Ausbildungsstatten, -betriebe, angebotene Ausbildungsplatze und abge-
schlossene Ausbildungsvertrage gepragt ist und ein Gberdurchschnittlich zunehmender Bewerber-
mangel und eine Zunahme der aufgeldsten Ausbildungsvertrage zu verzeichnen ist: Alles in allem
herrscht somit ein bedenklicher Zustand, erst Recht im Hinblick auf die zu erwartenden weiteren
Folgen des demografischen Wandels (Uberalterung der Belegschaften und Verharren der Schulab-
gangerzahlen auf niedrigem Niveau).

6.2  Wesentliche Ausbildungshemmnisse

Bewerberdefizite werden von den Betrieben starker wahrgenommen

Immer starker nehmen die Betriebe zuriickgehende Bewerberzahlen und mangelnde Ausbildungsvo-
raussetzungen der Bewerber wahr (Kap. 3.4.6, Abb. 36). Allerdings stellt sich hierzu zunachst grund-
satzlich die Frage, in welchem Verhaltnis sich reale Fakten und subjektive Wahrnehmung verandern
und sich gegenseitig beeinflussen. Sicherlich stoRen heute Inhaber und Geschaftsfiihrer bei der Be-
werberauswahl und den Bewerbungsgesprachen auf Kandidaten, die sie in vergangenen Zeiten des
Bewerberiiberschusses nicht einmal in die Auswahl gezogen héatten. Insbesondere die Betriebe, die
sich zu spat oder zu wenig intensiv um Auszubildende bemiihen, nehmen unter Umstdnden nur noch
die ,Ubrig gebliebenen” Bewerber wahr und werden verstarkt mit fehlenden Eignungsvoraussetzun-
gen konfrontiert. So spricht eine verstarkte Wahrnehmung von Defiziten aber noch nicht fiir generell
weniger geeignete Bewerber. Allerdings kann wiederum auch nicht ausgeschlossen werden, dass sich
das Gesamtniveau der Bewerber verschlechtert hat. Weiter unten werden diesbeziigliche Gesamtt-
rends aufgezeigt, die Erklarungsansatze liefern.

Uber drei Viertel der Befragten sehen sich mit dem Problem der mangelnden Ausbildungsreife vieler
Bewerber konfrontiert — eine auRerordentlich hohe Anzahl von Nennungen. Diese Méangel werden in
erster Linie definiert als fehlende Belastbarkeit, fehlende Leistungsbereitschaft und Motivation sowie
mangelhafte Disziplin (Kap. 3.4.6, Abb. 38). Es dominieren also Defizite im Bereich personlicher Ei-
genschaften der Bewerber. Mangelnde schulische Fertigkeiten spielen demgegeniiber erst eine
nachgeordnete Rolle.
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Der DIHK stellt hierzu in seiner Befragung fest, dass in Ostdeutschland hinsichtlich der Aspekte Be-
lastbarkeit und Leistungsbereitschaft/Motivation schlechtere, aber fur die Disziplin bessere Werte
erzielt werden als im Bundesdurchschnitt®. Die Ergebnisse fir den Landkreis weichen hiervon recht
deutlich ab, denn fiir Vorpommern-Riigen werden in allen drei Kriterien schlechtere Werte erzielt,
selbst im Vergleich zu den Landes- und Kammerbezirksergebnissen. Diese starke Abweichung insbe-
sondere im Land ist auffallig und bedarf einer weitergehenden Befassung.

Fast zwei Drittel der Befragten registrieren auerdem zu unklare Berufsvorstellungen der Bewerber,
ebenfalls ein sehr hoher Wert, der deutlich macht, dass Jugendliche berufliche Orientierungsproble-
me haben und Uberfordert oder zu wenig in der Lage sind, ihre beruflichen Ziele zu definieren (Kap.
3.4.6, Abb. 36). Hieraus ergibt sich spater auch die eindeutige Forderung der Betriebe nach mehr
beruflicher Frihorientierung im Zuge der Schulausbildung (Kap. 4). Gleichzeitig bieten Unternehmen
als Reaktion auf die zuriickgehenden Bewerberzahlen als haufigstes Mittel mehr Praktikumsplatze an
und geben so Schiilern die Moglichkeit, den Beruf und das Unternehmen kennen zu lernen (Kap. 3.2,
Abb. 12).

Schulische Fertigkeiten im Landkreis besser als in Bund und Land

Erst nach den beschriebenen personenbezogenen Mangeln werden nicht ausreichende schulische
Fertigkeiten wie Ausdrucksvermoégen und Rechenfertigkeiten von den Unternehmen moniert. Ma-
thematik und Deutsch sind als schulische Fahigkeiten zundachst am meisten gefragt. Naturwissen-
schaften und Fremdsprachenkenntnisse spielen eine nur nachgeordnete Rolle. Gleichzeitig stellen
jeweils 44% der Betriebe Mangel im Bereich des miindlichen und schriftlichen Ausdrucksvermoégens
und in den Rechenfertigkeiten fest (Kap. 3.4.6, Abb. 38). Dies scheint auf dem ersten Blick ein nicht
tragbarer Zustand zu sein. Es muss aber beachtet werden, dass der Unzufriedenheitsgrad bundesweit
seit sechs Jahren kontinuierlich sinkt®* und die kreislichen Werte im Vergleich sowohl mit dem Bund
als auch mit Ostdeutschland deutlich besser sind. Beachtenswert ist allerdings die Abweichung ge-
geniber den Ergebnissen fiir den Kammerbezirk Rostock aus der DIHK-Befragung. Die deutlich
schlechteren Werte des Landkreises lassen einen nicht unerheblichen Unterschied zwischen der Re-
gion Rostock und Vorpommern-Riigen erkennen. Ohne echte Erklarung bleibt auch die Tatsache,
dass die Kammerbezirkswerte sehr viel besser ausfallen als die Landeswerte. Die grofRe Diskrepanz
bei den Ergebnissen bleibt widersprichlich und bedarf einer gesonderten Befassung. Berticksichtigt
werden missten dabei auch entsprechen Ergebnisse verschiedener PISA-Studien, die regionale Un-
terschiede im Bildungssystem feststellen und meist gute Werte im Sliden und schlechtere im Norden
und Osten diagnostizieren.

Organisation der Berufsschulen in der Kritik

Interessant sind die Feststellungen zu den Berufsschulen. Hier wird von 29% der Unternehmen die zu
groRe Entfernung zu, und von 28% eine zu lange Aufenthaltsdauer an den Berufsschulen als weiteres
Hemmnis definiert (Kap. 3.4.6, Abb. 36). Die Werte liegen damit deutlich Gber denen fiir das Bundes-
gebiet, das Land und den Kammerbezirk. Demgegeniiber werden die Zusammenarbeit zwischen Un-
ternehmen und Berufsschule an sich und damit vermutlich auch die inhaltliche Seite und die Ausbil-

2 DIHK 2012, S. 34f
2! DIHK 2012, S. 33
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dungsqualitat nicht thematisiert. Dies lasst zunachst darauf schlieBen, dass die duale Ausbildung an
sich von den meisten Betrieben geschatzt und geachtet wird. Doch drohen perspektivisch auch hier
negative Verdanderungen einhergehend mit dem demografischen Wandel. Eine weitere Ausdiinnung
der Berufsschulstandorte beziehungsweise die Konzentration der Fachunterrichte auf einzelne
Standorte wird den Fahr- und Zeitaufwand weiter erhéhen und den Unternehmen und den Auszubil-
denden zusatzliche Belastungen aufbirden.

Unternehmerische Ausbildungsverantwortung ist ausbaufahig

Hinsichtlich der demografischen Entwicklung ist kurzfristig nicht mit splirbaren Veranderungen zu
rechnen. Daher ist auch nachvollziehbar, dass aus betrieblicher Sicht vorrangig Verbesserungen am
Bildungssystem und bei der Berufsorientierung gefordert werden (Kap. 4). Grundsétzlich stellen Defi-
zite bei den personlichen und schulischen Fertigkeiten aber kein reines Problem der schulischen Bil-
dungsvermittlung dar. Hier sind auch Eltern und das gesamte Lebensumfeld der Schiller gefragt wie
Familie, Vereine, Politik und Gesellschaft. Daher ware eine reine Schuldzuweisung an die Schulen
kaum tragbar. Zum Handeln aufgefordert sind alle Beteiligten der Bildungskette, angefangen bei den
Eltern tber Vorschulen und Schulen bis hin zu den Betrieben selbst, die letztendlich auch einen (Aus-
)Bildungsauftrag zu erfillen haben.

Das eigene unternehmerische Handeln darf sich somit nicht in Forderungen an andere Akteure er-
schopfen sondern muss auch die Frage nach den eigenen Handlungsmoglichkeiten einschliefRen. Bis-
her gezeigte Aktivitdaten, zum Beispiel bessere Ausbildungsbedingungen (u.a. hinsichtlich der Lohn-
entwicklung) zu bieten oder auch lernschwacheren Bewerbern eine Ausbildungschance zu geben,
sind allerdings noch nicht weit verbreitet. Es erklaren sich weniger als ein Viertel der Unternehmen
bereit, lernschwacheren Bewerbern eine Ausbildungschance zu geben. Noch weniger ziehen in Erwa-
gung, die Ausbildungsvergiitung zu erhdhen. Stattdessen bejahen 26% der Unternehmen, dass sie
(lieber) die Anforderungen an die Vorbildung der Bewerber senken (Kap. 3.2, Abb. 12). Diese Ergeb-
nisse machen deutlich, dass viele Unternehmen noch sehr zuriickhaltend reagieren, andererseits
aber noch ungenutzte Handlungsoptionen vorhanden sind. Damit geht zogernden Betrieben zurzeit
die Chance zur Erhéhung ihrer Arbeitgeberattraktivitat und zur Integration zusatzlicher Zielgruppe
verloren.

6.3  Ausbildungspraxis — Wie reagieren die Unternehmen?

Unterschiedliche Reaktionsmuster und -intensitdten auf Bewerberriickgang

Den immer deutlicher werdenden Erkenntnissen zu wachsenden Schwierigkeiten, Auszubildende zu
gewinnen, folgen keineswegs ausreichende Handlungsreaktionen und ,,GegenmafRnahmen” der Be-
triebe. Denn obwohl nur 15% der Befragten noch keine riicklaufigen Bewerberzahlen registrieren,
zeigt sich etwa, dass auf die Frage nach einem verbesserten Ausbildungsmarketing nur etwas mehr
als ein Viertel der Unternehmen dies mit ja beantwortet. Die Zahl der absoluten Nennungen zu mog-
lichen EinzelmaBnahmen lasst ebenfalls darauf schlieRen, dass die meisten Unternehmer sich nur auf
verhaltnismalig wenige Aktivitaten beschranken und nur wenige Betriebe breite Handlungsansatze
verfolgen, die mehrere Manahmen umfassen (Kap. 3.2).

Die Unternehmen, die reagieren, tun dies sehr unterschiedlich. So sind sehr kontrdre Entwicklungen
wie einerseits verstarkte Bemihungen um Auszubildende und eine Verstarkung des Ausbildungsmar-
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ketings als auch andererseits resignative Reaktionen in Form der Abkehr von der Ausbildung zu be-
obachten.

Der Anteil der Betriebe, die ihre Ausbildungsbemihungen steigern und eigentlich mehr ausbilden
(wollen), steigt mit der BetriebsgrofRe deutlich an. GroRere Unternehmen gelten aus Bewerbersicht

haufig als die attraktiveren Arbeitgeber, sie intensivieren ihre Ausbildungsanstrengungen und die
Suche nach Nachwuchskraften wesentlich starker und haben hierzu auch die besseren Méglichkeiten
in Form personeller und finanzieller Ressourcen. Dadurch erzielen sie potenziell groBere Erfolge im
Wettbewerb um den Nachwuchs. Allerdings haben sie hohere quantitative Bedarfe und missen ihre
Arbeitgeberattraktivitdt schon deshalb zwingend optimieren.

Kleine Betriebe haben hingegen zunachst eine geringere und unregelmaligere Nachfrage nach Aus-
zubildenden und stellen zu guten Teilen nicht jahrlich, sondern nach Bedarf und Méglichkeiten ein.
Sie nehmen den Bewerberriickgang aufgrund dieser unsteten Bewegung am Ausbildungsmarkt daher
verhaltnismaBig spat und weniger deutlich wahr und reagieren anders und verhaltener. Schliel3lich
wollen oder kénnen sie ihr Ausbildungsengagement oft nicht deutlich starken. Da die Zunahme der
Betriebe, die sich aus der Ausbildung verabschieden, bei den kleinen BetriebsgrofRen starker ausge-
pragt ist, ist zu vermuten, dass sich hier bei einer Reihe von Unternehmen Resignation breitmacht.
Selbst wenn sie ihre Ausbildungsbemiihungen intensivieren wollen, haben sie es schwer, gegenliber
ihren groReren und schlagkraftigeren Bewerbern im Kampf um Bewerber und Mitarbeiter zu beste-
hen. Sie erhalten moéglicherweise nur noch den Teil der Bewerber, der von den grofReren Unterneh-
men nicht gebunden wurde. Sie werden es perspektivisch deshalb schwerer haben, weil sie mit ihrer
niedrigeren Ubernahmequote fiir Bewerber weniger attraktiv sind. Profitieren kénnen Sie allerdings
von den groBeren Konkurrenten dennoch, da diese wesentlich starker Gber den eigenen Bedarf aus-
bilden und somit nach dem Ende der Ausbildung Fachkrafte freisetzen.

Ein unterschiedlicher Umgang mit den aktuellen Herausforderungen lasst sich auch in Bezug zu den
Branchen feststellen. Durchgangig fallt auf, dass vor allem im HoGa-Sektor die Personalsituation sehr
angespannt ist. Die Branche leidet am starksten unter Bewerberriickgang, Image- und Attraktivitats-
verlust sowie Wettbewerb um Nachwuchs. Sie reagiert daher sehr stark und splirbar mit Gegenmal-
nahmen aller Art. Es bleibt jedoch offen, ob es gelingen wird, den Ansehensverlust wett zu machen
und gegen andere Branchen, die ebenfalls um Auszubildende buhlen, zu bestehen. In jedem Fall er-
lebt der HoGa-Sektor als Pilotbranche die Gesamtentwicklung wesentlich intensiver als alle anderen
Wirtschaftszweige. Damit kann sie auch in eine Art Labor-Funktion geraten und Mittel und Methoden
entwickeln und testen, die von anderen Betrieben Glbernommen werden kdnnten.

Grundsatzlich werden groRe sowie kleine Betriebe in allen Wirtschaftsbereichen es zukiinftig immer
schwerer haben, geeignete Bewerber zu finden und fiir sich zu gewinnen. Folglich verscharft sich der
Wettbewerb zwischen den Unternehmen. Gewinnen werden nur die Arbeitgeber, die attraktive Ar-
beitsbedingungen bieten, intensiv um ihre zukilinftigen Mitarbeiter werben und hierzu breite Hand-
lungsansatze nutzen.

Parallel dazu ist jedoch zu beflirchten, dass ein wachsender Teil der Betriebe sich resignierend aus
dem Ausbildungsgeschaft zurtickzieht. Dabei diirfte es sich anteilig starker um kleinere Betriebe han-
deln, da die mittleren und grofRen Unternehmen nicht die Wahl haben, auf die Ausbildung ganzlich zu
verzichten.
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Unternehmerische Erwartungen an die Bewerber dndern sich

Die sinkende Verfligbarkeit von Bewerbern verdndert ebenfalls die Erwartungen der Betriebe an die
Bewerber. Die Bedeutung einzelner Kriterien fir die Bewerberauswahl ist einer hohen Dynamik un-
terworfen. Die Bewerbungsgesprache sowie ordentliche und fehlerfreie Bewerbungsunterlagen, in
Verbindung mit nachzuweisenden umfassenden Kenntnissen Uber den angestrebten Beruf, bilden die
wichtigsten Aspekte fiir die Einstellungsentscheidung des Ausbildungsbetriebes. Wichtig fiir die Vor-
auswahl sind dabei die Bewerbungsunterlagen einschliellich eines guten Schulabschlusses und gute
Noten in den jeweiligen branchenrelevanten Fachern. Dabei ist die Mittlere Reife als Bildungsab-
schluss am starksten nachgefragt, mit deutlichem Abstand vor dem Hauptschulabschluss und dem
Abitur (Kap. 3.3, Abb. 15).

Die einzelnen Branchen haben hinsichtlich des Schulabschlusses und der Facherqualifikationen sehr
unterschiedliche Erwartungen an ihre Bewerber und formulieren spezielle Anforderungsinhalte. Zum
Beispiel gibt es eine starkere Praferenz des HoGa-Sektors auf den Hauptschulabschluss. Dies diirfte
auch eine Reaktion darauf sein, dass Jugendliche zunehmend weniger Ausbildungsberufe in Touris-
mus und Gastronomie nachfragen und die Betriebe starker auf andere Schulabschlisse reflektieren
(mussen), um ihre freien Platze noch besetzen zu kénnen. Hierfir spricht auch der Fakt, dass an an-
derer Stelle der Befragung ermittelt wird, dass rund ein Viertel der befragten Betriebe seine Erwar-
tungshaltungen und Anforderungen an die Vorbildung der Bewerber verringert hat (vgl. Kap. 3.2,
Abb. 12).

Dem Trend, Hauptschiilern mehr Chancen auf einen Ausbildungsplatz zu geben, dirften sich in der
Zukunft andere Branchen anschlieBen. So werden immer mehr Unternehmen ihre Anspriiche an die
Schulausbildungsart dndern oder senken. Daher werden Hauptschiiler zuklnftig noch bessere Chan-
cen haben, einen Ausbildungsplatz in ihrem Wunschberuf zu erhalten, immer unter der Vorausset-
zung, dass sie die Grundanforderungen der Unternehmen auRerhalb des eigentlichen Schulabschlus-
ses erfillen.

Im Bewerbungsgesprach selbst, wenn also die erste Hiirde aus Sicht des Bewerbers bereits Gberwun-
den ist, ist vor allem entscheidend, wie gut sich der Kandidat dahingehend prasentieren kann, dass er
glaubhaftes Interesse fiir den Ausbildungsberuf besitzt und Vorkenntnisse tiber die Tatigkeit hat.
Grundwissen und Empathie zum Ausbildungsberuf werden von den Unternehmen geschatzt und sind
neben dem guten allgemeinen Eindruck das wichtigste Entscheidungskriterium fiir die Vergabe des
Platzes. Gerade in diesem Punkt gibt es aber eine groRRe Diskrepanz, denn das Fehlen eben dieser
beruflichen Vorstellung wird von den einstellenden Unternehmen oftmals auch bemangelt (Kap.
3.4.6).

Das Vorliegen berufspraktischer Erfahrungen spielt in diesem Zusammenhang nur eine zweitrangige
Rolle. Dies liberrascht, denn die Betriebe versuchen gerade liber verstarkte Praktikumsangebote, auf
zuriickgehende Bewerberzahlen zu reagieren und mehr Auszubildende zu gewinnen (Kap. 3.2, Abb.
12; hier von 36% der Befragten benannt). Ebenso messen auch die jugendlichen Bewerber selbst
dem Praktikum eine hohe Bedeutung bei. Scheinbar gewichten die Betriebe also nur das Praktikum
im eigenen Unternehmen, bei dem der Bewerber ganz personlich in Augenschein genommen wurde,
als verlassliche Eignungsbewertung, wahrend das Sammeln von Berufseindriicken und -erfahrungen
durch den Jugendlichen an anderer Stelle nicht adaquat anerkannt wird.
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Als noch viel zu hoch muss die Zahl der Unternehmen eingestuft werden, die der mangelnden Aus-
bildungsreife ihrer Bewerber tatenlos gegeniiber stehen. Offensichtlich setzen sich noch sehr viele
Betriebe mit diesem Problem nicht aktiv auseinander. Nur 158 von 262 befragten Unternehmen be-
antworteten die Frage, wie sie auf die mangelnde Ausbildungsreife reagieren. Die Anzahl der Nen-
nungen zu einzelnen Moglichkeiten lasst darauf schlieSen, dass dann diese auch nur sehr vereinzelt
und wenige MalRnahmen ergreifen (Kap. 3.4.6, Abb. 40).

Ein dhnliches Bild zeigt sich bei der Frage, unter welchen Voraussetzungen mehr Ausbildungsplatze
mit lernschwéacheren Bewerbern besetzt werden wiirden (Kap. 3.4.5, Abb. 35). Hier besteht fiir die
Zukunft noch groRes Handlungspotenzial, denn ob sie es wollen oder nicht: Ausbildungsbetriebe, die
es auch morgen noch sein missen oder wollen, werden in gewissem Umfang zu Nachhilfeeinrichtun-
gen und verlangerten Schulbanken. SchlieRlich werden sie kaum ganzlich auf die Zielgruppen der
lernschwacheren Bewerber oder Bewerber mit schlechteren Einstellungsvoraussetzungen verzichten
kénnen. Hoffnung besteht zumindest dahingehend, dass monetare Anreize, lernschwachere Bewer-
ber einzustellen, offensichtlich nicht ausschlaggebend sind und diese Voraussetzung damit keine
zwingende ist.

Rekrutierung bisher nur maRig kreativ, zukinftig eine echte Herausforderung

Art und Intensitat, wie Betriebe ihre Auszubildenden suchen und finden, lassen ebenfalls zahlreiche
Riickschliisse auf Veranderungsprozesse im Ausbildungsgeschehen zu. Hierzu ist festzustellen, dass
die gegenwartig angewandten Rekrutierungsmethoden der Betriebe im Landkreis noch sehr konser-
vativ und traditionell gepragt und bei vielen Unternehmen nicht mehr zeitgemaR sind. Die Suche
nach Auszubildenden erfolgt mit Mitteln und Methoden, die in Zeiten des Bewerberiberschusses
ausgereicht haben mdégen. Damals wurden die Ausbildungsplatze von den Jugendlichen, die sich ih-
rerseits verstarkt um einen der raren Ausbildungsplatze bemiihen mussten, auf diese Weise wohl
auch gesucht und gefunden. Diesbeziiglich gab es jedoch einen Paradigmenwechsel par excellence,
denn heute und auch zukinftig werden die Job- und Ausbildungsangebote zu den Bewerbern getra-
gen werden mussen. Dies gilt gegenwartig bereits in einigen Branchen wie dem HoGa-Sektor fiir qua-
lifizierte Fachkrafte, wird aber schon kurz- und erst recht mittelfristig immer starker auch fur weitere
Branchen und die Gewinnung von Auszubildenden erfolgen.

Vorhandene Moglichkeiten und Instrumente werden insgesamt nicht ausreichend genug genutzt
(Kap. 3.3). Eher altbekannte Wege wie (iber die Agentur fiir Arbeit werden beschritten als neue, zeit-
gemalle Vertriebskanéle wie die sozialen Medien zu nutzen. Es scheint fast, als wenn zwischen alten
Arbeitgebern und jungen Auszubildenden ein generationengroRer Kommunikationsgraben verlauft.
Als Beispiel mag das Internet herhalten, welches von den Arbeitgebern zwar genutzt, nicht aber in
den jugendgerechten Wegen beschritten wird. Auch das Leuchtturm-Projekt, vor allem aber die Aus-
bildungslandkarte PlanBeruf, weisen in Teilregionen und Unternehmensbereichen in diesem Zusam-
menhang noch einen zu geringen Bekanntheitsgrad auf.

Wieder sind Unterschiede nach den BetriebsgrofRen auffillig. GroRe Betriebe betreiben ihre Rekrutie-
rungsbemiihungen dabei weitaus intensiver als kleinere, in einer gréReren Bandbreite und professio-
neller. Kleine Unternehmen begeben sich hadufig zu spat auf die Suche nach ihren Auszubildenden
und betreiben ihre Bemiihungen weitaus weniger intensiv. Zweifellos besteht fiir die kleinen Unter-
nehmen die Gefahr, abgehadngt zu werden.
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Im rdumlichen Sinne sucht die Mehrheit der Betrieb im unmittelbaren Umfeld des Standortes nach
Bewerbern und nur wenige Betriebe betreiben bereits eine (iberregionale Suche. Auch dies kann sich
zuklnftig im diinn besiedelten landlichen Raum als Nachteil erweisen. Die Suchradien werden sich
kurzfristig deutlich erweitern missen, was gleichzeitig die Nutzung anderer Kommunikationskanale
bedingt. Vielen Betrieben, vor allem kleineren in landlichen Teilregionen, aber auch gréBeren, die
einen quantitativ hoheren Bedarf an Mitarbeitern haben, wird es nicht mehr gelingen, ausreichend
Auszubildende zu akquirieren, da der Wettbewerb deutlich steigt und Konkurrenten besser positio-
niert sind. Gleichzeitig ist durch die zu beobachtende Wanderungsmobilitat in Mecklenburg-
Vorpommern, die durch einen verstarkten Zuzug in die Ober- und Mittelzentren und demgegeniiber
einem Leerzug des landlichen Raumes gekennzeichnet ist. Damit wird auch die bereits in Ansatzen zu
beobachtende Suche im Ausland, zum Beispiel im HoGa-Sektor, sich ausweiten und an Bedeutung
gewinnen. Hieraus ergeben sich wiederum fiir kleinere Betriebe besonders grofe Herausforderun-
gen, die nicht Gber die Ressourcen verfiligen, Fern- und Auslandsakquise zu betreiben. Hier stellt sich
damit schon kurzfristig die Frage, wer hier koordinierende Aufgaben und externe Aufgaben lber-
nehmen kann.

Die Lage der Ausbildungsbetriebe im Raum, Erreichbarkeit, Zentralitdat und verkehrliche Aspekte
werden zukinftig fir die Wahl des Ausbildungsplatzes an Bedeutung gewinnen. Bei einem steigen-
den Angebot an Ausbildungsplatzen werden Bewerber bei gleichzeitig weiter steigenden Transport-
kosten durch erhéhte Benzin- und OPNV-Preise auch diesen Aspekt stérker in ihre Auswahlentschei-
dung einbeziehen. Pendlerzeiten und -kosten lassen sich flir Auszubildende also verringern, wenn der
Betrieb nah dem Wohnort gelegen ist. Dadurch erlangen im Umkehrschluss Betriebe, die eine gute
Erreichbarkeit gewihrleisten, zum Beispiel weil sie zentral liegen oder {iber eine gute OPNV-
Anbindung verfligen, bessere Wettbewerbsbedingungen. Vor diesem Hintergrund ist die Forderung
aus Unternehmersicht nach einem gut ausgebauten OPNV und Fahrtkostenzuschiissen nur zu ver-
standlich.

Das Unternehmensverhalten beziglich der Rekrutierung von Auszubildenden muss auch im Zusam-
menhang mit den Ergebnissen der Schilerbefragung interpretiert werden. Am haufigsten nutzen
Schiiler demnach ihre Eltern, Betriebspraktika, Betriebsbesichtigungen, Gesprache mit Freunden, das
Internet, die Berufsberatung in der Schule und Planet Beruf fiir ihre Berufsorientierung. Nach dem
groBRten Nutzen gefragt, rangierten aus Schiilersicht die Praktika noch vor den Eltern, gefolgt von
Berufsberatungen an der Schule, Betriebsbesichtigungen und dem Internet®. Der groRen Bedeutung
von Betriebspraktika aus Schiilersicht werden die Unternehmen somit fir die Gewinnung von Auszu-
bildenden nicht gerecht, denn nur die Halfte der Unternehmen spricht Praktikanten an. Jedoch deu-
tet das verstarkte Angebot von Praktikumsplatzen - an erster Stelle genannt, wenn nach Reaktionen
auf die zuriickgehenden Bewerberzahlen gefragt wird (Kap. 3.2) - hier bereits eine Anderung im
Werbungsverhalten an.

*2 LEUCHTTURM 2012b, S. 66f
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6.4 Prognose und zukiinftige Herausforderungen

Beim Blick in die Zukunft sind sich die meisten Unternehmen offenbar im Klaren dariber, dass eine
Trendumkehr hinsichtlich der Bewerberverfligbarkeit und -eignung kurzfristig nicht zu erwarten ist.
Auch wenn in einigen Berufsgruppen mit wachsendem Fachkraftebedarf gerechnet wird und die
Uberalterung der eigenen Belegschaft eine Verjiingung der Mitarbeiter in Verbindung mit einer stra-
tegischen Personalplanung erforderlich macht (Kap. 3.1, 3.2 und 3.5), geht die Mehrheit der Betriebe
davon aus, das Ausbildungsplatzangebot in den nachsten Jahren zu verringern, bestenfalls gleichblei-
bend zu halten (Kap. 3.5, Abb. 42). Somit ist kurz- und mittelfristig in der Gesamtbetrachtung eine
Fortsetzung des Riickgangs der Ausbildungsaktivitaten zu erwarten.

Dieser Ausblick der Unternehmen stellt allerdings ein interpretationswirdiges Ergebnis dar und wirft
zahlreiche Fragen auf, die im Rahmen dieser Untersuchung aber nicht ansatzweise beantwortet wer-
den kénnen und dezidierter weitere Untersuchungen bediirfen.

— Messen die Betriebe der innerbetrieblichen Ausbildung zukiinftig insgesamt weniger Bedeutung
bei?

— Wie wollen sie dann aber eine gesicherte Personalentwicklung betreiben bei gleichzeitig tenden-
ziell Gberalternder Mitarbeiterschaft und zunehmendem Fachkraftemangel?

— Schétzen Sie die Verfligbarkeit von Auszubildenden und Mitarbeitern, die eigene Wettbewerbs-
fahigkeit und andere ausbildungsrelevante Aspekte realistisch ein?

— Wie hoch wird der Anteil resignierender Unternehmen sein, die sich aus der Ausbildung zurtick-
ziehen?

— Wenn Ausbildung fur die zukiinftige Fachkraftesicherung eine weniger wichtige Rolle einnimmt,
auf welche anderen Instrumente wird gesetzt?

— Angesichts der Uberalterung der Belegschaften ist die Verjiingung und Nachwuchsférderung
jedenfalls eine weitere grofSe betriebliche Herausforderung schon der ndheren Zukunft.

Fir die Zukunft wird unter anderem ausschlaggebend sein, ob es den Betrieben gelingt, aus dem
regionalen Bewerber- und Nachwuchspool ausreichend Mitarbeiter zu generieren, oder ob sie beim
Rekrutieren von Mitarbeitern auf auRerregionale Potenziale orientieren. Branchenbezogen werden
sich hier vermutlich vielfaltige Herangehensweisen entwickeln, zum einen, weil sich Handlungsdriicke
stark unterschiedlich aufbauen, zum anderen, weil die wirtschaftlichen Spielraume bei der Lohnge-
staltung sich sehr different darstellen.

6.5 Forderungen aus Unternehmenssicht an Politik und Gesellschaft

In den formulierten Forderungen der Unternehmen an Politik und Verwaltung (Kap. 4 sowie im Da-
tenband ebenfalls Kap. 4) wird deutlich, welche Verbesserungen und Handlungsansatze sich Unter-
nehmer dringend wiinschen. Vorrangig wird eine veranderte Bildungspolitik eingefordert, verbunden
mit einer friihzeitig einsetzenden und intensiver betriebenen Berufsorientierung an den Schulen.
Dies stellt eine offensichtliche Reaktion auf die zunehmend deutlicher zutage tretenden Schwachen
dar, die die Unternehmen bei ihren Bewerbern feststellen.
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Die Forderungen richten sich mehrheitlich an die Bildungsverantwortlichen sowie die Schulen und
Lehrer als scheinbar Alleinverantwortlichen fiir die berufliche Ausbildungsfahigkeit. Unberlcksichtigt
bleibt die Tatsache, dass auch Eltern und das weitere Umfeld der Kinder und Jugendlichen nicht un-
wesentlich fur die Herausbildung von Fahigkeiten und Qualifikationen verantwortlich sind, zumal die
Befragung auch deutlich macht, dass es weniger die schulischen als vielmehr die mentalen und sozia-
len Defizite sind, die als Ausbildungshemmnisse wirken.

An die o6ffentliche Hand, teilweise auch an den Landkreis, richten sich vornehmlich Forderungen nach
einem verbesserten und bezahlbaren OPNV-Angebot und die Verfiigbarkeit von Unterkiinften. Hier
spiegeln sich typische regionale Probleme wieder, die dadurch gekennzeichnet sind, dass die Entfer-
nungen zwischen Wohn- und Arbeitsort aber auch zu den Berufsschulen im landlichen Raum zuneh-
mend groRere Mobilitatsprobleme nach sich ziehen. Bezahlbare Mobilitat und Unterkunft kann nur
teilweise von Land und Kommunen beeinflusst und gestaltet werden, doch dennoch liegt hier eine
der maligeblichen Aufgaben offentlicher Institutionen und der Politik.

Des Weiteren werden - meist weniger konkret und fassbar - Forderungen nach einer stirkeren Uber-
nahme politischer Verantwortung sowie besserer Koordinierung der Ausbildung aufgestellt.

Von den Unternehmen haufig ausgeblendet werden hingegen die eigenen Verantwortlichkeiten, vor
allem aber die eigenen Handlungsmoglichkeiten, die dazu beitragen kénnen, das Ausbildungsgesche-
hen qualitativ zu verbessern (quantitativ kann dem demografischen Wandel und den zuriickgehen-
den Bewerberaufkommen nur schwer begegnet werden). Dies ist angesichts der vielfach aufgezeig-
ten Defizite unternehmerischen Handels insofern verwunderlich, als dass das Problembewusstsein ja
bereits sehr stark ausgepragt ist.

Dennoch finden sich einige durchaus selbstkritische Anmerkungen, die sich an die Unternehmen
selbst richten. Hierzu zdhlen etwa die Feststellung, dass manche Unternehmen es in der Vergangen-
heit selbst versaumt haben, sich als attraktive Arbeitsgeber zu positionieren oder akzeptable Arbeits-
bedingungen zu schaffen. Auch die Bemerkung, dass bessere Lohne und Gehélter den Berufszweig
bei Bewerbern begehrter machen kénnten, findet sich.

6.6 Handlungsempfehlungen und MaRBnahmenvorschlage

Ziel dieser deskriptiv angelegten Unternehmensbefragung ist es nicht, ein MaBRnahmenkonzept zur
Verbesserung der Ausbildungssituation im Landkreis zu entwickeln. Dies wird Aufgabe vor allem der
Unternehmen selbst, aber auch aller arbeitsmarktrelevanten Akteure sein. Letztlich zeichnet auch
das Regionale Ubergangsmanagement des Landkreises verantwortlich fiir die Entwicklung einer
Handlungsstrategie. Dennoch sollen nachfolgend einige Hinweise und Empfehlungen zu moglichen
Malnahmen aufgezeigt werden, die aus Sicht der Bearbeiter der Befragung sinnvoll sind. Aufgegrif-
fen werden dabei die Forderungen aus Unternehmenssicht (Kap. 4, sowohl im Ergebnisbericht als
auch im Datenband), als auch zuséatzliche Empfehlungen der Verfasser dieser Befragung. Auf ein Ran-
king wird aber ebenso verzichtet wie auf den Anspruch auf Vollstéandigkeit.
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Bildung und Schule

— Allgemein:

o Das Schul- und Bildungssystem muss insgesamt verbessert und die Bildungsqualitat er-
hoht werden. Hierzu soll mehr Geld in die Bildung bereitgestellt werden.

Die Berufswahl und -ausiibung soll starker in den Unterricht integriert werden.
Lehrer miissen motiviert und der Lehrerberuf attraktiver gemacht werden. Kleinere
Schulklassen werden gefordert.

o Zwischen Schule und Wirtschaft missen mehr und engere Kooperationen geschaffen
werden.

— Der Anteil an Stunden und Angeboten zur Berufsorientierung und -vorbereitung soll erhéht wer-
den. Dadurch kann mehr Bezug der Unterrichtsinhalte zur Arbeits- und Berufswelt erreicht wer-
den.

— Mebhr Praktika innerhalb der Schulausbildung werden gewiinscht. Dabei sollten auch mehr Prak-
tika und Vorpraktika fir lernschwachere Schiiler im Rahmen der schulischen Ausbildung angebo-
ten und vermittelt werden.

— Die Berufsberatung in der Schule wird auch von vielen Schiilern geschatzt und sollte daher opti-
miert werden.

— Berufsschulen:

o Die Erreichbarkeit der Berufsschulen muss gewahrleistet werden. Hierzu sind eine ge-
sunde Struktur und eine verbesserte raumliche Verteilung der Standorte zu schaffen.

o Der Berufsschulunterricht soll anders organisiert werden (andere Unterrichtszeiten und
kein Unterricht in der Saison). Die Unternehmen fordern auRerdem mehr Mitsprache-
rechte bei der Berufsschulausbildung.

— Der Appell zur Verbesserung der Bildungsvoraussetzungen ist nicht nur an die Schulen zu richten,
sondern hier sind auch Eltern, Jugendarbeit, Politik und Gesellschaft gefragt.

Unternehmen

— Unternehmen missen als Arbeitgeber attraktiver werden, etwa im Rahmen des Employer
Branding oder der Corporate Social Responsibility, und starker Ausbildungsanreize schaffen, z.B.
durch verbesserte Ausbildungsvergiitungen, bessere Arbeitsbedingungen, erhéhte Ubernah-
mequoten usw..

— Die Rekrutierung von Auszubildenden muss verstarkt betrieben werden. Im Wettbewerb der
Unternehmen untereinander wird es immer starker darauf ankommen, friih, zielgruppengenau
und mit geeigneten MalRnahmen an die potenziellen Auszubildenden heranzutreten und sie auf
das eigene Unternehmen aufmerksam zu machen. Das Ziel wird daher sein, mehr und besser um
Mitarbeiter zu werben.

— Besonders kleinere Unternehmen sind aufgefordert, ihre Auszubildenden friher und intensiver
zu akquirieren. Sie werden mit mehr Engagement die sich bietenden Mdéglichkeiten nutzen mis-
sen, um auf sich aufmerksam zu machen. Ansonsten besteht die Gefahr, dass sie nur noch die
weniger qualifizierten Bewerber erreichen, die von den ,grofRen und schnellen Konkurrenten“
nicht genommen wurden, oder sie werden bei der Mitarbeitersuche erfolglos bleiben.
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— Unternehmen miissen die Jugendlichen dort abholen, wo diese sich korperlich und kommunika-
tiv bewegen, also in den Schulen, in den Freizeitraumen oder in den sozialen Medien. Auch die
Eltern als wichtige Berater fiir die Berufswahl ihrer Kinder stellen eine wichtige Zielgruppe fir
Unternehmen dar und sollten ebenso angesprochen und gewonnen werden.

— Beider Nutzung des Internets als Akquiseinstrument, insbesondere lber die sozialen Netzwerke,
besteht bei den Betrieben erheblicher Nachholbedarf. Die Nutzung der Jobbdrse der Agentur fir
Arbeit oder der eigenen Homepage allein reichen nicht, da sie nicht den Kommunikationsstruktu-
ren von Jugendlichen entsprechen. Es stellt sich somit fiir jeden Ausbildungsbetrieb die Frage,
wie zielgruppengerecht Schiiler und Jugendliche {iber Internet und soziale Medien angesprochen
werden kdnnen, da diese sich erfahrungsgemald starker dort informieren.

— Das Anbieten von Betriebsbesichtigungen ware fiir viele Betriebe, die dies bisher nicht offerieren,
eine gute Moglichkeit, mehr Interesse bei Schiilern zu wecken.

— Auch Uberregional und aus dem Ausland werden zukiinftig Bewerber angesprochen werden
missen, denn allein mit den regionalen Bewerbern wird es aufgrund weiterhin geringer Verfig-
barkeiten junger Menschen schwer werden.

— Unternehmen werden starker Ausbildungsverantwortung Gibernehmen und lernschwéacheren
Bewerbern Chancen geben und innerbetriebliche Unterstitzung gewahren miissen. Die unter-
nehmerische Zurlickhaltung, verstarkt lernschwachere Bewerber einzustellen, liele sich vermut-
lich am ehesten durch mehr Angebote an Vorpraktika mindern. So kann der Betrieb sich eine ei-
gene Einschatzung zur Eignung des betreffenden Jugendlichen verschaffen.

— Die bestehenden Arbeitskreise Schule-Wirtschaft sind von Seiten der Unternehmen noch starker
zu nutzen. Gegenwartig ist die Unternehmerseite in diesen Strukturen noch unterreprasentiert.

— Letztendlich kénnen die meisten Unternehmen in allen angesprochenen Bereichen der Mitarbei-
tersuche und der Ausbildungspraxis noch kraftig zulegen.

Politik und Verwaltung

— Es besteht ein hoher Bedarf an starkerer Koordinierung, besserem Informationsaustausch und
hoherer Vernetzung aller ausbildungsrelevanten Akteure im Kreisgebiet. Der Landkreis steht hier
in einer besonderen Verpflichtung seinen Betrieben aber auch seinen Birgerinnen und Blirgern
gegeniber.

— Seitens der Unternehmen ist hiermit auch die Einforderung politischen Handelns verbunden.

— Die Erkenntnisse und Ergebnisse des RUM-Projektes bilden eine wesentliche Grundlage fiir eine
Handlungsstrategie auf kreislicher Ebene und sollen daher in anstehende Entscheidungsprozesse
und das zukilinftige Handeln einflieRen.

— Zunehmend entwickeln Betriebe Interesse, direkt an den Schulen nach Bewerbern zu suchen. Es
ist zu beflirchten und teilweise auch bereits zu beobachten, dass Schulen an ihre organisatori-
schen Grenzen stolRen. Es entsteht in jedem Falle ein héherer Organisations- und Koordinie-
rungsbedarf flr Beratungs- und Werbeaktivitdten an Schulen. Diesbeziglich ist die Frage zu kla-
ren, wer im Landkreis eine gesamtkoordinierende Funktion Gbernimmt.

— Die bestehenden Arbeitsstrukturen Schule-Wirtschaft sollten ausgebaut und intensiviert werden.
Dabei kdnnen die bereits bestehenden Arbeitskreise Schule - Wirtschaft, die in der Region zum
Teil schon langer etabliert sind, wichtige koordinierende Aufgaben ibernehmen. Der grundsatzli-
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6.6 Handlungsempfehlungen und MaBnahmenvorschlage

chen dezentralen Struktur in den Teilarbeitsregionen ist der Vorzug vor einer zentralen zu geben,
um zu gewabhrleisten, dass die wichtigen Vor-Ort-Akteure auch aktiv teilnehmen.

— Die Leistungsfahigkeit des OPNV im ldndlichen Raum muss erhalten und verbessert werden
(OPNV-Qualitat, Fahrtkostenzuschuss).

— Die Sicherung und Schaffung verfligbarer Unterkiinfte und bezahlbaren Wohnraums fiir Auszu-
bildende sollte sowohl durch kommunale als auch Wohnungsbautrager gewahrleistet werden. In
den kommunalen Flachennutzungsplanungen soll dieses Ziel insbesondere fiir die Kiistenregio-
nen seinen Niederschlag finden.

— Das Leuchtturm-Projekt und die Ausbildungslandkarte PlanBeruf miissen vor allem bei kleineren
Betrieben und auf Riigen noch bekannter gemacht werden.

— Der Verwechslungsgefahr zwischen Planet Beruf (Portal der Agentur fir Arbeit) und PlanBeruf
(des RUM) sollte aufgehoben werden.

— Fur die Region sollte eine koordinierte Folge von Berufsmessen und Ausbildungsveranstaltungen
organisiert werden. Nicht Masse sondern Klasse, in Form von hoher Attraktivitat fiir Schiler, in-
tensiver Vorkommunikation tiber Schulen und Elternhiuser, guter Medien- und Offentlichkeits-
arbeit und raumlich sowie zeitlich abgestimmte Veranstaltungsplanung sind ausschlaggebende
Erfolgskriterien. Nicht Wildwuchs sondern groBtmoglicher Nutzen fiir Betriebe und Schiiler bei
geringstmoglichen organisatorischen und finanziellen Aufwanden sind hier die bestimmenden
Faktoren.

Sonstige Hinweise

— Das Thema Ausbildung kann nicht isoliert sondern nur als Teil des Gesamtarbeitsmarktes und im
Zusammenhang mit demografischen Entwicklungen und Fachkraftesicherung betrachtet werden.

— Die Eltern als die wichtigsten Bezugspersonen von Jugendlichen, die auch die Berufswahl maf3-
geblich beeinflussen, sind starker anzusprechen und in die beruflichen Entscheidungsfindungen
der Kinder einzubinden. Hier kénnen die Schulen, die Betriebe selbst, zum Beispiel tiber noch
starkere Einbindung der eigenen Mitarbeiter, und weitere Akteure Verantwortung Gibernehmen.

— Einige von der Agentur fiir Arbeit bzw. den Jobcentern angewandte Instrumente (BIZ, Planet
Beruf) werden von den Jugendlichen nur begrenzt als nitzlich angesehen. Insofern stellt sich hier
die Frage, ob die Betriebe, die vorrangig auf die genannten Institutionen setzen, den optimalen
Weg beschreiten. Gleichzeitig ist zu prifen, ob die eingesetzten Instrumente von Arbeitsagentur
und Jobcentern optimiert werden kdnnen.

— Dafinanzielle Anreize fir die Betriebe nicht ausschlaggebend fir die Entscheidung sind, lern-
schwéachere Bewerber einzustellen, sollte sich die 6ffentliche Férderung fir diese Klientel darauf
konzentrieren, organisatorische und strukturelle Voraussetzungen fiir eine bessere Vermittlung
und Kommunikation zu schaffen.
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7 Quellennachweis

Autorengruppe Bildungsberichterstattung W. Bertelsmann Verlag (Hg.): Bildung in Deutschland 2012;
Bielefeld 2012

BIBB Bundesinstitut flr Berufsbildung (Hg.): Gestaltung und Durchfiihrung der betrieblichen Ausbil-
dung - Fragebogen; Bonn 2008

BIBB Bundesinstitut flir Berufsbildung (Hg.); Margit Ebbinghaus unter Mitarbeit von Christin Rothe:
Ideal und Realitat Betrieblicher Ausbildungsqualitat - Sichtweisen ausbildender Betriebe; Bonn 2009

BIBB Bundesinstitut flir Berufsbildung (Hg.): Datenreport zum Berufsbildungsbericht 2012 — Informa-
tionen und Analysen zur Entwicklung der beruflichen Bildung; Bonn 2012

Deutscher Industrie- und Handelskammertag e.V.: Ausbildung 2011 — Ergebnisse einer DIHK-Online-
Unternehmensbefragung; Berlin 2011

Deutscher Industrie- und Handelskammertag e.V.: Ausbildung 2012 — Ergebnisse einer DIHK-Online-
Unternehmensbefragung; Berlin 2012

Europdische Kommission - Amt fiir amtliche Veroffentlichungen der Europaischen Gemeinschaften
(Hg.): NACE Rev. 2 - Statistische Systematik der Wirtschaftszweige in der Europaischen Gemeinschaft;
Luxemburg 2008

Industrie- und Handelskammer zu Rostock: IHK-Ausbildungsumfrage 2011 — Auswertung Mecklen-
burg-Vorpommern (Prasentation); Rostock 2011a

Industrie- und Handelskammer zu Rostock: IHK-Ausbildungsumfrage 2011 — Auswertung IHK zu
Rostock (Prasentation); Rostock 2011b

Industrie- und Handelskammer zu Rostock: IHK-Ausbildungsumfrage 2012 — Auswertung Mecklen-
burg-Vorpommern (Prasentation); Rostock 2012a

Industrie- und Handelskammer zu Rostock: IHK-Ausbildungsumfrage 2012 — Auswertung IHK zu
Rostock (Prasentation); Rostock 2012b

Institut fUr Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) der Bundesagentur fiir Arbeit (Hg.): Demografi-
sche Veranderungen in Ostdeutschland — Jugendliche finden immer 6fter eine Lehrstelle vor Ort (1AB-
Kurzbericht Nr. 16), Nlrnberg 2012

LEUCHTTURM Regionales Ubergangsmanagement, Landkreis Nordvorpommern (Hg.): Schule vorbei —
ab in den Beruf? Berufsorientierung an Schulen im ehemaligen Landkreis Nordvorpommern 2011 in
Auswertung einer Schiilerinnen- und Schilerbefragung - Ergebnisse einer Basiserhebung; Grimmen
2011

LEUCHTTURM Regionales Ubergangsmanagement, Landkreis Vorpommern-Riigen (Hg.): Ubergang
Schule-Beruf — Eine Standortbestimmung fiir den Landkreis Vorpommern-Riigen; Stralsund 2012a
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LEUCHTTURM Regionales Ubergangsmanagement, Landkreis Vorpommern-Riigen (Hg.): Berufsorien-
tierung an Schulen mit dem Forderschwerpunkt Lernen — Ergebnisse einer Schiilerinnen- und Schii-
lerbefragung im Landkreis Vorpommern-Riigen 2012; Stralsund 2012b

UdW Unternehmensberatung der Wirtschaft: Projekt REAL - Unternehmensbefragung im Landkreis
Mecklenburgische Seenplatte (Auswertung, Diagramme, Prasentation); Neubrandenburg 2012
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WFG % VORPOMMERN

Wl

Die Wirtschaftsfordergesellschaft Vorpommern mbH (WFG)

Die Wirtschaftsfordergesellschaft Vorpommern ist eine seit 10 Jahren regional agierende Wirt-
schaftsforderagentur mit den Hauptgeschaftsfeldern Investorenakquise & Ansiedlungsmanagement,
Bestandspflege & Bestandsentwicklung, Regional- & Standortmarketing und Projektentwicklung & -
management.

In der Vergangenheit hat die WFG Vorpommern mehrere sowohl schriftliche angelegte als auch onli-
ne-gestitzte Unternehmensbefragungen organisiert und durchgefiihrt, so eine groRe Befragung in
Vorpommern 2010 bei Gber 1.400 Betrieben (Ricklaufquote bei ca. 350 beantworteten Fragebdgen
bei 26 %), eine Befragung zu Messeaktivitdten regionaler Unternehmen 2010 und 2011 eine Befra-
gung zur Thematik ,,Analyse der Aktivitaten zur betrieblichen Gesundheitsférderung in Vorpommern“
mit Gber 900 angefragten Unternehmen, worauf 180 Unternehmen antworteten (Ricklaufquote fast
20 Prozent)

Fiir das Projekt Unternehmensbefragung ,,LEUCHTTURM" zeichneten folgende Mitarbeiter verant-

wortlich:

Rolf Kammann, Geschaftsfiihrer der WFG Vorpommern als Projektleiter. Rolf
Kammann ist diplomierter Stadt- und Regionalplaner, hat als selbstandiger Planer
gearbeitet und zwischen 1999 und 2007 die Wirtschaftsforderung auf der Insel
Rlgen geleitet. Seit 2009 ist er Geschaftsfiihrer der WFG Vorpommern. Er verfiigt
. Uber langjahrige Filhrungserfahrung in der Wirtschaftsforderung und besitzt in-
tensive Regionalkenntnisse. In der Befragung fungierte er als Projektleiter.

¢ Ingo Schier, Berater der WFG Vorpommern. Herr Schier ist diplomierter Wirt-
m" | schaftsinformatiker (FH) und seit 2009 in der WFG tatig, wo er unter anderem fir
O ‘ die Branchen Schiff- und Metallbau und luK-Technologien verantwortlich zeich-
net. Als IT-Verantwortlicher betreute er im Projekt auch die technische Umset-
zung der Online-Befragung.

Die WFG trat in dem Projekt als Auftragnehmer und Vertragspartner auf und ibernahm die Gesamt-
verantwortung des Projektes.

Mehr Informationen zur WFG Vorpommern unter http://www.invest-in-vorpommern.de
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Bildungswerk der E
Die Bildungswerk der Wirtschaft gGmbH (BdW) Wirtschaft gGmbH

Als Bildungsdienstleister der Vereinigung der Unternehmensverbande fiir Mecklenburg-Vorpommern
stellt sich die Bildungswerk der Wirtschaft gmbH bewusst seit 1990 den besonderen Weiterbil-
dungsaufgaben in unserem Land.

Ausgehend von einem ganzheitlichen Ansatz bieten wir malRgeschneiderte Trainings- und Qualifizie-
rungskonzepte flir Unternehmen verschiedener Branchen, Weiterbildung, Coaching bis hin zu Bera-
tung. Hochqualifizierte Trainer sichern den Wissenstransfer in die Praxis.

Im Rahmen internationaler Projekte zur Entwicklung des sozialen Dialogs im Balticum und im Kauka-
sus hat das BdW umfangreiche Erfahrungen im Projektmanagement gewonnen, verfiigt Gber hoch-
qualifizierte, erfahrene Projektleiter und ein auf die Steuerung von Projekten ausgerichtetes Quali-
tatsmanagementsystem. Folgende Referenzen des BdW zielen konkret auf das Themenspektrum
unternehmerische Ausbildung und Befragungen: Arbeitsbewaltigungscoaching: Gesprache, Erstellung
Interviewleitfaden, Durchflihrung strukturierter Interviews und Analysebericht fir mehr als 100 Mit-
arbeiter; Zeichen setzen — Standards fiir einen attraktiven Arbeitgeber: Entwicklung einer Mitarbei-
terbefragung, Durchfiihrung und Auswertung fiir 15 KMU in Mecklenburg-Vorpommern, Begleitung
in Employer Branding; Bildungsbedarfsanalysen bei mehr als 50 Unternehmen

Seitens des BAW wurde das Projekt Unternehmensbefragung ,LEUCHTTRUM" von folgenden Mitar-
beitern bearbeitet:

Dr. Sylvia Neu ist in Wolgast geboren und ist seit 2012 Geschaftsfiihrerin der
Bildungswerk der Wirtschaft gGmbH. Zuvor war sie Regionalverantwortliche
beim BdW. Sie kann auf umfangreiche Projekterfahrung in der Begleitung von
Studenten zur Existenzgriindung an verschiedenen Hochschulen des Landes ver-
weisen. Gegenwartig leitet sie erfolgreich Projekte zum betrieblichen Gesund-
heitsmanagement und zur Fachkrafteentwicklung. Sie verfligt Gber umfangreiche
Kontakte zu Unternehmen in Mecklenburg-Vorpommern.

Michael Zeipelt ist in Neubrandenburg geboren. Nach seiner Ausbildung zum
Bankkaufmann und Bankbetriebswirt sowie mehrjahriger Tatigkeit im Wertpa-
piergeschaft studierte er an der Universitat Rostock Wirtschaftspadagogik mit
dem Schwerpunkt Marketing. Als Diplom-Handelslehrer leitet er seit seinem
Eintritt in die Bildungswerk der Wirtschaft gGmbH 2008 verschiedene Bildungs-
projekte, unter anderem an der Hochschule Neubrandenburg (Existenzgriin-

dung) sowie an Regionalen Schulen des Landes Mecklenburg-Vorpommern.
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Prof. Dr. Dirk Engel

Seit September 2008 hat Prof. Dr. Dirk Engel die Professur flir "Volkswirt-
schaftslehre und International Business" an der Fachhochschule Stralsund inne.
Zuvor arbeitete er an zwei renommierten Wirtschaftsforschungsinstituten, dem
Rheinisch-Westfalischen Instituts fiir Wirtschaftsforschung (RWI) und dem
Zentrum fir Europdische Wirtschaftsforschung (ZEW). Im Juni 2003 schloss er
sein Promotionsvorhaben an der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultat der

L Europa-Universitat Viadrina Frankfurt (Oder) zum Thema , Venture Capital flr
junge Unternehmen” erfolgreich ab. Hierfur erhielt er im Jahr 2003 den FGF/bifego-
Grindungsforschungspreis.

Im Rahmen seiner beruflichen Tatigkeit hat er sich umfangreiche Fertigkeiten im praktischen Umgang
mit (unternehmens-)individuellen Daten (z.B. Creditreform-Datenbank) sowie der Konzeptionierung,
Durchfiihrung und Auswertung von Unternehmens- bzw. Personenbefragungen erworben. Dirk Engel
bearbeitete und leitete zahlreiche Forschungsvorhaben im Auftrag von Bundes- und Landesministe-
rien zu Themen der Mittelstands-, Griindungs- und Innovationsforschung. Uberdies veréffentlichte
Prof. Dr. Dirk Engel zahlreiche Aufsatze in renommierten wissenschaftlichen Zeitschriften und Bi-
chern. Eine detaillierte Auflistung findet sich unter: http://www.engel.fh-stralsund.de/index.html.

Vivian Werner

Vivian Werner unterstiitzte die Unternehmensbefragung als selbststandige
Projektmitarbeiterin. Im Marz 2012 hat sie erfolgreich ihr Studium der Be-
triebswirtschaftslehre an der Universitat Greifswald abgeschlossen. Wahrend
des Studiums war Vivian Werner als studentische Mitarbeiterin bei der Wirt-
schaftsférdergesellschaft Vorpommern mbH tatig und fihrte gemeinsam mit
dem Team bereits verschiedenste Unternehmensbefragungen durch.
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