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Einleitung

Langst sollte es den Unternehmen klar sein, daskieh den fortlaufenden demogra-
phischen Wandel, die zunehmende Technisierung sdigiestandige Weiterentwick-

lung von Informations- und Kommunikationssystemlengstitionen in die eigene Per-
sonalarbeit bedarf. Nur qualifizierte und motiveeMitarbeiter machen das Unterneh-
men auf lange Sicht wettbewerbsfahig. Es mussddar, dass hier auch der Auszubil-
dende einen hohen Wertschépfungsfaktor zur Invastin die Zukunft darstellt. Die

Auszubildenden tragen zum Unternehmenserfolg beifdrdern das Image des Unter-
nehmens auf dem Arbeitsmarkt. Neben einer qualitétg erfolgsorientierten Steue-
rung der Personalentwicklung in der Berufsausbiidsallte jedes Unternehmen Wert
darauf legen, diese Vorgénge transparent zu maahemie Wirkungszusammenhénge

zu verdeutlichen, um kosten- und zielorientieradoeiten.

Jedes Unternehmen sollte sein eigenes Humankdgiitah und junge Menschen aus-
bilden, um so den eigenen Fachkraftebedarf in Zfilkgiohern zu kénnen. Hier sollte

das Personalmanagement die Unternehmensstrategigedamten Unternehmens ver-
folgen. Wenn es den Unternehmen jedoch nicht getirgpllte, eine strategieorientierte
methodisch optimierte Personalentwicklung zu be&eiund eigene Fachkrafte heran-
zuziehen, wird dies nach Schindler (2008, S. Satieg Konsequenzen fur den gesam-

ten Standort Deutschland zur Folge haben.

Neben einer bedarfsgerechten Berufsausbildungmiliezielorientierten Personalent-
wicklungsmal3ihahmen und den dazugehdrigen Erfolgsien durchgeflhrt wird,
bedarf es aul3erdem einer controlling-orientierteistNdung, in derer sich der Nutzen
der Berufsausbildung fur das Unternehmen und deseéhildenden verankern sollte.
Nur durch gezielt erfolgsorientierte Malinahmen kdan Erfolg der Berufsausbildung
fur beide Seiten sichergestellt werden und das rfdetenen kann seine Wettbewerbs-
position behaupten.

Die vorliegende Arbeit soll inersten Kapitel mit den wesentlichen konzeptionellen
Grundgedanken einer erfolgsorientierten Berufsdaishg vertraut machen. Themati-
siert wird hier der Begriff Personalcontrolling,ssen Auspragungen, sowie die Ziele
eines adaquaten Personalcontrollings. Auch zuroRatsntwicklung werden im Fol-

genden die Grundlagen genannt. Aul3erdem wird inerersapitel auf das Wesen des

Personalentwicklungs-Controllings eingegangen, edcbeide vorangegangenen Be-



griffe in gegenseitiger Erganzung kombiniert. Adsfbend werden in diesem Kapitel
noch die duale Berufsausbildung und das Berufshgdgesetz im Komplex erlautert.

Daszweite Kapitel bietet einen Uberblick dariiber, wie eine zieldtiene Berufsaus-
bildung geplant werden kann und welche unternelstieen Ziele es zu bertcksichti-
gen gilt. Verdeutlicht wird, dass auch die Zieles dauszubildenden beachtet werden
sollten und welche Verantwortung der Ausbilder imtéinehmen fir die Ausbildung
tragt. Es wird vorgestellt, wie der Betrieb derhtigen Auszubildenden findet. Neben
Fahigkeitsprofilen werden Assessment Center voetjestm die Ziele der Berufsaus-
bildung ergebnisorientiert erreichen zu kénnengviir diesem Kapitel die Wichtigkeit
eines durchdachten Ausbildungsrahmenplans dartiesigdi Grundlage dessen die Be-
rufsausbildung durchgefuhrt wird.

Gegenstand desdlritten Kapitels ist die erfolgreiche Steuerung der Personalent-
wicklungsmaflinahmen in einer Berufsausbildung. Thisree wird, welche Mal3nah-
men des Trainings-on/off bzw. -near-the-job sicteimer Berufsausbildung gut eignen
und wie diese praktisch umgesetzt werden konneohAuf den zweiten Lernort in der
dualen Berufsausbildung, der Berufsschule sowieutberbetrieblichen Ausbildungs-
statte, wird in diesem Kapitel eingegangen. Neben ohethodischen Komponenten
einer erfolgsorientierten Berufsausbildung, wertlar auch persénliche Komponenten

wie Motivationsmanagement und Konfliktbewéaltigubgirachtet.

Dasvierte Kapitel veranschaulicht abschlie3end, wie ein optimalenitansfer beim
Auszubildenden gefordert werden kann und durch eeloern- und Erfolgskontrollen
die Ausbildung in eine ziel- und mal3nahmenorietei®ichtung gelenkt werden kann.
Betrachtet wird hier schlussfolgernd aus contrghadéaquaten Gesichtspunkten, was
eine Kosten-, Effektivitats- sowie Rentabilitatskofie in der Berufsausbildung fir ein
Unternehmen ausmacht und welchen Nutzen ein eiezBletrieb aus der qualifizierten

Ausbildung von eigenem Humankapital ziehen kann.

Aus Grunden der besseren Lesbarkeit wird auf ddeclgteitige Verwendung mannli-
cher und weiblicher Sprachformen verzichtet. Satdi Personen- und Funktionsbe-

zeichnungen sind geschlechtsneutral zu verstehen.



1 Konzeptionelle Grundlagen
1.1 Grundlagen: Personalcontrolling

1.1.1 Begriff des Personalcontrollings

Unternehmen mochten mit ihrem Denken und HandelmtéMechaffen, effektiv und
kostenorientiert arbeiten, Ablaufe strategisch @faond steuern und einen grol3tmogli-
chen Unternehmenserfolg erzielen. All diese Parantelden nur einen Teil dessen ab,

was der Begriff Personalcontrolling zu definieremsucht.

Wird das Personalcontrolling 1986 von Potthoff/Tres noch als ein reines Planungs-,
Kontroll- und Abweichungsinstrument gesehen, hebamderer/Sailer Komponenten
wie Effektivitat, Effizienz, Rentabilitats-, Wirthaftlichkeits- sowie Kostenkontrolle in
den Mittelpunkt ihrer Betrachtungen. In den neuarigahren wird das Denken im Ge-
samtsystem Unternehmung immer wichtiger. Strategs@lanen und Steuern und eine
gute Wertschopfung gewinnen neben der Arbeit mitrigahlen immer mehr an Bedeu-
tung (Zdrowomyslaw, 2007, S. 44).

Im Folgenden werden exemplarisch einige Personatmbng-Definitionen namhafter

Autoren aufgefuhrt:

.Personalcontrolling basiert auf der Idee, duraheai kontinuierlichen Vergleich von
Planzielen und Gegenwartssituationen ein effize®@uerungssystem zu schaffen, mit
dem antizipativ quantitative und qualitative Peedengpasse bzw. -Uberschisse er-
kannt werden kénnen. Dies beinhaltet auch die Baidlstigung externer Faktoren®
(Papmehl, 1999, S. 34).

~Personalcontrolling heifdt, verantwortlich zu séin das optimale Verhaltnis von Per-
sonalaufwand (im Sinn von Preis, Menge, Zeit undli@it) zu Personalleitung (im
Sinn von Preis, Menge, Zeit und Qualitat) unteriiB&sichtigung derzeitiger und kiunf-
tiger wirtschaftlicher Entwicklungen im UnternehnmébGFP, 2001, S. 19).

.Personalcontrolling ist das planungs- und kongredtitzte, integrierte Evaluations-
denken und —rechnen zur Abschéatzung von Entschgétumum Personalmanagement,
insbesondere zu deren 6konomischen und sozialegefol(Wunderer/Jaritz, 2007,
S.14).



Die Begriffsvielfalt in den genannten Definitioneaigt auch, dass eine reine Uberset-
zung des zweiten Wortteils vom englischen Begrtib ‘tontrol“, im Deutschen vorran-
gig ,kontrollieren®, nicht ausreicht. Daher sollanch Definitionsteile wie: die Perso-
nalsteuerung, -planung und die Evaluierung, inBk&rachtung der vorliegenden Arbeit

einbezogen werden.

Personalcontrolling soll dazu dienen, mit Hilfe iopl gestalteter Personal-
managementprozesse unternehmerische Ziele zu lemei®ie DGFP (2001, S.19)
formuliert dazu eine Begriffsbestimmung, die sett ig die heutige Zeit passt, in der
es nicht mehr nur um Kontrolle, sondern auch dageint, Mitarbeiter zu halten: ,Per-
sonalcontrolling dient der Steigerung der Wettbéstthigkeit, der Verbesserung der
Unternehmensergebnisse, der Sicherung der Bespinédtund der Motivation der Mit-

arbeiter.”

1.1.2 Spektrum und Auspragungen des Begriffs Personalcordlling

Die vorrangegangenen Definitionen zeigen die Migdfd Begriffsdifferenzierung des
Personalcontrollings. Jeder Autor interpretiert 8egriff nach seinem Verstandnis und
setzt das fiur ihn vorrangig Wichtige in den Mittett seiner Untersuchung. Passend
hierzu kann dabei einer Aussage von Peil3ler v@d d@folgt werden: ,Jeder hat seine
eigenen Vorstellungen dartiber, was Controlling beate soll, nur jeder meint etwas
anderes* (zitiert nach Knorr 2004, S. 19).

Personal-Controlling Personal-Controlling Personai@ling
als Instrument zur Planung, Steuerung  zur Verhatensrung
zur Informationsbereit- und Kontrolle der Mitarbeiter
stellung und personalwirtschaftlicher
Berichterstattung Sachverhalte
Personal-Controlling Personal-Controlling P ersonai@ling Personal-Controlling
wird mit einer Funktion als Instrument der als loetent als Instrument
gleichgesetzt Wirtschaftschaftlichkeits- zur Fuhrungs zur Nutzung des
betrachtung unterstitzung Humanvermdégens
Einseitig Umfassend
nur einzelne Aspekte werden beriuckgicht viele Aspekte werden bericksgtht

Bild 1.1.2 Spektrum des Begriffsverstandnisses PersonalcongdQuelle: Metz, 1995, S.
212)



10

Das Bild 1.1.2 zeigt, dass die Begriffsdifferenaiegen des Personalcontrollings von
einer einseitigen zu seiner umfassenden Sichtwestachtet werden sollten. Es geht
nicht nur um reine Informationsversorgung und defeswertung, sondern auch da-
rum, das Unternehmen in seiner Gesamtheit zu hé&nacUm ein optimales strategi-

sches Denken und Handeln voranzutreiben, sollté>desonalcontrolling, welches eine
wichtige Schnittstelle darstellt, in das Gesam@&ysintegriert werden. Welche unter-
nehmerische Funktion in den Mittelpunkt der peedoirtschaftlichen Tatigkeit gesetzt

wird, sollte jedes einzelne Unternehmen selbstcheiden. Wichtig ist jedoch, das Un-

ternehmen als Gesamtkomplex mit seinen tiefgredanderflechtungen nicht aus dem
Auge zu verlieren und sein Personal als sein whstes Humankapital zu betrachten.

Das vielfaltige Spektrum des Begriffs Personaladhiig lasst darauf schlie3en, dass
auch die Begriffsauspragungen differenziert betetciverden muissen. Man unter-
scheidet zum einen faktororientiertes und prozessiertes Personalcontrolling.

Zdrowomyslaw (2007, S. 50) greift hierzu eine Qaielbn der Homepage der DGFP
auf, nach welcher die qualitative Faktororientigruhe Optimierung des Personalein-
satzes zum Ziel hat. Hierbei geht es darum, digiEffz zu steigern und eine optimale
Informationsversorgung zu gewahrleisten sowie digeRtial- und Qualifikationsdaten

der Mitarbeiter zu pflegen. Prozessorientiertes®walcontrolling ist dabei eher an der
Qualitat der Personalarbeit ausgerichtet. Im Mitiekt stehen hier die Steigerung der

Effektivitat und eine hdhere Flexibilitat, um Prege optimieren zu kdnnen.

Die Differenzierungsmerkmale des operativen undtegischen Personalcontrollings
greift Berthel (2000, S. 442) in einer Gegenubdtsig beider Begriffe auf. Demnach
geht es beim operativen Personalcontrolling um bassUnterschiede von Kosten und
Leistungen bzw. Aufwand und Ertrdgen. Hier werdeh Hiilfe von Kennzahlen Soll-

mit Ist-Werten verglichen und die Abweichungen détetl. Das strategische Personal-
controlling widmet sich dem Thema, wie es langfishdglich ist, Starken zu starken,
Schwachen zu schwachen sowie Chancen zu ergreaigérmabei Risiken zu minimie-

ren. Diese strategisch zukunftsorientierte Austinbt soll nach einer Definition der
DGFP e.V. (2001, S. 21) ,,... zur Steuerung des Ausband der Nutzung der Human-
ressourcen als Erfolgspotential zur Sicherung degi¢hung der Unternehmensziele”

beitragen.

Eine dritte Begriffsunterscheidung erfolgt nach Werer/Jaritz (2006, S. 17) in quanti-

tativ orientiertes (Personal-) controlling und qiadiv orientiertes (Personal-) control-
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ling. Quantitativ bezieht sich hierbei vorrangidg die Erfassung der Gewinnmaximie-
rung und das Unternehmenswachstum anhand von Kielenzam qualitativen Bereich
geht es um die Potentiale der Mitarbeiter sowienléusschépfung und optimale Nut-

zung, um eine langfristige Existenzsicherung zaiehen.

1.1.3 Aufgaben und Ziele des Personalcontrollings

Die DGFP e.V. stellte die Aufgaben des Personatofimgs (2001, S. 26) im Regel-

kreis der Personalcontrolling-Prozesse zusammen.déo Planung der Humanressour-
cen, deren Potentialen, Leistungen und Ergebnisgsegehend, werden die jeweils ak-
tuellen Personaldaten gemessen (IST-Analyse). lpKiation mit dem Personaldaten-
informationssystem in allen Stufen erfolgt nun #ientrolle bzw. wird eine Abwei-

chungsanalyse mit Hilfe eines SOLL-IST Vergleichsathgefihrt. Nach dieser Daten-
erfassung kénnen die passenden Steuerungs- undoKo@iinahmen umgesetzt wer-
den, um die vorhandenen Humanressourcen noch detima nutzen. Somit wird es

maoglich an die SOLL-Werte heranzukommen.

Dieser Arbeitskreis Personal-Controlling der DGFP. €2001, S. 27f.) formuliert dar-
aus die sieben Kernaufgaben des Personalcontmlimgiche dazu beitragen sollen, die
Unternehmensziele hinsichtlich Qualitat, Menge, t€nsund Zeit zu erreichen. Die
folgenden Aufgaben verdeutlichen die Wichtigkenes funktionierenden Personalcon-

trollings:

* Informationsversorgung und Berichterstattung sichestellen und verbes-
sern
Personalcontrolling versorgt Personalverantwordlicind Vorgesetzte mit ent-
scheidungsrelevanten Daten. Dies geschieht, indersizder Informationsbe-
darf ermittelt wird und im Folgenden auf Grundlaggssen notwendige Infor-
mationen beschafft, ausgearbeitet und an die Paledairilung weitergeleitet
werden. Dies beinhaltet auch, dass Informationssystkontinuierlich durch die

Personalcontrolling-Abteilung geplant und aktualisiverden mussen.
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Transparenz schaffen

Personalcontrolling bedeutet auch die Ziele desdtelarbeit transparent zu ge-
stalten, d.h. jeder muss wissen, was er zu tunAwath Personalkosten und
Wirkungszusammenhénge sollen transparent gemaaigteweum den Beitrag
der Personalarbeit zum Unternehmenserfolg sichtsibers.

Friherkennung von Trends und Ereignissen

Durch eine systematische Beobachtung unternehmensén und —externer In-
dikatoren (z.B. Arbeitsmarksituation, Unternehmereye, Mitarbeiter-
befragungen) soll es den Entscheidungstragern dichbgerden, frihzeitig auf
Risiken zu reagieren und entsprechende MaRnahmgn @gann zu ergreifen,
wenn sich fur das Unternehmen neue Chancen ergeben.

FUhrungskrafte flr personalwirtschaftliche Ziele sensibilisieren
Personalcontrolling verdeutlicht den Fuhrungskrifteelche Folgen eine per-
sonalwirtschaftliche MalRnahme mit sich zieht (adi2 Kosten einer Schulung
oder die hohere Arbeitsqualitat der Mitarbeitermamem Seminar) und welche
Anderungen zur Zielerreichung umgesetzt werden ariiss

Planung, Steuerung und Kontrolle aller Personalproesse

Personalcontrolling dient der Planung, Steuerund Kontrolle personalwirt-
schaftlicher Prozesse. Wie im Regelkreis beschmiegeht es darum, aus Pla-
nungsinformationen Abweichungsanalysen zu erstellehMalRnahmen der op-
timalen Steuerung einzuleiten, um den groRtmoghicRetzen fur den Unter-
nehmenserfolg zu ziehen.

Effektivitat und Effizienz

Personalcontrolling sorgt dafur, dass die Effekdivid.h. Hat die MalRhahme
dazu beigetragen, das Ziel zu erreichen?) und tieidhz (d.h. Wie ist das
Kosten- Nutzen- Verhaltnis?) personalwirtschaféichMalinahmen evaluiert
werden kénnen. Um beides zu verbessern, muss dituhgsfahigkeit und Qua-
lifizierungsbereitschaft der Mitarbeiter gepruftnden. Hierflur ist es sehr wich-
tig, sein Personal zu motivieren.

Koordination und Integration der Personalarbeit

Personalcontrolling untersttitzt die Koordinationdier Personalarbeit. Einzelne
Mal3nahmen und Prozesse sollen so koordiniert weddes ein GUbergeordnetes
Ziel erreicht wird. Das Personalcontrolling stelitbei auch die Koordination zu

anderen Unternehmensteilen mit dem Gesamt-Unterae$aontrolling sicher.



13

Eine Abstimmung im System ist mal3gebend, um diedadse der Planung,

Steuerung und Kontrolle zu verbessern und zu opteni

Auf welche Aufgabe besonderer Wert gelegt werdéln saiss jedes Unternehmen an-
hand seiner Unternehmensziele fir sich selbst lesitden, da es keine vereinheitlichte
Lésung geben kann. Zunachst missen die Ziele dssridcontrollings konform mit
denen des Personalmanagements sein. Oberstes da@el Unternehmenserfolg sicher-
zustellen — sollte immer gegenwartig sein. Die DGEB01, S. 24f.) formuliert dazu
das erste Ziel: ,Unterstiitzung der Unternehmensigitin der Erreichung der Unter-
nehmensziele®, das Zweite: ,Unterstiitzung der Reteitung in der Erreichung der
Personalziele®, das Dritte: ,Sicherung und Steiggrder Wirtschaftlichkeit®, das Vier-
te: ,Bestleistungen bei ausgewéhlten Personalinoiika erreichen und beibehalten®
und schliel3lich das funfte Ziel: ,Innovationen igieren“. Aus diesen Zielformulie-
rungen heraus wird deutlich, dass die einzelneretdebhmensbereiche vom Personal-
management Uber das Personalcontrolling Uber deekien Mitarbeiter hin zur Unter-
nehmensfiihrung zusammenarbeiten mussen, um ihrébb&vetrbsfahigkeit sicherzu-
stellen und so ihre Position am Markt behauptek@nen. Fiur Innovationsverfechter

ist da kein Platz!

Im Zielkatalog der Berufsausbildung sollten dabiehhnur die tGbergeordneten Ziel-
formulierungen z.B. ,Erhéhung der Zahl der Auszdéiiden® enthalten sein, sondern
auch deren Ausmalfl z.B. ,um 2 Auszubildende” soweezditliche Umsetzung z.B. ,im
2. Quartal 2013*.

1.2 Grundlagen: Personalentwicklung

1.2.1 Begriff und Ziele der Personalentwicklung

Personalentwicklung kann definiert werden als Imifiegller MaRnahmen, die dazu
dienen, die individuelle berufliche Forderung unutviicklung eines jeden Mitarbeiters
voranzutreiben. Dabei muss auf die vorhandenengkéahen geachtet werden, damit
diese zu den Anforderungen des Unternehmens paA&sterhin ist festzustellen, wel-
che Mitarbeiter zu férdern sind und welche Férdgsdrund Bildungsangebote geschaf-
fen werden konnen. Die Personalentwicklung ist dabstandig fir Planung, Umset-
zung und Erfolgskontrolle dieser Mal3nahmen (Ment284, S. 15). ,Personalentwick-
lung ist Identifizierung und das Wachstum der rhittend langfristig benotigten Fahig-
keiten und Erfahrungspotentiale der Mitarbeiter (.um die Unternehmens- und Ge-
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schaftsfeldstrategien zu unterstitzen® (Sattellref#89, S. 23). Klimecki/Gnur (2005,
S. 193) formulieren dazu weiter, dass ,der Erwezban Fahigkeiten und die Entwick-
lung von Engagement sich durch eine Veranderungndériduellen Deutungs-, Wert-

und Handlungsmuster in einem Lernprozess vollziehen

Die drei zentralen Inhalte der Personalentwicklsmgl Bildung, Férderung und Orga-
nisationsentwicklung. Zur Saule der Bildung zahdabei unter anderem die Berufsaus-
bildung sowie die Hochschulbildung. Forderung beltdt die Auswahl und Einarbei-
tung der Mitarbeiter und die Nachfolge- und Kaej@anung. Zur Organisationsent-
wicklung gehoéren die Gruppenarbeit und die Teamiektung (Becker 2009, S. 4f.).
Die Aufgabe der Personalentwicklung besteht daenddie Fahigkeiten und Potentia-
le der Mitarbeiter zu erkennen, diese zu entwickeld weiterzubilden sowie diese mit
den Erfordernissen am eigenen Arbeitsplatz in Bimglzu bringen. Besonders wichtig
ist eine durchdachte Personalentwicklung in deuBausbildung, da hier der Grund-
stein fir den beruflichen Werdegang eines jungenddeen gelegt wird, was zugleich
eine hohe Verantwortung des Unternehmens als aashAdszubildenden nach sich
zieht.

Die Ziele der Personalentwicklung lassen sich zurareauf den einzelnen Mitarbeiter
beziehen, zum anderen aber auch auf das Unternehmen
Das Unternehmen mochte mit der Personalentwickiolggnde Ziele erreichen:
» Mitarbeiter, die den unternehmerischen Anfordermngerecht werden
* Wettbewerbsfahigkeit erhalten und dem Fachkraftgmabentgegenwirken
* Motivierte und leistungsfahige Mitarbeiter, die haruflichen Férderung und
Weiterentwicklung bereit sind und somit der Humapitedwert des Unterneh-
mens fortlaufend gesteigert werden kann.
Der Mitarbeiter verfolgt mit einer Personalentwigk§smalRnahme seine berufliche
Entwicklung sowie Weiterentwicklung, die Verbessgyiseiner Position im Unterneh-
men und Verfolgung seiner Karriere sowie die Siahgrseines Einkommens.
Die nachfolgende Abbildung zeigt, in welchen Scanteine PE-MalRnahme entwickelt
und umgesetzt werden sollte, um das gestecktezidielreichen. Rohrschneider (2011,
S. 24) verdeutlicht das Vorgehen einer strategisétersonalentwicklungsmal3nahme in

sieben Etappen.
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1. Ziele festlegen
7. Transfer zur
langfristigen
Nutzung 2. Ist - Zustand analysieren
sicherstellen

3. PE- Bedarf ermitteln
6. Zielerreichung
und bisherigen PE- 4. Instrumente

Stand bewerten und MaRnahmen

5. PE- MaRRnahmen umsetzen

Bild 1.2.1 Systematisches Vorgehen bei der Entwicklung undéfaung von
PE- Malinahmen (Quelle: nach Rohrschneider, 20124)S.

Als ein praktisches Beispiel kann hier das Erfassémes Geschaftbriefes nach
entsprechenden Normen aus dem Ausbildungsrahmeepias Auszubildenden zum
Burokaufmann genutzt werden. Das Ziel ist, dies®sesn Auszubildenden qualifiziert
zu erlautern, damit er es in Zukunft anwenden ka@umé&chst muss der IST- Zustand
festgestellt werden. Welche Grundkenntnisse hatAdezubildende oder wie vertraut
ist er mit entsprechenden Textverarbeitungsprogran®rDer Personalentwicklungs-
bedarf ist speziell auf den Auszubildenden zu lenkeiséatzlich zu Erlauterungen durch
den Ausbilder, kann der Lehrling zu externen Schgdin angemeldet werden. Nach
Ablauf dieser sollten ihm Briefe zum Uben gegebemden, damit er das neue Wissen
anwenden kann und so die bisherige Zielerreichiewgeltet werden kann. Nur durch
wiederholtes trainieren kann der Lerntranfer sighstellt werden und nur so kann das

Personalentwicklungsziel optimal erreicht werden.

1.2.2 Das Wesen des Personalentwicklungs- Controlling

Die Begriffsdefinitionen unter 1.1.1 haben gezewge umfangreich die Auffassungen
zum Personalcontrolling sind. Es ist ersichtlichssl alle Autoren Augenmerk auf die
Planung, die Steuerung sowie die Kontrolle perseinsichaftlicher Aktivitaten legen.

Verdeutlicht wurde auch, dass es wichtig ist, nioint quantitative, sondern auch quali-

tative Aspekte einzubeziehen sowie strategischeapaiative Funktionen zu betrach-
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ten. Mit dem Begriff Personalentwicklungs-Contnmadisollen die beiden Begriffe Per-

sonalentwicklung und Personalcontrolling miteinanderknupft werden.

Zunéchst werden auf Basis markt- und ressourcart@reer Analysen der Unterneh-
menssituation die strategischen Unternehmenszoghauliert, welche den Ausgangs-
punkt der strategischen Personalentwicklung ddesteAuf dessen Grundlage sollte
orientiert an Marketing, Vertrieb, Produktion unddistik eine Personalstrategie mit
den Kernfunktionen der Personalauswahl, der Pelfsitinang und der Personalent-
wicklung erarbeitet werden (Schindler, 2008, S.)12hAnerhalb der strategischen Per-
sonalentwicklung erscheint es sinnvoll, die Solla{ffikationen mit den gegebenen Ist-
Qualifikationen, differenziert nach personalwirtatthchen Zielgruppen (z.B. Fih-
rungskrafte, Sachbearbeiter, Auszubildende) zwabeten. Aus dieser Differenz heraus
lasst sich schlieRen, wie hoch der Personalentumgjdbedarf ist. Folgend mussen die
bedarfsgerechten Personalentwicklungsmal3hahmen ewéklj werden. ,Eine
besondere Bedeutung erhélt hierbei das PE-Comigpllwelches den gesamten
Personalentwicklungsprozess begleiten und unteclBeag quantitativer, qualitativer,
strategischer und operativer Aspekte zielgericstietiern soll“ (Schindler/Brunn, 2001,
S. 429ff.).

Das Personalentwicklungscontrolling stellt somit €eilgebiet des Personalcontrolling
dar. Personalentwicklung wird durch den Controlligdanken erganzt, was bedeutet,
dass der gesamte Personalentwicklungsprozess systeim durch Planung und
Kontrolle gesteuert wird. Dabei sollten die indiwellen Bedurfnisse der Mitarbeiter
nicht aufRer Acht gelassen werden. Des Weiteretestdls Unternehmen dafir Sorge
tragen, dass eine zielgerichtete Qualifikation Hemanressourcen, mit besonderem
Blick auf die Auszubildenden, sichergestellt witiirch Koordinationsfunktion und die
standige Transparenz der wichtigen Kosten-Nutzéorimationen soll das personal-
wirtschaftliche Entwicklungscontrolling optimiertnd standig verbessert werden
(Fellenstein, 1996, S. 14f.).

1.3 Grundlagen: Berufsausbildung
1.3.1 Begriff der dualen Berufsausbildung

Die Berufsausbildung wird in der Bundesrepublik Bebhland im dualen System
durchgefuhrt. Dies bedeutet, dass die Ausbildungvaai Lernorten ausgefihrt wird.
Der praktische Teil wird vorwiegend im Ausbildungsteb vermittelt und die theoreti-
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schen Anforderungen werden in der Berufsschulehgel&rganzt wird der praktische
Teil durch gesetzliche Utberbetriebliche Ausbildunger Kammern und Innungen. Da
nicht jeder Ausbildungsbetrieb tber die technisobmendigen Voraussetzungen ver-
fugt, die staatlich festgelegte Ausbildungsverordpumzusetzen, sollen diese Ausbil-
dungsabschnitte dazu beitragen, praktische Inkalteestigen und die Fachkompetenz

des Auszubildenden zu erweitern.

Der Betrieb muss nach Art und Ausstattung in degeLaein, die vorgeschriebenen In-
halte und Anforderung einer qualifizierten Ausbiduzu vermitteln. Dies bedeutet,
dass nicht jeder Betrieb ausbilden darf, nur jele,die nach § 27-30 BBIG gestellten
Anforderungen erfillen. Ein Betrieb darf nur audeil, wenn geeignete Ausbilder bzw.
personlich und fachlich geeignete Meister im Urgémen sind.

Neben praktischer Ausbildung im Betrieb, wird inr derufsschule theoretischer und
allgemeinbildender Unterricht vermittelt. Dabei fallen zwei Drittel auf die Fach-

kenntnisvermittiung und ein Drittel auf die Allgemkildung. Die wochentlichen Be-

rufsschultage kénnen zum Blockunterricht zusammiasge werden. Den Inhalt der
schulischen Ausbildung bestimmen die Lander innhjeaveiligen Rahmenlehrplanen.
Die Ausbildungsordnungen werden dann auf Bundegeb@ahden Rahmenlehrplanen
fur die Berufsschulen abgestimmt. Weiterhin istdiirte Berufsausbildung ein schriftli-

cher Ausbildungsvertrag erforderlich. Dieser mudgdnde Pflichtangaben enthalten:

» die Dauer der Ausbildungszeit einschlie3lich Preltegmindestens 1 Monat,
langstens 4 Monate),

» die Angabe der Ausbildungsstatte,

» die Pflichten des Ausbildungsbetriebes und des #destden,

» die Pflichten des Auszubildenden,

» die Regelung der Vergutung und sonstiger Leistungen

» die tagliche Ausbildungszeit und der Urlaubsanspud

» Hinweise zur Kiindigung nach der Probezeit (Brinkglonkediek, 2008).

Um beide Lernorte optimal miteinander zu verzahmesrden in regelmafigen Abstan-
den in den Berufsschulen Ausbilderkonferenzen adiggh Dort kann sich der Ausbil-
der Uber den aktuellen Wissensstand seines Azofmsmieren und mit den Lehrern
Uber mogliche Probleme sprechen.

Die Uberwachung der dualen Berufsausbildung sovightige Priifungs- und Verwal-

tungsaufgaben unterliegen den Kammern. Priufungemelfolgskontrollen und Beur-
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teilungen sind dabei Bestandteil der beruflicherslifldungsgange und sollen Auf-
schluss Uber den Leistungstand des Auszubildendleeng Die Zwischenprufung dient
dazu, den Auszubildenden nach Ablauf der erstefteddér Ausbildung zu prifen, um

Schwachstellen zu erkennen und gezielt zu unteestiiiAm Ende der Ausbildung muss
jeder Auszubildende an der Gesellen- bzw. Abscphigsng teilnehmen. Diese glie-

dert sich meist in einen theoretischen Teil, deschriftlicher bzw. mundlicher Form

erfolgt und einen praktischen Teil. Mit Hilfe diederifungen sowie der Berichtshefte
und Ausbildungsnachweise, soll sichergestellt werdass die Azubis die fur die Aus-
tbung des erlernten Berufs notwendigen Kenntnisabigkeiten und Erfahrungen er-
lernt haben, um zukunftsorientiert den Berufsallteyvaltigen zu kénnen. Aul3erdem
soll sichergestellt werden, dass die personlichetvigklungschancen bestmdglich ge-
fordert wurden (Brinkrolf/Ménkediek, 2008).

1.3.2 Das Berufshildungsgesetz

Das Berufsbildungsgesetz (BBIG) stellt in der Busrdpublik Deutschland die gesetz-
liche Grundlage fur die Berufsausbildung im duafystem dar. Es definiert Berufs-

ausbildung als:

* Berufsausbildungsvorbereitung
* Berufsausbildung
» berufliche Fortbildung und

* berufliche Umschulung.

,Die Berufsausbildungsvorbereitung dient dem Ziklych die Vermittlung von Grund-
lagen fur den Erwerb beruflicher Handlungsfahigkeiteine Berufsausbildung in einem
anerkannten Ausbildungsberuf heranzufiihren* (81. ABs BBiG). Nach 81 Abs. (3)
BBIG soll die Berufsausbildung ,die fur die Ausulguainer qualifizierten beruflichen
Tatigkeit in einer sich wandelnden Arbeitswelt nehaligen beruflichen Fertigkeiten,
Kenntnisse und Fahigkeiten (berufliche Handlunggkit) in einem geordneten Aus-
bildungsgang vermitteln. Sie hat ferner den Erwagb erforderlichen Berufserfahrung
zu ermdglichen.” 82 BBIG legt die Lernorte der Beausbildung mit dem Betrieb, der
Berufsschule und der au3erbetrieblichen Bildungs#itung fest. Das Verhalten des
Auszubildenden wahrend der Berufsausbildung wirgli8 BBIG festgelegt. Er hat ihm
zur Verfugung gestellte Arbeitsmittel pfleglich behandeln und hat den Weisungen
des Ausbilders zu folgen. Zum Erreichen des Ausinid$ziels legt das BBIG weiterhin
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fest, dass der Auszubildende zu UberbetrieblichesbAdungsmalinahmen freizustellen
ist.

AuBBerdem werden in den folgenden Paragraphen ¢ieket&srundlagen fur die Probe-
zeit, den Vergitungsanspruch, das Ausbildungszeugmi die Beendigung des Ausbil-
dungsverhaltnisses genannt. Dartiber hinaus legtA®54 (5) BBIG als Aufgabe des
Ausbilders fest: ,daflr zu sorgen, dass Auszubilidecharakterlich gefordert sowie
sittlich und korperlich nicht gefahrdet werden.”

Das Berufsbildungsgesetz verfolgt damit das Ziele @mfassende bundeseinheitliche
Regelung fur die Berufsausbildung in der BundedmBbWeutschland zu gewahrleis-

ten. Es stellt den rechtlichen Rahmen fir die diBdeufsausbildung dar. AufRerdem
soll es fur eine hohe Qualitat der Ausbildung sorgken Fachkraftebedarf fur die Zu-
kunft sichern und die Ausbildungschancen der Jugdreh verbessern (Semper/
Gress/Franke, 2010, S. 32).
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2 Planung der Berufsausbildung — Ziele erfolgreich @nen -
2.1 Ziele des Personalentwicklungscontrollings in der Asbildung

2.1.1 Unternehmerische Ziele

Bereits bei der Planung der Ausbildung sollte datethehmen sich das Ziel setzen im
Laufe und am Ende der Berufsausbildung sagen zoekirdass sich diese fur das Un-
ternehmen und den Lehrling gelohnt hat. Eigenebgeterbsfahige Fachkrafte im Be-
trieb zu haben, die mit dem Unternehmen gewachsehund sich dem Betrieb ver-

bunden fihlen, soll das Ziel sein.

Das erste Ziel sollte sein, eigenes gut ausgeb#deersonal mit betriebsspezifischem
Know-how zu haben, um im standigen Konkurrenzkaayffdem Arbeitsmarkt mithal-
ten zu konnen. Diese Fachkrafte konnen schnelldrfiexibler auf sich verandernde
Marktsituationen reagieren, da sie in der Lage,saktlelles Wirtschaftswissen aus der
Berufsschule in den Betrieb zu integrieren. Aucholationen sind mit qualifizierten

Auszubildenden schneller zu realisieren.

Im Folgenden soll fir die Formulierung weiterer I&jedie ein Unternehmen mit der
Ausbildung eines Lehrlings verfolgt, ein Beispielsader Unternehmenspraxis aufge-
griffen werden. Die DEHOGA Sachsen, die Berufsoigaion des Gastgewerbes in
Sachsen, veroffentlicht dazu auf seiner Homepad® 2ihe Reihe von Zielen, die ein
Unternehmen mit der Lehrlingsausbildung verfolganBch steigert die Ausbildung
junger Menschen die Attraktivitat des UnternehmalssArbeitgeber und hat ein stei-
gendes Image dessen auf dem Arbeitsmarkt zur Falgeterhin kdnnen qualifizierte
Auszubildende im Krankheits- bzw. Urlaubsfall persite Engpasse tberbricken. Au-
Rerdem sind die Lehrlinge bereits in ihrer Aushilgyroduktiv téatig und tragen somit
zum Unternehmenserfolg bei. Ein weiteres Ziel desethehmens soll es sein, durch
Ausbildung Fehlbesetzungen zu reduzieren. Der &elernt seine Auszubildenden im
Laufe der Berufsausbildung kennen und stellt deggeaonliche und berufliche Eig-
nung sowie Motivation fest, wodurch die Lehrlingghan frihzeitig fur frei werdende
Stellen geplant werden kénnen, was dem Unternel@®deh spart. Ziel sollte demnach
sein, dem Auszubildenden frihzeitig Mdglichkeitesr Beruflichen Weiterentwicklung
im Unternehmen aufzuzeigen. Dies soll den Azubiivieren auch nach einer erfolg-

reich abgeschlossenen Ausbildung im Unternehmebleitben. Dadurch spart wieder-
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rum das Unternehmen Kosten, da der Personalbeidiéefn durch eigene Fachkréfte
gedeckt werden kann.

2.1.2 Ziele des Auszubildenden

Wenn ein junger Mensch sich nach dem Schulabschigs entscheidet, eine Berufs-
ausbildung zu beginnen, dann erwartet er eineifqueite Ausbildung, die ihm den
Weg ebnet, sich beruflich zu entwickeln, erste Bmmiahrung zu sammeln und Geld

zu verdienen.

Prof. Dr. Euler (2005, S. 58f.) von der Bund-Land@mmission fur Bildungsplanung
und Forschungsférderung (BLK) formuliert folgendiel&, die ein Lehrling mit seiner
Berufsausbildung verfolgt. Jeder Auszubildende whihsich eine Ausbildung mit ho-
her fachlicher und sozialer Qualitat, in welcherdarch seinen Ausbilder unterstitzt,
gefordert und motiviert wird. Es soll ihm die Mddikeit gegeben werden, in Gruppen
mit anderen Auszubildenden zu arbeiten, um eineveakkKommunikation zu Uben.
Weiterhin sollen Auszubildende die Méglichkeit dtba, ihre eigenen Vorschlage ein-
zubringen, um so ihr Selbstbewusstsein zu statdeben einer kompetenten betriebli-
chen Ausbildung, in der dem Azubi die notwendigeanitnisse, Fahigkeiten und Fer-
tigkeiten in seinem Ausbildungsberuf vermittelt dem, muss auch der Berufsschulteil
fachlich korrekt und kompetent vermittelt werdenemHst es fur den Auszubildenden
wichtig, das Gelernte im Unternehmen anwenden zwné®, damit die Berufsschule
nicht nur ,graue Theorie” bleibt. Das Verhaltnissd®uszubildenden zu seinen Lehrern
wie auch zu seinen Vorgesetzten, Ausbildern undel§eh, sollte von Akzeptanz und

gegenseitigem Respekt gepragt sein.

Da die Berufsausbildung fir einen Schulabgangedeift ersten Einstieg ins Berufsle-
ben darstellt, sollte er nicht verschreckt werden dem, was er alles noch nicht kann
bzw. weil3, sondern es sollten ihm kontinuierlicle alichtigen Inhalte der Ausbildung
nach Ausbildungsrahmenplan vermittelt werden. Ad&er sollten dem Azubi im Un-
ternehmen langfristige Perspektiven aufgezeigt ererdeder Betrieb sollte in der Aus-

bildung junger Menschen eine Investition in die duk sehen.
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2.2 Die Gewinnung von Auszubildenden

2.2.1 Die Anzahl der einzustellenden Auszubildenden

Bevor die Anzahl der einzustellenden Auszubildeni@stgelegt wird, sollte jeder Aus-
bildungsbetrieb seinen Personalbedarf strategikotep. Geklart werden muss, in wel-
chen Unternehmensbereichen, zu welchem Zeitpunkt,vigle Auszubildende einge-
stellt werden sollen. Weiterhin sollte bei dieséanieng die Altersstruktur des Unter-
nehmens beriicksichtigt werden. Gehen z. B. melkeftfahrer oder Aul3endienstmit-
arbeiter in Altersteilzeit oder Rente, sollten didsei werdenden Stellen frihzeitig bei

der Planung zukinftiger Ausbildungsplatze berudksit werden.

Die Rekrutierung kann dabei je nach Berufsbild Andeitsmarktlage bis zu einem Jahr
dauern. Wenn also die Berufsausbildung zwischen bigedreieinhalb Jahren dauert,
sollte mit einer Vorlaufzeit, bis dem Unternehmémeevoll ausgebildete Fachkraft zur
Verfligung steht, von bis zu funf Jahren geplanteer Weiterhin sollte bei der Anzahl
der einzustellenden Azubis die Wettbewerbssituatiod Fluktuationsrate im Unter-

nehmen beriicksichtig werden. Geklart werden mush,asie wichtig dem Unterneh-

men eigene ausgebildete Fachkréfte bei der zukj@nftiGeschaftsstrategie sind und

welche Lehrberufe im Unternehmen ausgebildet wesdden.

Nachdem all diese Fragen geklart sind, dieser Rlgsteil abgeschlossen ist und fest-
steht, in welchen Unternehmensbereichen wie vigdlab#s eingestellt werden sollen,
muss die gesetzliche Grundlage im BBIG (827 Ab}. ZR05) bertcksichtigt werden.
Es legt zu Grunde, dass ,die Zahl der Auszubildandesinem angemessenen Verhalt-
nis zur Zahl der beschéftigten Fachkrafte stehdnesosei denn, dass die Berufsausbil-
dung nicht gefahrdet wird.“ Weiterhin stellt das iBBklar, dass ,unter Verantwortung
des Ausbilders oder der Ausbilderin bei der Aushilgl auch mitwirken kann, wer
selbst nicht Ausbilder oder Ausbilderin ist, aber)(die fir die Vermittlung von Aus-
bildungsinhalten erforderlichen beruflichen Ferégin, Kenntnisse und Féahigkeiten
besitzt und personlich geeignet ist.”
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Als ,angemessenes Verhaltnis® gilt nach Ruschel®0n der Regel folgender Vertei-

lungsschlissel des Bundesausschusses fur Berufisi(tieute BIBB):

1-2 Fachkrafte (incl. Ausbilder) =1 Aubildender
3-5 Fachkrafte (incl. Ausbilder) = 2 Aubildende
6-8 Fachkrafte (incl. Ausbilder) = 3 Aubildende
je weitere 3 = +1 Auszubildender.

Die Zahl der Auszubildenden orientiert sich demnagtder Zahl der im Unternehmen
zur Verfigung stehenden Fachkrafte. Diese miusseim BBIG 8 30 eine ,,Abschluss-
prufung in einer dem Ausbildungsberuf entsprechengachrichtung bestanden® und
.eine angemessene Zeit in diesem Beruf praktisth gewesen sein“. Die Anforde-
rungskriterien beziehen sich dabei nicht auf emzelusbildungsmalinahmen, sondern
auf den gesamten Ausbildungsprozess. Die RelatbtonRachkraften zu Auszubilden-
den darf dabei zwar unterschritten werden, esjdddch keine Gefahrdung der Ausbil-

dung in ihrer Qualitat entstehen.

Die Zahl der Azubis muss so gestaltet sein, das&dschaftsbetrieb reibungslos laufen
kann und trotzdem immer geniigend Zeit fir den Adsbiund die Fachkrafte bleibt,
den Auszubildenden qualifiziert und motiviert ausen und ihm mit Rat und Tat zur
Seite zu stehen sowie Erfolgskontrollen durchzwgihrAuRerdem sollte in der Pla-
nungsphase bericksichtigt werden, welche Fachgieitum welchen Azubi kimmert
und welcher Mitarbeiter welchen Teil der Ausbilduiigernimmt, um spatere Defizite

im Ausbildungsplan zu vermeiden.

2.2.2 Die Suche nach den Auszubildenden

Wenn ein Unternehmen in seiner Personalplanungdksgt hat, wie viele Auszubil-

dende in welchen Bereichen zum nachsten Turnus Ausbildung beginnen sollen,

geht es im Folgenden darum, ein Anforderungsprafierstellen. Geklart werden Fak-
ten wie: Welchen Schulabschluss sollte der Bewerhsrdestens haben?; Welche
Schulfacher sind relevant und wie erfolgte derew@&&ung auf dem letzten Zeugnis?;
Welche Praktika bzw. weitere Ausbildungen hat dew@rber bereits absolviert?; Soll
der kunftige Azubi volljahrig sein?; Welche perséhén Voraussetzungen fordere ich

von dem Bewerber?; Welche EDV Kenntnisse hat derdBleer bereits?
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Das Anforderungs- bzw. Eignungsprofil verankertl$@erte fur Schulnoten, Lernan-

forderungen und Arbeitstéatigkeiten sowie persomiéigenschaften wie Berufsmotiva-
tion, Belastbarkeit, Fahigkeiten wie Sprachbehéusg und rechnerisches Denken
sowie personliche Eigenschaften wie Freundlichkégywissenhaftigkeit und Teamfa-
higkeit. Bei der Festlegung der Kriterien solltexd@usbilder das Ausbildungsberufs-
bild als wichtige Grundlage dienen (Semper/Gressfke, 2010, S. 164).

Wenn das Anforderungsprofil steht, kann die Suchehrpassenden Bewerbern begin-
nen. Hier ist fir das Unternehmen wichtig festzategwie viel Geld in die Suche in-
vestiert werden soll. Nimmt das Unternehmen denekdssen Service der Ausbil-
dungsstellenvermittlung der IHK in Anspruch, stelibhe Stellenanzeige auf die eigene
Firmenhomepage oder nutzt die LehrstellenbérsenAdenturen flr Arbeit, um den
richtigen Azubi zu finden? Oder betreibt das Unédmen aktiv Nachwuchswerbung
und investiert dafur in die Personalbeschaffung®lMbkeiten bieten sich in einer Ko-
operation mit einer Schule. Hier sollte bereits @lamgeren Klassenstufen der Betrieb
personlich vorgestellt und so die Mdglichkeitenegiqualifizierten Ausbildung erklart
werden. Weiterhin kdnnen Plakate gedruckt werderzefgen in der Presse geschaltet
oder ein Werbespot gedreht werden. Auch die Medrisamkeit des Radios sollte
nicht unterschétzt werden. Auf3erdem kdénnen Messdtufind Online-Anzeigen hel-

fen, den passenden Auszubildenden zu finden.

Wie hoch die Marketingkosten der Personalbeschgfietztendlich sein durfen und
wie viel man bereit ist fur seine kinftigen FacHite&u investieren, muss jedes Unter-

nehmen fiir sich entscheiden.

Allen Bewerbern sollte ein Bewerberschlusstag bekaain. Nach Ablauf dieses Tages
kann mit der Vorauswahl begonnen werden. Dies¢esalihand der Bewerbungsunter-
lagen erfolgen. Anhand des Anschreibens kdnnen $tidlksse auf die Ernsthaftigkeit
der Ausbildungsplatzsuche sowie auf die Sorgfatbgen werden. Beriicksichtigt wer-
den sollte auch, dass die Schullaufbahn das Lesaniypragt und demnach von vorn
herein unterschiedliche Voraussetzungen fir dieftbeine Ausbildung bei den Bewer-
bern vorliegen. Allerdings ist davor zu warnene@lanhand des Schulabschlusses auf
Leistungsfahigkeit und personliche Eigenschaftes Hegendlichen zu schliel3en, da es
immer auf den Einzelfall ankommt (Semper/Gress/fkgal012, S. 165).
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Die sich anschliel3ende Zwischenauswahl erfolgteim mheisten Fallen anhand standar-
disierter Leistungstests (z.B. Sprachen- und Sbtests) bzw. Intelligenztests. Nach
Hasler, M.-L. (Homepage IHK Kd&ln) verursacht diesesgereifte Verfahren geringe
Kosten fur das Unternehmen und hat dennoch einkarhWorhersagewert. Aul3erdem
werden Personlichkeitstests durchgefuhrt. Nach Wrerdlaritz (2006, S. 137f.) sind
diese Tests preisgiinstig Uber Testzentralen (zeB. Hogrefe-Verlags in Gottingen)
schnell und zuverlassig abrufbar. Ein héherer Aufivantsteht jedoch durch die Aus-
wertung der “Big Five" der Personlichkeit (emotiten&tabilitat, Vertraglichkeit, Ge-
wissenhaftigkeit, Offenheit und Extraversion (zdgesellig, dominant)) in Form von
Interpretations- und Beratungskosten. Diese Teastsed der ,anforderungsbezogenen
Erfassung von auf3erfachlichen Kompetenzen im behegih Kontext, meist also den
Schlusselkompetenzen wie Problemlésungs-, Somiatt,Umsetzungskompetenz (Hos-
siep/Muhlhaus, 2005, S. 7, S. 50ff, S. 65ff.). ldagHomepage IHK Koln) nennt als
Vorteil des Personlichkeitstests die geringen Kosired ein breites Spektrum an Eigen-
schaften, welche Uberpruft werden kénnen. JeddatteisVorhersagewert relativ nied-
rig, da durch die allgemeine Aufregung der Bewenlnad die Prifungssituation, ver-

falschte Ergebnisse entstehen kdnnen.

Die erfassten Daten kénnen nun als Ist-Werte deveBger in das Anforderungsprofil
Ubertragen werden oder man lasst den Lehrstellesibew direkt ein Fahigkeitsprofil
ausflllen, in dem dieser seine personliche Einzcindt zu Selbstbewusstsein, Flexibili-
tat usw. abgibt. Bild 2.2.2 zeigt eine mdgliche faellungsvariante eines solchen Per-
sonlichkeitsprofils. Dann sollten die einzelnen $QWerte und das daraus entstandene
Anforderungsprofil herangezogen werden. Durch damauk resultierenden SOLL-
/IST-Vergleich der Auspragungsgrade der einzelnerolerungsmerkmale kdénnen

Ruckschlisse auf den passenden Auszubildendeneerayden.
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Fahigkeitsprofil von Personliche Einschatzung
................................................ gering hoch

O O

1. Leistungsmotivation

2. Gewissenhaftigkeit

3. Flexibilitat

O
O O O

4, Belastbarkeit

5. Teamfahigkeit

O O O O O O

O o0 O 0O O O O 0 O
O
O\O /O

6. Selbstbewusstsein

O

7. Kommunikationsfahigkeit O

O
O O O O

8. Entscheidungsvermdgen O

O

9. Ergebnisorientierung O

Bild 2.2.2 Fahigkeitsprofil eines Ausbildungsplatzbewerbé&igi¢ne Darstellung)

In der sich anschlieBenden Endauswahl wird hauiigAssessment-Center (AC) als
Auswahlinstrument zuriickgegriffen. Die Qualitatsdie ist jedoch abhangig von derer
der Anforderungsprofile, da die Auswertung eine kiete Anforderungsanalyse vo-
raussetzt. Das Abhalten eines ACs dient der Féstsgevon Verhaltens- und Person-
lichkeitseigenschaften. Mehrere geschulte Beobadigarteilen mehrere Lehrstellen-
anwarter. Beobachtet werden die vorher festgelefjtdarderungsmerkmale in arbeits-
platzahnlichen funktionsnahen Ubungen. Zu den sigigéen Methoden zahlen z. B.
Gruppendiskussionen, Rollenspiele oder Konfliktgaspe. Entscheidend hierbei ist
nicht die perfekte Losung, sondern die Herangeheis®van neue Aufgaben- bzw.
Problemstellungen. Es geht darum, einen sinnvdlisungsansatz zu finden und die-
sen in der Gruppe zu verteidigen (Lang, 2000, &.utl Schindler, 2008, S. 25).

Nachdem im Verlauf dieses Einstellungsverfahremespdissenden Auszubildenden fir
die zu besetzenden Lehrstellen gefunden wurdedeiffiriVorstellungsgesprache statt.
Auf dieses sollten sich nicht nur der Lehrstelleméder, sondern auch der Ausbilder
und der Geschaftsfiihrer des Unternehmens gut \&tbéer Man sollte dem Auszubil-

denden hier nochmal den Betrieb und den Ausbildoergd erlautern und ihm genu-
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gend Zeit geben, Fragen zu stellen. Hier bietdt die Mdglichkeit fur das Unterneh-
men noch mehr Uber den Bewerber zu erfahren, h&:. seine Einstellung zur Schule
und seine beruflichen Vorstellungen und Plane (Sef@pess/Franke, 2010, S. 166f.).

Wenn das Vorstellungsgesprach fir beide Seitenigeeich verlaufen ist, wird der
Ausbildungsvertrag vorbereitet. Nach Vertragsahss$l wird das Ausbildungs-
verhaltnis bei der Kammer eingetragen und der Azvild in der Berufsschule ange-
meldet.

2.3 Instrumente der Zielerreichung

2.3.1 Der Ausbildungsrahmenplan

Jedes ausbildende Unternehmen muss fur die Benudenen es ausbilden mochte, auf
der Grundlage der Ausbildungsordnung, betriebliglisbildungsrahmenplane erstel-
len. Diese sollten sich an betriebstypischen Adpedzessen orientieren. ,Die Ausbil-
dungsordnung bestimmt die Dauer, den Inhalt undZie@lsder Berufsausbildung fur
jeden staatlich anerkannten Ausbildungsberuf uggltdnhalt und Durchfihrung der
Zwischen- und Abschlussprifung®. Damit jeder Auskddénde planmalfiig nach dieser
sachlich-zeitlich festgelegten Gliederung ausgebiird, muss der Ausbildende einen
Ausbildungsrahmenplan zum jeweiligen Ausbildungabbei der zustandigen Kammer
einreichen (IHK Kéln, 2013).

Das Kompetenzzentrum fur Fachkraftesicherung (2818f.) verotffentlicht zur Erstel-

lung eines Ausbildungsplans eine Kurzanleitungsaifier Homepage:
Sachliche Gliederung:

1. Lerninhalte sowie Arbeitsmethoden und —technikenohnhierarchischer Ord-
nung vermitteln

2. Zuordnung der Ausbildungsmodule zu den einzelnesbAdungsorten (, Was
soll wo ausgebildet werden?*)

3. Grundkenntnisse aller im Unternehmen relevanteigRéiten zuerst vermitteln,
um nach Ende der Probezeit einen Eindruck zu ezlangb sich der Azubi fur
die Lehrstelle eignet

4. Regelmalige Lernerfolgskontrollen, um den Lerntdmtst zu prifen und Prob-

leme rechtzeitig zu erkennen
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5. Berucksichtigung der inhaltlichen Anforderungen déwischen- und Ab-
schlussprifung

6. Priufung, ob betriebliche und aul3erbetriebliche MéBmen einander ergdnzen
Zeitliche Gliederung:

7. Ausbildungsmodule mit geplanter Dauer in Wochen Maghaten versehen und
auf die Gesamtdauer der vertraglichen Ausbildungaeéteilen

8. Rahmenlehrplan der Berufsschule berticksichtigen, dienVerkntpfung von
Theorie und Praxis zu optimieren

9. Ausbildung nach sachlichen und padagogischen Gepiaghkten gliedern

10. Zeiten des Berufsschulunterrichts und Termine damkerprifungen bertck-
sichtigen

11. Urlaubszeiten berticksichtigen.

Neben den sachlichen Kenntnissen, Fahigkeiten emntigkeiten, welche in festge-
legten Zeitraumen zu vermitteln sind, werden auenijualifikationen gelehrt, die
allen Ausbildungsberufen zugeordnet sind. Schwedgusind hier die Sicherheit
und der Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz (z.Bnd@sehutzbestimmungen, Ar-
beitsschutz- und Unfallverhitungsvorschriften), Bad und Organisation des Aus-
bildungsbetriebes, technische und betriebliche Kamkation (z.B. die Konfliktlo-
sung im Team), Planen und Organisieren der Arbmiies Umweltschutz (IHK
Koéln, 2013).

Der Ausbildungsrahmenplan bildet die Grundlageeiiie methodisch korrekte und
planméaiige Berufsausbildung, die die gesteckteduBis- und Entwicklungsziele
vermitteln soll. Die Ziele missen im Rahmenplankeh formuliert sein, so dass
im Nachgang einer Bildungsmal3hahme Lernkontrollarcligefiihrt werden und

Defizite mit dem Azubi besprochen werden kénnen.

2.3.2 Verantwortung der Ausbilder und der Vorgesetzten

Der Ausbilder ist verantwortlich dem Auszubildendelandlungskompetenz zu
vermitteln und ihn qualifiziert auszubilden. Er dgtbei nicht nur fur die Ausbildung
des Lehrlings, sondern auch fir selbigen personetantwortlich. Der Ausbilder

muss dem Azubi das nétige Wissen vermitteln, ihmtigleeiten und berufliche
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Handlungsfahigkeit lehren, ihm Berufserfahrung gkegfen und den Auszubilden-
den erzieherisch lenken (Ruschel, 2013, S. 4).

Nach Lang (2000, S. 35) und Ruschel (2013, S. Wt za einer qualifizierten Aus-
bildung die Vermittlung vonFachkompetenzlamit der Auszubildende die nétigen
Kenntnisse im jeweiligen Fachgebiet erlerBpzialkompetenzdamit der Azubi
lernt, mit anderen oder in Gruppen zu kommunizigkanflikte zu bewaltigen und
sich zwischenmenschlich tolerant zu verhalten salieeviethodenkompetenzm
die eigenen Verhaltensweisen auf Veranderungen ribeitssumfeld abzustimmen.
Hierzu zahlen die Fahigkeiten Probleme zu bewditgmvie systematisch und ziel-
strebig zu handeln. Diese Elemente der zu vermderi Handlungskompetenz wer-
den nach Einsiedler (1999, S. 113ff.) durch physsand personliche Kompetenz
erganzt. Digphysische Kompeterstellt die Vermittlung von z.B. Belastbarkeit und
selbstbewusstem Auftreten dar. Bei gersonlichen Kompetersoll dem Auszubil-
denden der Umgang mit schwierigen Situationen uaderhin Komponenten wie

Zielstrebigkeit und Entscheidungsfahigkeit verntitteerden.

Neben der fachlichen Aufgabe der Handlungskompetend Schlisselqualifikati-
onsvermittlung ist der Ausbilder auch fur die Dditgirung von Unterweisungen
sowie die Unterstitzung des Auszubildenden beiuPggvorbereitungen und beim
Lernen verantwortlich. Er ist weiterhin Ansprechipar fir Kammern, Elternhaus

und Geschaéftsleitung.

Der Ausbilder und auch die Geschéftsfihrung tratjerivVerantwortung dafur, eine
optimale Personlichkeitsentwicklung und Ausbildudes Lehrlings sicherzustellen
sowie ihn vor charakterlichen und gesundheitlickehaden zu schitzen. Gegen-
Uber dem Unternehmen ist der Ausbilder verantwabrtfiir die Kosten der Ausbil-
dung sowie einen reibungslosen Ablauf dieser. Dagaxitwortung gegenuber der
Gesellschaft spiegelt sich in der Ausbildung quaéfter Arbeitskrafte und in der
damit verbundenen Nachwuchskraftesicherung widdesghel, 2013, S. 11).

Um all das umsetzen zu kdnnen, braucht es nebememotivierten Auszubilden-
den einen Ausbilder, der sowohl fachlich als auadggogisch qualifiziert ist. Er
und die Vorgesetzen tragen die Verantwortung fiie giriindliche Planung und Or-
ganisation der Ausbildung sowie eine erfolgsbrimeetymsetzung der Bildungs-
malinahmen. Der Ausbilder ist auRerdem Bezugspéansalten rechtlichen Fragen,
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die die Berufsausbildung betreffen. Aul3erdem idtieeine regelmafiige Kontrolle
zur ordentlichen Fuhrung der Ausbildungsnachweeamnwortlich. Diese werden
in taglicher oder wdchentlicher Form gefuhrt undngin dem Auszubildenden wie
auch dem Ausbilder als Nachweis der vermitteltermidetenzen und Berufstatig-
keiten wahrend der Berufsausbildung. AbschlieResidder Ausbilder auch dafir
Sorge zu tragen, dass der Arbeitsplatz mit alleimgad Arbeitsmaterialien ausge-

stattet und die Lehrwerkstatten optimal eingerichited.
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3 Umsetzung der Berufsausbildung— Maflinahmen erfolgreh steu-
ern —

3.1 Methodische Komponenten

3.1.1 Betriebliche Ausbildung

Der tberwiegende Teil der Berufsausbildung findetden Auszubildenden im Betrieb
statt. Aus diesem Grund sollen im Folgenden nelmmdidaktischen Erfolgsfaktoren,
dem Lernziel und dem Lerninhalt sowie den perseneltlementen, den Auszubilden-
den, Ausbildern, Arbeitsgruppen und Vorgesetztarrangig die methodischen Ele-
mente der Berufsausbildung im Betrieb betrachtetderm (Klein, 1989, S. 130). Wie
bereits erwahnt, ist es grundlegend wichtig, pgitiernziele fir den Auszubildenden
zu formulieren, um einen optimalen Lernerfolg zuzeéechnen und einen adaquaten
Transfererfolg zu sichern. Wichtig ist dabei, daissfixierten Lernziele zu keiner Uber-
forderung fihren durfen. Der Lerninhalt sollte naalsbildungsrahmenplan vermittelt
werden, damit die Personalentwicklungsmalinahmeeireufder abgestimmt werden

kdnnen.

Die Klassifikation der Mal3hahmen erfolgt in der Blegach dem Lernort bzw. ihrer
Anbindung an die Arbeitsorganisation (Becker, 2Q0@a&47f., Schier, 2008, S. 191 f.).
Neben den bekannten Typen des Trainings-on/-off 1medr-the-job, auf die im Fol-
genden néher eingegangen wird, gibt es weiteraningemethoden. Bei der Einarbei-
tung neuer Mitarbeiter werden Trainingsmaflinahmen Tdainings-into-the-job ange-
wendet. Beim Training-along-the-job geht es um I&tekertretungen und damit ver-
bundene Weiterentwicklungen. Zur Vervollstandigway) noch das Training-out-off-

the-job genannt werden, was sich z.B. in der Ralnelstvorbereitung wiederspiegelt.

Die Berufsausbildung “on-the-job“ ist dadurch gehkegichnet, dass die dafir ausge-
wahlten MalRnahmen in enger Verbindung mit der ¢agin Arbeit des Auszubildenden
stehen. Diese MalRnahmen finden am Arbeitsplatz &atist wichtig, dass der Auszu-
bildende seinen eigenen Arbeitsplatz hat, wo éRuhe das ihm Erlernte ausprobieren
und Uben kann. Nach Lang (2000, S. 52) missen dlecldirekten Bezug von Theorie
und Praxis bei diesen Mal3Bnhahmen keine kinstlichendituationen mehr geschaffen

werden.

Die erste wichtige Bildungsmaflinahme ist die Untesuweg am Arbeitsplatz des Aus-

zubildenden. Hier sollen ihm strukturiert neue Arkeblaufe zur Durchfihrung exakter
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Aufgaben, von der Durchflihrung bis zur Umsetzuregmittelt werden. Vorbereitend
sollten alle ndtigen Arbeitsmaterialien bereit geleerden. Voraussetzung fur optimale
Lernerfolge ist ein aufgerdumter Arbeitsplatz uneiterhin eine ruhige Arbeitsumge-
bung, damit sich der Auszubildende konzentriered die nun folgende Vorfihrung
und Erklarung der neuen Aufgabe verstehen und nerichen kann. Es sollte ihm
immer die Moglichkeit gegeben werden, Informatiom@tzuschreiben bzw. sich wich-
tige Dinge auszudrucken. Nachdem die genanntenit8siclritte vom Ausbilder ge-
zeigt wurden, soll der Auszubildende diese im werteVerlauf nachmachen und durch

wiederholtes Ausfihren selbstandig Gben.

Ein Beispiel aus der Praxis ist in der GroRhandels#édung das Erfassen eines Ange-
botes fur einen Kunden. Hier missen dem Auszubdderzunachst die nétigen EDV
Kenntnisse vermittelt werden, bevor es an die Aoggfassung geht. Es missen Din-
ge wie Kundensuche, Artikelsuche und Preisfinduiktpgt werden. Zeit fur Fragen des
Auszubildenden sollte dabei immer ausreichend @ilageé werden. Nachdem der Ab-
lauf gezeigt und erklart wurde, sollte dem Auszididen eine kleine Anfrage eines
Kunden vorgelegt werden, an der er sich selbstapdigieren kann. Diese sollte im
Anschluss mit dem Ausbilder besprochen, ausgewenetggf. korrigiert werden. Der
Ausbilder sollte dem Auszubildenden nach jeder (gobmw. BildungsmaRnahme eine
Ruckmeldung geben, damit dieser weil3, was besomueraar und wo noch Ubungs-
bedarf besteht.

Dieses hier genannte Verfahren wird als Vier-StiNthode bezeichnet. Die Gestal-
tung dieses systematischen Anlernens erfolgt nadkd (2009, S. 364ff.) in vier Stu-

fen: der Vorbereitung, dem Vorfihren, dem Ausfihsawie dem anschlieRenden
Uben. Verdeutlicht wird auch, wie wichtig Wiederboten wahrend der Unterweisung
sind. Da noch ,kein Meister vom Himmel gefallert',isst es unerlasslich den Auszu-

bildenden zu loben und ihn so zu motivieren. Diehfialgende Ubersicht zeigt, welche
Komponenten in welcher Stufe Prioritdt haben undch&t werden missen, um das

Lernziel optimal zu erreichen.
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Stufe |Inhalte Hinweise
Eigenes Vorbereite - ist man selbst mit dem Thema vertre
- Zeit fur Vorbereitung nehmen
- Schritte der Unterweisung nochmal gedanklich
durchgehe
Vorbereiten des - alle notwendigen Geréte und Hifsmittel vorhanc
Arbeitsplatze - Gerate in einem ordentlichen Zusta
E - ruhiges Arbeiten sicherstel
()
§ Vorbereitung des - Azubi mit Thema vertraut mach
§ Azubis - angstfreie Atmosphére herstellen
- - kumpelhaftes Verhalten vermeic

Vormachen und
Erklaren des
Gesamtvorgan

Herausheben der
wichtigsten Inhalt

Vormachen ohne
Erklaren

- gesamten Vorgang erklai

Achtung: angemessenes Ten
- deutlich machen warum, was und wie Sie etwa
- Schwerpunkte setz

- wesentliche Inhalte nochmals nennen
- nochmals erlautern was, wie und warum Sie etwe

- gesamten Vorgang nochmals vormachen, ohne zu

erklaretr
- Azubi Rickfragen stellen lassen, Hat er ¢

verstander

Nachmachen ohne
ZU sprechen

Nachmachen mit
Erklarung

- Azubi macht den Vorgang na
Loben nicht vergesse
- auftretende Fehler korrigier

- Azubi erklart ihnen, warum er was
wurden ihre Erlauterungen verstanc

4. Uben|3. Nachmachen |2. Vormachen

Uben bis die Tatigke
beherrscht wir

it - wenn Stufe 3 ohne Probleme kle
"Ubung macht den Meiste

Bild 3.1.1

Ablauf der Vier-Stufen-Methode (Quelle: nach Beck&9, S. 365)

Neben der Unterweisung am Arbeitsplatz gibt esereiMal3inahmen des Trainings-on-
the-job. Die Job Rotation bezeichnet einen systisctan Arbeitsplatzwechsel inner-
halb des Unternehmens. So kann der Auszubildende Rachkenntnisse erlangen und
sich neues Wissen aneignen. In Unternehmen, inndegrschiedene Funktionsbereiche
an einem Standort oder in einem Stammhaus zerdgraljglt werden, sollte dem Aus-
zubildenden die Mdoglichkeit gegeben werden, aucldiegse, am eigenen Unterneh-
mensstandort ausgegliederten Arbeitsablaufe, zikkdésli Durch die Methode der Job

Rotation konnen dem Auszubildenden auch durch fiexdene Fachkrafte ahnliche
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Arbeitsablaufe erklart werden. Da jeder MitarbelMéissen anders vermittelt, bestehen
durch die Vielfalt der einzusetzenden Medien und Al der Erklarungen, sehr gute

Chancen, dass sich schnell ein Lernerfolg einsteliied.

Als eine weitere Alternative der Personalentwickjutes Auszubildenden am Arbeits-
platz gibt es das Job Enlargement. Hierbei haresekich um eine Arbeitserweiterung
anhand quantitativer Gesichtspunkte. Der Auszubddebekommt zu seiner bisherigen
Aufgabe z.B. dem Erfassen von Angeboten, die Béarigp der Eingangspost erklart.
FUr den Auszubildenden kommt jetzt eine neue Aufgal seinem Téatigkeitsfeld hin-
zu, die sich auf dem gleichen Anforderungsnivedintet, wie die bisherige Aufgabe.
Durch diese horizontale Umstrukturierung soll Emgkeit in der Arbeit vermieden
werden, die beim Auszubildenden schnell zu Unlisrén kann. Stattdessen soll ein

Belastungswechsel erfolgen (Schindler, 2008, S. 30)

Eine andere Form ist das Job Enrichment. Diesehzet sich dadurch aus, dass dem
Auszubildenden mehr Verantwortung tUbertragen wardneben Angeboten jetzt z.B.
auch Auftrage bearbeitet. Durch diese vertikalegabEnerweiterung soll die Selbstan-

digkeit und die Entscheidungskompetenz des Ausaebiden gefordert werden.

Weiterhin gibt es, wie bereits erwdhnt, die Mal3nahmes Trainings-off-the-job. Hier-
zu zahlen Seminare, Kursveranstaltungen und WogssHoiese Methoden sind durch
eine raumliche, zeitliche und sachliche Distanz ZAwbeitsplatz des Azubis gekenn-
zeichnet. Unternehmen nutzen dafur sowohl inngdidiche Schulungsrdume als auch
die Zusammenarbeit mit Fortbildungs- bzw. Managdmstituten. Schellschmidt
(2008, S. 208ft.) stellt dazu weiterhin fest, dasben der Vermittlung von Fachwissen
auch MalRnahmen der Personlichkeitsentwicklung uacth&tenstrainings immer gro-
Bere Nachfrage finden. So ist es z.B. fur jedenbAsinnvoll an einem Telefonseminar
teilzunehmen. So lernt er, wie ein Telefongespr@ckentlich zu fihren ist, wie er die-
ses beginnt, Preise verpackt, den Kunden fur seshirgit und das Gesprach korrekt
beendet. Hier kann die Distanz zum Arbeitsplatz Vonteil sein, da vorher vielleicht
eine Unsicherheit gegentber den Kollegen bestard ADszubildende kann so in un-
gestorter Atmosphare erste Sicherheit beim Telefeni erlangen und dann spater am

Arbeitsplatz nutzen.

.Die “near-the-job* MalRnahmen verbinden die Voreailer beiden vorher dargestellten
Lernformen. Erfahrungsaustauschgruppen, Qualitiatdzund Lernprojekte sind typi-
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sche Auspragungsformen von near-the-job Lernenalfebeschaftigen sich mit kon-
kreten Anlassen, greifen das in der Gruppe vorhaadénow-how als potentiellen

Lerninput auf und zielen darauf ab, Losungen niulnt zu generieren, sondern auch
umzusetzen® (Lang, 2000, S. 53). Es geht daruns desAuszubildenden meist in ei-
ner Gruppe Arbeitsablaufe gemeinsam durchdringeeseDMalinahmen finden nicht
am eigenen Arbeitsplatz und auch nicht wahrendAdggabenbearbeitung statt. Der
Auszubildende kann durch die ungestérte AtmospdaseThema systematisch durch-
denken und hat aber immer die Mdglichkeit das Gé&team Arbeitsplatz anzuwenden.
In Projektarbeiten lernen die Auszubildenden zmB.Team Probleme zu l6sen und
durch  Zusammenarbeit das Lernziel zu erreichew&Bnenswert ist auch die
Coaching-Veranstaltung, die den Auszubildenden seiner eigenen Personlichkeit
konfrontiert. Hier kann er lernen, wie er auf ardesirkt, wie er selbstbewusst auftritt
oder wie er sich in bestimmten Situationen, z.Bemi Konflikt mit einem Kollegen,

korrekt verhalten sollte.

All diese genannten Mal3nahmen tragen dazu bei,dassuszubildende nicht nur sein
Fachwissen, sondern auch seine Personlichkeit neatteickelt. Er lernt Probleme zu
bewaltigen und sich im Team gegenseitig zu unterstil Neben den betrieblichen Me-
thoden der Berufsausbildung sind die UberbetriebhicAusbildungen und die Berufs-

schule sehr wichtig, um die es im Folgenden gebén s

3.1.2 Uberbetriebliche und schulische Ausbildung

Die Uberbetriebliche Lehrunterweisung dient, voryeied in Handwerksberufen, der
Erganzung der betrieblichen Berufsausbildung. DeszAbildenden werden in berufs-
spezifischen Lehrgangen berufliche Grund- und Fashitkationen vermittelt. Diese

Lehrgange werden auf Grundlage der Handwerkeroglrurchgefiuhrt (HwO). Da-

nach besteht fir den Lehrling eine Teilnahmepfliahtden Uberbetrieblichen Ausbil-
dungsteilen und seitens des Betriebes eine Fieisgsipflicht fir den Auszubildenden.
In den Werkstatten vermitteln erfahrene Lehrmeistertigkeiten und Kenntnisse des
jeweiligen Ausbildungsberufes (HWK Leipzig, 2012618).

Hier wird dem Lehrling die Moglichkeit geboten, handenes Wissen aus dem Betrieb
zu vertiefen, verschiedene Ablaufe zu Uben, Fragenstellen und natlrlich neue

Kenntnisse mitzunehmen.
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Die Inhalte einer solchen Uberbetrieblichen Untéesweg werden durch das Bundes-
wirtschaftsministerium vorgegeben. Einem Elektrenikit Fachrichtung Energie- und
Gebaudetechnik werden danach im ersten LehrjahBdasbeiten, Montieren und In-
stallieren von Leuchtmitteln, das Messen und Anehgs von Stromkreisen sowie
Grundlagen von informationstechnischen Systememiti@it. Uberbetriebliche Lehr-
gange im zweiten Lehrjahr sind dann z.B. das Eeitlund Prifen von Netzwerk- und
Kommunikationsanlagen (HWK Leipzig, 2012, S.21).

Zur Zulassung fur die Zwischen- bzw. Gesellenprgfaimd die Teilnahmen an Uberbe-
trieblichen Unterweisungen Voraussetzung. In eirtdeft, welches jedem Azubi zu
Beginn seiner Ausbildung ausgehandigt wird, wirdess der Bildungswerkstéatte die
Teilnahme bestatigt. AuRerdem werden Noten furigleziten, Ordnung und Disziplin
vergeben. Diese Bestatigung muss der Lehrling aleitm Betrieb zur Kontrolle vorle-
gen. Der Ausbilder sollte sich hier unbedingt destZiir ein Gesprach nach jeder Lehr-
unterweisungswoche nehmen, um mit dem Azubi Problembesprechen und Rick-
fragen zu klaren. Was in der uberbetrieblichen biméesung nicht verstanden bzw.
nicht korrekt ausgefihrt wurde, sollte im Betrietakiische Anwendung finden und
zusammen mit dem Auszubildenden getibt werden. Aalite der Ausbilder mit einem
gewissen Zeitabstand kontrollieren, ob der Lehrtiag neue Wissen verinnerlicht und
in seinen Berufsalltag umgesetzt hat. Bei Auszelpittbn mit starken Lernschwierig-
keiten sollte auch die Mdoglichkeit einer individieel Lernberatung oder der Verlange-

rung der Ausbildungszeit in Erwadgung gezogen werden

Aul3erdem ist der Ausbilder verantwortlich daftie dehrgangsgebihren an die Werk-
statten zu bezahlen. Diese werden bundeslandalghantgrschiedlich an die Ausbil-
dungsbetriebe belastet. Die HWK Leipzig schreildudalass die Uberbetriebliche Aus-
bildung aus Foérdermitteln des Bundes, der Bunddsidand aus Mitteln der Sozialkas-
se fur Bauwirtschaft fur ihre Mitgliedsbetriebe bblt wird. Somit entstehen fur den
Betrieb, der die Uberbetriebliche Lehrunterweisudgsage (ULU) bezahlt, keine wei-
teren Kosten. AulRerdem muss der Betrieb dem Aullargen die entstandenen Mehr-
kosten gegentber den normalen Kosten zwischen Wighund Betrieb erstatten.

Die Uberbetriebliche Ausbildung rechtfertigt digstandenen Kosten in vieler Hinsicht.
Der Lehrling kann in der Werkstatte Wissen vertietend ergdnzen, ihm wird eine be-

rufliche Grundbildung vermittelt und aul3erdem kdmmetriebe, die nicht in all ihren
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Fachrichtungen tétig sind, so die qualifizierte Bildung ihres Lehrlings auch in diesen
Bereichen sicherstellen.

Neben einer guten Kooperation mit der Uberbetiéleln Ausbildungsstatte sollte der
Ausbilder auch mit der Berufsschule zusammenanbeke sollte regelméaRig an Aus-
bildersprechtagen teilnehmen. Hier kann er sichdait Klassen- und Berufschullehrern
uber Lernschwierigkeiten seines Lehrlings austaerscBer Lehrling sollte dabei nicht
allein anhand von Schulnoten beurteilt werden. di¢esauch dartiber gesprochen wer-
den, wie er in der Klasse integriert ist und olg@ten Anschluss gefunden hat. Weiter-
hin sollte sich der Ausbilder tber den zu behargiinLernstoff informieren, um die
betrieblichen Ausbildungsplane optimal mit dem Siglchen in Einklang bringen zu

kdnnen.

Nach Diekerhoff/Friedrichs (2003, S. 16) soll, vaehon der Betrieb und der Uber-
betriebliche Ausbildungsteil, die Berufsschule ddmmitragen, dass der Lehrling eine
fundierte Ausbildung erhalt, mit der er befahigrdyisich auf veranderte Anforderun-
gen einzustellen. Der Azubi soll gut vorbereitetia Arbeitswelt gehen. Der Auszubil-
dende soll weiterhin selbstandiges Arbeiten lerderRerdem sollen seine gesellschaft-
lichen Handlungskompetenzen gescharft werden. iess@ersonlichen Kompetenz-
entwicklung gehért auch, dass er in der Berufssthsse lernt, Konflikte verniinftig zu

|l6sen und mit Spannungen, die untereinander hamnskbnnten, umzugehen.

Daraus lasst sich schliel3en, dass die Berufssaleheallein fir die Vermittlung beruf-
licher Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeitenaméwortlich ist, sondern diese auch
auf die personliche Handlungskompetenz des Lelwlaizielt.

3.2 Personliche Komponenten

3.2.1 Motivation

.Mit dem Begriff Motivation werden die Beweggrindesammengefasst, die in einer
konkreten Situation das Entscheiden und Handeler éiterson beeinflussen (Kluge/
Buckert, 2013, S. 76)."

Um seinen Azubi qualifiziert ausbilden zu kénneedéf es demnach Motivation. So-
wohl der Ausbilder wie auch der Auszubildende miskee gesteckten Lern- und Er-

folgsziele erreichen wollen. Wenn der Azubi nichsieichend motiviert an seine Ar-
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beit geht, hat das zur Folge, dass seine Prodtitsinkt, die Produktqualitdt abnimmt
und die Gesamtperformance des Azubis sinkt (Zdroystemv, 2007, S. 172).

Hier ist es eine wichtige Aufgabe des Ausbildera deiszubildenden zu motivieren
und ihm den Sinn der Arbeit zu verdeutlichen. Wden Azubi nicht weil3, warum und
fur was er eine Aufgabe erfillen soll, wird er gieniger motiviert erledigen, als wenn

er von Anfang an weil3, was das Ziel dieser ist.

Kluge/Buckert (2013, S. 76) greifen zur Verdeutling das Drei-Saulen-Modell der
Motivation auf. Zuerst soll demnach vom Ausbildekl&t werden, was der Auszubil-
dende machen soll (Motiv). Danach sollte erlauwestden, wie er dieses machen soll
(Verhalten). Und die Quintessenz ist, dass der #debdem Auszubildenden deutlich
machen muss, warum er eine bestimmte Aufgabe enf@ibll (Ziel). Da Motivation zu
80 Prozent das ,Warum* und zu 20 Prozent das ,Wasl',Wie“ ist, ist es von Vorteil,
wenn der Ausbilder bestimmte Lernziele mit dem Admslizlenden zusammen erarbei-

tet, um ihm von vornherein das ,Warum* zu verd&tnthin.

Es sollte dem Auszubildenden immer die Wichtiglssiner Aufgaben zukunftsorien-
tiert erklart werden. Wenn der Azubi in der Uberiedlichen Praxiswoche z.B. durch
eine wichtige Prifung gefallen ist und er das dseinem Ausbilder erzéhlt, sollte die-
ser zuerst padagogisch geschickt die Grinde dafiterfragen. Der Auszubildende
sollte im Gesprach selbst zu der Erkenntnis komrdass er nicht gentigend gelernt
hat, weil wahrscheinlich Freizeit wichtiger war.edisollte der Ausbilder mit Rat und
Hilfe zur Seite stehen. Aber auch die Konsequemzéssen dem Lehrling klar gemacht
werden. Ohne als ,Besserwisser zu wirken, solke Ausbilder in dieser Situation
dem Azubi verdeutlichen, wie wichtig es ist, dassen Verhalten das ,Wie" Uber-
denkt, andert und seine Zeit in Zukunft optimalemzLernen nutzt. Der Azubi sollte
sich folglich selbst das Ziel setzen, die Prufumgziwveiten Anlauf zu bestehen, womit
sich fur ihn das ,Warum*® klart und er merkt, dashstie Lernanstrengungen lohnen

werden.

Oft sind Auszubildende aber auch unmotiviert, vgel verschiedene Aufgaben einfach
nur 6de und langweilig finden. Hier sollte der Aildér die Aufgabe z.B. die Stammda-
ten zu pflegen, schwieriger gestalten. Dies kanrcldZeitvorgaben erfolgen, welche
den Lehrling fordern. Der Ausbilder sollte Vertrau@ seinen Azubi setzen und ihm
neue Aufgaben geben, damit sich dieser beweisersarsglbst motivieren kann. Sehr
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wichtig ist auch, dass sich Ausbilder und Kollegeéndie Aufgaben, die dieser flur sie
erledigt hat, bedanken. Dies schafft Kontakt undiwiazu fuhren, dass der Azubi auch

in Zukunft gerne wieder eine Aufgabe Gbernehmemnl wir

Weiterhin kann die Motivation eines Auszubildenderch dadurch sinken, dass er be-
stimmte Vorgange einfach nicht versteht. Hier sotler Ausbilder das Gesprach ins
Positive lenken und ihn z.B. fragen, was er desshdyi von der Aufgabe verstanden hat
und in welchem Bereich genau es nochmal einer Whedleng bedarf. Der Ausbilder
baut so das Selbstwertgefiihl seines Lehrlings wiadé indem er ihm zeigt, was er
schon kann. Beim sich anschlieRenden Uben, sadite_ehrausbilder seinen Azubi lo-
ben und so sein Selbstbewusstsein steigern unBrdigde an der Arbeit zurtickholen,
um dadurch wieder eine erfolgreiche Ausbildung eesdits zu gewdahrleisten (Kluge/
Buckert, 2013, S. 87-91).

Die Auszubildenden sollten respektvoll behandell akzeptiert werden. Um ihre Zu-
friedenheit und das damit verbundene Betriebskhiaehhaltig zu férdern, sollten Aus-
zubildende auch bei Jahresabschlussfeiern eingeladeden. Hier sollten beide Seiten
die Zeit nutzen, sich auch personlich noch bessanénzulernen, um so das Teamge-
fuhl noch mehr zu steigern und das Zusammengeleitsglefihl zu férdern.

3.2.2 Konfliktmanagement

Konflikte kdbnnen entstehen, wenn unterschiedlichendngen, Einstellungen und Be-
durfnisse aufeinandertreffen. Die Konflikte kénnemischen dem Azubi und seinem
Ausbilder entstehen oder zwischen dem Azubi undmianderen Auszubildenden oder
auch zwischen dem Azubi und einem Kollegen. WenrKaillege beobachtet, dass der
Azubi immer wieder wahrend der Arbeitszeit privat internet unterwegs ist und

dadurch seine eigentliche Arbeit vernachlassiginkes zu Konflikten kommen.

Der Mitarbeiter vertritt die Meinung, dass der Aulsitdende die Arbeit erledigen soll,
die ihm gestellt wird. Der Azubi bevorzugt es higge, anstatt seine Arbeit zu erledi-
gen, privat im Internet zu surfen. Der daraus ehestde Konflikt kann unterschiedliche
Ursachen haben. In jedem Fall haben beide Betiligtieser Situation unterschiedli-
che Vorstellungen und setzen ihre Prioritaten adeer Kollege erwartet in einem
solchen Fall ein anderes Verhalten von dem Ausdebden, namlich dass dieser sich
auf seine Arbeit konzentriert, diese ordentlichfélug und daraus lernt. Der Auszubil-
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dende will lieber im Internet lesen und sich mivaten Dingen beschaftigen. Semper/
Gress/Franke (2010, S. 304) nennen dies einenrRolidlikt, da sich die Verhaltens-
erwartungen des Auszubildenden bei diesem und reek@legen nicht decken. Wei-
terhin gibt es Konflikte, welche auf Grund von A#enterschieden auftreten kénnen.
Solche Generationskonflikte gab es schon immerwsiglen aber durch Umwelt- und
Reizeinflisse noch verstarkt und beeintrachtigenLdiistungsfahigkeit des Auszubil-

denden.

Vielleicht ist der Auszubildende im oben genanrBemspiel einfach frustriert, weil ihn
die Aufgabe, die er hat einfach nicht fordert. Urdiesem Gesichtspunkt sind Konflikte
ein wichtiger Aspekt um Unklarheiten aufzudecked 8o einen positiven Gegenpol zu
schaffen und den Lernprozess wieder in eine pregeiRichtung zu lenken.

Egal welche Ursache der Konflikt hat, seien esasitdes Auszubildenden finanzielle
oder private Probleme oder Faktoren wie Unpunktkif) Arbeitsverweigerung bzw.

private Telefonate, in jedem Fall bedarf es eineespggich mit dem Ausbilder, wenn
notig auch dem Geschaftsfihrer. In diesem Gesmaltten zunachst die Ursachen des
Konfliktes gesucht werden. Hier sollte dem Azula Moglichkeit gegeben werden, das
Problem zu beschreiben. Weiterhin sollte der Aaigsiden Sachverhalt kritisch bewer-
ten und dem Auszubildenden Grenzen aufzeigen (S#@ness/Franke, 2010, S. 309).
Der Auszubildende soll dann begleitend zu der Lgskmmmen, dass Surfen im Inter-
net nicht forderlich fir eine qualifizierte Beruésbildung sein kann. Ausbilder und
Azubi sollten zu der gemeinsamen LOsung kommens das Lehrling nur noch fur

betriebliche Klarungen im Internet recherchiererf dad er anspruchsvollere Aufgaben

bekommt, die ihn fordern und férdern.

Bezogen auf eine erfolgreiche BerufsausbildungetitdKonflikte nach Kluge/Buckert
(2013, S. 171) eine innovative Entwicklung des Aumldlenden und verhindern Stag-
nationen, da sich Konflikte als Lernprozesse zwasclVerandern und Beharren® ab-
spielen. Durch diesen unbewussten Wunsch nach ®erdng, kann der Ausbilder
rechtzeitig reagieren und den Auszubildenden wiesheeine optimale Leistungsmoti-

vation heranfuhren.
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4  Kontrolle der Berufsausbildung — Erfolg sicherstelen-

4.1 Fo6rderung des Lerntransfers

Um eine Berufsausbildung fur beide Seiten erfoldrezu gestalten, bedarf es neben
einer korrekten Planung und qualifizierten Umsetganch einer adaquaten Lernférde-
rung und Kontrolle durch den Ausbilder, den Vorgesa und die Kollegen. Zunéchst
ist hierzu festzustellen, dass sich ein AuszubdéerSeminar und andere Personalent-
wicklungsmaflinahmen nur dann lohnen, wenn es imAnsg zu einem Transfer des
Gelernten in das Arbeitsumfeld kommt. Jede PE-MBfirgasoll demnach dazu dienen,
den Auszubildenden am Arbeitsplatz handlungsfahigempetenter und leistungsstar-

ker zu machen.

Bezogen auf die methodischen Komponenten der Barsisldung wird klar, dass bei
einer Training-off-the-job, einem Seminar oder einderhaltenstraining, wo das Lern-
und Funktionsfeld auseinander liegen, der Lerntesream Grof3ten ist. Beim Training-
on und near-the-job finden die Ausbildungsmal3inahaiiezkt oder in der Nahe des
Arbeitsplatzes des Auszubildenden statt. Deshalbiés kein bzw. nur ein geringfugi-

ger Lerntransfer noétig, da das Erlernte direkt afnef{splatz angewendet werden kann.

Da auch der Auszubildende nach jeder PE-MalRnahnsadiii entscheidet, inwieweit er
diese am Arbeitsplatz anwendet oder nicht, bedarEaner Motivation, die neuen
Kenntnisse und Féahigkeiten am Arbeitsplatz einflieu lassen. Auch ein angemesse-
nes Lernumfeld sowie eine lernférdernde Kultur iomkionsfeld sind fur eine beja-

hende Transferentscheidung des Auszubildendenngehiig.

Die folgende Ubersicht der ganzheitlichen Trangfelérung in Anlehnung an Solga
(2005a, S. 272) und Meier (2007, S. 72) zeigt dievendigen Faktoren, um selbige zu
erreichen im Kontext der Berufsausbildung. Nebermi transferforderlichen Lernum-
feld braucht es einen erfolgsorientierten Auszudntten, der eine qualifizierte Berufs-
ausbildung absolvieren méchte sowie einen Aushilder ein angenehmes und ruhiges
Arbeitsumfeld schafft und seinen Azubi starkt udddért. Aus dem Modell geht her-
vor, dass die erworbenen Kompetenzen auch genutztem missen. Aul3erdem
braucht es geniigend Motivation vom Auszubildendas Hrlernte anzuwenden aber
auch das Interesse des Unternehmens einen nodfizigréén und professionell agie-

renden Auszubildenden zu haben, der zum Unterneterfeiy beitragt.
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Transferforderliches Transferorientierter Transferforderliches
Lernfeld Auszubildender Funktionsfeld
- konkrete Ausbidungszie - Lernbedarf des Azut - Anwendungsgelege
formuliere! erkenne heiten schaffe
- Ausbildungsmafinahmen - Auffassungsgabe und - Anreize zur Umsetzung d¢s
teinehmerattraktiv wahlk Lernvermége Gelernten schafft
- Probleme des Azul - Fahigkeit und Bereitschi - Auszubildenden helf
transferforderlich kiaren sich aktiv am Lernprozesd und ihn motivieren
- Konzeption erfolgsorientie zu beteilige - usw
ter Lernprozes: - Erlerntes reflektiere
- USW. - USW.
Lernerfolg: Lerntransfe rmotivation:
Erwerb und Beibehaltung von Bereitschaft zur Umsetzung deq
Kompetenzen Gelernten im Funktionsfeld
Lerntransfer:
Umsetzung und Aufrechterhalung des Gelerntg¢n

Bild 4.1 Modell ganzheitlicher Transferférderung (Quelle: Anlehnung an Solga,
20054, S. 272 und Meier, 2007, S. 72)

Damit der Auszubildende das Erlernte optimal ameftdplatz anwenden kann, missen
ihm Ubungsphasen vom Ausbilder eingeraumt werdaRetdem sollten Transferge-
sprache stattfinden. Neben einem Transfer des reder@den aus einem Verkaufstrai-
ning oder einem Personlichkeitsseminar ist abeh aec Lerntransfer des Berufsschul-
wissens in den Berufsalltag sehr wichtig. Auch Heliten Lernbeispiele durch den
Ausbilder geschaffen werden, an denen der Auszenid Uben kann und gemeinsam
die Fehler analysiert werden konnen. Wenn der Azwte im Beispiel oben genannt,

ein Telefontraining absolviert hat, sollte er edwt lang die Telefonzentrale Uberneh-
men, da hier die Anwendung des neuen Wissens amngmichsten geiibt werden
kann. Hier wird der Lehrling mit vielen Situationkanfrontiert, seien es Auskinfte zu
Materialien, Reklamationen oder Einwande. Er kaian den erlernten Gesprachsver-
lauf von der Begrif3ung bis zur Verabschiedung desdkn direkt anwenden und in der

Praxis trainieren.

Nicht nur der Ausbilder sollte dem Lehrling Ubunigsationen schaffen, um den Lern-
transfer zu fordern, auch ist es notig, dass deszdbildende an den Ausbilder heran-
tritt, sobald er nach einer AusbildungsmalRnahmemsnicht verstanden hat und das
neue Wissen nicht am Arbeitsplatz anwenden kaner. idi eine gute, offene Kommu-
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nikation sehr wichtig, da so unmittelbar beim Aefén des Problems seitens des Aus-
bilders reagiert werden kann und so einer fachdjahlifizierten Ausbildung nichts im

Wege steht.

4.2 Lern- und Erfolgskontrollen

4.2.1 Kontrolle durch den Ausbilder

Nach Semper/Gress/Franke (2010, S. 321) ,dienembiblusmgserfolgskontrollen (Aus-
bildungsstandartkontrollen, Lernerfolgskontrollestgzu, erworbene Fahigkeiten, Fer-
tigkeiten, Kenntnisse und Verhaltensweisen ausbddgerecht standig nachzuweisen
und zu erproben®. Neben den gesetzlich vorgesobmiet betrieblichen Erfolgskontrol-
len, den Ausbildungsnachweisheften und dem Zwisodggnis, dient in der Berufs-
schule vorrangig das Berufsschulzeugnis als Erkolgsolle, welches der Auszubil-
dende zeitnah nach Erhalt seinem Ausbilder zur ndalteift vorlegen muss.

Im Ausbildungsbetrieb sollten regelmafiig Kontroltes Ausbildungserfolges stattfin-

den. Genutzt werden kénnen hier Tests oder Ububggan, um den Ablauf der Be-

rufsausbildung hinsichtlich Planung, Durchfihrumgl tAusbildungsmethoden zu kon-
trollieren. Aul3erdem soll der jeweilige Leistungsst analysiert werden, damit Lehr-
und Lernprozesse in die Richtung gesteuert werdendn, neue Lernanreize zu schaf-
fen, um die Lernmotivation zu steigern und dierigg des Auszubildenden fir den
Ausbildungsberuf vor allem am Ende der Probezestzfestellen. So kann auch der
Ausbilder kontrollieren, wie hoch die Qualitat sssnAusbildens ist. Setzt er die richti-
gen Medien ein und hat er einen erfolgsbringendesbAdungsstil (Semper/Gress/
Franke, 2010, S. 322)?

Der Ausbilder sollte zielorientierte Praxisbeispietu konkreten Geschaftsfallen in
schriftlicher oder mundlicher Form ausarbeiten. Wusollte er nach jeder PE-
Malinahme, die sein Azubi durchlaufen hat, dieseminem Nachbereitungsgesprach
erlautern lassen, was er gelernt und mitgenommerEhaAuszubildender der Elektro-
technik, dem in der Uberbetrieblichen Ausbildung ¢altfen von ortsveranderlichen
Geraten gelernt wurde, sollte von seinem Ausbilterh Ablauf dieser Ausbildungs-
phase zeitnah einen Fragenkatalog dazu bekommarerdésen muss. Danach sollte
die gemeinsame Kontrolle mit Erlauterungen des Abgdenden und auch des Ausbil-
ders erfolgen, damit Fehler analysiert und im Gadprichtig gestellt werden kdnnen.
Danach sollte in der Lernwerkstatt der Lernerfolgler Praxis kontrolliert werden, in-
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dem der Azubi den Prifvorgang an mehreren ortsderéinphen Geréten ausfuhrt und
die notwendigen Protokolle schreibt. Nur durch kauierliches Uben festigt sich das

neue Wissen und wird ins Langzeitgedéachtnis traieste

Die Evaluation einer PE-MalRnahme sollte orientmrt ,Vier-Ebenen-Modell* von

Kirkpatrick (1999) fir den Auszubildenden wie folgirlaufen:

1. Reaction — Evaluation der Reaktionen - erfasst \wiet die Zu-
friedenheit des Auszubildenden mit einer AusbilcemglZinahme
anhand von Fragebtdgen und Interviews

2. Learning — Evaluation des Lernens - erfasst wird lcernerfolg
auf Grund der Ausbildungsmaflinahme anhand konKreteziele

3. Behaviour — Evaluation des Transfers am Arbeitgplaerfasst
wird hier nicht nur die Umsetzung des Gelerntercdwen Auszu-
bildenden, sondern auch, wie dieser das neue Wissemlie neu-
en Fahigkeiten am Arbeitsplatz nutzt, um das angjetst Entwick-
lungsziel zu verwirklichen

4. Results — Evaluation auf der Organisationseben®lysiert wer-
den hier die ,harten Unternehmensdaten“ anhandkemzahlen.
Inwieweit hat demnach die AusbildungsmalRnahme zeidhung

der Unternehmensziele beigetragen?

Der Ausbilder sollte in Fallbeispielen, Verhaltebsigen und kleinen Tests, die er fur
den Azubi ausarbeitet, den Lernerfolg kontrollierém ersten Schritt sollte in Form
ahnlich einer Seminarbewertung die Zufriedenhest Aeszubildenden mit der Ausbil-
dungsmafinahme geklart werden. Es schlie3en sigeivégen an, um den Lernerfolg
sicherzustellen und es wird beobachtet, inwiewieh die Sozial- und Handlungskom-
petenz des Auszubildenden verandert und verbdsaeund er das Gelernte anwenden
kann. So kann festgestellt werden, inwieweit did3hhme auch fur zukinftige Azubis
geeignet ist und ob diese zur fachlichen Ausbilddeg Azubis und somit auch zum

Gesamtunternehmenserfolg beitragt.

Zusatzlich zu Fragebdgen einzelner Ausbildungsmafdea ist es von Vorteil, den
Auszubildenden nach einem halben Jahr Ausbilduiigsiree Azubi-Befragung ausfil-
len zu lassen. Hier sollten Aussagen zur Bewersitelgen wie: Mein Ausbilder férdert

und unterstitzt meine Entwicklung; Mein Ausbild@risht mir bei guten Leistungen
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Lob aus, kritisiert mich aber auch konstruktiv, wemitig; Mein Ausbilder motiviert

mich und foérdert die Arbeit im Team oder; Mein Audber Ubertragt mir Aufgaben, um
meine Eigeninitiative bzw. Selbstandigkeit zu fardand setzt dabei Vertrauen in mei-
ne Arbeitsleistung. Durch diese Form der Azubibgireg erfahrt das Unternehmen,
wie zufrieden der Auszubildende mit seiner Aushilgwnd damit verbunden mit der
Arbeit des Ausbilders, der Kollegen und Vorgesetast. Auch sollte dem Auszubil-
denden hier die Mdglichkeit gegeben werden, mitfal&kreuzen zu erlautern, wie er
verschiedene Dinge im Unternehmen erlebt, wie midbRmen und Konflikten im

Team umgegangen wird; ob die Aufgaben anspruchsvmll abwechslungsreich sind
oder ob ihm ausreichend Zeit gegeben wird, eine aufgabe korrekt und gewissen-
haft auszufiihren. Auch diese Beurteilungen solitiéan und direkt mit dem Ausbilder

besprochen werden.

4.2.2 Das Beurteilungsgesprach

Eine weitere wichtige Methode der Erfolgskontralled deren Ergebnisvermittlung an
den Auszubildenden ist das BeurteilungsgespracsisBar dieses ist der Beurteilungs-
bogen. Hier sind in der Senkrechten Beurteilungsiken aufgefuhrt z.B. Auffassungs-
gabe, Arbeitstempo, Hilfsbereitschaft und Teamfiébity Dazu sollte in der Waage-
rechten eine Bewertungsskala genutzt werden, dieAdsbilder entsprechend beim
Ankreuzen ansetzt. Hier ist eine funf- oder secligg Bewertung ratsam, da hier das
Bewertungsspektrum grofRer ist, als z.B. bei nueredreistufigen Skala. Wie tiefge-
hend der Beurteilungsbogen fir den AuszubildenddnGaiundlage des Ausbildungs-
rahmenplans hinsichtlich Fertigkeiten, Kenntnispersonlicher Eigenschaften usw.
ausgearbeitet wird, entscheidet jedes Unternehrallasts Aus regelmafiigen eigenen
Beobachtung und derer der Kollegen im Betrieb ksioh der Ausbilder ein Bild seines

Azubis machen und die Kriterien entsprechend amaeu

Bevor das Beurteilungsgesprach stattfindet, selite der Ausbilder sorgfaltig auf die-
ses vorbereiten. Es sollte ein Termin gefunden arerdn dem geniugend Zeit ist und
ohne Stress und vorhersehbare Storungen das Glesprtidem Auszubildenden ge-
fuhrt werden kann. Der Ausbilder sollte seine Aufhaungen und Beurteilungen auf
Beurteilungsfehler prifen und seine Aufzeichnungesprachsfahig aufbereiten (Ru-
schel, 2013, S. 8).



46

Das Beurteilungsgesprach dient nicht nur dem Adsbikls Einschatzung Uber den
aktuellen Lern- und Leistungsstand des Auszubildandgondern es dient dem Azubi
auch als Orientierung Uber seinen Kenntnisstandg deahigkeiten und Fertigkeiten.
Zunachst sollte zu Beginn dem Auszubildenden deeckwdes Gesprachs erlautert
werden. Anschliel3end sollte der Ausbilder seingiftliithe Beurteilung anhand kon-
kreter Beispiele vortragen und dem Auszubildendem#ise auf daraus resultierende
Folgen geben. Ziel darf es dabei nicht sein, eintéll Uber den Auszubildenden zu
fallen und ihn so zu demotivieren. Vielmehr gehtlasum, ihm eine Ruckmeldung Uber
seinen Leistungsstand zu geben und mit ihm in dieugft zu blicken und dies mit ei-
nem Ruckblick zu verkntpfen. Dem Auszubildendensrhisr Gelegenheit dazu gege-
ben werden, sich zu auf3ern und eine Stellungnahmegaben. Wichtig ist dabei, dass
jedes Gesprach nicht nur eine inhaltliche Ebenedem auch eine Beziehungsebene
hat. Der Ausbilder sollte also padagogisch klugagiteren Gesprachsverlauf mit dem
Auszubildenden eventuelle Defizite analysieren wmder der Berlcksichtigung der
Vorstellungen des Lehrlings, mit ihm erforderlickialinahmen besprechen. Der Aus-
bilder sollte seinem Azubi sowohl positive als anelgative Konsequenzen seines Ver-
haltens aufzeigen und ihm Hilfe anbieten sowieajfgne Vereinbarungen, wie weitere
Kontrollgesprache, schriftlich festhalten und sitie Beurteilung unterschreiben lassen
(Semper/Gress/Franke, 2010, S. 329f. und Ruschéff.p

Um den Erfolg und die Nachbereitung des Beurteggegpraches optimal sicherzustel-
len, ist es wichtig, dass das gesamte Gespracln dMestschatzung, Anerkennung und
gegenseitigem Verstandnis gepragt ist. Auch saliteEnde des Gesprachs sicher sein,
dass der Auszubildende alles verstanden hat unddsprachsziele erreicht wurden.
Das Ziel ist, dass der Auszubildende sorgfaltiggnes Arbeit erledigt, um Fehler zu
vermeiden, um so den Erfolg der Berufsausbildumgotiide Seiten noch optimaler zu

gewabhrleisten.

4.3 Dimensionen der Erfolgskontrolle

4.3.1 Kosten-, Effektivitats- und Rentabilitatskontrolle

Um eine qualitativ hochwertige Berufsausbildungati@ufiihren, ist es notig, dass das
Unternehmen Geld in seinen Auszubildenden investiar so kann gewahrleistet wer-
den, dass dem Lehrling alle Sachmittel, die er bghdzur Verfigung stehen, er an

EntwicklungsmalRnahmen teilnehmen kann und er sirdgt wird. Um die genauen
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Ausbildungskosten benennen zu kdnnen, muss jedsati von Personen- und Sach-
mitteln erfasst und bewertet werden. Welche Kogfenau zu berticksichtigen sind

zeigt die folgende Abbildung:

Kosten der Berufsausbildung
Personalkosten der Personalkosten der Anlage- und Sonstige Kosten
Auszubildenden Ausbilder Sachkosten
Ausbildungs- Hauptberuflicher Arbeitsplatz (Werkzeug, Lehr- und
vergitung Ausbilder Ubungsmaterial) Lernmaterialien
| | | |
gesetzliche | Externer Ausbilder | innerbetrieblicher Berufs- und Schutz-
Sozialleistunge Unterrich kleidung
I I I
tarifiche/ freiwilige | Lehrwerksta | Ausbildung
Sozialleistungen verwalung
|
Uberbetrieblicher
Unterricht
|
| Kammergebuhren |

Bild 4.3.1 Kostenarten der betrieblichen Berufsausbildung e{f@u in
Anlehnung an Beicht, U./ Walden, G., 2002, BiBB)

Bei dieser Betrachtung der Bruttokosten muss beidlckigt werden, dass die Ertrage,
die ein Auszubildender mit seiner produktiven Atbeistet, noch gegengerechnet und
damit die Nettokosten der Berufsausbildung erntittelrden missen. Das Bundesinsti-
tut fur Berufsbildung flihrte dazu im Jahr 2000 dinbebung nach Vollkostenrechnung
durch, bei welcher auch die Kosten nebenberuflighiesbilder und nebenberuflichen
Personals bertcksichtigt sind. Nach dieser belasifdndie Kosten fur einen Auszubil-
denden pro Jahr auf 16.435 €. Die Halfte davon kdem Personalkosten zugeordnet
werden und allein 37 Prozent der Bruttokosten 8atfaauf die Ausbildungsvergutung,
die damit die bedeutendste Kostenart darstellt. Kinsten des Ausbildungspersonals
liegen bei 36 Prozent, die der Anlage- und Saclekokei 3 Prozent und die der sonsti-
gen Kosten bei 11 Prozent. Die Ausbildungsertrageiahen nach dieser Studie eine
durchschnittliche Hohe von 7.730 €. Dadurch veeimngsich die urspriinglich berech-
neten Bruttokosten auf 8.705 € Nettokosten pro Absgdenden pro Jahr. Durch ein
unterschiedliches Niveau der Ausbildungsvergutungl die betrieblichen Ausbil-
dungskosten regional unterschiedlich hoch.

Das Kosten-Controlling befasst sich nach Eicherdre(y992, S. 250) mit der Input-

Steuerung der Personalentwicklung. Zu diesem Zwezklen die Kosten der Personal-
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entwicklung in der Berufsausbildung analysiert, dpeteert und kontrolliert. Hierbei

stellen Kennzahlen ein zentrales Instrument desoRatcontrollings dar. Durch diese
sollen komplexe Sachverhalte der Personalarbeitdimdiamit verbundene Menge an
Informationen, in einer komprimierten und Ubersddaen Form dargestellt werden.
Wunderer/Jaritz (2007, S. 212f.) teilen die wicbtigWertschopfungsindikatoren des

Personalcontrollings nach Inputgré3en, Prozessgrifld Outputgrof3en ein.

Die Inputkennzahlen beziehen sich auf alle in denséhalentwicklung der Berufsaus-
bildung eingesetzten Ressourcen und Sachmitteliti€thwerden kénnen hier z.B. die
Kosten der Auszubildendensuche, die Kosten einesgssnent-Centers oder die Perso-

nalkosten und Sachkosten eines einzelnen Auszuioi¢ae

Mit Hilfe der Prozesskennzahlen kann die Effizieter Personalarbeit in der Berufs-
ausbildung ermittelt werden. Es geht um die — vohir®ller (2010, S. 19) reflektierte
Grundfrage — ,,Tun wir die Dinge richtig?“, was s#i$ der Ausbilder und der Personal-
abteilung getan wird. Ermittelt werden kann hieB.zdie Zufriedenheit der Auszubil-
denden mit der Arbeitsgestaltung (z.B. Job-Rotakta3nahmen, Seminare oder Ver-

kaufstrainings), die Qualitat der Ausbilder odex Broduktivitat des Auszubildenden.

Die Outputsteuerung bezieht sich demgegenuber anf reines Effektivitats-
Controlling. Unter Effektivitat soll dabei die Eigng eines Mittels verstanden werden,
ein Ziel zu erreichen. Konnten also mit dem Audlmigskonzept und allen dazu einge-
setzten Mitteln die Ziele der Berufsausbildung sbftir das Unternehmen wie auch
fur den Auszubildenden erreicht werden? Nach Fsi&n (1996, S. 187) , ermittelt
das Effektivitats- Controlling (Ertrage/Kosten) deBeitrag einzelner personal-
wirtschaftlicher Aktivitditen zum Unternehmenserfolglier kann also z.B. der Wert-
schopfungsbeitrag eines Auszubildenden zum Gesaenh@ihmenserfolg beziffert

werden.

Das Rentabilitdtscontrolling stellt das Verhaltmwischen Input und Output her.
Dadurch kdnnen Aussagen dariber getroffen werdesjah die Berufsausbildung fur
beide Seiten gelohnt hat. Eine Personalentwickimadshahme gilt dann als erfolgreich,
wenn der Quotient aus wirtschaftlichem Output undt&nmaRigem Input gro3er als 1
ist (Fellenstein, 1996, S. 187).

Durch all diese Informationen wird die Vorrausetgeschaffen, die Personalentwick-

lung in der Berufsausbildung unter Rentabilitatsgespunkten zu beurteilen und diese
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nach ihnen auszurichten (Mentzel, 1994, S. 254),dem Unternehmenserfolg durch
eigene Fachkréfte zu steigern und so wettbewerigstiibleiben

4.3.2 Nutzen der Berufsausbildung

Um den Nutzen der eigenen Ausbildungstatigkeit&iakt des Betriebes zu bestimmen,
sollte zunachst festgestellt werden, dass Berulislausig eine wichtige Investition in

die Zukunft darstellt. Der Nutzen einer Berufsaldibig liegt dabei nicht nur in den

Ertragen, welche ein Auszubildender mit seiner pkdslen Arbeit erwirtschaftet, um

diese sich die Bruttokosten verringern. Auch mussagnt werden, dass ein Betrieb
durch die Ubernahme eines Auszubildenden in eirctlB#tgungsverhaltnis erhebliche
Kosten spart. Nach einer Studie des BIBB (200333 ergibt sich danach fir die durch
Ausbildung eingesparten Rekrutierungskosten eir@@alert von 5.800 € pro einzustel-
lender Fachkraft. Weiter ging hervor, dass bei \éhtzauf Berufsausbildung, die anfal-
lenden Rekrutierungskosten in sehr vielen Fallendiirch eine Berufsausbildung tat-

sachlich anfallenden Kosten kompensieren.

Weitere Aspekte, die den Nutzen einer Berufsausbgddfir den Betrieb wiederspie-
geln, sind das steigende Image des Unternehmether i@ffentlichkeit sowie bei Kun-
den und Lieferanten. Einen weiteren Nutzen erfdag Unternehmen bei Ubernahme
des Auszubildenden in ein Arbeitsverhaltnis daduddss es auf eigene ausgebildete
Fachkrafte zurtckgreifen kann. So entstehen denerbehmen keine neuen Einarbei-
tungskosten oder Kosten der PersonalgewinnungibBenommenen Auszubildenden
kennen das Unternehmen sowie die Arbeitsablauid, qualifiziert und motiviert. Die-
se Mitarbeiter fihlen sich mit dem Unternehmen uaden, sie wurden geférdert und
gefordert, um die Chance zu bekommen, die weitangfdahnplanung direkt im Aus-

bildungsunternehmen zu vollziehen.

Walden/Herget (2002, S. 33) fuhren weiterhin aassdbei externen Fachkraften auch
ein hoheres Risiko von Fehlbesetzungen bestehturebdlem Unternehmen auch die
damit verbundenen Fluktuationskosten ansteigen eviirAduch konnen durch Ausbil-
dung Ausfallkosten vermieden werden, die dadurdstelnen wiirden, dass ein beste-
hender Fachkraftebedarf Gber eine langere Zeitt mehqualifiziertem Personal abge-

deckt werden kann.

Auch Faktoren, wie eine starke Teambildung im Umbmen und damit verbunden das
Wissen fur den Ausbilder, dass seine Mihen nichdamst waren, sondern das Unter-
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nehmen an qualifiziertem Humankapital dazugewonhety bilden einen wichtigen

Nutzenaspekt.

Fazit

Jedem Unternehmen sollte vor der Entscheidung ailden klar sein, welche Verant-
wortung mit dieser verbunden ist. Es wurde veraghtil durch welche Planungsmal3-
nahmen die Ausbildung schon vor Beginn optimiertdee kann. Bei der Umsetzung
im Ausbildungsplan sollten Betrieb und Schule inndmonation betrachtet werden.
Auch aul3erbetriebliche MalRnahmen missen bericlkdieterden. Um alle Mafl3nah-
men in der Berufsausbildung zielorientiert zu stepyenuss auch der Umgang mit

schwierigen Situationen vermittelt werden, da adielse zum Berufsalltag gehoren.

Aus der Controlling-Perspektive wurde gezeigt, dissAusbildung eines jungen Men-
schen fir ein Unternehmen viele Kosten verursamét, Nutzen dieser aber in vieler
Hinsicht den Ertrag aus der Berufsausbildung fi& daternehmen und den Auszubil-

denden rechtfertigt.

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass sichldumgpilohnt, wenn diese be-
darfsgerecht und zielorientiert betrieben wird,elatiRige Erfolgskontrollen durch den
Ausbilder stattfinden, die Auszubildenden Ubernommerden und damit diese Fach-
krafte als eine langfristige Investition in die Zwift betrachtet werden koénnen.
Dadurch fallen die gesamten Opportunitatskosten, Wiegbei Verzicht auf Berufsaus-
bildung entstehen wirden. Fir Auszubildende betleitee qualifizierte Ausbildung

mit einem guten Berufsschulzeugnis einen sehr g8tart in den Berufsalltag, sei es
das sich dieser im Ausbildungsunternehmen odemeiaederen Betrieb vollziehen
wird. Es ist so auch fur den Auszubildenden dien@lage geschaffen, weiter auf der
Ausbildung aufzubauen, sich weiterzuentwickeln sodauf dem Arbeitsmarkt immer

gute Chancen zu haben, einen bedarfsgerechtenrideteJob zu bekommen.
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