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1. Zusammenfassung und Handlungsbedarf

In der 6ffentlichen Debatte herrscht Ubereinstimmung, dass der gesellschaftliche Wohlstand
und die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen nur dann gesichert werden kénnen, wenn ein
ausreichendes Reservoir an qualifizierten Arbeitskréften zur Verfligung steht. Allerdings ist
die Wirtschaft mit dem Problem eines um sich greifenden Fachkraftemangels konfrontiert,
dem nur durch ein verstarktes Engagement in der betrieblichen Ausbildung von Jugendlichen
begegnet werden kann. Auch wenn sich die Kluft zwischen Angebot und Nachfrage am Aus-
bildungsstellenmarkt in jingerer Zeit etwas verringert hat, zeigen sich groRe Schwierigkeiten,
die Qualifizierungsziele zu erreichen: Auf der Unternehmensseite wird beklagt, dass die Ju-
gendlichen den Anforderungen des Arbeitsmarktes oftmals nicht gewachsen sind. Und auf
Seite der Bildungspolitik und Arbeitnehmer wird konstatiert, dass (selbst bei sinkender Zahl
an Schulabganger/innen) auch die leicht verbesserte Nachfrage-Angebots-Relation keinesfalls
reicht, um allen Bewerber/innen eine adaquate Perspektive im System beruflicher Bildung zu
bieten. Insbesondere die sog. ,,Benachteiligten”, darunter Hauptschul- und BVJ-Absolventen
oder auch Jugendliche mit Migrationshintergrund, sind zum grof3en Teil vom Ausbildungs-
markt ausgegrenzt und mit dem Stigma mangelnder Ausbildungsreife belastet. In Mannheim
macht diese Gruppe einen weit hoheren Anteil als in den anderen Stadten des Stuidwestens aus.

Nicht zuletzt werden auch hierdurch viele kleine und mittlere Unternehmen (KMU), die auf
qualifizierte Fachkréfte angewiesen sind, vor erhebliche Probleme bei der Rekrutierung und
Ausbildung ihres Nachwuchses gestellt. Andererseits mussen auch die Mannheimer Unter-
nehmen ihr Ausbildungsengagement noch mehr als bislang erhéhen und ggf. ausbildungsbe-
gleitende externe Unterstltzung in Anspruch nehmen, um dieses Dilemma in den Griff zu
bekommen. Diese Studie befasst sich daher nicht nur mit der interdependenten Beziehung
zwischen Angebot und Nachfrage am Ausbildungsmarkt sondern vorrangig mit der Frage,
inwieweit — und unter welchen Bedingungen — die Mannheimer KMU die mit der betriebli-
chen Ausbildung verbundenen Chancen einer nachhaltigen Entwicklung nutzen bzw. nutzen
kdnnen. Derzeit bildet fast die Halfte der ausbildungsberechtigten Mannheimer Betriebe nicht
(oder nicht kontinuierlich) aus. Und auch die Gruppe der Ausbildungsbetriebe kdnnte (bei
gunstigeren Rahmenbedingungen) mehr Azubis beschéaftigten als gegenwaértig zu beobachten.

Insofern liegen auch im laufenden Ausbildungsjahr noch immer Potenziale in beachtlicher
GroRe brach, deren Aktivierung sowohl den Jugendlichen als auch vielen Betrieben zum (ge-
meinsamen) Vorteil reichen kénnte. Die bisher unternommenen Anstrengungen sind lobens-
wert, werden aber kaum gentigen, um die im ,,Abseits* stehenden Jugendlichen und Betriebe
erfolgreich in das Ausbildungssystem zu integrieren. In Anbetracht der Wirtschaftskrise wird
sogar befiirchtet, dass das betriebliche Aushildungsengagement wieder nachlassen wird.

Wo die unausgeschopften Ausbildungspotenziale in Mannheim liegen und in welcher Weise
sie besser erschlossen werden konnten, ist Gegenstand dieser Untersuchung. Nachfolgend
werden die Ziele, das Vorgehen und die Ergebnisse der Studie im Vorfeld der detaillierten
Darstellung der Befunde kurz zusammengefasst:

! Dies verdeutlicht die Aushildungsumfrage des DIHK 2009. Die Unternehmen werden weniger Ausbildungsplatze stellen.
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Aktueller Hintergrund und Anlass der Studie

Zwar ist die derzeit sichtbare Bilanz am Ausbildungsmarkt nicht nur bundesweit betrachtet,
sondern auch mit Blick auf den Mannheimer Agenturbezirk noch erfreulich, da sich im Herbst
2008 die Zahl der neuen Ausbildungsvertrage im Vergleich zum Vorjahr um 6,7% und die
sog. Angebots-Nachfrage-Relation um 2,1%-Punkte leicht erh6hte. Entscheidende strukturelle
bzw. nachhaltige Veranderungen wurden dadurch jedoch nicht angestolen. Die Gesamtsicht
ist vor allem dadurch getriibt, dass auch im neuen Ausbildungsjahr keine wesentlich héheren
Chancen fur benachteiligte Jugendliche, darunter ,,Altbewerber/innen und v.a. Hauptschulab-
solventen, BEJ/BVJ-Absolventen sowie Jugendliche mit Migrationshintergrund, erkennbar
sind. Dazu ware ein sehr weiter — und in Anbetracht der bisherigen Entwicklung sogar unge-
wohnlich grolRer — Sprung nach vorne noétig. Zundchst ist zu konstatieren, dass sich (glickli-
cherweise) rund die Halfte der Hauptschulabsolventen fiir eine weiterfihrende Schule ent-
scheidet. Jedoch landet ein Drittel im Ubergangssystem oder bleibt ohne konkrete Perspekti-
ve, denn das Duale Berufsbildungssystem wird fir viele Jugendliche unerreichbar: Im Verlauf
der letzten zehn Jahre hat sich in Mannheim der Anteil an Hauptschiler/innen, die es direkt
nach der Pflichtschulzeit in eine duale betriebliche Ausbildung schaffen, halbiert. Zuletzt lag
diese Quote nur noch bei rund 13%. Viele nehmen notgedrungen den Umweg tber 6ffentliche
Fursorgeprogramme, um dann am Ende erneut an die Tur zur betrieblichen Ausbildung zu
klopfen. Aber auch dann sind ihre Chancen immer noch vergleichsweise gering.

Bildungsexperten sowie groRe Teile der Praxis sind sich einig, dass eine Verbesserung der
Chancen von Benachteiligten am Ausbildungsstellenmarkt nur tiber eine Starkung der Ausbil-
dungsreife der Jugendlichen sowie der Ausbildungspotenziale in den Unternehmen erfolgen
kann. Letzteres erfordert auch eine Erhdhung der Ausbildungsbeteiligung von Klein- und Mit-
telbetrieben sowie eine hohere Ausbildungsintensitét in allen Betriebsgroen und Branchen.
Eine hohere Ausbildungsbereitschaft ist nicht nur ein soziales, sondern vor allem auch ein
6konomisches und letztlich betriebliches Erfordernis. Unternehmen kodnnen sich nur dann
erfolgreich entwickeln und am Markt behaupten, wenn sie auf gut ausgebildete Fachkrafte
zurlickgreifen konnen. Ausbildung ist jedoch kein einfaches Unterfangen. Insbesondere Klei-
nere Betriebe sind hierbei mit einer Menge an Problemen konfrontiert, da sie h&ufig nicht
Uber ausreichende Ressourcen und Kapazitaten verfugen. Hinzu kommt: Ausbildung ist ein
eher vorsorgliches und auf eine teils unbekannte Zukunft orientiertes Instrument, bei dessen
Anwendung im Voraus kaum sicher ist, ob diese Investition auch Friichte tragt. Daher sind
viele Unternehmen wegen der — ihrer Meinung nach — sinkenden ,,Ausbildungsreife” der Ju-
gendlichen stark besorgt. D.h., die Situation am Ausbildungsstellenmarkt ist offenbar sowohl
fiir die Nachfrage- als auch fur die Angebotsseite von Ausbildung vielfach unbefriedigend.

Das von der Bundesregierung initiierte Programm ,,Jobstarter”, und hierbei das vom Beauf-
tragten fur kommunale Beschaftigungsforderung der Stadt Mannheim koordinierte Projekt
~Ausbildung® — kleine und mittlere Unternehmen stérken, Ausbildung verbessern®, soll dazu
beitragen, das Ausbildungspotenzial der Betriebe durch geeignete UnterstiitzungsmaRnahmen
zu erhohen. Gleichzeitig zielt das Projekt darauf, die Ausbildungsplatzchancen von Jugendli-
chen mit besonderem Forderbedarf zu erhdhen.
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Ziele der Untersuchung

Vor diesem Hintergrund wurde das Institut fur Mittelstandsforschung der Universitat Mann-
heim (ifm) mit einer Begleituntersuchung beauftragt, um die Ausbildungsstrukturen in detail-
lierter Form zu ermitteln, aber vor allem die Ausbildungsbereitschaft und gleichzeitig auch
die Bedarfe und Hemmnisse unter Mannheimer Unternehmen zu identifizieren. Im Mittel-
punkt stehen die teils unausgeschopften Ausbildungspotenziale in kleinen und mittleren Un-
ternehmen (KMU) sowie auch die in Grindungen sowie in Migrantenbetrieben.

Das ,,ob* und ,,wie“ der Beteiligung von KMU an der Berufsausbildung wird durch eine Viel-
zahl an betrieblichen Faktoren, aber auch durch exogene Einflisse bestimmt. Nach einem
Uberblick zum Stand der Forschung und zur Situation am Ausbildungsstellenmarkt in Mann-
heim werden zunéchst die Determinanten des Ausbildungsengagements bestimmt. Die Unter-
suchung verfolgt die Frage, welche Betriebe in Mannheim in welchem Umfang und mit wel-
chen Motiven ausbilden und wodurch ihre Ausbildungsaktivitaten zu optimieren sind. Im
Mittelpunkt steht dabei die Suche nach den unausgeschdpften Ausbildungspotenzialen, die im
Verlauf der Studie auf drei verschiedenen Ebenen verortet wurden.

1. Potenziale zur Erhéhung der Ausbildungsbeteiligung von Unternehmen: Mit Blick auf die
nicht aushildenden Unternehmen interessieren die zentralen Hinderungsgrinde und vor al-
lem die Bedingungen, unter denen sie zur Beteiligung am Berufsbildungssystem bewegt
werden konnten. In diesem Kontext war es zudem erforderlich, die Segmente zu identifi-
zieren, in welchen die Ausbildungsbeteiligung vergleichsweise gering ist.

2. Potenziale zur Erhéhung der Ausbildungsintensitat: Hier richtet sich der Blick auf die
bereits ausbildenden Unternehmen und die Frage, wie diese in ihrem Engagement gestarkt
werden kdénnen, um zusétzliche Ausbildungsplatze zu schaffen. Auch hier interessiert,
welche Hemmnisse die Ausbildungsbetriebe erfahren und in welchen Segmenten die Aus-
bildungsguote noch unterentwickelt ist.

3. Potenziale zur Erhéhung der Chancen von Benachteiligten: In diesem Zusammenhang
wird untersucht, welche Jugendlichen in Mannheim auf welche Ausbildungsplatze kom-
men und wie die Chancen fir Hauptschul- und BVJ-Absolventen sowie fir Jugendliche
mit Migrationshintergrund in welchen Betriebsgrofien, Branchen und Berufen stehen bzw.
wie sie durch den Abbau von Hemmnissen verbessert werden kénnen.

SchlieBlich ist zu identifizieren, welche konkreten UnterstiitzungsmalRnahmen hilfreich er-
scheinen. Dies erfordert differenzierende Analysen sowie Informationen Uber die betriebli-
chen Charakteristika und die wirtschaftlichen und strukturellen Rahmenbedingungen.

Daten und Methoden

Die Untersuchung beruht auf einem Methodenmix und umfasst a) Sekundérdatenanalysen der
amtlichen Statistik, b) Expertengesprache sowie c) vor allem eine Betriebsbefragung.

Eine wichtige Informationsquelle bot die Betriebsdatei der Beschéftigtenstatistik. Hierdurch
konnte der genaue Umfang an ausbildenden und nicht-ausbildenden Betrieben in Mannheim
ermittelt und zusétzlich die Ausbildungsbeteiligung und auch -intensitat in tiefer Differenzie-
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rung nach Betriebsgrofien und Branchen analysiert und mit der auf Gberregionaler Ebene ver-
glichen werden.

Das zentrale empirische Instrumentarium der Untersuchung bildete eine telefonische Befra-
gung (CATI) von weit Gber 1.300 Unternehmen in Mannheim, die in einer Zufallsstichprobe
ausgewahlt wurden und einen représentativen Ausschnitt der Grundgesamtheit abbilden.
Hiervon wurden jeweils 250 ausbildende und 250 nicht-ausbildende Betriebe in intensiverer
Form nach den Begleitumstanden ihres Ausbildungsverhaltens, so z.B. nach den wirtschaftli-
chen und organisatorischen Rahmenbedingungen oder den Ausbildungshemmnissen, aber
auch nach etwaigen Unterstlitzungsmoglichkeiten befragt.

Mit einer gesonderten Erhebung wurden zusatzlich fast 300 Mannheimer Betriebsinhaber mit
Migrationshintergrund nach den Mdglichkeiten eines Ausbildungsengagements im Rahmen
einer Zufallsstichprobe befragt. Hiervon wurden 100 Betriebe in einer ausfihrlicheren Weise
in Bezug auf ihr Ausbildungsverhalten und die auftretenden Probleme interviewt.

Zusammenfassende Bewertung ausgewahlter Ergebnisse

Unsere Datenanalyse bietet eine sehr filigrane Sicht auf den Ausbildungsstellenmarkt und die
Struktur und Entwicklung des Ausbildungsengagements der Mannheimer Unternehmen. Ins-
besondere wurden die Determinanten, die Rahmenbedingungen sowie die Hemmnisse der
Ausbildungsbereitschaft identifiziert. In nachfolgender Zusammenfassung missen wir uns
jedoch auf die Darstellung der wichtigsten Befunde beschranken. Dabei richten wir den Blick
vor allem auf die (potenziellen) Anbieter von Ausbildungsplatzen und lassen bspw. die an-
sonsten im Bericht ausfihrlich dargestellte Nachfragestruktur aulRer Betracht.

A. Rahmen der Ausbildungsbereitschaft

Ausbildungsbeteiligung:

= Dem im Rahmen unserer Betriebsbefragung durchgefuhrten ,,Screening-Verfahren“ zu-
folge erflllen schatzungsweise fast zweit Drittel (63%) aller Betriebe in Mannheim die
gesetzlichen Voraussetzungen, um ausbilden zu kénnen. Aber weniger als die Halfte die-
ser ausbildungsberechtigten Betriebe bildet auch tatsachlich aus.

= Auf Grundlage der BA-Betriebsdatei lassen sich in Mannheim rund 1.800 ausbildende
Betriebe identifizieren (ohne o6ffentlichen Sektor). Im Vorjahr (2007) der Untersuchung
entsprach dies einer Ausbildungsbetriebsquote (ABQ) von 24%, woran sich voraussicht-
lich auch 2008 nicht viel &nderte. Das heil3t nur jeder vierte aller Betriebe in Mannheim
(ob berechtigt oder nicht) bildet aus. Allerdings kénnen je nach Erfassungszeitpunkt und
Definition des Begriffs ,,Ausbildungsbetrieb* ggf. noch solche (Klein)Betriebe hinzuge-
zahlt werden, die sich nur vorlbergehend an der Schwelle zur Nicht-Ausbildung befinden,
weshalb die mittelfristige Beteiligung um wenige Prozentpunkte hoher liegt.

= Die Ausbildungsbetriebsquote verbleibt im Vergleich zu der in Baden-Wurttemberg ins-
gesamt (ABQ 25%) derzeit noch auf einem leicht geringeren Niveau. Doch seit 1999 ge-
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rechnet hat sich in Mannheim die Ausbildungsbeteiligung der Unternehmen erfreulicher-
weise erhoht. Dies ist darauf zuriickzufuhren, dass zum einen die Zahl der Ausbildungsbe-
triebe per Saldo um rund 150 (+9%) zugenommen hat, andererseits jedoch auch die Ge-
samtzahl der Betriebe um 2% gefallen ist, was die ABQ begnstigt.

Ausbildungsintensitat:

Im privatwirtschaftlichen Sektor wurden in Mannheim im Jahr 2007 etwa 7.200 Auszu-
bildende beschaftigt. Damit kommen auf 100 sozialversicherungspflichtige Beschéftigte
im Schnitt 5,2 Auszubildende (Ausbildungsquote).

Die Ausbildungsquote (AQ) in den Mannheimer Betrieben hat sich seit Ende der 90er
Jahre kaum verédndert und liegt bestandig unter der in Bund und Land. Eine seit 1999 ge-
ringfiigige Erhohung der Ausbildungsintensitat in Mannheim kommt nur dadurch zustan-
de, dass sich per saldo die Gesamtbeschéftigung (mit Ausnahme der jungeren Entwick-
lung) verringerte, wobei die Azubi-Zahl stagnierte.

B. Determinanten der Ausbildungsbereitschaft

Natdrlich steigt mit zunehmender Zahl der Beschéaftigten eines Betriebs auch die Wahr-
scheinlichkeit, dass er mindestens einen Azubi beschaftigt und daher zu den Ausbildungs-
betrieben zahlt. Allerdings verhalt es sich mit der Ausbildungsintensitat gerade umge-
kehrt. Es sind vor allem die Kleinst- und Kleinbetriebe, die eine besonders hohe Ausbil-
dungsquote aufweisen.

Der Fachkraftebedarf ist — wie nicht anders anzunehmen — zwar ein zentrales Motiv der
Betriebe zur Beteiligung am Ausbildungssystem. Er wird aber zusatzlich durch eine Reihe
weiterer Faktoren gestitzt. Dazu gehort neben normativen Verpflichtungen und der Zuge-
horigkeit zu einem bestimmten Umfeld (siehe im Folgenden) auch ein Set an Erfahrun-
gen, das sich im Rickblick auf die betriebliche Entwicklung der Vorjahre ergibt. D.h. ein
ausschlieBlich akuter und klnftig absehbarer Arbeitskréaftebedarf bildet kein ausreichen-
des Antriebsmoment.

Eine multivariate Analyse (d.h. unter Kontrolle mehrerer Faktoren) zeigt, dass die Ausbil-
dungsbeteiligung neben der Betriebsgrdfie vor allem auch durch das Branchenumfeld und
die Zugehorigkeit zu den Kammern bestimmt wird. Die hochste Wahrscheinlichkeit einer
Ausbildungsbeteiligung haben die Betriebe im Handwerk. Das wirtschaftliche Umfeld,
die institutionellen Rahmenbedingungen sowie Traditionen und Verpflichtungen spielen
offenbar eine bedeutende Rolle.

Uberraschen diirfte, dass das Ausbildungsengagement unter jungen Betrieben bzw. unter
Grindungen kaum geringer als unter den etablierten Unternehmen ist, wenn man den Ein-
fluss weiterer Randbedingungen kontrolliert. Junge Betriebe zeigen sowohl was die Aus-
bildungsbeteiligung als auch die -intensitét betrifft ein vergleichsweise beachtliches En-
gagement. Es lohnt sich also, bei der Akquisition nicht nur auf die etablierten Betriebe in
Mannheim, sondern auch auf die Vielzahl der Griindungen zu setzen.
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C. Potenziale zur Erhéhung der Ausbildungsbeteiligung

Eine zentrale Voraussetzung einer starkeren Beteiligung von Unternehmen an der Ausbildung
von Jugendlichen ist eine gewisse Sensibilitdt und ,,Malinahmeerreichbarkeit“ ohne die
Initiativen zur Akquisition der Betriebe sehr schwierig sind. Daher ist zundchst wissenswert,

dass genau ein Drittel der befragten Betriebsleiter (nicht ausbildender Betriebe) wenigs-
tens eine ,unter bestimmten Bedingungen grundsétzliche Bereitschaft” zeigte, kinftig
ausbilden zu wollen.

Selbst wenn man bertiicksichtigt, dass hier sicher auch eine Portion soziale Erwiinschtheit
mitspielt und diese Interviewantwort zundachst ,,nichts kostet“, ist dies ein vielleicht uner-
wartet hoher Anteil, der einen ersten Eindruck wiedergibt, welche Spannweite das noch
unausgeschopfte Beteiligungspotenzial bietet. Es lasst sich hieraus zumindest abschéatzen,
wie viele Betriebe soz. noch diesseits der Schwelle zu einer kategorischen Absage an die
Ausbildungsbeteiligung stehen und daher noch ein Quantum Hoffnung besteht.

Anders betrachtet dirfte — klammert man die Unentschiedenen aus — wohl etwas weniger
als die Halfte der ausbildungsberechtigten aber nicht ausbildenden Betriebe weder mit
MaRnahmen noch mit Akquisitionsbemuhungen erreichbar sein. Dies bleibt sozusagen der
harte unberihrbare Kern.

Eine hohere Beteiligung von Betrieben am Ausbildungssystem kann auf verschiedenen Ebe-
nen erreicht werden: Zum einen geht es darum, die hohe Zahl an Kleinstbetrieben mit oftmals
nur 1 Azubi, die sich haufig in einer Grenzsituation zwischen Ausbildung und Nicht-
Ausbildung befinden, in ihrer Position zu stabilisieren. Wo die Ansétze hierzu liegen zeigen
folgende Ergebnisse:

Uber ein Drittel (38%) der nicht-ausbildenden Betriebe hat frither bzw. in den letzten zehn
Jahren schon einmal ausgebildet. D.h. hier liegen einschldgige Erfahrungen vor, die fur
einen Wiedereinstieg bzw. fir eine kontinuierlichere Ausbildungsaktivitat genutzt werden
konnen.

Knapp 7% der Nicht-Ausbilder in Mannheim suchen Auszubildende, finden aber keine
geeigneten Bewerber.

Im Vergleich zu den ausbildenden Betrieben signalisieren die Nicht-Ausbilder allerdings
weniger Probleme mit den Bewerbern, da sie ja auch weniger Erfahrung diesbeziglich
haben. Neben den Faktoren, die durch Unterstitzungsmanahmen kaum beeinflussbar
sind (z.B. geringe BetriebsgrolRe oder fehlender Fachkraftebedarf) wird etwa die Halfte
der Betriebe durch den Mangel an Zeit und Personal an der Ausbildung gehemmt. Hier
bieten sich also Moglichkeiten der Unterstiitzung durch ein externes Ausbildungsmana-
gement.

Die externen Rahmenbedingungen (rechtliche Hirden, blrokratischer Aufwand) spielen
als Grinde fir die Nicht-Beteiligung an Ausbildung eine geringere Rolle als vielfach an-
genommen.
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Zum anderen missen sich MalRnahmen zur Erhéhung der Ausbildungsbeteiligung konkret an
Betriebe in ganz bestimmten Segmenten richten. Bei der Identifizierung von unausgeschopf-
ten Potenzialen hilft ein Vergleich mit den in Bund und Land in einzelnen Betriebsgréfien und
Branchen erzielten Ausbildungsquoten. Daraus ergibt sich folgendes Bild:

= Aufholpotenzial besteht in Mannheim vor allem bei den kleinen und mittleren Betrieben
mit zwischen 10 und 250 Beschéftigten. In manchen dieser Segmente liegt die ABQ um
13%- bis 17%-Punkte unterhalb der von Baden-Wirttemberg insgesamt, weshalb hier
noch Akquisitionsbemuihungen denkbar sind.

» Die Ausbildungsbeteiligung wird stark durch die regional unterschiedlichen sektoralen
Strukturen geprégt, weshalb ein Vergleich mit den bundes- und landesweit ersichtlichen
ABQ auch unter Beriicksichtigung der Branchenzusammensetzung erforderlich war. Im
einzelnen zeigt sich, dass in Mannheim in einer ganzen Reihe an Branchen ein Aufholpo-
tenzial besteht. Insgesamt wurden in der Untersuchung mindestens 13 Branchen exempla-
risch identifiziert, die eine starke Unterentwicklung im tberdrtlichen Vergleich aufweisen
(und weitere 10 Branchen, die im Binnenvergleich auffallig niedrige Beteiligungsraten
besitzen). Auf diese Segmente kann hier in der Zusammenfassung nicht nochmals im De-
tail eingegangen werden.

D. Potenziale zur Erhéhung der Ausbildungsintensitat

Reduziert man die Frage der Moglichkeiten zur Erhohung der Ausbildungsintensitat nicht auf
die Beeinflussung der Ausbildungsquote und damit auf die Gestaltung des Verhéltnisses zwi-
schen Gesamtbeschaftigung und Auszubildendenzahlen, dann kommt es darauf an, dass Be-
triebe moglichst viele Azubis einstellen. ,,Wachstumspotenziale* in diesem Sinn lassen sich
bei zwei Betriebstypen herausstellen: Die ausbildungsengagierten und optimistischen Unter-
nehmen sowie diejenigen, die noch Azubis suchen. Welche Relevanz besitzen sie?

= Immerhin genau ein Funftel der befragten Ausbildungsbetriebe gab an, dass sich die An-
zahl der Auszubildenden in den néchsten 3 Jahren erhéhen wird. Die Betriebe mit zwi-
schen 20 und 49 Beschaftigten und diejenigen im Verarbeitenden Gewerbe zeigten sich
diesbeziiglich am optimistischsten. Hervorzukehren ist die Beobachtung, dass insbesonde-
re die jungen, neu gegriindeten Unternehmen, die noch keine 4 Jahre am Markt sind, am
deutlichsten Erweiterungspotenzial erkennen lieRRen.

= Unter den restlichen vier Fiinftel an Ausbildungsbetrieben, deren Azubi-Zahl in absehba-
rer Zeit nicht zunehmen wird, bekundet knapp uber ein Drittel (35%) ,,Schwierigkeiten®
Arbeitskréfte im eigenen Betrieb auszubilden.

= Bei etwa jedem siebten (14%) der bereits ausbildenden Betriebe wurden im Mérz 2008 —
also rund ein halbes Jahr nach Ablauf des letzten Ausbildungsjahres — noch unbesetzte
Ausbildungsplétze (Uberwiegend jeweils fur 1 Auszubildenden) registriert.

Die Ausbildungsintensitat der Mannheimer Betriebe kann zum einen dadurch erhoht werden,
indem die Hemmnisse eines verstarkten Ausbildungsengagements identifiziert und verringert
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werden und zum anderen, indem die Segmente mit geringen Ausbildungsquoten ermittelt
werden, um hier gezielt betriebsgréf3en- und branchenspezifische MaRnahmen zu entwickeln.

Die Beseitigung von Hemmnissen setzt allerdings auch voraus, dass die identifizierten Prob-
leme Interventionsmdglichkeiten bieten. Diesbezuglich lassen sich folgende Befunde hervor-
kehren, die mit Blick auf mogliche Malinahmen an anderer Stelle (nachfolgend) zu bewerten
sind.

= Die Ausbildungsbetriebe klagen zuvorderst ber die Schwierigkeit geeignete Auszubil-
dende zu finden. Dies sehen drei Viertel als ein starkes Hemmnis fir ein hoheres Ausbil-
dungsengagement an. Im Einklang hiermit steht die Furcht, sich von einem ungeeigneten
Auszubildenden nicht wieder trennen zu kénnen. Dies sieht die Halfte der Ausbilder als
ein starkes Hemmnis an.

= Neben diesen betriebsexternen bzw. ,,systembedingten Hemmnissen, die nur bedingt
durch Projekte zur Erhéhung der Ausbildungsbereitschaft beeinflussbar sind, erweisen
sich unter den betriebsbedingten Hemmnissen vor allem die Betriebsgrolie, die fachliche
Spezialisierung und der fehlende Fachkréftebedarf als Probleme, die ebenfalls wenig In-
terventionsmaoglichkeiten bieten.

=  Hemmnisse, die durch Managementhilfen in der Ausbildung beseitigt oder wenigstens
verringert werden konnen, sind im Zusammenhang mit Organisationsdefiziten zu sehen.
Immerhin noch ein Viertel der bereits ausbildenden Betriebe beklagt den Mangel an Zeit
und Personal als starkes Hemmnis.

In welchen betrieblichen bzw. wirtschaftlichen Segmenten sollte nach Mdoglichkeiten zur
Erhéhung der Ausbildungsintensitat gesucht werden? In Bezug auf die BetriebsgroRRen bieten
sich wiederum zwei Mdoglichkeiten der Potenzialidentifizierung — eine zwischen den Be-
triebsgroRen und eine gleichzeitig Uberregional vergleichende Betrachtungsweise — an:

= Kleinbetriebe mit bis zu 9 Arbeitnehmern weisen ein hinsichtlich ihrer Ausbildungsaktivi-
tat weit intensiveres Verhéltnis zwischen der Zahl ihrer Azubis und ihrer Beschéaftigten
auf. Hier kommen bei den ausbildenden Betrieben mit bis zu 4 Beschaftigten durch-
schnittlich auf 2 Beschaftigte bereits 1 Azubi. Und bei Betrieben mit zwischen 5 und 9
Beschéftigten kommen auf 4 Beschaftigte mindestens 1 Azubi.

= Die hohe Ausbildungsintensitat unter Kleinbetrieben ist nicht so selbstverstandlich wie
teils angenommen, da ja viele Kleinstbetriebe gar nicht ausbilden. Legt man die Summe
aller Kleinbetriebe und daher die regulére bzw. ,,amtliche* Ausbildungsquote — d.h. die
Summe aller Beschéftigten einer BetriebsgroRenklasse einschlielflich der von Nichtaus-
bildern als Divisor — zugrunde, dann liegt die Ausbildungsquote bei Kleinbetrieben immer
noch um mehr als die Hélfte hoher als in den Mittel- und GroRbetrieben.

= Im Vergleich zu den Ausbildungsquoten in Bund und Land weist Mannheim vor allem im
Bereich der Betriebe mit zwischen 10 und 99 Beschaftigten sowie mit zwischen 250 und
499 Beschaftigten auffallige Defizite auf.

Fur gezielte Mainahmen kommt es darauf an, vor allem die Branchen zu kennen, in welchen
in Mannheim mit vergleichsweise geringer Intensitat ausgebildet wird:
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Hier sind zum einen diejenigen Segmente zu erwahnen, in denen sich im Zeitverlauf eine
rickwarts gewandte Entwicklung zeigte. Dies ist bspw. im Gesundheitswesen sowie in
den wirtschaftsnahen bzw. unternehmensorientierten Dienstleistungen der Fall.

Zum anderen l&sst sich in Mannheim eine Vielzahl an Branchen ermitteln, in welchen die
Ausbildungsintensitat sowohl im Vergleich zum Bund als auch zum Land stark unterent-
wickelt ist. Wir haben hier rund 40 Branchen identifiziert, die sich fur eine Intensivie-
rungskampagne anbieten wirden. Das Spektrum an Branchen ist sehr weit und kann in der
Zusammenfassung im einzelnen nicht nochmals beschrieben werden (siehe Tabelle 7.2.5).

E. Potenziale zur Erhéhung der Chancen von sog. ,,Benachteiligten

Die Chancen von Benachteiligten, hier vor allem die von Hauptschulabsolventen, BVJ-
Absolventen und von Jugendlichen mit Migrationshintergrund, sind zundchst daran zu mes-
sen, inwieweit sie den Anforderungen der Betriebe gerecht werden. Hinzu kommen allerdings
auch Faktoren, die weniger mit Leistungen als vielmehr mit Stigmatisierungen korrelieren.
Wir haben zunéchst untersucht, welche Anforderungen an die Bewerber/innen gestellt werden
und in welcher Weise diese aus Sicht der Betriebe erfiillt sind.

Die Betriebe stellen weniger Anforderungen in Bezug auf die fachlichen als vielmehr auf
die sozialen Kompetenzen und soft skills. Tugenden, wie Punktlichkeit und Zuverlassig-
keit, Motivation, korrektes Benehmen usw. stehen ganz vorne auf der Wunschliste der
Unternehmen. Dagegen besitzen Anforderungen. die sich auf elementare Grundkenntnisse
beziehen, eher einen mittleren Dringlichkeitsgrad. Und die Winsche in Bezug auf die
schulischen Leistungen rangieren erstaunlicherweise sogar eher im hinteren Feld des An-
forderungskatalogs. Dies verwundert vor dem Hintergrund, dass das wichtigste Argument
vieler Betriebe, weshalb sie sich nicht starker in der Ausbildung engagieren, die unzurei-
chenden schulischen VVorkenntnisse der Bewerber/innen sind.

Hinsichtlich der erwiinschten Leistungen unterscheidet sich das Muster der an Realschi-
ler/innen gestellten Anforderungen nicht so sehr von demjenigen, welches sich in Bezug
auf die Hauptschiler/innen ergibt. Jedenfalls nicht so sehr, wie man dies aufgrund der
Einstellungspraxis eigentlich vermuten wirde.

Die Betriebe sind denn auch — soweit im Bewerbungsgespréach feststellbar — mit den Leis-
tungen der Jugendlichen hinsichtlich der von ihnen als besonders wichtig eingestuften An-
forderungen im Grofen und Ganzen eher zufrieden. Zumindest werden dem korrekten
Benehmen und anderen Tugenden eine relativ hohe Zufriedenheit entgegengebracht.

Am wenigsten zufrieden sind die Unternehmen mit den Grundkenntnissen und schuli-
schen Leistungen. Vielleicht stellen die Betriebe auch deswegen schon — wie zuvor be-
schrieben — diesbeztiglich ihre Erwartungen zurick.

Auch hinsichtlich der Anforderungs-Leistungsbilanz lassen sich keine allzu grof3en Dis-
krepanzen zwischen Hauptschul- und Realschulabsolventen erkennen (was allerdings
nicht bedeutet, dass sich die Leistungen von Realschuler/innen auf dem Niveau von
Hauptschuler/innen bewegen).
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Aus allem resultiert natlrlich die Frage, wer vor diesem Hintergrund einen Ausbildungsplatz
erhélt. Beobachtungen diesbezlglich lassen sich wie folgt zusammenfassen:

= Lediglich ein Viertel aller zuletzt besetzten Ausbildungsplétze in unserem Sample ist mit
Hauptschiler/innen besetzt, wahrend diese Gruppe unter den (bei den Agenturen regist-
rierten) Bewerber/innen ungefahr die Halfte ausmacht.

= Von besonderer Bedeutung ist der Befund, dass nach Meinung der Betriebsleiter () zwei
Drittel der mit Realschiler/innen (oder vergleichbarem Abschluss) besetzten Ausbil-
dungsplatze auch mit einem Hauptschulabsolvent hétte besetzt werden kénnen. Ist deren
Einschétzung richtig, dann weist dies auf einen hohen Umfang an bildungsinadaquater
Besetzung der Ausbildungsstellen und damit auf eine starke Benachteiligung von Haupt-
schiler/innen hin. Haben die Unternehmen die Wahl zwischen Bewerber/innen mit ver-
schiedenen schulischen Vorbildungen, so entscheiden sie sich eher fir die formal besser
Gebildeten; und dies auch dann, wenn die schulischen Fahigkeiten fur die Ausbildungs-
stelle gar nicht ben6tigt werden.

Dies diirfte auch deswegen der Fall sein, weil die Hohe der schulischen Vorbildung gleichzei-
tig indirekt Auskunft Gber die nicht zertifizierbaren und daher im Bewerbungsgesprach auch
nicht identifizierbaren sozialen Kompetenzen und Leistungen gibt. So kommen Jugendliche
mit htherem Schulabschluss bspw. mit groRerer Wahrscheinlichkeit aus einem bildungsmoti-
vierten und sozial besser gestellten Elternhaus, so dass fir die Arbeitgeber auch ein geringeres
Risiko mit Blick auf Fragen der sozialen Vertraglichkeit oder anderen Eigenschaften bei den
Lehrlingen besteht. Viele aus der Hauptschule kommende Bewerber/innen sind mit milieu-
und verhaltensbezogenen Vorurteilen konfrontiert, die nur schwer auszurdumen sind.

Welche Rolle spielt die ethnische Herkunft bei den Chancen auf einen Ausbildungsplatz?

= Den BA-Daten zufolge (die nur nach der Staatsangehdrigkeit unterscheiden) sind 12% der
Azubis in Mannheim Auslénder. Legen wir unsere eigene Erhebung zugrunde, die auch
den Migrationshintergrund von eingebirgerten Jugendlichen beriicksichtigt, dann stammt
ein Funftel nicht von deutschstammigen Eltern ab. Vor dem Hintergrund der herkunfts-
spezifischen Sozial- und Absolventenstruktur in Mannheim weist dieser vergleichsweise
niedrige Anteil auf eine Benachteiligung von Jugendlichen mit Migrationshintergrund hin.

= Immerhin lasst sich in den Aussagen der Betriebsleiter kein Hinweis auf eine Diskriminie-
rung finden. So bekunden 9 von 10 Betrieben, dass sie auf die zuletzt besetzte Stelle auch
einen Jugendlichen mit Migrationshintergrund eingestellt hatten.

Welches sind die beruflichen Segmente, in welchen die Hauptschulabsolventen in Mannheim
Chancen auf einen Ausbildungsplatz hatten?

= Das Handwerk ist nach wie vor der wichtigste Hort fur Auszubildende mit Hauptschulab-
schluss. Vorweg ist daher zu bemerken, dass in Mannheim im Vergleich zu anderen Stad-
ten in Baden-Wirttemberg der Anteil der auf das Handwerk entfallenden Azubis ver-
gleichsweise gering ist (vorletzter Rang vor Stuttgart), was teils auf die Unterreprasentati-
on und mdglicherweise unzureichende Foérderung kleiner Handwerksbetriebe zurlickzu-
fiihren ist und natdrlich auch Folgen flr die Chancen von Hauptschiler/innen hat.
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Mit unserer Branchenanalyse wurden sowohl typische ,,Hauptschiler-Berufe” mit riick-
laufiger Azubi-Zahl (Risikobranchen) als auch solche mit zunehmender Zahl an Azubis
(Potenzialbranchen) identifiziert. Das Ergebnis wird im einzelnen in dieser Zusammenfas-
sung nicht wiederholt.

Diese Auflistung sollte keinesfalls so verstanden werden, dass das Berufsspektrum von
Hauptschulabsolventen auf die genannten Beispiele einzuengen ware. Ganz im Gegenteil:
Es soll damit deutlich werden, dass die Betroffenen dieses Spektrum erweitern und in
andere Berufsfelder vordringen, da sie sonst u.U. in einer Mobilitatsfalle landen.

Auch in Bezug auf die Erlernbarkeit von Berufen durch Hauptschiler/innen haben wir
empirisch eine inadaquate Besetzung ermittelt: Legt man wieder die Einschétzung der Be-
triebsleiter bzgl. der Anforderungen an den zuletzt besetzten Ausbildungsplatz zugrunde,
dann zeigt sich, dass ungefahr die Halfte der an diesem Platz erlernten Berufe auch zur
Ausbildung eines Hauptschulabsolventen geeignet gewesen wére. Dennoch wurde die
Stelle mit einem Jugendlichen mit mittlerem Abschluss besetzt.

F. Potenziale unter Migrantenbetrieben

Strategien zur Erhéhung der Ausbildungsbeteiligung und -intensitdt mussen sich zusatzlich
auf jene betriebliche Zielgruppen orientieren, die mit dem Dualen Berufsbildungssystem we-
niger vertraut sind. Dazu zéhlen vor allem Unternehmen, deren Inhaber einen Migrationshin-
tergrund besitzen. Hier ist aus folgenden Griinden ein noch hohes Potenzial zu erschliel3en:

Mittlerweile besitzt fast jede/r siebte Selbstandige (14%) in Deutschland einen Migrati-
onshintergrund und deren Zahl wachst noch weiter und v.a. stérker als die der ,,Einheimi-
schen®. Aufgrund des hohen Anteils von Migranten in Mannheim ergibt sich auch eine
Uberproportional hohe Zahl an Migrantenbetrieben (etwa ein Finftel).

Deren Ausbildungsbeteiligung ist — je nach Herkunft der Inhaber — ganz unterschiedlich
entwickelt, da hier neben den betrieblichen Charakteristika (GroR3e, Branche, Fachkrafte-
bedarf usw.) auch Gruppenspezifika, Netzwerke und vor allem die Integration in regionale
Forderstrukturen und ,,Ausbildungskulturen* entscheidend sind. Letzteres durfte erklaren,
weshalb das Engagement tiirkischstimmiger Unternehmer/innen hoher als andernorts ist,
wobei die hohe Fluktuation am Markt jedoch ein Nachhaltigkeitsproblem erzeugt. Zudem
erfordern die niedrigen Ausbildungsbetriebsquoten der italienischen, griechischen und an-
deren Betriebsinhaber noch viel Uberzeugungs-, Akquisitions- und Betreuungsarbeit.

GroRere Aufmerksamkeit als bisher verdienen die Unternehmer/innen aus dem ost- und
aufllereuropaischen Raum, da deren Zahl bestandig zunimmt, aber gerade die Neuzuwan-
derer noch ungentigend in das Duale Berufsbildungssystem eingebunden sind.

Gelingt es, die Ausbildungsbeteiligung der Migrantenunternehmen zu erhéhen, kommt man
nicht nur integrationspolitischen Zielsetzungen sondern vor allem auch einer Versorgung der
groRen Zahl benachteiligter Jugendlichen am Ausbildungsstellenmarkt ein gutes Stiick naher:

Die Betriebe der Migranten bilden zwar i.d.R. seltener als die von ,,Einheimischen® aus,
doch wenn sie es tun, dann mit &hnlicher Starke. Wird aus Grinden der Vergleichbarkeit
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die Ausbildungsintensitat unter Kleinbetrieben betrachtet, dann liegt die durchschnittliche
Zahl der Azubis bei ,,italienischen Betrieben* kaum niedriger als bei ,,deutschen®. Die
Ausbildungsdichte ,.tirkischer Betriebe* liegt sogar leicht dariiber.

Von besonderer gesellschaftlicher Bedeutung ist, dass Migrantenbetriebe zu einem weit
hoheren Anteil Ausbildungsplatze fur Hauptschulabsolventen schaffen. In den wichtigsten
Gruppen ist der Anteil fast doppelt so hoch wie bei Deutschen: In den ,turkischen Betrie-
ben* ist jeder zweite Ausbildungsplatz (48%) durch eine/n Hauptschiler/in besetzt und in
den ,,italienischen Betrieben® ist dies bei immerhin 43% der Fall.

Dies ist teils auch das Ergebnis co-ethnischer Einstellungspraktiken. D.h. in diesen Be-
trieben finden Uberproportional viele Jugendliche mit Migrationshintergrund einen Aus-
bildungsplatz, was mit dem hohen Anteil an Hauptschiler/innen korrespondiert. Insbe-
sondere in den Betrieben tlrkischstimmiger Unternehmer/innen kommen zu einem hohen
Anteil die ansonsten am Ausbildungsmarkt eher benachteiligten Jugendlichen unter.

Vor diesem Hintergrund interessieren naturlich die spezifischen Hemmnisse, welche der Aus-
bildungsbereitschaft von Migrantenbetrieben entgegenstehen:

Ausbilder und Nicht-Ausbilder unterscheiden sich vor allem darin, dass die Erstgenannten
zu einem hoheren Anteil selbst eine duale Berufsausbildung in Deutschland durchlaufen
haben. Da dies aber seltener als bei Deutschen der Fall ist, fehlen bei vielen die Grund-
voraussetzungen zur Vermittlung der erforderlichen Kenntnisse.

Dies geht mit der Beobachtung einher, dass Migranten (durch eigene Einschéatzung) zu
einem wesentlich hoéheren Anteil davon ausgehen, dass ihr Betrieb die VVoraussetzungen
fiir die AEVO nicht erfullt. Andererseits ist die Ausbildungsberechtigung bei einem Drit-
tel bis zur Halfte der Nicht-Ausbilder zwar gegeben, jedoch nicht von diesen gefordert.

Im Groben und Ganzen ahneln sich viele der bei ,,deutschen* und Migrantenbetriebe iden-
tifizierten Hemmnisse, da es haufig die fur Kleinbetriebe typischen Probleme in der Orga-
nisation von Ausbildung sind. Forderpolitisch gewichtige Besonderheiten zeigen sich je-
doch darin, dass Migranten sehr viel haufiger blrokratische und finanzielle Hirden sehen.

Mit welchen Mitteln und MalRnahmen lassen sich Migrantenbetriebe fiir die Beteiligung am
Dualen Ausbildungssystem gewinnen?

Die bereits ausbildenden und nicht-ausbildenden aber sensibilisierten Migrantenbetriebe
winschen sich (abgesehen von finanziellen Hilfen) zu einem tberproportional hohen An-
teil Unterstutzung bei Problemen, die durch ein externes Ausbildungsmanagement zu
kompensieren sind. Dies rechtfertigt die Fortsetzung bisheriger Programme. Im Vorder-
grund stehen aber MalRnahmen, die auf das Qualifikationsniveau der Azubis zielen, was
bei h&ufig fehlender formaler Ausbildung der Inhaber nachvollziehbar ist.

Ein zentraler Akquisitionshebel ist die Beobachtung, dass v.a. die Inhaber tirkischer und
italienischer Herkunft weit starker als andere das Ausbildungsengagement mit einem Ge-
winn an Prestige verbinden. Dies unterstreicht die Notwendigkeit von Unternehmens-
netzwerken, in denen Avantgard-Betriebe mit ihrem Label nutztrachtig werben kénnen.
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2. Hintergrund, Fragestellung und Untersuchungsdesign

Die Ausbildung im Dualen Berufsbildungssystem bleibt trotz aller diskutierten Schwachen
eine der wichtigsten Zukunftsaufgaben sowohl der Wirtschaft als auch der Gesellschaft insge-
samt. Zum einen kdnnen sich Unternehmen dann am besten entwickeln und am Markt be-
haupten, wenn sie tber Arbeitskréafte verfigen, deren Qualifikationen mit den betrieblichen
Belangen gut harmonieren. Zum anderen ist das Gemeinwesen an ausreichenden Beschéfti-
gungsmaoglichkeiten und daher an entsprechenden Ausbildungschancen fir jene Jugendliche
interessiert, die nicht tber eine Studienberechtigung verfligen. Aber sowohl auf Seite der Un-
ternehmen als auch der Jugendlichen zeigt sich ein ungedeckter Bedarf, der durch Matching-
Probleme zudem noch vergroRRert wird. So besteht in vielen Branchen ein akuter Mangel an
Fachkraften, weil das Arbeitskrafteangebot und die Nachfrage nicht zusammenpassen. Insbe-
sondere die kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) sind stark auf qualifizierten Nach-
wuchs in ihrem unmittelbaren Umfeld und letztlich auf passgenaue Ausbildung in den ,.eige-
nen Wanden* angewiesen, zumal die Rekrutierung ,,von auRen* schwieriger wird. Unserer
Befragung zufolge haben derzeit 41% der Unternehmen in Mannheim ,,groRRe Probleme* ge-
eignete Fachkrafte zu finden.

2.1 Zur Situation im Bundesgebiet und in der Region

Wohl auch vor diesem Hintergrund haben zumindest Teile der Wirtschaft ihre Anstrengungen
zur Nachwuchssicherung verstérkt. Dies hat zusammen mit der demografischen Entwicklung
dazu gefiihrt, dass die Schere zwischen Angebot und Nachfrage am Ausbildungsstellenmarkt
nicht mehr ganz so stark wie zuvor auseinander klafft. Aber hier ist Vorsicht geboten, denn in
der Bewertung der aktuellen Situation gehen die Meinungen doch stark auseinander:

Mit Blick auf die bundesweite Entwicklung verweisen die Arbeitgeber auf die Erfillung der
Zusagen im Ausbildungspakt bzw. darauf, dass auch im Jahr 2008 erneut 600.000 Ausbil-
dungsvertrage abgeschlossen wurden. Ein leichter Riickgang gegentber 2007 ist aus ihrer
Sicht auf die (demografisch bedingt) geringere Zahl an Bewerber/innen zurtickzufihren. In
der Perspektive der Ausbildungsplatzanbieter war die Zahl der bei den Arbeitsagenturen als
unvermittelt gemeldeten Jugendlichen erstmals seit 2001 kleiner als die Zahl der noch unbe-
setzt gebliebenen Ausbildungsplitze.? Demgegeniiber kritisieren die Arbeitnehmervertreter,
dass eine hohe Zahl an erfolglos gebliebenen Bewerber/innen nahezu unbemerkt durch die
Maschen der arbeitsamtlichen Statistik fallt und auch im Jahr 2008 lediglich die Halfte der
Jugendlichen tatsachlich einen Ausbildungsplatz bekam.® Aber auch der Hauptausschuss des
Bundesinstituts fir Berufsbildung verweist ,,mit groRer Besorgnis auf die 14.479 unversorgt
gebliebenen Bewerberinnen und Bewerber und die 81.846 Jugendlichen, die trotz anderweiti-
gem Verbleib ihren Vermittlungswunsch aufrechterhalten haben.“* Das heiRt, anhand der her-
kémmlichen Arbeitsamtstatistik wird das Ausmal an erfolglos Gebliebenen eher unterschétzt,
da viele zunachst in den ,Warteschleifen* des Ubergangssystems, so etwa in Berufsvorberei-

2 Stellungnahme der Beauftragten der Arbeitgeber im Hauptausschuss zum Entwurf des Berufsbildungsberichts 2009.
3 Stellungnahme der Beauftragten der Arbeitnehmer im Hauptausschuss zum Entwurf des Berufsbildungsberichts 2009.
4 Stellungnahme des Hauptausschusses des BIBB zum Entwurf des Berufsbildungsberichts 2009, S. 1.
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tungsmalRnahmen landen und daher — auch wenn sie nach wie vor lieber einen Ausbildungs-
platz hatten — zu den ,,versorgten* Bewerber/innen z&hlen. Mehr noch: Untersuchungen des
BIBB und der Bundesagentur flr Arbeit zeigen einen seit Ende der 90er Jahre fast stetig an-
steigenden Bestand an Altbewerber/innen.> Bundesweit ist zu erkennen, dass sich der Strom
an erfolglos bleibenden oder auf Alternativen ausweichenden Jugendlichen zu einer hohen
Bugwelle aufgestaut hat. Sie hat im Jahr 2007 einen neuen Hochststand erreicht, und ist erst
im neuen Ausbildungsjahr 2008 wieder etwas zuriickgegangen.® Aber noch immer liegt der
Anteil von ,,Altbewerbern“ unter den Lehrstellensuchenden (je nach Definition) bei rund der
Halfte aller Bewerber/innen.” Einigkeit diirfte wohl darin bestehen, dass sich insbesondere fiir
die Bewerber/innen mit unzureichenden schulischen Referenzen die Lage am Ausbildungs-
markt nicht wesentlich entspannt hat und hier sowohl auf der Angebots- als auch der Nach-
frageseite erhebliche Anstrengungen zu deren Integration notwendig sind.

Die Stadt Mannheim und grofe Teile der Akteure am Ausbildungsmarkt sind sich seit langem
bewusst, dass hier dffentliche Unterstiitzung fur die Unternehmen und Jugendlichen erforder-
lich ist. Dies spiegelt sich in den zahlreichen, u.a. von der Beschaftigungsférderung und vom
Gemeinderat initiierten Manahmen zur Reduzierung der Jugendarbeitslosigkeit wider. Deren
Notwendigkeit wird regelméfRig durch die vom Ikubiz oder vom Férderband e.V. durchge-
fuhrten Zahlungen zum Verbleib von Hauptschul- oder BEJ/BVJ-Absolventen besttigt. In
Mannheim bestehen fir eine nachweislich gro3e Zahl an Jugendlichen erhebliche Probleme
an der Schwelle des Ubergangs zwischen Schule und Beruf (vgl. Einleitung Kapitel 1 sowie
die Ausfihrungen in Kapitel 3). Diese Schwierigkeiten besitzen schon deswegen Relevanz,
weil Mannheim unter den groReren Stadten im Sudwesten auch gleichzeitig den hdchsten
Anteil an Schulabsolventen mit maximal einem Hauptschulabschluss und zudem einen hohen
Anteil an jugendlichen Migranten aufweist. Hauptschiler/innen sowie ausléandische Jugend-
liche befinden sich im starken Wettbewerb mit bessergebildeten Bewerber/innen.®

Letztlich kénnen die Ungleichgewichte von Ausbildungsplatzangebot und -nachfrage ohne
eine weitere Ausdehnung der betrieblichen Ausbildungsbereitschaft in bestimmten — vor al-
lem fur Hauptschiler geeigneten — Segmenten kaum beseitigt werden. Dies ist aber nicht nur
eine soziale sondern genauso eine 6konomische Frage: Denn eine hohere Zahl an qualifizier-
ten Arbeitskréften liegt auch im Interesse der um Humanressourcen konkurrierenden Betrie-
be. Die gestiegene Zahl an neuen Ausbildungsstellen mag belegen, dass sich ein Teil der Un-
ternehmen diesen Herausforderungen stellt. Insgesamt betrachtet sind die ausbildenden Be-
triebe jedoch in der Minderheit. Ein hoher Anteil an Betrieben ist zwar ausbildungsberechtigt,
bietet aber keine Lehrstellen an. Dies hat durchaus Grinde. Zwar gelten kleine und mittlere
Unternehmen nach wie vor als die Doménen betrieblicher Ausbildung. Aber sie stehen den-
noch oftmals vor Problemen, mehr oder tberhaupt Ausbildungsplétze zu schaffen sowie auch
die eingerichteten Stellen in geeigneter Form zu besetzen.

®Vgl. auch Ulrich/Krekel 2007.

® Die Zahl lag im Jahr 2007 bundesweit bei 385.000 Altbewerber/innen (Berufsbildungsbericht 2008). Fur das Jahr 2008 wird
von 320.000 ausgegangen (vgl. verschiedene Stellungnahmen zum Entwurf des Berufshildungsberichts 2009).

" Ebenda und Beicht et al. 2008. Das BIBB legt eine andere Definition zugrunde als die BA (vgl. auch Krewerth 2008 sowie
Ulrich/Krekel 2007).

8vgl. u.a. Informationsvorlagen Stadt Mannheim 115/2009, 149/2008 oder 150/2008.

® vgl. Ulrich et al. 2007, Wolf 2007.
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Die vorliegende Untersuchung widmet sich daher weniger der Nachfrage nach Ausbildungs-
platzen. Im Mittelpunkt stehen die angebotsseitigen® Probleme und Hemmnisse von kleinen
und mittleren Betrieben, wenn es darum geht, zum einen Ausbildungsplétze bereit stellen zu
kdnnen und zum anderen, ihre Ausbildungsaktivitaten — wenn sie denn ausbilden — zu erho-
hen. Ausbildungsengagement ist nicht nur eine Frage des Willens, sondern auch der sich bie-
tenden wirtschaftlichen, institutionellen und sozialen Ausgangsbedingungen.

2.2 Untersuchungsrahmen, -ziele und -fragen

Mit dem im Rahmen des Programms ,,jobstarter* durchgefiihrten und von der Stadt Mann-
heim (Fachbereich fir Wirtschafts- und Strukturférderung; Beauftragter fir kommunale Be-
schaftigungsforderung) koordinierten Projekt ,,Ausbildung® — kleine und mittlere Unter-
nehmen starken, Ausbildung verbessern* sollen bestehende Ausbildungspotenziale besser
ausgeschopft, zusétzliche Ausbildungsplétze bei kleinen und mittleren Unternehmen geschaf-
fen und die Ausbildungschancen von Jugendlichen mit besonderem Unterstiitzungsbedarf
verbessert werden.“** Partner im vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung, vom
Bundesinstitut fur Berufsbildung und der EU (Européischer Sozialfonds) geforderten Projekt
ist neben der Kommunalen Beschéftigungsforderung die Handwerkskammer Mannheim
Rhein-Neckar-Odenwald, das Interkulturelle Bildungszentrum Mannheim gGmbH sowie das
Forderband Mannheim e.V.

Vor diesem Hintergrund wurde das Institut fur Mittelstandsforschung der Universitat Mann-
heim (ifm) mit einer Begleituntersuchung beauftragt, um die Ausbildungsbereitschaft und
gleichzeitig die Bedarfe und Hemmnisse unter Mannheimer Unternehmen zu identifizieren.

Abbildung 2.2.1 Untersuchungsgegenstand

Angebotsseite Nachfrageseite

— Ausbildungshemmnisse

Klei d mittl Jugendliche mit
eine und mittiere e Hauptschulabschluss
Unternehmen

- ~ e Migrationshintergrund
Existenzgriunder

I Migrantenbetriebe

T

Einfluss endogener
betrieblicher
Faktoren

Anforderungen an Bewerber

Einfluss exogener Rahmenbedingungen

10 7u den Besonderheiten der in der 6ffentlichen Debatte verwendeten Begriffe von ,,Angebot” und ,,Nachfrage® (und deren
Verdrehung) siehe Kap.3.

! Stadt Mannheim, homepage; Beauftragter fiir kommunale Beschaftigungsférderung.
www.mannheim.de/io2/browse/webseiten/politik/aemter/amt80b/projekte/JOBSTARTER/Jobstarter.de
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Im Mittelpunkt stehen die Ausbildungspotenziale in kleinen und mittleren Unternehmen so-
wie auch die in jungen sowie in Migrantenbetrieben. In welchem Umfang sich die Unterneh-
men an der Berufsausbildung von Jugendlichen beteiligen wird durch eine Vielzahl an be-
trieblichen Faktoren und Attitiden der Akteure, aber auch durch exogene Einfliisse bestimmt.

So stellt sich die Frage, welche Betriebe in welchem Umfang und mit welchen Motiven aus-
bilden und wodurch ihre Ausbildungsaktivitdaten zu optimieren sind. Mit Blick auf die nicht
ausbildenden Unternehmen interessieren die zentralen Hinderungsgriinde und vor allem auch
die Umstande und Mdoglichkeiten, die sie zur Beteiligung am Berufsbildungssystem bewegen
kdnnten. Dabei fokussiert das Projekt auf die Chancen bestimmter Gruppen, d.h. auf Jugend-
liche mit Hauptschulabschluss und teils auch mit Migrationshintergrund. Schlief3lich ist zu
identifizieren, welche konkreten UnterstiitzungsmaRnahmen hilfreich erscheinen. Dies erfor-
dert nach BetriebsgréRen und Branchen differenzierende Analysen sowie Informationen tber
die betrieblichen Charakteristika und die wirtschaftlichen und strukturellen Rahmenbedin-
gungen.

Insgesamt zielt die Studie auf die Mdglichkeiten, Hemmnisse und Chancen, mit denen die
kleinen und mittleren Unternehmen bei der Bereitstellung von Ausbildungsplatzen konfron-
tiert werden sowie auf den Handlungsbedarf, der sich hieraus ergibt. D.h. aber auch: Der Fo-
kus der Untersuchung lag auf der Angebotsseite und nur zum Teil auf der Nachfrageseite (et-
wa dort, wo es um die kognitiven und sozialen Kompetenzen der Jugendlichen geht).

2.3 Bisherige Forschung

Soweit bislang empirische Befunde zum Ausbildungsverhalten von Unternehmen vorliegen,
ist sich die Wissenschaft weitestgehend einig, dass die Motivation und Fahigkeit zur betrieb-
lichen Ausbildung nicht von einzelnen sondern von einem ganzen Biindel an oftmals gleich-
zeitig wirksam werdenden Einflussfaktoren bestimmt wird. Grob kategorisiert lassen sich
Faktoren unterscheiden, die eher mit den betriebsinternen Ausgangsbedingungen, so etwa mit
dem Arbeitskraftebedarf, den Betriebsstrukturen und den normativen Einstellungen der Per-
sonalverantwortlichen oder aber mit den externen Rahmenbedingungen, bspw. mit der ge-
samtwirtschaftlichen Entwicklung und den institutionellen Regulierungen des Ausbildungs-
systems im Zusammenhang stehen.'?

Zunachst wére anzunehmen, dass die Ausbildungsbereitschaft der Unternehmen — sind die
gesetzlichen Voraussetzungen erfullt — fast ausschlielich durch den Fachkraftebedarf ge-
steuert wird. Dessen Einfluss auf das Ausbildungsverhalten wird jedoch durch eine Vielzahl
an Drittvariablen relativiert. So verweisen Okonomen unter anderem auf die Bedeutung von
Kosten-Nutzen-Abwéagungen, nicht zuletzt weil Fachkrafte auch Gber den Arbeitsmarkt rekru-
tierbar sind.** Andererseits ist das haufig an Traditionen und Werthaltungen ankniipfende
Ausbildungsengagement nicht nur eine Frage von betriebswirtschaftlichem Kalkul. Teilweise
durften auch soziale Verpflichtungen sowie personliche Erfahrungen eine tragende Rolle
spielen.'* Dariiber hinaus werden die Ausbildungsaktivitaten wesentlich durch das betriebli-

2vgl. u.a. Troltsch et al. 2004, Beutner 2004, Reichenbach 2001.
13 7 B. Rauner 2008, Beicht/Walden 2004, Franz et al. 2000.
¥ vgl. auch Troltsch 2008, Troltsch et al. 2004 sowie Gewiese 2001.
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che Leistungsvermdgen, die Organisationsstruktur und das wirtschaftliche Umfeld bestimmt.
Hinzu kommt, dass auch Entscheidungen, die sich an rein ékonomischen Kriterien orientie-
ren, nur dann Relevanz gewinnen, wenn sie auf adaquatem Wissen beruhen und ein Interesse
an einschléagigen Informationen gegeben ist. Dies betrifft nicht nur Wissen uber die Funkti-
onsweise des Berufshildungssystems, sondern auch profunde Einschatzungen zur betriebli-
chen Entwicklung und zum hieraus resultierenden Personalbedarf.

Diese Einfuhrung zeigt: Das Einflussgeflecht ist duBerst komplex. Bislang gibt es kaum all-
umfassende Daten und daher wenig empirisch Uberprufbare Modelle, die in der Lage waren,
die Einflussstirke einzelner Determinanten unter Kontrolle der jeweils anderen ausreichend
zu bemessen. Bei allem ist zu beriicksichtigen, dass die Entscheidung, a) ob ein Unternehmen
Uberhaupt ausbildet und b) wenn ja, wie intensiv dies geschieht, haufig aus unterschiedlichen
Ausgangslagen heraus getroffen und daher nicht unbedingt durch die selben Motive geleitet
wird. Nachfolgend kann nur skizzenhaft ein Uberblick anhand ausgewahlter Forschungser-
gebnisse gegeben werden. Weitere in differenzierterer Form dargestellte Befunde werden im
Kontext der eigenen Ergebnisse in darauffolgenden Kapiteln aufgegriffen.

Unter den das Ausbildungsverhalten bestimmenden betrieblich internen Einflussfaktoren
steht fast selbstredend der Fachkréftebedarf an vorderster Stelle. Doch ein Automatismus
dergestalt, dass sich bei einem erhohten Bedarf an Mitarbeitern mit spezifischer Qualifikation
dann auch die Zahl der Ausbildungsplatze erhéht, kann nicht unterstellt werden.™ Dies setzt
unter anderem die Uberzeugung bei den Personalverantwortlichen voraus, dass die selbst aus-
gebildeten Krafte den innerbetrieblichen Anforderungen besser gerecht werden als die auf
dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehenden.*® Die meisten empirischen Befunde untermauern
diesen Sachverhalt, verweisen teils aber auf die Randbedingungen, v.a. auf die Art der ge-
machten Erfahrungen. Landsberg und Wehling (2003) erkennen anhand einer Langsschnitt-
analyse, dass eher solche Betriebe eine hdhere Ausbildungsaktivitat entwickeln, die schon in
der Vergangenheit ihren Personalbedarf nicht befriedigen konnten.” Und Troltsch (2008)
kommt mit Daten des BiBB-Ausbildungs-Monitors zwar zu dem Ergebnis, dass Unternehmen
mit einem Fachkraftebedarf mit doppelt so hoher Wahrscheinlichkeit Ausbildungsabsichten
aufern als solche ohne Fachkraftebedarf. Er stellt aber gleichzeitig fest, dass den vorangegan-
genen Personaleinstellungen und einem kontinuierlichen Bedarf an Beschéftigten ein weit
hoherer Einfluss auf die Ausbildungsentscheidung als dem kinftigen Bedarf zukommt. M6g-
licherweise besitzen Betriebe, die ausreichend Erfahrungen sowohl mit der Rekrutierung als
auch mit der Ausbildung sammeln, eine bessere Entscheidungsgrundlage und neigen dann
haufiger als andere dazu, ihre Ausbildungsleistungen fortzusetzen oder gar zu erhéhen.

Ein Ruckgriff auf Bewahrtes wird auch darin ersichtlich, dass sich Betriebe in punkto kunfti-
ger Ausbildungsaktivitat oftmals zundchst an der bestehenden Qualifikationsstruktur orien-
tieren. So kommen Franz et al. (2000) anhand von ZEW-Daten zu dem Ergebnis, dass sich die
Bestimmungsfaktoren der Ausbildungsbeteiligung und der Ausbildungsintensitat unterschei-
den, aber ein hoher Anteil an Fachkréaften in beiden Féllen positive Wirkung zeigt. Dieses

%% Ein solcher Zusammenhang wird haufig suggeriert (vgl. z.B. Autz und Eichmann 2004: 31).

'8 Troltsch et al. 2004.

7 Bezug hier: 1AB-Betriebspaneldaten von 2002. Allerdings konnten die Autoren diesen Zusammenhang in einer Folgeun-
tersuchung bzw. auf Grundlage jiingerer Daten (2004, vgl. Landsberg/ Wehling 2005) dann nicht mehr verifizieren.
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Ergebnis ist konsistent mit dem von Klee und Weber (2006), die hierfir die Daten des IAB-
Betriebspanels zugrundelegen. Der Ausbildungsumfang dirfte zudem auch vom Technolo-
giegrad abhdangig sein. Ohnehin scheint es branchenspezifische und situative Unterschiede zu
geben, denn Bellmann und Janik (2007) berichten, dass Dienstleistungsbetriebe mit einem
sehr hohen Anteil an qualifizierten Beschaftigten eher zur Fremdrekrutierung neigen.

Die Frage der Ausbildungsbereitschaft stellt sich aber bei vielen Unternehmen weniger im
Kontext der beschriebenen Alternativen, denn je nach Ausgangslage und Perspektiven liegt
vielfach auch gar kein Fachkraftebedarf und dementsprechend auch keine (ggf. bei Abschluss
der Lehrzeit zu erorternde) Ubernahmemdglichkeit vor: Nach Ergebnissen des IAB-
Betriebspanels verzichtet tiber ein Drittel der Unternehmen schon deshalb auf eine Ausbil-
dungstatigkeit, weil sie die Azubis anschlieend nicht in den laufenden Betrieb Gibernehmen
kénnten. Dieser Umstand gehért zu den am haufigsten genannten Ausbildungshemmnissen,*®
obwohl sich nur ein kleiner Teil der Unternehmen (z.B. bei bestimmten Tarifregelungen)®®
zur spateren Ubernahme von Azubis verpflichtet.

Als Zwischenfazit lasst sich aus den Forschungsbefunden erkennen, dass der Fachkréftebe-
darf wohl eine wichtige Grundlage, aber keine alles entscheidende Determinante fur die Aus-
bildungsbereitschaft darstellt. Hier kommen weitere Einflussfaktoren, darunter insbesondere
auch Hemmnisse zum Tragen, die sich bspw. aus den spezifischen Organisationsbedingun-
gen fur die Ausbildung ergeben. Daher dirfte nicht verwundern, dass unter den nicht-
ausbildenden Betrieben der Anteil an Kleinstbetrieben besonders hoch ist, da hier, wie Bell-
mann et al. (2005) ausfiihren, oftmals alle betrieblichen Ressourcen allein zur Sicherung der
Leistungserstellung aufgebraucht werden und folglich kaum Zeit und Personal fir Ausbil-
dungsaktivitaten zur Verfligung steht. Sortiert man die flir Baden-Wirttemberg gefundenen
Ergebnisse von Klee und Weber (2006) nach der BetriebsgroRenrelevanz, zeigt sich, dass die
auf internen Problemen beruhenden Ausbildungshemmnisse besonders hdufig von den kleine-
ren Betrieben genannt werden.

Aus verschiedenen Grinden ist davon auszugehen, dass nicht nur kleine sondern insbesondere
die neugegrundeten Unternehmen in geringerem Mafe ausbilden, u.a. weil sie nach dem
Markteintritt ihre Ressourcen anderweitig einsetzen und wenig Zeit fur Zukunftsinvestitionen
bleibt. Ohnehin korreliert das Betriebsalter haufig mit der GroRe. Samannshausen und Rei-
nert (2006a+b) kommen jedoch anhand einer Betriebsbefragung unter jungen Unternehmen
zu dem Ergebnis, dass die Erstbeteiligung am dualen Berufsbildungssystem durchschnittlich
bereits 2,4 Jahren nach der Griindung einsetzt und zwischen ausbildungsberechtigten Neu-
grindungen und etablierten Betrieben kein signifikanter Unterschied im Ausbildungsverhal-
ten festzustellen ist. Dieser Befund kontrastiert bisherige Annahmen und Empfehlungen.

Ein zentraler Faktor im Zugang zur betrieblichen Ausbildung dirfte die ethnische Herkunft
sein, da Unternehmensinhaber mit Migrationshintergrund oftmals selbst keine berufliche
Ausbildung und auch eher weniger Informationen (ber das duale System der Berufsausbil-
dung besitzen. Dies war auch ein wesentlicher Grund fir die von KAUSA koordinierten Initi-

¥ vgl. Klee/Haag 2005 oder Bellmann/Hartung 2005.
19 Zu den Ausnahmeregelungen vgl. u.a. Troltsch et al. 2004: 84f.
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ativen zur Erhohung der Aushildungsbeteiligung von auslandischen Selbstandigen.®® Auf
Grundlage einer bundesweiten Erhebung stellen Leicht et al. (2005) fest, dass die Ausbil-
dungsbetriebsquote bei tirkischstimmigen Unternehmern nur etwa halb so hoch wie bei den
Inhabern deutscher Herkunft ist. Bei griechisch- und italienischstammigen Unternehmern ist
sie sogar noch geringer. Soweit Inhaber mit Migrationshintergrund jedoch als Ausbilder ge-
wonnen werden koénnen, unterscheidet sich deren Ausbildungsintensitat nicht so wesentlich
von derjenigen der Deutschen.®* Jiingere Untersuchungen des ifm Mannheim?®* lassen vermu-
ten, dass sich mittlerweile die Ausbildungsbeteiligung von Migrantenbetrieben etwas erhoht
hat, zumindest dort, wo diese mit einschlagigen Projekten gefordert wird. Hinzu kommt, dass
mit der Zuwanderung aus Osteuropa auch andere Selbstdndigengruppen eine Rolle spielen.

Insgesamt betrachtet kommt in der Arbeitsmarkt- und Bildungsforschung ressourcenorientier-
ten Erklarungsansatzen, darunter insbesondere den ékonomischen Einflussfaktoren eine
hohe Bedeutung zu. Diese lassen sich nur zum Teil zu den betriebsexternen Determinanten
zahlen, soweit es sich um die Einflisse durch die gesamtwirtschaftliche Entwicklung handelt.
Die Frage der Ausbildungsbeteiligung stellt sich aber genauso entlang der einzelwirtschaftli-
chen Bedingungen bzw. anhand der Beschaftigungs- und Ertragsentwicklung auf der betrieb-
lichen Mikroebene (die allerdings wiederum nicht vollkommen unabhangig von den Bedin-
gungen auf gesamtwirtschaftlicher Makroebene ist).

Mit Blick auf die betriebswirtschaftlich relevanten Faktoren werden vor allem Nutzen-
Kosten-Uberlegungen in den Vordergrund gestellt. Walden (2004) unterscheidet zwischen
einem Nutzen durch die Auszubildenden (Ertrdge durch deren Arbeitseinsatz), Nutzen durch
die Ausgebildeten (Verwertung der Qualifizierung nach Beendigung der Ausbildung) und
dem Angebotsnutzen (z.B. durch héheres Ansehen). Produktionstheoretische Ansétze inter-
pretieren die Ausbildungsbeteiligung als profitable Moglichkeit, Lehrlinge in den Leistungs-
erstellungsprozess zu integrieren, insbesondere in Klein- und Mittelbetrieben, wo die Qualifi-
kation in enger Auseinandersetzung mit berufsspezifischen Verrichtungen erworben wird.?® In
der von Beutner (2004) ermittelten Faktorenliste rangiert das Ausbildungsmotiv ,,Ertrage
durch Mitarbeit von Auszubildenden® erstaunlich weit oben. In der Regel jedoch wird der
Nutzen von Ausbildung weniger im laufenden Betrieb als vielmehr in Form solcher Ertrage
gesehen, die aus dem langerfristigen Verbleib der ausgebildeten Fachkraft und ihrer dann
nutzbringenden Produktivitat resultieren.?* Hierin liegt ja auch der primére Sinn betrieblicher
Ausbildung. Folgt man der Humankapitaltheorie® sollten Unternehmen dann in Ausbildung
investieren, wenn die in Aussicht stehenden Ertrédge die Kosten decken bzw. Ubersteigen. In
der offentliche Debatte werden allerdings selten Ertragsvorteile herausgestellt. Sie kreist viel
eher um die Klagen viele Betriebe iiber die zu hohen Ausbildungskosten.?® Beicht und Wal-
den (2004) finden mittels einer Bilanzierung ,,deutliche Hinweise* dass der allergrofite Teil
der Betriebe eine positive Nutzen-Kosten-Relation der Ausbildung aufweist. Allerdings sehen

20 v/gl. Jobstarter Regional 1/2007 sowie Kanschat 2004 und 2005. KAUSA ist seit 2006 Bestandteil von JOBSTARTER.

2! Dies gilt zumindest im Bereich von kleinen und mittleren Unternehmen.

22 7 B. Untersuchungen in NRW. Vgl. Leicht et al. 2009.

28 \/gl. Bardeleben et al. 1997. Bellmann et al. (2005) verweisen darauf, dass Azubis in kleineren Betrieben eher in der Lage
sind, zum Betriebsergebnis beizutragen, weshalb sie in der Qualifizierungsphase schon einen Teil der Kosten kompensieren.
2 Wenzelmann et al. 2009; vgl. auch Reichenbach 2001.

2 Becker 1993 und 1962, Mincer 1974.

% vgl. z.B. Klee/Weber 2006.
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sie ihre Befunde auch im Kontext des Untersuchungszeitraums und dass eine sich verschlech-
ternde wirtschaftliche Entwicklung u.U. zu anderen Ergebnissen fiihren kann. Aber auch
Wenzelmann et al. (2009) stellen fest, dass der Nutzen betrieblicher Ausbildung tberwiegt,
zumal noch nicht materialisierbare Vorteile, wie etwa der Imagegewinn, hinzukommen. Ge-
nerell ist, wie Bellmann et al. (2005) konstatieren, die Bewertung der Kosten viel einfacher
als die des Nutzens, da die Kosten der Ausbildung sofort anfallen, ein Nutzen dagegen erst
zeitverzogert eintritt und auch mit starken Unsicherheiten behaftet ist. Letzteres verdeutlichen
nicht zuletzt die Risiken einer Fachkréafteabwanderung.

Uneinheitlich erscheinen Befunde, die sich mit dem Zusammenhang zwischen einerseits dem
Ausbildungsengagement und andererseits der allgemeinen konjunkturellen oder der wirt-
schaftlichen Entwicklung von Betrieben befassen. Natirlich beeinflusst die gesamtwirt-
schaftliche Lage auch die einzelwirtschaftliche Entwicklung. Unter der Oberflache des Ag-
gregats sind aber durchaus heterogene Entwicklungen (z.B. in einzelnen Branchen) denkbar,
weshalb die allgemeine 6konomische Situation nicht unbedingt maRRgeblich ist. Ohnehin kann
ein grundsatzlich positiver Zusammenhang zwischen wirtschaftlicher Konjunktur und Stérke
der Berufsausbildung — entgegen den meisten Annahmen in der 6ffentlichen Diskussion —
zumindest fir die Vergangenheit in Frage gestellt werden: Troltsch und Hartung (2006) wei-
sen darauf hin, dass die Ausbildungsbeteiligung auch in konjunkturell entspannten Phasen
zurlickgegangen ist. Mittels einer Shift-Share-Analyse bemisst Troltsch (2005) den Effekt des
wirtschaftlich-strukturellen Wandels und stellt fest, dass diesem nicht so hohe Bedeutung wie
den Verhaltensdnderungen der Betriebe in den einzelnen Branchen zukommt. Im Urteil der
Betriebe, die natlrlich einen anderen Blickwinkel einnehmen, mag dies anders aussehen:
Nach einer Betriebsbefragung des Instituts der deutschen Wirtschaft lagen die Griinde fir die
Zuriickhaltung bei der Ausbildung — zumindest vor dem jingeren Konjunkturaufschwung — in
der allgemeinen wirtschaftlichen Wachstumsschwache und den hohen Arbeitskosten, wah-
rend berufshildungsspezifische Faktoren erst nachrangig genannt wurden.?’

Aber auch auf einzelwirtschaftlicher bzw. betrieblicher Ebene scheint nicht sichergestellt,
dass eine wirtschaftlich gute Lage oder Entwicklung (alleine bzw. fur sich genommen) das
Ausbildungsverhalten verandert. Hier ist zundchst einmal zwischen vergangener, aktueller
und kiinftiger Entwicklung zu unterscheiden. Es wurde bereits festgestellt (siehe oben), dass
der vorausgegangene und aktuelle Qualifikationsbedarf von Bedeutung ist. Dies muss jedoch
nicht in jedem Fall heil3en, dass auch andere betriebswirtschaftliche Kennziffern, wie etwa die
momentane Ertragslage oder Geschéaftsaussichten die Ausbildungsbereitschaft tangieren.
Vor allem hinsichtlich der Wirkung von Einschatzungen zur kiinftigen betrieblichen Entwick-
lung gehen die Befunde auseinander: Wahrend Franz et al. (2000) keinen durchgéngig signi-
fikanten Einfluss der erwarteten Beschaftigungs- und Umsatzentwicklung auf das Ausbil-
dungsverhalten konstatieren, stellen Klee und Weber (2006) fest, dass die ausbildenden im
Vergleich zu den nicht ausbildenden Betrieben zu einem etwas héheren Anteil positive Er-
wartungen hegen.?® Mittels einer multivariaten Analyse zeigen Hartung und Leber (2004)
jedoch auf, dass die Entscheidung fur oder gegen eine Ausbildungsbeteiligung weitgehend

%" Erhebung von 2003 (Werner 2005).
28 Ahnlich zuvor schon Klee/Haag 2005.
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losgeldst sowohl von der tatsachlichen als auch von der erwarteten wirtschaftlichen Ertragsla-
ge erfolgt.® Erganzend restimieren Troltsch et al. (2004), dass sich die wirtschaftliche Lage
der Betriebe nur dann auf das Ausbildungsengagement auswirkt, wenn sie mit einem (zukinf-
tig) veranderten Fachkraftebedarf einhergeht. Unterm Strich ist also festzuhalten, dass bei
hohem oder mittlerem Fachkréftebedarf ,,die wirtschaftliche Situation des Betriebs eine nach-
geordnete EinflussgroRe” ist (Troltsch und Krekel 2006: 16).

Dies wiederum erdffnet auch einen anderen Blick auf das Zusammenspiel einiger betriebsin-
terner Faktoren mit externen betrieblichen Rahmenbedingungen. Dazu gehdren bspw. die
genannten Rentabilitatsiiberlegungen und die hieraus abgeleitete Forderung nach einer Unter-
stitzung durch die 6ffentliche Hand. Soweit die konjunkturelle Entwicklung und die sich
wandelnden Absatzmarkte zundchst den Arbeitskraftebedarf und erst hieriiber dann auch den
Ausbildungsbedarf beeinflussen, stellt sich die Frage, ob und in welchen Situationen dann
Malinahmen Wirkung zeigen, die sich auf betriebswirtschaftliche Unzulénglichkeiten kon-
zentrieren. In Zeiten mit insgesamt starkem Personalabbau mégen bloRe Finanzierungshilfen
u.U. vergleichsweise wenig zur Schaffung neuer Ausbildungsplatze beitragen, auch wenn
Zuschussgelder fur die Ausbildung (wie einige der genannten Befragungen verdeutlichen)
erwartungsgemal auf starke Erwiinschtheit und Resonanz bei den Betrieben stof3en.

Ferner wird die Ausbildungsbereitschaft der Betriebe nattrlich durch die extern vorgegebenen
institutionellen Regelungen bestimmt. Dies beginnt schon damit, dass nicht alle Betriebe die
gesetzlichen Voraussetzungen zur Ausbildung erfiillen, wozu in héherem Mal3e die kleineren
Betriebe mit entweder fachlich unzureichender Ressourcenausstattung oder fehlenden sog.
»ausbildungswirksamen Arbeitsstatten” zahlen.** Hinzu kommen teils Hiirden biirokratischer
Natur. Einer Befragung des BIBB zufolge ist nicht ganz ein Drittel aller Betriebe der Mei-
nung, dass die rechtlichen Vorschriften nicht flexibel genug sind.** Eine Debatte um diesbe-
zuigliche Reformen halt an®* und die Wirkung zuriickliegender ,,Lockerungen“ wird teils ge-
prift. Ulmer und Jablonka (2008) kommen bspw. zu dem Ergebnis, dass die Aussetzung der
Ausbilder-Eignungsverordnung weniger neue Lehrstellen geschaffen hat als erhofft.

In gewissem Umfang werden die duBeren Rahmenbedingungen zudem durch den Umfang
und die Auswahl an geeigneten Bewerbern geformt. In diesen Fallen haben Betriebe zwar
haufig eine Entscheidung pro Ausbildung getroffen, kdnnen den bereitgestellten Platz aber
nicht adaquat besetzen. Bellmann und Hartung (2005) zufolge gaben drei Viertel der Betriebe
mit unbesetzten Stellen an, diese mangels geeigneten Bewerbern (z.B. aufgrund unzureichen-
der schulischer Bildung und Ausbildungsreife) nicht besetzen zu kénnen. Da aber nur etwa
jeder zehnte Ausbildungsbetrieb unbesetzte Stellen vermeldet und deren Anteil an allen Be-
trieben nur 3% betrégt, sollte die Bedeutung des Mangels an ungeeigneten Bewerbern auch
nicht Uberschatzt werden. Die Frage ist allerdings, wie viele Unternehmen sich bereits im
Vorfeld, d.h. durch vorauseilende Skepsis und Befiirchtungen, von einem Ausbildungsenga-
gement abhalten lassen.

2 Die Autoren weisen allerdings darauf hin, dass die Modellierung der Ausbildungsentscheidung relativ weit gefasst wurde.
% v/gl. Klee/Weber 2006.Bellmann/Hartung 2005 oder Bellmann et al. 2005 sowie im Folgenden.

*! Troltsch/Krekel 2006.

32 Das BMBF hat hierzu bspw. den ,,Innovationskreis berufliche Bildung* eingerichtet, der sich v.a. mit einer Modernisie-
rung des Berufsbildungssystems vor dem Hintergrund des strukturellen Wandels befasst.
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Einige der Determinanten der Ausbildungsbereitschaft lassen sich weder eindeutig den inter-
nen betriebsbedingten Einflussfaktoren noch den externen Rahmenbedingungen zuordnen.
Dazu zéhlen auch die informationellen Grundlagen fir die Ausbildungsentscheidung und
letztlich also das Wissen dartiber, warum Ausbildung nutzlich sein kdnnte und unter welchen
Bedingungen eine Beteiligung am dualen Berufsbildungssystem mdglich ist. Informationen
und Aufklarung sind wichtige Komponenten bei der Gestaltung von UnterstiitzungsmafRnah-
men. Soweit Befunde (ber den Informationsstand der Betriebe vorliegen, sind sie schwer zu
interpretieren, weil die Daten i.d.R. nicht das tatsachlich vorhandene Wissensdefizit, sondern
die Selbsteinschatzung der Betriebe und damit auch soziale Erwiinschtheit wiedergeben.

Im Grenzbereich zwischen internen und externen betrieblichen Determinanten stehen zudem
solche Faktoren, die im Zusammenhang mit normativen Verhaltensweisen und Traditio-
nen zu sehen sind. Allein die Tatsache, dass in vielen kleinen und mittleren Betrieben Uber
lange Jahre und relativ unabhéngig von konjunkturellen Schwankungen ein bestimmtes Mal3
an Ausbildungsengagement aufrechterhalten bleibt, verdeutlicht, dass jenseits von Kosten-
Nutzen-Kalkilen auch soziale Verantwortung gegentber der jingeren Generation zum Teil
eine Rolle spielt. Doch die Wirkung normativer Faktoren mag sich ggf. Uber die Zeit veran-
dern. Troltsch (2008) zufolge reagierte das betriebliche Ausbildungssystem in den 60er bis zu
den 90er Jahren eher nachfrageinduziert, d.h. bei steigender Nachfrage durch Bewerber/innen
stieg auch das Stellenangebot. Seit 2001 orientiert sich das Ausbildungsangebot hingegen
eher an der Beschaftigungsentwicklung insgesamt. Aber auch das in der Vergangenheit attes-
tierte Verantwortungsbewusstsein war wohl kaum ein generelles als vielmehr ein in bestimm-
ten Segmenten zu beobachtendes Phdnomen: Nach Baethge (1999) ist davon auszugehen,
dass Mitte der 70er Jahre noch viele groliere Industriefirmen den Angehdrigen der Mitarbeiter
aus sozialem Verantwortungsgefiihl einen Ausbildungsplatz anboten. Demgegentiber stellen
Kau et al. (1998) fest, dass es vor allem die kleinen und mittleren Unternehmen sind, die ihre
Ausbildungstatigkeit mit gesellschaftlichem Engagement begrinden.

Mit zunehmender Diskrepanz zwischen angebotenen und nachgefragten Stellen am Ausbil-
dungsmarkt hat sich auch die Forschung um Antworten bemiht, mit welchen MaRnahmen
das Ausbildungsverhalten der Unternehmen beeinflusst und hierliber das unausgeschopfte
Ausbildungsplatzpotenzial gedeckt werden kénnte. Da der Erfolg oder Misserfolg bestimm-
ter Interventionen, wenn iberhaupt, oftmals erst nach langer Zeit ersichtlich wird und es die
Daten nur begrenzt erlauben, kausale Zusammenhange zu erkennen, wird bei Handlungsemp-
fehlungen haufig auf Experteneinschatzungen oder auf Betriebsbefragungen zurtickgegriffen.
Was wéren demnach wichtige Ansétze? Einer IW-Erhebung zufolge wiirden sich die Betriebe
vor allem bei einer starkeren Flexibilisierung und Modernisierung der Berufsausbildung an
derselben beteiligen.** So betrachtet fanden sich eher wenig Méglichkeiten, um auf regionaler
Ebene und ohne Gesetzgebungskompetenz das Ausbildungsplatzpotenzial zu erhéhen. Nach
einer BIBB-Befragung® sieht fast die Halfte der Betriebe ein Potenzial zur Steigerung der
Ausbildungsaktivitaten, wenn die schulischen VVoraussetzungen der Bewerber verbessert wer-
den. Ein Drittel &uBert Bereitschaft zum Umdenken, wenn ausbildungsbegleitende Hilfen flr

3 vgl. Werner 2005.
% Troltsch/Krekel 2006. Ahnlich auch Ergebnisse einer IW-Erhebung (Werner 2005).
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Betriebe und Azubis angeboten werden. Fragt man ausbildungsabstinente Betriebe nach deren
Hemmnisse begrindet dies ein Drittel mit einem Mangel an Zeit. Solche Faktoren wiederum
geben einen Hinweis darauf, dass es bei der Gestaltung von MalRnahmen auch auf regionaler
Handlungsebene gewisse Gestaltungsspielrdume, bspw. durch eine Ausbildungsmanagement,
gibt. Die Wirksamkeit bestimmter Rahmenbedingungen ist zudem davon abhangig, in wel-
cher ,,Entfernung sich die Unternehmen von der Ausbildung befinden. Wéhrend das Umfeld
von Betrieben, die noch nie ausgebildet haben vermutlich erst weitreichende positive wirt-
schaftliche Veranderungen aufweisen muss, um sie zum Einstieg in die Ausbildung zu moti-
vieren, konnten bei bereits ausbildenden und daher sensibilisierten Betrieben u.U. schon ge-
ringere Veranderungen geniigen, um die Intensitat ihrer Ausbildungsaktivitat zu erhdhen.®

2.4 Definition und Ermittlung von Potenzialen

Wo genau liegen die bislang noch unausgeschopften Potenziale, wenn es um die Frage zusatz-
licher Ausbildungsplatze geht? Und in welcher Richtung und in welcher Form missen (zu-
nachst grob betrachtet) Anstrengungen unternommen werden, um die sich bietenden Mdg-
lichkeiten in addaquater Weise zu nutzen?

Ziel der im Rahmen des jobstarter-Programms durchzufuihrenden Potenzialanalysen ist es,
hierdurch das Potenzial an Ausbildungsstellen zu ermitteln, insbesondere das latente/ noch
nicht ausgeschdpfte Potenzial (vgl. 5. Werkstattgesprach Branchen- und Ausbildungsplatzpo-
tenzialanalysen in JOBSTARTER am 19.07.2007).* Hierbei wird der Begriff ,,Potenzial“ als
die ,,Gesamtstarke der fur einen bestimmten Zweck einsetzbaren Mittel* verstanden und von
der Annahme ausgegangen, dass ,,das Potenzial, also die Leistungsfahigkeit des betrieblichen
Ausbildungssystems [...], noch nicht ausgeschopft* ist, d.h. noch mehr Ausbildungsstellen
geschaffen werden konnten.*” In diesem Zusammenhang wird unter anderem vorgeschlagen,
die Besonderheiten der wirtschaftlichen Entwicklung in der Region bzw. die zukunftstréchti-
gen (Wachstums-)Branchen sowie auch bestimmte Segmente von Unternehmen zu identifi-
zieren, in denen zusatzliche Ausbildungsplatze eingerichtet werden kénnten.

Einige dieser Ansatze werden in vorliegender Untersuchung aufgegriffen. Nicht zuletzt da-
durch, dass die Entwicklung von Betrieben, Beschaftigung und Auszubildenden im Raum
Mannheim einer eingehenden Betrachtung unterzogen wird. Durch Vergleiche mit der Situa-
tion auf Uberregionaler Ebene ist es zudem madglich, Defizite in einzelnen BetriebsgréRen-
und Branchensegmenten und hierliber unausgeschopftes Potenzial zu identifizieren.

In der Hauptsache jedoch konzentrieren wir uns mit der nachfolgenden Potenzialanalyse di-
rekt auf die Unternehmens- bzw. Betriebsebene, um damit die internen Ausgangsbedingun-
gen (u.a. Strukturen, Motive und Werthaltungen, Hemmnisse und Probleme sowie gewinsch-
te UnterstitzungsmaBnahmen) zu erfassen und diese gleichzeitig in den Kontext der Bran-
chenumwelt und weiteren externen Rahmenbedingungen stellen zu kénnen. Potenziale zur
Erhohung der Ausbildungsbereitschaft der Betriebe und der Schaffung einer héheren Zahl an
Ausbildungsplatzen zeigen sich aus verschiedenen Blickwinkeln. Dazu z&hlen

% vgl. Gewiese 2001.
% vgl. auch Prasentation von Tanja Tschope, Berlin 19./20. Juli 2007.
57 ebenda, S. 5.
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la. Betriebe, die bisher nicht ausbilden wollten und auch nicht ausgebildet haben
=>» Unterstltzungsmalinahmen zielen auf eine Erhéhung der Ausbildungsbetriebsquote
bzw. eine héhere Zahl an ausbildungsaktiven Betrieben.

Ib. bestimmte Unternehmensgruppen, wie Neugrindungen oder Migrantenbetriebe,
deren Zugang zum Dualen Berufsbildungssystem erschwert ist
=> zielgruppenspezifische Ansétze der betrieblichen Forderung

Ic. Betriebe, die grundsatzlich zwar ausbilden méchten, aber aufgrund von Proble-
men bisher nicht konnten
= u.a. MalRnahmen zur Ausbildungseignung und zur Erleichterung der Ausbildung
sowie zur treffsicheren Akquisition von geeigneten Auszubildenden.

Id. Betriebe, die diskontinuierlich oder selten Azubis beschaftigen und sich nur in
groRerem zeitlichen Abstand am Ausbildungssystem beteiligen
=>» konnen ggf. in den Grundlagen ihrer Entscheidungen stabilisiert werden.

1. Betriebe, die bisher schon ausbilden, aber noch Mdglichkeiten sehen, ihr Ausbil-
dungsengagement zu verstarken
=>» erfordert Erhohung der Ausbildungsquote der Ausbildungsbetriebe

Ein anderer Blick auf die Potenzialanalyse ergibt sich aus Sicht der

I11.  Auszubildenden, die bisher weniger Chancen auf dem Ausbildungsmarkt haben
(v.a. Jugendliche ohne und mit Hauptschulabschluss sowie mit Migrationshintergrund)
=>» verlangt Erhohung der Vermittlungsfahigkeit bestimmter Azubis.

Adaquat hierzu wird nachfolgend zwischen verschiedenen Potenzialebenen, aber insbesonde-
re zwischen 1) Potenzialen zur Erhdhung der Ausbildungsbeteiligung, I1) Potenzialen zur Er-
hohung der Ausbildungsintensitat und 111) zur Erhohung der Chancen von benachteiligten
Gruppen unterschieden.

2.5 Methodische Vorgehensweise der Untersuchung

Die Untersuchung beruht auf einem Methodenmix und umfasst a) Sekundérdatenanalysen der
amtlichen Statistik, b) Expertengespréche sowie c) eine Betriebsbefragung. Durch die Breite
des angewandten Instrumentariums liel? sich die Qualitat und Aussagekraft der Untersuchung
deutlich erhthen.

a) Sekundardatenanalysen

Im ersten Schritt wurden verschiedene Sekundérdatenanalysen durchgefihrt und hierbei u.a.
die Daten der Bundesanstalt fur Arbeit, vor allem die der Beschéaftigtenstatistik ausgewertet.
Die prozessgenerierte Zusammenfuhrung der Informationen Uber sozialversicherungspflichtig
Beschéftigte zu betriebsbezogenen Daten entspricht einer Totalerhebung aller Mannheimer
Betriebe mit und ohne Auszubildende. Zwar bietet diese Betriebsdatei nur wenige Indikato-
ren, aber immerhin einen nach BetriebsgroRen und Wirtschaftszweigen differenzierenden
Uberblick und daher eine hervorragende Basis, um die Grundgesamtheit an Ausbildungsbe-
trieben in Mannheim zu ermitteln. Dies erlaubt u.a. Vergleiche mit der Situation in Baden-
Wirttemberg und Deutschland insgesamt sowie eine Beobachtung der Beschaftigungsent-
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wicklung und ggf. daraus entstehender Ausbildungspotenziale. Zudem liefern die Daten eine
Einschatzung, wie wirklichkeitstreu die vom ifm durchgefiihrte Betriebsbefragung (siehe im
Folgenden) ist.

b) Expertengesprache

Im zweiten Schritt erfolgte eine Expertenbefragung, die sich an verschiedene Akteure auf
dem Ausbildungsmarkt, insbesondere an Kammern, Verbande und Bildungseinrichtungen
bzw. -trdger sowie an die Stadtverwaltung und die Jobstarter-Partner wandte. Sie diente im
Wesentlichen dazu, Hypothesen zu generieren und hierauf aufbauend den Fragebogen fiir die
Primarerhebung zu konzipieren. So wurden im Vorfeld der Betriebsbefragung zunachst 12
Expertengesprache gefiihrt und hierliber Einschdtzungen zu den mdglichen Hemmnissen in
der Ausbildungsbeteiligung, Uber die Fertigkeiten der Bewerber sowie tber den Nutzen ein-
zelner MaRnahmen zu gewinnen.

c) Betriebsbefragungen

Auf dieser Grundlage wurde schlieBlich in einem dritten Schritt eine Betriebsbefragung
durchgefihrt. Mit ihr wurden weit Uber 1.300 Unternehmen in langeren und kirzeren Inter-
views erreicht bzw. befragt. (EinschlieBlich der Zusatzbefragung von Migrantenbetrieben
sogar Uber 1.600 Unternehmen).®® Da die Primarerhebung das Kernstiick der Untersuchung
bildet, wird das Konzept und die methodische VVorgehensweise nachfolgend in ausfihrlicherer
Form beschrieben.

Die Untersuchungsziele verlangten in mehrfacher Hinsicht einen Balanceakt: Denn einerseits
sollte die Befragung den Anspruch an Reprasentativitat erfillen und andererseits aber auch
auf die Verhaltensweisen und Probleme ganz bestimmter Unternehmensgruppen (d.h. sowohl
von ausbildenden als auch von nicht ausbildenden kleinen und mittleren Unternehmen, Exis-
tenzgrunder/innen und von Migrantenbetrieben) fokusieren. Nebenbei war zu berticksichti-
gen, dass Befragungen insbesondere unter den Inhabern Kleinerer Betriebe zu h&ufig nicht
akzeptierten Mehrbelastungen fiihren. Bei der Wahl des Erhebungsinstruments wurde aus
diesen Griinden, aber vor allem aus methodischen und Kostengriinden, der computergestutz-
ten telefonischen Befragung (CATI)* von Betrieben der Vorrang gegeben. Die Vorteile ge-
geniber anderen Befragungsformen (z.B. schriftliche postalische Befragung, Online-
Befragung, personliche face-to-face-Interviews) sind vor allem in der erfahrungsgemaf hohe-
ren Ausschopfungsquote, in den starkeren Steuerungs- und Kontrollmdglichkeiten im Verlauf
der Befragung und in den kiirzeren Feldzeiten zu sehen. In der empirischen Sozialforschung
wird der telefonischen Befragung haufig auch wegen der erzielbaren hohen Qualitét der erho-
benen Daten der VVorzug vor anderen Erhebungsarten gegeben.*°

Eine weitere Anforderung an die Befragung bestand darin, nicht nur Informationen Uber das
Ausbildungsverhalten der Betriebe, sondern auch tber die Zusammensetzung der Grundge-
samtheit, d.h. Gber die zahlenmalige Bedeutung einzelner Zielgruppen zu gewinnen. Auf
Grundlage der Betriebsdatei der Beschéftigtenstatistik (BA-Daten) lasst sich zwar die Zahl

%8 Siehe Kapitel 9.
¥ Computer Added Telefon-Interviews.
“0\gl. Hippler/Schwarz 1990, Hader 1994.
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der ausbildenden und nicht-aushildenden Mannheimer Betriebe, aber nicht das Gewicht der-
jenigen Betriebe ermitteln, welche die VVoraussetzungen zur Ausbildung erfillen, jedoch keine
Jugendlichen ausbilden. Aus diesem Grund wurde ein zweistufiges VVorgehen gewahlt:

e Im ersten Schritt sollte zundchst mittels einer einfachen Zufallsstichprobe (Probability
Sample) die Verteilung der Elemente in der Grundgesamtheit geméal o.g. Fragestellung
ermittelt werden. Es ist davon auszugehen, dass trotz Verbreitung von Mobilfunkgeréten
jeder geschéfts- und potenziell ausbildungsféhige Betrieb zusatzlich tber einen Telefon-
anschluss im deutschen Festnetz verfiigt, weshalb (unter Beachtung weiterer Ausgangsbe-
dingungen — siehe im Folgenden) jedes Teil der Untersuchungspopulation die gleiche
Chance hat, in die Stichprobe aufgenommen zu werden. Mit Hilfe von Kurz-Interviews
wurde vom Befragungsinstitut durch ein Screening-Verfahren dokumentiert, ob es sich
beim kontaktierten Proband um einen Betrieb
a) mit oder ohne sozialversicherungspflichtig Beschéftigte
b) um einen Ausbildungsbetrieb
c) um einen ausbildungsberechtigten Betrieb ohne Ausbildungstatigkeit oder
d) um einen nicht ausbildungsberechtigten Betrieb handelt.

e In einem weiteren Schritt wurden die gewonnenen Informationen dazu genutzt, um aus
dem durch das Screening-Verfahren erstellten Sample mindestens 250 Ausbildungsbetrie-
be und 250 ausbildungsberechtigte Betriebe ohne Auszubildende — also insgesamt mehr
als 500 Unternehmen — mit ausfuhrlicheren bzw. mit Hilfe von Lang-Interviews zu befra-
gen. Diese Quotierung (disproportional zur Grundgesamtheit) wurde nicht nur aus Kos-
tengriinden, sondern auch deswegen vorgenommen, weil die Anzahl der realisierten Inter-
views in jeder Gruppe eine den Analyseanforderungen genligende GroRe (Fallzahlen)
aufweisen sollte. Realisiert wurden insgesamt 510 Lang-Interviews.

Durch dieses Verfahren konnte der Umfang der Nettostichprobe (unter Einschluss der nicht
ausbildungsberechtigten Betriebe) nicht im Voraus festgelegt werden, da die Befragung zu-
néchst solange fortgesetzt werden musste bis die jeweiligen Quoten erftllt oder Gbererfillt
waren.* Ausbildungsbetriebe und nicht-ausbildende Betriebe wurden jeweils mit getrenntem
Fragebogen (jedoch mit zum Teil auch identischen Fragen) befragt. Das Auswahlverfahren
(Filterfuhrung flr das Sample) ist in Abbildung 2.5.1 dargestellt:

Die Bildung einer Stichprobe, welche die Struktur der Grundgesamtheit korrekt abbildet
(,,Représentationsschluss®) verlangt zunéchst adaquate Kenntnisse tber die Zahl der (Ausbil-
dungs-)Betriebe in Mannheim aber vor allem eine echte Zufallsauswahl sowie die Vollstan-
digkeit der Auswahlgrundlage mit allen Elementen der Grundgesamtheit. In unserer Untersu-
chung reprasentieren alle Betriebe*? mit sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in Mann-

1 D.h., war die Quote fiir ausbildungsberechtigte Nicht-Ausbilder als erstes erfiillt, wurde die Befragung dieser Gruppe
dennoch (in veranderter Form bzw. mit Kurzinterviews) bis zur Erflillung der Quote flir Ausbildungsbetriebe fortgefihrt, um
schlieBlich das Verhaltnis der Teilmengen zueinander und damit ihre Verteilung in der Grundgesamtheit zu ermitteln.

%2 Der von der Bundesanstalt fiir Arbeit verwendete Betriebsbegriff (6rtliche Einheit) kann von dem des Unternehmens
(rechtliche Einheit) abweichen, wenn ein Unternehmen mehrere Betriebsstétten hat. Aus Griinden der Vergleichbarkeit haben
wir auch in der Befragung die betriebliche Einheit zugrunde gelegt, soweit sicher gestellt war, dass hier auch die Entschei-
dungstréager fur die Ausbildung angesprochen werden. So wurden bspw. nicht Filialen von Béckern etc. sondern die Ent-
scheidungstréger im Unternehmen insgesamt befragt.
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heim die Grundgesamtheit. Auf Grundlage der BA-Statistik wurde fir das Jahr 2007 fur
Mannheim eine Gesamtzahl von 7.988 Betriebe ermittelt, von denen wiederum 1.895 mindes-
tens einen Auszubildenden beschéftigen (Stichtag 30.Juni).

Die Stichprobenziehung erforderte Adressdaten, die zum einen alle Branchen und Betriebs-
groRen abdecken und zum anderen zusatzliche Informationen tber die Betriebe (insbesondere
Telefonnummer, Zugehdrigkeit zum Stadtgebiet Mannheim) bereitstellen kénnen. Da mit der
Erhebung das gesamtwirtschaftliche Spektrum (ohne 6ffentlichen Sektor) erfasst werden soll-
te, boten die Adressdaten der Kammersysteme keine hinreichende Auswahlgrundlage — zumal
diese nicht ohne Weiteres®® zur Verfiigung stehen. Eine wesentliche Voraussetzung zur
Durchfuhrung von CATI-Interviews ist zudem, dass v.a. die Telefonadressen auf dem aller-
neuesten Stand sind, da jede erfolglose Kontaktaufnahme mit zusétzlichen Kosten verbunden
ist. Vor diesem Hintergrund erweist sich das Offentliche Telefonverzeichnis als verlasslichste
Quelle fir den Auswahlrahmen und die Stichprobenziehung.

Abb. 2.5.1: Auswahl-Filter flr Sample (Darstellung ohne Zusatzbefragung der Migrantenbetriebe)

Wie viele sozialvers.pflichtige Beschéftigte?
P g g ——® keine=

Erfassung Strukturmerkmale
Wie viele davon Azubis? - Interview-Ende

mind. 1 Azubi keine Azubi

'

Feststellung der gesetzlichen
Voraussetzungen zur Ausbildung?

(potenziell) nicht
vorhanden vorhanden

Auswahl i

Lang-Interview Lang-Interview Kurz-Interview
Fragebogen | Fragebogen I Betriebe ohne Ausbil-

Ausbildungsbetriebe Nicht-ausbildende B. dungsberechtigung

N =255 N =255 N =253
(nach Quotenerfillung: (+ 471 Betriebe
+ 129 Kurz-Interviews) ohne soz.vers.pfl. Besch.)
=384

“3 Bspw. sind die Adressdaten der IHK kostenpflichtig. Adressen von Betrieben, die nicht den beiden groRen Kammern (IHK
und Handwerk) zugehdren, sind ohnehin schwer einsehbar.
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Die Gestaltung von Auswahlrahmen und Bruttostichprobe wurde von A. Humpert, Duisburg®
ubernommen. Hierfir wurden 107.139 Datensédtze aus dem Offentlichen Telefonverzeichnis
(KlickTel) exportiert und in der Folge sémtliche Faxanschlisse, Anschlisse von Privathaus-
halten, Vereinen und Offentlichen Verwaltungen usw., sowie v.a. samtliche Dubletten (Filia-
len, doppelte Nummern, Durchwahlen etc.) geléscht. Nach Ziehung der Zufallsstichprobe
konnten dem Befragungsinstitut (SUZ)* insgesamt 3.862 Telefonnummern tbermittelt wer-
den. Infolge der stichprobenneutralen Ausfalle*® reduzierte sich die Bruttostichprobe auf
1.961 Kontakte (siehe Tabelle 2.5.2).

Nicht ganz 600 Personen wurden bei Kontaktaufnahme nicht erreicht oder verweigerten das
Interview. Somit konnten 1.363 Interviews realisiert bzw. durchgefiihrt werden (hier noch
ohne die zusétzliche Befragung der Migrantenbetriebe, vgl. Kapitel 9). Dies entspricht einer
Ausschopfung der Bruttostichprobe von 70% und belegt, welche Starke das gewéhlte Verfah-
ren gegenlber anderen Erhebungsarten aufweist, die in der Regel wesentlich niedrigere Aus-
schopfungsquoten erzielen — mit allen Folgen fur die Datenqualitét.

Die Befragung wurde in der Zeit von Anfang bis Ende des Monats Méarz 2008 durchgefthrt
und abgeschlossen. Der Befragungszeitraum birgt Implikationen im Hinblick auf den Umfang
der besetzten, nicht besetzten und in Aussicht gestellten Ausbildungsplatze. D.h. bei der In-
terpretation der Ergebnisse sind mégliche Schwankungen im Jahresverlauf zu bericksichti-
gen. Dies gilt auch fiir den Vergleich der Daten mit der Betriebsdatei der Beschaftigtenstatis-
tik, die sich auf den Stichtag 30.06. beziehen (siehe oben).

Auf die Zusammensetzung der Nettostichprobe wird nachfolgend eingegangen, da die Vertei-
lung der Elemente in der Grundgesamtheit bzw. die Identifizierung der drei Gruppen

1. Ausbildungsbetriebe

2. ausbildungsberechtigte Betriebe, die nicht ausbilden sowie

3. nicht ausbildungsberechtigte Betriebe

gleichzeitig eines der Untersuchungsziele darstellte. Es ist allerdings davon auszugehen, dass
sich diejenigen Betriebe, die keine Auszubildenden haben und auch keine Berechtigung um
auszubilden, in hoherem Male einem Interview entziehen bzw. weniger Interesse am Thema
haben als die Ausbildungsbetriebe. Daher kénnten die in der Befragung erfassten Betriebe
ohne Ausbildungsberechtigung ggf. leicht untererfasst sein.

Eine detaillierte Feldiibersicht bzw. Darstellung der Stichprobe findet sich im Anhang (Tabel-
le 2.5.2)

** Nahere Informationen: www.stichproben.de

* Das Institut ,Sozialwissenschaftliches Umfragezentrum GmbH" verfiigt iber 36 Arbeitsplitze zur Durchfithrung
computergestiitzter Telefoninterviews (CATI) und ausgewiesene Erfahrung in der Befragung von Unternehmen. Das
Institut wurde als Nachfolgerin der Abteilung fiir Umfragen, Methoden und Analysen des Rhein-Ruhr-Instituts fiir Sozial-
forschung und Politikberatung (RISP) an der Gerhard-Mercator- Universitdt Duisburg als universitatsnahes Institut
gegriindet. In diesem Kontext ist das SUZ verpflichtet, alle Untersuchungen auf qualitativ hohem Niveau und transpa-
rent durchzufithren. Gewahrleistet wird ferner die Einhaltung aller datenschutzrechtlichen Bestimmungen.

*® Diese beeintrachtigen die Abbildungstreue der Stichprobe nicht.



Institut fur Mittelstandsforschung Universitat Mannheim: Ausbildungsplatzpotenzialanalyse 31

3. Ausbildungsstellenmarkt in Mannheim

Vorweg ist anzumerken, dass mit den in der 6ffentlichen Debatte bzw. am Ausbildungsstel-
lenmarkt verwendeten Bezeichnungen ,,Angebot* und ,,Nachfrage” ein Begriffsverstandnis
vorliegt, das mit den ansonsten im Arbeitsmarktkontext (iblichen Termini nicht in Uberein-
stimmung steht.*” Ulrich (2005) fiihrt die Begriffsumkehrung darauf zuriick, dass man am
Ausbildungsstellenmarkt vom Bildungsbedarfsansatz (,,social demand approach®) und nicht
vom Arbeitskraftebedarfsansatz (,,manpower requirement approach®) ausgeht. Wir halten uns
nachfolgend an diese in der Bildungsdebatte allgemein ubliche Begriffsanwendung.

Das Augenmerk muss sich in dieser Untersuchung auf die durch kleine und mittlere Unter-
nehmen angebotenen Ausbildungsplatze und die hierbei unausgeschopften Potenziale zur
Erhéhung der Ausbildungsbeteiligung und -intensitét richten; in obiger Definition also auf die
Angebotsseite des Ausbildungsstellenmarktes. Auf die Nachfrageseite, d.h. auf die sich um
einen Ausbildungsplatz bemiihenden Jugendlichen, kann hier nur am Rande eingegangen
werden. Doch die Suche nach zusétzlichen Ausbildungsplétzen sollte nicht abgekoppelt von
dem Wissen erfolgen, wer sich um diese Ausbildungsstellen mit welchen Chancen bewirbt,
zumal eines der Ziele der Studie darin liegt, vor allem das Potenzial an Ausbildungsplatzen
fur Hauptschdler (und auch fir Jugendliche mit Migrationshintergrund) zu ermitteln.

3.1 Die ,,Angebots-Nachfrage-Relation* und das Problem der Aussagekraft

Nach einem seit Ende der 90er Jahre kontinuierlichen Riickgang an angebotenen Ausbil-
dungsplatzen lasst sich bundesweit ab 2006 wieder ein Anstieg in der Zahl neu abgeschlosse-
ner Ausbildungsvertrage feststellen, der zunéchst auch mit dem Aufschwung am Arbeitsmarkt
im Zusammenhang stand.*® Im Jahr 2007 wurde schlieBlich ein ,,Rekordhoch“ an Vertragsab-
schliissen erzielt, welches sich dann im Herbst 2008 wieder etwas reduzierte.*® Diese Ent-
wicklung wurde ganz unterschiedlich bewertet. Denn wéhrend die Arbeitgebervertreter und
Kammern betonten, dass hierdurch die im Ausbildungspakt gegebenen Zusagen sogar utberer-
fullt seien,®® konstatierten die Arbeitnehmervertreter ein Aushildungsplatzdefizit, da jeder
zweite Bewerber leer ausging.>*

Die scheinbare Gegensétzlichkeit der Botschaften steht sinnbildlich fir die in der 6ffentlichen
Debatte entweder vernachléassigten oder auch missverstandlich verwendeten GroRen: Bedingt
durch eine riicklaufige Zahl an Schulabgénger/innen hat sich die Situation am Ausbildungs-
stellenmarkt zwar etwas entscharft. Doch wie das BIBB feststellt, verbleiben trotz des Zu-
wachses an Ausbildungsvertrdgen im Jahr 2008 neben den tber 14.000 unversorgt gebliebene

T Im Kontext des Arbeitsmarktes ist mit dem Angebot die Bereitschaft eines Erwerbswilligen gemeint, seine Arbeitskraft zur
Verfugung zu stellen, wéhrend die Nachfrage durch Unternehmen bedeutet, dass diese Arbeitskrafte suchen. Am Ausbil-
dungsstellenmarkt werden die Begriffe jedoch umgekehrt verwendet. Vgl. auch Ulrich 2005.

“8\/gl. BIBB, BWPplus 1/2008 sowie Ulrich/ Eberhard 2008.

* Insgesamt nahm 2008 die Zahl der Neuvertrage gegeniiber dem Vorjahr um rund 9.000 auf 616.000 ab, was allerdings auf
ein Minus im Osten zurlickzufiihren ist. Im Westen verblieb noch ein leichtes Plus. VVgl. Bundesinstitut fiir Berufshildung
(Kammerbefragung zum 30.09.); Bundesagentur fur Arbeit (Ausbildungsmarktstatistik 30.09.)

%0 Stellungnahme der Beauftragten der Arbeitgeber im Hauptausschuss zum Entwurf des Berufsbildungsberichts 2009.

%! Stellungnahme der Beauftragten der Arbeitnehmer im Hauptausschuss zum Entwurf des Berufsbildungsberichts 2009.



32 Institut fur Mittelstandsforschung Universitat Mannheim: Ausbildungsplatzpotenzialanalyse

Bewerber/innen noch weitere 81.000 Jugendliche, die zwar eine Alternative fanden, aber ih-
ren Vermittlungswunsch aufrechterhalten haben.

Die letztlich hohe Zahl an ,,ungeklarten” oder — je nach Interpretation — auch unversorgten
Jugendlichen muss auch vor dem Hintergrund der sich seit langerem aufstauenden Bugwelle
an sog. ,,Altbewerbern“ gesehen werden. Sie ist schon im vergangenen Jahr 2007 auf die Re-
kordmarke von 385.000 Jugendliche angewachsen und auch jingst in 2008 bei voraussicht-
lich 320.000 stehen geblieben.”® Unter allen Ausbildungsplatzsuchenden machen die Altbe-
werber inzwischen ungefahr die Halfte aus.>

Schwierigkeiten, den regionalen Ausbildungsstellenmarkt richtig einzuschatzen, zeigen sich
schon bei der Verwendung der sog. ,,Angebots-Nachfrage-Relation* (ANR). In Anlehnung an
8 86 BBIG wird das Angebot definiert als rechnerische Summe aus den neu abgeschlossenen
Ausbildungsvertragen zuziglich der Zahl der jeweils am 30.09. der BA zur Vermittlung ge-
meldeten aber unbesetzt gebliebenen Stellen. Adéquat hierzu wird die Nachfrage als die Zahl
der Neuvertrége plus die der nicht vermittelten/unversorgten Bewerber verstanden.

Wissenschaftler und grofRe Teile der Praxis sind sich einig, dass diese gesetzlich geregelte
Definition nicht das tatsachliche Verhaltnis auf dem Ausbildungsstellenmarkt erklart. Zwar
lasst sich durch die Erfassung der Zahl neu abgeschlossener Vertrage wenigstens teilweise das
Problem mildern, dass viele Stellen und Bewerber/innen den Arbeitsagenturen gar nicht be-
kannt werden und daher Angebot und Nachfrage systematisch untererfasst sind. Allerdings ist
es unbefriedigend, wenn das Gewicht auf beiden Seiten zunéchst auf Basis der Vertragszahlen
ermittelt und die Nachfragemessung dadurch mit der Angebotsentwicklung verwoben wird.>
Die eigentlichen Niveauunterschiede zwischen Angebot und Nachfrage werden letztlich
durch die hinzuaddierten ,,RestgréRen” (unvermittelte Jugendliche vs. unbesetzte Stellen)
bestimmt, deren Validitat aber wiederum vom Meldeverhalten bei Jugendlichen und Betrie-
ben abhéngig ist. Mehr noch: Eine immense Ungenauigkeit ergibt sich dadurch, dass keine
zielsichere Unterscheidung getroffen wird zwischen Bewerbern, die zum 30.09. keine Ausbil-
dungsstelle (mehr) suchen und denen, die dies weiterhin tun. Zur Gruppe derjenigen, die ei-
nen Ausbildungsplatz suchten und fanden wird lediglich die Zahl der ,,noch nicht vermittelten
Bewerber* hinzugerechnet, aber nicht die Zahl derer, die sich mangels Erfolg beim Zugang
zum dualen System auf eine Alternative (etwa im Ubergangssystem) eingelassen haben. Aus
dem Kreis der Nachfragenden fallen paradoxerweise auch solche Jugendliche heraus, die zu-
standigkeitshalber von der Berufsberatung zur Arbeitsvermittlung verwiesen werden und dort
als arbeitslos gemeldet sind, auch wenn sie weiterhin eine Aushildungsstelle suchen.>®

Die Zahl an Bewerber/innen mit alternativem Verbleib liegt meist um ein Vielfaches hoher
als die der sog. ,,unversorgten“ Bewerber/innen. All dies hat wenigstens partiell zu Korrektu-
ren gefiihrt. Zumindest werden nun auch im Berufsbildungsbericht die ,,Bewerber mit alterna-
tiver Einmundung und aufrechterhaltenem Vermittlungswunsch® bzw. (neu:) ,,.Bewerber mit

%2 Stellungnahme des Hauptausschusses des BIBB zum Entwurf des Berufshildungsberichts 2009, S. 1

53 vgl. verschiedene Stellungnahmen zum Entwurf des Berufsbildungsberichts 2009. (Auf die beim BIBB und der BA unter-
schiedlich gefasste Definition von ,,Altbewerbern“ wurde bereits hingewiesen).

** vgl. Beicht et al. 2008, Berufsbildungsbericht 2008. Ulrich/ Krekel (2007) kommen fiir 2006 auf 40%..

*% vgl. u.a. Ulrich 2005.

% vgl. Berufsbildungsbericht 2008, vorlaufige Version.
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bekannter Alternative zum 30. September* (darunter: Besuch weiterfiihrender Schulen, Prak-
tikum, Berufsvorbereitungsjahr etc.) erwahnt und der ungedeckten Nachfrage zugeschlagen.’
Wobei auch hier fir Bewerber, die nicht bei der BA gemeldet sind, keine Daten vorliegen. In
dieser Darstellung ergibt sich eine vollkommen andere Angebots-Nachfrage-Relation. Die
amtliche Statistik halt aber weitestgehend an der gesetzlichen ANR-Definition fest.

Entwicklung und Situation im Mannheimer Agenturbezirk

Beschrankt man sich zundchst auf die Angaben, die i.d.R. zur Darstellung des Angebot-
Nachfrage-Verhaltnisses auf den regionalen Ausbildungsmarkten verwendet werden, wird mit
Blick auf den gesamten Arbeitsagenturbezirk Mannheim (644)> folgendes Bild ersichtlich:
Die Zahl der j&hrlichen Ausbildungsvertrage ist nach einem seit Ende der 1990er Jahre konti-
nuierlichen Rickgang ab 2004 wieder von rund 3.400 auf 4.360 im Jahr 2008 angestiegen
(Abbildung 3.1.1). Zuzlglich der unbesetzten Ausbildungsplétze war daher zuletzt von einem
Gesamtangebot von ber 4.500 Stellen auszugehen. Da auch die Gesamtnachfrage auf Basis
der neuen Vertrage errechnet wird und lediglich die unvermittelten Bewerber hinzu geschla-
gen werden, liegen Angebot und Nachfrage in dieser Betrachtungsweise nahe beieinander.
Die sog. Angebots-Nachfrage-Relation (ANR) ergibt einen Wert von 104, der im interregio-
nalen Vergleich ein relativ gunstiges bzw. ausgeglichenes Verhéltnis — aber dennoch keinen
sehr aussagekraftigen Indikator — repréasentiert.

Abb. 3.1.1 Herkdmmliche Indikatoren der Entwicklung von Angebot und Nachfrage im AA-Bezirk
Mannheim 1996-2008 (ohne Stellennachfrage von Bewerber/innen mit alternativer Einmindung)
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e N\ eue Ausbildungs-
./EL‘\ o vertrage (NAV)
4500 - Bt
—l— Gesamtnachfrage
(NAV +unvermittelte B)
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X— Gesamtangebot
(NAV+unbesetzte S.)
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—-0O-—nachrichtlich:
Bei AAgemeldete
3000 | Bewerber/innen
. X N ---X--- nachrichtlich:
x-.__x:' \, Bei AAgemeldete
2500 ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ = Aus bildungsstellen
1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008

Quelle: Bundesagentur fir Arbeit; eigene Darstellung

%7 Ohne Bewerber/innen, die als nicht ausbildungsreif registriert wurden.
%8 Dieser umfasst mehr als nur das Stadtgebiet Mannheim (z.B. auch Schwetzingen, Weinheim etc.), weshalb einige der
nachfolgenden Zahlen zur Nachfragestruktur den Vertragszahlen nicht ohne weiteres gegentiber gestellt werden kénnen.
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Abb. 3.1.2 Erweiterte Darstellung von Angebot und Nachfrage im AA-Bezirk Mannheim 2008
(inklusiv Stellennachfrage durch alternativ bzw. in andere Positionen einmiindende Bewerber/innen)

6.000

5.000 4alternativ

einmiindende B
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unvermiittelte B. unbesetzte Stellen
3.000 -
2.000 -
1.000 + ‘\\ Neu- v
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Nachfrage nach Angebot von

Ausbildungsstellen im AA-Bezirk MA

Quelle: Bundesagentur fir Arbeit; eigene Darstellung

Ein ganz anderes Verhaltnis von Angebot und Nachfrage entsteht, wenn zur Berechnung der
Nachfrage auch diejenigen Bewerber/innen mit berticksichtigt werden, die aus der Vermitt-
lungsstatistik herausgefallen sind, weil sie zum 30. September ein alternatives Angebot ange-
nommen haben. Dies muss nicht in jedem Fall eine ,,second best“-Ldsung sein, zumal sich
manche Jugendliche parallel um einen Platz an einer Berufsfachschule oder an einer Hoch-
schule bemiihen.*® Ein groRer Teil miindet jedoch in eine Warteposition bzw. in das Uber-
gangssystem oder jobbt und Andere wiederum werden gar arbeitslos.?® Natiirlich bewerben
sich viele Jugendliche, die sich notgedrungen auf eine berufsvorbereitende MalRinahme, auf
Praktika, Einstiegsqualifizierungen oder &hnliches eingelassen haben, weiter um einen Aus-
bildungsplatz. Insgesamt spricht daher einiges dafiir, auch die Zahl derjenigen als Nachfrage-
potenzial zu verwenden, die sich im Berichtszeitraum fur eine Ausbildung im Dualen System
beworben haben. In dieser Sicht (Abbildung 3.1.2) ist dann die Zahl der Lehrstellenangebote
um rund ein Zehntel geringer als die Zahl der Suchenden, weshalb ein ANR-Wert von 93 der
Realitat naher kommt. (Zur Zusammensetzung dieser GroRen siehe im Folgenden.)

Aber auch diese alternative Berechnung &ndert nichts am Problem, dass die Statistik der Ar-
beitsagenturen die tatsachliche Nachfrage nach Ausbildungsplétzen systematisch untererfasst,
da sich immer weniger Bewerber/innen bei den Agenturen melden (vgl. auch Abbildung
3.1.1).

3.2 Bedarf an Ausbildungsstellen im Kontext schulischer Vorbildung

Zwar wird infolge des Nachriickens geburtenschwacher Jahrgéange das Gewicht junger Men-
schen am Arbeitsmarkt eher generell zuriickgehen, doch ist das Duale System trotz relativer
Bedeutungsverluste gegeniiber dem Schulberufs- und Ubergangssystem noch immer ein ge-
suchter Hort beruflicher Bildung. Der Umfang, in welchem in Mannheim Ausbildungsplatze
nachgefragt werden, wird u.a. durch die demographische Entwicklung bzw. die Zahl der
Schulabgénger/innen sowie den allgemeinen Trend zur Héherqualifizierung — und in diesem
Kontext letztlich auch durch die Attraktivitét einer betrieblichen Ausbildung bestimmt. Hinzu

% vgl. Engelbrech/Ebner 2006.
8 vgl. auch Ulrich/Krekel 2007: 3.
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kommen Besonderheiten, die sich aus der Sozialstruktur der Stadt und auch ihrer Magnet-
funktion fur aus dem Umland einpendelnde Ausbildungswillige ergeben.

Vorrangig wird das Nachfragepotenzial durch die Struktur der schulischen Bildung in
Mannheim bestimmt. Allerdings kann der Umfang der potenziell an betrieblicher bzw. dualer
Ausbildung interessierten Jugendlichen nur néherungsweise abgeschétzt werden, da grole
Teile natdrlich auch andere Bildungsoptionen suchen. In der Berufsbildungsforschung bietet
die Summe an Absolventen allgemeinbildender Schulen einen ungefahren Gradmesser flr
die Grolke des Nachfragepotenzials, auch wenn hier zudem andere Gruppen, wie bspw. die
Abganger/innen aus verschiedenen beruflichen Schulen oder die sog. ,,Altbewerber/innen* zu
berticksichtigen sind. Das BIBB legt eine Faustregel zugrunde, nach welcher ,.eine ausrei-
chende Versorgung ungeféhr dann erreicht wird, wenn das rechnerische Verhéltnis zwischen
der Zahl der neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrdge und der Zahl der aktuellen Absolven-
ten aus den allgemeinbildenden Schulen tber die Jahre hinweg mindestens 66% betragt” (Ul-
rich/ Eberhard 2008, S. 32). Hier trifft man auf das Problem, dass die Zahlen der angebotenen
und nachgefragten Stellen auf regionaler Ebene nicht in direkter Weise gegenubergestellt
werden konnen. Dies ist in Mannheim allein schon deswegen problematisch, weil sich hier zu
einem sehr groRen Anteil Jugendliche aus dem benachbarten Umland bewerben.®* Insofern
musste die rechnerische ,,Zielmarkenquote* noch weit héher als zuvor genannt ausfallen.

Die Zahl der Absolventen allgemeinbildender Schulen in Mannheim ist seit Mitte der 1980er
Jahre zunéchst gesunken, aber dann spatestens seit Mitte der 1990er Jahre wieder auf nun-
mehr rund 3.200 gestiegen (Abbildung 3.2.1). Léangerfristig wird mit eher mit kleineren Ab-
solventenzahlen gerechnet.®

MaRgeblich fur die potenzielle Nachfrage nach Ausbildungsstellen sind jedoch die Bildungs-
entscheidungen der Jugendlichen, die sich je nach Art und Hohe der schulischen Vorbildung
unterscheiden. Einer BIBB-Absolventenbefragung zufolge begeben sich drei von vier Haupt-
schulabgangern auf Lehrstellensuche.®® Dies ist zwar auch bei denen mit mittlerem Abschluss
zu zwei Dritteln der Fall. Doch diejenigen mit maximal Hauptschulabschluss sind, insbeson-
dere wenn sie keine weiterfiihrenden Schulen besuchen kdnnen, in weit starkerem Malle auf
einen Platz im Dualen Berufsbildungssystem angewiesen und folglich auch mangels Alterna-
tiven bestandiger an einer Lehrstelle interessiert.

MaRgeblich ist daher vor allem der Anteil der Hauptschiler/innen an allen Schulabsolventen
in Mannheim. Wie auch andernorts ist dieser langerfristig betrachtet zurlickgegangen, v.a.
gegen Ende der 1980er Jahre sowie auch in jungerer Zeit (Abbildung 3.2.1). Die Quote der
Abganger/innen ohne einen Abschluss hat sich hingegen nicht so sehr verandert. Zum Schul-
jahresende 2006/2007 sind aus den allgemeinbildenden Schulen Mannheims 940 Jugendliche
mit einem Hauptschulabschluss und 286 ohne Abschluss abgegangen. D.h. 38% der Absol-
venten in Mannheim verfligen maximal tUber einen Hauptschulabschluss.

81 Dieser Anteil lasst sich nur grob abschatzen. Der Schulstatistik 2006/2007 zufolge hat tber die Halfte (52%) der Berufs-
schiiler/innen den Wohnsitz nicht in Mannheim. Allerdings entfallen der Berufschulbesuch und der Ausbildungsplatz auch
nicht unbedingt auf den gleichen Ort.

82 vgl. Prognosedaten Schulstatistik Stadt Mannheim sowie Statistisches Landesamt Ba-Wii.

82 \/gl. Friedrich / Hall 2007.
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Abb. 3.2.1 Entwicklung der Schulabgéanger/innen* in Mannheim nach Abschlussarten
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Quelle: Statistisches Landesamt Ba-W(; eigene Berechnungen.
* aus allgemeinbildenden Schulen ohne Schulen des Zweiten Bildungswegs.

Abb. 3.2.2 Anteil der Schulabganger/innen* ohne/ mit Hauptschulabschluss im Vergleich 2006/07**
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Quelle: Statistisches Bundesamt und Landesamt Ba-W; eigene Berechnungen.
* aus allgemeinbildenden Schulen ohne Schulen des Zweiten Bildungswegs.
** Werte fur Deutschland insgesamt: Schuljahr 05/06

Dieser Wert liegt leicht tiber dem Landesdurchschnitt, aber vor allem stark iber dem Bundes-
durchschnitt. Deutschlandweit betragt der Anteil der Schulabganger/innen ohne oder mit
Hauptschulabschluss — nicht zuletzt aufgrund der in den Bundeslandern unterschiedlichen
Bildungssystemen — lediglich 32% und in Heidelberg sogar nur 22%, worin sich die gegen-
uber Mannheim gunstigere Sozialstruktur bemerkbar macht (Abbildung 3.2.2). Aber auch in
vielen anderen baden-wirttembergischen St&dten liegen die Anteile von Absolventen mit ma-
ximal Hauptschulabschluss niedriger als in Mannheim. Und dies trifft selbst auf Stuttgart zu,
wo der Migrantenanteil unter den Jugendlichen sogar hoher als in Mannheim ist. D.h. die
Quadratestadt nimmt insofern eine Sonderstellung im Sudwesten ein. Die mittleren Abschlis-

se® machen in Mannheim 35% in Deutschland insgesamt jedoch 41% und in Baden-

® Hier aus Griindern der Ubersichtlichkeit nicht abgebildet.
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Wirttemberg 40% aus. Hier kindigt sich bereits an, dass Mannheim demzufolge auch vom
Bundestrend abweichende Bewerberstrukturen aufweisen muss (siehe im Folgenden).

Die genannten Zahlen spiegeln soz. einen Teil der zumindest potenziell an einem Ausbil-
dungsplatz interessierten Jugendlichen wider. Aber selbst wenn der Bedarf — wie im Folgen-
den — direkt anhand der bei den Arbeitsagenturen registrierten Bewerber/innen bemessen
wird, ist zu bedenken, dass diese Gruppen nur fur einen Teil der Gesamtnachfrage stehen.

Bis zum Beginn des letzten Ausbildungsjahres (d.h. im September) 2008 waren im gesamten
Agenturbezirk 3.150 Bewerber/innen gemeldet.®> Hiervon entfielen auf den Stadtkreis Mann-
heim 2.041 Meldungen (Tabelle 3.2.3).%° Genau 939 (46%) der Bewerber/innen konnten ma-
ximal einen Hauptschulabschluss aufweisen® und weitere 922 (45%) einen Realschul- oder
ghnlichem Abschluss.®® Dass fast die Halfte aller Mannheimer Aushildungsplatzbewer-
ber/innen hochstens einen Hauptschulabschluss vorzuweisen hat, dokumentiert eine im Ver-
gleich zum Bundesgebiet (nur 40%) ungtinstige Ausgangslage. Sie ist im Zusammenhang mit
der ohnehin abweichenden Struktur der Schulabgénge zu sehen (siehe oben).

Lediglich 168 Bewerber/innen (8%) besalien eine Hochschulreife. Dies zeigt schon, dass die
Hohergebildeten, weit unterreprasentiert sind und sich naturgemaf weniger stark auf das Dua-
le System orientieren. Es wird allerdings davon ausgegangen, dass Jugendliche mit besseren
Abschlissen in vergleichsweise geringerer Zahl bei den Agenturen vorstellig werden und sich
um eine Vermittlung bemiihen.®® Daher diirfte der tatsachliche Anteil an Bewerber/innen mit
Realschulabschluss oder Abitur ggf. etwas hoher ausfallen als in der Bewerberstatistik zum
Ausdruck kommt.

In der Tendenz mogen die geschlechtsspezifischen Berufswahlentscheidungen™ bei gleichzei-
tiger Ausweitung des Schulberufssystems und teils hoherwertigeren Abschliissen von Méad-
chen (im Vergleich zu Jungs) dazu beitragen, dass sich junge Frauen in etwas geringerem
MaRe fur Berufe im Dualen System interessieren. Doch die Madchen- bzw. Frauenanteile
unter den Bewerber/innen weichen nicht so stark von denen unter den Schulabsolventen ab.”
Nicht ganz die Halfte aller registrierten Bewerber/innen in Mannheim sind weiblichen Ge-
schlechts. In Bezug auf die VVorbildung zeigen sich aber dennoch geschlechterspezifische Un-
terschiede: So stellen die jungen Manner einen deutlich hoheren Anteil an Hauptschulabsol-
venten. Demgegenuber sind die Frauen unter den Absolventen mit hoheren Abschlissen stér-
ker vertreten.”

% Dies entspricht einem ungewdhnlich starken Riickgang gegeniiber dem Vorjahr (3.608), der nicht dem Riickgang an Schul-
absolventen entspricht und darauf schlieRen lasst, dass die Arbeitsagenturen von einem geringer werdenden Teil an Bewer-
ber/innen aufgesucht wird.

% Eine weitere Differenzierung nach Geschlecht war zum Zeitpunkt der Durchfiihrung der Studie zum Teil nur anhand der
2007-Daten mdglich. Wie aber aus Tabelle 3.2.3 erkennbar ist, halten sich die prozentualen Strukturabweichungen gegenuber
2008 in Grenzen. Fr aktuellere geschlechterdifferenzierende Analysen vgl. ifm Mannheim: Lauxen-Ulbrich et al. 2009.

%7 Hiervon hatten 51 Bewerber/innen keinen Schulabschluss.

%8 Bemerkenswert ist ferner, dass drei Fiinftel der Bewerber/innen insgesamt aus einer allgemeinbildenden Schule und die
restlichen zwei Funftel aus beruflichen Schulen kommen.

% Beicht et al. 2008.

0 v/gl. Lauxen-Ulrich et al. 2007.

™ Im Schulabgangsjahr 2006 waren 48% der Absolventen weiblich, wobei die Anteile unter denen mit Abschluss in der
Sekundarstufe 1 bei 46% und die bei Sekundarstufe 2 bei 53% lagen.

2 Fir tiefer gehende geschlechterdifferenziertere Analysen vgl. Lauxen-Ulbrich et al. 2009 sowie ifm Mannheim:
http://www.ifm.uni-mannheim.de/esf
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Tab. 3.2.3 Struktur der gemeldeten Bewerber/innen flr Ausbildungsstellen im Stadtkreis Mannheim

2008 2007
insgesamt insgesamt mannlich weiblich
absolut in % absolut in% | absolut in% [absolut in%

Insgesamt 2.041 100,0 2.395  100,0 1.279  100,0 1.115 100,0
Schulabschluss
kein Hauptschulabschluss 51 2,5 60 25 34 2,7 26 2,3
mit Hauptschulabschluss 888 43,8 1.138 47,5 659 51,5 479 43,0
Mittl. Bildungsabschluss 922 45,4 1.012 42,3 504 39,4 508 45,6
Fachhochschulreife 60 3,0 65 2,7 32 2,5 33 3,0
Hochschulreife 108 5,3 118 4,9 50 3,9 68 6,1
Alter
17 Jahre und jinger 712 34,5 783 32,7 442 34,6 341 30,6
18-19 Jahre 692 33,9 823 34,4 440 34,4 383 34,3
20 Jahre und alter 637 31,2 789 32,9 398 31,1 391 35,1
Nationalitat
Deutsche 1.493 73,2 1.744 72,8 941 73,6 803 72,0
Auslander/innen 547 26,8 648 27,1 338 26,4 310 27,8
darunter

Tarken/Turkinnen 313 15,3 350 14,6 182 14,2 168 15,1

Griechen/Griechinnen 14 0,7 15 0,6 10 0,8 5 0,4

Italiener/innen 90 4.4 111 4.6 62 4.8 49 4.4
Altbewerber/innen
Insgesamt 976 47,8 1.339 55,9 710 55,5 629 56,4
kein Hauptschulabschluss 55 4,1 30 2,7 25 2,3
Hauptschulabschluss 709 52,9 398 60.3 311 53,4

Quelle: Bundesanstalt fir Arbeit; eigene Berechnungen

Bildungsexperten weisen schon langer auf das Problem hin, dass das Alter der Bewer-
ber/innen um Ausbildungspléatze zunimmt, nicht zuletzt, weil Angebot und Nachfrage qualita-
tiv und quantitativ auseinanderdriften.”® D.h. die Anforderungen auf den Ausbildungsplatzen
nehmen zu, wahrend die Ausbildungsreife der Jugendlichen nach Ansicht vieler Beobachter
eher abzunehmen scheint. Unter den Bewerber/innen in Mannheim sind ziemlich genau zwei
Drittel bereits im Alter von tber 17 Jahren. Knapp ein Drittel ist mindestens 20 Jahre alt. Die
weiblichen Bewerberinnen sind im Schnitt etwas alter, was vor allem am geringeren Anteil
der unter 16-Jahrigen liegt.

In der Statistik wird zwar kein Migrationshintergrund aber immerhin die Staatsangehorigkeit
der Bewerber/innen erfasst. Demnach waren sowohl im Jahr 2007 und 2008 (ber ein Viertel
bzw. 27% der Bewerber/innen ausléandischer Herkunft; darunter zu Gber der Halfte Tirken.
Da auslandische Jugendliche vor allem in der unteren Sekundarstufe zu finden sind und der
Auslanderanteil unter den Hauptschiler/innen in Mannheim bei Uber 40% liegt, durften die
auslandischen Jugendlichen unter den Lehrstellensuchenden sogar eher unterproportional ver-
treten sein. Bei allem ist zu beriicksichtigen, dass viele Bewerber/innen mit auslandischstam-

" vgl. z.B. Beicht et al. 2007.
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migen Eltern einen deutschen Pass besitzen und daher der Anteil der Bewerber/innen mit
Migrationshintergrund (wie auch unter den Schiler/innen) eigentlich weit hdher ausfallt.

Rund die Halfte (48%) aller Bewerber/innen in Mannheim kdnnen nach der Definition der
Bundesagentur im Jahr 2008 als sog. ,,Altbewerber/innen* eingestuft werden, da 976 Jugend-
liche bereits vor dem aktuellen Ausbildungsjahr die Schule verlassen haben (noch Tabelle
3.2.3). Im Jahr 2007 war dieser Anteil noch héher. Unter ihnen sind die Absolventen aus der
Hauptschule Gberproportional vertreten. Die ménnlichen Spatbewerber sind auffallig schlech-
ter vorgebildet als die weiblichen Pendants. Unter den Jungs haben fast zwei Drittel (63%)
maximal einen Hauptschulabschluss.

3.3 Ubergange in das Duale System und in anderweitige Positionen

Wie viele und welche der Bewerber/innen erhalten eine Ausbildungsstelle und wie hoch ist
der Anteil der Unvermittelten? Und vor allem: Welche Chancen haben Jugendliche, die ma-
ximal einen Hauptschulabschluss vorweisen kénnen?”*

Von den knapp tber 2.000 Bewerber/innen im Stadtkreis Mannheim, die bei der Arbeitsagen-
tur bis zum Herbst 2008 aktenkundig wurden, erhielt nicht ganz die Halfte (45%) eine Be-
rufsausbildungsstelle (Tabelle 3.3.1). Dies entspricht in etwa auch dem Verhaltnis im gesam-
ten Agenturbezirk sowie dem in Baden-Wiirttemberg. Uber 1.100 Ausbildungsplatzsuchende
bzw. weit mehr als die Hélfte der im Stadtgebiet Mannheim gemeldeten Bewerber/innen
(55%) entschloss sich entweder zu einer Alternative (z.B. Schule, Praktikum, berufsvorberei-
tende BildungsmalRnahmen) oder verzichtete ganz und ohne Angaben von Griinden auf eine
weitere Vermittlungstatigkeit durch die Arbeitsagentur. Die erstgenannte Gruppe bzw. die der
»2unversorgten* mit bekannter Alternative umfasst 382 Bewerber/innen und die letztgenannte,
uber die mangels Informationen wenig bekannt ist, 756 Jugendliche. Eigentlich waére im
nachsten Schritt zu prufen, wie viele der sog. ,anderen ehemaligen” oder der ,alternativ
verbleibenden* Bewerber/innen aus der Gruppe der Suchenden entweder deswegen ausge-
schieden sind, weil sie fir sich personlich eine bessere Losung gefunden hatten oder aber weil
sie nach erfolgloser Bewerbung und Unterstltzung keine weitere aktive Hilfe bei der Ausbil-
dungsplatzsuche von der BA erwiinschten. Dies last sich anhand der Bewerberstatistik jedoch
nicht ohne Weiteres bzw. ohne zusatzliche Informationen bestimmen.

Wie sieht hierzu im Vergleich die ,,Erfolgsbilanz* bei denjenigen aus, die maximal tber einen
Hauptschulabschluss verfiigen? (Hierzu liegen gegenwaértig nur Zahlen fir 2007 vor, die aber
in etwa die Strukturverhaltnisse auch fir 2008 widerspiegeln dirften.) Erwartungsgeman war
hier der Anteil derer, die in eine betriebliche Ausbildung einmiinden geringer. Genauer: Die
Einmindungsquote von Hauptschiler/innen lag um 6%-Punkte niedriger als unter den Be-
werber/innen insgesamt (Tabelle 3.3.1) und sogar 12%-Punkte unterhalb der Quote von Ab-
solventen mit Realschulabschluss.” D.h. unter den bei der Arbeitsagentur gemeldeten Bewer-
ber/innen schaffte es in etwa jeder dritte Hauptschiiler bzw. Hauptschiilerin auf einen Aus-

™ Auch nachfolgend konzentrieren wir uns auf das Vermittlungsgeschehen im Stadtkreis Mannheim und klammern die an-
sonsten zum gesamten Agenturbezirk zahlenden Geschéftsstellen Schwetzingen und Weinheim aus.

"® Nicht abgebildet: 46,5%.

"® Madchen zu einem leicht geringeren Anteil.
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bildungsplatz, unter denen mit mittlerem Abschluss aber fast jeder Zweite. Uber rund die
Halfte aller sich bewerbenden Hauptschulabgénger/innen liegen (wie auch bundesweit) keine
genaueren Informationen tber deren Verbleib vor und rund 17% sind auf eine sich bietende
Alternative ausgewichen.

Tab. 3.3.1 Versorgte, unversorgte und alternativ verbliebene Bewerber/innen in Mannheim 2007/2008

2008
Ba-Wi AA Mannheim Stkrs. Mannheim
absolut in % absolut in % absolut in %
Bewerber/innen insgesamt
gemeldet (insgesamt) 71.640 100,0 3.150 100,0 2.041 100,0
darunter
einmindend in Betrieb 31.274 43,7 1.483 46,4 918 45,0
unversorgt ohne Alternative 449 0,6 6 0,2 5 0,2
unversorgt mit Alternative z.30.9 | 11.519 16,0 529 16,8 382 18,7
andere ehemalige 28.398 39,6 1.132 35,9 756 37,0
2007

Bewerber/innen ohne und mit Hauptschulabschluss
gemeldet (insgesamt) 38.701 100,0 1.719 100,0 1.198 100,0
darunter
einmindend in Betrieb 13.765 35,6 607 35,3 409 34,1
unversorgt 604 1,6 11 0,6 7 0,6
mit Alternative zum 30.9 5.322 13,8 289 16,8 201 16,8
andere ehemalige 19.010 49,1 812 47,2 579 48,3
Altbewerber/innen
gemeldet (insgesamt) 39.074 100,0 1.969 100,0 1.339 100,0
darunter
einmindend in Betrieb 15.807 40,5 844 42,9 558 41,7
unversorgt 694 1,8 16 0,8 11 0,8
mit Alternative zum 30.9 4.185 10,7 240 12,2 168 12,5
andere ehemalige 18.388 47,1 869 44,1 602 45,0

Quelle: Bundesanstalt fiir Arbeit; eigene Berechnungen

Unter den Altbewerber/innen waren es im Jahr 2007 immerhin 42%, die dann doch noch ei-
nen Ausbildungsplatz gefunden haben. Diese Einmindungsquote liegt leicht tiber dem Lan-
desdurchschnitt. Nachvollziehbar ist, dass der Anteil derer, die sich zum Beginn des Ausbil-
dungsjahres fiir eine Alternative entschieden haben bzw. entscheiden mussten, etwas geringer
als unter den Bewerber/innen insgesamt ausféllt; schlieRlich mussten die Altbewerber/innen
zuvor schon auf alternative Wege ausweichen.

Eine etwas anderes Bild ergibt sich, wenn der Blick nicht allein auf die bei der Arbeitsagentur
erscheinenden Jugendlichen gerichtet wird, sondern auf den Verbleib der Absolventen eines
gesamten Schuljahrgangs, und dabei auf die Hauptschulabsolventen. Die jahrlich vom In-
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terkulturellen Bildungszentrum (ikubiz) erstellte Abgangsstatistik’’ zeigt auf, welche berufli-
chen oder schulischen Wege die Hauptschulabsolvent/innen eingeschlagen haben.

Bis Ende der 90er Jahre hatte noch fast jeder dritte aus der Hauptschule abgehende Jugendli-
che unmittelbar im Anschluss eine betriebliche Ausbildung im Dualen System begonnen
(rund 30%). Dieser Anteil hat sich in den letzten Jahren drastisch reduziert und liegt nunmehr
bei knapp unter 13% (Abbildung 3.3.2).” Demgegeniiber hat sich der Anteil derjenigen dis-
kontinuierlich auf ein Viertel (25%) erhoht, die sich zunachst in eine Warteposition im Uber-
gangssystem begeben (Berufsvorbereitungsjahr bzw. Berufseinstiegsjahr (BVJ/BEJ). Lénger-
fristig am stérksten zugenommen hat jedoch die Zahl derer, die Gber den Besuch einer Werk-
realschule oder einer 2-jahrigen Berufsfachschule die Mittlere Reife nachholen. Der Anteil
derer, die sich fir eine weiterfiihrende Schule entschieden liegt bei rund der Halfte der Haupt-
schulabsolventen. Zwischen 28% (Werkrealschiiler/innen) und 40% (2jahrige Berufsfach-
schiiler/innen) gelangten dann von dort ins Duale System.”

Abb. 3.3.2 Verbleib / Versorgung der Hauptschulabsolvent/innen in Mannheim 1998 bis 2008
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Quelle: IKUBIZ/Stadt Mannheim; eigene Darstellung

Diese Entwicklung spiegelt zwar die (insgesamt erfreuliche) Tatsache wider, dass die Jugend-
lichen einen wachsenden Willen zeigen, eine bessere schulische Qualifizierung und damit
Ausgangsposition zu erzielen. Andererseits wird jedoch bestatigt, dass ein immer noch sehr
groRer Teil der Hauptschulabsolventen einen Ausbildungsplatz im Berufsbildungssystem
sucht, aber die Erfolgsaussichten im Zeitverlauf bestdndig gesunken sind. Soweit die Fertig-
keiten und Leistungen fir eine Hoherqualifizierung nicht genlgen, versuchen viele daher,
einen Platz im Ubergangsystem einzunehmen um sich ggf. spater erneut zu bewerben. Die
Zahl der Gescheiterten ist bedauerlicherweise deutlich hoher als die Zahl derer, die bereits an

" Siehe zuletzt Informationsvorlage der Stadt Mannheim 115/2009.
"8 Ubergang in Ausbildung; inklusive Berufsfachschule als 1. Lehrjahr.
™ Hier nicht abgebildet. Vgl. IKUBIZ 2009.
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der ersten Schwelle den Sprung in den Arbeitsmarkt schaffen. Es besteht grolRe Gefahr, dass
die erfolglosen ,,Spriinge“ von den Jugendlichen als Abstiirze ins Nichts erlebt werden.®

Fragt man danach, welche Gruppen von Hauptschulabsolvent/innen mit welchen Moglichkei-
ten ausgestattet bzw. Willens sind, einen betrieblichen Ausbildungsplatz einzunehmen, féllt
auf, dass die Gesamtentwicklung stark von den mannlichen Jugendlichen beeinflusst wird:
Unter den Jungen mit Hauptschulabschluss ist der Anteil derer, die in eine betriebliche Aus-
bildung einmindeten, von rund 32% im Schulabgangsjahr 2002 auf nicht ganz 15% im Jahr
2008 gesunken (Tabelle 3.3.3). Allerdings liegt dieser Anteilswert dennoch bestandig tber
demjenigen bei den Méadchen. Hier ist allerdings hinzuzufiigen, dass die Jungen und Méadchen
mit einem Migrationshintergrund, zu einem geringeren Anteil eine Ausbildung im Dualen
Berufsbildungssystem beginnen. Lediglich jede bzw. jeder zwdlfte Jugendliche (8%) nicht-
deutscher Herkunft miindet hier ein. Dieser geringe Anteil muss vor dem Hintergrund gese-
hen werden, dass fast die Halfte (45%) aller Mannheimer Hauptschulabsolventen einen
Migrationshintergrund besitzt.

Tab. 3.3.3 Verbleib von Mannheimer Hauptschuler/innen nach sozialen Gruppen

Schuljahr 2008 2007 2005 2002
abs. Verteil. Verteilung

Anzahl erfasster Schiiler/innen 928 100,0 100,0 100,0 100,0
mannlich 505 54,4 53,2 53,0

weiblich 423 45,6 46,8 47,0

Deutsche (ohne MH) 510 55,0 53,6 55,3

J. mit Migrationshintergrund (MH) 418 45,0 46,4 44,7
Einmind. betriebl. Ausbildung* abs. Quote Quote Quote Quote
Insgesamt 118 12,7 15,2 16,0 23,0
mannlich 73 14,5 18,3 22,5 315
weiblich 45 10,6 11,6 8,7 14,1
Deutsche ohne MH 85 16,7 19,0 17,8 25,1
mit Migrationshintergrund 33 7,9 10,8 13,8 19,9
Ubergang in weiterfiihr. Schule abs. Quote Quote Quote Quote
Insgesamt 545 58,7 57,1 52,5 52,2
1-jahrige BFS 57 6,1 6,6 6,5 50
2-jahrige BFS 0. MR 24 0,4 0,5 3,4 1,2
2-jahrige BFS m. MR 290 31,3 31,0 24,0 30,0
Werkrealschule (MR) 160 17,2 19,0 18,6 16,0
Ubergang in BVJ /BEJ abs. Quote Quote Quote Quote
Insgesamt 235 25,3 22,8 24,8 20,0
mannlich 152 30,1 27,2 26,5 20,4
weiblich 83 19,6 17,7 22,3 19,0
Deutsche ohne MH 130 25,5 20,4 23,9 17,1
mit Migrationshintergrund 105 25,1 25,5 26,0 23,6
unversorgt / in Beratung 44 4,7 4,9 6,7 4,8

Quelle: IKUBIZ/Stadt Mannheim; eigene Darstellung

8 v/gl. Friedrich et al. 2008, S. 59.
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Prozentual gestiegen ist die Zahl der mannlichen Jugendlichen, die nach der Hauptschule zu-
nachst ein Berufsvorbereitungsjahr absolvieren. Auch hierbei sind die Jungen mit Migrations-
hintergrund leicht Uberproportional vertreten.

Inwieweit gelingt es den /innen aus dem Ubergangssystem kommenden Jugendlichen bzw.
den BVJ und BEJ-Absolvent/innen, im Anschluss eine betriebliche Ausbildung zu starten?
Die jahrlich vom Férderband Mannheim e.V. erstellte Bilanz® zeigt, dass unter den BVJ-
Absolventen und Absolventinnen im Zeitverlauf die Quote derer, die den Ubergang in das
Duale Berufsbildungssystem schaffen, zunachst bis 2006/07 leicht gesunken und jlingst etwas
angestiegen ist. Insgesamt gelingt es nicht ganz einem Finftel (17%) der BVJ/BEJ-
Absolventen einen Ausbildungsplatz im Dualen System zu ergattern (nicht abgebildet).?? In
Bezug auf die soziale Struktur der in eine betriebliche Ausbildung einmiindenden BVJ-
Absolvent/innen zeigt sich ein dhnliches Muster wie unter den Hauptschulabsolvent/innen:
Junge Frauen sind eher unterproportional vertreten (Ubergangsquote 129%). In jiingerer Zeit
hat sich die Erfolgsquote bei den Jugendlichen mit Migrationshintergrund leicht verbessert.

3.4 Entwicklung der Zahl der Auszubildenden in Mannheim

Wahrend die Zahl der in den Berichtsjahren abgeschlossenen Neuvertrdge (vgl. Kapitel 3.1)
lediglich die Zugédnge zu einem bestimmten Zeitpunkt abbilden, lasst sich aus der Beschaftig-
tenstatistik der Bundesagentur flr Arbeit der Bestand an Auszubildenden ber mehrere Zeit-
punkte erkennen. In den nachfolgenden Auswertungen, welche auf die Betriebsdatei der Be-
schaftigtenstatistik zuriickgreifen, ist der Azubi-Bestand jeweils zum Zeitpunkt Ende Juni
eines Jahres ablesbar. Losgeldst von der Zuordnung zu den jeweiligen Betrieben stehen in
bestimmtem Umfang auch Quartalsdaten zur Verfugung, auf die in diesem Abschnitt zurtick-
gegriffen wird, um gleichzeitig aufzuzeigen, welchen Schwankungen die Bestandszahl im
Zeitverlauf eines Jahres unterliegt (Abbildung 3.4.1).

Zwischen Beginn und Ende eines Ausbildungsjahres schwankt die Zahl der registrierten bzw.
in den Betrieben tatig gewordenen Auszubildenden deutlich, da nattrlich der Umfang an be-
setzten Lehrstellen zwischen Herbst und Winter zunimmt und dann — teilweise bedingt durch
Abbriiche oder Vertragsauflosungen usw. — gegen Frihjahr und Sommer wieder etwas zu-
rickgeht. Die Unstetigkeiten zeigen sich vor allem auf der gesamtwirtschaftlichen Ebene, da
sich hier die in den einzelnen Wirtschaftsbereichen weniger stark erkennbaren Héhen und
Tiefen aufsummieren. Fiigt man eine lineare Trendlinie (Abbildung 3.4.1) hinzu, wird ersicht-
lich, dass sich die Gesamtzahl an Azubis im Verlauf dieses Jahrzehnts nur wenig veréndert
hat. Wie nachfolgend noch anhand der von der Bundesagentur zur Verfugung gestellten
Stichtagsdaten zum 30.6. eines Jahres aufgezeigt werden kann, ist der Bestand an Azubis in
der Gesamtwirtschaft am Anfang des Jahrzehnts leicht angestiegen und dann wieder in etwa
auf das Niveau von Ende 1999 zuriickgefallen.

8 Siehe zuletzt Informationsvorlage der Stadt Mannheim 116/2009.
82 Hier unter Einbezug der Absolventen des IB. EinschlieBlich derer, die in eine schulische oder aulerbetriebliche Ausbil-
dung kamen liegt der Anteil bei rund 20% (127 Jugendliche).
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Abb.3.4.1 Entwicklung der Ausbildungsstellen in Mannheim nach Quartalen seit 2000
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4. Rahmen und Umfang der Ausbildungsbereitschaft

Im Mittelpunkt der Untersuchung steht weniger die Gesamtsituation am Ausbildungsstellen-
markt, sondern das Ausbildungsverhalten der Unternehmen, die dabei auftretenden Probleme
und die Identifizierung unausgeschopfter Ausbildungspotenziale. Zum besseren Verstandnis
nachfolgender Analysen ist es zunéchst erforderlich, zu klaren, welche Betriebe Uberhaupt
befahigt sind, Jugendliche auszubilden und dann zu klaren, wie hoch die Zahl ausbildender
Betriebe in Mannheim und wie grof3 die dabei ersichtliche Ausbildungsliicke ist.

4.1 Grundsatzliche Voraussetzungen: Ausbildungseignung

Von zentraler Bedeutung flr die Bemessung der Ausbildungspotenziale ist die Frage, wie
viele Betriebe tiberhaupt die Voraussetzungen erfullen, um ausbilden zu kénnen. Dies berihrt
generell die betrieblich-organisatorischen und andere Voraussetzungen, aber an erster Stelle
zundchst die gesetzlich festgelegten Eignungskriterien. Nach dem Berufsbildungsgesetzes (88
28-30 BBIiG) und der Handwerksordnung (8 21 HwO) muss der Ausbilder personlich und
fachlich flr die Ausbildung junger Menschen geeignet sein. Dies sind Voraussetzungen die
prinzipiell auch wéhrend der befristeten Aussetzung der Ausbildungseignungsverordnung
(AEVO) zu erfilllen waren.®2® Zusammengefasst galten bislang folgende Bedingungen (vgl.
BIBB), die zunachst fur unseren Untersuchungszeitraum mit von Bedeutung sind:

e Der Ausbildende muss zur Einstellung von Auszubildenden personlich geeignet sein.®

e Ausbilder mussen zusétzlich zur personlichen Eignung sowohl die fachliche als auch eine berufs-
und arbeitspadagogische Eignung besitzen.®

e Falls der Betrieb weder (ber Ausbildungswerkstétten noch tber Ausbildungsecken verfiigt, kann
er die Ausbildung an so genannten ,,ausbildungswirksamen Arbeitsplatzen* durchfiihren. Dabei ist
es wichtig, dass diese flr die zu verrichtende Arbeit geeignet sind.

e Soweit Betriebe nicht alle Ausbildungsabschnitte abdecken kénnen, besteht die Mdglichkeit einer
Ausbildung im Verbund. Hierflr gibt es mehrere Moglichkeiten der Gestaltung. So kénnen Teile
der Ausbildung an einen anderen Ausbildungsbetrieb tibertragen werden womit die vorgeschrie-
benen Kenntnisse und Fertigkeiten vermittelt werden.

Angaben zur Zahl der Betriebe in Mannheim, welche die gesetzliche Voraussetzungen zur
Ausbildung erfiillen lagen bisher nicht vor. Dieser Tatbestand wird durch die Standardstatis-
tik, etwa die der Bundesanstalt fir Arbeit, nicht flachendeckend sondern allenfalls Gber ge-
zielte Stichproben bzw. durch das IAB-Betriebspanel®® auf Bundes- und Landesebene erfasst.

8 Zumindest fir Ausbildungsverhaltnisse, die ab 2003 bestanden bzw. eingerichtet wurden, war der Qualifizierungsnachweis
nach der AEVO (bis vor kurzem) nicht mehr zu erbringen. Allerdings blieb die Aufgabe der zustandigen Stellen, Gber die
Qualitt der Aushildung zu wachen hiervon unberihrt. Siehe Fullnote im Folgenden.

8 personlich nicht geeignet ist, wer wiederholt oder schwer gegen das Berufshildungsgesetz oder gegen Vorschriften und
Bestimmungen verstoRen hat oder Kinder und Jugendliche nicht beschéftigen darf.

8 Als beruflich (fachlich) geeignet gilt i.d.R., wer das 24. Lebensjahr vollendet und die Abschlusspriifung in einem entspre-
chenden Ausbildungsberuf bestanden hat. Die berufs- und arbeitspddagogische Eignung umfasst die Qualifikation, die Aus-
bildung handlungsorientiert selbstdndig zu planen, durchzufiihren und zu kontrollieren. Bis 2003 war hierzu eine Ausbilder-
Eignungsprifung gemaR Ausbilder-Eignungsverordnung (AEVO) erforderlich. Sie wurde voriibergehend ausgesetzt mit dem
Ziel, die Ausbildung in den Betrieben zu erleichtern. Sie ist nunmehr ab dem 1.8.2009 wieder in Kraft getreten. Die Aufgabe
der Kammern, iber die Qualitat der Ausbildung zu wachen, blieb von der Aussetzung der AEVO ohnehin unberihrt.

8 Jahrlich wiederholte Befragung von Betrieben des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung des Bundesanstalt fiir
Arbeit. Ergebnisse zur Ausbildungsberechtigung: Méller et al. 2008.
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Dem Berufsbildungsbericht 2008 zufolge erfullen in den alten Bundeslandern 57,3% der Be-
triebe die VVoraussetzungen zur Berufsausbildung plus 3,6%, die im Verbund ausbilden. Also
insgesamt 60% (nachfolgend Tabelle 4.4.1). Regional differenziertere Werte konnten bisher
lediglich fiir Baden-Wiirttemberg berechnet werden:®” Berechnungen des IAW Tiibingen zu-
folge besitzen in Baden-Wirttemberg insgesamt 58% der Betriebe eine Ausbildungsberechti-
gung,®® d.h. sie erfiillen nach eigener Aussage die gesetzlichen Voraussetzungen zur Be-
rufsausbildung.®® Doch lediglich knapp ber die Halfte der aushildungsberechtigten Betriebe
bilden auch tatséchlich aus. Auf die Frage, wie hoch der Anteil der ausbildungsberechtigten
Betriebe in Mannheim ist, wird in Kapitel 4.4 anhand der eigenen Erhebung eingegangen.

4.2 Ausbildungsbeteiligung der Betriebe in Mannheim und tberregional

Mit Hilfe der Betriebsdatei der Beschaftigtenstatistik der BA lasst sich der Anteil der Betriebe
mit mindestens einem Auszubildenden und hiertber folglich der Umfang an — zu einem be-
stimmten Zeitpunkt — aktiven Ausbildungsbetrieben ermitteln. Wahrend hierzu fir die Bun-
desrepublik Angaben zum 31.12. eines jeden Jahres vorliegen, kann mit Blick auf die Situati-
on in Mannheim lediglich auf die Jahresmeldungen zum 30.06. zuriickgegriffen werden.*® Da
sich unsere eigene Erhebung auf den privatwirtschaftlichen Bereich bezieht, werden auch im
Folgenden die Betriebe des offentlichen Sektors ausgeklammert.

Die Ausbildungsbeteiligung wird anhand der Ausbildungsbetriebsquote als Anteil der Ausbil-
dungsbetriebe an allen Betrieben ermittelt. Bundesweit bildet rund eine halbe Million Betrie-
be aus, was zum Stichtag 30.06.2007 einer Quote von 23% im privatwirtschaftlichen Sektor
entspricht.” Bezogen auf Deutschland insgesamt hat sich die Ausbildungsbetriebsquote spa-
testens seit 1999 auf diesen Wert eingependelt, wobei nur leichte Schwankungen und eine
geringfugige Abnahme zu beobachten sind (Abbildung 4.2.1). Dagegen hat der Anteil an aus-
bildenden Betrieben in Baden-Wirttemberg eher leicht zugenommen und liegt auch Uber der
Quote in Mannheim. Gleichzeitig lasst sich hervorheben, dass in Mannheim die Ausbildungs-
betriebsquote in den letzten 8 Jahren immerhin um rund zwei Prozentpunkte auf nunmehr
nicht ganz 24% gestiegen ist, aber noch nicht ganz den Wert fir Baden-Wurttemberg insge-
samt erreicht. In Mannheim bilden der BA-Statistik zufolge nicht ganz 1.800 der insgesamt
rund 7.500 Betriebe (im privatwirtschaftlichen Sektor) aus. (An anderer Stelle wird noch
begriindet, weshalb die Zahl der ,,Ausbildungsbetriebe* aufgrund einer anderen Definition
und dem Einbezug von Ubergangssituationen auch bei tiber 2.000 bis 2.200 liegen konnte).

Von Interesse ist, unter welchen Rahmenbedingungen sich die Quoten entwickelt haben:
Denn wéhrend die Stagnation der Ausbildungsbetriebsquote in Gesamtdeutschland darauf
zuruckzufihren ist, dass sowohl die Zahl der ausbildenden Betriebe als auch die der Betriebe
insgesamt (mit sozialversicherungspflichtig Beschéftigten) im Zeitverlauf zurlickgegangen

8 Die Daten des IAB-Betriebspanels lassen jedoch keine validen Angaben fiir Mannheim zu.

% Hier einschlieRlich ,,Ausbildung im Verbund* (5%).

8 Klee/Bohachova 2007:2

% Hierdurch ergeben sich leichte Abweichungen von ungefahr 1%-Punkt, da bspw. zum Juni einige Betriebe mit nur einem
Auszubildenden ggf. nicht mehr ausbildungsaktiv sind, sofern der Azubi bereits den Betrieb verlassen hat. Da im Folgenden
jedoch einheitlich die Daten zum Stichtag der Jahresmeldung verwendet werden, ist diese Abweichung vertretbar.

9 Zum Stichtag am 31.12.2007 diirfte die Quote etwa 24% betragen.
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ist,? lasst sich in Mannheim eine andere Entwicklung beobachten. Hier hat einerseits die Zahl
der Ausbildungsbetriebe seit 1999 um 152 (+9%) zugenommen, andererseits ist die Gesamt-
zahl der Betriebe um 2% gefallen, was die Ausbildungsbetriebsquote beglnstigt.

Abb.4.2.1 Entwicklung der Ausbildungsbeteiligung in Mannheim, Ba-W( und Deutschland*
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Quelle: Betriebsdatei der Beschéftigtenstatistik (BA); eigene Berechnungen ifm Universitat Mannheim.
*) jeweils zum Stichtag der Jahresmeldung 30.06.

Zu restimieren ist also, dass die Ausbildungsbeteiligung der Mannheimer Betriebe zwar zuge-
nommen hat, allerdings von einem vergleichsweise niedrigen Ausgangsniveau. Die Quote lag
Ende der 90er Jahre weit unterhalb der in Deutschland insgesamt und liegt auch im Jahr 2007
noch unter der in Baden-Wirttemberg. Diese Situation ergibt sich im Gbrigen auch dann,
wenn der offentliche Sektor mit einberechnet wird.

4.3 Ausbildungsintensitat der Betriebe in Mannheim und tberregional

Die Ausbildungsbereitschaft bemisst sich nicht nur daran, wie viele Betriebe sich im Dualen
System der Berufsbildung engagieren, sondern auch daran, wie viele Auszubildende sie hier-
bei beschéftigen. Diese Form der Ausbildungsintensitdt wird im allgemeinen anhand der
Ausbildungsquote berechnet, die sich aus dem Anteil der Azubis an allen sozialversiche-
rungspflichtig Beschéftigten (und dabei i.d.R. auch von nicht-ausbildenden Betrieben) ergibt.

Zur Berechnung der Ausbildungsquote werden im Folgenden wiederum die gleichen Bedin-
gungen wie bei der Ermittlung der Ausbildungsbetriebsquote zugrunde gelegt (Stichtag 30.06.
und ohne 6ffentlichen Sektor). Demnach hat sich die Ausbildungsintensitat in Deutschland
insgesamt in den letzten Jahren kaum verandert. Sie schwankt unterhalb des Wertes von 6%
und hat — in vorliegender Betrachtung® — sogar leicht abgenommen (Abbildung 4.3.1). Dage-
gen hat der Azubi-Anteil an den Beschéftigten in Baden-Wirttemberg geringfigig zugenom-
men und liegt mittlerweile im privatwirtschaftlichen Bereich bei 5,7%. Uber den langeren

% Ersteres allerdings durch die Entwicklung in den neuen Bundeslandern. In Westdeutschland stagniert die Zahl der Ausbil-
dungsbetriebe. Die Zahl der Betriebe insgesamt ist aber auch im Westen leicht zuriickgegangen (siehe auch Kap. 6.3).
% Wird der 6ffentliche Sektor nicht ausgeklammert, bleibt die Ausbildungsquote relativ konstant.
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Zeitraum betrachtet lasst sich zwar auch in Mannheim eine leichte Zunahme der Ausbil-
dungsquote feststellen, doch startet und bewegt sich auch diese — wie schon bei der Ausbil-
dungsbeteiligungsquote — auf einem niedrigeren Ausgangsniveau. Zuletzt lag die Quote bei
5,2% und damit ein gutes Stuck unterhalb des Bundes- und Landeswertes. In Mannheim sind
(im privatwirtschaftlichen Sektor) etwa 7.200 Auszubildende beschéftigt.

Abb.4.3.1 Entwicklung der Ausbildungsintensitat in Mannheim, Ba-Wu und Deutschland*
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Quelle: Betriebsdatei der Beschéaftigtenstatistik (BA); eigene Berechnungen ifm Universitat Mannheim.
*) jeweils zum Stichtag der Jahresmeldung 30.06.

Fragt man auch hier nach den dieser Quotenbildung zugrundeliegenden Komponenten, lassen
sich Unterschiede zwischen der Entwicklung in Deutschland und in Mannheim konstatieren:
Wéhrend im Zeitverlauf seit 1999 in Deutschland sowohl die Zahl der Azubis als auch der
Beschéftigten insgesamt zurlickgegangen und erst seit 2006 wieder leicht angestiegen ist,
ging in Mannheim nur die Gesamtbeschaftigung (mit Ausnahme der jingeren Entwicklung)
zuruck und die Azubi-Zahl stagnierte. In Mannheim liegt die Azubi-Zahl im Jahr 2007 um 13
Azubis niedriger als 1999, ist aber seit 2006 um rund 150 gestiegen.

Dies &ndert jedoch nichts an der Tatsache, dass die Ausbildungsquote in Mannheim auf nied-
rigerem Niveau als auf Bundes- und Landesebene verlauft. Ganz offensichtlich gibt es in
Mannheim also einen Nachholbedarf in Bezug auf die Intensitat der Ausbildung.

4.4 Ausbildungsberechtigte aber nicht ausbildende Betriebe in Mannheim

Fur eine Ausbildungsplatzpotenzialanalyse ist zudem von zentralem Interesse, wie viele Be-
triebe zwar hypothetisch eine Ausbildungseignung besitzen, sich aber dennoch am Dualen
Berufsbildungssystem nicht beteiligen (,,Ausbildungsliicke”). Der Anteil an ausbildungsbe-
rechtigten aber nicht ausbildenden Betrieben kann in Mannheim nunmehr anhand der ifm-
Erhebung (s. Kapitel 2.5) abgeschatzt werden.

Zur Ermittlung der Zahl ausbildungsberechtigter Unternehmen wurden samtliche kontaktier-
ten Betriebe die zum Befragungszeitpunkt keinen Auszubildenden beschaftigten im ersten
Schritt (&hnlich wie im IAB-Betriebspanel) um eine Selbsteinstufung gebeten bzw. danach
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gefragt, ob sie die gesetzlichen Voraussetzungen fir die Ausbildung erfillen. Soweit die
Antwort ,,nein“ oder ,,weil} nicht* lautete, wurde in einem weiteren Schritt mit Blick auf die
einzelnen Ausbildungseignungskriterien (fachlich geeignete Person, ausbildungswirksamer
Arbeitsplatz, Moglichkeit der Ausbildung im Verbund)* iiberpriift, ob und inwieweit zumin-
dest potenziell eine bisher nicht erkannte Ausbildungseignung vorliegen kénnte. Dennoch ist
der Umfang an ausbildungsberechtigten und nicht berechtigten Betrieben insgesamt schwierig
zu bemessen, da zum einen inshesondere kleinere Unternehmen oftmals selbst nicht einschét-
zen konnen, ob die gesetzlichen Voraussetzungen zur Ausbildung vorliegen und sich zum
anderen voraussichtlich in hoherem Male gerade jene Betriebsinhaber einer weitergehenden
Befragung entziehen, die von vorneherein der Meinung sind, dass ihre Arbeitsstatte keine
Ausbildungsmaglichkeit bietet. Werden diese Probanden (13%) als missings behandelt (\Vari-
ante A) ergibt sich eine andere Prozentuierung als wenn diese Betriebsinhaber der Gruppe der
voraussichtlich nicht ausbildungsberechtigten Betriebe zugeschlagen werden (Variante B).
Folgt man letzterem Modell, wofir einiges spricht, so ergibt sich insgesamt ein Anteil von
37% an Betrieben, die mit groierer Wahrscheinlichkeit nicht die gesetzlichen VVoraussetzun-
gen zur Berufsausbildung im Dualen System besitzen (Tabelle 4.4.1).

Tab. 4.4.1 Ausbildungsvoraussetzungen und -verhalten auf Basis verschiedener Quellen

ifm-Erhebung BA-Daten IAB-Panel BIBB
Ausbildungs- Ausbildungsverhalten Mannheim 2008 Mannheim | Ba-Wi Westdt.
voraussetzungen Variante A Variante B 2007 2006 2006
Ausbildung (selbst) 29% 25% 25%
24%
. Ausbildung (Verbund) 2% 2% 5%
erfillt 60%
ohne Azubis/suchend (3)% 3)%
Ausbild -
bildet nicht aus 39% 33% (28%)” pes
bildet nicht 22% 100 | preme 42%
ildet nicht aus
nicht erfult ’ ° | Angaben ’
ohne Selbsteinstufung 5% 5% 40%
wahrscheinl. nicht | aine Auskunft 13%
Summe 100% 100% 100% 100%

1) Uber 3-Jahreszeitraum ggf. héher: Vgl. Anmerkung im Text.

Die Abbildungstreue der eigenen Erhebung kann zun&chst anhand der zuvor verwendeten
BA-Statistik uberprift werden. Ahnlich wie in dieser Totalerhebung liegt der fiir Mannheim
ermittelte Anteil an tatséchlich ausbildenden Betrieben — einschliel3lich derer, die im Verbund
ausbilden — bei rund einem Viertel (25%+2%=27%). So ist davon auszugehen, dass die ifm-
Erhebung eine relativ hohe Gite besitzt. Werden zusétzlich diejenigen als ,,Ausbildungsbe-
triebe* gewertet, die zum Befragungszeitpunkt keine Azubis hatten aber noch suchten (3%),
ergibt sich ein Anteil von 30% an ausbildungsaktiven Betrieben, ein Wert der wiederum n&her
an den Uberregionalen Ergebnissen des IAB-Betriebspanels liegt. Die erweiterte Definition
von ,,Ausbildungsbetrieb” in den 1AB-Analysen kommt insofern auch der Realitdt naher, da
hier auch berticksichtigt wird, dass manche Azubis den Ausbildungsbetrieb im letzten Lehr-

% vgl. Ausfilhrungen in Kap. 4.1.
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jahr bereits im Juni verlassen. Handelt es sich um den einzigen Azubi im Betrieb, und hat der
Nachfolger seine Stelle noch nicht angetreten, dann wirde der Ausbildungsbetrieb zu einem
Stichtag Mitte des Jahres unberechtigterweise in die Kategorie der nicht ausbildenden Betrie-
be fallen.*®

In einer anderen Darstellung (Abbildung 4.4.2) kdénnen die Ergebnisse der ifm-Erhebung da-
her wie folgt zusammengefasst werden:
e Voraussichtlich 63% aller Betriebe (mit sozialversicherungspflichtig Beschéftigten) in
Mannheim besitzen die Voraussetzungen, um auszubilden, doch
e bildet nicht ganz die Halfte der ausbildungsberechtigten Betriebe (bzw. rund 30% von
allen Betrieben) auch tatséchlich aus.

Tab. 4.4.2 Verteilung von ausbildungsberechtigten Betrieben nach Ausbildungsverhalten
Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale* 2008, ifm Universitat Mannheim

Ausbildungs-

Voraussichtlich

ieht berechtigte
ausbildungs- )
berechtigt Betriebe

63%

~
Voraussetzung,
bilden aber
nicht aus

33%

Ehemalige Ausbilder

Dieses GroRenverhaltnis entspricht in etwa den fur Westdeutschland sowie fiir Baden-
Wirttemberg anhand des 1AB-Betriebspanels errechneten Werten (Tabelle 4.4.1), wobei die
unterschiedlichen Erhebungskonzepte und regionalen Bedingungen zu beriicksichtigen sind.”

Soz. ,,zwischen* den ausbildungsbereiten und den nicht ausbildungsberechtigten Betrieben
liegt das bislang unausgeschopfte Potenzial. Hier finden sich diejenigen Betriebe, die zwar die
gesetzlichen Voraussetzungen erfillen, um ausbilden zu kénnen, dies aber nicht tun. Dieses
Segment wird auch als ,,Aushildungsliicke* charakterisiert.”” Je nach Berechnungsvariante (s.
0.) ergibt sich ein Anteil der zwischen 33% und 39% und mithin bei Uber einem Drittel aller
Betriebe in Mannheim liegt. Etwa ein Zehntel der derzeit nicht ausbildenden Betriebe (3%)
gab an, in den letzten 3 Jahren schon mal einen Azubi beschaftigt zu haben. Diese sowie die
derzeit Suchenden bilden soz. einen Grenz- oder Ubergangsbereich (naheres in Kap. 6.2).

Die Tatsache, dass der Anteil nicht ausbildender Betriebe im baden-wurttembergischen IAB-
Betriebpanel bei lediglich 28% liegt, kann auf ein anderes Berufserfassungsspektrum und v.a.

% vgl. auch Méller et al. 2008.

% Der vom G.I.B. in 2007 in NTW durchgefiihrten Betriebsbefragung zufolge, besitzen 77% der Betriebe eine Ausbildungs-
berechtigung und davon bilden 50% aus (Beer/Mertens 2007).

7 vgl. Klee/ Bohachova 2007.
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auf einen unterschiedlichen Erhebungszeitpunkt zurlickzufiihren sein. Werden hier jeweils 3-
Jahresabschnitte als Untersuchungseinheit zugrunde gelegt, steigt der Anteil der trotz Ausbil-
dungsberechtigung nicht ausbildenden Betriebe sogar auf einen Korridor zwischen 30% und
38%.% Insofern scheint auch in Mannheim eine Ausbildungsliicke in der GréRenordnung von
mindestens einem Drittel aller Betriebe durchaus plausibel.

In den weiteren Kapiteln konzentrieren wir uns auf die Gruppe an Betrieben, welche grund-
sétzlich die Ausbildungsvoraussetzungen erflllen, deren Ausbildungspotenzial aber unter
Umsténden noch nicht ausgeschopft bzw. nur schwach entwickelt ist. Dies betrifft nicht nur
Betriebe, die trotz potenzieller Ausbildungsberechtigung keinen Nachwuchs qualifizieren,
sondern auch akut suchende oder temporér ausbildende Betriebe, die ihre Ausbildungsleis-
tungen in Zukunft ggf. erhéhen kénnen.

4.5 Exkurs: ifm-Erhebung und Grundgesamtheit

Die Aussagekraft der generierten Daten héngt auch davon ab, wie sie sich die Stichprobe in
der Grundgesamtheit widerspiegelt, weshalb hier ein kleiner Exkurs erforderlich scheint:

Ein Vergleich der ifm-Erhebung mit den Daten der Bundesanstalt fir Arbeit (Betriebsdatei
der Beschaftigtenstatistik) zeigt sowohl hinsichtlich der Verteilung nach Betriebsgréfien als
auch nach Wirtschaftsbereichen &hnliche Strukturen auf. Hier ist zu betonen, dass es sich bei
den BA-Daten immerhin um prozessgenerierte Daten bzw. um eine Totalerhebung aller
Mannheimer Betriebe mit sozialversicherungspflichtig Beschaftigten und letztlich um die
zum Vergleich herangezogene Grundgesamtheit handelt (zumindest, wenn man davon ab-
sieht, dass es leichte Diskrepanzen hinsichtlich der Struktur von ,,Betrieben* und der von
rechtlich selbstandigen Unternehmen geben kann — siehe im Folgenden).

Allerdings ist eine Untererfassung im Feld der Kleinstbetriebe mit weniger als 4 Beschaftig-
ten festzustellen. In Tabelle 4.5.1 wurde bewusst eine stérker untergliedernde Betriebsgrofien-
einteilung vorgenommen, um diesen Umstand aufzuzeigen. Die zu beobachtende Untererfas-
sung ist zum einen darauf zurtickzufiihren, dass in der ifm-Erhebung Bezug auf ,,Unterneh-
men* (wirtschaftlich rechtliche Einheit) genommen wird und die BA-Daten demgegeniber
Betriebsstatten“ aufweisen, d.h. auch Niederlassungen enthalten.”® Zum anderen haben bei
einer telefonischen Befragung die Kleinstbetriebe, allein schon aufgrund der mangelnden Pra-
senz bzw. schlechten Erreichbarkeit der Interviewpartner, eine geringere Chance in die Netto-
stichprobe zu kommen. Immerhin jedoch besteht die Gesamtstichprobe (d.h. einschliel3lich
der nicht ausbildenden Betriebe) zur Hélfte aus Kleinstbetrieben. Mit Blick auf die ausbil-
dungsaktiven Betriebe setzt sich unsere Stichprobe wie auch in der Grundgesamtheit zu zwei
Dritteln aus Kleinbetrieben mit weniger als 20 Beschaftigten zusammen. Dies belegt, wie
wirklichkeitstreu die von uns gebildete Stichprobe ist und unterstreicht die Ubertragbarkeit
der Ergebnisse.

Ahnlich verhalt es sich in Bezug auf die Verteilung nach Wirtschaftsbereichen. Vereinba-
rungsgemar wurden nur privatwirtschaftliche Betriebe (d.h. unter Ausschluss des 6ffentlichen

98

ebenda, S. 7.
% Aus Griinden der sprachlichen Vereinfachung wird in dieser Untersuchung der Begriff ,,Unternehmen* und ,,Betrieb*
dennoch synonym verwendet, zumal mit der Befragung eine scharfe Trennung nicht immer garantiert werden konnte.
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Sektors) befragt. Gemessen an den Anteilen der einzelnen Wirtschaftssektoren an den Ausbil-
dungsbetrieben zeigt sich eine fiir Umfragen recht hohe Ubereinstimmung zwischen der
Grundgesamtheit (BA-Daten) und der Stichprobe (Tabelle 4.5.2). Bei den Ausbildungsbetrie-
ben liegen die Abweichungen zwischen Totalerhebung und Stichprobe lediglich zwischen
einem und drei Prozentpunkten.

Tab. 4.5.1 Ausbildungsbetriebe nach Betriebsgrofien in Grundgesamtheit und ifm-Erhebung

Hier andere BA-Daten ifm-Erhebung
GroBenklassen- Ausbil- Ausbil-
einteilung wie dungs- dungs-
nachfolgend Gesamt | betriebe” | Gesamt | betriebe”
in %
1-4 Besch. 62,0 32,0 50,4 20,6
5-9 Besch. 17,0 24,1 22,3 26,1
10-19 Besch. 8,9 15,6 13,1 21,7
20-99 Besch. 9,1 18,7 11,2 24,1
100-249 Besch. 1,9 55 1,8 4,7
> 250 Besch. 1,1 4,0 1,2 2,8
Gesamt 100,0 100,0 100,0 100,0
Befragte (887) (253)

Quelle: Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim und Betriebsdatei der Beschaftigtensta-
tistik (BA-Daten) 2007
1) Betriebe, mit mindestens einem Azubi.

Tab. 4.5.2 Ausbildungsbetriebe nach Wirtschaftsbereichen in Grundgesamtheit und ifm-Erhebung

BA-Daten ifm-Erhebung
Ausbil- Ausbil-
dungs- dungs-
Gesamt | betriebe” | Gesamt | betriebe”
in %

Verarbeitendes Gewerbe 8,3 10,5 14,5 13,5
Baugewerbe 9,0 10,4 6,9 8,8
Handel 22,7 25,5 23,4 28,3
Gastgewerbe 7.9 3,1 3,4 2,0
wissensintensive Dienstl. 29,1 32,8 33,5 29,5
nicht wissensint. Dienstl. 23,0 17,8 18,4 17,9
Gesamt 100,0 100,0 100,0 100,0
Befragte (505) (251)

Quelle: Primé&rerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale* 2008, ifm Universitat Mannheim und Betriebsdatei der Beschaftigtensta-
tistik (BA-Daten) 2007
1) Betriebe, mit mindestens einem Azubi.

In welcher Weise die erhobenen Daten, und letztlich die Verteilung der ausbildungsaktiven
Betriebe nach BetriebsgrofRen und Wirtschaftsbereichen nicht nur methodisch sondern vor
allem inhaltlich zu werten sind, wird in nachfolgenden Abschnitten erldutert.
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5. Uberblick: Determinanten des Ausbildungsengagements

Die Suche nach Stellschrauben, die dazu dienen konnen, das Ausbildungsengagement der
Mannheimer Unternehmen (weiter) zu erhéhen, erfordert in einem ersten Schritt eine Identifi-
zierung der Faktoren, die das bisherige Qualifizierungs- bzw. auch Rekrutierungsverhalten
bestimmen. Hier kommen verschiedene Analysewege in Betracht. Einige Determinanten der
Ausbildungsbeteiligung und -intensitét lassen sich ggf. anhand der von den Entscheidungstra-
gern selbst und unmittelbar gedufRRerten Motive oder Hinderungsgriinde erkennen. Diese resul-
tieren aus den personlichen Einschatzungen und Erfahrungen der Befragten, d.h. sie beschrei-
ben zuvorderst eine subjektive Sicht, die nicht nur durch betriebswirtschaftliches Kalkdl, son-
dern héaufig genauso durch Normen bzw. Verhaltensanforderungen oder Formen sozialer Er-
winschtheit beeinflusst ist. Zum anderen wird das Ausbildungsengagement durch objektiv
erkennbare betriebliche Strukturen und Umfeldbedingungen (z.B. durch die Betriebsgrofe,
die Branche oder die Bewerberlage) gepragt. Zwar sind u.U. auch Informationen tber die
»Situativen* Rahmenbedingungen durch die individuelle Sicht der Befragten geformt, doch in
geringerem Mal3e. Der Einfluss betrieblicher Strukturmerkmale lasst sich zudem mit prozess-
generierten amtlichen Daten unterfuttern und wird weniger anhand subjektiver Einschatzun-
gen als vielmehr tber komparative Analysen aufgedeckt.

Bei allem ist zu bertcksichtigen, dass sich die Bestimmung des Ausbildungsengagements
zum einen auf die Frage der generellen Beteiligung am Dualen Berufsbildungssystem (Aus-
bildungsbetriebsquote) und zum anderen auf die dabei vorgenommene Intensitat (Ausbil-
dungsquote) bezieht. Je nach Datenquelle sind die Determinanten der Ausbildungsintensitéat
teils schwerer zu bestimmen, da die Gruppe der Ausbildungsaktiven weniger Beobachtungs-
falle liefert.

Dieses Kapitel veranschaulicht zunéchst tberblicksartig die Bestimmungskraft der wichtigs-
ten bzw. bislang diskutierten Determinanten des Ausbildungsverhaltens in Mannheim. In ei-
nem Folgeschritt bzw. in weiteren Kapiteln wird es darum gehen, auf Grundlage dieser Er-
kenntnisse und der identifizierten Strukturen auch das Umfeld und die Segmente aufzuzeigen,
die noch Potenziale zur Erhéhung der Ausbildungsbeteiligung und -intensitét bieten.

5.1 Warum Betriebe tberhaupt ausbilden: Die Motive der Ausbildungsaktiven

Wahrend ansonsten die wichtigste Frage in diesem Kapitel lautet, welche Faktoren darauf
Einfluss nehmen, ,,ob* und ,,in welchem Umfang®“ Unternehmen ausbilden, interessiert hier
zuné&chst das ,,Warum®. Dies ist ein kleiner, kaum spirbarer, aber nicht ganz unbedeutender
Unterschied. Denn zu den wichtigsten Griinden fir das Ausbildungsengagement konnten
selbstredend nur die bereits ausbildenden Betriebe befragt werden, weshalb ein direkter Ver-
gleich mit der Referenzgruppe zunéchst entféllt. Entlang einer 5-stufigen Skala sollten die
Befragten bemessen, welche Bedeutung bestimmte bzw. prinzipiell mégliche Ausbildungs-
motive haben.'® Die Auswahl an vorgegebenen Motiven orientierte sich zum einen an der

190 Hje Befragten sollten (im Gegensatz zu vielen anderen Untersuchungen) nicht nur zwischen einzelnen Motiven auswéh-
len, sondern jedes einzelne Motiv bewerten. Die Skala reichte von ,trifft voll und ganz zu“ bis zu , trifft iberhaupt nicht zu*.
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von uns durchgefiihrten Expertenbefragung (vgl. Kapitel 2.5) und zum anderen an den in der
Forschungsliteratur als maligeblich genannten Griinden.

Auch wenn es mehr als plausibel erscheint, ist nicht selbstverstandlich davon auszugehen,
dass sich Betriebe vorrangig deshalb zur Ausbildung von Jugendlichen entschlossen haben,
um hierdurch ihren kunftigen Fachkraftebedarf abzudecken. SchlieRlich mdgen auch Traditi-
onen und Normen oder unmittelbare wirtschaftliche Ertréage eine gewisse Rolle spielen (vgl.
Kap. 2.3). Werden die betrieblichen Entscheidungstrager direkt befragt, zeigt sich allerdings
ziemlich deutlich, dass der Bedarf an Fachkréften ein vorrangiger Grund flr das Ausbil-
dungsengagement ist: Uber vier Fiinftel der von uns befragten Betriebe stuften dieses Motiv
als maRgeblich ein (Abbildung 5.1.1).* An zweiter Stelle folgt das Argument, dass die selbst
ausgebildeten Krafte besser in den Betrieb passen. Fasst man beide Ergebnisse zusammen,
lasst sich durchaus eine personalplanerische Voraussicht bei vielen Unternehmen erkennen.
Allerdings sehen nur zwei Flnftel bzw. 40% der Befragten einen Ausbildungsgrund darin,
dass es ansonsten schwerer ist, qualifizierte Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt zu finden. Hier
ist bei der Interpretation Vorsicht geboten, denn das letztgenannte Argument mag zwar kein
entscheidendes Ausbildungsmotiv der bereits ausbildenden Betriebe (!) sein, aber dennoch
bereitet die Fachkrafterekrutierung — wie wir nachfolgend noch belegen — vielen Betrieben
groRe Probleme.

Abb. 5.1.1: Ausbildungsmotive der Ausbildungsbetriebe (in %)

Der Betrieb bildet aus, weil...
¥ starker Ausbildungsgrund teilweise Ausbildungsgrund kein Ausbildungsgrund
Kosten fir Einarbeitung und Suche von Fachkraften eingespart

—
. —

I
1

dadurch der Betrizb an Wertschdtzung im eig. Umfeld gewinnt —
0

spéter der Betrieb auf gualifizierte Fachkréfte zurickzugreifen
kanmn

selbst-ausgebildete Fachkrafte besser in den Betrieb passen

Ausbildung eine soziale und gesellschaftliche Verpflichtung ist

Azubis eine niitzliche Leistungen im Betrieb erbringen

es schwer ist a.d. Arbeitsmarkt qualifizierten Fachkrafte zu
finden

Ausbildung die Nachfolge des Betriebs sichert

20 40 G0 a0 100

Quelle: Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale* 2008, ifm Universitdt Mannheim

Erstaunlich ist, dass im Ranking dieser Triebkrafte bereits an dritter Stelle ein eher altruisti-
sches Motiv erscheint. Immerhin gut Uber zwei Drittel der Befragten sind der Meinung, dass
der Grund fir ihr Ausbildungsengagement (neben anderen Motiven) auch in der sozialen Ver-

101 Trifft voll und ganz zu* oder , trifft zu®.
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pflichtung liegt. Weniger altruistisch, aber von gesellschaftlicher Relevanz ist die von fast der
Hélfte bekundete Sicht, Ausbildung wirde der Wertschédtzung des Betriebes zugute kommen.

Jeweils knapp uber die Halfte der Befragten fiihrt betriebswirtschaftliche Griinde ins Feld. Sie
sind sich bewusst, dass Azubis auch eine nitzliche Leistung fur den Betrieb erbringen und
sehen auch einen Vorteil darin, dass die Kosten fur die Einarbeitung von Fachkraften durch
eine betriebsinterne Ausbildung eingespart werden.

In welchen OrganisationsgréfRen und in welchem betrieblichen Umfeld spielen die genannten
Motive eine groliere oder aber weniger bedeutende Rolle? Alles in allem zeigen sich hinsicht-
lich der Zugehdrigkeit zu bestimmten Wirtschaftsbereichen oder BetriebsgroRen keine allzu
grofRen Unterschiede (Abb. 5.1.2 und 5.1.3 im Anhang). Tendenziell 1&sst sich aber erkennen,
dass Betriebe im Dienstleistungsgewerbe eher als solche im Produzierenden Gewerbe eine
Kostenersparnis durch die Mitarbeit von Azubis sehen. Etwas deutlichere Unterschiede wer-
den mit Blick auf die BetriebsgroRe ersichtlich: Es sind grob betrachtet viel eher die Unter-
nehmen mit zahlenmélig mehr Mitarbeitern, die den Fachkraftebedarf sowie auch gesell-
schaftlich relevante Faktoren als Motiv fur ihr Ausbildungsengagement benennen.

Bei allem darf nicht Gbersehen werden, dass eine Antwort auf die an ausbildungsengagierte
Betriebe gerichtete Frage, ,,warum* sie denn ausbilden, mdglicherweise andere Sichtweisen
und andere Erfahrungen zum Hintergrund haben als die von nicht ausbildenden Betrieben
angefiihrten Grinde, weshalb sie keinen Nachwuchs qualifizieren. Beide Seiten mdgen u.U.
durch ihr Verhalten die einmal eingenommenen Positionen und Denkweisen verstetigen.

5.2 Hemmnisse aus Sicht von ausbildenden und nicht-ausbildenden Betrieben

Nicht nur vor diesem Hintergrund interessierte, welche Hemmnisse einerseits die Ausbil-
dungsbetriebe und andererseits die bislang nicht ausbildenden (aber ausbildungsberechtigten)
Betriebe benennen. Den Probanden wurde eine Reihe mdglicher Hindernisse vorgestellt, um
zu erfragen, inwieweit diese fir ihr Ausbildungsverhalten von Bedeutung sind.**? Die Ausbil-
dungshemmnisse lassen sich in eher interne bzw. ,,betriebsbedingte Hemmnisse* und ,,extern
beeinflusste Hemmnisse* unterteilen.

Mit diesen Fragen wurden sowohl die ausbildenden als auch die nicht ausbildenden Betriebe
konfrontiert, wodurch auch Unterschiede in der Wahrnehmung von Hemmnissen ersichtlich
werden. Wéhrend diese Fragen jedoch sdmtlichen 255 nicht ausbildenden Betrieben gestellt
wurden (darunter auch 17 Betriebe die Auszubildende suchten), wurden — aus umfragetechni-
schen Griinden — nur diejenigen Ausbildungsbetriebe nach méglichen Hemmnisse befragt, die
angaben, dass die Zahl der Ausbildungsplétze in ihrem Betrieb in den néchsten 3 Jahren ab-
nimmt oder gleich bleiben wird und die der Meinung sind, dass es ,,heutzutage schwierig ist,
Arbeitskrafte im eigenen Betrieb auszubilden®: Durch diese Auswahl reduzierte sich die Zahl
der befragten Ausbilder auf 67 Betriebe. Hemmnisse in der Ausbildungstatigkeit beziehen
sich bei den nicht ausbildenden Betrieben zundchst mal auf die wie auch immer geartete
Schwierigkeit, tberhaupt am Berufsbildungssystem zu partizipieren. Demgegentiber kdnnen

102 (zustimmung bzw. Ablehnung auf einer Skala von 1 (,.trifft voll und ganz zu“) bis 5 (,.trifft tiberhaupt nicht zu“).
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sich Hemmnisse bei den Ausbildungsbetrieben auch auf Probleme beziehen, ihr Ausbildungs-
engagement beizubehalten oder zu verstérken.

Abb. 5.2.1 Ausbildungshemmnisse fiir Ausbildungsbetriebe (nur Betriebe mit Problemen)

" . ®starkes Hemmnis ®mittleres Hemmnis — geringes Hemmnis
extern bedingte Hemmnisse

Es ist zu schwer geeignete Azubis zu finden

Trennung von ungeeignetem Azubi ist zu schwierig

Wegen Berufsschule sind Azubis zu wenig im Betrieb

Rechil. Regelungen erschweren Ausbildung

Zu hoher burokratischer Aufwand
betriebsbhedingte Hemmnisse

Der Betrieb ist zu klein zum ausbilden

Der Betrieb ist zu stark spezialisiert

Kein Bedarf an jungen Fachkraften

Es fehlt an Zeit und Personal

Wirtschaftliche Lage des Betriebs ist zu unsicher

Die Ausbildungskosten sind zu hoch

Bessere Erfahrung mit Rekrutierung a. d. Arbeitsmarkt

0% 20% 40% 60% 20% 100%

Quelle: Primé&rerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim

Abb. 5.2.2 Ausbildungshemmnisse fur nicht ausbildende Betriebe

extern bedingte Hemmnisse B starkes Hemmnis ® teilweise Hemmnis ~ geringes Hemmnis

Es ist zu schwer geeignete Azubis zu finden =
Trennung von ungeeignetem Azubis ist zu schwierig

Rechtl. Regelungen erschweren Ausbildung

Zu hoher birokratischer Aufwand
Wegen Berufsschule sind Azubis zu wenig im Betrieb -
betriebsbedingte Hemmnisse
Der Betrieb ist zu klein um auszubilden
Kein Bedarf an jungen Fachkraften
Es fehit an Zeit und Personal
Der Betrieb ist zu stark spezialisiert
Die Ausbildungskosten sind zu hoch
Bessere Erfahrung mit Rekrutierung a. d. Arbeitsmarkt -
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Quelle: Priméarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim
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Im Vergleich von Ausbildungs- und Nicht-Ausbildungsbetrieben lasst sich in einem ersten
Analyseschritt bereits die Beobachtung machen, dass die ausbildenden Mannheimer Betriebe
tendenziell starker auf ,,aulRerbetriebliche” bzw. extern bedingte Hemmnisse hinweisen, wéh-
rend die ausbildungsabstinenten Betriebe eher die internen bzw. betriebsbedingten Hemmnis-
se hervorkehren (Abbildung 5.2.1 und 5.2.2 sowie 5.2.3 im Anhang). Im Einzelnen:

1. Ausbildungsbetriebe, deren Ausbildungsleistungen in naher Zukunft nicht zunehmen wer-
den und daher eher mit Problemen konfrontiert sind (siehe oben), sehen — auch im Vergleich
zu den nicht ausbildenden Betrieben — vor allem in folgenden ,,aueren* Rahmenbedingun-
gen ,starke” und teils ,mittelstarke“ Hemmnisse: Die Schwierigkeit, Uberhaupt geeignete
Auszubildende zu finden, ferner das Problem, sich von einem ungeeigneten Azubi zu trennen
und die durch die Berufsschule verursachten Fehlzeiten der Azubis im Betrieb. Insgesamt
sind dies also Hemmnisse, die eher mit dem Angebot auf dem Ausbildungsmarkt korrelieren.
D.h. die bereits ausbildungsaktiven Betriebe stehen einer Erweiterung ihrer Ausbildungsleis-
tung insbesondere deswegen skeptisch gegeniber, weil sie keine Mdoglichkeiten sehen, die
Ausbildungsplatze mit geeigneten Bewerber/innen zu besetzen.

Mit Blick auf die betriebsbedingten Hemmnisse sticht unter den Ausbildungsbetrieben im
Vergleich zu anderen Faktoren die Einschatzung hervor, der Betrieb ware zu klein, um auszu-
bilden. Hier ist allerdings einschrankend zu vermerken, dass diese Frage nur den Kleinbetrie-
ben mit bis zu 10 Beschéftigten gestellt wurde. (Auf den Einfluss der Betriebsgrofie wird an
anderer Stelle eingegangen.) Das in der Rangordnung nachst genannte betriebsbedingte Aus-
bildungshemmnis besteht in der zu starken Spezialisierung des Betriebs, ein Problem das fir
gut Uber ein Drittel der Befragten ein starkes Hemmnis darstellt. Da diejenigen Ausbildungs-
betriebe, deren Azubi-Zahl kinftig eher zunehmen wird, nicht nach eventuell empfundenen
Hemmnissen befragt werden konnten, durfte nicht verwundern, dass in der verbleibenden
Gruppe aushildungsaktiver Betriebe rund ein Viertel ein Ausbildungshemmnis darin sieht,
keinen Bedarf an Fachkréaften zu haben.

2. Nicht ausbildende Betriebe, die vergleichsweise weniger extern bedingte Hemmnisse fiir
ihre Ausbildungsabstinenz anfiihren, sehen zwar auch relativ haufig ein ,,Bewerberproblem®,
allerdings in geringerem Umfang als die Ausbildungsbetriebe. SchlieBlich haben sie ja auch
weniger Erfahrung mit Auszubildenden bzw. weniger Gelegenheit, bspw. um aus den Bewer-
bungsgesprachen einschldgige Einschatzungen zu gewinnen. Immerhin jedoch sieht es tber
ein Drittel der Nicht-Ausbilder als ein ,,starkes” Hemmnis (und rund die Halfte Gberhaupt als
Hemmnis) an, geeignete Bewerber/innen zu finden. Vergleicht man dies mit Befunden auf
Bundesebene, hat dieses Hemmnis in Mannheim etwas starkeres Gewicht.'® Der Frage, in-
wieweit dies mit der spezifischen Sozialstruktur in bestimmten St&dten wie Mannheim in Zu-
sammenhang steht, kann hier nicht nachgegangen werden.***

Unter den nicht ausbildenden Betriebe schlagen die internen, betriebsbedingten Hemmnisse
stark zu Buche: Dazu gehdrt in vorderster Front die zu geringe Betriebsgrofie, die fast zwei

108 Ergebnissen des IAB-Betriebspanels zufolge sehen nur 10% der nicht ausbildenden Betriebe in Westdeutschland ein
Ausbildungshemmnis in der Bewerberlage (vgl. Bellmann/Hartung 2005).
194 Dies war nicht Ziel der Untersuchung, wére aber ein interessanter Aspekt.
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Drittel aller (Klein)Betriebe nennen. Hinter diesem ,,GroRenfaktor verbergen sich andere
Probleme, die mit einer geringen Zahl an Beschéaftigten einhergehen und die letztlich Schwie-
rigkeiten bereiten, Ausbildung in einem kleinen Betrieb zu organisieren (administrative Prob-
leme, mangelnde betriebliche Ressourcen, Abkémmlichkeit von Personal usw.). Hier handelt
es sich im dbrigen um ein Hemmnis, das auch bei kleinen Ausbildungsbetrieben ersichtlich
wird. Allerdings vermelden die nicht ausbildenden Betriebe dartiber hinaus noch wesentlich
mehr relevante betriebsbedingte Hindernisse, die voraussichtlich mit der Organisationsgrofie
korrelieren: Mit Blick auf mdgliche UnterstlitzungsmaBnahmen flr nicht ausbildende Betrie-
be (Kapitel 10) ist von besonderem Interesse, dass der Faktor ,,Mangel an Zeit und Personal*
von der Hélfte aller Betriebe als starkes Hemmnis flr den Einstieg bewertet wird. Insgesamt
weisen die Daten darauf hin, dass vor allem die bislang nicht ausbildenden Betriebe auf eine
Unterstitzung beim Ausbildungsmanagement angewiesen waren. Allerdings wird wohl ein
Anschub in Richtung Ausbildung bei vielen Betrieben durch das Fehlen bestimmter Voraus-
setzungen gebremst: Denn (ber die Hélfte der Befragten sieht einen starken Grund fur die
fehlende Ausbildungsbeteiligung darin, dass sie schlicht keinen Bedarf an Fachkraften haben.

5.3 Deskriptiv: Einfluss zentraler struktureller Faktoren

Wahrend bis hierher mit der Auflistung von Ausbildungsmotiven und -hemmnissen in vor-
aussichtlich starkem Umfang auch personliche Einschéatzungen, Befindlichkeiten und viel-
leicht auch aus sozialer Erwiinschtheit hervorgegangene AuBerungen ,.eingefangen® wurden,
wird im Folgenden versucht, den Einfluss eher objektiv messbarer Faktoren zu bestimmen.
Dazu zahlt eine Auswahl an strukturellen Rahmenbedingungen, wobei hier zundchst auf eini-
ge zentrale Faktoren, wie auf die BetriebsgroRRe, das Betriebsalter und die Branchenzugeho-
rigkeit eingegangen wird.

Natdrlich ist auch hier wieder zu beachten, dass sich die Determinanten der Ausbildungsbe-
reitschaft zum einen auf die Frage genereller Ausbildungsbeteiligung und zum anderen auf
die damit einhergehende Intensitat beziehen. Da die unterschiedlichen Einflussbeziehungen
nicht allein mit den eigenen Primérdaten beurteilt werden kdnnen, werden zusétzlich noch
Sekundardaten (v.a. aus der Beschéftigtenstatistik) herangezogen.

A. EinflUsse auf die Ausbhildungsbeteiligung

Die Frage, ob Unternehmen bzw. Betriebe iberhaupt am Dualen Berufsbildungssystem parti-
zipieren, wird in hohem Male durch die Betriebsgrofie bzw. die Beschéftigtenzahl bestimmit.
Dies durfte nicht wundern. Denn zum einen wéchst mit der GréRe einer Organisation die
Wahrscheinlichkeit, dass die geforderten Ausbildungsbestimmungen erfullt werden. Zum
anderen gelten Mittel- und GrofRunternehmen selbst dann schon als Ausbildungsbetrieb, wenn
auch nur einer unter Hunderten an Beschaftigten ein Auszubildender ist.

Dieser Zusammenhang wird auch in Mannheim ersichtlich (Abbildung 5.3.1). Mit zunehmen-
der Grolle wéchst der Anteil an Betrieben, die Uber eine Ausbildungsberechtigung verfligen.
Nur etwas mehr als die Halfte aller Kleinstbetriebe mit zwischen einem und vier Beschaftig-
ten verflgt Uber die gesetzlichen Voraussetzungen (siehe Kap. 4.1) um Uberhaupt ausbilden
zu konnen. Dieser Anteil wachst mit der BetriebsgroRRe stetig an und liegt unter den Kleinbe-
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trieben mit weniger als 50 Beschaftigten, je nach Betriebsgrofie, zwischen zwei Dritteln bis zu
vier Funftel aller Betriebe. Im Bereich der Mittel- und Grof3betriebe ist die Wahrscheinlich-
keit, dass die Voraussetzungen erflllt werden natlrlich am hochsten, weshalb hier i.d.R. min-
destens 9 von 10 Betrieben eine Ausbildungsberechtigung besitzen (hier nicht abgebildet).

Abb. 5.3.1 Ausbildungsbeteiligung nach BetriebsgroRenklassen (ifm-Erhebung)
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80% -
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60% -| ausbildungsberechtigt
50% - @ Nicht ausbildend trotz
40% - Berechtigung
30% - W Ausbildungsbetriebe
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1-4 5-9 10-19 20-49 >50
Betriebe mit ... Besch.

Quelle: Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale 2008, ifm Universitat Mannheim

Abb. 5.3.2 Ausbildungsbetriebsquoten nach BetriebsgroRenklassen (Beschaftigtenstatistik)*
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Quelle: Betriebsdatei der Beschéftigtenstatistik (BA); eigene Berechnungen ifm Mannheim.
*) jeweils zum Stichtag der Jahresmeldung 30.06 (ohne o6ffentlicher Sektor).

Auch der Anteil an tatsachlich ausbildenden Betrieben wéchst logischerweise mit zunehmen-
der GroRe. Dies lasst sich sowohl anhand der ifm-Erhebung als auch anhand der Daten aus
der Beschéftigtenstatistik ablesen (Abbildungen 5.3.1 und 5.3.2). Unter den Kleinstbetrieben
mit weniger als 4 Beschaftigten liegt die Ausbildungsbetriebsquote bei rund einem Zehntel
und bei den Kleinbetrieben mit zwischen 20 und 50 Beschaftigten bildet bereits jeder zweite

195 Da der Schwerpunkt der ifm-Erhebung auftragsgemaB bei den Klein- und Mittelbetrieben lag, reichen die Beobachtungs-
zahlen fur die befragten Mannheimer GroRbetriebe (Uiber 250 Beschaftigte) nicht aus, um den genauen Anteil an ausbil-
dungsberechtigten GroBunternehmen zu bestimmen. Die zuletzt genannten Werte werden durch die Ergebnisse des bundes-

weit erhobenen IAB-Betriebspanels gestitzt (vgl. auch Moller et al. 2008).



60 Institut fur Mittelstandsforschung Universitat Mannheim: Ausbildungsplatzpotenzialanalyse

Betrieb aus. Und naturlich ist die Wahrscheinlichkeit, dass Grol3betriebe sich an der Ausbil-
dung beteiligen sehr hoch, da dies ja schon dann der Fall ist, wenn auch nur ein Azubi unter
vielen Beschéftigten ist.

Von daher durfte nicht Uberraschen, dass sich eine ,,Ausbildungsliicke” in Bezug auf die Be-
teiligung vor allem im Kleinst- und kleinbetrieblichen Bereich zeigt. Mit Blick auf die ganz
kleinen Betriebe ist zu beriicksichtigen, dass gerade diese Grdfen nicht unbedingt in jedem
Jahr neue Ausbildungsvertrage abschlieBen kénnen und auch nicht mehrere Azubis beschéfti-
gen, sondern zwischen der Einstellung und dem Abschluss eines Ausbildungsverhéltnisses
oftmals ein langerer Zeitraum liegen muss. Zudem kommen natiirlich noch andere Hemmnis-
se hinzu, die speziell mit der geringen Grof3e der Organisation im Zusammenhang stehen
(siehe vorheriger Abschnitt 5.2).

Da Unternehmen in der Regel erst mit der Zeit wachsen, steht die BetriebsgrofRe hdufig in
einem Zusammenhang mit dem Betriebsalter. Daher ist anzunehmen, dass auch die Ausbil-
dungsbeteiligung mit zunehmendem Alter der Betriebe wéchst. Dies kénnen wir anhand unse-
rer quotierten Stichprobe nicht tiberpriifen.'®® Aber immerhin erstaunt, dass in unserem Sam-
ple die Ausbildungsbetriebe nicht deutlich alter als die nicht-ausbildenden Betriebe sind. Ein
solches Ergebnis zeigt sich zwar in der Tendenz (Abbildung 5.3.3),**" aber unter den jiingeren
Betrieben sind die Nicht-Ausbilder nicht so stark Uberreprésentiert, wie dies zu erwarten war.

Abb. 5.3.3 Ausbildungsbeteiligung nach Alter der Betriebe (ifm-Erhebung)
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Quelle: Primé&rerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim

Dieses zunéchst tberraschende Ergebnis zeigt sich auch unter Kontrolle weiterer Einflussfak-
toren (vgl. Kap. 5.5) und entspricht im Gbrigen dem von Salimannshausen und Reinert (2006)
vorgestellten Befund, demzufolge sich das Ausbildungsverhalten von etablierten Betrieben
und Neugrlndungen, soweit sie ausbildungsberechtigt sind, nicht so sehr unterscheidet.

106 |m Gegensatz zur BetriebsgréRe (Beschaftigtenzahl) wurde im Screeningverfahren nicht nach dem Alter der Betriebe
gefragt. Diese Angaben liegen nur flir die quotierte Auswahl an Ausbildungs- und Nichtausbildungsbetrieben jedoch nicht
fur die Grundgesamtheit vor.

Y97 Die in Abb. 5.3.3 dargestellte absolute Verteilung entspricht auch dem Bild, welches sich aus der Anteilsverteilung ergibt,
da die Stichprobe aus Ausbildern und Nicht-Ausbildern die selbe GroRe hat.
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Ob ein Betrieb ausbildet oder nicht, hédngt ohne Zweifel u.a. von den Tétigkeitsanforderungen
und damit auch von der Branchenzugehdrigkeit ab. Anhand der Beschaftigtenstatistik und
differenziert nach Wirtschaftsbereichen ergeben sich folgende Ausbildungsbetriebsquoten fir
Mannheim (Abbildung 5.3.4):

Abb. 5.3.4 Ausbildungsbetriebsquoten nach Wirtschaftsbereichen (Beschéftigtenstatistik)*
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Quelle: Betriebsdatei der Beschéftigtenstatistik (BA); eigene Berechnungen ifm Mannheim.
*) jeweils zum Stichtag der Jahresmeldung 30.06 (ohne 6ffentlicher Sektor).

Die hdchste Ausbildungsbeteiligung weisen die Betriebe im Verarbeitenden Gewerbe auf
(29%), was teils jedoch auf die gréReren Unternehmen in diesem Sektor zurtickzufihren ist.
Im Ranking folgen das Baugewerbe (28%) und der Handel sowie die wissensintensiven
Dienstleistungen (jeweils 27%). Schlusslicht, noch hinter den nicht-wissensintensiven Dienst-
leistungen (darunter z.B. Korperpflege, Speditionsgewerbe usw.), bildet das Gastgewerbe, in
dem sich nur 9% aller Betriebe durch Ausbildung engagieren. Dies sind in Mannheim ledig-
lich 54 in der Zahl. Absolut betrachtet finden sich unter den tber 2.100 Betrieben in den wis-
sensintensiven Dienstleistungen (bspw. Arztpraxen, Rechtsanwaltskanzleien, Banken und
Datenverarbeiter usw.) 577 Betriebe, die ausbilden. Danach folgt in absoluten Werten der
Handel (451 Ausbildungsbetriebe).

B. Einfliisse auf die Ausbildungsintensitat

Vor dem Hintergrund, dass sich lediglich rund ein Viertel aller Mannheimer Betriebe an Aus-
bildung beteiligt, ist eine hinreichende Versorgung von Jugendlichen mit Ausbildungsplatze
auch stark davon abhéngig, in welchem Umfang diese ausbildungsaktiven Betriebe Azubis
beschaftigen. Wie beschrieben (Kap. 4.3) liegt die Ausbildungsquote (Anteil der Azubis an
allen Beschaftigten) in Mannheim schon seit langem unter dem Niveau in Bund und Land.

Welche BetriebsgroRen beeinflussen die Ausbildungsintensitat in Mannheim in welcher Rich-
tung? Auch hier greifen wir zunachst wieder auf die Totalerhebung bzw. auf die Betriebsdateli
der Beschaftigtenstatistik zurlick. Wahrend die Ausbildungsbeteiligung mit der BetriebsgroRe
zugenommen hat, ergibt sich bei der Ausbildungsintensitat ein nahezu umgekehrter Zusam-
menhang. D.h. mit wachsender Betriebsgrofie nimmt die Ausbildungsquote tendenziell eher
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ab, zumindest bis zu einer GrélRe von maximal 100 Mitarbeitern, von wo ab sie zwischen
3,5% und 5% schwankt (Abbildung 5.3.5). Einen besonders hohen Anteil an den Beschéftig-
ten nehmen die Azubis in den Kleinstbetrieben ein. Hier stellen die Auszubildenden einen
Anteil von Uber 7% (Kleinstbetriebe mit bis zu 4 Beschéftigten) und lber 8% (Betriebe mit 5

bis 9 Beschaftigten).

Abb. 5.3.5 Ausbildungsquoten nach BetriebsgrofRenklassen (Beschéftigtenstatistik)*
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Quelle: Betriebsdatei der Beschaftigtenstatistik (BA); eigene Berechnungen ifm Mannheim.
*) jeweils zum Stichtag der Jahresmeldung 30.06 (ohne o6ffentlicher Sektor).

Abb. 5.3.6 Aushildungsquoten nach Wirtschaftsbereichen (Beschaftigtenstatistik)™
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Quelle: Betriebsdatei der Beschéftigtenstatistik (BA); eigene Berechnungen ifm Mannheim.
*) jeweils zum Stichtag der Jahresmeldung 30.06 (ohne o&ffentlicher Sektor).

Dies bedeutet, dass sich kleinere und teils auch mittlere Betriebe zwar seltener als Ausbilder
engagieren, aber wenn sie es tun, dann mit héherer Intensitat als die grofieren Betriebe. Und
dieses Ergebnis gilt, obwohl hier als Divisor nicht etwa nur die Beschéftigten der Ausbil-
dungsbetriebe (einzelwirtschaftliche Ebene), sondern die Beschéftigten aller Betriebe einer

GroRenklasse zugrunde gelegt wurden.
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Wird die Ausbildungsintensitét in den Wirtschaftsbereichen Mannheims betrachtet ergibt sich
ein vollkommen anderes Bild als anhand der zuvor betrachteten Ausbildungsbeteiligung zu
erwarten ware. Dies ist darauf zurlickzufuhren, dass hier ein Betriebsgroeneffekt durch-
schlagt, wodurch Sektoren mit einem hohen Anteil an Kleinbetrieben héhere Ausbildungs-
quoten erzielen (Abbildung 5.3.6). So liegt die Ausbildungsquote im Handel, Gastgewerbe
und in den wissensintensiven Dienstleistungen tber dem Durchschnitt (6% und darlber),
wahrend im eher mittel- bis grof3betrieblich strukturierten Verarbeitenden Gewerbe lediglich
rund 4% aller Beschéftigten zu den Azubis zdhlen. Die geringste Ausbildungsintensitat wei-
sen allerdings die nicht-wissensintensiven Dienstleistungen auf, wo lediglich eine Ausbil-
dungsquote von 3,5% zu beobachten ist. Offenbar bieten die einfachen Routinedienstleistun-
gen wenig Mdglichkeiten, hier qualifizierte Mitarbeiter/innen auszubilden und ggf. anschlie-
Rend auch zu beschéftigen.

5.4 Deskriptiv: Einfluss von Fachkraftebedarf und wirtschaftlicher Entwicklung

Eigentlich ware anzunehmen, dass die ,,Nachwuchssicherung® ein zentraler Antrieb der Aus-
bildungsleistungen ist. Insofern mag der Fachkraftebedarf eine wichtige und hochst plausible
Determinante des Ausbildungsverhaltens sein. Dennoch ist er nicht allein ausschlaggebend
und es kommt voraussichtlich auch darauf an, in welcher Form und zu welchem Zeitpunkt
sich ein Personalbedarf auRRert (vgl. den Stand der Forschung in Kap. 2.3). Immerhin jedoch
bildet die Mdglichkeit des spateren Rickgriffs auf eigens ausgebildete Fachkrafte, wie wir
gesehen haben, ein vorrangiges Ausbildungsmotiv fur Gber vier Fiinftel der Mannheimer Be-
triebe (Kap. 5.1). Die Rangstérke dieses Motivs unter den bereits ausbildenden Betrieben sagt
jedoch noch relativ wenig darlber aus, welche Konsequenz der Bedarf an Fachkréften fur die
Frage nach der grundsatzlichen Ausbildungsbeteiligung oder aber Nicht-Beteiligung bei allen
Betrieben hat. Aber wenn zudem flr die Halfte der nicht ausbildenden Betriebe ein Hindernis
darin besteht, dass sie gar keinen Fachkréaftebedarf haben (Kap. 5.2), dann weist dies indirekt
auf die zentrale Bedeutung der Personalentwicklung hin. Bei allem stellt sich dennoch die
Frage, ob die ausbildungsaktiven Mannheimer Betriebe grundsétzlich einen starkeren Fach-
kraftebedarf als die Ausbildungsabstinenten besitzen. Es sprache ja auch einiges dafir, dass
sie gerade deswegen, weil sie eine vorausschauende Nachwuchsplanung betreiben, in geringe-
rem Male auf der Suche nach Fachkréften auf dem Arbeitsmarkt sind.

In unserer Erhebung wurden sowohl die ausbildenden als auch die nicht aushildenden Mann-
heimer Unternehmen gefragt, ob sie ,,zur Zeit* der Befragung Fachkréfte fur qualifizierte T&-
tigkeiten suchten und ferner, ob sie ,,im letzten Jahr* Fachkrafte suchten sowie danach, ob sie
,»groflie Probleme haben, geeignete Fachkrafte zu finden®.

Erwartungsgemal haben tber den gesamten Zeitraum des vergangenen Jahres betrachtet we-
sentlich mehr Betriebe Fachkréfte gesucht als dies ,,aktuell* bzw. zum Befragungszeitpunkt
(und damit in einem begrenzten Zeitabschnitt) zu beobachten war. Das ist sowohl bei den
Ausbildungsbetrieben als auch bei den nicht ausbildenden Betrieben der Fall. Allerdings kann
festgestellt werden, dass die Ausbildungsbetriebe zu einem deutlich hoheren Anteil (64% ge-
geniiber 46%) bereits im Vorjahr qualifizierte Kréafte gesucht hatten, wahrend der Unterschied
zwischen beiden Gruppen in Bezug auf die akute Fachkraftesuche geringer ist (Tab. 5.4.1).
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Die Ausbildungsbetriebe haben diesbeziglich auch leicht die Nase vorn, wenn man diejeni-
gen betrachtet, die entweder nur im Vorjahr oder aber nur aktuell oder aber zu beiden Zeit-
punkten auf Fachkraftesuche waren (Abb. 5.4.2 im Anhang). Vice versa ist unter den ausbil-
dungsabstinenten Betrieben der Anteil derjenigen hoher, die sich zu keinem dieser Zeitpunkte
um qualifizierte Mitarbeiter bemuhten. Dieser (zunachst) rein deskriptiven Betrachtung zufol-
ge stehen Fachkraftebedarf und Ausbildungsaktivitat in einem grundlegend positiven Zu-
sammenhang. Dies ware allerdings — wie spater noch zu sehen ist — eine verkdrzte Sicht.

Bei differenzierterer Betrachtung wird dann deutlich, dass hierbei u.a. die BetriebsgroRe eine
bedeutende Rolle spielt (Tab. 5.4.1). Denn zun&chst unabhé&ngig von der Frage der Ausbil-
dungsbeteiligung gilt: Je groRer der Betrieb desto wahrscheinlicher ist es natrlich, dass er zu
einem gegebenen Zeitpunkt Fachkrafte sucht. Und wie bereits festgestellt, zdhlen groRere
Organisationen gleichzeitig mit hoherer Wahrscheinlichkeit auch zu den Ausbildungsbetrie-
ben. Soweit dies in den grofieren Unternehmen (was vergleichsweise selten vorkommt) nicht
der Fall ist und folglich auch kein Nachwuchs zur Verfligung steht, missen diese viel eher als
Ausbildungsbetriebe die gesuchten Qualifikationen tber den Arbeitsmarkt rekrutieren.

Tab. 5.4.1 Fachkraftebedarf und Rekrutierungsprobleme nach Ausbildungsverhalten
und verschiedenen Strukturmerkmalen

akute Suche Suche im Vorjahr Rekrutierungsproblem*
Ausbild. Nicht Ausbild. | Nicht aus- | Ausbild. | Nicht aus-
Betriebe | ausbild. B.| Betriebe bild. B. Betriebe bild. B.
in %
Insgesamt 33,9 31,3 64,4 45,8 72,5 64,1
BetriebsgroRle
1-4 Besch. 17,3 17,0 38,0 29,1 72,0 54,4
5-9 Besch. 26,2 447 63,5 56,5 66,7 75,9
10-19 Besch. 33,3 55,6 63,0 81,5 74,3 65,2
20-49 Besch. 42,5 76,9 80,0 84,6 80,6 72,7
tiber 50 Besch. 60,0 58,3 85,0 91,7 71,4 72,7
Befragte (85) (79) (159) (114) (124) (84)
Wirtsch.bereich
Verarbeit. Gew. 44,1 56,8 61,8 61,5 95,7 65,5
Baugewerbe 22,7 23,1 66,7 46,2 75,0 100,0
Handel 27,5 30,4 65,7 34,8 70,8 77,8
Gastgewerbe 0,0 16,7 60,0 50,0 100,0 42,9
wissensint. DL 36,5 28,4 67,1 47,3 60,8 54,9
nicht-wissens. DL 38,6 27,1 56,8 39,1 74,1 66,7
Befragte (83) (80) (156) (114) (122) (84)
Betriebsalter
0-4 Jahre 40,7 34,5 59,1 60,0 76,5 57,1
5-9 Jahre 28,9 33,3 63,2 46,7 65,4 65,2
10-19 Jahre 27,6 34,8 74,1 47,8 72,7 60,0
Uber 20 Jahre 36,1 27,8 59,2 39,8 74,0 68,6
Befragte (81) (79) (151) (112) (119) (83)

Quelle: Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim
*Rekrutierungsprobleme: Nur Fachkréfte-Suchende
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Wird der bivariate Zusammenhang zwischen Fachkréftesuche und Ausbildungsbeteiligung
auf die Ebene von Wirtschaftsbereichen heruntergebrochen (Tab. 5.4.1), zeigt sich kein deut-
liches Muster. So sind bspw. die Ausbildungsbetriebe des Verarbeitenden Gewerbes und teils
auch des Handels weniger stark zur akuten Fachkraftesuche getrieben als die nicht ausbilden-
den Betriebe. Bei den ,,sonstigen” Dienstleistungen ist dies umgekehrt, d.h. hier suchen Aus-
bildungsbetriebe eher als die Ausbildungsfernen in akuter Weise und sie haben auch schon im
Vorjahr zu hoherem Anteil Fachkréfte gesucht.

Differenziert man nach dem Betriebsalter erscheint beachtenswert, dass jiungere Betriebe
bzw. Neugriindungen, die sich bereits zur Ausbildung entschieden haben, sogar mit héherer
Wahrscheinlichkeit als die dlteren Betriebe und die Nicht-Ausbilder auf akuter Fachkraftesu-
che sind. Offensichtlich handelt es sich also zumindest bei den jungen Ausbildungsbetrieben
um eher generell ,,Fachkraftehungernde®, und ggf. auch um solche, die am wachsen sind (sie-
he im Folgenden).

Eine andere Frage ist, ob die nicht ausbildenden Betriebe schlicht bessere Mdoglichkeiten be-
sitzen, qualifizierte Kréfte tber den Arbeitsmarkt zu rekrutieren oder ob sich die fehlende
Bereitschaft auszubilden in irgendeiner Form dann gewissermalen ,,racht“. Generell ist zu-
nachst zu bemerken, dass unter allen ausbildenden Betrieben ein etwas héherer Anteil Rekru-
tierungsprobleme beklagt (Tab. 5.4.1), was aber auch im Zusammenhang damit gesehen wer-
den muss, dass ein hoherer Anteil als bei den nicht ausbildenden Betrieben Fachkrafte sucht.

Ein Bedarf an Fachkraften — und damit auch an Ausbildung — ist umso wahrscheinlicher je
besser sich ein Unternehmen wirtschaftlich entwickelt. Andererseits sind die bisherigen For-
schungsbefunde zum Einfluss der wirtschaftlichen Entwicklung auf das Ausbildungsverhalten
sehr uneinheitlich (vgl. Kap. 2.3). In unserer Mannheimer Erhebung hatten wir daher zum
einen nach der ,,in den né&chsten 3 Jahren“ zu erwartenden Geschéftsentwicklung und zum
anderen nach der ,,Beschaftigtenentwicklung im vorangegangenen Jahr* gefragt.

Tab. 5.4.3 Erwartete Geschéftsentwicklung und Beschéftigtenentwicklung im Vorjahr

Gesamt Ausbildungs- Nicht-a}usbild
betriebe Betriebe
in %
Perspektive ist ...
(1) sehr schlecht 2,0 1,2 2,8
(2) schlecht 6,2 3,2 9,1
(3) mittelmaRig 31,4 31,9 31,0
(4) gut 48,0 50,0 46,0
(5) sehr gut 12,4 13,7 111
Gesamt 100,0 100,0 100,0
Befragte (500) (248) (252)
Beschaftigung ...
hat sich verringert 12,5 11,6 13,5
ist gleich geblieben 51,4 45,4 57,4
ist gestiegen 36,1 43,0 29,1
Gesamt 100,0 100,0 100,0
Befragte (502) (251) (251)

Quelle: Primérerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale* 2008, ifm Universitat Mannheim
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Vorauszuschicken ist, dass die im Frihjahr 2008 durchgefuhrte Befragung auf eine hinsicht-
lich der allgemeinen wirtschaftlichen Lage noch recht positive Stimmung unter den Unter-
nehmen getroffen ist.'® Dies schlagt sich auch in den Erwartungen hinsichtlich der betriebli-
chen Perspektive nieder und dirfte erklaren, weshalb 60% aller Mannheimer Betriebe die
kinftige Geschéaftsentwicklung als mindestens ,,gut“ und darunter 12% sogar als ,,sehr gut*
bezeichneten (Tabelle 5.4.3). Hinsichtlich ihrer diesbezlglichen Erwartungen unterscheiden
sich Ausbildungsbetriebe und nicht ausbildende Betriebe kaum. Fasst man die beiden ,,Posi-
tivkategorien* (,,gut* + “sehr gut*) zusammen, dann erweisen sich die ausbildenden Unter-
nehmen nur um 6%-Punkte optimistischer als die Referenzgruppe.

Es ist wohl auch weniger die zu einem bestimmten Zeitpunkt splrbare wirtschaftliche Aus-
sicht, die Unternehmen von der Notwendigkeit beruflicher Ausbildung Gberzeugt, sondern die
gewonnene Erfahrung (vgl. Kap. 2.3). Dies zeigt sich exemplarisch in unseren Daten bzw. in
diesem Fall am Indikator der Beschéftigungsentwicklung: Unter den Ausbildungsbetrieben
waren es immerhin 43%, die angaben, dass die Zahl der Beschéftigten im vorangegangenen
Jahr zugenommen hat. In der Vergleichsgruppe der nicht Ausbildenden duf3erten dies nur
29%. Inwieweit dieser Zusammenhang auch unter Kontrolle weiterer Variablen Bestand hat,
wird im nachsten Abschnitt gepruft.

Bewertet man nicht den moglichen Einfluss der Entwicklung auf der Ebene eines einzelnen
Betriebs (siehe oben), sondern den Zusammenhang mit den gesamtwirtschaftlichen Rahmen-
bedingungen, zeigt sich zumindest auf der Makroebene eine gewisse Gleichformigkeit zwi-
schen der Beschaftigtenentwicklung insgesamt und der von gemeldeten Ausbildungsstellen
sowie auch von Auszubildenden (Abb. 5.4.4 und 5.4.5). Das heif3t, die Betriebe reagieren of-
fenbar auf die Entwicklung ihres Beschaftigtenstandes, der wiederum ein Resultat der Ge-
schaftsentwicklung ist. Die Entwicklung der realen Azubi-Zahl ist teils zeitlich etwas versetzt.

Tab. 5.4.4 und 5.4.5 Entwicklung von Gesamtbeschéftigung und Auszubildenden

Zusammenhang zw. Beschéftigten insgesamt Index der Entwicklung von Beschaftigten insgesamt
und gemeldeten Ausbildungsstellen und Azubis, Mannheim 1995-2008 (1995=100)

Mannheim 1995-2008 106 -

4500

104
(J1995 Azubis

4000 -

100
=
o
=)

|
T

3500 -

1995
©
o
L

3000 -
Besch. insg.

2500 -

Zahl bei AA Mannheim gemeldete
Ausbildungsstellen

2000 T : 90
155 160 165 170 S
svpf Beschaftigte, in Tsd. ~

FEEESISSTEES
2 2 A VA VA VA VA A VA A VARV

Quelle: Verschiedene BA-Statistiken; eigene Berechnungen ifm Universitat Mannheim

108 \/gl. bspw. Mannheimer Morgen v. 21.02.2008: ,,Konjunktur: Industrie- und Handelskammern legen Prognose fiir 2008
vor: Region schlagt sich wacker*.
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5.5 Determinanten im multivariaten Modell

Unklar ist, inwieweit die bis hierher vorgestellten Strukturmerkmale das Ausbildungsverhal-
ten beeinflussen, wenn gleichzeitig der Einfluss von Drittvariablen berlcksichtigt wird. Vor
allem ist von Interesse, in welchem Mal3e einzelne betriebsinterne und -externe Bedingungen
erklaren kénnen, ob ein Unternehmen ausbildet oder nicht. Mit Hilfe von Regressionsmodel-
len soll daher abgeschatzt werden, welche Faktoren die Wahrscheinlichkeit erhéhen bzw.
mindern, dass sich Betriebe in der Ausbildung Uberhaupt oder ggf. starker engagieren. Auch
hier ist mit Blick auf die abhdngige Variable wieder zwischen der Ausbildungsbeteiligung
generell und der Ausbildungsintensitét der ausbildenden Betriebe zu unterscheiden.

Exkurs: Ein Problem ist darin zu sehen, dass wir kaum den Einfluss vorausgegangener Ereignisse auf
das bisherige bzw. derzeitige Ausbildungsverhalten schatzen kénnen und eine Entscheidung flr oder
gegen Ausbildung bereits in den Vorjahren getroffen wurde. Insofern ist natirlich mit Blick auf die
abhédngige Variable zundchst wissenswert, wie lange die Entscheidung fir eine Ausbildungstatigkeit
zurlickliegt und ferner, wie stabil diese Entscheidung ist. Auf beides wird an anderer Stelle noch ein-
gegangen, aber vorweg kann festgehalten werden, dass bei Uber drei Viertel der befragten Ausbil-
dungsbetriebe der ,,Einstieg” mehr als 3 Jahre zuriickliegt und jeweils rund 90% der Ausbilder und
Nicht-Ausbilder auch in naher Zukunft bei ihrer Entscheidung bleiben. Mit Blick auf die unabhéangi-
gen Variablen gehen wir davon aus, dass potenzielle Einflussfaktoren, die zum Befragungszeitpunkt
gemessen wurden, wie z.B. die Frage der Fachkraftesuche oder der wirtschaftlichen Entwicklung, eher
symptomatisch die Situation des Betriebs bzw. sein Verhalten tber einen langeren Zeitabschnitt cha-
rakterisieren. Ohnehin handelt es sich teilweise auch um meist relativ stabile Pradiktoren, die sich im
Zeitverlauf eher selten oder auch gar nicht verandert haben durften (z.B. Branchen- und Kammerzu-
gehorigkeit, Personliche Merkmale von Betriebsinhabern).

A. Determinanten der Ausbildungsbeteiligung

Die im Modell verwendeten Pradiktorvariablen sind in Tabelle 5.5.1 aufgelistet und lassen
sich nach solchen Einflussfaktoren unterscheiden, die der Personalentwicklung (Fachkréfte-
bedarf, Rekrutierungsprobleme) und der wirtschaftlichen Entwicklung des Betriebs (Ge-
schafts- und Beschaftigtenentwicklung), der betrieblich-organisatorischen Struktur (Betriebs-
groRe und -alter), dem wirtschaftlich-institutionellen Umfeld (Wirtschaftsbereich und Kam-
merzugehorigkeit) oder auch persénlichen Merkmalen (Geschlecht des Inhabers und Inhaber-
einfluss) zugeordnet werden kénnen.

Die Gesamterklarungskraft des logistischen Regressionsmodells ist, wie sich am Pseudo-R?
ablesen lasst, mit einem Wert von 0,29 relativ hoch und bietet daher eine gute Substanz fir
die Interpretation. Nachfolgend werden nur die wichtigsten Einflussbeziehungen beschrieben.

Personalentwicklung/-bedarf: Teils anders als die eingangs diskutierten Annahmen und auch
die deskriptiven Befunde vielleicht erwarten lieRen, verhélt sich der Einfluss des Fachkréfte-
bedarfs. Zwar wird ein positiver Zusammenhang zwischen dem im Vorjahr erfahrenen Bedarf
und der Ausbildungsbeteiligung erkennbar, er erweist sich jedoch im hier abgebildeten Ge-
samtmodell (d.h. unter Kontrolle weiterer Faktoren) als nicht signifikant.*®® Umgekehrt haben

109 Aych Troltsch (2008) kommt zu dem Ergebnis, dass der Arbeitskraftebedarf fiir die Ausbildungsbereitschaft dann eine
geringere Rolle spielt, wenn die Erfahrungen mit der bisherigen Personalbeschaffung mit einflieRen. Allerdings untersucht er
nicht die Einflussfaktoren flr die bereits getroffene Ausbildungsentscheidung, sondern die Ausbildungsabsicht.
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sich Betriebe, die zum Befragungszeitpunkt geeignete Arbeitskréfte auf dem Arbeitsmarkt
suchten, mit nur halb so hoher Wahrscheinlichkeit in der Ausbildung engagiert wie die Refe-
renzgruppe. Dieser Zusammenhang ist plausibel und hoch signifikant. Schlie3lich wird dar-
uber hinaus auch ersichtlich, dass sich die Nachwuchsqualifizierung bei den Ausbildungsakti-
ven als lohnend erwiesen hat: Denn im Modell zeigt sich klar, dass solche Betriebe, die Prob-
leme haben, ihre Arbeitskréfte ,,von auBen* zu beschaffen, mit 2,4-fach hoherer Wahrschein-
lichkeit ausbilden als Betriebe ohne Rekrutierungsprobleme. D.h., geht man davon aus, dass
das Problem, geeignete Arbeitskrafte auRerhalb des Betriebs zu finden bereits eine Erfahrung
der Vergangenheit war, dann hat diese wohl teilweise zu entsprechenden Konsequenzen ge-
fuhrt.

Tab. 5.5.1 Modell A: Determinanten der Ausbildungsbeteiligung (logistisches Regressionsmodell)

uv Referenzkat. Koeff Exp(B) Sig.

Personalentwicklung

Fachkraftesuche akut keine Suche -0,81 0,44 0,01

Fachkraftesuche Vorjahr keine Suche 0,265 1,3 0,39

Rekrutierungsprobleme kein Problem 0,862 2,37 0,01

Wirtschaftliche Entwicklung

Geschéftsentwicklung kunftig  (m) 0,094 1,10 0,51

Beschaftigtenentw. Vorjahr verringert 0,01
gestiegen 0,748 2,11 0,06
gleich geblieben -0,071 0,93 0,84

Betrieblich-organisatorische Struktur

Betriebsgrole (m) 0,032 1,03 0,00

Betriebsalter (m) 0,003 1,00 0,56

Sektorales und institutionelles Umfeld

Wirtschaftsbereich Verarb. Gew. 0,05
Baugewerbe 0,751 2,12 0,16
Handel 1,312 3,72 0,00
Gastgewerbe 0,419 1,52 0,57
wissensintensive DL 1,216 3,37 0,01
nicht-wissensint. DL 0,719 2,05 0,11

Kammerzugehdrigkeit Keine 0,00
HwK 3,652 38,56 0,00
IHK 2,635 13,94 0,00
andere 2,621 13,75 0,00

Persénliche Merkmale

Geschlecht Inhaber weiblich -0,069 0,93 0,81

Einfluss Inhaber(familie) (m) 0,226 1,25 0,14

Konstante -5,197 0,01 0,00

PseudoR? (Nagelkerkes) 0,29

Quelle: Primérerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim

Wirtschaftliche Entwicklung: Das Modell bestétigt hier die Ergebnisse der bivariaten Betrach-
tung. D.h. Ausbildungs- und Nicht-Ausbildungsbetriebe unterscheiden sich hinsichtlich der
prognostizierten Geschéftsentwicklung nicht. Dies war auch nur dann zu erwarten, wenn die
absehbare betriebliche Entwicklung mehr oder weniger die Fortsetzung einer vorhergehenden
»Stimmungslage® ist. Eine solche Erfahrung spiegelt sich in der aus dem Vorjahr berichteten
Beschéftigtenentwicklung wider. Prosperierende Unternehmen bzw. solche, die schon im
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Vorjahr einen Mitarbeiterzuwachs verzeichneten, zéhlen mit mehr als doppelt so hoher Wahr-
scheinlichkeit zu den Ausbildungsbetrieben.

Betrieblich-organisatorische Struktur: Die GroRe eines Unternehmens bestimmt die organisa-
torischen Mdglichkeiten zur Ausbildung, wobei davon auszugehen ist, dass der Faktor ,,Be-
triebsgroRe” nur als Proxy fiir eine Reihe anderer Faktoren steht. Der Zusammenhang zwi-
schen der Beschaftigungszahl der Betriebe und ihrer Ausbildungsbeteiligung erweist sich, wie
schon deskriptiv beobachtbar, als besonders stark — und im Modell als hoch signifikant. Die
Chance, dass ein Betrieb ausbildet nimmt mit jedem zusatzlichen Mitarbeiter — bis zu einer
bestimmten Grenze — um etwa 3% zu. Dies kann beim Betriebsalter nicht beobachtet werden.
Wie bereits in Abschnitt 5.3 festgestellt, engagieren sich neugegrindete bzw. jingere Betriebe
in durchaus ahnlichem Mal3e in der Ausbildung wie die bereits etablierteren Unternehmen.

Sektorales und institutionelles Umfeld: Ein starker Zusammenhang mit dem Ausbildungsver-
halten zeigt sich auch mit Blick auf die Branchen- oder Kammerzugehdrigkeit. Im Vergleich
zu Betrieben im Verarbeitenden Gewerbe beteiligen sich Unternehmen im Handel oder in den
wissensintensiven Dienstleistungen mit fast 4-fach hoherer bzw. mehr als dreifach hoherer
Wahrscheinlichkeit an der Ausbildung. Die Zugehdrigkeit zu anderen Wirtschaftsbereichen
liefert keine signifikanten Ergebnisse. Wird die verhaltnisméaRig hohe Zahl der gréReren Pro-
duktionsbetriebe kontrolliert, wird ziemlich deutlich, dass sich die Ausbildungsbeteiligung
von verarbeitenden Betrieben — entgegen der Beobachtung, die auf der Ausbildungsbetriebs-
quote beruht — dann doch auf einem etwas niedrigeren Niveau als im Handel oder in den wis-
sensintensiven Dienstleistungen bewegt. Vom institutionellen Umfeld geht offenbar eine be-
sonders starke Ausstrahlung aus, die nicht zuletzt auch auf die Machtigkeit von Tradition und
Verpflichtung verweist. Denn die Zugehorigkeit zur IHK, aber insbesondere zum Handwerk,
fihrt mit sehr hoher Wahrscheinlichkeit zu einer Ausbildungsbeteiligung. Hier ist zu unter-
scheiden: Zum einen ist es soz. die blof3e Tatsache der Mitgliedschaft in irgendeiner Kammer,
die diesen Effekt bewirkt. Zum anderen ist noch festzustellen, dass die Zugehorigkeit zum
Handwerk, das auf eine lange Tradition der Ausbildung zuriickblickt, mit fast dreifach héhe-
rer Wahrscheinlichkeit als die IHK-Mitgliedschaft in ein Ausbildungsengagement mundet.
Dies durfte vor allem an den im Handwerk ausgetibten Berufen liegen.

Personliche Merkmale: Soweit in der Befragung uberhaupt personliche Merkmale der Befrag-
ten, zumal der Entscheidungstrager, aufgenommen werden konnten, zeigen sich hier keine
Effekte. Dies gilt zumindest fir das Geschlecht der Inhaber/innen und fiir die Frage, welchen
Einfluss die Tatsache hat, dass der oder die Inhaber/in oder deren Familie starken Einfluss auf
den Betrieb nimmt.

B. Determinanten der Aushildungsintensitét

Welche Faktoren die Ausbildungsleistung bzw. -intensitat von Ausbildungsbetrieben bestim-
men ist — wie nachfolgend deutlich wird — eher schwierig einzuschatzen. Zwar zeigen sich auf
bivariater Ebene teils hochsignifikante Beziehungen zwischen der Ausbildungsintensitat und
bspw. der BetriebsgroRe oder auch dem Umstand, ob ein Betrieb Uber den Arbeitsmarkt
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Fachkrafte rekrutiert oder nicht."° Doch in den nachfolgend beschriebenen multivariaten Be-
trachtungen bzw. in den linearen Regressionsmodellen erweisen sich — unter gegenseitiger
Kontrolle weiterer Faktoren — nur wenige Beziehungen als signifikant. Als abhéngige Variab-
le wurde die Ausbildungsquote (Anteil der Azubis an allen Beschaftigten) gewahlt,.

Betrachtet man zun&chst nicht das Gesamtmodell, sondern im ersten Schritt nur den Einfluss
der BetriebsgrofRe und des Betriebsalters auf die Ausbildungsintensitat, werden die deskripti-
ven Analyseergebnisse im Grofen und Ganzen noch bestatigt: Mit zunehmender Beschaftig-
tenzahl verringert sich die Intensitit der Ausbildung, d.h. der Zusammenhang ist signifikant
negativ (Tabelle 5.5.2). Eine negative Richtung ergibt sich allerdings auch im Zusammenhang
mit dem Alter der Unternehmen, was zundchst erstaunt. Offensichtlich haben altere Betriebe
(auch unter Kontrolle der BetriebsgroRe) tendenziell ein eher ungiinstigeres Verhaltnis zwi-
schen Azubi- und Gesamtbeschéftigtenzahl als jiingere Betriebe. Die Ergebnisse lassen sich
so verstehen, dass mit zunehmender Grol3e und hoherem Alter der Betriebe die Zahl der Be-
schaftigten insgesamt wohl deutlich starker wéchst und die Zahl an Auszubildenden hier wohl
soz. hinterherhinkt.

Tab. 5.5.2 Modell B1: Determinanten der Ausbildungsintensitét (lineare Regression)

uv Koeff Beta T Sig.
BetriebsgréRe -0,032 -0,14 -2,18 0,03
Betriebsalter -0,141 -0,23 -3,50 0,00
Konstante 30,63 16,33 0,00
Korr. R 0,10

Quelle: Primérerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim

Welche Beziehungen zeigen sich, wenn weitere Einflussfaktoren in das Modell aufgenommen
werden? In das Gesamtmodell wurde die selbe Auswahl an unabhéngigen Variablen (wie in
den vorangegangenen Modellen) eingebracht (Tabelle 5.5.3, Modell B2). Es konnten aller-
dings kaum Determinanten identifiziert werden, welche die Hohe der Ausbildungsleistung
bzw. der Ausbildungsquote in dominanter Weise bestimmen. Insgesamt kann — um es vor-
wegzunehmen — der Schluss gezogen werden, dass die Entscheidung, ob Unternehmen aus-
bilden oder nicht, teils von anderen Faktoren beeinflusst wird als die Frage, wie viele Auszu-
bildende im Falle einer Beteiligung beschaftigt werden.

Wahrend die vollkommen ausbildungsabstinenten Unternehmen mit hoherer Wahrscheinlich-
keit zu denen zahlen, die dann zum Befragungszeitpunkt Fachkréfte auf dem Arbeitsmarkt
suchten (siehe oben, A.), l&sst sich zwischen einem punktuellen Arbeitskraftebedarf und der
Starke der Ausbildungsleistung von Ausbildungsbetrieben kein Zusammenhang erkennen.
Allerdings wird ersichtlich, dass Betriebe, die im Vorjahr trotz Ausbildungsbeteiligung quali-
fizierte Kréfte suchten tendenziell weniger Nachwuchs ,,in der Pipeline® haben als diejenigen,
die sich nicht auf dem Arbeitsmarkt umgeschaut haben.

Anders als mit Blick auf die Ausbildungsbeteiligung beobachtet, wird die Ausbildungsintensi-
tat nicht von der wirtschaftlichen bzw. der Beschaftigtenentwicklung im Vorjahr tangiert. Und
eigentlich ware aufgrund der bivariaten Befunde (Kap. 5.3 sowie oben) zu erwarten gewesen,

119 Bjvariate Korrelationen nach Pearson. Jeweils signifikant auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig).
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dass die BetriebsgrofRe negativ mit der Ausbildungsleistung korreliert. Dies ist jedoch nicht
der Fall. Unter Kontrolle der anderen Einflussgréf3en verliert die Grof3e der Betriebe ihre Be-
stimmungskraft.

Tab. 5.5.3 Modell B2: Determinanten der Aushildungsintensitét (lineare Regression)

uv Referenzkat. Koeff Beta T Sig.
Personalentwicklung
Fachkraftesuche akut keine Suche -4,459 -0,09 -1,26 0,21
Fachkraftesuche Vorjahr keine Suche -13,049 -0,27 -3,32 0,00
Rekrutierungsprobleme kein Problem -1,946 -0,04 -0,50 0,62
Wirtschaftliche Entwicklung
Geschaftsentwicklung kiinftig -3,249 -0,11 -1,68 0,09
Beschéftigtenentw. Vorjahr 0,505 0,02 0,22 0,83
Betrieblich-organisatorische Struktur
Betriebsgroflie m -0,010 -0,04 -0,62 0,53
Betriebsalter m -0,171 -0,25 -3,28 0,00
Sektorales und institutionelles Umfeld
Wirtschaftsbereich Verarb. Gew.
Baugewerbe -4,189 -0,06 -0,68 0,50
Handel -0,916 -0,02 -0,18 0,86
Gastgewerbe -4,287 -0,03 -0,42 0,67
wissensintensive DL -1,737 -0,04 -0,30 0,76
nicht-wissensint. DL -1,129 -0,02 -0,21 0,84
Kammerzugehdrigkeit Keine
HwK 9,516 0,19 1,78 0,08
IHK 2,761 0,06 0,62 0,54
andere 0,722 0,00 0,06 0,95
Personliche Merkmale
Geschlecht Inhaber mannlich 0,722 0,15 2,24 0,03
Einfluss Inhaber(familie) m 8,528 -0,15 -2,32 0,02
Konstante 57,09 5,19 0,00
Korr. R® 0,25

Quelle: Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim

Von Interesse ist, dass hier — anders als bei der Ausbildungsbeteiligung — die persénlichen
Merkmale der Entscheidungstrager/innen einen Einfluss auf die Hohe der Ausbildungsleis-
tungen nehmen, wenn auch in bescheidener Form. So weisen die von Frauen gefiihrten Un-
ternehmen eine leicht hdhere Ausbildungsquote als die von mannlichen Inhabern auf. Und
Unternehmen, in welchen die Inhaber oder deren Familie einen direkten Einfluss auf die Ent-
scheidungen haben, weisen eine etwas hohere Zahl an Auszubildenden auf.
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6. Potenzial zur Erh6hung der Ausbildungsbeteiligung

Welche Schlussfolgerungen lassen sich aus diesen Befunden ziehen, wenn es darum geht, die
Ausbildungspotenziale in Mannheim zu erhthen? Analog zu der in Kapitel 2.4 vorgenomme-
nen Definition und Mdglichkeit der Identifizierung von ,,unausgeschopften Potenzialen* wer-
den nachfolgend die Ergebnisse auf bestimmte Gruppen und betriebliche Segmente herunter-
gebrochen, um (am Ende) gezielt und pointiert addquate Handlungsbedarfe entwickeln zu
kénnen. Zundchst wird der Frage nachgegangen, wie und in welchen Bereichen die Ausbil-
dungsbeteiligung der Mannheimer Unternehmen zu erhdhen ist (wéhrend erst danach die Fra-
ge nach der Ausbildungsintensitat im VVordergrund steht).

Die Suche nach unausgeschopften Potenzialen der Partizipation am Ausbildungssystem wird
durch drei Analyseschritte gelenkt. Ansatzmdglichkeiten zur Erweiterung des Potenzials an
Ausbildungsbetrieben lassen sich erschliefen durch Erkenntnisse

1. Uber Betriebe, die sich voriibergehend oder langere Zeit an der Schwelle zwischen
Ausbildungsbeteiligung und -abstinenz befinden; bspw., weil sie ansonsten hochstens
einen Azubi beschéaftigen, aber (aufgrund ihrer GroRe, ihrer Entwicklung usw.) zu ei-
nem bestimmten Zeitpunkt oder auf langere Dauer nicht in der Lage sind, geeignete
Bewerber zu finden oder momentan keine Kapazitaten oder Ressourcen besitzen bzw.
aus anderen Griinden vorlbergehend nicht zu den Ausbildungsbetrieben zahlen.

2. Uber diejenigen BetriebsgroRen- und Branchensegmente der Mannheimer Wirtschaft,
in welchen im Vergleich zu anderen Regionen bzw. zur Situation in Bund und Land
sowie auch im Vergleich mit anderen Segmenten der Anteil an Ausbildungsbetrieben
geringer und daher noch ausbauféhig ist — oder aber auch hoher und daher fir die Ak-
quisition besonders lohnend ist.

3. Uber die konkrete Situation und Probleme derjenigen nicht-ausbildenden Betriebe, die
durch interne oder externe Rahmenbedingungen an der Ausbildungsbeteiligung gehin-
dert oder zumindest gehemmt werden.

Befunde hierzu beschreiben gleichzeitig den Korridor fir die an anderer Stelle zu diskutieren-
den MalRRnahmen, die u.U. gezielt in einzelnen Segmenten angewandt werden kénnen.

6.1 Bilanz bisheriger Ergebnisse und Implikationen fir mégliche Potenziale

In einem ersten Schritt mussen die bisher fiir die Gesamtwirtschaft sowie fiir einzelne Wirt-
schaftsbereiche und BetriebsgroRen gewonnenen Befunde zusammengefasst und im Hinblick
auf die erkennbaren Potenziale zur Erhohung der Ausbildungsbeteiligung bewertet werden.
Von grundlegender Bedeutung flr nachfolgende Betrachtungen sind mit Blick auf das be-
schriebene Analyseschema mindestens drei bereits gewonnene Erkenntnisse:

1. In Mannheim, aber auch Uberregional, erfiillen rund zwei Finftel aller Betriebe nach eige-
ner Einschétzung nicht die Voraussetzungen um ausbilden zu dirfen oder kdnnen dies zumin-
dest nicht beurteilen. Daher liegt einerseits zunéachst die Frage nahe, ob das Potenzial der Be-
teiligung an beruflicher Ausbildung nicht durch eine Ausweitung an ausbildungsberechtigten
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Unternehmen erhoht werden kdnnte. Andererseits jedoch klagen die ausbildungsbegleitenden
Institutionen bzw. Sozialpartner jetzt schon Uber die haufig unzureichende Qualitat in der
Berufsausbildung, weshalb auch der in 2003 begonnene Versuch, mit der Aussetzung der
Ausbilder-Eignungsverordnung (AEVO) die Zahl der Ausbildungsbetriebe zu erhéhen, mit
der Wiederinkraftsetzung zum 1. August 2009 beendet wird.**! Hinzu kommt, dass der durch
diese MaBnahme erhoffte Zuwachs an Ausbildungsbetrieben geringer als erwartet ausfiel.**?
Ein Potenzial zur Erweiterung der Partizipation entsteht aber sicher auch durch die Beteili-
gung an Ausbildungsverblnden und damit durch die Kooperation mit Unternehmen, die in der
Lage sind, fehlende Elemente der Ausbildungseignung und -kapazitat mittels Beihilfe zu
kompensieren. Auch aus diesen Griinden erscheint es lohnenswert, die 0.g. Ubergangs- bzw.
Grenzbereiche zwischen Ausbildungsbeteiligung und -abstinenz zu beschreiben, da sich vor
allem in diesen Feldern Potenziale kiinftiger Ausbildungsbeteiligung finden, die durch ein
addquates Instrumentarium erschlossen werden kénnten.

2. Lediglich rund die Halfte aller ausbildungsberechtigten Betriebe in Mannheim bildet auch
tatsachlich aus. Bezogen auf alle Betriebe (mit sozialversicherungspflichtig Beschéftigten) ist
das etwas mehr als jeder vierte Betrieb. Seit Ende des letzten Jahrzehnts hat sich sowohl bun-
des- als auch landesweit und letztlich auch in Mannheim die Ausbildungsbetriebsquote (als
Indikator fur die Beteiligung der Unternehmen am Ausbildungssystem) nur geringfiigig ver-
andert. Dies ist nuchtern zu konstatieren. Immerhin wuchs in Mannheim diese Quote, wenn-
gleich auf etwas geringerem Niveau als in Baden-Wirttemberg insgesamt und zudem nur
innerhalb von einem doch recht schmalen Band (Kapitel 4.2). Allerdings ist hierbei die rich-
tungslenkende Wirkung der einzelnen Komponenten der Ausbildungsbetriebsquote zu beriick-
sichtigen. Denn Veranderungen in der Hohe der Ausbildungsbeteiligung ergeben sich auf
Bundes- und Landesebene aus teils anderen Rahmenbedingungen: Der Umstand, dass in
Mannheim nicht nur der Anteil sondern erfreulicherweise auch die absolute Zahl an Ausbil-
dungsbetrieben seit 1999 zugenommen hat, wéhrend diese in Deutschland insgesamt allen-
falls stagniert, verlangt es, das Augenmerk zudem auf die damit einhergehenden sektoralen
Entwicklungslinien zu richten — was nachfolgend noch geschieht.

3. Jegliche Suche nach den Potenzialen kreist um die Frage, welche Determinanten (neben
den genannten gesamtwirtschaftlichen Rahmenbedingungen) auf der einzelwirtschaftlichen
Ebene maRgeblich dafiir sind, ob Betriebe ausbilden oder nicht. Eine zentrale Erkenntnis ist
sicher, dass der wohl naheliegendste Faktor, der Fachkraftebedarf, nicht ganz so selbstver-
stdndlich und nicht ganzlich alleine auch das Ausbildungsverhalten der Betriebe bestimmt.
Ausbildung ist ein vorsorgliches und auf eine teils unbekannte Zukunft orientiertes Instru-
ment, bei dessen Anwendung im Voraus kaum sicher ist, ob diese Investition auch Friichte
tragt. Fasst man die aus vielen Facetten erzielten Ergebnisse zusammen, kommt man dennoch
zu dem Schluss, dass ausbildungsaktive Unternehmen grundsatzlich einen héheren Fachkraf-
tebedarf haben, aber weniger haufig auf akuter Suche sind — eben weil sie Humankapital auf
Vorrat ,,schaffen”. Im Falle einer Rekrutierung von Fachkraften auf dem Arbeitsmarkt sehen
sie sich denn auch vor groRere Probleme gestellt. Bei all dem ist allerdings zu beachten, dass

11 y/gl. BIBB-Report 3/07 oder auch BMBF (www.fmbf.de/de1652.php).
112 Eyaluation durch das BIBB: vgl. Ulmer/ Jablonka 2008.
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die Ausbildungsbereitschaft nicht nur eine Frage des Willens und der Planung, sondern ge-
nauso eine der gegebenen Mdglichkeiten ist: Unter den strukturellen Einflussfaktoren nimmt
die Betriebsgrofie (zumindest in Bezug auf die Frage der Ausbildungsbeteiligung) eine &u-
Rerst zentrale Rolle ein. Dies ist schlicht und einfach deswegen der Fall, weil groRere Betriebe
mit weit hoherer Wahrscheinlichkeit mindestens einen Auszubildenden unter ihren Beschaf-
tigten haben. Der Faktor ,,BetriebsgrofRe* verdient aber dennoch hohe Aufmerksamkeit, weil
er — als Synonym fir betriebliche Ressourcen — die spezifischen Organisationsbedingungen
der Ausbildungsbeteiligung reflektiert. Daher wird der GréRRenfaktor in den nachfolgenden
Analysen immer an zentraler Stelle stehen. Eine Steigerung der Ausbildungsbeteiligung ins-
gesamt héngt fast ausschlieRlich davon ab, inwieweit es gelingt, Kleinst- und Kleinbetriebe
mit adaquaten Mdglichkeiten und Ressourcen zu versorgen, um Ausbildung zu ,,organisie-
ren“. Denn schlieBlich stellen Betriebe mit bis zu 10 sozialversicherungspflichtig Beschéftig-
ten fast 80% aller Mannheimer Betriebe insgesamt.

6.2 Grenz-/Ubergangsbereiche zwischen Ausbildungsaktivitat und -abstinenz

Schwankungen in der Bemessung des VVolumens an ausbildenden Betrieben reichen von 25%
bis an die 30% und gehen auf unterschiedliche Definitionen zurlick, was einen ,,Ausbildungs-
betrieb* kennzeichnet (vgl. auch Kapitel 4). Insbesondere kleinere Betriebe stehen hdufig an
der Schwelle zwischen Beteiligung und Abstinenz, denn sie beschaftigten nicht zu allen Zei-
ten und nicht immer durchgehend in allen Monaten eines Jahres Auszubildende. Viele lassen
sich dennoch als ausbildungswillige, aber in manchen Situationen eben ausbildungsgehemmte
Betriebe verstehen. Diese Unsicherheit verweist auf ein Vakuum, das durch Ubergange zwi-
schen verschiedenen Statuspositionen entsteht — und je nach Rekrutierungs- und Organisati-
onsmdglichkeiten nicht selten zu langer andauernder Ausbildungsabstinenz fuhrt. Hier liegt
gleichzeitig ein Potenzial fir zusatzliche Ausbildungsplatze, soweit es gelingt, diese Betriebe
(bspw. durch externes Management) zu einer kontinuierlichen Ausbildung zu fuhren.

Das heil3t, ein unausgeschopftes Potenzial in der Ausbildungsbeteiligung erwéchst durch eine
Unterstitzung derjenigen nicht-ausbildenden Betriebe, die

a) grundsatzlich Bereitschaft zeigen, unter bestimmten Bedingungen kiinftig auszubilden

b) ausbildungswillig sind, jedoch erfolglos Auszubildende suchen

c) friher einmal ausgebildet haben, aber momentan nicht dazu in der Lage sind
Gleichzeitig ist aber zu vermeiden, dass kleine Ausbildungsbetriebe soz. ,,riickfallig” werden,
weil die Ressourcen oder das Bewerberangebot nicht ausreichen. In dieser Perspektive wirde
die Ausbildungsbeteiligung insgesamt eine Art unsichtbaren Gewinn erfahren, wenn es ge-

lingt, diejenigen Betriebe ,,bei der Stange zu halten®, die derzeit zwar ausbilden, dabei aber
nur 1 (einen) Azubi haben und gleichzeitig

d) bspw. aus den o.g. Griinden nur diskontinuierlich ausbilden, d.h. zwischen den Positi-
onen hin und her wechseln,

e) die Absicht haben, ihre Ausbildungstatigkeit zurtickzuschrauben
Mit diesen finf Gruppen befassen sich nachfolgende Analysen.
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a) Bedingt ausbildungswillige Betriebe

Die nicht ausbildenden Betriebe wurden gefragt, ob sie sich vorstellen kénnten, ,,dass es ir-
gendeine Situation oder MaRnahme gibt, die dazu beitragt, dass Sie kiinftig ausbilden®. Auf
die ,,Situation oder Malnahmen®, die dann zugrunde liegen sollten, wird an anderer Stelle
eingegangen (Kap. 10). Sieht man zunéachst von denjenigen nicht ausbildenden Betrieben ab,
die ohnehin zum Befragungszeitpunkt Auszubildende suchten (siehe im Folgenden), ist es
immerhin genau ein Drittel (34%) der Befragten, die eine Bereitschaft bekundeten, unter be-
stimmten Bedingungen ausbilden zu wollen. Weitere 20% antworteten mit ,,vielleicht* (Abb.
6.2.1).

Selbst wenn man berucksichtigt, dass hier sicher auch eine Portion soziale Erwiinschtheit mit-
spielt und diese Interviewantwort soz. ,,nichts kostet, ist dies ein unerwartet hoher Anteil, der
einen ersten Eindruck wiedergibt, welche Spannweite das noch unausgeschiopfte Beteili-
gungspotenzial bietet. Es lasst sich hieraus zumindest abschdatzen, wie viele Betriebe soz.
noch diesseits der Schwelle zu einer kategorischen Absage an die Ausbildungsbeteiligung
stehen und daher noch ein Quantum Hoffnung besteht. Anders betrachtet dirfte wohl rund die
Hélfte der ausbildungsberechtigten Betriebe weder mit MaBnahmen noch mit Akquisitions-
bemuhungen erreichbar sein. Dies bleibt der harte unberihrbare Kern.

Abb. 6.2.1 Bedingt ausbildungswillige Betriebe nach Struktur und Situation (Auswahl)

Situation denkbar, kunftig auszubilden

Insgesamt

Betriebsstruktur
Kleinbetriebe 10-19 B.
Betriebe Uber 20 B.

Betriebe jinger als 10 Jahre

Betriebe alter als 10 Jahre
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Handwerksbetriebe |
IHK-Betriebe
Baugewerbe [
Gastgewerbe
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durch rechtlichen Rahmen gehindert
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Hja Ovielleicht O nein

Quelle: Primérerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale* 2008, ifm Universitat Mannheim
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Je nach Struktur, betrieblichem Umfeld und eingeschéatzten Hemmnissen wachst oder sinkt
der Anteil der potenziell Ausbildungswilligen: In Abbildung 6.1.1 sind nur einige Charakte-
ristika ausgewéhlt. Deutlich wird, dass Kleinbetriebe in der Grolie zwischen 10 und 19 Be-
schaftigten in dem genannten Sinne ein stérkeres Potenzial bilden als Betriebe mit mehr als
20 Beschaftigten.!*® Und auch jiingere Betriebe, die noch keine 10 Jahre am Markt sind kén-
nen sich eher eine bestimmte Situation oder Malnahme vorstellen, kiinftig auszubilden als die
alteren Betriebe. Auch im Kontext der zuvor genannten Befunde zeigt dies nochmals, dass die
»Jungunternehmen* durchaus gute Adressen fur die Akquise sind.

Dies gilt auch fur die Handwerksbetriebe, die im Vergleich zu denjenigen, die der IHK zuge-
horen, eine stirkere hypothetische Bereitschaft zur Ausbildungsbeteiligung erkennen lassen.
Als Beispiele ausgewahlt wurden die Einschdtzungen unter den Betrieben im Baugewerbe
(die natrlich auch h&ufig zum Handwerk zdhlen) und dem Gastgewerbe: Wahrend fast die
Hélfte der Baubetriebe unter bestimmten Bedingungen eine potenzielle Bereitschaft signali-
siert, kann sich nicht mal jeder zehnte Gastbetrieb die Rolle als Ausbilder vorstellen.

Bertcksichtigt man die subjektiven Einschatzungen zur Situation in welcher sich die Betriebe
befinden, dann kénnen diejenigen Nichtausbilder, die Fachkréfte suchen, Rekrutierungsprob-
leme haben und sich durch die rechtlichen Rahmenbedingungen am Ausbilden gehindert fiih-
len noch eher durch ad&quate Malinahmen auf ,,die richtige Seite” gezogen werden als dieje-
nigen, deren Betriebe zu stark spezialisiert sind oder die Uber eine unzureichende Bewerber-
lage klagen. Auf die hypothetische Wirkung von MalRnahmen wird in Kapitel 8 eingegangen.

b) Azubi-suchende Nichtausbilder

Ein weiteres Potenzial ergibt sich in Bezug auf die Gruppe an Betrieben, die Auszubildende
suchen. Es handelt sich soz. um ausbildungswillige Nicht-Ausbilder mit (zum Befragungs-
zeitpunkt) noch unbesetzten Ausbildungsplatzen.

Zundchst insgesamt betrachtet, suchte zum Befragungszeitpunkt etwa jeder zehnte Betrieb
(d.h. ob bereits ausbildend oder nicht) einen Auszubildenden. Unter den Nicht-Ausbildern
betragt die Quote an Suchenden allerdings lediglich knapp 7%. Natdrlich ist davon auszuge-
hen, dass eine Befragung im Herbst ein hdheres Potenzial an Suchenden hervorgebracht hatte,
aber viele Betriebe gehen schon weit vor dem neuen Ausbildungsjahr auf Lehrlingssuche.

Da dies in unserer Stichprobe lediglich 17 nicht ausbildende Betriebe waren, die aber zum
Befragungszeitpunkt einen Auszubildenden suchten,** lassen sich kaum weitere sinnvolle
Differenzierungen vornehmen. Nachrichtlich ist hinzuzufiigen, dass 9 dieser Suchenden
Kleinstbetriebe mit weniger als 4 Beschaftigten waren. D.h. in dieser BetriebsgroRenklasse, in
welcher die Unternehmen ohnehin kaum mehr als nur einen Azubi beschaftigen, dirften sich
teils relativ starke Positionswechsel zwischen Ausbildung und Nicht-Ausbildung ergeben.
Dies ist schon dann der Fall, wenn ein Betrieb nicht rechtzeitig vor dem Ende eines bestehen-
den Lehrvertrags einen Nachfolger findet.

13 K leinbetrieben mit weniger als 10 Beschéftigte liegen eher im Durchschnitt (nicht abgebildet).
114 Ein etwas groRerer Betrieb suchte sogar 2 Azubis.
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Auffallig ist ferner, dass die Halfte aller Azubi-suchenden Betriebe den wissensintensiven
Dienstleistungen zuzuordnen ist. Von daher ware zu vermuten gewesen, dass hier die héheren
Anspriiche eine bremsende Wirkung auf den Sucherfolg haben. Denn zudem sind die Azubi-
suchenden Nicht-Ausbilder auch unter denjenigen Betrieben Uberproportional vertreten, die
genauso Probleme mit der Rekrutierung von Fachkraften auf dem Arbeitsmarkt haben. Die
Betriebe wurden allerdings auch nach den Griinden der erfolglosen Suche gefragt. Und hier
stellt sich heraus, dass nur 6 der 17 ,,Sucher* Probleme mit ungeeigneten Bewerbern melde-
ten. Die anderen hatten entweder deswegen keinen Azubi, weil der letzte abgebrochen hatte
oder weil mit diesem schlechte Erfahrungen gemacht wurden oder schlichtweg kein Bewerber
die Stelle antreten wollte. In diesem Zusammenhang ist zu erwéhnen, dass die Hélfte der un-
besetzten Ausbildungsplatze gar nicht bei der Arbeitsagentur gemeldet waren.

c) Ehemalige Ausbildungsbetriebe

Der Grenzverkehr zwischen Ausbildung und Nicht-Ausbildung wird auch dadurch ersichtlich,
dass sich unter den derzeit nicht ausbildenden Betrieben relativ viele ehemaligen Ausbilder
finden. Uber ein Drittel (38%) der Nicht-Ausbilder gaben an, in den letzten 10 Jahren schon
einmal ausgebildet zu haben (Jahr der Einstellung des letzten Azubi; Abb. 6.2.2). Uber diesen
Zeitraum verteilen sich die ehemaligen Ausbilder zwar nicht ganz gleichméaRig, aber auch
nicht systematisch: Zusammengenommen hatten 29% der Nicht-Ausbilder innerhalb der letz-
ten 3 Jahre ausgebildet. Bei UGber der Halfte wurde der letzte Azubi zwischen 2001 und 2004
eingestellt.

Abb. 6.2.2 Ehemalige Ausbildungsbetriebe und Jahr der letzten Azubi-Einstellung
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Quelle: Primérerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale* 2008, ifm Universitat Mannheim

Der Zusammenhang mit der Betriebsgrofie ist relativ schwach ausgepragt. Die etwas gréleren
Nicht-Ausbilder sind nur leicht starker unter den ehemals Aktiven vertreten, was insofern
verwundert, weil Betriebe mit vielen Beschéftigten eigentlich mit weit hoherer Wahrschein-
lichkeit schon friher einmal ausgebildet haben missten. Tendenziell zahlen die alteren Be-
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triebe eher zu den ,,Ehemaligen” und mit Blick auf die Wirtschaftsbereiche sind diese unter
den Dienstleistungsbetrieben relativ haufiger als im Produzierenden Gewerbe zu finden.

d) Diskontinuierlich ausbildende Betriebe

Auf der ,,anderen Seite”, d.h. auf der Seite der Ausbilder, zeigt sich in gewissem Umfang
auch ein Handlungsbedarf der als indirektes Potenzial verstanden werden kann. Hier geht es
um die Festigung der Ausbildungsaktivitat — will heil3en darum, die bereits ausbildenden Be-
triebe in ihrem Engagement zu stérken und damit die Gefahr eines ,,Rickfalls* zu verringern.
Ob eine solche Gefahr real ist, zeigt sich daran, wie viele Betriebe nur zeitweise bzw. eher
diskontinuierlich Lehrlinge ausbilden. Unter allen von uns befragten Ausbildungsbetrieben
hat jedoch nur knapp Uber ein Finftel (22%) eine Diskontinuitét in der Ausbildungshistorie zu
verzeichnen. D.h. 78% gaben an, seit Beginn ihrer Ausbildungstatigkeit durchgéngig bzw.
ohne Unterbrechung immer wieder Azubis eingestellt zu haben. Konzentriert man sich auf
das Funftel bei denen dies nicht der Fall war, kann festgestellt werden, dass nicht etwa die am
langsten ausbildenden Betriebe am meisten Diskontinuitaten aufweisen (was eigentlich anzu-
nehmen ware), sondern die Betriebe mit einer Ausbildungsdauer von zwischen 11 und 20
Jahren.

Entscheidender ist sicher, wie viele Azubis Gberhaupt beschaftigt werden, da naturlich Betrie-
be mit nur einen (1) Auszubildenden bei einer Unterbrechung ihres Engagements in das Feld
der Nicht-Ausbilder fallen. In dieser Sichtweise ist nachvollziehbar, dass rund ein Drittel
(34%) der Ausbildungsbetriebe mit nur 1 Azubi zu den diskontinuierlich ausbildenden Be-
trieben zé&hlen, wahrend das bei Betrieben mit 6 und mehr Azubis quasi bei keinem der Falle
beobachtbar ist.

e) Ausbildung beendende Betriebe

Schmerzlich wirkt sich ein ,,Ruckfall* unter den diskontinuierlich ausbildenden Betrieben v.a.
dann aus, wenn ein Betrieb mit nur einem (1) Azubi fir den kommenden Zeitraum ankindigt,
kiinftig weniger ausbilden zu wollen. Dies fuhrt ihn konsequenterweise in das Lager der
Nicht-Ausbilder und ist gliicklicherweise in unserer Stichprobe nur bei 5% der Ausbildungs-
betriebe der Fall.**> Zwar haben noch mehr Betriebe angegeben, kiinftig weniger ausbilden zu
wollen (siehe né&chstes Kapitel), doch handelt es sich in diesen Féllen um Betriebe mit mehre-
ren Auszubildenden. Dies macht die Sache nicht besser. Aber es stellt sich die Frage, ob ein
vollkommen ohne Azubi arbeitender Betrieb sich nicht schwerer tut, zu einem spéteren Zeit-
punkt wieder einen Azubi einzustellen (und damit wieder ,,neu” einzusteigen) als ein Betrieb,
der soz. noch ausbildungsaktiv ist, wenn auch auf geringem Niveau.

Soweit man auf Grundlage der geringen Fallzahlen Aussagen Uber die ,,rickfallig” werdenden
Betriebe mit nur einem Auszubildenden treffen kann, lasst sich festhalten, dass mehr als die
Hélfte erst seit maximal 4 Jahren mit einer Ausbildungstétigkeit begonnen hatte. Und drei
Viertel dieser Betriebe haben auch weniger als 10 Beschaftigte. Es handelt sich also soz. um
das typische ,,Milieu”, das an der Grenze zwischen Ausbildungsaktivitit und -abstinenz auch
ansonsten zu finden ist.

15 In unserem Sample nur bei 12 Betrieben.
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6.3 Komponenten und Reservoir unausgeschopfter Ausbildungsbeteiligung

In Kapitel 5.3, aber insbesondere in 5.5, haben wir aufgezeigt, dass die Partizipation am Aus-
bildungssystem mit der Hohe der Beschaftigtenzahl eines Betriebs deutlich und kontinuierlich
steigt, was zundchst natlrlich kaum Uberrascht, da eine Beteiligung de facto schon durch die
Ausbildung auch nur eines einzigen Jugendlichen gegeben ist. Die ,,bloRe Beteiligung* ist
auch kein alleiniges Gtekriterium, weshalb wir nachfolgend genauso nach der Ausbildungs-
intensitét fragen werden. Andererseits darf nicht vergessen werden, dass die Beteiligung zu-
néchst der Schritt zu einem moglicherweise umfassenderen Ausbildungsengagement darstel-
len kann. AuBerdem mag auch aufgefallen sein, dass die Ausbildungsbetriebsquoten in
Mannheim nur annéhernd in einem linearen Zusammenhang mit der Betriebsgrofie stehen
(Abb. 5.3.2). Im Bereich der Mittelbetriebe zeigen sich gewisse Schwachen, auf die hier naher
eingegangen wird. Hierzu dient ein Vergleich mit der betriebsgroRenspezifischen Ausbil-
dungsbeteiligung in Bund und Land, um zu bemessen, ob es sich hier um ein generelles oder
soz. um ein regionalspezifisches Defizit der Situation in Mannheim handelt.

a) Aufholpotenziale: Ausbildungsbetriebsquoten nach GréRenstrukturen

In Abbildung 6.3.1 ist die Ausbildungsbeteiligung in Mannheim im Vergleich mit der in Ba-
den-Wurttemberg und in Deutschland jeweils in einer Differenzierung nach BetriebsgroRen-
klassen dargestellt. Hier wird ersichtlich, dass die Mannheimer Unternehmen in allen Gro-
Renklassen zwischen 10 und 500 Beschaftigten geringere Beteiligungsquoten als die Unter-
nehmen im Land und im Bund aufweisen.

Abb. 6.3.1 Ausbildungsbetriebsquoten nach Grolenklassen in Mannheim, Bund und Land 2007
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* jeweils zum Stichtag der Jahresmeldung 30.06 (ohne o6ffentlicher Sektor).
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Bis zu einem gewissen Grad mussten hier zwar Stadt-Land-Unterschiede mit beriicksichtigt
werden, allerdings haben die Unternehmen in den Stadten eher Agglomerationsvorteile, wes-
halb nicht unbedingt davon auszugehen ist, dass die Ausbildungsbetriebsquote im Gefélle
zwischen Stadt und Land sinkt. Im Gegenteil: Die Stédte vereinigen mehr Industrie und Ge-
werbe mit i.d.R. hoheren Ausbildungsbeteiligungschancen auf sich. Strukturunterschiede
werden durch die Differenzierung nach BetriebsgroRen zum Teil kontrolliert.

Insofern verwundert insbesondere die vergleichsweise schwache Ausbildungsbeteiligung der
Mannheimer Unternehmen im mittleren GroRenbereich. KMU mit zwischen 50 bis zu 500
Beschaftigten weisen eine teils um 13%-Punkte (Betriebe mit 50-99 Beschéftigten) oder sogar
um 17%-Punkte (Betriebe mit 200-249 Beschaftigten) geringere Beteiligungsquote als im
Land auf. Die Differenzen gegeniber der Struktur auf Bundesebene sind nicht ganz so grof3,
aber dennoch beachtlich, wenn man bedenkt, dass die Werte fiir Gesamtdeutschland durch die
schwachen Quoten in den neuen Bundeslédndern eher noch gedriickt werden. Dagegen ist die
Partizipation der Mannheimer Grol3betriebe mit mehr als 500 Beschéftigten eher tberdurch-
schnittlich. Allerdings handelt es sich dabei um lediglich 34 Betriebe, von denen 33 ausbil-
den. VVon grolRerer Wirkung ist die Abstinenz bspw. im GroRenbereich der mittleren Betriebe
mit 50 bis zu 100 Beschaftigten, wo nur 113 der 204 Unternehmen tatsachlich ausbilden.

Natdrlich sind rein zahlenmaRig die Unterschiede zwischen den Ausbildungsaktiven und den
Ausbildungsabstinenten im Kleinst- und kleinbetrieblichen Feld am stérksten, da hier die
Grundgesamtheit an Betrieben groRer ist. Insofern wirde eine Angleichung auf das Ausbil-
dungsbeteiligungsniveau in Land und Bund hier entsprechende Durchschlagskraft erzielen.
D.h. sofern es bspw. gelingen konnte, die baden-wirttembergische Ausbildungsbetriebsquo-
ten im kleinbetrieblichen Bereich zu erreichen, dann k&men allein hier in Mannheim weitere
120 Ausbildungsbetriebe hinzu. Mit Blick auf das gesamte ,,Angleichungspotenzial® ergibt
sich das in Tabelle 6.3.2 dargestellte Bild:

Tab. 6.3.2 Hypothetisch unausgeschopftes Beteiligungspotenzial in BetriebsgréRenklassen (KMU)*

Schétz. nicht

Beschiaft | piShld gay  polendel bas  Polondal |2ushidende
9 ' betriebe ABQinBW  komparativ ABQinD komparativ insgm
1-4 569 erfullt erfullt ca. 1.750
5-9 429 469 +40 439 +10 ca. 400
10-19 278 317 +39 301 +23 ca. 200
20-49 223 265 +42 261 +38 ca. 100
50-99 113 139 +26 133 +20
100-199 81 91 +10 86 3
200-249 16 20 +4 20 +4 ca. 50
250-499 39 42 +3 41 +2 J
Uber 500 33 Ubererfullt Ubererfullt

bei Angleichung an: Land +163 Bund +101 ca. 2.500

Quelle: Betriebsdatei der Beschéaftigtenstatistik (BA); eigene Berechnungen ifm Universitat Mannheim.

*) jeweils zum Stichtag der Jahresmeldung 30.06 (ohne 6ffentlicher Sektor).
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Wirde man die Ausbildungsbetriebsquoten von Baden-Wirttemberg insgesamt oder von
Deutschland in denjenigen GrolRenklassen zugrunde legen, in welchen Mannheim einen
Riickstand aufweist,*'® dann miissten rein hypothetisch in Mannheim im ersten Fall noch 163
Ausbildungsbetriebe und im zweiten Fall noch 101 Ausbildungsbetriebe zusétzlich zu akqui-
rieren sein (Tabelle 6.3.2).*

Bei dieser Potenzialschédtzung ist natirlich ferner zu berticksichtigen, dass der Faktor ,,Be-
triebsgroRe” kein allein ausschlaggebendes Bestimmungsmoment ist, d.h. die Strukturdiffe-
renzen zum Land und Bund vor allem auch durch branchenstrukturelle Unterschiede begriin-
det sind. Auf diese Diskrepanzen und Potenziale wird nachfolgend noch eingegangen.

Potenziale werden natdrlich nicht nur im komparativen Verfahren ersichtlich, sondern erlan-
gen dadurch Wirkung, wenn es gelingen konnte, die bislang nicht ausbildenden, aber ausbil-
dungsberechtigten Betriebe zu einem Engagement zu bewegen. Auf Grundlage der in der
Primarerhebung des ifm ermittelten Quoten an Betrieben, welche die gesetzlichen Vorausset-
zungen zur Ausbildung erfillen (Kap. 4.4) und deren Verteilung nach Groflen (Kap. 5.3),
kann — je nach verwendetem Korridor'*® — davon ausgegangen werden, dass in Mannheim
plus/minus 2.500 Betriebe in diese Kategorie fallen. Naturlich besteht auch hier das grofite
Nachholpotenzial im Bereich der Kleinstbetriebe (1-4 Beschéaftigte), wo zusétzlich zu den
bereits ausbildenden 569 Unternehmen noch weitere 1.750 und in den daruber liegenden Gro-
Ren bis zu 50 Beschaftigten nochmals 700 neue Ausbilder hinzugewonnen werden kdnnten
(Tabelle 6.3.2, rechte Spalte). Allerdings nur bei einer Maximalausschopfung, die kaum rea-
listisch ist. Aus diesem Grund dirften die zuvor genannten, d.h. aus dem Vergleich mit Bund
und Land abgeschatzten Potenzialwerte eine bessere Orientierung liefern.

b) Aufholprozesse: Entwicklung der gréRenspezifischen Ausbildungsbetriebsquoten

Mannheimer Betriebe sind in punkto Ausbildungsbeteiligung in einem Aufholprozess (der
hoffentlich noch nicht am Ende ist). Dies liegt im Wesentlichen daran, dass das Ausbildungs-
engagement — wie bereits dargestellt — noch Ende der 90er Jahre auf einem vergleichsweise
niedrigem Niveau verlief. Dieser Aufholprozess ist allerdings nicht tberall und in gleichem
MaRe zu beobachten. Um ihn zu begreifen sind zundchst einige Komponenten der Entwick-
lung zu erldutern (Tabelle 6.3.3): Die Zahl an nicht ausbildenden und an ausbildenden Unter-
nehmen hat sich grundlegend gegensétzlich entwickelt, zumindest in Baden-Wiirttemberg,**°
aber insbesondere in Mannheim (auch hier wieder ohne oOffentlichen Sektor). Im Vergleich
und per saldo ist auf der Seite derjenigen Mannheimer Betriebe, die sich nicht an der Ausbil-
dung beteiligen, seit 1999 ein Riickgang um 331 Betriebe (-5,5%) zu beobachten, wéhrend die
Zahl der ausbildenden Betriebe im gleichen Zeitraum um 152 Betriebe auf 1.781 (+9,3%) im
Jahr 2007 zugenommen hat. Dies beleuchtet letztlich auch den Hintergrund fur die neuerlich
starkere Zunahme der Ausbildungsbetriebsquote in Mannheim (siehe Kapitel 4.2).

116 Bies sind in unserer GroRenklasseneinteilung alle Betriebe ohne die Kleinst- und GroRbetriebe (siehe Abb. 6.3.1).

17 71 beriicksichtigen ist, dass sich die Zahl wieder reduzieren wiirde, wenn man auch die GroRenbereiche einberechnen
wiirde, in welchen Mannheim einen kleinen Vorsprung aufweist, was bei der Abschatzung von Potenzialen nicht sinnvoll ist.
18 v/gl. die Erlauterungen in Kap. 4.4.

119 In der Bundesrepublik insgesamt ist die Entwicklung durch die in den neuen Landern negativ beeinflusst.



82 Institut fur Mittelstandsforschung Universitat Mannheim: Ausbildungsplatzpotenzialanalyse

Tab. 6.3.3 Entwicklung von nicht-/ausbildenden* Betrieben nach GréRenklassen, 1999 bis 2007**

Beschift - Mannheim Ba-Wiu Deutschland
groRenkl. Nicht-  Ausbild. | Nicht- Ausbild. | Nicht-  Ausbild. | Nicht-  Ausbild.
Ausbilder Betriebe |Ausbilder Betriebe |Ausbilder Betriebe | Aushilder Betriebe
absolute Verand Veranderung in Prozent (1999-2007)
1-4 Besch. -157 37 -3,7 7,0 -2,1 2,2 -3,5 -4,1
5-9 Besch. -43 51 -4,9 13,5 -5,2 -3,9 -4,9 -13,0
10-19 Besch. -96 28 -20,0 11,2 -10,7 15 -6,9 -10,5
20-49 Besch. -11 23 -4,2 11,5 -6,9 9,2 -7,0 -4,4
50-99 Besch. -14 -6 -13,3 -5,0 -11,6 9,6 -1,6 0,7
100-199 Besch. -12 27 -24,5 50,0 2,2 12,2 10,5 5,0
200-249 Besch. 4 -3 80,0 -15,8 22,4 0,9 9,4 2,4
250-499 Besch. 1 -1 12,5 -2,5 42,2 0,8 16,9 0,2
Uiber 500 Besch. -3 -4 -75,0 -10,8 32,0 -2,2 1,0 -4,7
Gesamt -331 152 -5,5 9,3 -3,3 1,8 -4,0 -7,2

Quelle: Betriebsdatei der Beschaftigtenstatistik (BA); eigene Berechnungen ifm Universitat Mannheim.
*) Nicht-ausbildende Betriebe hier einschlieBlich derer, die keine Ausbildungsberechtigung haben
) jeweils zum Stichtag der Jahresmeldung 30.06 (ohne o6ffentlicher Sektor).

Aus den aggregierten Querschnittszahlen ist nicht erkennbar, in welchem Umfang diese Ent-
wicklung auch von einem ,,Ubertritt“ der Nicht-Ausbildern zu den Ausbildern begleitet wird.
,unter dem Strich* ist jedenfalls festzustellen, dass die Gesamtzahl der Betriebe mit sozial-
versicherungspflichtig Beschaftigten in Mannheim seit Ende der 90er Jahre (mit einem Zwi-
schenhoch)*?® um tiber 2% abgenommen hat, obwohl Mannheim in jiingerer Zeit einen Griin-
dungsboom erlebt.*?! Es spricht einiges dafiir, dass ein Nexus zwischen erfolgreichen bzw.
uberlebenden und solchen Betrieben besteht, die ihren Nachwuchs selbst ausbilden.

Mit Blick auf die Betriebsgrofien ist zu konstatieren, dass sich kleinere Unternehmen natir-
lich in einem durch héhere Unsicherheit gekennzeichneten wirtschaftlichem Umfeld befinden
und dort auch das Sterblichkeitsrisiko am hochsten ist. Die zwischen den einzelnen Grof3en-
klassen durch Wachsen und Schrumpfen entstehende Dynamik kann mit den Aggregatdaten
nicht nachvollzogen werden. Per saldo ist aber festzuhalten, dass im Bereich der Mannheimer
Kleinbetriebe auf der Seite der Nicht-Ausbilder ein starker Ruckgang zu verzeichnen ist, wéh-
rend auf der anderen Seite bei den Betrieben mit weniger als 50 Beschaftigten immerhin 140
Betriebe hinzukamen, die mindestens einen Auszubildenden beschéftigen (Tabelle 6.3.3).

Diese insgesamt zunachst positiv zu bewertenden Befunde werden aber durch den Vergleich
mit der Entwicklung im Land insgesamt teilweise etwas getriibt, wenn das erreichte Niveau
betrachtet wird. Zwar hat sich in Baden-Wirttemberg die Zahl der Ausbildungsbetriebe pro-
zentual nicht in dem gleichen AusmaR erhoht (+1,8%) wie dies in Mannheim zu beobachten
war. Die erfreuliche Steigerung sowohl der Zahl an Ausbildungsbetrieben als auch der Betei-
ligungsquote basiert allerdings auf einem zunéchst niedrigeren Ausgangsniveau. Ganz offen-
sichtlich haben sich die kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) in Mannheim in den 90er
Jahren noch vergleichsweise wenig dem Thema Ausbildung angenommen. Dies signalisieren

120 Noch bis 2002 war eine leichte Zunahme zu verzeichnen.
121 vgl. auch diverse Verdffentlichungen des am ifm Mannheim angesiedelten Projekts ,,Gender Mainstreaming im ESF in
Baden-Wiirttemberg: Geschlechterdifferenzierende Arbeitsmarktanalyse in ausgewahlten Regionen.
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jedenfalls die Ausbildungsbetriebsquoten in den mittleren GroRRenklassen. Noch 1999 hatte
sich von den Mannheimer Mittelbetriebe mit zwischen 50 und 249 Beschaftigten'?? lediglich
knapp Uber die Halfte (55%) an der Ausbildung beteiligt, wahrend diese Quote unter den Mit-
telbetrieben auf Landesebene bei Uber zwei Drittel (69%) lag. Dieses Verhaltnis hat sich dann
im Lauf der Jahre etwas verbessert, aber auch im ablaufenden Ausbildungsjahr liegt in diesem
GroRenbereich die Quote lediglich bei 61%, in Baden-Wirttemberg insgesamt jedoch bei
nunmehr 72% (Abbildung 6.3.4). Ein dhnliches Verhdltnis und eine vergleichbare Entwick-
lung ist auch mit Blick auf den GréRRenbereich der Kleinbetriebe mit zwischen 10 und 49 Be-
schaftigten zu beobachten, wobei dort vor allem in den letzten 4 bis 5 Jahren eine Steigerung
zu verzeichnen war. Dagegen verlaufen die Ausbildungsbetriebsquoten von Mannheim und
dem Land Uber die Jahre in etwa auf gleichem und jeweils niedrigem Niveau.

Abb. 6.3.4 Entwicklung der Ausbildungsbetriebsquoten im KMU-Bereich im Vergleich 1999-2007
80
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Quelle: Betriebsdatei der Beschéaftigtenstatistik (BA); eigene Berechnungen ifm Universitat Mannheim.
* jeweils zum Stichtag der Jahresmeldung 30.06 (ohne o6ffentlicher Sektor).

Fasst man diese Ergebnisse zusammen, l&sst sich festhalten, dass es sich natirlich in Anbet-
racht der starken Repréasentanz von Kleinbetrieben in der Grundgesamtheit einerseits lohnt,
die Akquisitionsarbeit auf diese Betriebsgrofien zu richten. Hier ist auch die Beteiligung am
Ausbildungssystem &uRerst niedrig, d.h. es besteht groRer Nachholbedarf. Allerdings zeigen
die Befunde andererseits auch, dass es durchaus Sinn macht, auch die mittelgrofien Betriebe
anzusprechen, da ihr Ausbildungsengagement im Vergleich zu dem auf Landes- aber auch
Bundesebene zu winschen Gbrig l&sst. Die in den letzten Jahren beobachtbare Zunahme der
Ausbildungsbetriebsquote insgesamt geht in Mannheim auf das etwas verbesserte Engage-
ment im kleinbetriebliche Bereich zuriick und wird nur in geringem Mal3e auch durch das der
mittelgroRen Unternehmen getragen. Natlrlich werden sie durch ihre geringere Prasenz die
Ausbildungsbetriebsquote insgesamt auch kiinftig kaum entscheidend beeinflussen, aber mitt-
lere und groRere Betriebe haben — wenn sie denn ausbilden — zumindest die Mdglichkeit
gleich mehrere Azubis einzustellen.

122 K MU-Definition der EU.
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6.4 Branchensegmente mit Uberdurchschnittlichem Akquisitionspotenzial

Die groRenstrukturelle Zusammensetzung der sich am Ausbildungssystem beteiligenden Be-
triebe wird zum einen durch die mit der schieren Grol3e eines Betriebs verbundenen Moglich-
keiten der Organisation von Ausbildung bestimmt, zum anderen aber auch durch die Bedeu-
tung und Notwendigkeit von betrieblicher Ausbildung in den Wirtschaftssektoren und Bran-
chen. Nachfolgend betrachten wir zunéchst,

a) in welchem Umfang sich die Betriebe in den Wirtschaftssektoren — und dann noch dif-
ferenzierter in den einzelnen Branchen — an der Ausbildung beteiligen,

b) welcher Zusammenhang dabei mit der Gesamtentwicklung in der Betriebs- bzw. Un-
ernehmenslandschaft erkennbar ist und dann

c¢) vor allem, in welchen Branchensegmenten noch ein groRer Aufholbedarf im Vergleich
zu anderen Branchen und im Vergleich zur Struktur in Land und Bund erkennbar ist.

Damit soll letztlich die Frage beantwortet werden, welche Segmente sich soz. im Hinblick auf
etwaige Akquisitionsbemiihungen oder MotivierungsmaBnahmen als besonders fruchtbar er-
weisen konnten.

a) Sektorale Struktur der Ausbildungsbeteiligung

In welchen Sektoren und Branchen beteiligen sich die Mannheimer Betriebe tber- oder unter-
durchschnittlich an der Ausbildung? Zum besseren Uberblick sind zunéchst die wichtigsten
Strukturmerkmale in Tabelle 6.4.1 abgebildet (wobei auch hier wieder die Betriebe des 6f-
fentlichen Sektors ausgeklammert sind). Hierzu wurden die Wirtschaftszweige zu groReren
Einheiten aggregiert. Durch die (iberwiegend kleinbetriebliche Struktur des Dienstleistungs-
sektors insgesamt finden sich hier tber vier Funftel aller Mannheimer Betriebe (nicht jedoch
der Beschéftigten; siehe im Folgenden). Innerhalb des Sekundéren Sektors verteilen sich die
Betriebe insgesamt als auch die Ausbildungsbetriebe zu nahezu gleichen Anteilen auf das
Verarbeitende und das Baugewerbe. Im Tertidren Sektor dominieren die sog. wissensintensi-
ven Dienstleistungen,? die sowohl die meisten Betriebe insgesamt als auch die meisten Aus-
bildungsbetriebe stellen. Hier findet sich ein Drittel (33%) aller Azubis in Mannheim. Erst
danach folgen in ihrer Bedeutung der Handel und die nicht-wissensintensiven Dienste, wobel
der Handel einen héheren Anteil an ausbildenden Betrieben besitzt. Rund ein Viertel alles
Auszubildenden arbeitet im Handel.

Misst man die Ausbildungsleistungen relativ zur zahlenméRRigen Bedeutung der Wirtschafts-
bereiche, dann bieten wiederum die Ausbildungsbetriebsquoten einen guten Indikator. Zu-
nachst wird ersichtlich, dass die Unternehmen des Sekundaren Sektors sich in durchschnitt-
lich hoherem Malle am Dualen Berufsbildungssystem beteiligen (28%) als die im Tertidren
Sektor (23%). Dies dirfte voraussichtlich vor allem auf den hohen Anteil an Handwerksbe-
trieben im Verarbeitenden Gewerbe und im Baugewerbe zuriickzufiihren sein. Beide Bereiche
weisen etwas hohere Ausbildungsbetriebsquoten als die Dienstleistungsbereiche auf.

128 Zur Zusammensetzung der wissensintensiven Dienstleistungen vgl. Anhang.
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Tab. 6.4.1 Ausbildungsbeteiligung nach Wirtschaftsbereichen und deren Bedeutung 2007*

Betriebe  Spalt.  Ausbild. Spalt.  A-betriebs-
insges. % Betriebe % guote
Verarbeit. Gew.** 671 9,0% 195 11,0% 29,1
Baugewerbe 664 8,9% 184 10,3% 27,7
Sekundarer Sektor 1.335 18,0% 379 21,3% 28,4
Handel 1.674 22,5% 451 25,4% 26,9
Gastgewerbe 581 7,8% 54 3,0% 9,3
wissensintensive DL~ 2.140 28,8% 580 32,6% 27,1
nicht-wissensint. DL 1.694 22,8% 315 17,7% 18,6
Tertiédrer Sektor 6.089 82,0% 1.400 78,7% 23,0
Gesamt 7.424  100,0% 1779 100,0% 24,0

Quelle: Betriebsdatei der Beschéftigtenstatistik (BA); eigene Berechnungen ifm Universitat Mannheim.
* ;’eweils zum Stichtag der Jahresmeldung 30.06 (ohne o6ffentlicher Sektor).
**' \/erarbeitendes Gewerbe hier einschl. gewerblicher Landwirtschaft.

Tab. 6.4.2 Ausbildungsbeteiligung nach ausgewahlten Branchen und deren Bedeutung 2007*

Wirtschaftszweige Betriebe Ausbild.

und darunter ausge?véhlte Gruppen insg dar. Betriebe dar. ABQ
Landwirt./Gartenbau 58 9 15,5
Erndhrungsgewerbe 78 35 44,9
Textil- /Bekleidungs-/Ledergewerbe 21 4 19,0
Holzgewerbe (ohne Mdbel) 34 12 35,3
Papier-, Verlags- und Druckgewerbe 78 28 35,9
Mineral6lverarbeitung, Chemie 53 13 24,5
Hst./Verarb. v. Glas, Keramik, Stein 21 4 19,0
Metallerzeugung/-bearbeitung 88 20 22,7
Maschinenbau 60 12 20,0
Biromasch., Elektrotechnik, Feinmechanik, Optik 93 34 36,6
Fahrzeugbau 17 7 41,2
Herst. von Mébeln, Schmuck, Musik-, Sportgeraten 35 8 22,9
Energie- und Wasserversorgung 15 4 26,7
Baugewerbe 664 184 27,7
452 Hoch- und Tiefbau 179 36 20,1
453 Bauinstallation 237 90 37,9
454 Sonstiges Ausbaugewerbe 225 58 25,8
Kraftfahrzeughandel/-reparatur, Tankstellen 253 90 35,6
Handelsvermittlung und Grof3handel 556 126 22,7
Einzelhandel, Reparatur von Gebrauchsgiitern 865 235 27,2
521 Einzelhandel m. Waren versch. Art (in Verkaufsraumen) 111 32 28,8
522 Facheinzelhandel mit Nahrungsmitteln, Getrénken etc. 92 15 16,3
523 Apotheken; medizinischer Facheinzelhandel 124 43 34,7
524 Sonstiger Facheinzelhandel (in Verkaufsraumen) 472 130 27,5
Gastgewerbe 581 54 9,3
Verkehr und Nachrichtenlibermittiung 539 97 18,0
Kredit- und Versicherungsgewerbe 238 53 22,3
Grundstuicks- und Wohnungswesen 324 35 10,8
Datenverarbeitung, Forschung + Entwicklung 209 48 23,0
Unternehmensorientierte Dienste (sonst.) 1316 265 20,1
741 Rechts-, Steuer-, Untern.beratung, Wirtschaftsprifung 644 160 24,8
742 Architektur- und Ingenieurbiros 148 16 10,8
Erziehung+Unterricht, Gesundheits-/Sozialwesen 765 270 35,3
Sonst. Dienstleistungen 443 127 28,7
Gesamt (einschl. nicht aufgelisteter Branchen) 7437 1778 23,9

Quelle: Betriebsdatei der Beschéftigtenstatistik (BA); eigene Berechnungen ifm Universitat Mannheim
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Auch Tabelle 6.4.2 beschreibt nur einen Ausschnitt der in die Untersuchung einbezogenen
Wirtschaftszweige (2-Steller) bzw. -gruppen (3-Steller). Die dort aufgelisteten Bereiche wur-
den in den nachfolgenden Analysen noch weiter heruntergebrochen, um besonders ausbil-
dungsstarke und vor allem ausbildungsschwache Branchen und damit die Potenziale erweiter-
barer Ausbildungsbeteiligung zu identifizieren. Zunéchst jedoch dient die Auflistung einem
Uberblick, um in etwa einschatzen zu konnen, in welchem Umfang die Betriebe einzelner
Wirtschaftszweige am Ausbildungssystem partizipieren.

Welches sind die eher ausbildungsengagierten Segmente in Mannheim? Im Verarbeitenden
Gewerbe finden sich die weitaus meisten Ausbildungsbetriebe im Ern&hrungsgewerbe (35),
im Bereich der ,,Biromaschinenherstellung, Elektrotechnik, Feinmechanik und Optik* (34)
sowie im Papier und Druckgewerbe (28). Die Betriebe in diesen Segmenten beteiligen sich
weit Uberdurchschnittlich, d.h. ihre Ausbildungsbetriebsquoten (ABQ) liegen mit 45%, 37%
und 36% im oberen Feld. Dies trifft auch auf den Fahrzeugbau (41%) und das Holzgewerbe
(35%) zu, wobei hier nur 7 bzw. 12 Ausbildungsbetriebe vorzufinden sind. Im Dienstleis-
tungssektor sind solch hohe Beteiligungsquoten eher selten. Stark engagiert sind hier die Be-
triebe im Kraftfahrzeughandel (einschlieRlich Reparatur) sowie im Bereich von Erziehung
und Gesundheit, wo die ABQ jeweils bei 36% bzw. 35% liegen. Im letztgenannten Bereich
sind aber gleichzeitig auch absolut viele Ausbildungsbetriebe (270) vorzufinden, &hnlich wie
dies bei den unternehmensorientierten Dienstleistungen (265) oder im Einzelhandel (235) der
Fall ist. Hier liegen die ABQ allerdings nicht in der vorher genannten Hohe.

Auf die eher schwach engagierten Betriebssegmente wird nachfolgend bei der Suche nach den
unausgeschopften Potenzialen detaillierter eingegangen. Vorweg kann jedoch schon darauf
hingewiesen werden, dass sich hinter einzelnen Bereichen eine relativ starke Heterogenitéat im
Ausbildungsverhalten verbirgt. Beispielhaft kann dies bereits in Tabelle 6.4.2 beobachtet
werden. Denn im Baugewerbe insgesamt liegt die Ausbildungsbetriebsquote (ABQ) etwas
uber dem Durchschnitt aller Wirtschaftsbereiche, aber die Beteiligung der Hoch- und Tiefbau-
Betriebe liegt weit unter diesem Mittelwert. Ahnliches gilt auch fiir den Einzelhandel, da hier
bspw. die Apotheken und der medizinisch orthopadische Fachhandel starker zur Ausbildung
des Nachwuchses neigt als der Lebensmittelhandel.

b) Entwicklung und Kontext der Ausbildungsbeteiligung nach Wirtschaftszweigen

Aus den Befunden in Kapitel 6.3 wurde in der Gesamtschau bereits ersichtlich, dass seit Ende
der 90er Jahre die Zahl der Mannheimer Betriebe insgesamt tendenziell eher abgenommen
hat, nachdem sie bis 2002 zun&chst angestiegen war. Erst in jungerer Zeit ist wieder eine
leichte Zunahme zu beobachten, die jedoch die Verluste insgesamt nicht kompensiert. Es
zeichnet sich auch ab, dass in der Tendenz eher die nicht ausbildenden Betriebe vom Markt
verschwinden und die Segmente der ausbildungsaktiven Betriebe vergleichsweise beharrli-
cher auf dem Markt bleiben.

Wie diese Entwicklungen im Kontext des strukturellen aber vor allem des sektoralen Wandels
zu beurteilen sind, wird anhand von Abbildung 6.4.3 ersichtlich. Der Riickgang der Betriebe
im Produzierenden bzw. Sekundaren Sektor reil3t auch den Bestand an ausbildenden Betrie-
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ben mit nach unten. Er ging Uber den Zeitraum von 1999 bis 2007 um 52 Betriebe bzw. um
11% zuriick. Demgegenuber stieg im Dienstleistungsbereich die Zahl der Ausbildungsbetrie-
be in dieser Zeit um tber 200 bzw. um 17% an. Und dies obwohl sich die Zahl der Betriebe
im gesamten tertidaren Sektor per Saldo kaum veréndert hat bzw. nach einem leichten Anstieg
wieder zuriickgegangen ist.

Abb. 6.4.3 Index der Entwicklung von Betrieben und Ausbildungsbetrieben nach Sektoren 1999-2007

120 +203 A-Betriebe
Index 1999=100
115 | === Ausbild-
Betriebe
110 4 - A== TN WS- ] tertiarer.S.
=== Betriebe
105 1 tertiarer
Sektor
100
efll=Ausbild-
95 A Betriebe
sekund.S.
90 + === Betricbe
85 | sekund.
-52 A-Betriebe Sektor
80 ‘ ‘ : : : : : :
1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007

Quelle: Betriebsdatei der Beschéftigtenstatistik (BA); eigene Berechnungen ifm Universitat Mannheim

Vor diesem Hintergrund wird ersichtlich, dass die auf niedrigem Niveau verlaufende, aber
immerhin positive Entwicklung in der Zahl Mannheimer Ausbildungsbetriebe nicht allein das
Ergebnis eines allgemeinen sektoralen Struktureffekts bzw. des Trends zum Dienstleistungs-
bereich ist. In den Wirtschaftszweigen des Tertidren Sektors hat sich gleichzeitig das Ausbil-
dungsengagement verbessert. Aber auch diese Verbesserung beruht zum einen auf einer doch
sehr heterogenen Entwicklung innerhalb des Dienstleistungssektors und zum anderen zeigt
sich, dass hier auch Defizite bestehen, die auf noch unausgeschopfte Potenziale in der Ausbil-
dungsbeteiligung schliellen lassen.

In Tabelle 6.4.4 ist das Muster der Entwicklung anhand einer Differenzierung nach Wirt-
schaftszweigen (hier noch auf 2-Steller-Ebene) abgebildet. Hier wird zunachst ersichtlich,
welche Bereiche des Sekundéren Sektors dafur verantwortlich zeichnen, dass in Mannheim
die Zahl der Betriebe insgesamt zuriickgegangen ist. Dies ist vor allem ein Resultat der Ent-
wicklung im Konsumgliter produzierenden Bereich, v.a. im Ernédhrungsgewerbe, Textil, Leder
und Bekleidung sowie in der Papierindustrie und im Druckgewerbe. Allerdings sind auch im
Rohstoff- und Investitionsguterbereich, so in der Metallerzeugung und -bearbeitung sowie in
der Elektrotechnik Verluste im Betriebsbestand zu beobachten. Gleichzeitig zeigt sich, dass
die Stagnation im Dienstleistungsbereich durch gegenséatzliche Entwicklungen zustande
kommt: Die Zuwéchse in den modernen unternehmensnahen Dienstleistungen sowie in den
sozialen und personlichen Diensten stehen auf der anderen Seite starke Ruickgénge im Be-
triebsbestand der distributiven Dienstleistungen, vor allem in der Handelsvermittlung und im
Einzelhandel gegenuber.
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Tab. 6.4.4 Entwicklung der Ausbildungsbeteiligung in Mannheim nach Wirtschaftszweigen 1999-2007

. . Betriebe . . Verand
Wirtschaftszweige insges. Ausplld.- Verand ABQ 99-07

Verdnd | betriebe  99-07 %-Pkt.

99-07

Land- und Forstwirtschaft 1 9 -4 15,5 -7,3
Steine und Erden 5 1 1 10,0 10,0
Erndhrungsgewerbe -44 35 -8 449 9,6
Textil, Bekleidung, Ledergewerbe -6 4 -6 19,0 -18,0
Holzgewerbe -20 12 -5 35,3 3,8
Papier-, Verlags- und Druckgewerbe -28 28 3 35,9 12,3
Mineral6lverarbeitung, Chemie 1 13 0 24,5 -0,5
Glas, Keramik, Stein -8 4 -5 19,0 -12,0
Metallerzeugung-/bearbeitung -21 20 2 22,7 6,2
Maschinenbau -16 12 -3 20,0 0,3
Elektrotechnik, Feinmechanik, Optik -17 34 -4 36,6 2,0
Fahrzeugbau -3 7 2 41,2 16,2
Maobel, Schmuck, Musikinstrumente -5 8 -3 22,9 -4,6
Energie- und Wasserversorgung 8 4 2 26,7 -1,9
Baugewerbe -7 184 -24 27,7 -3,3
Kraftfahrzeughandel; +Reparatur 3 90 24 35,6 9,2
Handelsvermittlung und GroBhandel -145 126 3 22,7 51
Einzelhandel, Reparatur Gebrauchsgtiter -69 235 51 27,2 7,5
Gastgewerbe -32 54 19 9,3 3,6
Verkehr und Nachrichtenibermittlung -40 97 6 18,0 2,3
Kredit- und Versicherungsgewerbe -3 53 8 22,3 3,6
Grundsticks- und Wohnungswesen -7 35 23 10,8 7,2
Datenverarbeitung, Forschung+Entwicklung 43 48 18 23,0 4,9
Erbringung von wirt. Dienstleistungen 163 265 33 20,1 0,0
Erziehung, Unterricht, Gesundheitswesen 47 270 -9 35,3 -3,6
Sonst. persdnliche Dienstleistungen 41 127 27 28,7 3,8

Quelle: Betriebsdatei der Beschéaftigtenstatistik (BA); eigene Berechnungen ifm Universitat Mannheim

Schaut man vor diesem Hintergrund nun auf die Entwicklung der Zahl ausbildender Betriebe
lassen sich in der Tendenz vier verschiedene Muster erkennen:

Zum einen gibt es Bereiche, wie das Textil- und Bekleidungsgewerbe, das Glas-, Keramik-
und Stein verarbeitende Gewerbe oder das Baugewerbe, in denen der Riickgang der Ausbil-
dungsbetriebe in &hnlichem Umfang wie bei der Gesamtzahl der Betriebe dieser Segmente
erfolgt. Zum anderen jedoch ist die eher grundsétzliche Entscheidung der Betriebe, Jugendli-
che auszubilden, kein kurzfristig zu beendender Prozess, weshalb die Ausbildungsbeteiligung
offenbar in gewissem Sinne nachwirkend oder vielleicht auch eine bewusst beibehaltene
Komponente betrieblichen Verhaltens ist. Ohnehin beschaftigen viele groRere Betriebe gleich
mehrere Azubis, d.h. selbst ein Rickgang in der Ausbildungsintensitat (siehe im Folgenden)
fihrt nicht unbedingt dazu, dass das Ausbildungsengagement géanzlich beendet wird. Diese
und andere Faktoren dirften erklaren, warum die Zahl der Ausbildungsbetriebe (trotz der Ge-
samtentwicklung) bspw. im Ern&hrungsgewerbe nicht ganz so stark oder bspw. in der Metal-
lerzeugung sowie in der Handelsvermittlung, im Einzelhandel sowie im Verkehrs- und Nach-
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richtenwesen dennoch nicht zurlickgegangen und vielfach sogar angestiegen ist. Dies hat dann
auch dazu gefihrt, dass die Ausbildungsbetriebsquote in diesen Wirtschaftszweigen konse-
guenterweise angestiegen ist (Tabelle 6.4.4, rechte Spalte).

Drittens lassen sich wenige Segmente identifizieren, in denen die Zahl der Betriebe insgesamt
gewachsen ist und die der Ausbildungsbetriebe sogar noch starker. Dies ist etwa im Bereich
von Kraftfahrzeughandel und -reparatur der Fall. Von besonderem Interesse sind (viertens)
mit Blick auf Ausbildungspotenziale allerdings diejenigen Segmente, in denen der Gesamtbe-
triebsbestand angestiegen ist, jedoch die Zahl der Ausbildungsbetriebe eher hinterherzuhinken
scheint. Zum Beispiel ist in den wirtschaftsnahen Dienstleistungen oder in den sog. ,,sonsti-
gen* personlichen Dienstleistungen und der Energie- und Wasserversorgung die Zahl der
ausbildenden Betriebe im Vergleich zu der Zahl aller Betriebe in diesen Wirtschaftszweigen
nur sehr verhalten angestiegen. Dies fuhrt dann teils dazu, dass auch die Ausbildungsbetriebs-
quote auf eher bescheidenem Niveau verbleibt bzw. sich gar nicht bewegt. Im Bereich Erzie-
hung und Gesundheitswesen ist die Zahl der Ausbildungsbetriebe sowie auch die ABQ sogar
zurlickgegangen. Dies fiihrt zu der Frage, ob und inwieweit es sich hier um unausgeschopfte
Potenziale erweiterbarer Ausbildungsbeteiligung handelt. Dies wird nachfolgend untersucht.

c¢) Branchensegmente mit Aufholpotenzial

Die Ausgangsbedingungen in den einzelnen Branchen sind mit Blick auf eine mdgliche Aus-
bildungsbeteiligung sehr verschieden. Dies ist nicht nur eine Frage der Grof3enstruktur und
damit der betrieblich-organisatorischen Mdglichkeiten (siehe Kapitel 2.3 und 6.3), sondern
auch eine Frage des Bedarfs an qualifizierten Kréften (siehe Kapitel 2.3, 5.4 und 5.5). Hier
sind zwei Dimensionen zu unterscheiden: Zum einen handelt es sich um Branchen, in denen
nur wenig Fachkrafte bendtigt werden, weshalb auch Ausbildung auf wenig Interesse stoft.
Entsprechend niedrig sind die Ausbildungsbetriebsquoten, so bspw. im Bereich der Landwirt-
schaft oder des Gastgewerbes (siehe auch Tabelle 6.4.2). Zum anderen jedoch handelt es sich
um Tatigkeitsbereiche, in denen die Beteiligung an der betrieblichen Berufsausbildung schon
deswegen eher niedrig ist, weil die dort benétigten Qualifikationen nicht (iber das Duale Sys-
tem, sondern Uber andere Bildungswege vermittelt werden. Die 0.g. Beispiele zur Entwick-
lung in den unternehmensorientierten und gleichzeitig haufig wissensintensiven Dienstleis-
tungen mag dies verdeutlichen. So liegt bspw. die ABQ in den Architektur- und Ingenieurbi-
ros bei unter 11%.

Andererseits jedoch ist kaum valide einzuschatzen, ob in diesen Segmenten nicht doch ein
hohes Potenzial an Betrieben zu finden ist, die sich mit dem Thema ,innerbetriebliche Aus-
bildung“ kaum befasst haben und neben den zentralen Qualifikationen noch andere Fertigkei-
ten bendtigen. Beispiele sind die Arzte, Apotheker, Rechtsanwilte oder Steuerberater, die
natirlich nicht ihren eigenen Nachwuchs, sondern den fur Zuarbeiten und Hilfstatigkeiten
ausbilden.

Aus diesen Grunden bietet es sich an, vor allem solche Segmente als unausgeschopfte Poten-
ziale zu identifizieren, in welchen die Ausbildungsbeteiligung im Vergleich zu der Uberregio-
nalen Situation unterentwickelt bzw. noch erweiterbar ist. Dies kann ein Vergleich mit der
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Situation in den Branchen auf Landes- oder Bundesebene liefern. In Tabelle 6.4.5 sind in ei-
ner starkeren Ausdifferenzierung solche ,,Mannheimer* Branchen aufgelistet, deren Ausbil-
dungsbetriebsquote (ABQ) mindestens 2%-Punkte hinter denjenigen Quoten liegen, die an-
sonsten in Baden-Wirttemberg und bzw. oder in Deutschland in denselben Branchen erzielt
werden.

Hierbei muss es sich nicht unbedingt um Branchen handeln, die eine generell niedrige Aus-
bildungsbeteiligung aufweisen, sondern um solche, die relativ zur Gberregional ersichtlichen
Performance ein unbefriedigendes Ergebnis zeigen. Das ist z.B. bei den 33 Metzgereien und
Schlachtereien, den 31 Holzkonstrukteuren und den 15 Mdobelschreinereien Mannheims der
Fall, die zwar im Vergleich zu anderen Branchen relativ hdufig ausbilden, aber im Landes-
vergleich noch etwas ,,zulegen* konnten. Insbesondere die Mannheimer Kfz-Werkstétten und
-handlungen liegen mit ihrer Beteiligungsquote fast 12-%Punkte unterhalb des Niveaus von
Bund und Land. Und auch in Teilen des Ausbaugewerbe (hier: Gipser, Fliesenleger, Tischler,
Maler etc.) ist noch genugend Luft, um die Ausbildungsbeteiligung soz. ,,auszubauen®.

Tab. 6.4.5 ,,Mannheimer** Branchen* mit relativ unterentwickelter Ausbildungsbeteiligung

Branchen mit ABQ mind. 2%-Pkt Be_-triebe Ausb.- ABQ MA Abweich. Abweich
unterhalb Schnitt von Bund und/oder Land insg. Betriebe zu Ba-Wu zuD
151 Schlachten und Fleischverarbeitung 33 10 30,3 -9,0 -9,1
203 Hst. v. Holz-Konstruktions-/Fertigbauteilen 31 11 35,5 -4,3 -3,2
281 Stahl- und Leichtmetallbau 24 7 29,2 -2,5 -6,3
285 Oberflachen-/Wéarmeveredlung 52 12 23,1 -4,5 71
361 Herstellung von M&beln 15 6 40,0 -4,0 -0,9
452 Hoch- und Tiefbau 179 36 20,1 -11,5 -7,0
454 Sonstiges Ausbaugewerbe 225 58 25,8 -4,5 -3,2
502 KfZ-Instandhaltung/Reparatur 102 34 33,3 -11,8 -11,9
521 Einzelhandel versch. Art 111 32 28,8 -11,2 -6,6
522 Facheinzelhandel Lebensmittel 92 15 16,3 -2,0 -1,1
551 Hotellerie 41 11 26,8 -9,8 -9,6
553 Speisengepragte Gastronomie 470 37 7.9 -2,6 -4,0
745 Personal-/Stellenvermittlung 102 9 8,8 -3,6 -4,3
Auswahl Branchen gesamt 1477 278 18,8

Quelle: Betriebsdatei der Beschéaftigtenstatistik (BA); eigene Berechnungen ifm Universitat Mannheim
* Auf 3-Steller-Ebene (ohne &ffentlicher Sektor) und nur Branchen, in denen mindestens 5 Azubi tatig sind.

Auch einige Untergruppen des Einzelhandels in Mannheim gehdren zu den Branchen in wel-
chen noch Aufholpotenzial feststellbar ist. Die Beteiligung des Lebensmitteleinzelhandels
mag aber auch deswegen eher gering sein, weil hier mdglicherweise einige Filialen in Mann-
heim nicht als Ausbildungsstatten in die Statistik eingehen.'?* Das Mannheimer Hotelgewerbe
stellt mittlerweile 41 Betriebe von denen allerdings nur 11 ausbilden. Auch diese Quote liegt
um 10%-Punkte unter der in Bund und Land.

Richtet man die Frage unausgeschopfter Ausbildungsbeteiligungspotenziale nicht nur an ei-
nem Vergleich mit der Situation andernorts aus, sondern auch auf die endogenen Potenziale,
dann kann zumindest ein Hinweis darauf helfen, in welchen Segmenten die Ausbildungsbe-

124 Djes kann anhand der nach Betriebsstatten differenzierenden BA-Daten nicht beurteilt werden.
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triebsquote besonders niedrig ist. In Tabelle 6.4.6 sind all jene Branchen aufgelistet, die sich
besonders aufféllig von der durchschnittlichen Ausbildungsbeteiligung in Mannheim ,,nach
unten® abheben.

Tab. 6.4.6 ,,Mannheimer* Branchen* mit im Binnenvergleich niedriger Ausbildungsbeteiligung

Branchen mit ABQ stark negativer Abweichung Bgtriebe Aus_b.- ABQ MA Abweich.
ggil. durchschnittl. ABQ in MA insg. Betriebe Durch. MA
14 Landwirtschaft/gartnerische Dienste 38 7 18,4 -5,5
452 Hoch- und Tiefbau 179 36 20,1 -3,8
511 Handelsvermittlung 222 39 17,6 -6,3
513 GroRhandel Lebensmittel 63 12 19,0 -4,9
672 Mit Versicherungsgewerbe verbundene Tatig. 113 21 18,6 -5,3
742 Architektur- und Ingenieurbiiros 148 16 10,8 -13,1
703 Immobilien 180 22 12,2 -11,7
747 Gebaudereinigung 140 17 12,1 -11,8
748 Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen 164 32 19,5 -4,4
926 Sport 55 11 20,0 -3,9
Auswahl Branchen gesamt 1302 213 16,4 10,0

Quelle: Betriebsdatei der Beschéftigtenstatistik (BA); eigene Berechnungen ifm Universitat Mannheim
* Auf 3-Steller-Ebene (ohne offentlicher Sektor) und nur Branchen, in denen mindestens 5 Azubi tétig sind.

In dieser Beurteilung wurden die Branchen nicht allein danach ausgewéhlt, ob die ABQ be-
sonders niedrig ausfallt, sondern auch danach, wie bedeutend die Segmente (gemessen an der
Zahl der Betriebe) insgesamt fiir die Mannheimer Wirtschaft sind. Wie beschrieben taucht
hier das Problem auf, dass ohne eine genaue ldentifizierung der in diesen Branchen bendtig-
ten Berufe und Qualifikationen keine Potenzialbestimmung mdglich und sinnvoll ist. Die
Auflistung soll lediglich einen Hinweis flr Identifizierungs- und ggf. auch Beratungsversuche
durch die damit befassten Institutionen geben. Dies konnte dadurch geschehen, indem die in
diesen Branchen ausbildenden Betriebe danach untersucht werden, welche Berufsbilder hier
zugrunde liegen und dabei die Frage verfolgt wird, weshalb solche Berufe nicht auch in Be-
trieben mit vergleichbaren Tatigkeiten benotigt werden.

6.5 Hemmnisse der Ausbildungsbeteiligung in ausgewahlten Segmenten

Mehr oder weniger indirekt liegen die Potenziale zur Erweiterung der Ausbildungsbeteiligung
der Mannheimer Betriebe auch in der Beseitigung von wesentlichen Hemmnissen. Zu deren
Identifizierung greifen wir wieder auf unsere eigene Unternehmensbefragung zuriick. Im Ge-
gensatz zu Kapitel 5.2, wo wir bereits einen allgemeinen Uberblick tiber die geauRerten Aus-
bildungshemmnisse gegeben haben, befassen sich nachfolgende Ausfiihrungen mit den ein-
zelnen Segmenten, in welchen Hindernisse eine besonders grof3e Rolle spielen. An dieser
Stelle werden auch nur die Hemmnisse von nicht-ausbildenden Betriebe betrachtet und der
Blick geht — wie schon zuvor — auf Hemmnisse, die in bestimmten Betriebsgréfien und Wirt-
schaftszweigen gemeldet werden. Zusatzlich wird die Situation unter den Griinder/innen bzw.
bei den jungeren Betrieben und zudem der Einfluss der betrieblichen Entwicklung betrachtet.
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a) Einfluss der BetriebsgroRRe und des Wirtschaftsbereichs

Aufgrund der zahlenméRig und gesamtwirtschaftlichen Dominanz der kleineren Betriebe liegt
ein besondere Fokus bei der Frage, welcher Einfluss dem Faktor ,,Betriebsgrof3e zuge-
schrieben werden kann. Im Uberblick lassen sich folgende Unterschiede zwischen den
Kleinstbetrieben (weniger als 10 Beschéftigte) und den etwas groReren Klein- und Mittelbe-
trieben feststellen. Die Beobachtungen sind zunéchst deskriptiver Natur und ohne Kontrolle

des Einflusses von Drittvariablen (Tabelle 6.5.1):

- Bezogen auf die Starke der durch externe Bedingungen verursachten Hemmnisse sind es
vor allem die Kleinstbetriebe mit weniger als 10 Beschéftigten die sowohl in der unzurei-
chenden Bewerberlage als auch in der Schwierigkeit sich von ungeeigneten Bewerbern zu
trennen ein starkes Hemmnis sehen. Es sind kleine Betriebe, die offenbar den biirokrati-
schen Aufwand bei der Ausbildung als zu hoch einschétzen und sie als ,,Einstiegshinder-
nis* sehen. Befiirchtungen, die Berufsschule entferne die Azubis zu stark vom Betrieb he-

gen vor allem die nicht ausbildenden Betriebe mit zwischen 10 und 20 Beschaftigten.

- Mit Blick auf die eher internen bzw. betriebsbedingten Hemmnissen schldgt vor allem zu
Buche, dass Kleinstbetriebe weniger Mdglichkeiten sehen, die Azubis zu einem spéteren
Zeitpunkt als Fachkraft zu bernehmen. Hinzu kommen 6konomische Faktoren, wie die
Ausbildungskosten und die wirtschaftliche Lage des Unternehmens, die wiederum vor al-

lem Kleinbetriebe vergleichsweise starker als Hindernis bewerten.

Tabelle 6.5.1 Starke Ausbildungs-Hemmnisse nach der BetriebsgroRe*

Nur nicht-ausbildende Betriebe 1-9 10-19 uber 20
_ist ein starkes Hemmnis Beschaftigte Besiih;:tlgte Beschaftigte
extern bedingte Hemmnisse
Trennung v. ungeeignetem Azubi ist zu schwierig 36,2 30,8 28,0
Wegen Berufsschule sind Azubis zu wenig im Betrieb 23,8 50,0 (8,0
Zu hoher biirokratischer Aufwand fir die Ausbildung 29,5 25,9 (4,0)
Rechtliche Regelungen erschweren Ausbildung 28,2 30,8 21,7
Es ist zu schwer geeignete Azubis zu finden 39,6 25,9 26,1
interne, betriebsbedingte Hemmnisse

Die Ausbildungskosten sind zu hoch 33,0 26,9 (8,0)
Es fehlt an Zeit und Personal 50,7 51,9 36,0
Kein Bedarf an jungen Fachkréaften 62,0 38,5 42,9
Wirtschaftliche Lage des Betriebs ist zu unsicher 29,1 7.4 (12,0)
Der Betrieb ist zu stark spezialisiert 34,8 48,1 36,0
Bessere Erfahrung m. Rekrutierung a.d. Arbeitsmarkt 28,2 28,0 27,3

Befragte

187

27

23

Quelle: Primé&rerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim

* |n den Zellen mit Falle <5 sind die Anteile zwischen Klammern und kursiv gesetzt
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Hemmnisse in der Ausbildungsbereitschaft variieren natirlich auch in Bezug auf das wirt-
schaftliche Umfeld. Die Zugehdrigkeit zu einem bestimmten Wirtschaftsbereich mag allein
schon aufgrund der damit verbundenen betrieblichen Anforderungen die Starke von Ausbil-
dungshemmnissen bestimmen. Nattrlich ist zu beachten, dass die Einflisse des wirtschaftli-
chen Umfelds nicht vollkommen unabhéngig von der fir einen bestimmten Bereich typischen
Betriebsgrofie sind. Unterscheidet man auch hier wieder zwischen eher extern und intern be-
dingten Hemmnissen ergibt sich folgendes Bild (Tabelle 6.5.2):

Was die aus den externen Rahmenbedingungen resultierenden Faktoren betrifft, ist es der
Handel und das Gastgewerbe, die verhaltnismaRig starker tber das Problem klagen, ge-
eignete Bewerber/innen zu finden. Kein Zusammenhang mit der Branchenumwelt ist in
Bezug auf Bedenken zu erkennen, dass der Betrieb einen Lehrling nicht wieder loswerden
wiirde. Ahnliches gilt auch fiir die anderen extern bedingten Hemmnisse, die offenbar die
Betriebe aller Wirtschaftszweige in &hnlicher Weise beruhren.

In Bezug auf die internen bzw. betriebsbedingten Hemmnisse zeigt sich deutlich, dass im
uberwiegend kleinbetrieblich strukturierten Dienstleistungsbereich ein Grund fur die Aus-
bildungsabstinenz im geringeren Bedarf an Fachkrafte zu suchen ist. Stattdessen wird
starker auf die Rekrutierung auf dem Arbeitsmarkt gesetzt. Die Handels- und gastronomi-
schen Betriebe bewerten vor allem den Mangel an personellen und zeitlichen Ressourcen
als ein starkes Ausbildungshindernis, was sicher auch an der kleinbetrieblichen Struktur
dieses Wirtschaftsbereichs liegt. Dies mag auch der Grund sein, weshalb hier das Kosten-
argument stérker als in anderen Sektoren wiegt.

Tabelle 6.5.2 Starke Ausbildungs-Hemmnisse nach Wirtschaftsbereichen*

Nu_r niqht—ausbildende BeF”ebe Gsvrvoeorlbe Ga?tagr:\j\?;’rbe Dienss?lgisstiung.
... ist ein starkes Hemmnis -
in %

extern bedingte Hemmnisse
Trennung v. ungeeignetem Azubis ist zu schwierig 39,6 37,5 31,6
Wegen Berufsschule sind Azubis zu wenig im Betrieb 31,3 25,9 21,6
Zu hohe burokratische Aufwand fur die Ausbildung 28,6 32,1 23,2
Rechtliche Regelungen erschweren Ausbildung 31,3 33,3 24,3
Es ist zu schwer geeignete Azubis zu finden 28,6 46,4 36,0

betriebsbedingte Hemmnisse
Die Ausbildungskosten sind zu hoch 29,2 41,4 25,2
Es fehlt an Zeit und Personal 45,1 59,3 46,5
Kein Bedarf an jungen Fachkraften 34,0 53,6 67,4
Wirtschaftliche Lage des Betriebs ist zu unsicher 27,5 39,0 18,3
Der Betrieb ist zu stark spezialisiert 31,4 40,7 35,5
Bessere Erfahrung m. Rekrutierung a.d. Arbeitsmarkt 28,3 18,0 32,8
Der Betrieb ist zu klein um auszubilden 0,0 100,0 60,0
Befragte 49 56 132

Quelle: Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim
*) |n den Zellen mit Falle <5 sind die Anteile zwischen Klammern und kursiv gesetzt
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b) Hemmnisse unter Griindungen und jungen Betrieben

Es ist zun&chst davon auszugehen, dass sich die Hemmnisse in der Ausbildungsbereitschaft
eher verringern, wenn sich ein Betrieb auf dem Markt etabliert hat. D.h. das ,,Betriebsalter
durfte auf die Starke bestimmter Hemmnisse Einfluss nehmen. Ferner kann angenommen
werden, dass das Alter des Betriebs in gewissem Umfang mit seiner GroRe korrespondiert,
weshalb sich hier zwar auch der Einfluss der BetriebsgréfRe widerspiegeln durfte, doch nur in
bestimmtem MaRe, denn nicht alle Betriebe wachsen mit der Zeit.

Worin unterscheiden sich jungere und altere Betriebe hinsichtlich ihrer Hemmnisse bei der
Ausbildungsbeteiligung? Die in Tabelle 6.5.3 dargestellten Befragungsergebnisse weisen ei-
gentlich eher darauf hin, dass das Alter der Betriebe keine so groRe Rolle spielt, wenn es um
die Frage der grundsatzlichen Beteiligung am Ausbildungssystem geht. (Wie in Kapitel 7.4
noch dargestellt wird, nimmt das Betriebsalter wohl eher bei den bereits ausbildenden Betrie-
ben Einfluss auf die Starke der empfundenen Hemmnisse.)

Wiederum mit Blick auf die extern bedingten Hemmnisse zeigt sich nur in der Tendenz, dass
jungere Betriebe den burokratischen Aufwand starker beflrchten. Umgekehrt bewerten eher
die alteren Betriebe die rechtlichen Regelungen des Ausbildungssystems als ein Problem, was
daran liegen konnte, dass sich in dieser Gruppe viele ehemalige Ausbildungsbetriebe befin-
den, die zwar ausbildungswillig sind, aber keine Azubis finden.

Was die betriebsbedingten Hemmnisse betrifft, bildet wohl fir jingere Betriebe eine wirt-
schaftliche unsichere Lage ein Einstiegshindernis. Dagegen bewerten die dlteren Betriebe die
geringe BetriebsgroRe haufiger als starkes Hindernis fir ihr Ausbildungsengagement.

Tabelle 6.5.3 Starke Ausbildungs-Hemmnisse nach dem Alter der Betriebe*

10 Jahre
und alter

Nur nicht-ausbildende Betriebe 0-4 Jahre 5-9 Jahre
... ist ein starkes Hemmnis

in %

extern bedingte Hemmnisse

Trennung v. ungeeignetem Azubi ist zu schwierig 31,0 26,2 37,1
Wegen Berufsschule sind Azubis zu wenig im Betrieb 14,8 32,6 24,3
Zu hohe burokratische Aufwand fir die Ausbildung 32,1 31,1 24,4
Rechtliche Regelungen erschweren Ausbildung 14,3 25,6 30,3
Es ist zu schwer geeignete Azubis zu finden 32,1 34,9 37,8
betriebsbedingte Hemmnisse
Die Ausbildungskosten sind zu hoch 21,4 33,3 30,5
Es fehlt an Zeit und Personal 51,7 51,1 48,3
Kein Bedarf an jungen Fachkréaften 57,1 65,9 55,9
Wirtschaftliche Lage des Betriebs ist zu unsicher 41,4 31,8 20,3
Der Betrieb ist zu stark spezialisiert 32,1 35,6 37,5
Bessere Erfahrung m. Rekrutierung a.d. Arbeitsmarkt 23,1 28,2 29,9
Der Betrieb ist zu klein um auszubilden 72,7
Befragte 28 45 174

Quelle: Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim
*) In den Zellen mit Falle <5 sind die Anteile zwischen Klammern und kursiv gesetzt
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¢) Hemmnisse im Kontext der betrieblichen Entwicklung

Mit zu den entscheidenden Faktoren, die eine Ausbildungsbeteiligung beférdern, gehdért die
wirtschaftliche Substanz. Unternehmen mit guter Geschafts- und Beschaftigtenentwicklung
fallt es leichter, in die Ausbildung zu investieren, nicht zuletzt auch, weil die Unsicherheit
abnimmt.'® Dies muss aber nicht bedeuten, dass hierdurch auch samtliche hemmenden Fak-
toren eine mildere Beurteilung erfahren, da einige Hemmnisse auch bei guter wirtschaftlicher
Lage bleiben.

Natlrlich sehen diejenigen Betrieben, deren Beschaftigtenzahl gegentiber dem Vorjahr zuge-
nommen hat, die wirtschaftliche ,,GroRwetterlage” sowie auch die Kosten der Ausbildung
kaum als Ausbildungshindernis an (Tabelle 6.5.4). Diese Unternehmen haben oder héatten in
der Tendenz auch etwas — aber nur relativ betrachtet — weniger Probleme, geeignete Bewerber
fur ihre Ausbildungspléatze zu finden, was moglicherweise auch mit ihrer Attraktivitat als
wachsende Unternehmen im Zusammenhang steht. Da es sich aber oftmals dennoch um klei-
nere Betriebe handelt, und teils auch um solche in Nischen, treten auch in wachsenden Unter-
nehmen die mit der Betriebsgrofie und Spezialisierung einhergehenden Hemmnisse in etwa so
deutlich hervor wie bei den anderen Betrieben. Diese Feststellung ist in der Tendenz auch
beim Blick auf den Einfluss der Geschéftsentwicklung wiederzufinden (hier nicht abgebildet).

Tabelle 6.5.4 Starke Ausbildungs-Hemmnisse im Kontext der Beschaftigungsentwicklung™

Beschéftigung im Vergleich zu Vorjahr ..... |
Nu_r mqht-ausblldende Be;rlebe <t qestieqen ist gleich hat sich
... st ein starkes Hemmnis gestieg geblieben verringert

in %

extern bedingte Hemmnisse

Trennung v. ungeeignetem Azubi ist zu schwierig 31,9 32,1 47,1
wegen Berufsschule sind Azubis zu wenig im Betrieb 19,1 27,7 27,3
Zu hohe burokratische Aufwand fir die Aushildung 22,9 28,1 29,0
Rechtl. Regelungen erschweren Ausbildung 29,0 24,6 37,5
Es ist zu schwer geeignete Azubis zu finden 29,9 41,9 34,4
betriebsbedingte Hemmnisse
Die Ausbildungskosten sind zu hoch 15,5 36,2 32,4
Es fehlt an Zeit und Personal 452 54,2 41,2
Kein Bedarf an jungen Fachkraften 455 62,5 63,3
Wirtschaftliche Lage des Betriebs ist zu unsicher 12,5 29,2 27,3
Der Betrieb ist zu stark spezialisiert 37,0 37,3 30,3
Bessere Erfahrung m. Rekrutierung a.d. Arbeitsmarkt 25,8 31,8 23,3
Der Betrieb ist zu klein um auszubilden 40,0 75,0 100,0
Befragte 67 136 32

Quelle: Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim
* In den Zellen mit Falle <5 sind die Anteile zwischen Klammern und kursiv gesetzt

125 v/gl. z.B. Troltsch 2004, Klee/Weber 2006.



96 Institut fur Mittelstandsforschung Universitat Mannheim: Ausbildungsplatzpotenzialanalyse

7. Potenzial zur Erh6hung der Ausbildungsintensitat

Ausbildungsbereitschaft und -engagement ist zwar zuvorderst eine Frage der Beteiligung am
Ausbildungssystem, es kommt aber zudem darauf an, wie intensiv Betriebe ausbilden, d.h.
wie viele Azubis sie einstellen bzw. im Verhaltnis zur gesamten Mitarbeiterzahl beschéftigen.
Welche bislang noch unausgeschépften Potenziale zeigen sich diesbezuglich in Mannheim?

Nachfolgend werden zunéchst die wichtigsten bisherigen Ergebnisse in Bezug auf die gesuch-
ten Potenziale erdrtert, wobei u.a. auf die zuvor dargestellten Befunde zu den Determinanten
der Ausbildungsintensitat zurtickgegriffen wird. Im Mittelpunkt dieses Kapitels stehen, wie
schon beim Blick auf die Ausbildungsbeteiligung, die Komponenten der Ausbildungsintensi-
tat, die zundchst in ,,sichtbaren Kategorien*, wie der Grolie der Unternehmen und ihrem wirt-
schaftlichen Umfeld identifiziert werden. Im Weiteren gehen wir der Frage nach, welche Un-
ternehmen es sind, die in punkto Ausbildung noch zulegen méchten, um aus deren Charakte-
ristika Schlussfolgerungen im Hinblick auf das Erweiterungspotenzial ziehen zu kdnnen. Ab-
schliellend befassen wir uns nochmals mit den Hemmnissen, die einer starkeren Ausbildungs-
leistung entgegenstehen, wobei an dieser Stelle (im Gegensatz zum vorherigen Abschnitt) die
Hindernisse der bereits ausbildenden Betriebe betrachtet werden.

7.1 Implikationen der bereits erzielten Ergebnisse

Auf der Suche nach den Potenzialen zur Erhdhung der Ausbildungsintensitat sind von den
bereits in den vorangegangenen Kapiteln beschriebenen Ergebnissen besonders zwei heraus-
zustellen:

1. Waéhrend sich die Ausbildungsbeteiligung der Betriebe in Mannheim im Verlauf der letz-
ten Jahre (zwar auf niedrigem Niveau, aber immerhin) erhoht hat, verharrt die Ausbil-
dungsquote auf einem im Vergleich zur Situation in Bund und Land vergleichsweise nied-
rigem Stand. Und sie hat sich in Mannheim auch seit Anfang des Jahrzehnts — zumindest
gesamtwirtschaftlich betrachtet — kaum verandert (vgl. Kapitel 4.3).

2. Die Ausbildungsintensitat wird wesentlich von der Betriebsgrolie beeinflusst. Anders wie
in der Frage der Ausbildungsbeteiligung nimmt die Intensitat mit zunehmender Grof3e der
Betriebe tendenziell ab (Kapitel 5.3). Dies lasst sich zwar auch auf einzelwirtschaftlicher
Ebene belegen, aber unter Kontrolle weiterer Faktoren verliert die GroRe der Organisation
ihren dominanten Einfluss, wobei andere Merkmale Relevanz zu gewinnen scheinen.
Maoglicherweise spielen dabei unter anderem auch persoénliche Verhaltensweisen und Ein-
schatzungen der Entscheidungstrager eine gewisse Rolle (Kapitel 5.5).

Auf Grundlage dieser Erkenntnisse sollen im Folgenden einzelne Zusammenhange einer de-
taillierteren Betrachtung unterzogen werden. Aus pragmatischen Grunden, und weil Hilfestel-
lungen bei der Gestaltung von UnterstitzungsmaBnahmen auf Anwendungsmoglichkeiten
und daher ,,sichtbare Zielgruppen* angewiesen sind, orientieren wir uns vornehmlich auf die
Wirkung identifizierbarer Charakteristika und damit an betrieblichen Merkmalen, die sich vor
allem mit der GroRe (Organisationsbedingungen) und dem Alter (Griindungen) sowie dem
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wirtschaftlichen Umfeld (Branchezugehorigkeit) von Unternehmen zeigen. Dariiber hinaus
wurden aber teilweise auch Zusammenhéange mit bestimmten Einschatzungen und Einstellun-
gen der Befragten gepruft.

7.2 Komponenten der Ausbildungsintensitat in Mannheim und im Vergleich

Die Starke der Ausbildungsintensitat wird in der Regel durch die sog. ,,Ausbildungsquote*
bzw. durch das Verhéltnis zwischen der Zahl an Auszubildenden und den Beschaftigten ins-
gesamt ermittelt. Allerdings sind hier prinzipiell zwei verschiedene Berechnungsweisen mog-
lich. Denn bezogen auf ein einzelnes ausbildungsaktives Unternehmen ergibt sich eine andere
Intensitat als wenn die Ausbildungsquote auf ein gesamtes Aggregat, bzw. eine Branche oder
bestimmte BetriebsgroRen bezogen wird. Im zweiten Fall flieBt in die Berechnung der Aus-
bildungsquote auch die Zahl der Beschéftigten von nicht-ausbildenden Betrieben ein. Die
amtliche Statistik und auch viele Untersuchungen legen — teilweise aus Mangel an Daten zur
einzelwirtschaftlichen Situation von Betrieben — die letztgenannte Betrachtungsweise zugrun-
de.*”® Wir haben in vorliegender Untersuchung, je nach Fragestellung und Datenressource,
sowohl die einzelwirtschaftliche als auch die aggregatbezogene Perspektive eingenommen
(vgl. z.B. auch die Bestimmung der Determinanten der Ausbildungsintensitat in Kapitel 5.5).

a) Potenziale in einzelnen BetriebsgréRen

Die Beobachtung, dass die Ausbildungsintensitdt mit zunehmender BetriebsgroRe abnimmt,
obwohl die Mehrzahl kleinerer Betriebe gar nicht ausbildet, verlangt zum besseren Verstand-
nis zunachst einen kleinen Uberblick, der die Ausbildungsleistungen in den Kontext der Be-
deutung einzelner UnternehmensgroRen stellt. Das Verhaltnis von Organisationsgréfie und
Ausbildungsleistung lasst sich am besten anhand der Extreme zwischen Kleinst- und GrofRRbe-
trieben verdeutlichen: So wird aus Tabelle 7.2.1 ersichtlich, dass in Mannheim 62% aller Be-
triebe mit sozialversicherungspflichtig Beschaftigten héchstens 4 und weitere 17% nur zwi-
schen 5 und 9 Mitarbeiter/innen haben. Zwar bilden nur wenige dieser Kleinbetriebe aus
(zwischen 12% und 34%; siehe Kap. 4.2), aber sie stellen dennoch zusammengenommen Gber
die Halfte (56%) aller Ausbildungsbetriebe in Mannheim. Und dies, obwohl sie lediglich nur
ein Achtel (12%) aller Beschaftigten insgesamt auf sich vereinigen. Bildet ein Kleinbetrieb
mit maximal 4 bzw. mit 5 bis 9 Arbeitnehmern aus, beschéftigt er im Durchschnitt 1,2 bzw.
1,6 Azubis (Tabelle 7.2.1; rechte Spalte). Aufgrund der geringen BeschaftigungsgroRe liegt
folglich die Ausbildungsquote — einzelwirtschaftlich betrachtet und nur auf Ausbildungsbe-
triebe bezogen — in dieser Grélienklasse bei ber 50% (Tabelle 7.2.1; zweite Spalte von
rechts).”®” Und in den ausbildenden Kleinbetrieben mit bis zu 10 Beschaftigten kommt im
Schnitt auf vier Arbeitnehmer ein Azubi. Demgegentiber machen Azubis unter den ausbilden-
den Grol3betrieben mit Uber 250 Beschaftigten nur einen Anteil von 6% aus, wenngleich sie
im Schnitt rund 40 Azubis beschéftigen. D.h., es zeigt sich ein deutliches Gefalle in der Aus-
bildungsintensitéat bei zunehmender GroRe der Betriebe.

126 v/gl. Berufshildungsberichte der Bundesregierung verschiedener Jahre.

127 Mit den Daten der BA lassen sich keine auf die Beschéftigtenzahl einzelner Ausbildungsbetriebe bezogenen Ausbildungs-
quoten berechnen. Dies kann allenfalls anhand der Primérerhebung erfolgen, wobei fallzahlenbedingt in den héheren Be-
triebsgréRenklassen Unschérfen entstehen.
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Tabelle 7.2.1 Ausbildungsquoten (AQ) in Mannheim im Kontext der Bedeutung von BetriebsgroRen

Verteilung in % AQ AQ
. in in Durch.
Sreﬁsfggriﬁ._ ‘Betriebe  Ausbild.-  Besch. Azubis Bezug Bezug Zahl
Klasse insgesamt  betriebe  insgesamt alle Besgh. Azupls/
Besch. A-Betriebe Betrieb
1-4 62,0 31,9 6,3 9,3 7,6 51,9 1,2
5-9 17,0 24,1 59 9,5 8,4 26,8 1,6
10-19 8,9 15,6 6,4 8,1 6,6 18,3 2,1
20-49 6,4 12,5 10,3 10,0 5,0 10,5 3,2
50-249 4,7 11,8 25,8 22,8 4,6 7,1 7,8
Uber 250 1,1 4,0 45,4 40,3 4,6 6,2 40,3
Gesamt 100,0 100 100,0 100,0 52 9,6 4,0
N 7.437 1.781 139.483 7.195

Quelle: Betriebsdatei der Beschéaftigtenstatistik (BA); eigene Berechnungen ifm Universitat Mannheim, sowie
Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale* 2008, ifm Universitat Mannheim.

Werden diese Verhaltnisse dann auf die gesamtwirtschaftlichen Beschéftigtensummen tber-
tragen (Tabelle 7.2.1; dritte Spalte von rechts), bleibt dieser groRenspezifische Zusammen-
hang dennoch, wenn auch in abgeschwdchter Form, erhalten, obwohl hier auch die Beschaf-
tigten der vielen kleinen Nichtausbilder in den Divisor einflie3en.

Nicht nur die Ausbildungsintensitat der GroRRbetriebe, sondern auch ein Teil der hier mit im
Fokus stehenden Klein- und Mittelbetriebe mit zwischen 10 und 250 Beschéftigten hinkt der
von Kleinstbetrieben hinterher. Zwar kann allein schon aufgrund der Organisations- und Pro-
duktionsstruktur nicht davon ausgegangen werden, dass sich die Ausbildungsquoten von
GroR-, Mittel- und Kleinbetrieben angleichen lassen. Da jedoch allein schon in den Mann-
heimer KMU (mit zwischen 10 und 250 Beschaftigten) rund 60.000 Arbeitnehmer auf der
Gehaltsliste stehen, davon aber weniger als 5% bzw. nicht ganz 3.000 zu den Azubis zéhlen,
zeigt sich nicht nur im oberen BetriebsgroRenbereich, sondern auch im Feld der KMU ein
noch erweiterbares Potenzial.

Inwieweit diese Annahme berechtigt ist, lasst sich wiederum durch einen Vergleich mit der
Situation auf Bundes- oder Landesebene Uberprufen: Da die GroRenstrukturen teils auch ein
Ergebnis der zwischen Stadt und Land unterschiedlichen Branchenzusammensetzungen sind,
werden nachfolgend auch die Unterschiede hinsichtlich des sektoralen Umfelds mit beleuch-
tet. Es ist — wie schon beim Vergleich der Ausbildungsbetriebsquoten — davon auszugehen,
dass Regionen nicht nur unterschiedliche Strukturbedingungen aufweisen, bspw. durch das
divergierende Gewicht unterschiedlicher Wirtschaftszweige, sondern dartiber hinaus auch
unterschiedliche Lernkulturen, mehr oder weniger stark bindende Traditionen oder spezifi-
sche Akteurskonstellationen (Kammern, Innungen, Verbande usw.) und ohnehin auch anders-
artige lokalpolitische Rahmenbedingungen besitzen.'?®

128 \/gl. auch die regionalisierten Analysen von Griinert et al. 2003.
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Abb. 7.2.2 Ausbildungsquoten nach Grolienklassen in Mannheim, Bund und Land 2007
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Quelle: Betriebsdatei der Beschéaftigtenstatistik (BA); eigene Berechnungen ifm Universitat Mannheim

Abbildung 7.2.2 zeigt zum einen, dass der Zusammenhang zwischen BetriebsgroRe und der
Ausbildungsintensitét ein Uberregionales Phanomen darstellt. Zum anderen wird deutlich, in
welchen GrolRenbereichen die Mannheimer Betriebe im Vergleich zur Situation in Baden-
Warttemberg oder in Deutschland insgesamt eher stérkere oder eher schwachere
Ausbildungsleistungen erbringen. Ziemlich &hnlich wie sich dies schon bei einem Vergleich
der Ausbildungsbetriebsquoten abzeichnete liegen die Starken in Mannheim auch in punkto
Ausbildungsintensitat soz. in den beiden Extremen, d.h. bei den Kleinstbetrieben einerseits
und den ganz grofien Unternehmen andererseits.

Schwéchen in der Ausbildungsintensitét zeigen sich hingegen im Bereich der Betriebsgrofien
mit zwischen 10 und 100 Beschaftigten sowie bei den Betrieben mit zwischen 250 und weni-
ger als 500 Beschaftigten. Die Ausbildungsquoten in den genanten Feldern liegen jeweils
ziemlich genau einen Prozentpunkt unterhalb des Niveaus von Betrieben vergleichbarer Gro-
Re in Baden-Wurttemberg insgesamt. Ein dhnliches Bild ergibt sich im Vergleich zur Ausbil-
dungsintensitat dieser GroRen auf Bundesebene.

Es bleibt allerdings die Frage, inwieweit die ,,Underperformance” in einigen GrélRensegmen-
ten auf die Beschéftigtenentwicklung insgesamt zurlickzufuhren ist. Zunachst ist vorweg zu
schicken, dass die Gesamtbeschéftigung in Mannheim aulRerhalb des 6ffentlichen Sektors
zwischen 1999 und 2007 um nicht ganz 6 Tausend bzw. um 4% zurtickgegangen ist (Tabelle
7.2.3). Da gleichzeitig die Zahl der Auszubildenden im Querschnittsvergleich — wie schon
berichtet — bei rund 7.200 stagniert, schlagt sich dies eher positiv in der relativen Ausbil-
dungsintensitat nieder. Die Ausbildungsquote ist dadurch in Mannheim im Zeitverlauf seit
Ende der 90er Jahre um 0,2%-Punkte gestiegen (vgl. auch Abbildung 4.3.1 in Kapitel 4.3).
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Dagegen verzeichnet die Gesamtbeschéftigung in Baden-Wirttemberg in diesem Zeitraum
ein leichtes Plus, wobei aber gleichzeitig auch die Zahl der Azubis um uber 5% gestiegen ist.
Aus dieser Konstellation heraus ergibt sich auch im Land — trotz stérker steigender Zahl an
Auszubildenden — auch nur ein Plus in der Ausbildungsquote um 0,2%.

Tabelle 7.2.3 Entwicklung von Gesamtbeschéaftigung und Auszubildenden nach BetriebsgréRen

Veranderungen 1999-2007
Brebs[;::rz]i_ft.- Mannheim Ba-Wii Mannheim Ba-Wi
Elasse Beschaéftigte insgesamt Azubis
absolut in % in % absolut in % in %

1-4 B. -304 -3,4 -2,3 27 42 1,3
5-9 B. -4 0,0 -4,7 81 13,4 -4,4
10-19 B. -931 -9,5 -5,3 51 9,6 0,8
20-49 B. 244 1,7 1,7 110 18,1 10,6
50-99 B. -1.162 -7,5 2,2 -85 -12,5 194
100-199 B. 1.656 11,6 10,3 278 56,0 21,3
200-249 B. 377 7,2 45 67 32,7 59
250-499 B. 0 0,0 6,0 3 0,5 3,7
> 500 B. -5.777 -11,1 0,9 -546 -19,3 31
Gesamt -5.901 -4,1 1,4 -14 -0,2 5,4

Quelle: Betriebsdatei der Beschéaftigtenstatistik (BA); eigene Berechnungen ifm Universitat Mannheim

Eine &hnliche Konstellation ergibt sich mit Blick auf einzelne Betriebsgrélien. D.h. schaut
man auf die Segmente, in welchen Mannheim eine defizitdre Ausbildungsquote zeigt, ist dies
kaum darauf zurtickzufiihren, dass die Beschéftigtenentwicklung insgesamt ein solch defizita-
res Verhéltnis herbeigefiihrt hatte. Im Gegenteil: Die Ausbildungsquoten sind im Bereich der
Betriebe mit 10 bis 49 Beschéftigten sogar um 1,2%-Punkte bzw. 0,7%-Punkte gestiegen und
nur im GroRenbereich 50-99 Beschéftigte geringfugig um 0,3%-Punkte gefallen. In der ge-
nannten GrélRenklasse mit zwischen 250 und 499 Beschéftigten stagniert die Ausbildungsquo-
te in Stadt und Land. Dies bedeutet unter dem Strich, dass der zuvor festgestellte Riickstand
gegenuber der Situation im Land weniger auf die Entwicklung unglnstiger ,,Randkomponen-
ten“ sondern doch eher auf eine nicht ausreichend wachsende Ausbildungsintensitéat zurlck-
zufuhren ist.

Welche Potenziale ergeben sich hypothetisch aus den genannten Defiziten, sozusagen im
Umkehrschluss? Angenommen es wiirde durch Motivations- oder UnterstiitzungsmaRnahmen
gelingen, in den GrolRenfeldern mit vergleichsweise defizitarer Ausbildungsintensitét das sel-
be Niveau wie auf Landesebene zu erreichen, dann kénnten allein im BetriebsgréRenbereich
mit zwischen 10 und 100 Beschéftigten zusatzlich 400 Ausbildungsstellen eingerichtet wer-
den. Im Bereich der Betriebe mit zwischen 250 und 499 Beschaftigten entspricht dies 171
zusétzlichen Ausbildungsplatzen. D.h. zundchst allein am GroRenfaktor gemessen, lieRe sich
das unausgeschopfte Potenzial auf Gber 500 Azubi beziffern. Es muss nicht betont werden,
dass dieser Wert hypothetischen Charakter besitzt. Aber als Richtwert fur Initiativen zur Er-
hohung der Ausbildungsintensitat mag er zundchst gentgen.
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b) Potenziale in Bezug auf Branchen

Richtungsweisender und ggf. auch zielsicherer sind jedoch Potenzialermittlungen auf Grund-
lage sektoraler bzw. branchenspezifischer Betrachtungen. In welchen Wirtschaftszweigen
lasst sich aufgrund der Entwicklung Potenzial zur Erhéhung der Ausbildungsintensitét erken-
nen? In Tabelle 7.2.4 ist die Bedeutung einzelner Wirtschaftszweige (zunéchst auf 2-Steller-
Ebene) hinsichtlich der Zahl an Beschéftigten und an Auszubildenden sowie deren Entwick-
lung seit Ende der 90er Jahre abgebildet. Hier zeigt sich, dass die teils massiven Beschéfti-
gungsverluste in einigen Sektoren, wie bspw. in der Elektrotechnik, in der Metallverarbeitung
oder im Baugewerbe sowie im Kredit- und Versicherungsgewerbe mit einem gleichzeitig
starkem Ruckgang der Azubi-Zahlen verbunden war. Allerdings ging der Abnahme an Aus-
bildungsplatzen nicht in allen Féllen auch ein Beschaftigungsabbau voraus. Bemerkenswert
ist, dass im Bereich Erziehung und Gesundheitswesen genauso wie im prosperierenden Feld
der wirtschaftsnahen Dienstleistungen der Beschaftigtenzuwachs von einem Verlust an Aus-
bildungsplatzen begleitet war. Die Ausbildungsquote ist dort um jeweils tber einen Prozent-
punkt zurlickgegangen. Dies muss Anlass zur Suche nach Ursachen sein.

Tabelle 7.2.4 Entwicklung der Ausbildungsintensitat nach Wirtschaftszweigen, Mannheim 1999-2007

. . Besch. Veréand Verénd Veréand
Wirtschaftszweige insges. absolut Azubis  absolut AQ  99-07 %-
99-07 2007 99-07 Pkt.
Land- und Forstwirtschaft 356 -85 23 -12 6,5 -1,5
Steine und Erden 69 15 1 1 1,4 1,4
Ernahrungsgewerbe 2867 -443 171 13 6,0 1,2
Textil, Bekleidung, Ledergewerbe 312 -130 13 21 4,2 -3,5
Holzgewerbe (ohne Hast. von M&beln) 179 -120 16 -10 8,9 0,2
Papier-, Verlags- und Druckgewerbe 3496 -443 160 25 4,6 1,1
Mineraldlverarbeitung, Chemie 9538 318 385 29 4,0 0,2
Glas, Keramik, Stein 1109 534 42 47 3,8 -1,6
Metallerzeugung-/bearbeitung 859 -1187 38 -29 4,4 1,1
Maschinenbau 6640 2133 258 54 3,9 -0,6
Biromasch., Elektrotech., Feinmech., Optik 7255 -2314 208 -125 4,1 -0,3
Fahrzeugbau 9457 -1703 426 14 45 0,8
Mébel, Schmuck, Musikinstrum., Sportgerate 132 -50 11 -5 8,3 -0,5
Energie- und Wasserversorgung 2345 -628 158 -62 6,7 -0,7
Baugewerbe 7424 -1913 423 -185 5,7 -0,8
Kraftfahrzeughandel +Reparatur 2085 -535 346 135 11,6 5,6
Handelsvermittlung und Grof3handel 92076 2277 408 -10 4,5 0,8
Einzelhandel, Reparatur v. Gebrauchsgutern| 11147 -745 809 190 7.3 2,1
Gastgewerbe 3558 294 222 56 6,2 1,2
Verkehr und Nachrichtentibermittiung 10920 1050 606 148 55 0,9
Kredit- und Versicherungsgewerbe 7837 -1834 425 -165 5,4 -0,7
Grundstuicks- und Wohnungswesen 2485 919 76 42 3,1 0,9
Datenverarbeitung, Forschung+Entwicklung 3347 395 143 66 4,3 1,7
Erbringung von wirt. Dienstleistungen 21381 3247 445 -126 2,1 1,1
Erziehung+Unterricht, Gesundheitswesen 10025 167 895 -153 8,9 1,7
Sonst. personl. Dienstleistungen 3868 165 262 55 6,8 1,2

Quelle: Betriebsdatei der Beschéftigtenstatistik (BA); eigene Berechnungen ifm Universitat Mannheim
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Auf der anderen Seite bestatigt sich auch der zuvor (Kapitel 5) erzielte Befund, dass die Ent-
wicklung des wirtschaftlichen Rahmens zwar auch die Ausbildungsbereitschaft mit bestimmt,
aber eben nicht in allen Feldern: So nahm im Mannheimer Erndhrungsgewerbe die Zahl der
Beschaftigten (und auch der Betriebe und Ausbildungsbetriebe)'?® im Zeitverlauf ab, doch hat
sich die Zahl der Azubis dennoch leicht erhoht. D.h. die verbleibenden Ausbildungsbetriebe
haben ihre Ausbildungsintensitat erhéht, was sich auch in der Entwicklung der Ausbildungs-
quote bemerkbar macht. Die absolut starksten Zuwdachse an Azubis lassen sich im Einzelhan-
del, im Verkehrs- und Nachrichtenwesen sowie im Kraftfahrzeughandel/-reparatur beobach-
ten. Hier hat sich auch die Ausbildungsquote jeweils erhoht (wie im Ubrigen auch die Ausbil-
dungsbeteiligung). Weniger stark, aber in die richtige Richtung hat sich auch die Azubi-Zahl
und -quote im Papier- und Druckgewerbe, in der Chemie, dem Fahrzeugbau, aber auch im
Gastgewerbe, der Datenverarbeitung sowie bei einigen persénlichen Dienstleistungen entwi-
ckelt.

Inwieweit diese Veranderungen auf lokale Gegebenheiten oder aber auf allgemeine Trends
rackfihrbar sind und welche Schlussfolgerungen sich hier im Hinblick auf die Frage nach den
Potenzialen zur Erhéhung der Ausbildungsintensitat ergeben, kann wiederum ein Vergleich
der Situation mit der in Bund und Land klaren. Zu diesem Zweck und zur besseren Ver-
gleichbarkeit mussen die Gegebenheiten in den Wirtschaftszweigen weiter nach den dahinter
stehenden Branchen (3-Steller) heruntergebrochen werden.

In Tabelle 7.2.5 sind (auf der Ebene von 3-Stellern) solche Branchen aufgelistet, in denen die
Ausbildungsquote in Mannheim sowohl im Vergleich zu der in Baden-Wurttemberg insge-
samt als auch im Vergleich zu der in Deutschland niedriger liegt. Die Branchen sind hierbei
nach der Zugehdrigkeit zu den Ubergeordneten Wirtschaftsbereichen sortiert. Nachfolgend
kdnnen nur einige wenige Strukturvergleiche herausgegriffen und kommentiert werden.

Auf der Ubergeordneten Ebene fallt zunachst auf, dass die Ausbildungsintensitat in Mannhei-
mer Unternehmen vor allem im gewerblichen Landwirtschafts- und Gartenbau um 4%-Punkte
unter der im Land insgesamt liegt. Im gesamten Verarbeitenden Gewerbe ist die Differenz
zwar nicht ganz so grof3, doch wirde sich hier eine Angleichung an die Quote im Land durch
die hohe Beschaftigtenzahl bemerkbar machen. Das hierzu gehdrende Erndhrungsgewerbe hat
zwar bereits die Ausbildungsquote in den letzten Jahren erhoht, liegt aber damit immer noch
unter dem Landes- und Bundesdurchschnitt. Starker Nachholbedarf wird insbesondere im
Baugewerbe, und dabei im Hoch- und Tiefbau sowie in der Bauinstallation ersichtlich, wo die
Ausbildungsquote um rund 3%-Punkte niedriger als tberregional liegt. Ahnliches zeigt sich
im Gastgewerbe. Es wurde bereits darauf hingewiesen, dass die wirtschaftsnahen Dienstleis-
tungen zwar in der Beschéftigtenzahl insgesamt prosperieren, doch ihre Ausbildungsleistun-
gen zurtickgehen. Dies kommt hier nun auch im Vergleich zu der Ausbildungsquote in Bund
und Land zur Geltung. Andererseits stellt sich natirlich die Frage, welche Art von Ausbil-
dungsplétzen hier angeboten werden kénnen bzw. welchen Nutzen eine Erhéhung der Ausbil-
dungsintensitat fur die hier im Fokus stehenden Hauptschulabsolventen hat. Darauf wird noch
an anderer Stelle eingegangen.

129 vgl. Kap. 6.4, Tab. 6.4.4.
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Tabelle 7.2.5 Branchen in Mannheim mit im Land/Bund-Vergleich geringer Ausbildungsintensitat

Branchen und Ausbildungsintensitat Mannheim Ba-Wi Deutschland
Gewerbliche Landwirtschaft/Gartenbau 6,5 10,5 8,4
11 Pflanzenbau 7,5 10,6 8,1
14 Erbringung v. landwirtschaftlichen/géartnerischen Diensten 6,5 8,9 6,6
Ernahrungsgewerbe 6,0 8,8 7,7
156 Mehl- /Schalmihlen, Herstellung v. Starke 1,7 3,6 3,9
158 Sonstiges Ernahrungsgewerbe (ohne Getrankeherstellung) 9,3 11,3 10,0
159 Hst.v. Getranken 3,2 4.1 4.0
241 Hst.v. chemischen Grundstoffen 1,4 3,4 3,2
Metallerzeugung/-bearbeitung 4.4 4.9 5,2
Maschinenbau 3,9 51 52
281 Stahl- und Leichtmetallbau 4,2 5,8 6,4
291 Hst.v. Maschinen fiir Erzeug/Nutzung v. Energie 4,4 4,4 4,4
292 Hst.v. sonstigen nicht wirtschaftszweigspezifische Maschinen 1,2 51 4,8
293 Hst.v. land- und forstwirtschaftlichen Maschinen 4.1 6,5 9,2
295 Hst.v. Maschinen fir sonstige bestimmte WZ 3,2 52 5,3
312 Hst.v. Elektrizitatsverteilungs- und Schalteinrichtungen 2,1 3,8 4,3
316 Hst.v. elektrischen Ausristungen(anderweitig nicht gen.) 1,9 4,0 3,8
Verarbeitendes Gewerbe gesamt 4,4 4,8 4,9
452 Hoch- und Tiefbau 3,3 6,0 5,8
453 Bauinstallation 6,7 9,8 10,5
Baugewerbe gesamt 5,7 8,1 8,1
501 Handel mit Kraftwagen 11,3 12,0 13,2
502 Instandhaltung und Reparatur v. Kraftwagen 13,1 13,8 14,6
513 Grof3handel mit Lebensmitteln 3,0 3,2 3,1
521 Einzelhandel mit Waren versch. Art (in Verkaufsrdumen) 5,3 7,7 6,7
525 Einzelhandel mit Antiquitaten, Gebrauchtwagen 3,4 6,9 52
Handel gesamt 6,7 7,1 6,8
553 Speisengepragte Gastronomie 4,1 7,3 7,2
555 Caterer 1,6 2,2 3,0
Gastgewerbe gesamt 6,2 10,3 9,9
Wissensintensive Dienstleistungen

Erbringung von (sonstigen) wirtschaftlichen Dienstleistungen 4,2 53 55
723 Datenverarbeitungsdienste 2,2 3,0 2.8
741 Rechts-, Steuer- und Unternehmensberatung 4,6 6,7 6,6
742 Architektur- und Ingenieurbiros 2,3 2,4 3,0
852 Veterinarwesen 14,6 18,8 18,6
Sonst. personliche Dienstleistungen 2,5 4,0 3,6
923 Erbringung v. sonstigen kulturellen Leist. 2,1 4.7 3,6
Nicht-wissensintensive Dienste

602 Sonstiger Landverkehr 0,7 1,2 1,4
Grundstiicks- und Wohnungswesen 3,1 3,5 3,2
701 Immobilien: Kauf/Verkauf 3,2 3,6 3,2
703 Vermittlung/Verwaltung Grundstiicken, Gebaude 3,0 3,6 3,2
745 Personal- und Stellenvermittlung 0,2 0,3 0,8
746 Wach- und Sicherheitsdienste sowie Detekteien 0,7 1,6 1,3
747 Reinigung v. Gebauden, Rdumen und Inventar 0,6 1,4 1,7
748 Erbringung sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen 3,3 3,8 3,5
900 Abwasser-/Abfallbeseitigung und sonstige Entsorgung 1,8 2,4 2,6
926 Sport 5,2 7,3 6,7

Quelle: Betriebsdatei der Beschéftigtenstatistik (BA); eigene Berechnungen ifm Universitat Mannheim
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7.3 Blick in die nahe Zukunft: Betriebe mit Erweiterungspotenzialen

Eine Erhohung der Ausbildungsleistungen kann vielféaltige Motive haben und ist unter ver-
schiedenen Bedingungen denkbar. Absichten zur Verstarkung ihrer Ausbildungsintensitét
kdnnen bei den bereits ausbildenden Betrieben zum Beispiel daraus resultieren, wenn die be-
triebliche Entwicklung einen noch hoheren Arbeitskraftebedarf als bislang absehbar macht;
oder auch wenn sich Neueinstellungen durch die direkten Ertrage der Leistungen von Auszu-
bildenden lohnen. Unausgeschopfte Potenziale bestehen dann in jenen Féllen, in denen dieser
Bedarf noch nicht durch eine adéquate Ausbildungsaktivitat abgedeckt ist.

Wir fragen daher zunéchst danach, a) welche Betriebe es sind, in denen solche Erweiterungs-
absichten und letztlich -potenziale ,,schlummern®. In gewissem Sinne handelt es sich um aus-
bildungsengagierte oder gar optimistische Betriebe. Ferner interessiert, b) welche Charakteris-
tika solche Betriebe aufweisen, die unbesetzte Ausbildungsplatze und daher noch Potenziale
haben.

a) Ausbildungsengagierte und optimistische Betriebe

Alle bereits ausbildenden Unternehmen wurden danach gefragt, ob die Zahl an Ausbildungs-
platzen in den nachsten 3 Jahren eher zunehmen, gleich bleiben oder abnehmen wird. Zu-
néchst ist festzuhalten, dass immerhin genau ein Flnftel (20%) der befragten Ausbildungsbe-
triebe eine zunehmende Zahl an Ausbildungsplatzen signalisierte und weitere 69% eher davon
ausgingen, dass die Zahl gleich bleiben werde (Tabelle 7.3.1). Ein Potenzial soz. ,,bleibender
Intensitat™ ist indirekt natdrlich auch darin zu sehen, wenn es gelingt, die 10% der Betriebe,
die ricklaufige Ausbildungsleistungen ankiindigen ,,bei der Stange* zu halten. Das gleiche
gilt fur diejenigen deren Ausbildungszahl stagniert. Wir konzentrieren uns im Folgenden je-
doch auf die ausbildungsoptimistischen Unternehmen und die Frage, welche Charakteristika
hierfur typisch sind.

Da in unserer Stichprobe die kleinen Ausbildungsbetriebe mit weniger als 20 Beschéftigten
fast 70% des Betriebsbestands (und in der Grundgesamtheit sogar etwas mehr) ausmachen
(vgl. Kapitel 4.5), sind natirlich Analysen im oberen BetriebsgroRenbereich mit Fallzahlen-
problemen behaftet. D.h. eine nach Betriebsgrofien differenzierende Einschatzungen bzgl. der
kinftigen Ausbildungsplatzentwicklung muss sich auf eine Unterteilung in vier GroRenklas-
sen beschranken. Demnach sind unter den Betrieben mit mehr als 20 Beschéftigten diejenigen
mit einer kiinftig wachsenden Zahl an Ausbildungsplatzen etwas starker vertreten. Uberra-
schen durfte moglicherweise, dass es viel eher die jingeren Betriebe bzw. die in den letzten
Jahren erfolgten Griindungen sind, welche sich optimistisch hinsichtlich der kinftigen Aus-
bildungsintensitat auBern.**® Doch dieser Befund ist konsistent mit den bisherigen Beobach-
tungen in Kapitel 5.

Die zusétzliche Einstellung von Auszubildenden hangt nattrlich auch vom bis dahin erreich-
ten Zahl der bereits beschéftigten Azubi ab. Betriebe mit lediglich einem (1) Azubi — und das
sind natlrlich vor allem die Kleinbetriebe — sehen tendenziell noch eher etwas Spielraum,

130 In der Stichprobe 9 von 27 jungen Ausbildungsbetrieben.
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weitere Jugendliche zu beschaftigten. Die Unterschiede zu Betrieben mit mehreren Azubis
sind jedoch kaum signifikant.*** Deutlicher sind die Diskrepanzen in Bezug auf die Jahre der
bisherigen Ausbildungstatigkeit. Denn Expansionsabsichten hegen in starkerem Umfang die-
jenigen Betriebe, die sich noch gar nicht so lange am Ausbildungssystem beteiligen. Dies ist
ein gutes Zeichen, bedeutet es doch, dass viele der neu engagierten Ausbildungsbetriebe of-
fenbar zu der getroffenen Entscheidung stehen.

Mit Blick auf die Wirtschaftsbereiche fallt auf, dass die Betriebe im Verarbeitenden Gewerbe
etwas haufiger davon ausgehen, dass die Zahl ihrer angebotenen Ausbildungsplatze wéchst.
Dies ist aber auch im Zusammenhang mit den dort durchschnittlich gréReren Betrieben zu
sehen. Zu erwéhnen ist ferner noch, dass die erfragten Motive, weshalb die Unternehmen sich
uberhaupt an der Ausbildung von Jugendlichen beteiligen, keinen erkennbaren Zusammen-
hang mit der kiinftig erwarteten Ausbildungsplatzentwicklung zeigen.**?

Tabelle 7.3.1 Kiinftige Ausbildungsplatzentwicklung im Kontext betrieblicher Merkmale

o Die Zahl der Ausbildungsplatze wird in nachsten 3 Jahren ...
Betriebliche
Charakteristika eher gleich eher weild
abnehmen | bleiben |zunehmen nicht Gesamt
in %
1-9 B. 12,7 66,9 19,5 8 100,0
Betriebs- 10-19 B. 73 76,4 16,4 0 100,0
gréRen-
klassen 20-49 B. 7,5 67,5 25,0 ,0 100,0
50 und mehr B. 7,5 67,5 22,5 25 100,0
0-4 Jahre 7,4 59,3 33,3 ,0 100,0
Betriebs- 5-9 Jahre 15,8 71,1 13,2 0 100,0
alter 10-19 Jahre 12,1 65,5 19,0 3,4 100,0
alter als 20 Jahre 6,6 73,0 20,5 ,0 100,0
Zahl 1 Azubi 11,0 66,1 22,9 0 100,0
vorhandener 2 Azubis 8,5 71,2 18,6 1,7 100,0
Azubi 3 und mehr Azubis 10,3 69,0 17,2 1,1 100,0
1 Jahr 7,4 55,6 37,0 ,0 100,0
i\ﬂﬁ@fﬁ;ﬁger 2-4 Jahre 12,5 55,0 32,5 0 100,0
tatigkeit 5-10 Jahre 17,1 67,1 14,3 1,4 100,0
mehr als 10 J. 54 78,6 15,2 0,9 100,0
Verarbeit. Gew. 11,8 58,8 29,4 ,0 100,0
. Baugewerbe 22,7 68,2 9,1 ,0 100,0
\é\grr:‘gﬁgﬁs Handel/Gastgew. 9,2 68,4 22,4 0 100,0
wissensint. DL 9,5 70,3 17,6 2,7 100,0
nicht wiss. DL 4.4 77,8 17,8 ,0 100,0
Gesamt 9,9 69,2 20,2 ,8 100,0
Befragte (26) (176) (51) ) (255)

Quelle: Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim

131 Gepriift durch Korrelation nach Pearson sowie Spearman.
132 Hier nicht abgebildet.
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Dagegen wird durchaus ein Zusammenhang zwischen dem fiir die néchsten 3 Jahre signali-
sierten Ausbildungsverhalten und der betrieblichen Entwicklung ersichtlich. Wahrend ein
solcher Nexus mit Blick auf die in den zurlickliegenden Jahren entwickelte Ausbildungsakti-
vitat nicht durchgéangig festzustellen war (Kapitel 5), deutet sich an, dass Unternehmen mit
guten oder sehr guten Geschéftsaussichten und einem Beschéftigtenzuwachs im vergangenen
Jahr auch viel eher damit rechnen, dass sie die Zahl der Azubis erhéhen (Abbildung 7.3.2).
Hier spielt nun auch der Fachkréftebedarf eine Rolle. D.h. der naheliegende Zusammenhang
zwischen ,,Nachwuchssorgen* und Ausbildungsverhalten spiegelt sich zumindest in den Be-
kundungen wider. Unter den Fachkraftesuchenden ist der Anteil der Ausbildungsoptimisten
doppelt so hoch wie in der Referenzgruppe. Bei allem ist aber dennoch zu bericksichtigen,
dass es auch in diesen Gruppen jeweils nur ein Viertel bis ein Drittel aller Unternehmen sind,
die ihre Ausbildung intensivieren.

Abb. 7.3.2 Kiunftige Ausbildungsplatzentwicklung im Kontext der betrieblichen Entwicklung
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Quelle: Primérerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale* 2008, ifm Universitat Mannheim

b) Azubi-suchende Betriebe mit unbesetzten Ausbildungspléatzen

Potenziale einer hdheren Ausbildungsintensitdt machen sich vor allem dadurch bemerkbar,
wenn Betriebe aktiv und akut Azubis suchen. Handelt es sich um bisher nicht ausbildende
Betriebe, ist dies ein Zeichen einsetzender Ausbildungsaktivitat (vgl. hierzu die Ausfuhrun-
gen in Kapitel 6.2). In Bezug auf die in diesem Abschnitt im Fokus stehenden Ausbildungsbe-
triebe ist jedoch zu bedenken, dass die Suche nach Jugendlichen nicht unbedingt darauf
schlieRen l&sst, dass sich hierdurch auch die Ausbildungsintensitat erhéht. Schlie3lich kann es
sich dabei auch um ein mehr oder weniger gewoéhnliches Nachrickverfahren handeln soweit
ein bestehendes Lehrverhéltnis zu Ende geht. In der im Frihjahr durchgefiihrten Betriebsbe-
fragung wurde daher nicht nach dem eventuell anstehenden Ersatz im neuen Ausbildungsjahr
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bzw. im Herbst, sondern nach den bereits zum Befragungszeitpunkt unbesetzten Ausbil-
dungsplétzen gefragt.

In unserer Stichprobe im Marz des Jahres vermeldeten 14% der befragten Betriebe unbesetzte
Ausbildungsplatze (Abbildung 7.3.3). Rund zwei Drittel (63%) der suchenden Unternehmen
hatten einen (1) Ausbildungsplatz zu besetzen und weitere 29% sogar zwei Ausbildungsplét-
ze. Eine Minderheit suchte sogar mehr.

Abb. 7.3.3 Freie Ausbildungsplatze und Zahl der zu besetzenden Stellen, Marz 2008, Mannheim

Unbesetzte Ausbildungsplatze

[ Anzahl
gesuchter
Azubis

Quelle: Primérerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale* 2008, ifm Universitat Mannheim

Bezogen auf die Zahl der im privatwirtschaftlichen Sektor ausbildenden Mannheimer Betrie-
be entspricht dies hochgerechnet rund 230 Ausbildungsplatzen. Selbst wenn man davon aus-
geht, dass es sich nicht ganzlich um vollkommen neu geschaffene Stellen, sondern zum Teil
um solche Platze handelt, die schon einmal besetzt waren (siehe im Folgenden), ist die Zahl
betrachtlich. Fligt man hinzu, dass auch 7% der bislang nicht-ausbildenden Betriebe unbesetz-
te Ausbildungsplatze vermeldeten (vgl. Kapitel 6.2), ergibt sich zusammengenommen ein
beachtenswertes unausgeschopftes Potenzial, welches dann bei schatzungsweise rund 400
freie Ausbildungsplatze belduft, die wahrend des laufenden Ausbildungsjahres nicht besetzt
wurden.

Deutlicher wird der Charakter des Potenzials, wenn man den Grinden nachspurt, weshalb die
von den ausbildenden Betrieben angebotenen Ausbildungsplatze frei geblieben sind. In nur
wenigen und statistisch kaum signifikanten Fallen handelt es sich um Plétze, die durch den
Absprung von Azubis wieder zur Disposition stehen. In etwa ein Zehntel der Betriebe, die
noch zusatzlich Auszubildende suchten, gehort zu denjenigen, die haufig mit einer frihzeiti-
gen Auflosung der Ausbildungsvertrage konfrontiert werden.

Ansonsten dominiert — zumindest aus Sicht der erfolglos suchenden Betriebe — das Problem
der unbefriedigenden Bewerberlage: Uber die Halfte der Azubi-suchenden Betriebe (54%)
nannten als Grund fiir die Nichtbesetzung keinen geeigneten Bewerber gefunden zu haben.'®
Erst an zweiter Stelle (mit 20% der Nennungen) rangiert das Problem, dass Betriebe keine
Kapazitdten haben, um sich um die frei gebliebenen Ausbildungsplatze zu kiimmern. Dies

132 Einer IAB-Untersuchung zufolge nennen diesen Grund sogar drei Viertel der Betriebe mit unbesetzten Stellen (Bellmann/
Hartung 2005).
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berlhrt die Frage, wie durch ein adaquates externes Ausbildungsmanagement diesen Schwie-
rigkeiten begegnet werden kann (siehe hierzu Kapitel 10.).

Keine besonderen Auffalligkeiten zeigen sich hinsichtlich der gro3en- oder branchenspezifi-
schen Zusammensetzung der Betriebe mit unbesetzten Ausbildungspléatzen. Kleiner Betriebe
mit zwischen 10 und 19 Beschaftigten sind nur geringfligig Uberrepréasentiert, wobei die klei-
nen Fallzahlen keine validen Aussagen zulassen.

Erwahnenswert ist, dass weit Uber die Halfte der Betriebe (57%) mit unbesetzten Ausbil-
dungsplétzen, dieselben nicht an die Arbeitsagentur gemeldet hatte. Dies wiederum kann ein
Ausdruck der geringen Dringlichkeit des Problems sein, was die Potenzialberechnung letzt-
lich erschwert. Andererseits wirft dieser Umstand auch ein Licht auf die Frage, wie viele
Suchprozesse Uber die zentralen Institutionen des Arbeitsmarktes abgewickelt werden.

7.4 Hemmnisse héherer Ausbildungsintensitat in ausgewahlten Segmenten

Die Ausbildungsbetriebe wurden zudem nach den Hemmnissen in ihrem Ausbildungsenga-
gement gefragt. SchlieBlich sind es oftmals die betrieblichen und externen Bedingungen, die
einer starkeren Ausbildungsleistung entgegenstehen. Da jedoch die ausbildungsoptimistischen
Betriebe kaum nach etwaigen Hindernissen gefragt werden konnten und nur diejenigen, deren
Ausbildungsaktivitaten in Zukunft entweder gleich bleiben oder zurlickgehen, ist die Zahl der
beobachteten Félle entsprechend gering (67 befragte Betriebe). Aus diesem Grund kénnen die
Auskiinfte Gber die zugrunde liegenden Hemmnisse bei der Ausbildung nur begrenzt auch
nach den begleitenden Merkmalen heruntergebrochen werden. Wir beschranken uns nachfol-
gend auf eine Differenzierung nach Betriebsgréfien und Wirtschaftszweigen.

Die genannte Einschrankung bedeutet aber auch, dass nur knapp tber ein Viertel (26%) der
bereits ausbildenden Betriebe Uberhaupt in expliziter Weise Schwierigkeiten bei der Ausbil-
dung von Jugendlichen bekunden (was nicht heiRen muss, dass die wegen ihres wachsenden
Ausbildungsengagements nicht befragten Unternehmen vollkommen ohne Probleme sind).
Andererseits geht es ja auch genau darum, die Schwierigkeiten bei der Erhéhung des Ausbil-
dungsengagements zu identifizieren, um daraus Schlussfolgerungen fiir unausgeschopfte Po-
tenziale ziehen zu konnen.

Die ausbildungsgehemmten Kleinbetriebe mit bis zu 10 Beschéftigten begrinden Schwierig-
keiten vor allem mit ihrer de facto geringen GroRe. Dieses Problem ist bei den Kleinbetrieben
mit Ausbildungserfahrung sehr stark présent, denn 80% der Ausbildungsbetriebe sehen in der
OrganisationsgroRe ein Hemmnis, was vermutlich im Zusammenhang mit den betrieblichen
Kapazitdten und Ressourcen (Abkémmlichkeit von Personal, Raumlichkeiten usw.) steht.

e Was die Starke der durch externe Bedingungen verursachten Hemmnisse betrifft sehen
aushildende Kleinstbetriebe zu einem leicht geringeren Anteil Probleme, sich von unge-
eigneten Azubis zu trennen als etwas groRere Ausbildungsbetriebe. Erschwernisse durch
rechtliche Rahmenbedingungen oder durch das Bewerberangebot wiegen in etwa gleich
schwer bei unterschiedlichen BetriebsgroRen. Allerdings sehen etwas grél3ere Betriebe ein
geringeres Problem, was den burokratischen Aufwand bei der Ausbildung betrifft.
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e Mit Blick auf die Relevanz von eher internen bzw. betriebsbedingten Hemmnissen verliert
das Problem der Ausbildungskosten mit zunehmender Betriebsgrofie an Bedeutung. Zu-
dem nimmt die Bedeutung des Fachkraftebedarfs als Ausbildungshindernis mit steigender
Betriebsgrolie ab. Ansonsten zeigen sich in dieser ,,Hemmnis-Sparte* keine stringent er-
scheinenden Unterschiede zwischen den Betriebsgrofen.

Tabelle 7.4.1 Starke Ausbildungs-Hemmnisse nach der BetriebsgroRe*

: . 1-9 10-19 Uber 20
Nu_r au§ bildende Betrlebe_ Beschaftigte Beschaftigte | Beschaftigte
... ist ein starkes Hemmnis Y
0

extern bedingte Hemmnisse

Trennung v. ungeeignetem Azubi ist zu schwierig 46,9 55,6 57,1
Wegen Berufsschule sind Azubis zu wenig im Betrieb 441 31,6 50,0
Zu hoher birokratischer Aufwand fir die Ausbildung 23,5 (5,3) (7,1)
Rechtliche Regelungen erschweren Ausbildung 29,4 31,6 (28,6)
Es ist zu schwer geeignete Azubis zu finden 58,8 63,2 57,1
interne, betriebsbedingte Hemmnisse
Die Ausbildungskosten sind zu hoch 58,8 (26,3) (7,2)
Es fehlt an Zeit und Personal 26,5 (21,1) (35,7)
Kein Bedarf an jungen Fachkraften 35,3 (21,2) (21,4)
Wirtschaftliche Lage des Betriebs ist zu unsicher 20,6 (10,5) (14,3)
Der Betrieb ist zu stark spezialisiert 39,4 36,8 (35,7)
Bessere Erfahrung m. Rekrutierung a.d. Arbeitsmarkt 9,1) (5,3 (16,7)
Befragte 34 19 14

Quelle: Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim
* |n den Zellen mit Falle <5 sind die Anteile zwischen Klammern und kursiv gesetzt

Hemmnisse in den Ausbildungsleistungen variieren in Bezug auf das wirtschaftliche Umfeld.
Unterscheidet man auch hier wieder zwischen eher extern und intern bedingten Hemmnissen
ergibt sich folgendes Bild:

Mit Blick auf Hemmnisse, die mit den externen Rahmenbedingungen korrelieren, ist
generell festzustellen, dass die Ausbildungsbetriebe im Produzierenden Gewerbe dies-
beziglich weit hdufiger Probleme sehen als diejenigen in den anderen Sektoren. Le-
diglich hinsichtlich der Rekrutierungsmdglichkeiten von Azubis registrieren die Be-
triebe im Bereich ,,sonstiger Dienstleistungen* (ohne Handel und Gastgewerbe) groRe-
re Hemmnisse.

Was die internen bzw. betriebsbedingten Hemmnisse betrifft, scheint es insgesamt be-
trachtet zundchst weniger relevant, ob es sich um einen produzierenden Betrieb han-
delt. Was einzeln herausragende Hemmnisse betrifft wechseln sich die Betriebe im
Produzierenden und im Handels und Gastgewerbe ab. Ausbildende produzierende Be-
triebe klagen vergleichsweise hdufiger ber die hohen Ausbildungskosten, wahrend
dies im Handel und Gastgewerbe eher den Mangel an Zeit und Personal betrifft. Ten-
denziell sehen die Betriebe im Bereich ,,Sonstiger Dienstleistungen* weniger Proble-
me bei der Ausbildung als die in anderen Bereichen. Es zeigt sich deutlich, dass im
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uberwiegend Kkleinbetrieblich strukturierten Dienstleistungsbereich starker auf die
Rekrutierung auf dem Arbeitsmarkt gesetzt wird, was mit der Schwierigkeit zusam-
menhangen konnte, geeignete Auszubildende zu finden.

Tabelle 7.4.2 Starke Ausbildungs-Hemmnisse nach Wirtschaftsbereichen*

. . Prod. Handel, sonst.
qu au;blldende Betrlebe' Gewerbe Gastgewerbe | Dienstleistung.
... ist ein starkes Hemmnis "

0

extern bedingte Hemmnisse

Trennung v. ungeeignetem Azubis ist zu schwierig 50,0 55,6 51,7
Wegen Berufsschule sind Azubis zu wenig im Betrieb 50,0 42,1 38,7
Zu hohe burokratische Aufwand fur die Ausbildung (25,0) (5,3) (12,9)
Rechtliche Regelungen erschweren Ausbildung 43,8 (21,2) 29,0
Es ist zu schwer geeignete Azubis zu finden 56,3 47,4 71,0
betriebsbedingte Hemmnisse
Die Ausbildungskosten sind zu hoch 31,3 (15,8) 9,7
Es fehlt an Zeit und Personal (25,0) 42,1 19,4
Kein Bedarf an jungen Fachkréaften 37,5 36,8 19,4
Wirtschaftliche Lage des Betriebs ist zu unsicher (18,8) (15,8) 16,1
Der Betrieb ist zu stark spezialisiert 31,3 50,0 35,5
Bessere Erfahrung m. Rekrutierung a.d. Arbeitsmarkt (13,3) (17,6) (3,2)
Der Betrieb ist zu klein um auszubilden 66,7 87,5 80,0
Befragte 16 19 31

Quelle: Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim
*) In den Zellen mit Falle <5 sind die Anteile zwischen Klammern und kursiv gesetzt
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8. Potenzial zur Erh6hung der Chancen von ,Benachteiligten”

Nachdem nun mehr dartiber bekannt ist, durch welche Faktoren die Ausbildungsbeteiligung
und -intensitat in den Unternehmen beeinflusst wird und in welchen betrieblichen Segmenten
kiinftig noch Potenziale zur Erweiterung der Ausbildungsbereitschaft zu suchen sind, stellt
sich die Frage, welche Chancen bestimmte Gruppen bei der Bereitstellung von Ausbildungs-
platzen haben, aber hier vor allem: Wie deren Chancen zu erhéhen sind. Auch wenn uns die
Gefahr bewusst ist, dass der Begriff ,,Benachteiligte” (berdehnbar ist und keine einheitliche
Definition erfahrt, stehen im Folgenden vor allem die Bewerber/innen mit oder ohne Haupt-
schulabschluss bzw. auch mit BVJ im Fokus, sowie solche Gruppen, wie etwa Migranten, die
ansonsten auf dem Ausbildungsstellenmarkt eher weniger Chancen haben.

In Kapitel 3 haben wir aufgezeigt, dass in Mannheim die Zahl der Hauptschulabganger/innen
in den letzten beiden Jahrzehnten eher diskontinuierlich aber dennoch um 7%-Punkte auf un-
ter die 30%-Marke zuriickgegangen ist. Wobei allerdings ein im Zeitverlauf relativ stabiler
Anteil von fast 9% an Abganger/innen ohne Schulabschluss hinzukommt. Damit weist Mann-
heim einen im Vergleich mit anderen Regionen hohen Anteil an Jugendlichen auf, die mit
geringeren Bildungschancen ins Erwerbsleben starten. Hinzu kommt, dass ein sehr grof3er
Anteil dieser Jugendlichen einen Migrationshintergrund haben, was die Moglichkeiten zum
Erhalt einer Ausbildungsstelle u.U. nochmals schmalert. Besorgniserregend ist die immer
geringer werdende Zahl an Jugendlichen in Mannheim, die es nach der Pflichtschule nicht auf
direktem Weg schaffen, eine duale betriebliche Ausbildung zu beginnen. Der Weg der aller-
meisten geht — soweit sie zu einem spéteren Zeitpunkt tberhaupt eine Lehrstelle bekommen —
durch die Instanzen einer Hoherqualifizierung oder durch die des Ubergangssystems. Die
Zahl der Altbewerber/innen hat sich zu einer immer héher werdenden Bugwelle aufgestaut,
von denen im vergangenen Ausbildungsjahr nur weniger als die Halfte einen Ausbildungs-
platz gefunden hat.

Inwieweit die Schulabschlisse oder andere Merkmale der Jugendlichen dafiir verantwortlich
sind, und vor allem welche Chancen bestimmte Gruppen Uberhaupt am Ausbildungsstellen-
markt in Mannheim haben, wird nachfolgend anhand der von uns durchgefihrten Unterneh-
mensbefragung untersucht. Wir befassen uns zundchst mit den an die Bewerber/innen um
Ausbildungsplatze gestellten Anforderungen. Darauffolgend gehen wir der Frage nach, wie
die (voraussichtliche oder erfahrene) Leistungsfahigkeit der Bewerber/innen von den Betrie-
ben beurteilt wird. Im Mittelpunkt der Analysen stehen dann die Chancen bestimmter Grup-
pen, wie etwa die von Hauptschuler/innen, von Migrant/innen oder von jungen Muttern oder
auch die Frage, ob Jugendliche mit einem Berufsvorbereitungsjahr bessere oder schlechtere
Chancen haben. Zu den Chancen von Jugendlichen zahlt neben den Zugangsmaglichkeiten zu
einer Ausbildungsstelle langfristig auch die Chance einer Ubernahme im Betrieb. Abschlie-
Rend soll anhand der Erkenntnisse eingeschatzt werden, welche Potenziale zur Erhéhung der
Chancen sich fiir die Benachteiligtengruppen vor dem Hintergrund der aktuellen Herausforde-
rungen noch ergeben. Wie schon in den vorangegangenen Analysen wird auch hier wieder
zwischen verschiedenen betrieblichen Segmenten zu unterscheiden sein.
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8.1 Anforderungen an Bewerber/innen auf Ausbildungsplatze

Es liegt in der Natur der Sache, dass fur die Probleme am Ausbildungsstellenmarkt auf der
Seite der Anbieter und der Nachfrager nach Ausbildungspléatzen teils unterschiedliche Ursa-
chen hervorgehoben werden. Wahrend die Jugendlichen und Gewerkschaften das quantitativ
unzureichende Angebot beméngeln, sehen die Unternehmen vor allem Defizite qualitativer
Art bzw. eine unzureichende ,,Ausbildungsreife”. Diese Sichtweisen und Gegensétze pragen
die 6ffentliche Debatte seit langem und spiegeln sich auch in Befragungen wider.

Zielsetzung der vorliegenden Untersuchung war eine Identifizierung der Probleme auf der
Anbieter- bzw. der Unternehmensseite. An dieser Stelle ist aber zundchst nochmals daran zu
erinnern (vgl. Kapitel 5.2 sowie vorheriger Abschnitt), dass die Mehrheit der bereits ausbil-
denden Unternehmen zumindest nicht explizit der Meinung ist, dass es ,,heutzutage schwie-
rig“ ist, Arbeitskréfte im eigenen Betrieb auszubilden. Ein solches Gesamtresiimee soll jedoch
nicht zu dem Schluss flhren, dass es nicht dennoch viele Hemmnisse gibt. Konzentriert man
sich auf die Unternehmen mit starkerer Problemsicht ist festzuhalten, dass immerhin zwei
Drittel dieser Untergruppe hierfiir vor allem die unzureichende Bewerberlage verantwortlich
machen. Diese Klage wird verstandlicherweise stérker von den Ausbildern als von den nicht
ausbildenden Betrieben gefiihrt (vgl. auch Kapitel 6.5). D.h. sie ist auch ein Hinweis darauf,
dass die Defizite auf der Bewerberseite auf Erfahrungen beruhen, die im Verlauf des Enga-
gements in der Ausbildung gewonnen wurden.

Vor diesem Hintergrund stellt sich zundchst einmal die Frage, welche Anforderungen an die
Bewerber gestellt werden. Daher wurden die Betriebe (entlang einer Skala von 1 bis 5 bzw.
von ,,sehr wichtig” bis ,,vollkommen unwichtig“) gefragt, ,,wie wichtig bestimmte Fahigkei-
ten und Eigenschaften bei der Einstellung von Jugendlichen auf einen Ausbildungsplatz
sind“. In Abbildung 8.1.1 sind die geforderten Kompetenzen in der durch die Nennungen der
Ausbildungsbetriebe entstehenden Rangfolge aufgelistet.>* D.h. die hochste Bedeutung wur-
den den Soft-Skills bzw. der ,,Zuverlassigkeit und Pinktlichkeit, dem ,,VVorhandensein von
Motivation und Interesse fur den Beruf*, , korrektem Benehmen®, der ,, Teamfahigkeit* und
dem ,,gepflegten AuReren“ (Erscheinungsbild) beigemessen, also eher Faktoren, die zu den
Tugenden zahlen — bzw. je nach Standpunkt ggf. zu den Sekundartugenden gerechnet werden.
Diese Eigenschaften wurden von fast allen bzw. von einem hohen Anteil als sehr/wichtig be-
wertet. Soziale Kompetenzen werden nicht nur von Lehrstellenbewerbern verlangt, d.h. sie
werden schon seit langerem von den Unternehmern und Personalabteilungen bei allen zu be-
setzenden Positionen in den Vordergrund geriickt. Doch wenn wir dieses Ergebnis mit dem
einer anderen vom ifm Mannheim durchgefuhrten Unternehmensbefragung (Anforderungen
an Bewerber auf Einfacharbeitsplatze) vergleichen, fallt auf, dass die Erfullung der genannten
Tugenden weit starker bei Ausbildungsplatzbewerber/innen verlangt wird. Dies verwundert
insofern, weil zu erwarten gewesen war, dass bei den Bewerbern um Ausbildungsplatze ande-
re Schwerpunkte gesetzt bzw. héhere Gewichte auf Anforderungen gelegt werden wirden, die
eher mit dem Grundwissen und den schulischen Fahigkeiten in Verbindung stehen.

134 Mehrfachnennungen waren maglich.
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Abbildung 8.1.1 Wichtigkeit von F&higkeiten und Eigenschaften bei der Einstellung von Azubis
(Alle Ausbildungsbetriebe)
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selbstandig arbeiten zu kénnen
handwerkliche Féhigkeiten (nur HW)
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Quelle: Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim

Abbildung 8.1.2 Wichtigkeit von Fahigkeiten und Eigenschaften bei der Einstellung von Azubis
(Betriebe die zuletzt einen Hauptschiller oder einen Realschiler eingestellt hatten im Vergleich)
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Quelle: Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim
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Zwar immer noch h&ufig genannt, aber in der Rangordnung hinter den sozialen Kompetenzen
folgen u.a. solche Anforderungen, die im Zusammenhang mit dem elementaren Grundwissen
aber auch mit anderen Fahigkeiten stehen. Die ,,Beherrschung der Grundrechenarten“ oder
der ,,deutschen Rechtschreibung® wird von jeweils rund vier Finftel der Befragten als wichtig
bis sehr wichtig eingestuft. Von gleicher Bedeutung sind personliche Kompetenzen wie
»Sprachliches Ausdrucksvermdgen® oder die Fahigkeit ,,selbstandig arbeiten zu kénnen*. Et-
was Uberraschen durfte der Befund, dass die ,,Schulnoten“ fir nur die Hélfte der Betriebe
Wichtigkeit besitzen und sogar noch hinter der ,,korperlichen Fitness* rangieren.

Sieht man von den geforderten ,,handwerklichen Fertigkeiten“ ab (die nur bei Handwerksbe-
trieben erfragt wurden), dann werden offenbar fachlich-praktische Kenntnisse, wie die am
»,Computer” oder die durch ,Praktika“ erlangten Fahigkeiten fir weniger wichtig gehalten.
Dieser Befund ist insofern etwas erniichternd, wenn man die vielen Bemihungen und Hof-
fungen in Erinnerung ruft, die teils darauf verwendet werden, die Bewerbungschancen von
Jugendlichen durch Praktika oder dhnliche Erfahrungsfelder zu verbessern. Auch eine gewis-
se Reife durch ein entsprechendes ,,Alter* scheint fiir die Mannheimer Betriebe nicht so be-
deutend zu sein, wie ansonsten haufig betont.

Von Interesse war nun, inwieweit sich die Anforderungen von Betrieben, die mit groRerer
Wahrscheinlichkeit Azubis mit Hauptschulabschluss einstellen von solchen Betrieben unter-
scheiden, die eher Realschiilern beschaftigen.™®® In Abbildung 8.1.2 sind die Einstufungen
von beiden Betriebsgruppen miteinander verglichen. Es zeigt sich, dass die Unterschiede bzgl.
der gestellten Anforderungen, bis auf einige wenige Ausnahmen, eher minimal sind. Die ge-
winschten Tugenden haben fast durchweg bei beiden Betriebstypen die gleiche Bedeutung.
D.h. zundchst kommt es auf Zuverlassigkeit und Pinktlichkeit sowie andere Soft-Skills oder
Pflichten an, dann erst kommen auch die personlichen Kompetenzen zur Sprache. Unter-
schiede zwischen den eher Hauptschilern und eher Realschilern beschaftigenden Unterneh-
men zeigen sich in Bezug auf die Wichtigkeit elementarer Grundkenntnisse und Fahigkeiten.
Wahrend die erste Gruppe mehr Wert auf korperliche Fitness legt, betont die eher Realschiiler
beschaftigende Betriebsgruppe die Bedeutung deutscher Rechtschreibung, von Computer-
kenntnissen und von Schulnoten.

Bei allem muss aber dennoch festgehalten werden, dass die Unterschiede in den von beiden
Gruppen an die Bewerber/innen gestellten Anforderungen nicht so markant sind; vor allem
nicht in Bezug auf die als besonders wichtig eingestuften Fahigkeiten und Eigenschaften.
Doch Ubereinstimmungen gibt es aber genauso am ,,unteren Rand“: D.h. auch unter den Be-
trieben mit ,,Realschiler-Orientierung“ wurde das Kriterium guter Schulnoten nur von etwas
mehr als der Hélfte der Befragten genannt. Wie wir nachfolgend noch aufzeigen, kommt es
bei den Einstellungsentscheidungen dann voraussichtlich auch weniger auf Schulnoten an.
Allein schon die Hohe des Schulabschlusses mag die Einschatzung der F&higkeiten der Be-
werber/innen stark dominieren.

1% Dies konnte nur annahernd anhand der Charakteristika des zuletzt eingestellten Azubi eingeschétzt werden (siehe im
Folgenden). Da jedoch viele Kleinbetriebe ohnehin nur 1 Azubi beschéftigen und die Befragten zudem auch unmittelbar nach
der Auskunft Uber den zuletzt eingestellten Hauptschiiler auch zu den Anforderungen befragt wurden, ist davon auszugehen,
dass sich mit dem Schulabschluss des zuletzt Eingestellten auch ein bestimmter Betriebstyp verbindet.
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8.2 Betriebliche Beurteilung der Leistungsfahigkeit von Bewerber/innen

Die Relevanz der genannten Anforderungen fiir das Einstellungsverhalten wird erst dann rich-
tig ersichtlich, wenn auch bekannt ist, ob und in welcher Weise die Jugendlichen diese Wiin-
sche erfiillen. Aus der Ubereinstimmung oder Diskrepanz lassen sich Riickschliisse auf die
Spezifika und Hintergriinde des Ausbildungsverhaltens von Unternehmen ziehen.

Daher wurden die Betriebe bzw. die Personalverantwortlichen (wiederum entlang einer Skala
von 1 bis 5)**® gefragt, ,,wie zufrieden sie mit den zuvor genannten Fahigkeiten und Eigen-
schaften der sich bei ihnen vorstellenden Bewerber/innen sind. Soweit es Sinn machte, wur-
den hier naturlich die selben Indikatoren verwendet, wie schon bei der Frage nach den Anfor-
derungen. Einige der Items mussten jedoch entfallen, weil nur solche Eigenschaften und Fé&-
higkeiten beurteilt werden konnten, die im Rahmen eines Vorstellungsgespraches tberhaupt
von den Personalverantwortlichen abschétzbar sind. Unter anderem deswegen war auch eine
Antwortkategorie ,,unentschieden” bzw. ,,weil3 nicht* vorgesehen. Es ist dabei wohl kaum zu
vermeiden, dass hier nicht nur die Ansichten zu den sich bewerbenden Jugendlichen einflie-
Ren, sondern bis zu einem gewissen Grad auch Urteile Gber die bereits eingestellten Jugendli-
chen. Dies schmalert jedoch die Aussagekraft der Befunde nicht, da in diesen Fallen auch
etwas zur Gesamtsituation berichtet wird.

In Abbildung 8.2.1 sind die aus dem vorhergehenden Abschnitt bekannten Items und ihre
Bewertung durch die Betriebsinhaber und Personalverantwortlichen verzeichnet. Im Grol3en
und Ganzen sind die Betriebe hinsichtlich der sozialen Kompetenzen, so bspw. mit dem Er-
scheinungsbild, dem Benehmen und der Zuverlassigkeit und Plnktlichkeit zufrieden. Aul3er-
dem spiegelt sich die Reihenfolge der Bedeutung der Anforderungen hier teilweise auch in
den Urteilen zur Zufriedenheit wider (vgl. Kapitel 8.1). Nicht ganz jedoch: Einen Rangfol-
genaufstieg erlangt der Faktor ,,Mobilitat und Flexibilitat“ sowie die ,kdrperliche Fitness”,
die andererseits nicht unbedingt zu den primdr genannten Anforderungen zéhlen. Eher nach
hinten fallt in der Zufriedenheitsskala die Beurteilung der elementaren Grundkenntnisse bzw.
der personlichen Kompetenzen.

Aus der Beobachtung jedoch, dass viele der zuvor als wichtig eingestuften Anforderungen
nun auch wieder on oberer Stelle in der Rangfolge der gedullerten Zufriedenheiten auftau-
chen, kann keinesfalls der Schluss gezogen werden, dass hier Ubereinstimmungen bestehen.
Entscheidend ist das Niveau der Zufriedenheit und dies hinkt deutlich dem Niveau der Anfor-
derungen an die Bewerber/innen hinterher. Besonders drastisch erscheint, dass nicht einmal
ein Funftel der Betriebe mit der Beherrschung der Grundrechenarten oder der Rechtschrei-
bung oder mit den Schulnoten zufrieden ist. Anders betrachtet: Weit lber die Halfte sind
mindestens ,,unzufrieden* wenn nicht gar ,,sehr unzufrieden*. Eine besonders aufféllige Dis-
krepanz zeigt sich in der Bewertung der ,,Motivation und des Interesses fur den Beruf“, denn
diese Anforderung wurde als die zweitwichtigste genannt, aber nur knapp tber ein Drittel der
Betriebe gibt sich hier mit den Haltungen bei den Jugendlichen zufrieden.

136 yon ,,sehr zufrieden® bis ,,sehr unzufrieden.
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Abbildung 8.2.1 Zufriedenheit mit den Fahigkeiten und Eigenschaften der Bewerber/innen
(Alle Ausbildungsbetriebe)
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Quelle: Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim

Abbildung 8.2.2 Zufriedenheit mit den Fahigkeiten und Eigenschaften der Bewerber/innen
(Nur stark ausbildungsgehemmte Betriebe)
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Quelle: Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim

Noch ungnstiger fallt das Urteil derjenigen Unternehmen aus, die als ,,stark ausbildungsge-
hemmt“ bezeichnet werden kénnen (Abbildung 8.2.2). Dies sind diejenigen Betriebe, deren
Ausbildungsleistungen entweder zurtickgehen oder aber der Meinung sind, dass es ,,heutzuta-
ge schwierig ist, Arbeitskrafte im eigenen Betrieb auszubilden® (vgl. Kapitel 7.4). Diese Un-
ternehmen beurteilen die Leistungen der Bewerber, vor allem die personlichen Kompetenzen,
um einiges negativer als die Betriebe insgesamt.
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Welche Rolle kommt hier den Hauptschulabsolventen zu? Auch diesbeziiglich zeigen sich
keine allzu grofRen Unterschiede zwischen Betrieben, die eher Hauptschulabganger/innen und
denen, die eher Realschulabsolventen einstellen (Abbildung 8.2.3). Dies bedeutet nattrlich
nicht, dass die Schiiler und ihre Leistungen &hnlich beurteilt werden, da die Bewertungen ja
von jeweils verschiedenen Betriebstypen vorgenommen wurden. D.h. es ist davon auszuge-
hen, dass jeder Betriebstyp die Bewerber/innen entsprechend dem Niveau der jeweiligen be-
trieblichen Anforderungen beurteilt. Aber zumindest die Rangfolge und das Bewertungsmus-
ter ahneln sich: Bei beiden Gruppen stehen wiederum die Tugenden mit relativ hohen Zufrie-
denheitsduRerungen im Vordergrund. Und am Ende der Rangliste stehen in beiden Gruppen
relativ schlechte Bewertungen bzgl. der elementaren bzw. schulischen Grundkenntnisse. ,,Re-
lativ* insofern, als dass es naturlich ein breites Feld an ,,mittleren* Zufriedenheiten gibt, die
aus der Abbildung nicht erkennbar sind.**" Aber dennoch: Auch bei Betrieben, die zuletzt
einen Realschiler eingestellt haben (und bei denen davon auszugehen ist, dass sich auch meh-
rere Realschiler dort vorgestellt hatten) werden hdufig starke Unzufriedenheiten laut. Dies
gilt bspw. vor allem fur die Schulnoten. Dass solche Erfahrungen auch bei Betrieben gemacht
werden, die sich an Realschiilern orientieren, ist eigentlich erstaunlich.

Insgesamt ergibt sich ein Bild, welches mit Blick auf die Bewerberlage wohl eine Art von
skeptischer ,,Grundstimmung* unter den Unternehmen vermittelt. Wir kénnen mit den Daten
nicht prifen, inwieweit die indirekten VVorwirfe an die potenziellen Bewerber/innen tatsach-
lich gerechtfertigt sind. Aber die genannten Beurteilungen sind ein deutliches Zeichen, dass
wohl an den Grundvoraussetzungen gearbeitet werden muss. Das hat schon PISA gezeigt.

Abbildung 8.2.3 Zufriedenheit mit den Fahigkeiten und Eigenschaften der Bewerber/innen
(Betriebe die zuletzt einen Hauptschiiler oder einen Realschiiler eingestellt hatten im Vergleich)
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Quelle: Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim

137 Auf die Darstellung der Anteile der Unzufriedenen wurde in der Grafik aus Griinden der Ubersichtlichkeit verzichtet.
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An anderer Stelle wird noch untersucht, inwieweit sich aus der Anforderungsstruktur und der
Zufriedenheit bzw. Unzufriedenheit der Betriebe mit den Bewerber/innen Folgen fiir die Be-
setzung der Stellen und hinsichtlich der Chancen fur Hauptschiiller und Realschiler ergeben.
Vorweg ist jedoch zun&chst von Interesse, welche Diskrepanzen sich im direkten Vergleich
bestimmter Anforderungen an die Bewerber/innen und deren Leistungsbeurteilung durch die
Unternehmensinhaber oder Personalverantwortlichen zeigen. Wir haben hierfiir die Gruppe
der Betriebe gewdhlt, die zuletzt einen Hauptschuler einstellten und von denen anzunehmen
ist,"*® dass sie auch ansonsten vorwiegend Hauptschiiler als Azubis beschaftigen.

In Abbildung 8.2.4 sind mit den Symbolen fir einzelne Leistungsmerkmale die gruppenspezi-
fischen Mittelwerte der Anforderungen vermerkt, die sich aus allen Nennungen von Betrieben
mit Hauptschilern ergeben. Gleichzeitig geben die Symbole die Mittelwerte aus allen Bewer-
tungen der Fahigkeiten der Bewerber/innen wieder, wodurch sich Anforderungen und beur-
teilte Fahigkeiten durch ihre Verortung auf der x- und y-Achse gegentiberstehen. Durch den
Abstand zur Diagonalen lasst sich ersehen, wie stark die Anforderungen mit den erbrachten
Leistungen harmonieren. Im optimalen Fall missten die Legendensymbole mindestens ent-
lang oder sogar oberhalb der Diagonalen liegen. Dies ist bei den Anforderungen zu den Prak-
tika oder zur Mobilitat der Fall (Kreis-Symbole).

Ansonsten werden v.a. die Leistungen in Bezug auf die elementaren Grundkenntnisse eher
niedriger als die Anforderungen eingestuft (Dreiecke): Die Mittelwerte fiir die Anforderungen
an das Beherrschen der ,,deutschen Rechtschreibung® und der ,,Grundrechenarten* liegen eher
rechts unterhalb der Diagonalen und erreichen nicht die adaquat erforderlichen Zufrieden-
heitswerte.

Abbildung 8.2.4 Diskrepanz zwischen Anforderungen an und Fahigkeiten von Bewerber/innen
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Quelle: Primérerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale* 2008, ifm Universitat Mannheim

1% Sjehe FuRnote 120 sowie auch die Erlauterung zu den fiir bestimmte Berufe typischen Betriebe (im Folgenden).
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8.3 Wer bekommt (wo) einen Ausbildungsplatz — und wer nicht?

Hier schlief3t sich nun die Frage an, wer von den Bewerber/innen — zumal vor dem Hinter-
grund der geschilderten Bewertungen — einen Ausbildungsplatz bekommt; und wenn ja, in
welchen Unternehmen dies der Fall ist. Gemeint ist: Wie groR sind die Chancen der im All-
gemeinen benachteiligten sozialen Gruppen, wozu vor allem die Absolventen ohne und mit
Hauptschulabschluss zéhlen, sowie auch teilweise Migranten oder junge Mutter.

Jenseits der Frage nach den Benachteiligten (bzw. unabhéngig davon) ist zunachst von Inte-
resse, zu welchen Anteilen junge Frauen und Manner in das Duale Berufsbildungssystem in
Mannheim einmiinden. Hier lassen sich zwei Perspektiven der Betrachtung einnehmen: Zum
einen stellt sich die Frage, inwieweit die Geschlechterverteilung unter den Bewerber/innen
auch derjenigen unter den Ausbildungsplatzbesitzer/innen entspricht. Indirekt ist dies auch
eine Art ,,Erfolgsindikator”. Zum anderen interessiert, inwieweit sich die berufliche und wirt-
schaftliche Segregation der Geschlechter am Arbeitsmarkt auch am Ausbildungsstellenmarkt
fortsetzt. Der letzten Frage kann jedoch im Rahmen dieser Untersuchung nicht in der erfor-
derlichen Weise nachgegangen werden, weshalb hier auf andere bereits durchgefiihrte Analy-
sen des ifm Mannheim verwiesen wird.**

Wird zundchst die Struktur der Bewerber/innen zugrunde gelegt, dann waren zu Beginn des
letzten Ausbildungsjahres von den rund 2.400 bei der Arbeitsagentur gemeldeten Jugendli-
chen 47% weiblich und folglich 53% mannlich. Unter den Bewerbungen mit Hauptschulab-
schluss befanden sich allerdings nur 42% Frauen (vgl. auch Kapitel 3.2). Schaut man auf den
Bestand an Azubis insgesamt in Mannheim, dann sind dort etwas mehr als 45% weiblichen
Geschlechts (Tabelle 8.3.1). An diesem Verhdltnis hat sich seit Ende der 90er Jahre kaum
etwas verandert.**

Tab. 8.3.1 Verteilung BewerberInnen/ Besetzung der Ausbildungsplatze nach Geschlecht, Mannheim®

Bewerbungen davon Azubi® Entwickl. Ausbild.-
Mannheim 2007 max. HS 2007 Anteil 99-07 guote
weiblich 46,6% 42,1% 3273 45,5% +0,4% 5,8%
mannlich 53,4% 57,8% 3922 54,5% -0,7% 4,7%

1) Hier mit 6ffentlichem Sektor, daher teilweise Abweichungen gegenuber zuvor genannten Gesamtzahlen.
Quelle: Bundesanstalt fir Arbeit (BA); eigene Berechnungen ifm Universitat Mannheim

Da Madchen durchschnittlich bessere Schulabschliisse als Jungs aufweisen, missten sie ei-
gentlich Uberproportional im Berufsbildungssystem vertreten sein. Andererseits orientieren
sich Mé&dchen auch auf andere Bildungsbereiche. Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern
machen sich aber ohnehin kaum auf gesamtwirtschaftlicher Ebene, sondern viel eher hinsicht-
lich der Allokation auf einzelne Berufe und Branchen bemerkbar. Und hier bleibt das Problem
der geschlechtstypischen Berufswahl von Jungen und Madchen von beharrlicher Stabilitat. So
durfte nicht verwundern, dass z.B. im Mannheimer Gesundheitswesen 89% aller Azubis

1% 7um Beispiel die Berichte ,,Geschlechterdifferenzierende regionale Arbeitsmarktanalyse fir die Arbeitskreise im ESF*
des ifm Mannheim. Vgl. Lauxen-Ulbrich et al. 2007.

149 Dies gilt auch fiir die geschlechtsspezifische Ausbildungsquote: Weibliche Azubis machen in Mannheim seit langem —
und nur mit leichten Schwankungen — immer jeweils rund 6% aller weiblichen Besché&ftigten insgesamt aus. Unter den Mén-
nern hat sich die Ausbildungsquote seit 1999 langsam von 4,3% auf 4,7% erhoht.
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weiblichen Geschlechts sind. Daftir machen die ménnlichen Azubis im Mannheimer ,,Kraft-
fahrzeuggeschéaft“ einen Anteil von 79% aus. Diese Branchenverteilung spiegelt sich in den
hierzu ergriffenen Berufen wider.

Beziiglich der Schulabschliisse der zuletzt eingestellten Auszubildenden ergibt sich das in
Tabelle 8.3.2 dargestellte Bild; wobei allerdings zu betonen ist, dass diese Struktur nur nahe-
rungsweise die Gesamtverteilung aller Azubis wiedergibt.*** Sieht man von méglichen Dis-
Krepanzen ab, zeigt sich, dass unter den Bewerber/innen der Anteil an Jugendlichen mit oder
ohne Hauptschulabschluss mit fast 48% in etwa doppelt so hoch ist als der Anteil dieser
Gruppe unter den tatsdachlich besetzten Ausbildungsplatzen (25%). Dies vermittelt im Vor-
griff auf nachfolgende Analysen schon einen Eindruck, wie gering die Chancen von
Hauptschiler/innen am Ausbildungsstellenmarkt sind. Fast drei Viertel der Auszubildenden
in Mannheim besitzen mindestens einen mit dem Realschulabschluss vergleichbaren Grad
schulischer Bildung.

Tabelle 8.3.2 Verteilung der zuletzt eingestellten Azubis nach Schulabschluss, Mannheim®

zum Vgl. . .
Schulabschluss? Bewerber- _ Azubis Prod. Handel/ _sonstige
struktur insgesamt Gewerbe | Gastgewerbe |Dienstleistung
max. Hauptschule 475 24,6 32,1 37,8 13,7
mittlere Reife 42,3 47,6 51,8 47,3 47,9
Hochschulreife 7,6 23,8 16,1 13,5 35,0
Anderer Abschluss 2,5 2,0 0,0 1,4 3,4
Gesamt 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
max. Hauptschule 100,0 29,0 45,2 25,8
mittlere Reife 100,0 24,2 29,2 46,7
IHK Handwerk sonstige
Kammer
max. Hauptschule 100,0 41,7 46,7 11,7
mittlere Reife 100,0 51,3 26,9 21,8

Quelle: Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim
1) Ohne o6ffentlichen Sektor 2) Gemessen am zuletzt eingestellten Azubi

Die Besetzungen unterscheiden sich je nach wirtschaftlichem Sektor. Wahrend im Produzie-
renden Gewerbe immerhin knapp ein Drittel und im Handel und Gastgewerbe sogar rund 38%
der Azubis maximal einen Hauptschulabschluss besitzen, macht diese Gruppe in den ,,sonsti-
gen Dienstleistungen® lediglich ein Siebtel bzw.14% aus. Eine etwas andere Perspektive er-
gibt sich, wenn nicht die Anteile innerhalb der Wirtschaftsbereiche sondern die Verteilung der
Hauptschiler/innen tber die selben betrachtet wird (Tabelle 8.3.2, unten): Demnach entfallt
fast die Halfte aller Hauptschuler auf den Handel und das Gastgewerbe. Da sich viele Hand-
werksbetriebe sowohl im Produzierenden Gewerbe als auch in den Dienstleistungsbranchen
befinden, ist hier zusétzlich die Kammerzugehorigkeit abgebildet. Demnach ist das Handwerk

141 Differenzen konnen sich zum einen durch die Stichprobenverteilung und zum anderen dadurch ergeben, dass der als Indi-
kator verwendete Schulabschluss derjenigen Jugendlichen, die den jeweils letzten Ausbildungsplatz besetzten, (trotz Zufalls-
verfahren) das ansonsten praktizierte Einstellungsverhalten der Betriebe nicht unbedingt im 1:1-MaRstab widerspiegelt.
Zudem handelt es sich um die Daten aus der Priméarerhebung und daher um die Struktur auBerhalb des 6ffentlichen Sektors.
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ein Hort fur Hauptschulabsolventen, wo fast die Halfte (47%) aller Hauptschiiler/innen einen
Ausbildungsplatz finden.

Tabelle 8.3.3 Verteilung von Azubis nach GroRenklasse und Schulabschluss, Mannheim®

Schulabschluss? Betriebe mit ... Beschaftigten
1-9 10-19 20 und mehr
Spalten-%
max. Hauptschule 29,6 27,8 27,8
mittlere Reife 46,1 46,3 46,3
Hochschulreife 20,9 25,9 25,9
Anderer Abschluss 3,5 0 0
Gesamt 100,0 100,0 100,0
Zeilen-%
max. Hauptschule 54,8 24,2 21,0
mittlere Reife 43,4 20,5 36,1
Hochschulreife 40,7 23,7 35,6
Anderer Abschluss 80,0 0,0 20,0
Gesamt 46,4 21,8 31,9

Quelle: Primérerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale* 2008, ifm Universitat Mannheim
1) Ohne o6ffentlichen Sektor 2) Gemessen am zuletzt eingestellten Azubi

Azubis mit max. Hauptschulabschluss sind in den Kleinstbetrieben leicht Uberreprasentiert. In
denen mit bis zu 9 Beschaftigten nehmen sie einen Anteil von knapp 30% ein (Tabelle 8.3.3).
Die dort etwas starkere Tendenz, Hauptschiiler/innen zu beschaftigten kommt deutlicher an-
hand ihrer Verteilung (nicht innerhalb sondern) tiber die GroRenklassen zur Geltung: Uber die
Hélfte (55%) aller Hauptschuler/innen entfallen auf Kleinstbetriebe, was natirlich auch vor
dem Hintergrund der hohen Zahl dieser Betriebe mit bewertet werden muss. Im Grunde je-
doch sind die Unterschiede zu groRReren Betrieben minimal, da die Besetzung viel eher eine
Frage der Berufsgruppen und damit der Wirtschaftszweige ist, in denen sie tatig werden.

Abbildung 8.3.4 Verteilung der Azubis mit Hauptschulabschluss nach Alter bei Ausbildungsbeginn
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Quelle: Primérerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim
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Die meisten Jugendlichen miindeten im Alter zwischen 17 und 18 Jahren in die betriebliche
Ausbildung ein (Abbildung 8.3.4). Da Hauptschiler/innen zwar friher die Pflichtschule ver-
lassen, oftmals aber erst nach einer Weiterqualifizierung (z.B. im Ubergangssystem) einen
Ausbildungsplatz bekommen, sind sie nicht unbedingt jiunger als die Azubis mit héheren
Schulabschlissen.

Im Fokus der Untersuchung steht nun aber vor allem die Frage, wie und wodurch die Chancen
von Hauptschiler/innen am Ausbildungsstellenmarkt verbessert werden kdnnen bzw. wo
diesbezuglich noch Potenziale zu finden sind. Wir wissen bereits aus den jahrlich vom Ikubiz
und vom Forderband e.V. erstellten und der Stadt dokumentierten Verbleibsstatistiken, dass
es nur einem geringen (und zudem tendenziell immer geringer werdenden) Anteil von Haupt-
schulabgénger/innen gelingt, einen Ausbildungsplatz unmittelbar am Ubergang zwischen
Schule und Beruf zu bekommen (vgl. Kapitel 3.3). Folglich interessiert, ob hierfir die im Zu-
ge des (berufs-)strukturellen Wandels gestiegenen Anforderungen verantwortlich sind, die
von Jugendlichen mit maximal Hauptschulabschluss nicht bewéltigt werden konnen, oder
besser formuliert: aus Sicht der Anbieter von Ausbildungsplétzen voraussichtlich nicht bewal-
tigen kdnnen.

Daher wurden die Unternehmer oder Personalverantwortlichen konkret in Bezug auf den zu-
letzt besetzten Ausbildungsplatz gefragt, a) welchen hochsten Schulabschluss der/die Azubi
besitzt. Falls dieser Platz mit einer Person mit mindestens Realschulabschluss besetzt wurde,
wurde weiter erfragt, ob b) die Ausbildungsstelle im Prinzip auch mit einem/einer Jugendli-
chen mit einem geringeren Abschluss (mit oder ohne Hauptschulabschluss) hatte besetzt wer-
den kénnen. In Tabelle 8.3.5 sind die Ergebnisse dokumentiert.

Tabelle 8.3.5 Umfang bildungsinadaquater Besetzung von Ausbildungsplétzen in Mannheim

Hatte Ausbildungsplatz auch mit Bewerber/in
[....] besetzt werden kénnen?

ohne Haupt- mit Haupt- mit Haupt
Ausbildungsplatz ist derzeit schulabschluss | schulabschluss | schulabschluss
besetzt mit Azubi mit .... ja in % aller Azubi mit ....

Hauptschulabschl.|Realschulabschl. Abitur 0.4.

... Hauptschulabschluss 36 %
... Realschulabschluss 69 %
... Hochschulreife (Abitur u.a.) 20 %
Befragte (56) (120) (60)

Quelle: Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim

Demnach gibt gut tber ein Drittel (36%) der Betriebe, die den zuletzt freien Ausbildungsplatz
mit einem Hauptschiler besetzt hatten an, dass diese Stelle auch ,,theoretisch® von einem
bzw. einer Jugendlichen ohne einen Schulabschluss héatte besetzt werden kénnen. Dies ist ein
indirekter Hinweis darauf, dass an einen beachtlichen Teil der mit Hauptschuler/innen besetz-
ten Ausbildungspléatze wohl keine besonders hohen Anforderungen gestellt werden, die durch
schulische Vorqualifikation abzudecken ware.
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Wesentlich interessanter ist jedoch der Befund, dass nach Meinung der Personalverantwortli-
chen in den Betrieben Uber zwei Drittel der Ausbildungsplétze, die mit einem Realschiler
(oder einer Person mit ahnlichem Abschluss) besetzt wurden, durchaus auch von einem bzw.
einer Hauptschulabsolvent/in hatten eingenommen werden konnen. Rechnet man hier noch
hinzu, dass selbst auch ein Finftel (20%) der mit einem Abiturient belegten Platze genauso
mit einem Hauptschiler zu besetzen gewesen ware, dann ergibt sich unter dem Strich ein sehr
hohes Mal an in gewissem Sinne inadéquat besetzten Ausbildungsplatzen. Grob geschatzt
und hochgerechnet handelt es sich um rund 2.500 Ausbildungsplatze, die aus Sicht der beset-
zenden Unternehmen genauso auch einem Hauptschiler bzw. einer Hauptschilerin hatten
uberlassen werden kdnnen.

Das durch dieses Allokationsmuster verdeckte Potenzial zusatzlicher Ausbildungsstellen fir
Hauptschulabsolventen ist zwar rein hypothetischer Natur, da ein Zugewinn auf der einen
Seite einen Verlust fur die besser Qualifizierten bedeuten wirde (siehe im Folgenden), doch
allein schon das Wissen dartber, in welchen Segmenten eine bildungsinaddquate Stellenbe-
setzung erfolgt, vermittelt Informationen wo sich ggf. auch Akquisitions- und Motivations-
bemuhungen lohnen wirden. Dies ist bspw. anhand der Verteilung dieser Potenziale auf die
Wirtschaftsbereiche und Betriebsgrdfien erkennbar (Abbildungen 8.3.6a+b).

Abbildungen 8.3.6 Bildungsinadéaquate Stellenbesetzung nach Betriebsgrélie und Wirtschaftsbereich
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Quelle: Primérerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim

Folgt man den Angaben der Befragten ware in den kleineren Betrieben in etwa die doppelte
Zahl der gegenwartig mit Hauptschiler/innen besetzten Ausbildungsplatze mit Jugendlichen
aus dieser Bildungsschicht zu belegen. Bei den Betrieben mit mehr als 50 Beschaftigten, ist
die Spannweite noch groRer. Nach Wirtschaftsbereichen differenziert wiirde es sich wohl loh-
nen, vor allem in den sog. wissensintensiven Dienstleistungen nach zuséatzlichen Einstel-
lungsmoglichkeiten fiir Hauptschulabsolventen zu schauen.

Allerdings beruht diese Schéatzung auf einem Nullsummenspiel, denn eine ,,Umverteilung®
hatte bei einer begrenzten Zahl von Ausbildungsplatzen insgesamt zur Folge, dass weniger
Schiler mit hoheren Abschliissen einen Ausbildungsplatz erhalten konnten. D.h. es kommt
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bei allem immer noch wesentlich darauf an, dass Potenziale zur Erhéhung der Ausbildungsbe-
reitschaft und -intensitat identifiziert und ausgeschopft werden.

Aber dennoch l&sst sich aus diesen hypothetischen Betrachtungen einiges lernen: Das hohe
AusmaR an bildungsinadéquater Stellenbesetzung weist auf das bereits bekannte Problem hin,
dass viele Hauptschulabsolventen durch schulisch héher und voraussichtlich auch besser ge-
bildete Mitbewerber/innen verdrangt werden. Hauptschiler/innen sind in gewissem Malie
stigmatisiert, auch wenn ihre schulischen Leistungen Uberdurchschnittlich sind. Haben die
Unternehmen die Wahl zwischen Bewerber/innen mit verschiedenen schulischen Vorbildun-
gen, so entscheiden sie sich eher fur die formal kompetenteren Bewerber/innen; und dies auch
dann, wenn die schulischen Fahigkeiten fir die Ausbildungsstelle gar nicht bendtigt werden.
Dies diirfte auch deswegen der Fall sein, weil die Hohe der schulischen Vorbildung gleichzei-
tig indirekt Auskunft Gber die nicht zertifizierbaren und daher im Bewerbungsgesprach auch
nicht identifizierbaren sozialen Kompetenzen und Leistungen gibt. So kommen Jugendliche
mit hoherem Schulabschluss bspw. mit groRerer Wahrscheinlichkeit aus einem bildungsmoti-
vierten und sozial besser gestellten Elternhaus, so dass fur die Arbeitgeber auch ein geringeres
Risiko mit Blick auf Fragen der sozialen Vertraglichkeit oder anderen Eigenschaften bei den
Lehrlingen besteht. Viele aus der Hauptschule kommende Bewerber/innen sind mit milieu-
und verhaltensbezogenen Vorurteilen konfrontiert, die nur schwer auszurdumen sind.

Die ,,Milieu-Schadigung® durfte noch grof3er sein, wenn die Jugendlichen gleichzeitig aus
einem sozialen Brennpunkt kommen. Um diesem Verdacht nachzugehen, haben wir die Aus-
bildungsverantwortlichen in den Unternehmen zusatzlich gefragt, ob sie ,,Bedenken hatten
einen Jugendlichen aus einem sozialen Brennpunktgebiet als Azubi einzustellen®. Unter allen
befragten Betrieben sehen immerhin knapp Uber ein Viertel (26%) hier ein Problem (Tabelle
8.3.7). Unter Betrieben, die zuletzt einen Hauptschiler eingestellt hatten zeigen sich etwas
weniger haufig Bedenken als bei solchen, die Bessergebildete beschéaftigen. Der geringe Un-
terschied gibt nur zum Teil der 0.g. Annahme Nahrung, dass die Nichteinstellung von Haupt-
schiler/innen auch mit Bedenken gegenlber sozialen ,,Begleiterscheinungen* zu tun hat. Die
stérksten Bedenken gegeniiber Jugendlichen aus einem sozialen Brennpunktgebiet haben Be-
triebe, die befurchten, sich nicht von einem ungeeigneten Azubi wieder trennen zu kénnen.

Welche Rolle spielt die ethnische Herkunft bei den Chancen auf einen Ausbildungsplatz?
Nachfolgend gehen wir noch auf die Zahl der mit Migranten besetzten Stellen ein. Hier geht
es eher um die Frage, inwieweit VVorbehalte bestehen.**? Die Anteile derjenigen Betriebe, die
Bedenken gegenuber der Beschéftigung eines Jugendlichen mit Migrationshintergrund haben
schwanken zwischen 5% (Betriebe, die zuletzt einen Hauptschiler eingestellt hatten) und
13%. Letztgenannter Anteil bezieht sich auf Betriebe, die gleichzeitig angaben, keine
geeigneten Bewerber zu finden. Der gegeniber anderen Betrieben héhere Proporz l&sst ver-
muten, dass hier auch Vorurteile in Bezug auf die ethnische Herkunft zusatzlich eine Rolle
spielen. Bei allem ist zudem zu bedenken, dass natirlich VVorbehalte, auch in einer anonymen
mindlichen Befragung, nicht ohne Weiteres 6ffentlich geduRert werden, weshalb unklar ist,
ob die genannten Haufigkeiten nicht eine Unterschatzung darstellen.

12 Hier wurden nur diejenigen Betriebe gefragt, die nicht bereits einen Migranten beschaftigen.
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Tabelle 8.3.7 Vorbehalte bei der Einstellung von Jugendlichen aus bestimmten Gruppen

Bedenken gegenlber Alle "HS"- B. mit B. phne ,,B' mit
Bewerber/innen .... Betriebe Betriebe® Prc_)blezr)n- geelgnet% Trenn- 2)
sicht Bewerber problem"

aus sozialem Brennpunkt in %
ja 25,9 21,0 25,4 26,3 27,3
nein 72,3 77,4 73,6 73,7 72,7
weild nicht 1,8 1,6 1,0 0 0

mit Migrationshintergrund 2 in %
ja 6,5 5,0 7,5 13,3 8,3
nein 87,0 90,0 86,3 80,0 79,2
weifd nicht 6,5 5,0 6,2 6,7 12,5

junge Mutter in %
ja 51,4 53,3 50,5 57,9 68,8
nein 48,6 46,7 49,5 42,1 31,2

1) Betriebe zuletzt Hauptschiler/in eingestellt

2) Betriebe mit Aussage ,Ausbildung heutzutage schwierig*

3) Betrieb mit Aussage ,findet keine geeigneten Bewerber*

4) Betrieb mit Aussage , Trennung von ungeeignetem Lehrling schwierig*

5) Nur Betriebe, die nicht zuletzt bereits einen Migranten eingestellt haben.

Quelle: Priméarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim

Andererseits zeigt ein weiteres Beispiel, dass Bedenken wohl durchaus auch mitgeteilt wer-
den. Ernlichternd ist die Feststellung, dass insgesamt tber die Hélfte (51%) der befragten Un-
ternehmen ,,Bedenken hatte, eine junge Mutter als Azubi einzustellen“. Dieser Anteil steigt
bei Betrieben, die entweder keine geeigneten Bewerber finden oder Probleme sehen, die un-
geeigneten wieder los zu werden. VVon den Letzten haben Uber zwei Drittel (69%) Bedenken
gegenuber der Beschéftigung junger Miitter gedulRRert. Hier findet also dass vom Férderband
e.V. initiierte Projekt zur Beschaffung von Ausbildungsstellen fiir junge Mutter einen guten
Anwendungszweck, allerdings einen schwierigen Boden. Starke Bedenken kommen im Ubri-
gen besonders von den Unternehmen im Produzierenden Gewerbe, weshalb auch davon aus-
zugehen ist, dass es hier nicht nur um den Tatbestand der Mutterschaft geht, sondern bei man-
chen Unternehmen vermutlich auch um die Frage, ob lberhaupt eine Frau in bestimmten
Branchen eine Beschaftigung als Azubi findet.

Wenden wir uns nochmals den Chancen von Migranten zu: Den zuvor dargestellten Ergebnis-
sen ist hinzuzufiigen, dass genau ein Funftel aller zuletzt von den befragten Betrieben einge-
stellten Azubis einen Migrationshintergrund hat. Vergleicht man diese Zahlen mit der Bewer-
berstruktur (vgl. Kapitel 3.2), dann liegt der Migrantenanteil unter den erfolgreichen Ausbil-
dungsplatzbesitzern (20%) deutlich zu niedrig. Denn allein schon die Auslander unter den
Migranten, die aufgrund der Einbirgerungen nur einen Teil ausmachen, stellen 27% der Be-
werber/innen. Hier kommen noch diejenigen Bewerber/innen mit deutschem Pass hinzu.

Zieht man zusatzlich die BA-Daten hinzu (die sich auch nur auf die Staatsangehérigkeit bzw.
auf Auslander beziehen), dann stellen die Jugendlichen ohne deutschen Pass lediglich 12%
aller Azubis in Mannheim (Tabelle 8.3.8). Seit Anfang des Jahrzehnts gerechnet ist ihre Zahl
um 12,5% auf 926 Azubis zuriickgegangen (davon 44% tirkischer Nationalitat). Anhand der
Daten ist allerdings nicht zu erkennen, in welchem Mal3e dies auch darauf zurlickzufuihren ist,
dass mehr jugendliche Migranten die deutsche Staatsbirgerschaft erhalten.
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Tabelle 8.3.8 Auszubildende mit auslandischem Pass und mit Migrationshintergrund in Mannheim®

Azubis? Azubis Anteile  Azubiifm-  Entwickl.
2007 Frauen insges. Erhebung 2000-2007
Deutsche 6.755 3.141 87,9% 79,8% +2,1%
o 0, - 0,
Auslgnder 926 447 12,1% 20.2% 12,5%
D. mit MH 7?7

1) Hier mit 6ffentlichem Sektor, daher teilweise Abweichungen gegentiber zuvor genannten Gesamtzahlen.
Quelle: Betriebsdatei der Beschéftigtenstatistik (BA); eigene Berechnungen ifm Universitat Mannheim, sowie
Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale* 2008, ifm Universitat Mannheim.

Die in unserer Erhebung identifizierten Migrant/innen haben zu 44% einen Hauptschulab-
schluss, sind also folglich mit schlechteren Ressourcen im Berufsbildungssystem ausgestattet.
Entscheidend ist aber vor allem, zu welchen Anteilen sie damit Zugang zu einem Ausbil-
dungsplatz erhalten. Und hier ist ihre Présenz — wie oben dargestellt — noch sehr diinn.

Nicht nur Migranten, sondern sehr grof3e Teile der Jugendlichen mit Hauptschulabschluss
durchlaufen am Ende der Pflichtschulzeit mangels Alternativen zundchst die Instanzen des
Ubergangssystems. Dies filhrt daher zu der Frage, welche Chancen bspw. die Absolventen
des Berufsvorbereitungsjahres (BVJ) oder auch des Berufseinstiegsjahrs (BEJ) auf den Erhalt
einer Ausbildungsstelle haben. Immerhin richtet die Stadt Mannheim, u.a. mit der Unterstt-
zung eines Ubergangsmanagements, sowie das Forderband Mannheim e.V. erhebliche An-
strengungen auf den Erfolg von Jugendlichen am Ausbildungsmarkt. Bekannt ist, dass ledig-
lich etwas mehr als jede/r sechste Absolvent/in des BVJ eine duale Ausbildung starten kann,
wobei Madchen und Migranten geringere Ubergangsquoten erzielen.*®

Vor diesem Hintergrund wurden die Betriebsinhaber und Personalverantwortlichen auch da-
nach gefragt, ob aus ihrer Sicht ,,Jugendliche mit einem Berufsvorbereitungsjahr héhere oder
geringere Chancen auf einen Ausbildungsplatz* haben oder ,,0b das nichts verandern* wir-
de.’** Die Formulierung mag verwundern, aber schlieBlich ist nicht selbstredend davon aus-
zugehen, dass die Unternehmen das BVJ als adaquate MaRRnahme zur Vorbereitung einer dua-
len Ausbildung begreifen. Nicht selten wird das Qualifizierungsargument nicht deutlich er-
kannt oder anerkannt, weshalb das Ubergangssystem viel eher als ,,Warteschleife* fiir Jugend-
liche mit Lernproblemen verstanden wird und daher unter Umstanden sogar stigmatisierenden
Charakter haben kann. Es wurden nur diejenigen Betriebe mit der genannten Frage konfron-
tiert, die einen Hauptschiler bzw. eine Hauptschilerin als Azubi beschéftigen, weshalb dann
davon ausgegangen werden konnte, dass sie die Bedeutung des BVJ einzuschatzen wissen
oder zumindest schon davon gehort haben.

Im Ergebnis zeigt sich (Tabelle 8.3.9), dass ziemlich genau ein Drittel (34%) der Befragten
hohere Chancen flr Jugendliche zum Erhalt eines Ausbildungsplatzes sieht, wenn sie ein BVJ
durchlaufen haben. Dies mag wenig erscheinen, aber beruhigend ist schon mal die Tatsache,
dass keiner der Befragten eine stigmatisierende Wirkung in der beruflichen Forderung sieht,
denn niemand hatte mit der Alternative ,,geringere Chancen* geantwortet. Dennoch erscheint
die Auskunft von zwei Dritteln der Befragten, dass sich durch den Besuch eines BVJ ,,nichts

13 v/gl. auch Informationsvorlage der Stadt Mannheim 150/2008.
144 Nach Absolventen des BEJ wurde nicht gefragt, da dies in der Befragungssituation Erklarungsbedarf erzeugt hétte.
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veréndere* eher erniichternd. Es wird allerdings auch ziemlich deutlich, dass diese Einschat-
zung von kleineren Betrieben nur zur Hélfte geteilt wird.

Tabelle 8.3.9 Einschatzung der Chancen von BVJ-Absolventen auf Erhalt eines Ausbildungsplatzes

héhere verandert
Chancen nichts
in %

Gesamt. 33,8 64,7
Betriebe mit ...
1-9 Besch. 447 52,6
10-19 Besch. 18,8 81,3
20-49 Besch. 27,3 72,7
tiber 50 Besch. (100)
Prod. Gewerbe 22,7 77,8
Handel/Gastgew. 40,0 60,0
sonst. Dienstleist. 35,0 60,0

Fehlende Werte auf 100% = ,weif3 nicht*
Quelle: Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim

Einen geringeren Nutzen sehen die Betriebe im Produzierenden Gewerbe, von denen sogar
drei Viertel der Meinung sind, das BVJ verandere ,,nichts*. Zumindest in der Tendenz etwas
positiver sehen dies die Unternehmen im Dienstleistungssektor.

8.4 Chancen einer Ubernahme

Der Schritt von Jugendlichen in eine betriebliche Ausbildung ist nur ein erster Erfolg im be-
vorstehenden Berufsleben. Mit entscheidend ist bspw. auch, ob der ausbildende Betrieb willig
und in der Lage ist, die Auszubildenden nach Abschluss der Lehre zu Gbernehmen. Fir die
Fragestellung nach den Moglichkeiten zur Erhéhung der Ausbildungspotenziale ist die Chan-
ce einer Ubernahme insofern von Belang, da etwa ein Drittel der Betriebe angibt,*** auf ein
Ausbildungsengagement zu verzichten, weil sie einen Azubi nach Abschluss der Ausbildung
nicht tibernehmen kénnten. Auch wenn eine solche Ubernahmepflicht offiziell nicht besteht,
fihlen sich offenbar viele Unternehmensinhaber moralisch verpflichtet, diese anbieten zu
kdnnen. Einerseits ist unklar, wie viele nicht-ausbildende Betriebe dieses Argument eher ,,vor
sich hertragen, um Verantwortungsgefiihl zu demonstrieren. Andererseits ist nicht von der
Hand zu weisen, dass insbesondere kleinere Betriebe schnell an die Grenzen ihrer Personal-
aufnahmekapazitdt kommen, wenn sie nach Ablauf jeder Ausbildungszeit, also etwa alle 3
Jahre, einen Auszubildenden aufnehmen sollen. Nicht zu vergessen ist jedoch, dass nicht alle
Ausgebildeten auch tatsachlich im Betriebe bleiben méchten.

Vor diesem Hintergrund hatten wir ganz konkret danach gefragt, ob der Betrieb den Azubi,
uber den im Verlauf des Interviews néher Auskunft gegeben wurde, ,,nach dem Abschluss
tibernehmen wird“.** Insgesamt gehen ziemlich genau zwei Drittel (67%) der Unternehmen

145 v/gl. auch Méller et al. 2008, Ergebnisse des IAB-Betriebspanels. In unserer eigenen Befragung war dieses Hemmnis
durch die Frage nach dem Bedarf an jungen Fachkréften abgedeckt, was (iber die H&lfte der Betriebe verneinte.

148 Falls der/die Jugendliche die Ausbildung zum Befragungszeitpunkt bereits beendet hatte wurde gefragt, ob diese/r tiber-
nommen wurde.
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hiervon aus; wobei rund 15% diese Frage noch nicht beantworten konnten (Tabelle 8.4.1).
Die mannlichen Azubis haben offenbar eine leicht hohere Ubernahmechance als die weibli-
chen, was teils aber auch am Betriebsgrofien- und wirtschaftlichen Umfeld der Betriebe liegt.

Tabelle 8.4.1 Ubername des Auszubildenden in den Betrieb (Spalten-%)

Ubernahme
ja nein weil3 nicht

weiblich 64,7 21,8 13,5

mannlich 69,2 14,5 16,2
Schulabschluss

Hauptschdler/in 62,3 24,6 13,1

Realschiler/in u.a. 66,9 15,7 17,4

Abiturient/in u.a. 66,7 20,0 13,3
Herkunft

deutsch 64,6 19,5 15,9

Migrationshintergrund 75,5 13,2 11,3
Betriebsgrole

1-4 Besch. 55,8 25,0 19,2

5-19 Besch. 63,0 21,0 16,0

20-49 Besch. 75,0 12,5 12,5

> 50 Besch. 84,6 7,7 7,7
Wirtschaftsbereich

Prod. Gewerbe 67,3 20,0 12,7

Handel/Gastgewerbe 73,0 13,5 13,5

wissensintensive DL 60,8 23,0 16,2

nicht-wissensint. DL 66,7 15,6 17,8
Geschéftsentwicklung

sehr/schlecht 27,3 54,5 18,2

mittelmanig 64,6 17,7 17,7

gut 70,2 18,2 11,6

sehr gut 76,5 8,8 14,7
Gesamt 66,9 18,1 14,9

Quelle: Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim

Die Azubis mit einem mittleren Schulabschluss haben eine im Vergleich zu den Hauptschi-
ler/innen leicht hohere Chance in den Betrieb ibernommen zu werden. Misst man diese Frage
nicht an der klaren Zusage, sondern mit Blick auf die einflieBenden unsicheren Antworten an
dem kategorischen ,,Nein®, so trifft die Hauptschulabgénger/innen weit hdufiger eine Absage.
Uberraschen diirfte, dass die Auszubildenden mit Migrationshintergrund sogar deutlich bes-
sere Aussichten auf eine Stelle haben als die deutscher Herkunft. Drei Viertel von ihnen kon-
nen mit einer Zusage rechnen.

Erwartungsgemall nimmt vor allem die BetriebsgréRRe starken Einfluss, denn Kleinstbetriebe
mit weniger als 5 Beschaftigten konnen nur zu etwas mehr als der Halfte (56%) sagen, dass
sie den Azubi tbernehmen. Hier schléagt nattrlich durch, dass in diesen kleinen Organisatio-
nen haufig eine starke Unsicherheit Uber die Weiterentwicklung des Unternehmens herrscht,
weshalb auch ein Flnftel von ihnen die gestellte Frage nicht beantworten konnte. Die grolie-
ren Unternehmen mit mehr als 50 Beschaftigten konnen hingegen zu 85% eine Ubernahmezu-
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sage geben. Die Zugehorigkeit zu einem bestimmten Wirtschaftsbereich zeigt keine allzu gro-
Ren Unterschiede, hingegen scheint v.a. die erwartete Geschaftsentwicklung eine Rolle zu
spielen: Es zeigt sich ein sehr Zusammenhang dergestalt, dass die Chancen auf eine Uber-
nahme deutlich steigen, wenn das Unternehmen sich positiv entwickelt.

8.5 Berufsegmente mit Zugangsmoglichkeiten fur Hauptschulabsolvent/innen

Die in den vorangegangenen Kapiteln gewonnenen Erkenntnisse tber die Komponenten der
Ausbildungsbeteiligung und -intensitét legen nahe, dass auch die Potenziale zur Erhéhung der
Chancen von Benachteiligten zum Erhalt eines Ausbildungsplatzes je nach betrieblicher Situ-
ation und wirtschaftlichem Umfeld variieren. D.h. Hauptschulabgénger/innen werden in den
jeweiligen Berufen und damit auch Branchen in unterschiedlich starkem Umfang nachgefragt.
Um zu ermitteln, welche betrieblichen bzw. wirtschaftlichen Segmente gegenwartig und kunf-
tig im Hinblick auf die Bereitstellung von Ausbildungsstellen noch Chancen fur Jugendliche
mit maximal einem Hauptschulabschluss bieten, missen mehrere Erkenntnisse zusammenge-
tragen werden. Im Folgenden wird zunéchst die gegenwartige Struktur nach Berufsgruppen
im Uberblick dargestellt. Dann wird die Entwicklung der Ausbildungsplatze in einzelnen Be-
rufsgruppen betrachtet, um hierdurch abschédtzen zu kdnnen, ob sich hier kinftig Ausbil-
dungspotenziale fur die Gruppe der Jugendlichen mit Hauptschulabschluss bieten.

Vorweg ist daran zu erinnern, dass die Zugangsberechtigung zu den rund 340 staatlich aner-
kannten Ausbildungsberufen nicht gesetzlich geregelt ist. Allerdings zeigt die Praxis mehr als
deutlich, dass Hauptschulabsolventen/innen natiirlich nicht alle Berufe offen stehen. Uber den
Umfang der fir sie realistisch in Frage kommenden Berufe herrscht nicht unbedingt Uberein-
stimmung,**” aber es lasst sich zumindest anhand der tatsachlichen Ausbildungsplatzbeset-
zungen in etwa abschétzen, welche Berufe Chancen bieten. Hier ist aber auch zu berlcksich-
tigen, dass sich viele Hauptschuler/innen fir manche Berufe wg. angekiindigter Aussichtslo-
sigkeit von vorne herein erst gar nicht bewerben. Dies kann in gewissem Sinne auch als ein
Prozess andauernder Selbstselektion verstanden werden.

Hinzu kommt, dass die Liste der Ausbildungsberufe nach BBiG/HwWO weit langer ist als die
Zahl der tatséchlich (bzw. in relevantem Umfang) in der betrieblichen Praxis zu erwerbenden
Zertifikate, was sich aus den jahrlich neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrdgen in etwa ab-
lesen l&sst.

Fur welche Berufe wurden in Mannheim im vergangenen Jahr (2007) neue Ausbildungsver-
trage abgeschlossen? Hier muss — im Gegensatz zu den vorher dargestellten, d.h. auf das
Stadtgebiet Mannheim bezogenen Werten — zunédchst noch auf die Zahlen des gesamten Ar-
beitsagenturbezirks Mannheim zuriickgegriffen werden. Sortiert man im ersten Schritt nach
den Ausbildungsbereichen, so entfielen von den neu abgeschlossenen 4.090 Vertrdgen 2.664
/65%) auf Industrie und Handel, ferner 984 (24) auf den Bereich des Handwerks und 295
(8%) auf die Azubis im Bereich der Freien Berufe sowie 69 (2%) auf den 6ffentlichen Dienst.

147 Bergmann und Selka (2006) vertreten bspw. die Meinung, dass es 51 Ausbildungsberufe gabe, die den Hauptschiilern
,wirklich offen stehen®. Die Basis und die Kriterien zur Ermittlung einer solchen Zahl ist jedoch umstritten. Siehe hierzu
auch die Kommentierung vom BIBB: Erbe (2006).
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Ein Anteil von nur 24% im Handwerksbereich abgeschlossenen Vertrdgen ist im Vergleich
mit den Anteilen in anderen Stadten Baden-Wiirttembergs vergleichsweise niedrig,**® was im
Gesamtbild nicht unerheblich fur die Ausbildungschancen von Hauptschulabgénger/innen ist.
Denn rund die Halfte aller Hauptschulabsolvent/innen in Mannheim sowie auch andernorts
finden in einem Handwerksunternehmen einen Ausbildungsplatz (vgl. Kapitel 8.3). Von da-
her ist auch schon zu erwarten, dass sich die Struktur der mit den neuen Vertrdgen abgedeck-
ten Berufe als eher unguinstig fur Hauptschulabganger/innen erweist.

Orientiert man sich im nachsten Schritt an der vom BIBB aufgearbeiteten Liste zu den am
hé&ufigsten von den Betrieben angebotenen und von den Jugendlichen ergriffenen Ausbil-
dungsberufen, zeigt sich eine starke Konzentration auf wenige Berufsgruppen: In der zu 52
Berufsgruppen (STBA) zusammengefassten Liste deckt bereits das rangobere Viertel der Be-
rufe (11 Gruppen) 60% aller der mit den neuen Vertragen einhergehenden Berufe ab. An vor-
derster Stelle stehen die Gruppen der kaufménnischen Berufe und der gewerblichen Berufe in
Industrie und Handel. Eine Identifizierung der fir Hauptschuler potenziell in Frage kommen-
den Berufe (gemessen am Angebot) verlangt jedoch eine genauere Aufschlisselung.

Da hier kaum alle Berufe in Einzelnen betrachtet werden kdnnen, treffen wir im Folgenden
exemplarisch eine Auswahl an solchen Einzelberufen und Berufsgruppen, in denen (landes-
weit) der durchschnittliche Anteil von Auszubildenden mit maximal einem Hauptschulab-
schluss bei mindestens 50% liegt.

Pflanzenbauer

Gartenbauberufe

teilweise sonstige landwirtschaftliche Berufe,

Fertigungsberufe

Berufe, der Back-, Konditor und StBwarenherstellung (v.a. Backer),
Fleischer/Fleischerinnen,

Blechkonstruktions- und Installationsberufe (z.B. Anlagenmechaniker, Gas- und Wasserinstallation, Klemp-
ner/in),

Keramiker/innen (z.B. Industriekeramiker in Anlagentechnik),

Metall- und Anlagenbauberufe (z.B. Anlagenmechaniker, Metall- oder Rollladenbauer),
Montierer/innen und andere Metallberufe,

Spinnberufe (z.B. Seiler, Textilmechaniker),

Raumausstatter/in, Polster/in (z.B. Bodenleger, Parkettleger, Fahrzeuginnenausstatter),
Maler/innen, Lackierer/innen und verwandte Berufe,

die relativ grofRe Gruppe der Ausbauberufe (z.B. Asphaltbauer, Dachdecker, Estrichleger, Fliesen-/Plattenleger,
Isolierfacharbeiter, Holz- und Bautenschiitzer, Zimmerer usw.),

Tiefbauberufe (z.B. StraBenbauer, Kanalbauer, Gleisbauer, Wasserbauer),
Dienstleistungsberufe

Verkaufspersonal (z.B. Fachverkaufer/in Nahrungs- und Lebensmittelhandwerk)
Lagerverwaltung, Transportarbeiter, Reinigungs- und Entsorgungsberufe, Sicherheitsberufe,
Haus- und erndhrungswirtschaftliche Berufe,

Berufe der Korperpflege (z.B. Kosmetiker/in, Friseur/in)

148 Im Landesdurchschnitt entfallen 29% der Neuvertrage auf das Handwerk. In der Rangfolge der Anteile in den wichtigsten
Agenturbezirken liegen Mannheim und Stuttgart mit ihrer vergleichsweise industriell gepragten Struktur weit hinter Kon-
stanz (36%), Pforzheim oder Heilbronn (je 30%), Heidelberg oder UIm (je28%).
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Eine Mdglichkeit, die Chancen von Hauptschiler/innen in bestimmten Berufen abzuschatzen
ist es, die Entwicklung ,,ihrer” Berufsfelder zu beobachten. Hier gibt es einerseits riicklaufige
Berufe, andererseits auch solche, die in Mannheim seit Ende der 90er Jahre an Bedeutung
gewonnen haben. In Abbildung 8.5.1 ist zunachst (anhand der Neuvertrége) die relative Ent-
wicklung solcher fur Hauptschiler typischen Berufe dargestellt. Dies sind Berufe, deren Ent-
wicklung im Querschnittvergleich bzw. per saldo zwischen 199 und 2007 ein negatives Er-
gebnis aufweisen. Allerdings hat sich in einigen Feldern die Zahl der Vertragsabschlisse in
den letzten vier Jahren wieder leicht erhéht. Fir die Darstellung wurde ein Index (1999=100)
verwendet, da sich die Absolutzahlen auf unterschiedlichem Niveau bewegen.

Abbildung 8.5.1 Typische ,,Hauptschiiler-Berufe** mit rtcklaufiger Azubi-Zahl (Mannheim 1999-2007)
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Quelle: Bundesinstitut fiir Berufsbildung, Erhebungen jeweils im September zur Zahl abgeschlossener Neuvertrage;
eigene Darstellung ifm Universitat Mannheim
*) Hier ersatzweise Ausbhildungsstellen nach Beschéftigtenstatistik; Werte wg. fehlenden Zahlen fiir 2002-2004 teil prolongiert.

Unter den seit 1999 zahlenméaRig zurtickgegangenen und fiir Hauptschiler/innen typischen
Berufen hat das Friseurhandwerk starkes Gewicht. Wurden hier noch Ende der 90er Jahre 133
Ausbildungsvertrage vergeben, waren dies im Jahr 2005 nur noch 90. Danach stieg die Zahl
bis 2007 wieder auf 120 an.**® Auch die Aushildungsstellen fir Maler und Lackierer gingen
von 116 Ende der 90er Jahre bis 2006 zundchst auf 93 zurlick und stiegen danach wieder
leicht an.™® Dieses Schema findet sich im Prinzip auch bei den Metallbauern und den Flei-
scher/innen, wenngleich auf (in absoluten Zahlen) geringerem Niveau.">* Bei den Flei-
scher/innen ist hinzuzufugen, dass hier ohnehin eine im Vergleich zu andernorts niedrige
Ausbildungsbereitschaft vorzufinden ist. Im Jahr 2007 wurden hier von insgesamt 33 Betrie-
ben nur noch 12 Ausbildungsvertrage vergeben. Auch die Zahl der zum Koch bzw. zur Ko-

%% |m gesamten Bereich der Kérperpflege blieb auch die Zahl der bei der Arbeitsagentur gemeldeten bzw. angebotenen
Stellen fur Azubis immer weit unter den letztlich besetzten Stellen.

150 Hier sind in den letzten Jahren auch die Stellanangebote fiir Ausbildungsplétze gestiegen.

151 Bei den Fleischern kommt hinzu, dass auch die Stellenangebote zwischen 2003 und 2007 (jeweils im September) um zwei
Drittel zurtickgegangen sind.
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chin ausgebildeten Jugendlichen ging um 10 Stellen zuriick. Der Riickgang in einigen Baube-
rufen kann nur anhand der Beschaftigtenstatistik (und nicht anhand der Neuvertrage) nachge-
zeichnet werden. Demnach hat sich dort bspw. die Zahl der Azubis im Ausbaugewerbe im
Zeitverlauf halbiert.®® Das selbe kann im Ausbildungsbereich mit Blick auf die Maurer und
Betonbauer festgestellt werden.®*® Auch bei den Dachdeckern ging die Zahl der Azubis zu-
riick (hier nicht dargestellt). Diese Beispiele zeigen, dass sich der Riickgang in den fur Haupt-
schuler wichtigen Berufsfeldern nicht nur auf den Produktionssektor beschrankt, sondern teils
auch ,,klassische* Berufe im Handwerk erreicht.

Zu betonen ist bei all dem, dass hier nicht samtliche ricklaufigen Berufe aufgefiihrt sind; da
nicht zu allen Einzelberufen entsprechende Informationen tber alle Jahre vorliegen. Die ge-
ringe Zahl der aufgelisteten Beispiele im Vergleich zu den nachfolgend erdrterten ,,Positiv-
beispielen* sollte auch keinen falschen Eindruck vom Gesamtbild hinterlassen: Die Zahl der
Beobachtungsfalle fur den Zeitvergleich ist begrenzt, da es fiir manche der friiher von Haupt-
schiler/innen erlernten Berufe gar keine Vertrage oder Ausbildungsplatze mehr in Mannheim
gibt. So sind bspw. die Schmiede-, Keramiker oder die Spinnberufe nicht nur bei den Vertra-
gen sondern auch bei den Stellen (BA-Statistik) ganz aus dem Verzeichnis verschwunden.

Besser sieht es hingegen in einigen anderen Berufen aus, wo sich Hauptschiler teilweise
Hoffnungen machen kdnnen und wo ggf. noch ein Erweiterungspotenzial zu vermuten ist. In
Abbildung 8.5.2 ist die Entwicklung derjenigen Berufe dargestellt, bei welchen die Zahl der
Ausbildungsvertrage im Zeitraum seit 1999 per saldo zugenommen hat.

Abbildung 8.5.2 Typische ,,Hauptschiiler-Berufe** mit zunehmender Azubi-Zahl (Mannheim 1999-2007)

300
== Verkaufer/-in
275

250 - Zentralheizungs- u.

Luftungs bauer/-in

Bicker/-in

==K fz-Mechaniker/-in
150 -

Fachverkdufer/-in
Nahrungs mittel

125

100 -
== Landwirts chaftliche

75 - Berufe

50 - ={=Kaufleute im
J Einzelhandel

25

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007

Quelle: Bundesinstitut fuir Berufsbildung, Erhebungen jeweils im September zur Zahl abgeschlossener Neuvertrage;
eigene Darstellung ifm Universitat Mannheim.

152 Dieses Defizit wird auch beim blick auf die gemeldeten Stellen offenbar. Seit 2003 wurden im Bereich ,,Bauausstatter*
nun noch sehr wenige Stellen gemeldet bzw. angeboten.

153 In den beiden letztgenannten Bereichen fehlen uns Zahlen der abgeschlossenen Neuvertrage fiir die Jahre 2002 bis 2004,
weshalb die Werte prolongiert wurden. Anhand des Stellenangebots kann aber auch ersehen werden, dass sich hier tber den
gesamten Zeitraum kaum nennenswerte Chancen entwickelten.
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Seit Ende der 90er Jahre am starksten zugenommen hat die Zahl der Ausbildungsvertrége fiir
Verkaufer/innen. Eine Zunahme um 117 auf 182 Neuvertrdgen im Jahr 2007 entspricht einer
Steigerung um 180%. Hier macht sich bemerkbar, dass sich (trotz insgesamt schrumpfender
Betriebszahl) die Zahl der Ausbildungsbetriebe im Einzelhandel erhoht hat (vgl. Kapitel 6.4)
und dabei zudem auch die Ausbildungsquote gestiegen ist (vgl. Kapitel 7.2). Hinzugeflgt
werden kann hier gleich, dass sich auch die Ausbildungsvertrége fir die Kaufleute im Einzel-
handel positiv entwickelten, wenngleich nur minimal um 9%.

Immerhin um 34% hat im Vergleichszeitraum auch die Zahl der Ausbildungsplétze bei den
Fachverkaufer/innen im Nahrungsmittelhandwerk zugenommen. Zu den ausbildungssteigern-
den Handwerken zahlen auch die Mannheimer Backer/innen, wo sich die Zahl der Neuvertré-
ge zwischen 1999 und 2007 um 16 Stellen bzw. um 59% erhdht hat. Auch hier ist der Hinter-
grund der Entwicklung im gesamten Ernahungsgewerbe von Interesse. Denn dhnlich wie im
Einzelhandel ging die Gesamtzahl an Betrieben zuriick, die der Ausbildungsbetriebe zwar
auch, aber weniger stark (vgl. Kapitel 6.4), doch die Ausbildungsintensitat der verbleibenden
nahrungsmittelherstellenden Unternehmen hat sich um 1,2%-Punkte nah oben bewegt. Den-
noch ist hier voraussichtlich mit Blick auf das gesamte Gewerbe noch ,,Luft*, denn das Aus-
bildungspotenzial ist bei einer im Landes- und Bundesvergleich unterdurchschnittlichen Aus-
bildungsquote (6%) offenbar noch nicht ausgeschopft.

Schwer einzuschétzen ist das Potenzial an Ausbildungspléatzen fur Hauptschiler/innen im
Bereich Sanitar, Heizung und Klima. Hier ging zumindest seit Ende der 90er Jahre die Stel-
lenzahl bei den SHK-Anlagemechanikern (vorher: Zentralheizungs- und Luftungsbauer) um
36 Ausbildungspléatze und damit um 138% nach oben. Allerdings haben sich die Anforderun-
gen in diesem Beruf und dem ihm verwandten Feldern seit dem Aufkommen neuer und mo-
derner Haustechniken (Energieeinsparung etc.) verandert. So sind bspw. verstarkt auch elekt-
rotechnische Kenntnisse erforderlich, so dass die Betriebe auch hier verstarkt Wert auf hohere
Schulbildungen legen. Eine ahnliche Entwicklung ist auch bei den Kraftfahrzeugserviceme-
chaniker/innen zu beobachten, wo die Ausbildungsstellen ebenfalls um die Hélfte zugenom-
men haben. Hier ist das Anforderungsprofil noch auf Hauptschulabsolventen ausgerichtet,**
wahrend der Zugang zum Ausbildungsberuf des sog. Kraftfahrzeugmechatronikers realisti-
scherweise kaum noch ohne Realschulabschluss mdéglich ist, da hier verstarkt auch héhere
Kenntnisse in Mathematik, Physik und Chemie verlangt werden.'*®

Letztlich sind noch die in der Landwirtschaft oder besser: im Gartenbau abgeschlossenen
Ausbildungsvertrage zu erwahnen, die gegenlber 1999 ein Plus von rund 25% aufweisen.
Einschréankend ist allerdings zu erwéhnen, dass sich diese Zunahme nicht in den Bestandszah-
len nach der Beschaftigtenstatistik wiederfindet. Aber dennoch ist davon auszugehen, dass
hier zumindest noch Potenziale in Anbetracht der eher niedrigen Ausbildungsquote bestehen
(vgl. Kapitel 7.2). Dies gilt folglich also auch dann, wenn man berlcksichtigt, dass es in
Mannheim wenig Gartenbaubetriebe gibt. Immerhin hat sich hier allein schon zwischen 2006
und 2007 die Zahl der Ausbildungsvertrage um 10 erhoht.

1% v/gl. Berufsinformationssystem der BA.
155 50 weist bspw. der Verband der Deutschen Verkehrsbetriebe bei der Ausschreibung des Berufs darauf hin, dass hier
,mindestens ein Realschulabschluss* erforderlich ware.
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Konzentriert man sich auf die Entwicklung in jingerer Zeit (ab 2006) so haben die Ausbil-
dungsplétze in folgenden fir Hauptschulabsolventen relevanten Berufen/Berufsgruppen zu-
genommen (Entwicklung der abgeschlossenen Ausbildungsvertrage):

Tabelle 8.5.3 Typische ,,Hauptschiiler-Berufe* mit zunehmender Azubi-Zahl ab 2006

Berufe in der Metallverformung

Metall- u. Anlagenbauberufe

Berufe i. d. Back-, Konditorherst.
Hochbauberufe

Tiefbauberufe

Ausbauberufe

Raumausstatter/innen, Polsterer/innen
Verkaufspersonal

Berufe in der Korperpflege

Hotel- und Gaststéttenberufe

Haus- u. erndhrungswirtsch. Berufe
Quelle: Bundesinstitut fur Berufsbildung, Erhebungen jeweils im September

Dies sind zwar einige Berufsfelder mit wachsenden Azubi-Zahlen, die manchen Hoffnung
bereiten konnen. Doch die Auflistung sollte auf keinen Fall so verstanden werden, dass sich
das Berufspektrum von Hauptschulabsolventen auf die genannten Beispiele einzuengen ist.
Ganz im Gegenteil. Es kommt wesentlich darauf an, dass die Betroffenen dieses Spektrum
erweitern und in andere Berufsfelder vordringen.**®

Viele der Berufe, die Hauptschuler/innen derzeit noch offen stehen, sind nicht unbedingt zu-
kunftsfahig. Schon die hier getroffene Auswahl an typischen Hauptschiler-Berufen zeigt,
dass diese Jugendlichen vergleichsweise haufig in Fertigungsberufen ausgebildet werden.
Darunter sind aber Berufe, die in Wirtschaftszweigen ausgeiibt werden, welche im strukturel-
len Wandel eher verlieren. Soweit sie im Dienstleistungsbereich tatig werden, handelt es sich
eher um primére und nicht um anspruchsvollere Dienstleistungsberufe.™®” Richtet sich die
Hoffnung deswegen auf neue Berufsfelder, die in den letzten Jahren neu eingerichtet wurden,
muss festgestellt werden, dass hier eher die Bessergebildeten profitieren und allenfalls die
»Fertigungsmechaniker/innen“ oder der/die ,,Elektroanlagenmonteur/innen“ einen hodheren
Anteil an Hauptschiler/innen aufweisen. Insgesamt liegt der Anteil der Hauptschiiler/innen
unter den sog. neuen Berufen bei rund 12%.

Da jedoch die neuen Berufe und ihre Anforderungen genauso wenig wie die ,,alten” Berufe an
die Leistungsfahigkeit der Hauptschuler/innen angepasst werden kdnnen, ist der einzig sinn-
volle Weg eine Verbesserung ihrer Eingangsqualifikation und vor allem eine Orientierung auf
ein breites Berufsspektrum. Dabei kommt es auch darauf an, dass die Betriebe diese Anstren-
gungen honorieren und die Stigmatisierung vermeiden. Die in Kapitel 8.3 dargestellte Einstel-
lungspraxis zeigt, dass eigentlich in einer grof’en Bandbreite von Branchen durchaus auch
Hauptschiler/innen beschaftigt werden kdnnten. VVon daher interessiert, wie dies in Bezug auf

158 Uhly und Erbe (2007) rechnen, dass derzeit in 45% der insgesamt 338 Berufe mindestens ein Drittel mit Hauptschii-
ler/innen besetzt ist.

137 v/gl. auch Friedrich / Hall 2007 sowie Uhly / Erbe 2007.

158 \/gl. Uhly / Erbe 2007 sowie BIBB, BWP 2/2000.
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die Berufe aussieht. Auf Grundlage unserer Unternehmensbefragung sind in Tabelle 8.5.4
diejenigen Berufe zu Gruppen zusammengefasst, die vom zuletzt eingestellten (bzw. von der
zuletzt eingestellten) Auszubildenden erlernt werden. Wie bereits dargestellt wurde in solchen
Féllen, in denen die Azubis einen mittleren oder hoheren Abschluss hatten, die Betriebsinha-
ber/Personalverantwortlichen gefragt, ob sie fur diesen Ausbildungsplatz (und die damit ver-
bundenen Anforderungen) auch eine/n Jugendliche/n mit Hauptschulabschluss héatten einstel-
len kénnen. Da durch die Differenzierung nach Schulabschliissen und gleichzeitig nach den
Berufsgruppen die Zahl der jeweiligen Beobachtungsfélle sinkt, sind in Tabelle 8.5.4 nicht die
Prozentwerte, sondern die absoluten Zahlen fur die jeweiligen Antworten dargestellt.

Tabelle 8.54 Alternativ mit Hauptschulabsolventen zu besetzende Ausbildungsplatze*

derzeit | nicht mit AP mit HS

mit HS HS besetzbar?

besetzt | besetzt ja nein
Metallberufe 9 15 13 2
Elektroberufe / technische Berufe 4 4
Textilberufe u. sonst. Fertigungsberufe 1 0
Ernahrungsberufe 3 0
Bauberufe 11 1
Waren-, Dienstleistungs-Kaufleute 15 59 26 33
Verkehrsberufe 1 0 1
Organ.-, Verwaltungs-, Blroberufe 3 52 19 33
sonst. Dienstleistungsberufe 8 19 12
Korperpflege Géastebetreuung, u.a. 6 5 5
Gesamt 60 172 91 81

Quelle: Primérerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim
* Fehlende Werte: Nicht zuordenbare Berufe.

Wie schon aufgrund der in Kapitel 8.3 beschriebenen Ergebnisse bekannt, ist Giber die Halfte
der befragten Betriebsleiter der Meinung, dass der gegenwartig mit einem Realschiler oder
Abiturient 0.4. besetzte Ausbildungsplatz auch mit einem Hauptschiler hatte besetzt werden
kdnnen. Interessant ist hier nun aber bei einer Aufteilung nach Berufsgruppen zum einen, dass
allein schon in den Metall-, den Textil- oder Fertigungsberufen, den Bauberufen oder denen
der Kdrperpflege doch relativ viele Azubis mehr als einen Hauptschulabschluss besitzen. Zum
anderen wird gleichzeitig anhand der Antworten Kklar, dass es ergo auch diese Berufsfelder
sind, die genauso mit einem Jugendlichen mit Hauptschulabschluss zu besetzen gewesen wa-
ren. Allerdings kommt hinzu, dass auch auf vielen Stellen, die zum Bereich der Waren- und
Dienstleistungskaufleute oder zu den Verwaltungs- und Biro- oder sonstigen Dienstleis-
tungsberufen zahlen, eigentlich ein Hauptschuler ,,gentgt” héatte.

Allein schon diese kleine Auflistung zeigt, dass es auch mit Blick auf die Berufe noch ein
erhebliches unausgeschopftes Erweiterungspotenzial an Ausbildungsplatzen fur Jugendliche
mit Hauptschulabschluss gibt.
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9. Ausbildungspotenzial unter Migrantenbetrieben

Noch unausgeschopfte Ausbildungsplatzpotenziale dirften vor allem in jenen Unternehmens-
segmenten zu suchen sein, deren Zutrittsmoglichkeiten und Engagement im Dualen System
der Berufsausbildung durch verschiedene Umstande erschwert ist. Dazu z&hlen an vorderer
Stelle die Betriebe der Inhaber mit einem Migrationshintergrund (,,Migrantenbetriebe®), da
Zuwanderer — und haufig genauso deren Nachfahren — i.d.R. nicht nur auf eine kirzere ,,Fir-
mengeschichte* zurickblicken sondern auch wenig Erfahrungen und Kenntnisse beziiglich
der Traditionen, Funktionsweisen und Regeln des deutschen Berufsbildungssystems besitzen.
Zumeist haben sie auch selbst das Duale System nicht durchlaufen und sind zudem kaum tber
die Rahmenbedingungen und Chancen betrieblicher Ausbildung informiert. Hinzu kommen
ggf. auch Defizite hinsichtlich der Ausbildungsbefahigung.**

So konnte bereits eine im Jahr 2004 bundesweit durchgefiihrte Untersuchung und Befragung
des ifm Mannheim aufzeigen, dass sich Migrantenbetriebe in vergleichbar geringem Mal3e an
der Ausbildung von Jugendlichen beteiligen.*® Und schon zuvor war die bundesweite Koor-
dinierungsstelle KAUSA'™ darin engagiert, die Unternehmensinhaber mit Migrationshin-
tergrund fiir die betriebliche Ausbildung zu gewinnen.'®? Seit dieser Zeit wurde das Ausbil-
dungsengagement dieser Unternehmen durch zahlreiche regionale Projekte (in Mannheim
bspw. durch das Ikubiz) gefordert,"®® weshalb es durchaus méglich erscheint, dass die Ausbil-
dungsbeteiligung bestimmter Herkunfts- bzw. Zielgruppen im Verlauf der letzten Jahre zuge-
nommen hat. Andererseits ist die Entwicklung von Selbstandigen mit Migrationshintergrund
von einer enormen Dynamik geprégt, welcher die Projektarbeit teils hinterherzuhinken droht.
Der Selbstandigenbestand ist trotz einer hohen Fluktuation durch gescheiterte Existenzen fast
stetig gestiegen: Allein schon die Summe an auslandischen Selbstandigen®® hat sich in den
letzten vier Jahren nochmals um mehr als ein Viertel erhoht. Dies ist zu groRem Teil auch auf
die Zuwanderung bzw. die wachsende Zahl an Selbstdndigen aus den osteuropdischen Lan-
dern (v.a. aus Polen) zuriickzufiinren. Uber das Ausbildungsverhalten dieser ,,neuen* Unter-
nehmer(innen)gruppe ist bislang kaum etwas bekannt.

Bundesweit betrachtet hat mittlerweile jede/r siebte Selbstédndige (14%) einen Migrationshin-
tergrund. D.h. rechnet man neben den ausléandischen Unternehmensinhabern die Eingeburger-
ten und andere Zuwanderer mit deutschem Pass hinzu, dann summiert sich die Zahl der selb-
stdndigen Migranten in der Bundesrepublik insgesamt auf knapp 600.000. Allerdings beschéf-
tigt — wie auch unter den deutschen Selbstdndigen — weniger als die Halfte dieser Unterneh-
mer/innen auch zusatzlich Mitarbeiter/innen. Vor allem jedoch sind die Betriebe von Migran-
ten durchschnittlich sehr viel kleiner als die von ,,Deutschen®, was zumindest die organisato-
rischen Moglichkeiten einer betrieblichen Ausbildungstatigkeit tendenziell verringert.

%9 vgl. Kap. 4.1

190 gicht et al. 2005 und 2006a.

161 K oordinierungsstelle Ausbildung in auslandischen Unternehmen. Erst ab 2002 unter der Tragerschaft des DIHK.

162 \/gl. Kanschat 2004 und 2005 sowie Acker 2007.

183 50 lag bspw. auch ein Schwerpunkt des vom BMBF aufgelegten STARegio-Programms darin, die Aushildungsbereit-
schaft von Migrantenbetrieben zu férdern und hierliber neue Ausbildungsplatze zu schaffen.

184 D h. ohne die Deutschen mit Migrationshintergrund bzw. die Eingebiirgerten und Aussiedler.
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Zur Zahl der Migrantenbetriebe in Mannheim liegen (wie auch in anderen Stadten) keine amt-
lichen Daten vor, weshalb Schatzungen vorgenommen werden missen. Da Mannheim einen
im Landesvergleich tberdurchschnittlich hohen Migrantenanteil besitzt'®® sollte der Anteil
der Betriebsinhaber mit Migrationshintergrund hoher als andernorts sein. Gemessen an den
landesweiten Proporzverhaltnissen im Mikrozensus (Bevolkerung, Erwerbstatigen- und Selb-
stdndigenquote) durfte Mannheim ca. 5.300 Selbsténdige, aber gemessen am Einwohnerin-
formationssystem nur rund 4.000 Selbstandige mit Migrationshintergrund aufweisen.'®® Legt
man die kleinere Zahl zugrunde, wiirden nach bisherigen Erhebungen schatzungsweise 1.100
selbstandige Migranten auch sozialversicherungspflichtige Beschaftigte auf der Gehaltsliste
fiihren.'®” Bezogen auf die rund 8.000 Mannheimer Betriebe mit sv-pflichtigen Beschaftigten
(ohne oOffentlichen Sektor) wéren dies 14% (was u.E. eher zu niedrig bemessen ist).

Informationen zur Zusatzerhebung ,,Migrantenbetriebe*

In Absprache mit der Stadt Mannheim und weiteren an der Untersuchung Beteiligten wurde eine Zu-
satzbefragung von solchen Mannheimer Unternehmen durchgefiihrt, deren Inhaber einen tirkischen,
italienischen oder (mdglichst) osteuropaischen Migrationshintergrund besitzen. Das Fragebogenpro-
gramm deckt sich weitestgehend mit der Ersterhebung, wobei einige Indikatoren jedoch zusétzlich auf
die Besonderheiten von Migrantenbetrieben zielen.

Im Gegensatz zur Ersterhebung wurde die Stichprobe nicht aus der Grundgesamtheit aller im Mann-
heimer Telefonverzeichnis enthaltenen Betriebe gezogen (vgl. Kapitel 2.5), sondern aus einer im Vor-
feld nach nationalen Herkunftsgruppen sortierten Adressdatenliste. Die Auswahl erfolgte dennoch
zufallsgesteuert. (Zur Methodik und Gestaltung der Bruttostichprobe mittels der Onomastik vgl. Hum-
pert/ Schneiderheinze 2000 sowie www.stichproben.de). Mit der technischen Durchfiihrung (Telefon-
labor: CATI-Interviews) war BIK Marplan betraut.

Insgesamt wurden 582 Adressen aus dem Stadtgebiet eingesetzt. Nach Abzug der stichprobenneutra-
len Ausfalle ergab sich ein bereinigtes Brutto von 368 kontaktierten Migrantenbetrieben von denen
(netto) 173 in Form eines Kurzinterviews und 100 in Langinterviews (,,Beschéftigungsbetriebe*) be-
fragt werden konnten (s. Erlauterungen Kap. 2.5). Zur besseren Ausschdpfung und Verstandlichkeit
der Fragen wurden bilinguale (muttersprachliche) Interviewer eingesetzt.

Befragt wurden fast ausnahmslos die Betriebsinhaber/innen (nur bei Kapitalgesellschaften die Ge-
schaftsfiihrer/innen) als Entscheidungstrager/innen, weshalb die persénlichen Charakteristika der Pro-
banden auch fir die Identifizierung als ,,Migrantenbetrieb” maRgeblich waren.

Die Zusatzbefragung wurde im Nachhinein erforderlich, da mit der auf Grundlage einer Zufallsstich-
probe durchgefiihrten Ersterhebung und den in deutscher Sprache gefiihrten Interviews zundchst ledig-
lich 47 Migrantenbetriebe (verschiedenster Herkunft) befragt werden konnten. Diese Fallzahl war fir
aussagekraftige und gleichzeitig differenzierende Analysen unzureichend.

Durch den Match der beiden Datensétze standen neben den (vor allem der Erfassung von Struktur-
merkmalen dienenden) Kurzinterviews insgesamt 147 Langinterviews mit grundsatzlich ausbildungs-
berechtigten Migrantenbetrieben zur Verfugung.

185 Seitens der Stadt wird der Anteil der Mannheimer Bevélkerung mit Migrationshintergrund auf 30% bemessen, der sich
aus zwei Dritteln Auslandern und einem Drittel an Deutschen mit Migrationshintergrund zusammensetzt (Stadt Mannheim
Informationsvorlage 144/2009). Grundlage ist das Landeseinheitliche Einwohnerinformationssystem (LEWIS). Ubertrégt
man jedoch das Proporzverhéltnis von Auslandern und Deutschen mit Migrationshintergrund aus dem fir die Landesebene
vorliegenden Mikrozensus (12% Auslander + 13% Deutsche mit MH) miisste der Migrantenanteil in Mannheim héher sein.
188 1m Ba-Wi-Schnitt sind 66% der Migranten erwerbstatig, davon 6% selbsténdig (Statistisches Landesamt 2008).

187 Nach dem Mikrozensus arbeitet weniger als die Halfte aller selbstandigen Migranten mit Beschaftigten. Allerdings besit-
zen hiervon nur rund zwei Drittel auch sozialversicherungspflichtig Beschéftigte. (vgl. Leicht et al. 2005).
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9.1 In welchem Umfang bilden Migrantenbetriebe aus?

Das Grundungsgeschehen in Mannheim wird nicht nur zahlen- sondern auch anteilsmagig
stark durch Migranten bestimmt. Die Tatsache, dass Mannheim eine Spitzenposition im Ver-
gleich der Griindungsquoten in Baden-Wurttemberg einnimmt, ist zu einem wesentlichen Teil
auf das unternehmerische Engagement der Migranten in der Quadratestadt zuriickzufuihren.
Daher ist es naheliegend, dass mit verschiedenen Projekten, wie etwa vom lkubiz Mannheim,
versucht wird, die hohe Zahl an Migrantenbetrieben fiir eine Beteiligung am dualen Berufs-
bildungssystem zu gewinnen.

Breit angelegte und empirisch fundierte Untersuchungen zur Ausbildungsbeteiligung von
Unternehmensinhabern mit Migrationshintergrund liegen bislang nur wenige vor, zumal nicht
nach einzelnen Herkunftsgruppen.'®® Eine solche Differenzierung ist jedoch auerst sinnvoll,
da sich das Ausbildungsverhalten und andere betriebliche Strategien je nach ethnischer Zuge-
horigkeit stark unterscheiden. Mehr als bei Betrieben mit ,,deutschen” Inhabern dirfte der
Anteil an Ausbildungsaktiven unter den Migranten bestimmter Herkunft auch von spezifisch
regionalen Besonderheiten abhdngen, da es sich in den Stadt- und Landkreisen — je nach eth-
nischem Bezug — teilweise um relativ kleine bzw. tiberschaubare Grundgesamtheiten und da-
her einigermalen gut beeinflussbare Populationen handelt. Wenn also in einzelnen Kommu-
nen Projekte zur Erh6éhung der Ausbildungsbereitschaft ganz bestimmter Migrantenunter-
nehmen wirksam wurden, kann sich die herkunftsspezifische Ausbildungsbetriebsquote (wie
im Folgenden noch ersichtlich) auf lokaler Ebene ggf. rasch verandern und dabei groRe Diffe-
renzen zu anderen Regionen (mit ggf. anderen Zielgruppen) entwickeln.

Soweit es bisher tberhaupt Versuche gibt, die Anteile an ausbildungsaktiven Migrantenbetrieben zu
ermitteln, wird die Vergleichbarkeit mit der Ausbildungsbetriebsquote insgesamt (d.h. in Bezug auf
alle Betriebe) durch die Datenlage erheblich erschwert: Hier ist nicht nur die Identifizierung der aus-
bildungsaktiven Betriebe gemeint. Denn ein zentrales Problem ist die Ermittlung der relevanten
Grundgesamtheit. Wahrend sich die ,,amtliche* bzw. die im Berufsbildungsbericht verwendete Statis-
tik ansonsten auf die Anteile an Ausbildungsbetrieben unter allen Betrieben mit sozialversicherungs-
pflichtigen Beschaftigten bezieht,'®® lasst sich die Zahl an Migrantenbetrieben mit mindestens einem
sozialversicherungspflichtigen Beschaftigten nicht tber die BA-Statistik identifizieren, da diese auf-
grund des Meldeverfahrens keine Informationen ber die ethnische Herkunft der Betriebsinhaber ent-
hélt. Folglich muss die relevante Grundgesamtheit (wie auch in vorliegender Untersuchung) mit eige-
nen Erhebungen ermittelt werden. Aber selbst hier gibt es Unwégbarkeiten, da mittels einer Befragung
nicht vollkommen sichergestellt werden kann, inwieweit es sich bei den Beschaftigten von Kleinstbe-
trieben (deren Zahl h&ufig nicht Uber ein bis zwei hinausreicht) dann um solche mit Sozialversiche-
rungspflicht handelt. Wir haben in der telefonischen Erhebung nach der Existenz und der Anzahl sozi-
alversicherungspflichtig Beschaftigter gefragt, kénnen die Validitat der Angaben aber nicht Uberpri-
fen. Die im Folgenden dargestellten Ausbildungsbetriebsquoten beziehen sich auf den Anteil der Aus-
bildungsbetriebe (bestimmter Herkunft) unter allen Migrantenbetrieben (bestimmter Herkunft) mit
mindestens einem sozialversicherungspflichtig Beschéftigten. Sofern hierzu keine Angaben vorliegen,
gehen wir davon aus, dass insbesondere bei Betrieben mit mehreren Beschéftigten die Wahrschein-

188 Dreij altere Studien des idw (Lenske/ Werner 1998), des ZfT (Zentrum fiir Turkeistudien, 1999) oder des INBAS (Sargut
2000) beziehen sich nur auf auslandische Selbstandige insgesamt oder auch nur auf tirkischstdmmige Selbstédndige. Die vom
ifm Mannheim im Jahr 2004 bundesweit durchgefiihrte Studie untersucht das Ausbildungsverhalten von Unternehmer/innen
mit tlrkischem, italienischem, griechischem und russlanddeutschem Migrationshintergrund (Leicht et al 2005 und 2006).
Eine neuere Untersuchung von Ramboll-Management (Christ et al. 2007) bezieht sich auf die gleichen Gruppen, kommt aber
zu etwas hoheren Ausbildungsbetriebsquoten.

189 Ermittelt aus der sog. ,,Beschaftigtenstatistik* der BA. Vgl. Kapitel 4.
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lichkeit sehr hoch ist, dass wenigstens einer davon der Sozialversicherungspflicht unterliegt. Darauf
hinzuweisen ist ferner, dass Berechnungen, die sich nicht auf diese Grundgesamtheit beziehen, son-
dern die Zahl aller Betriebe (also auch diejenigen Betriebe ohne Beschaftigte) zugrundelegen, natiir-
lich zu entsprechend niedrigeren Ausbildungsbetriebsquoten gelangen.

Ausbildungsbeteiligung

Wie hoch ist die Ausbildungsbeteiligung von Migrantenbetrieben auf berregionaler Ebene
und wie hoch ist sie in Mannheim? Abbildung 9.1.1 zeigt die Ausbildungsbetriebsquoten
(ABQ) verschiedener Herkunftsgruppen, wobei zusétzlich nach dem Erhebungszeitpunkt und
nach dem regionalen Bezug unterschieden wurde: Anhand der im Jahr 2004 bundesweit
durchgefiihrten Erhebung zeigen sich deutliche Unterschiede in der Ausbildungsbeteiligung
der Betriebe von Inhabern mit und ohne Migrationshintergrund, wobei die Betriebe der grie-
chisch- und italienischstdammigen Selbstandigen die geringsten ABQ aufwiesen, aber auch die
Ausbildungsbeteiligung der ,.turkischen Betriebe* nur in etwa halb so stark wie die der Be-
triebe mit Inhabern deutscher Herkunft ist. Mit Blick auf unsere vier Jahre spater erfolgte Un-
tersuchung in Nordrhein-Westfalen zeigen sich noch ahnliche Verhaltnisse (ifm Mannheim:
im Erscheinen). Allerdings liegt die ABQ der Italiener deutlich héher und bei den Betrieben
tirkischstammiger Inhaber zeigt sich eine minimal starkere Beteiligung als zuvor bundesweit.

Abb. 9.1.1 Ausbildungsbeteiligung von Migrantenbetrieben nach Erhebungszeitpunkt und Region
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Quellen: ifm-Primarerhebung ,Ethnische Okonomie* (bundesweite Befragung 2004); ifm-Primarerhebung ,Selbstandige
Migrantinnen NRW* (2008) sowie ifm-Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale Mannheim / Zusatzerhebung Migranten-
betriebe* (2008), Universitat Mannheim

* Selbstandige polnischer Herkunft, aus russischer Forderation sowie Aussiedler. D 2004 nur Russlanddeutsche. MA 2008 sehr
geringe Fallzahl (n=14).

** Selbstandige vorwiegend aus westeuropaischem Raum, aus Asien und Afrika.

Hiervon deutlich abweichende Ergebnisse werden anhand der Mannheimer Erhebung ersicht-
lich: Dies betrifft insbesondere das Ausbildungsverhalten der Betriebsinhaber mit tlrkischem
oder mit osteuropdischem Migrationshintergrund. Wahrend die Beteiligung der ,,griechi-
schen* oder der ,,italienischen* Betriebe nach wie vor nur ein Drittel bis halb so hoch wie die
der ,,Deutschen® ist, liegt die ABQ der Betriebe mit tlrkischstdmmigem Inhaber (27%) fast
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gleich auf mit derjenigen der Betriebsinhaber deutscher Herkunft (29%). Dies durfte zu einem
wesentlichen Teil auf den zuvor schon besprochenen Effekt zuriickzuftihren sein, d.h. darauf,
dass die Unternehmen der tirkischen Community bereits seit 1996 vom ,,Ausbildungsver-
bund“ des Ikubiz Mannheim (durch einen Berater und Akquisiteur tiirkischer Herkunft)!™
intensiv umworben und begleitet werden.!”* Hinzu kommen zahlreiche durch andere Instituti-
onen (z.B. durch die Stadtverwaltung oder Férderband e.V.) initiierte und auf die Ausbil-
dungsbeteiligung zielende offentlichkeitswirksame Projekte, welche zusétzlich zu den MaR-
nahmen des ,,Ausbildungsverbundes” dazu beigetragen haben, dass in der Stadt eine netz-
werkgestiitzte und auf Migranten orientierte ,,Qualifizierungskultur® entstehen konnte. Wie
nachfolgend noch aufgezeigt wird, ist die hohe Beteiligungsquote zum Teil wohl auch auf die
in der tlrkischen Community ausgeubte innerethnische Solidaritat zurlickzufuhren, die zur
Einstellung von Jugendlichen gleicher Herkunft flhrt.

Die gleichfalls hohe Ausbildungsbeteiligung von Betrieben mit osteuropdischem Inhaber
(hier: Selbstandige polnischer Herkunft, aus der russischen Férderation sowie Aussiedler)'’
lasst sich hierdurch allerdings nicht erklaren. Die ABQ beruht auf einer geringen Fallzahl. Die
Tatsache jedoch, dass auch in NRW eine ahnlich hohe Beteiligung durch Selbstandige osteu-
ropaischer Herkunft erkennbar ist, unterstitzt den Mannheimer Befund. Dort zeigt sich, dass
die Ausbildungsbereitschaft bei den Betriebsinhabern polnischer Herkunft u.a. durch deren
Engagement im Baugewerbe und zudem wie auch bei den russischstammigen Selbstandigen
und Aussiedlern durch die relativ hohe Zahl an Arzten begriindet ist. (Die ABQ wiirde jedoch
wesentlich geringer ausfallen, wenn die hohe Zahl an russischstdmmigen Soloselbstandigen
(z.B. Therapeuten, Musiker, Privatlehrer usw.) in die Grundgesamtheit einberechnet wird.)

Noch wenig ist Uber die Gruppe der ,,Sonstigen* bekannt, die sich in unserer Untersuchung
vor allem aus Westeuropaern, aber auch Asiaten und (im geringeren Mafe) aus Afrikanern
zusammensetzt. Die Heterogenitat dieser Gruppe lasst keine sinnvollen Aussagen zu, die
durchschnittliche ABQ zeigt jedoch, dass hier in beachtlichem Umfang noch unausgeschopfte
Potenziale ruhen.

Ausbildungsberechtigung

Die zentrale Voraussetzung fur die Ausbildungsbeteiligung ist nattrlich eine Befahigung des
Betriebs nach dem Berufsbildungsgesetz und der Handwerksordnung, wonach der Ausbilder
personlich und fachlich flr die Ausbildung geeignet sein muss und auch ein ausbildungswirk-
samer Arbeitsplatz nachzuweisen ist (genauer siehe Kap. 4.1). Auch wenn die vorlbergehen-
de Aussetzung der Ausbilder-Eignungsverordnung (AEVO) bzw. der Verzicht auf einen ent-
sprechenden Qualifizierungsnachweis den Betrieben, und darunter v.a. auch den Migranten-
betrieben, den Zugang zur Ausbildung im Dualen System erleichtern sollte, blieb den Kam-
mern die Aufgabe, Uber die Qualitat der Ausbildung zu wachen. D.h. auch in der Zeit der be-

170 Hasan Aydogan, unterstiitzt durch weitere Berater/innen, teils mit Migrationshintergrund.

171 Es handelt sich hier um einen langfristigen Prozess zur Schaffung einer Ausbildungskultur. Aus der anonymen
Zufallsstichprobe ist natiirlich nicht zu entnehmen, inwieweit sich hierin auch Betriebe finden, die vom IKUBIZ oder einer
anderen Einrichtung betreut wurden. Unter den ,.tirkischen* Betrieben ist derzeit nur einer, der im Verbund ausbildet.

172 Der Wert fiir Deutschland aus dem Jahr 2004 ist nicht ganz vergleichbar, da hier nur Russlanddeutsche und noch keine
Selbsténdigen russischer Herkunft und keine Polen befragt werden konnten.
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fristeten Aussetzung mussten die genannten Kriterien in adaquater Weise erfullt werden. Ei-
ner Untersuchung des BIBB (ohne Erfassung von Migrantenbetrieben) zufolge war ohnehin
drei Viertel der Betriebe gar nicht bekannt, dass die AEVO ausgesetzt wurde.!” Dies drfte
folglich in noch weit htherem Malie fir die Betriebe der Inhaber mit Migrationshintergrund
gelten, da diese noch weit weniger mit den Regelungen des Dualen Berufsbildungssystems
vertraut sind (siehe im Folgenden). Es kann zudem davon ausgegangen werden, dass sich ein
GroRteil der Migranten aus eigenem Antrieb auch keine weiteren Gedanken dariiber macht,
ob der Betrieb die Mindestanforderungen einer Ausbildungseignung erfillt, solange keine
Absicht besteht, kiinftig Jugendliche auszubilden.

Vor diesem Hintergrund war damit zu rechnen, dass Migrantenbetriebe, denen — soweit sie
nicht bereits ausbilden — die Frage nach ihrer Ausbildungsberechtigung gestellt wurde, sich
aus subjektiver Sicht viel eher als ,,nicht-ausbildungsberechtigt* einstufen, auch wenn eine
solche Eignung unter Umstdnden objektiv gegeben ware. Andererseits spricht auch einiges
dafir, dass diese Unternehmen aufgrund der BetriebsgroRe, der Berufsfelder oder der fehlen-
den Qualifikation tatsachlich seltener die genannten Bedingungen erflllen. (Der Frage nach
den Hemmnissen wird in Kapitel 9.4. nachgegangen.)

Abb. 9.1.2 Subjektiv eingeschatzte Ausbildungsberechtigung nach Herkunftsgruppen
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Quelle: ifm-Priméarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale Mannheim / Zusatzerhebung Migrantenbetriebe* (2008)

Wahrend sich nur rund ein Drittel der Betriebe mit Inhabern ohne Migrationshintergrund als
nicht ausbildungsberechtigt einstuft, ist dies unter den Inhabern tlrkischer Herkunft bereits
bei 43% und unter den Italienern sowie unter den ,,Sonstigen* bei Uber der Hélfte der Fall
(Abbildung 9.1.2). Soweit dies auch den objektiven Umsténden entspricht, wirde die sog.
»Ausbildungsliicke” bzw. das unausgeschopfte Potenzial unter den Migrantenbetrieben um
die 30%-Marke schwanken und ware damit nicht unbedingt groRer als bei den Betrieben mit
Inhabern deutscher Herkunft. So betrachtet wére das ungenutzte Potenzial sogar etwas gerin-
ger oder zumindest nicht so grol3 wie teils vermutet. Allerdings muss die Summe derer, die
sich und ihren Betrieb als ,,ausbildungsungeeignet™ einstufen, naher betrachtet werden:

178 Ulmer/ Jablonka, BIBB-Report 3/ 2007.
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Die Probanden wurden gefragt, weshalb keine Ausbildungsberechtigung vorliegt bzw. was
denn genau in ihrem Betrieb diesbezliglich fehlen wiirde (wobei sich die vorgegebenen Fra-
gen an den Voraussetzungen zur Ausbildungseignung orientierten). Fasst man die Aussagen
der Migrantenbetriebe zusammen, dann verweist iber die Halfte darauf, dass es an einer ,,ge-
eigneten Person fehlt*, welche die Ausbildung der Jugendlichen tbernehmen kdénnte. Nicht
ganz ein Viertel der Betriebe (tlrkische: ein Drittel) gibt an, dass ,,eine geeignete Arbeitsstat-
te fehlt* und ein weiteres Viertel meint zu erkennen, dass es an einem ,,konkreten Beruf
fehlt*, in welchem ausgebildet werden kénnte.!”* Diese Angaben dienen auch gleichzeitig als
Hinweise darauf, wo mit Unterstiitzungsmalinahmen anzusetzen ware, wenn es darum geht,
unter den Unternehmen von Migranten auch die Zahl der ausbildungsberechtigten Betriebs-
stétten zu erhéhen. Viele weist hier darauf hin, dass einigen der Betriebe mit einem Angebot
zur Mitwirkung in einem Ausbildungsverbund geholfen werden kénnte. Die mangelnde Qua-
lifikation zur Ausbildung im eigenen Betrieb bleibt jedoch auch unter diesen Umsténden ein
bedenkenswertes Defizit.

Ausbildungsdichte (durchschnittliche Zahl der Azubis/Betrieb)

Mit welcher Intensitat wird in Migrantenbetrieben ausgebildet? Aus unseren bundesweit er-
mittelten Befunden liel3 sich bereits erkennen, dass sich die Betriebe von Inhabern ,mit Zu-
wanderungsgeschichte® zwar weniger haufig am Ausbildungssystem beteiligen, doch wenn
sie denn ausbilden, dann zeigen sich hinsichtlich der Intensitdt kaum noch Unterschiede zu
den Betrieben der ,,deutschen” Selbstandigen.’” Ahnliches lasst sich auch fiir die Unterneh-
men in Mannheim beobachten, allerdings nur, wenn die unterschiedlichen Betriebsgrdfien mit
berucksichtigt werden.

Abb. 9.1.3 Durchschnittliche Zahl der Azubis pro Ausbildungsbetrieb nach Herkunftsgruppen
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Quelle: ifm-Priméarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale Mannheim / Zusatzerhebung Migrantenbetriebe* (2008)

174 Mehrfachantworten waren méglich.
175 Leicht et al. 2005.
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Blickt man zunéchst auf alle Betriebe, zeigt sich bei den Unternehmen mit Inhabern deutscher
Herkunft eine héhere Ausbildungsdichte (Abbildung 9.1.3). Dies gilt zumindest dann, wenn
die durchschnittliche Zahl der Azubis pro Ausbildungsbetrieb zugrundegelegt wird.'’® Im
Durchschnitt hat ein ,,deutscher” Ausbildungsbetrieb in unserer Mannheimer Stichprobe 3
Azubis, da sich hier die Kapazititen der gréReren Betriebe bemerkbar machen.'”” In dieser
Perspektive liegt der Mittelwert bei den Migrantenbetrieben deutlich darunter.

Sinnvoller ist ein Vergleich innerhalb des kleinbetrieblichen Segments. Rund 90% aller Be-
triebe haben weniger als 20 Beschéftigte. Konzentriert man sich daher auf diesen Bereich der
Kleinbetriebe wird ersichtlich, dass sich hier zumindest die Ausbildungsintensitat der ,,tirki-
schen“ Ausbildungsbetriebe auf vergleichbarem Niveau wie das der ,,deutschen* Betriebe
bewegt. Genaugenommen liegt der Mittelwert mit 2 Azubis pro Betrieb (gegenuber 1,8) sogar
leicht dartiber.!® Die Betriebe der italienischen Selbstandigen und diejenigen der Gruppe der
»oonstigen® weisen eine geringere Ausbildungsdichte auf. Diese (regionalspezifische) Dis-
krepanz mag ggf. auch daher rihren, dass sich die politischen Initiativen zur Unterstlitzung
der Ausbildung in Migrantenbetrieben stark auf die tiirkische Community konzentrierte. Wie
man sieht, durchaus mit Erfolg. Aber in Bezug auf die Ausbildungsaktivitét in anderen Grup-
pen besteht sicher noch Nachholbedarf.

9.2 Struktureller Kontext der (potenziellen) Ausbildungsbeteiligung

Die dargestellten Ergebnisse zeigen bereits, dass das Ausbildungsverhalten von Migranten-
betrieben kaum in toto bzw. nicht ohne eine Differenzierung nach einzelnen Herkunftsgrup-
pen bewertet werden kann. Der Zugang zu Institutionen und vor allem die Gruppenressourcen
sozialer und auch soziokultureller Art sind voraussichtlich zu verschieden. Soweit also im
Folgenden die Betriebe der Inhaber mit und ohne Migrationshintergrund gegenibergestellt
werden, muss zusatzlich immer noch auch ein Blick auf einzelne Ethnien genommen werden.
Allerdings ist dies nicht in allen Bezugen bzw. bei allen Indikatoren moglich, da die bislang
fur Mannheim vorliegenden Fallzahlen (147 grundsétzlich ausbildungsberechtigte Migranten-
betriebe; darunter 54 mit tiirkisch- und 33 mit italienischstdmmigem Inhaber) derzeit noch
wenig Mdoglichkeiten einer weiteren Differenzierung bieten. (Eine Erweiterung des Datensat-
zes unter Einbezug zusétzlicher Kommunen ist geplant.)

Vor diesem Hintergrund lassen die Daten zwar momentan noch keine endgultige Bestimmung
der Determinanten des Ausbildungsverhaltens verschiedener Herkunftsgruppen zu, doch kon-
nen anhand der Strukturdaten von ausbildenden und nicht ausbildenden Betrieben sowie
durch deren Vergleich einige indirekte Schlussfolgerungen getroffen werden. Hier dirften
zum einen die organisatorisch-betrieblichen Merkmale und zum anderen die persénlichen und
gruppenspezifischen Charakteristika der Entscheidungstrager eine Rolle spielen.

176 Nicht zu verwechseln mit der in den vorangegangenen Kapiteln verwendeten Ausbildungsquote als weiterer Indikator fur
die Ausbildungsintensitét. Diese bezog sich (anders als hier) auf den Anteil der Azubis an allen Beschéftigten.

177 Werden die BA-Daten zugrundegelegt, dann kommen auf jeden Mannheimer Ausbildungsbetrieb sogar durchschnittlich 4
Azubis, was nicht verwundert, da hier noch weit groRere Unternehmen als in unserer Stichprobe enthalten sind.

178 Bei geringen Fallzahlen liegen Abweichungen im Toleranzbereich. In der BA-Statistik liegt der Wert in Bezug auf alle
Kleinbetriebe bei 1,5 Azubi pro Betrieb.



144 Institut fur Mittelstandsforschung Universitat Mannheim: Ausbildungsplatzpotenzialanalyse

Betriebsstrukturelle Merkmale von Ausbildern und Nicht-Ausbildern

Die organisatorischen Rahmenbedingungen kdnnen das Ausbildungsverhalten mafRgeblich
beeinflussen, weshalb — wie schon beim Blick auf die Gesamtheit der Betriebe — auch in die-
sem Fall unter bestimmten Bedingungen die Betriebsgrél3e und ggf. das Betriebsalter und die
sektorale Ausrichtung eine Rolle spielen kénnen.

= Betriebsgrole: Prinzipiell steigt (wie bereits in Kapitel 5.3 und 5.5 festgestellt) mit zu-
nehmender BetriebsgrélRe die Ausbildungsbeteiligung allein schon deswegen an, weil mit
wachsender Zahl an Beschaftigten gleichzeitig die Wahrscheinlichkeit zunimmt, dass sich
hierunter mindestens ein Auszubildender befindet. Uber die Ausbildungsintensitit sagt
dies noch nichts aus. Diese Feststellungen durften auch fir die Betriebe der Migranten
gelten. Ein deutlicher Zusammenhang kann statistisch nicht dargestellt werden, weil die
Stichprobe zu wenig grolRere Betriebe enthalt. Hier muss ein Blick auf die unterschiedli-
chen Strukturen gentigen: Natirlich sind auch die in Mannheim befragten Migranten-
betriebe durchschnittlich kleiner als der Gesamtbestand; wobei die ausbildenden Migran-
tenbetriebe etwas groRer als die Nichtausbilder aber nicht ganz so grolR wie die ,,deut-
schen* Betriebe sind. Aber dennoch sind auch die Ausbildungsbetriebe relativ klein: Rund
zwei Drittel der ausbildenden ,turkischen Betriebe* und vier Funftel der ,,italienischen*
haben weniger als 10 Beschaftigte. Unterschiede zwischen Ausbildungs- und Nichtausbil-
dungsbetrieben zeigen sich jedoch vorwiegend bei denjenigen mit tiirkischstimmigem In-
haber. Hier handelt es sich bei rund 90% der Nicht-Ausbilder um einen Kleinstbetrieb mit
weniger als 10 Beschéftigten.

= Betriebsalter: Wie auch schon in Bezug auf alle Betriebe beobachtet (Kapitel 5.3 und 5.5),
wirkt sich das Alter der Betriebe — entgegen den allgemeinen Erwartungen — nicht unbe-
dingt positiv auf die Ausbildungsbereitschaft aus. D.h. auch bei Migrantenbetrieben zei-
gen sich keine wesentlichen Unterschiede in der Ausbildungsbeteiligung von jingeren
bzw. neu gegriindeten Betrieben einerseits und alteren andererseits. Es lohnt sich also
durchaus, bei den Akquisitionstétigkeiten auch die Grindungen prinzipiell mit einzube-

ziehen.

= Wirtschaftsektorale Orientierung: Aus unseren iberregionalen Untersuchungen®™® (sowie

auch aus einer frilheren Mannheimer Studie des ifm)™° ist bekannt, dass sich Migranten-
betriebe Uberproportional stark im Dienstleistungsbereich, und dabei vor allem im Handel
und Gastgewerbe sowie in den eher (nicht-wissensintensiven) personlichen Routinedienst-
leistungen betatigen. Wobei dies allerdings tberwiegend auf die Inhaber aus den ehemali-
gen Anwerbelandern und in geringerem Male auf die Unternehmer/innen aus Ost- oder
Westeuropa zutrifft. Differenziert man auch hier zwischen ausbildenden und nicht ausbil-
denden Betrieben zeigt sich, dass erstere eher in den ,,sonstigen” persénlichen Dienstleis-
tungen (vor allem Friseurgewerbe) sowie in den wissensintensiven Diensten (Kanzleien,
Gesundheitswesen) tatig sind, wahrend sich im Handel und Gastgewerbe (relativ betrach-
tet) weniger Ausbilder finden (und wenn dann eher bei den Italienern). Aber dennoch stel-
len die Migrantenbetriebe auch in diesen Branchen mehr Ausbildungsplatze.

179 | eicht/ LeiR/ Hermes 2006.
180 | ejcht/ Hermes/ Humpert 2006.
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Persdnliche Merkmale von Ausbildern und Nicht-Ausbildern

Auf der Seite der personlichen Charakteristika sind Bildung und Wissen, wozu auch Infor-
miertheit z&hlt, sowie auch die Einbettung in die deutschen Institutionen gewichtige VVoraus-
setzungen fur die Teilnahme am Dualen Berufsbildungssystem. (Da fast ausnahmslos die Be-
triebsinhaber/innen selbst (bei Kapitalgesellschaften die Geschéftsfiihrer/innen) befragt wur-
den, repréasentierten die Antworten der Probanden gleichzeitig die Charakteristika der Ent-
scheidungstréger in Personalangelegenheiten.)

Formale Bildung: Die Einsicht in die Notwendigkeit von Ausbildung erschlief3t sich vor
allem dann, wenn die Entscheidungstrager selbst ein MindestmaR an formaler Bildung be-
sitzen. So ist auch unter den Inhabern der Ausbildungsbetriebe der Anteil derjenigen, die
selbst einen beruflichen Abschluss haben, hoher als bei den Nicht-Ausbildern. Hier zeigen
sich allerdings herkunftsspezifische Unterschiede: So konnen die tirkischstammigen Un-
ternehmer/innen zwar etwas seltener als die Italiener einen Berufsabschluss vorweisen;
doch diejenigen, welche einen solchen besitzen entschlie3en sich dann hdufiger als die
Italiener zur Ausbildung von Jugendlichen. Die meisten der Ausbilder haben ihre eigene
Ausbildung hier in Deutschland absolviert. Und es handelt sich bei der eigenen Ausbil-
dung der Turkisch- und Italienischstimmigen eher um eine Lehrausbildung und selten um
einen hoheren Abschluss. Demgegeniber finden sich in der Gruppe der ,sonstigen
Migranten* mehr Hochschulabsolventen. Bemerkenswert ist jedoch, dass in dieser Gruppe
die Hoherqualifizierung Uber ein Studium offenbar keinen so deutlichen Einfluss auf die
Ausbildungsbeteiligung nimmt. In der Tendenz finden sich hier mehr Nicht-Ausbilder,
obwohl sogar ein grof3er Teil hiervon einer &rztlichen oder anderen freiberuflichen Tatig-
keit nachgeht. Hier scheinen noch viele Potenziale ungenutzt.

Informiertheit: Die Betriebsinhaber/innen wurden nach dem Grad ihrer Informiertheit
uber das Duale System der Berufsausbildung gefragt (ausfihrlicher in Kapitel 10). Die
Antworten sind allerdings nicht so zu werten, dass hieran der tatsdchliche Wissensstand
zu messen ware. Es handelt sich lediglich um eine subjektive Selbsteinschatzung, die eher
den noch ,,ungestillten Wissensdurst* indiziert. Verstandlicherweise fiihlen sich die aus-
bildenden Betriebe (und zwar innerhalb aller Herkunftsgruppen) besser tber das Duale
Berufsbildungssystem informiert als die Nicht-Ausbilder. Die tlrkischstimmigen Ausbil-
der sind ihrer eigenen Einschatzung zufolge in etwa genauso gut informiert wie die deut-
schen Ausbilder: Hier sieht sich jeweils tber die Hélfte (56%) ,,gut” oder sogar ,,sehr gut*
Uber das Duale System der Ausbildung informiert. Unter den Italienern wird dies, sofern
sie ausbilden, sogar von drei Vierteln so gesehen und unter den ,,Sonstigen* sind dies
zwei Drittel. Wissensdefizite bei den Nicht-Ausbildern lassen sich besser am Anteil der
Uninformierten erkennen: Mit Ausnahme der Befragten tirkischer Herkunft beurteilt je-
weils rund ein Viertel (zwischen 25% und 28%) der nichtausbildenden Unterneh-
mer/innen ihren Informationsstand als ,,schlecht* bis ,,sehr schlecht®. Allein unter den Be-
triebsinhabern tlrkischer Herkunft ist dieser Anteil nur halb so hoch. Insgesamt betrachtet
weist dies darauf hin, dass hier noch Informationsarbeit zu leisten ist, insbesondere wenn
man bedenkt, dass es sich bei der Selbsteinstufung nicht um den Grad der tatsdchlichen
Informiertheit handelt.
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= |ntegration: Anzunehmen war, dass sich unter den Betriebsinhaber/innen mit Migrations-
hintergrund die besser Integrierten in einem hoheren Mal3 zur Ausbildung von Jugendli-
chen entscheiden, weil sie sich ggf. auch starker mit den Institutionen des deutschen Bil-
dungssystems identifizieren. In der Tendenz lassen die Befragungsdaten auch einen sol-
chen Zusammenhang erkennen, er ist jedoch — zumindest bivariat betrachtet*®* — schwa-
cher ausgepragt als gemeinhin angenommen, da hier auch andere Einfllsse (wie bspw. die
Branchenzugehorigkeit) eine Rolle spielen. Auf Grundlage der bisherigen Beobachtungen
lasst sich feststellen, dass Migrantenunternehmer/innen mit einem deutschen Pass bzw.
die Eingebdirgerten zu einem leicht hoheren Anteil ausbilden als die Gruppe der Auslan-
der/innen.*® Leider konnten die Sprachkenntnisse aufgrund der haufig in der Mutterspra-
che gefiihrten Interviews nur sehr bedingt als zusatzlicher Integrationsindikator herange-
zogen werden.*®

= Geschlecht: Uber alle Migrantengruppen hinweg betrachtet, ist ein Viertel der Befragten
weiblichen Geschlechts. Dies entspricht in etwa auch dem Anteil der von Frauen geflhr-
ten Betriebe unter allen Ausbildungsbetrieben. Und dies obwohl die Frauenbetriebe insge-
samt Uberproportional haufig Uber keine Ausbildungsberechtigung verfligen, nicht zuletzt
aufgrund der hohen Zahl an Kleinstbetrieben oder solchen ohne Beschéftigte. Eine an-
dernorts durchgefiihrte ifm-Untersuchung,'®* die auf eine groRere Zahl an Beobachtungs-
fallen zurlckgreifen kann, zeigt denn auch, dass die von Migrantinnen geflihrten Betriebe
(v.a. die aus Italien, der Turkei und Polen) tendenziell haufiger als die Pendants an mann-
lich gefiihrten Betriebe ausbilden. Und unter Kontrolle von (u.a.) BetriebsgroRe, Branche
und Qualifikationsniveau lasst sich sogar ein stérkeres Ausbildungsengagement beobach-
ten als bei den von deutschen Frauen geflihrten Betrieben.

9.3 Motivlagen unter den Ausbildungsbetrieben

Beteiligen sich Migrantenbetriebe an der Ausbildung tun sie das offenbar durchaus mit Uber-
zeugung. Zumindest l&sst sich hier kein héherer Anteil als bei ,,deutschen Betrieben® feststel-
len, die der Meinung sind, ,,Ausbildung wére heutzutage schwierig®. D.h. bilden Migranten
erst mal aus, werden dort die Probleme nicht als groRer als anderweitig empfunden. Das Prob-
lem ist daher wohl, sie erst mal zur Ausbildung zu motivieren. Welche Hemmnisse die Nicht-
Ausbilder erfahren, wird im néchsten Kapitel aufgezeigt. Zunachst interessiert hier, welche
Motive diejenigen besitzen, die sich zur Ausbildung in den ,.eigenen Wénden“ entschlossen
haben und welche Unterschiede sich hier zwischen den Herkunftsgruppen zeigen.

Analog zu Kapitel 5.1 sind in Abbildung 9.3.1 die als ,,zutreffend* bezeichneten Ausbil-
dungsmotive von Migrantenbetrieben dargestellt. Die Rangfolge der Bedeutung orientiert sich
in der Grafik entlang der Durchschnittswerte fir Migrantenbetriebe insgesamt. So ist zu er-
kennen, dass die ,,Rickgriffsmdglichkeit auf qualifizierte Fachkréfte* und deren ,,Passgenau-

181 Die derzeit noch geringen Fallzahlen lassen keine mehrdimensionalen Analysen (Regressionen) zu. Hier ist zu warten, bis
auch aus anderen Regionen zusétzliche Erhebungsdaten vorliegen.

182 Der Unterschied ist jedoch statistisch nicht signifikant.

183 Dies war teils nur auf Grundlage des Einfilhrungsgesprachs oder anderer Eindriicke méglich. Insgesamt bekamen die
Probanden der Ausbildungsbetriebe etwas bessere Noten. (Zu erinnern ist, dass vorwiegend die Betriebshinhaber/innen selbst
und damit die Entscheidungstrager/innen befragt wurden.)

184 Untersuchung in NRW. Vgl. Leicht et al. 2009.
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igkeit” flr die betrieblichen Bedirfnisse, fur alle Herkunftsgruppen die beiden wichtigsten
Ausbildungsmotive sind. Die eher altruistische Sicht, Ausbildung sei ,,eine soziale und gesell-
schaftliche Verpflichtung®, bleibt zwar sowohl bei Inhabern mit und ohne Migrationshin-
tergrund auf dem dritten Rangplatz, doch bekennen sich Migranten insgesamt in etwas gerin-
gerem MafRe als die Deutschen zu diesem Motiv. Am ndchsten stehen den Deutschen hier die
Turkischstammigen. Ein markanter Unterschied zeigt sich hinsichtlich der Zustimmung zu
dem Motiv, dass der Betrieb durch eine Ausbildungstatigkeit ,,an Wertschatzung im eigenen
Umfeld gewinnt“. Diesen Prestigegewinn sehen vor allem die Unternehmer/innen tirkischer
Herkunft als gewichtiges Motiv. Auch die anderen Migrantengruppen stimmen dieser Aussa-
ge weit starker zu als die Unternehmer/innen deutscher Herkunft. Wenn es also darum geht,
Migrantenbetriebe fir eine Beteiligung am Berufshildungssystem zu gewinnen, scheint eine
Akquisitionsarbeit erfolgversprechend, die sich einer solchen Statusbetonung bedient. Gepaart
mit dem zuvor genannten Motiv der gesellschaftlichen Verpflichtung besitzt das Prestigear-
gument voraussichtlich insbesondere dann hohe Uberzeugungskraft, wenn sich Betriebe in
Netzwerken bewegen, in welchen Anerkennung und Ansehen eine grofie Rolle spielen. Dies
scheint bei den Unternehmer/innen tirkischer Herkunft wohl am ehesten der Fall, wobei aber
auch die Italiener/innen dieses Motiv stark hervorheben.

Abb. 9.3.1 Ausbildungsmotive der Ausbildungsbetriebe*

Der Betrieb bildet aus, weil... Ditalienisch M tirkisch @mit MH [ dt ohne MH

... er spater auf qualifizierte Fachkrafte zurlickgreifen kann —
... selbst-ausgebildete Fachkrafte besser i. d. Betrieb passen —
...Ausbildung eine soziale und gesellschaftliche Verpflichtung ist “
|
|
.. dadurch der Betrieb an Wertschéitzung im eig. Unifeld gewinn _—F

... Azubis niitzliche Leistungen im Betrieb erbringen

B |
... es Kosten fir die Einarbeitung und Suche von Fachkraften M

einspart

... es schwer ist a.d. Arbeitsmarkt qualifizierte Fachkrafte zu finden

ﬁt |
.... Ausbildung die Nachfolge des Betriebs sichert i :
I |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Quelle: ifm-Priméarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale Mannheim / Zusatzerhebung Migrantenbetriebe* (2008)
* %-Anteile der Aussagen ,trifft voll und ganz zu* + | trifft zu“

Fur die turkischstdammigen Unternehmer/innen haben offenbar auch die Kostenvorteile, die
mittelfristig durch Ausbildung erzielt werden kdnnen, ein starkeres Gewicht als fur die Deut-
schen, aber insbesondere auch stérker als fur die Italienischstdmmigen. Letztere wiederum
sehen starker als andere in der Nachfolgesicherung ein relevantes Ausbildungsmotiv.
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9.4 Ausbildungshemmnisse in Migrantenbetrieben

Analog zum Vorgehen in der Gesamterhebung wurden auch mit der Zusatzbefragung von
Migrantenbetrieben die auftretenden Ausbildungshemmnisse ermittelt: zum einen beziglich
der Ausbildungsbeteiligung (Fragen an bisher nicht ausbildende aber hierfur berechtigte Be-
triebe) und zum anderen hinsichtlich der im Zuge einer Ausbildungstatigkeit auftretenden
Probleme (Fragen an Ausbildungsbetriebe).

Hemmnisse bei nicht-ausbildenden Migrantenbetrieben

Verstandlicherweise fallen bei den Nicht-Ausbildenden die betriebsbedingten Hemmnisse
stérker als solche Hemmnisse ins Gewicht, die durch externe Rahmenbedingungen hervorge-
rufen werden. Betriebe, die noch keine praktischen Erfahrungen mit dem Dualen Berufsbil-
dungssystem gesammelt haben, entwickeln viel eher als die ausbildenden Betriebe Befiirch-
tungen dahingehend, betriebsorganisatorische Probleme kdnnten eine Ausbildungstétigkeit
verhindern. Dies zeigt ein Vergleich der Abbildungen 9.4.1 und 9.4.2.

Hurden, welche durch die ,,rechtlichen Regelungen* oder den ,,birokratischen Aufwand“ be-
dingt sind, wiegen fur die Migrantenbetriebe deutlich starker als fiir die Betriebsinhaber deut-
scher Herkunft (Abbildung 9.4.1). Es war zu erwarten, dass Migrantenbetriebe groRere Prob-
leme im Umgang mit den ,,deutschen* Institutionen haben. In Bezug auf andere externe Fak-
toren, die eine Ausbildungsbeteiligung u.U. bremsen konnten, so etwa die Verfugbarkeit ge-
eigneter Bewerber/innen, sehen sich Migrantenbetriebe jedoch nicht in starkerem Malie mit
Schwierigkeiten konfrontiert als die ,,einheimischen® Betriebsinhaber.

Abb. 9.4.1 Hemmnisse bei nicht-ausbildenden Betrieben (Inhaber mit/ ochne Migrationshintergrund)*
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Quelle: ifm-Priméarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale Mannheim / Zusatzerhebung Migrantenbetriebe* (2008)
* %-Anteile der Aussagen ,trifft voll und ganz zu“ + trifft zu“
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Auch mit Blick auf die betriebsinternen Hemmnisse sind es nur die Faktoren ,,Ausbildungs-
kosten* und die ,,wirtschaftliche Lage des Betriebs", welche Migrantenbetriebe leicht starker
als ,,deutsche” Betriebe abschrecken. Alle anderen aufgelisteten Hemmnisse besitzen fir die
ausbildungsabstinenten Migranten eher eine &hnliche oder sogar leicht geringere Relevanz.

Die Bedeutung und Starke der empfundenen Hemmnisse weist ein dhnliches Rangfolgenmus-
ter wie bei den ,,deutschen* Betrieben auf. Das Problem einer zu ,,geringen Betriebsgrofie*
oder der ,,fehlende Fachkraftebedarf* stehen im Ranking der Hemmnisse jeweils an der Spit-
ze. Hinweise auf eine mogliche Unterstlitzung durch ein externes Ausbildungsmanagement
liefert die Beobachtung, dass (wie auch bei den Unternehmern ohne Migrationshintergrund)
fast die Halfte der Betriebsinhaber einen ,,Mangel an Zeit und Personal* beklagt, an welchem
eine Ausbildungstatigkeit scheitern konnte (vgl. hierzu auch Kapitel 10.2).

Hemmnisse bei bereits ausbildenden Migrantenbetrieben

Bilden Migrantenbetriebe bereits aus, bekommen teils andere Hemmnisse ein zusétzliches
Gewicht: Unter den extern hervorgerufenen Hemmnissen treten hier Probleme in den Mittel-
punkt, die eher mit den Azubis im Zusammenhang stehen: So etwa die Klage, die Azubis wa-
ren aufgrund der Berufsschulpflicht ,,zu wenig im Betrieb” oder die ,,Kundigungsproblema-
tik“. In der Bedeutung beide Punkte zeigen sich jedoch kaum Unterschiede zu den Betrieben
mit deutschem Inhaber (Abbildung 9.4.2). Differenzen werden demgegeniiber hinsichtlich der
Tragweite ,,rechtlicher Regelungen* ersichtlich, die fir die bereits ausbildenden Migranten-
betriebe einen deutlich gréReren Hemmschuh als fiir die ,,deutschen Betriebe* bilden.

Abb. 9.4.2 Hemmnisse bei ausbildenden Betrieben (Inhaber mit/ ohne Migrationshintergrund)*
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Quelle: ifm-Priméarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale Mannheim / Zusatzerhebung Migrantenbetriebe* (2008)
* 0%-Anteile der Aussagen ,trifft voll und ganz zu“ + | trifft zu“
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Eine bemerkenswerte Diskrepanz in der Problemsicht von Ausbildern mit und ohne Migrati-
onshintergrund zeigt sich hinsichtlich der Verfligbarkeit ,,geeigneter Azubis“: Wahrend dieser
Umstand von weit mehr als der Halfte der ,,deutschen Betriebe* als starkes Ausbildungs-
hemmnis empfunden wird, ist dies bei Migranten nur bei einem Drittel der Fall. Dies scheint,
wie nachfolgend noch erldutert wird, zum Teil auch darin begriindet, dass Migrantenbetriebe
etwas geringere Anspriiche hegen bzw. viel eher Bereitschaft zeigen auch sog. benachteiligten
Jugendliche einen Ausbildungsplatz zu bieten.

Ahnlich wie auch fir die aushildenden Unternehmer/innen deutscher Herkunft besitzen die
betriebsbedingten Hemmnisse eine relativ geringe Relevanz. Sieht man davon ab, dass auch
unter den Ausbildungsbetrieben das Problem einer ,,zu geringen Betriebs- bzw. Organisati-
onsgroRe* hohe Bedeutung hat, fallen die tbrigen betriebsinternen Hemmnisfaktoren weniger
stark ins Gewicht als die ,,von aullen* aufgetragenen Probleme.

9.5 Charakteristika und Chancen von Azubis in Migrantenbetrieben

Ein zentrales Argument zur Unterstutzung der Grindungen und der Betriebe von Migranten
ist darin zu sehen, dass sie ein erhebliches Beschaftigungspotenzial insgesamt, aber auch zu-
dem fir arbeitssuchende Migranten bieten. Schatzungen des ifm Mannheim zufolge dirften
die von Migranten gefuhrten Unternehmen in Deutschland weit mehr als eine Million Ar-
beitsplatze bereit stellen.’® Je nach ethnischer Herkunft des Betriebsinhabers werden hiervon
zwischen zwei Drittel bis zu vier Flinftel der Beschéftigungsverhaltnisse fur Landsleute gebo-
ten.'®® An dieser Stelle interessiert insbesondere der letztgenannte Aspekt, da die co-ethnische
Beschéftigung unter Umstanden auch entsprechende Chancen flr die unter den Migranten
héaufiger geringqualifizierten Arbeitskrafte birgt.

Vor diesem Hintergrund dréngt sich die Frage auf, ob mit Blick auf die Auszubildenden in
Migrantenbetrieben dhnliche Effekte zum Nutzen von sog. benachteiligten Jugendlichen zu
erwarten sind. Es wurde bereits festgestellt (Kapitel 9.1), dass Migrantenbetriebe, falls sie
sich zu einem Ausbildungsengagement entschlieBen, mit vergleichbar hoher Intensitat bzw.
Stellenzahl ausbilden, wie dies unter den von Deutschen gefiihrten Unternehmen beobachtbar
ist. Dies ist soz. die quantitative Komponente. Doch welche Jugendliche finden in den von
Migranten gefiihrten Betrieben einen Ausbildungsplatz?

Schulabschlisse der Azubis

Migrantenbetriebe stellen zu einem weit hoheren Anteil Ausbildungsplétze fir Jugendliche
mit maximal Hauptschulabschluss zur Verfiigung als dies bei den Unternehmen mit Inhabern
ohne Migrationshintergrund zu beobachten ist (Abbildung 9.5.1). Wahrend in den Betrieben
der Letztgenannten (bzw. auch insgesamt in Mannheim) nur etwa ein Viertel der zuletzt ver-
gebenen Ausbildungsplatze mit Hauptschiiler/innen besetzt ist,*®” werden insbesondere in den
Betrieben der Unternehmer/innen tirkischer und italienischer Herkunft tiberproportional hdu-

18 Die Zahlen beziehen sich auf eine frithere bundesweite Untersuchung fiir das Bundeswirtschaftsministerium und schlieRen
auch diejenigen Arbeitsplatze ein, die sich die Unternehmer/innen fiir die eigene Person schaffen (vgl. Leicht et al. 2005).
186
Ebenda.
187 Auch hier nur privatwirtschaftlicher Sektor.
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fig sog. benachteiligte Jugendliche beschaftigt: In den ,tirkischen Betrieben® ist jeder zweite
Ausbildungsplatz (48%) durch einen Jugendlichen mit maximal Hauptschulabschluss besetzt
und in den ,,italienischen Betrieben® ist dies bei immerhin 43% der Fall. Auch in der Gruppe
der Migranten ,,sonstiger Herkunft“ liegt dieser Anteil noch tber dem Durchschnitt, allerdings
nicht auf vergleichbarer Hohe. Der Anteil an Jugendlichen ohne Hauptschulabschluss ist al-
lerdings auch in den Migrantenbetrieben eher vernachléssigbar und wurde im Schaubild den
»anderen* und unbekannten Abschliissen zugeschlagen.

Abb. 9.5.1 Struktur der Schulabschlisse* von Azubis in Migrantenbetrieben

60%

Schulabschlusse der eingestellten Azubis
50% -

40% -

W Hauptschule
30% - @ Realschule 0.4
O Hochschulreife

20% - O andere+unbekannt

10% -

sum 1

deutsch turkisch italienisch sonstige
ohne MH.

Herkunft Betriebsinhaber

Quelle: ifm-Priméarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale Mannheim / Zusatzerhebung Migrantenbetriebe* (2008)
* hier gemessen an den zuletzt im Ausbildungsjahr 2007/2008 eingestellten Azubis.

Die vergleichsweise hohere Quote an Hauptschulabsolvent(inn)en geht kaum zu Lasten des
»mittleren Bereichs®. Auch in den Migrantenbetrieben werden bis fast zur Halfte Jugendliche
mit einem Realschul- oder vergleichbaren Abschluss eingestellt. Allerdings ist hier der Anteil
an Auszubildenden, die héhere Abschliisse (Abitur oder Fachhochschulreife) vorweisen kon-
nen wesentlich geringer. Diese Struktur der Schulabschlisse korrespondiert natirlich auch
mit dem Branchenprofil, da sich Migrantenbetriebe in htherem MaRe auf solche traditionellen
Wirtschaftszweige konzentrieren, in denen einfachere Berufe mit entsprechend geringeren
Anforderungen dominieren (vgl. Kapitel 9.2). Allein schon die Zahl der im Einzelhandel und
Friseurgewerbe beschéftigten Jugendlichen ist in unserer Stichprobe vergleichsweise hoch.

Azubis mit Migrationshintergrund

Diese Ausbildungsplatzstruktur muss nattrlich im Kontext einer h&ufig praktizierten inner-
ethnischen Solidaritat unter Migranten und eventuell auch in Verbindung mit einer spezifi-
schen Kunden- oder Lieferantenstruktur gesehen werden, in welcher das ,,kulturelle Wissen*
von Landsleuten von Vorteil ist. Aus diesen und anderen Griinden besetzen die Betriebsinha-
ber/innen die Stellen haufiger mit Jugendlichen, die den gleichen Migrationshintergrund auf-
weisen. Da jugendliche Migrant(inn)en aber gleichzeitig zu einem hohen Anteil Hauptschul-
absolventen sind, schlagt sich die ,ethnische Struktur der Stellenbesetzung in ihrer Bil-
dungsstruktur entsprechend nieder: Wahrend in den Betrieben mit einem Inhaber deutscher
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Herkunft lediglich ein Finftel (19%) der Azubis einen Migrationshintergrund besitzt, haben
die Auszubildenden in den Betrieben mit turkischstdammigem Inhaber zu mehr als vier Funftel
(85%) einen Migrationshintergrund (Abbildung 9.5.2). In den ,italienischen Betrieben® ist
dies zur Halfte der Fall. Inwieweit es sich um co-ethnische Azubis, d.h. um solche mit tiirki-
scher bzw. italienischer Herkunft handelt, konnte im Detail nicht erhoben werden. Es ist aber
davon auszugehen, dass der Anteil Jugendlicher gleicher Herkunft dhnlich hoch wie in den
dargestellten Ergebnissen ist. Es mag erstaunen, dass unter den Inhabern ,,sonstiger* Herkunft
ein relativ geringer Anteil der Azubis einen Migrationshintergrund aufweist. Dies dirfte je-
doch an der sehr heterogenen Zusammensetzung dieser Gruppe liegen. Es handelt sich hier
groRtenteils um kleine Populationen und v.a. um teils besser gebildete Herkunftsgruppen (z.B.
Ost- und Westeuropaer), weshalb sich den Jugendlichen dieser Gruppen haufig andere Alter-
nativen bieten.

Abb. 9.5.2 Anteil der Azubis mit Migrationshintergrund in Migrantenbetrieben

Prozent Azubis mit Migrationshintergrund
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Quelle: ifm-Priméarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale Mannheim / Zusatzerhebung Migrantenbetriebe* (2008)
* hier gemessen an den zuletzt im Ausbildungsjahr 2007/2008 eingestellten Azubis.

Vermutlich spielen auch Beziehungsnetzwerke bei der Rekrutierung von Azubis eine gewisse
Rolle. Zumindest unter den Betrieben tirkischstdmmiger Inhaber/innen ist erkennbar, dass
dort zu einem geringeren Teil auf formale Suchwege, so etwa Uber die Arbeitsagentur oder
Uber Inserate, zurtckgegriffen wird. Bei der Suche nach dem zuletzt eingestellten Azubi hat-
ten sich die ,turkischen Betriebe* doppelt so haufig wie die deutschen Betriebsinhaber auf die
informellen Kontakte zu Freunden, Bekannten, Verwandten usw. sowie auf die Eigeninitiati-
ven der Jugendlichen verlassen. Fast 60% der Turkischstdmmigen besetzten den Ausbil-
dungsplatz auf diese Weise. Sie stehen damit nicht allein, denn auch die Unternehmer/innen
aus der Gruppe der ,,Sonstigen* bevorzugte in etwa dem selben Umfang diese Rekrutie-
rungswege, wobei diese wiederum zu anderen Besetzungen gelangte (siehe oben). Beide
Ethnien unterscheiden sich von den Italiener/innen, von denen nicht ganz die Halfte vorwie-
gend informelle Kontakte bei der Rekrutierung nutzte.
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10. UnterstitzungsmalRnahmen und Handlungserfordernisse

Mit der Befragung sollte zudem der Unterstutzungsbedarf der Ausbildungsbetriebe und der
nicht ausbildenden Betriebe identifiziert werden, um das Engagement der Betriebe entspre-
chend ihrer Ausgangssituation zu férdern bzw. zu erhéhen. D.h. aus den Untersuchungser-
gebnissen sind entsprechende Handlungsempfehlungen abzuleiten.

Die Wirksamkeit von FérdermaBnahmen steht in engem Zusammenhang mit der Resonanz
auf einschlagige Angebote. Im Folgenden wird daher zunachst geklart, ob und in welchem
Umfang sich die Unternehmen Uber das Duale System der Berufsausbildung informiert sehen.
Im Mittelpunkt des Kapitels steht dann aber unter anderem die Frage, unter welchen Bedin-
gungen bisher nicht ausbildende Betriebe gewonnen werden kdnnten. Vor allem interessierte,
welche UnterstitzungsmaRnahmen sich die Betriebe mit Bezug auf ihre jeweilige Situation
wiinschen wirden. Zu diesem Zweck wurden zum einen die ausbildenden Betriebe sowie zum
anderen — wo sinnvoll — auch ein Teil der nicht-ausbildenden Betriebe (mit vergleichbaren
Items) befragt. Ferner wurde ermittelt, welche Wirkung bestimmte finanzielle Vergiinstigun-
gen, wie etwa der Ausbildungsbonus oder der von der Stadt Mannheim eingefiihrte Azubi-
Fonds erzielen konnten. AbschlieBend werden verschiedene Handlungsoptionen im Lichte der
Untersuchungsergebnisse diskutiert und mit Blick auf mogliche Pramissen in der Gestaltung
von Akquisition und Ausbildungsmanagements zusammengefihrt.

10.1 Informiertheit als Voraussetzung fur Unterstiitzungsangebote

Eine Unterstitzung der Unternehmen setzt natirlich voraus, dass die Befragten Uber die
Funktionsweisen des dualen Ausbildungssystems informiert sind. Beide Betriebstypen, Aus-
bilder und Nicht-Ausbilder, wurden diesbezuglich befragt, womit allerdings nur der subjektiv
empfundene Grad der Informiertheit ermittelt werden konnte.'®® Die Interpretation der Ergeb-
nisse unterliegt daher gewissen Einschrankungen: So ist davon auszugehen, dass das Ant-
wortverhalten zumindest dann von sozialer Erwiinschtheit beeinflusst war, wenn die Befrag-
ten bereits durch den Verlauf des Interviews die Erwartung an sich gerichtet sahen, tber das
Duale System ausreichend informiert zu sein. Insofern sind die Befunde eher als eine Art
Richtschnur zu verstehen, die Auskunft ber das Ausmal grober Wissensdefizite im Zugang
zum Dualen Berufsbildungssystem gibt. Denn aus der Antwort und dem Umfang derer, die
zugegeben haben, keine oder wenig Informationen tber die Mdoglichkeiten betrieblicher Aus-
bildung zu besitzen, ergibt sich natlrlich ein gewichtiges Signal im Hinblick auf entsprechen-
de Handlungserfordernisse.

Ihrer Selbsteinstufung zufolge sieht sich ein Finftel der Befragten ,,schlecht* oder gar ,,sehr
schlecht” (und auf der anderen Seite rund die Hélfte ,,gut” oder ,,sehr gut*) tber das Duale
Berufsbildungssystem informiert (Abbildung 10.1.1). Zunachst mag Uberraschen, dass auch
die Nicht-Ausbilder zu einem hohen Anteil angeben, gut informiert zu sein. Differenziert man
jedoch danach, ob ein Betrieb berhaupt schon einmal ausgebildet hat, dann zeigt sich eine
groRRere Kluft: Die Gruppe derjenigen, die noch nie ausgebildet hat, ist zu einem beachtlichen

188 Erste Ergebnisse wurden bereits mit Blick auf das Ausbildungsverhalten von Migrantenbetrieben vorgestellt.
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Teil unzureichend informiert: Hier liegt der Anteil schlecht Informierter bei rund einem Drit-
tel und ist damit doppelt so hoch wie bei den Ausbildungsbetrieben.

Zu bedenken ist bei allem: Mdchte man die Unternehmer/innen von der Ntzlichkeit einer
Ausbildungsbeteiligung tberzeugen und fir das Duale System gewinnen, so gentigt es auch
nicht, wenn sie hierliber nur , teils teils* Bescheid wissen. D.h. in einer eher ganzheitlich be-
trachteten Perspektive sind immerhin 60% der nicht-ausbildenden Betriebe aus eigener Ein-
schatzung heraus ,,nicht gut* Uber das Duale Berufsbildungssystem informiert.

Abbildung 10.1.1 Informiertheit Gber Duales System (Selbsteinstufung)
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Quelle: Primarerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale“ 2008, ifm Universitat Mannheim

Weitere Diskrepanzen zeigen sich, wenn zudem die Kammerzugehdrigkeit berticksichtigt
wird. Zwei Funftel der bisher nicht-ausbildenden Handwerksbetriebe fiihlen sich weniger als
»gut” informiert, wahrend das bei IHK-Betrieben sogar bei tber der Halfte der Fall ist. Das
etwas bessere Abschneiden der im Handwerk tatigen Unternehmen dirfte auf den Traditions-
reichtum und das damit verbundene Ausbildungsengagement zuriickzufiihren sein. Es zeigt
sich zudem ein tendenzieller Zusammenhang mit der BetriebsgroRe. D.h. nicht-ausbildende
Kleinst- und Kleinbetriebe mit weniger als 20 Beschaftigten sind zu einem etwas geringeren
Anteil mindestens ,,gut* tiber das Berufsbildungssystem informiert (Abbildung 10.1.2).

Abbildung 10.1.2 Informiertheit nach Betriebsgrofie (nur Nicht-Ausbilder)
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Quelle: Primérerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale* 2008, ifm Universitat Mannheim
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Unterstutzungsangebote kénnen nur dann fruchten, wenn sie auch bekannt sind. Daher wur-
den die nicht-ausbildenden Betriebe danach gefragt, ob sie eine der bereits bestehenden 6f-
fentlichen UnterstiitzungsmaBnahmen flr Ausbildungsbetriebe kennen. Dies war insgesamt
nur bei knapp einem Viertel (23%) der Befragten der Fall. Es sind auch hier wieder vor allem
die kleineren Betriebe, welchen es diesbezuglich an Informationen fehlt (Abbildung 10.1.2).

10.2 Grundlagen der Ausbildungsbeteiligung und forderpolitischen Intervention

Von Interesse war ferner die Erreichbarkeit der Betriebe flir Malinahmen jedweder Art, d.h.
wie ,,empfanglich® die nicht-ausbildenden Betriebe Uberhaupt fur irgendeines der (nachfol-
gend erlauterten) Unterstltzungsangebote sind. Da — wie bereits dargestellt — fast die Halfte
der nicht-ausbildenden Betriebe der Meinung ist, dass es fir sie keine Situation geben konnte
und auch keine MaRnahme denkbar wére, die sie zum ausbilden bewegen konnte (vgl. Kapitel
6.2), wurden nur diejenigen zur Attraktivitat bestimmter Malinahmen befragt, die eine Aus-
bildungsbeteiligung unter bestimmten Bedingungen in Betracht ziehen.

Doch mit welcher Art von MalRnahmen kdnnen sensibilisierten Nicht-Ausbilder gewonnen
werden und in welchem Interventionsbereich sollten aus deren Sicht VVerdnderungen erfolgen?
Kann in diesen Bereichen iberhaupt durch regionale Forderinstitutionen Einfluss genommen
werden? Um zunachst generell den Stellenwert 6ffentlicher bzw. betriebsexterner Unterstiit-
zung einschatzen zu kénnen, wurde der Frage nachgegangen, welcher Einfluss denn Uber-
haupt etwaigen Umfeldveranderungen im Vergleich zu betriebsinternen Veranderungen zuge-
schrieben werden kann. Daher sollten die nicht-ausbildenden aber sensibilisierten Betriebe
zusammenfassen, welche der folgenden 3 Faktoren am meisten dazu beitragen wirde, dass sie
kiinftig ausbilden. Zur Auswahl standen: Eine Verbesserung der wirtschaftlichen Situation,
eine Veranderung im Ausbildungssystem oder eine Verbesserung in der Bewerberauswabhl.

Abbildung 10.2.1 Zentrales MaRnahmefeld mdglicher Unterstltzung aus Sicht der Nicht-Ausbilder
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Quelle: Primérerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale* 2008, ifm Universitat Mannheim

Den groBten Effekt hatte eine Verbesserung der wirtschaftlichen Situation (Abbildung
10.2.1). Fur ziemlich genau die Halfe der (sensibilisierten) Nicht-Ausbilder ware unter diesen
Umsténden eine Ausbildungsbeteiligung denkbar. Dies steht im Einklang damit, dass in die-
sem Fall mehr Ressourcen eingebracht werden kénnen und evtl. auch ein Bedarf an Fachkréaf-
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ten entsteht. Allerdings liegen die betriebs- und volkswirtschaftlichen Bedingungen kaum im
Einflussbereich kommunaler MaRnahmen. D.h. hier haben die regionalen Foérderinstitutionen
wenig Mdoglichkeiten einer Intervention.

An zweiter Stelle im Ranking der gewtinschten VVeranderungen stehen Malinahmen, die sich
auf eine Verbesserung des Ausbildungssystems beziehen. Rund ein Viertel der Befragten er-
achtet solche administrativen MaBnahmen als sinnvoll. Annahernd so h&ufig wurde eine Ver-
besserung in der Bewerberauswahl verlangt. Beide Malinahmebereiche sind in beschranktem
Umfang durch regionale Férderprogramme oder -einrichtungen, etwa durch ein externes Aus-
bildungsmanagement, gestaltbar. Ob und in welcher Art, héngt von den ,,dahinter* stehenden
betrieblichen Problemen ab, worauf im Folgenden eingegangen wird:

Welche konkrete Situation oder Verdnderung misste sich aus Sicht der Betrieben im Einzel-
nen ergeben, damit sie eine Ausbildungsbeteiligung erwégen? Nicht tberraschen dirfte, dass
auch fir die nicht-ausbildenden Betriebe ein steigender ,,Bedarf an Fachkréften* im Vorder-
grund steht (Abbildung 10.2.2).2* Rund drei Viertel bekunden, eine solche Entwicklung ware
fur sie ein auslésendes Motiv. Zwei Drittel der Befragten wirden sich zu einer Ausbildungsté-
tigkeit bewegen lassen, wenn die ,,schulische Vorbildung der Jugendlichen besser ware*.

Abb. 10.2.2 Mindestbedingungen einer Ausbildungsbeteiligung bei sensibilisierten Nicht-Ausbildern
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Quelle: Primérerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale* 2008, ifm Universitat Mannheim

Nicht verwunderlich ist sicher, dass eine ,,6ffentliche finanzielle Unterstuitzung® begruf3t wer-
den wiirde, was rund zwei Drittel der Befragten als moglichen Antrieb fur eine Ausbildungs-
tatigkeit bewerten (vgl. auch die nachfolgenden Befunde zur Wirkung des Ausbildungsbo-
nus). Erst danach kommt ein systembezogener Wunsch, ndmlich dass sich die ,,Berufsbilder

18 Diese Fragen wurden sogar vor der zusammenfassenden Frage nach den wichtigsten 3 Faktoren gestellt.
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und Ausbildungsinhalte néher an der Praxis*“ orientieren sollten. Ein Appell ,,an das System*
geht auch aus der Forderung hervor, dass die ,,Berufsschulzeit besser mit dem Lehrbetrieb
abzustimmen* waére. Hier sieht die Halfte der Befragten eine Grundvoraussetzung. Bemer-
kenswert ist im Zusammenhang mit ,,systembezogenen MalRnahmen*, dass die Hohe der
Ausbildungsvergitung zumeist keine nennenswerte Hirde darstellt.

Entgegen unseren Erwartungen rangieren solche Bedingungen, die durch ein externes Ausbil-
dungsmanagement erfillt werden konnten, auf den hinteren Platzen der Wunschliste. Aber
immerhin ist rund die Halfe der Betriebsleiter der Meinung, dass der Schritt zur Beteiligung
am Ausbildungssystem dann denkbar wére, ,,wenn sich der Betrieb weniger um die organisa-
torischen Belange kimmern misste”. Zum gleichen MaRnahmenpaket gehért auch der
Wunsch, dass sich ,,der Betrieb nicht zusétzlich um die sozialen Probleme der Azubis kiim-
mern musste*, was ein Drittel der Befragten begriiRen wiirde.

10.3 Welche Unterstitzungsmalnahmen wéren hilfreich und umsetzbar?

Nachfolgend werden die zuvor identifizierten grundsétzlichen Bedingungen flr eine Ausbil-
dungsbeteiligung etwas genauer aufgeschlisselt und hinsichtlich ihrer Umsetzbarkeit und
Dringlichkeit ndher beleuchtet. In diesem Kontext wurden allerdings nur noch solche Unter-
stitzungsvorschlage aufgegriffen, die zumindest hypothetisch im Einflussbereich 6ffentlicher
Forderinstitutionen liegen. D.h. MalRnahmen, die bspw. auf eine Verbesserung der wirtschaft-
lichen Situation des Betriebs zielen, wurden hier ausgeklammert.

Methodische Anmerkungen:

1. Grundsatzlich sollten alle Betriebe nach der Akzeptanz und Wirkung méglicher Unterstiitzungs-
malnahmen befragt werden, wenngleich bei den Fragen fur die ausbildenden Betriebe (Bezug hier:
Hilfe bei der laufenden Ausbildungstatigkeit) und die nicht-ausbildenden Betriebe (Hilfe zum Einstieg
in die Ausbildung) jeweils leicht abweichende Formulierungen verlangt waren. VVon den nicht ausbil-
denden Betrieben konnten jedoch sinnvoller Weise nur diejenigen nach der Attraktivitat von Unter-
stitzungsangeboten befragt werden, die zuvor eine Bereitschaft signalisierten, unter bestimmten Vor-
aussetzungen ausbilden zu wollen (siehe oben). Daher konnten in Bezug auf mdgliche Unterstit-
zungsmalnahmen lediglich 61 Nicht-Ausbilder aber alle 255 in der Stichprobe enthaltenen Ausbilder
befragt werden.

2. In vielen Untersuchungen werden Fragen mit Mehrfachantwortmdéglichkeiten vorgegeben. Diese
bieten zwar die Mdglichkeit, Betrieben mit gleichzeitig mehreren Problemen und Forderungen in ada-
quater Weise Gehor zu verschaffen. Eine ausbleibende Prioritatensetzung erschwert allerdings die
Interpretation bei der Suche nach den tatséchlich wirksamen bzw. geeigneten Unterstiitzungsmalinah-
men. D.h. haufig wird nicht klar, welche MaBnahme wirklich zu einer Verhaltensanderung flihren
konnte. Aus diesem Grund haben wir einzelne MaRnahmen nach ihrem ,,Nutzlichkeitscharakter bzw.
im gewissen Sinn auch nach ihrer Relevanz fir Verdnderungen beurteilen lassen. Hierzu bedienten wir
uns einer Liste an konkreten MalRnahmen, die zum einen aus der bisherigen Literatur stammen und
zum anderen aus den Experteninterviews mit den Akteuren am Mannheimer Ausbildungsmarkt entwi-
ckelt wurden (vgl. Kapitel 2.5).

Mit den Abbildungen 10.3.1 und 10.3.2 wird die Relevanz einzelner Unterstltzungsangebote
zum einen fur die bisher nicht-ausbildenden und zum anderen fiir die bereits ausbildenden
Betriebe dargestellt. Hierbei wurde unterschieden zwischen Vorschlagen, die sich auf eine
Verbesserung in der Bewerberauswahl und damit auf eine Unterstiitzung der Jugendlichen
beziehen und solchen, die direkt bei der Unterstuitzung der Betriebe ansetzen.
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Abbildung 10.3.1 Beurteilung méglicher UnterstiitzungsmaBnahmen flir Nicht-Ausbilder
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Abbildung 10.3.2 Beurteilung mdglicher UnterstitzungsmalRnahmen fur Ausbildungsbetriebe
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Bemerkenswert ist beim Vergleich beider Gruppen zunachst, dass sowohl die ausbildenden
als auch die nicht-ausbildenden Betriebe zu einem jeweils sehr hohen Anteil der Meinung
sind, das Ausbildungsengagement der Betriebe wiirde wesentlich dadurch erleichtert, wenn
die Jugendlichen eine bessere schulische Bildung und Vorbereitung auf das Berufsleben er-
fahren. Aus Sicht beider Gruppen wirde vor allem eine ,,bessere Information der Jugendli-
chen Uber die Berufsbilder* viel helfen, dicht gefolgt von dem Wunsch, die Bewerber/innen
sollten in der Schule ,,besser in Mathematik und Deutsch unterrichtet” werden. Jeweils drei
Viertel der (hier zum Zuge kommenden)**° Befragten sieht hier einen groen Wirkungsgrad.

In Bezug auf MalRnahmen, welche direkt bei der Unterstlitzung der Betriebe ansetzen, werden
die Wirkungen von Ausbildern und Nicht-Ausbildern jedoch sehr unterschiedlich einge-
schatzt. Die noch nicht ausbildenden Betriebe setzen vergleichsweise starker auf Hilfestellun-
gen, die ihnen zeigen, in welchen Berufen (iberhaupt ausgebildet werden kann und wie hier
Lehrinhalte vermittelt werden. Dies sind Informationen, von denen erfahreneren Ausbil-
dungsbetriebe nicht abhéngig sind. Diese winschen sich tendenziell mehr ausbildungsbeglei-
tende Hilfe fur die bei ihnen beschéftigten Azubis.

Unterstitzung fir nicht-ausbildende Betriebe

UnterstitzungsmalRnahmen, die flr eine bessere Bewerberlage sorgen, sind — wie bereits aus-
geflihrt — sogar fur die Nicht-Ausbilder sehr entscheidend. Dies mag auf den ersten Blick viel-
leicht erstaunen, aber rund ein Drittel der derzeit nicht-ausbildenden Betriebe hat in den letz-
ten zehn Jahren schon einmal ausgebildet (vgl. Kapitel 6.2), weshalb hier auch einschlagige
Erfahrungen mit den schulischen Leistungen der Azubis vorliegen. Allerdings sind es auch
drei Viertel derjenigen, die noch nie ausgebildet haben, die auf bessere Kenntnisse und In-
formiertheit der Jugendlichen pochen. Dies deutet darauf hin, dass sich die Nachricht von der
ungenuigenden Ausbildungsreife der Bewerber/innen schnell auch Gber den Kreis der tatséch-
lich ausbildenden und erfahrenen Betriebe hinaus verbreitet und moglicherweise schon zu
einem eher pauschalen ,,Abwehrargument® zu werden droht. Hier ist mithin Vorsicht ange-
bracht, weshalb der Anlass zu der (sicher teils berechtigten) Kritik immer wieder einer neu zu
Uberprufen ist.

Die Beobachtung, dass sich die sensibilisierten Nicht-Ausbilder fur den Fall einer Beteiligung
vor allem von ,,malRgeschneiderten Informationen tber die Ausbildungsberufe® und von einer
Lunterstiitzung bei der Vermittlung von Lehrinhalten* viel versprechen (Abb. 10.3.1) zeigt,
dass sich viele voraussichtlich noch gar nicht im Detail mit den Méglichkeiten betrieblicher
Ausbildung auseinandergesetzt haben. Hier scheint also mehr Informationsarbeit angebracht,
was andererseits sicherlich keinesfalls ausreichend ist. Hier dirften dann mit Blick auf die
Handlungsoptionen (vgl. auch im Folgenden Kapitel 10.5) ein Teil der Interventionsmoglich-
keiten eines externen Ausbildungsmanagements liegen. In Bezug auf die genannten Faktoren
gilt dies zumindest soweit es nicht um dauerhaft begleitende sondern im Vorfeld der Ausbil-
dungsbeteiligung liegende MalRnahmen geht. Unterstltzung ist aber auch in Form kontinuier-
licher Begleitung teilweise gefragt: Die Ergebnisse verdeutlichen, dass zumindest rund ein
Viertel bis ein Drittel der nicht-ausbildenden Betriebe im Falle einer Ausbildungsbeteiligung

190 Es wurden, wie bereits ausgefihrt, nicht alle Nicht-Ausbilder hierzu befragt.
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ggf. Unterstlitzung bei der Unterrichtung, der sozialpddagogischen Begleitung der Azubis, der
Elterneinbindung oder generell bei der Organisation der Ausbildung bendtigen wirde. Dieser
Anteil erscheint vielleicht geringer als teils vermutet, da immerhin rund die Halfte der Nicht-
Ausbilder im Mangel an Zeit und Personal fur die Ausbildung ein starkes Hemmnis sieht (vgl.
Kapitel 5.2). Andererseits ware bereits ein grof3er Schritt erreicht, wenn allein schon diejeni-
gen Betriebe, die solche MaRnahmen als besonders hilfreich bezeichnen, tatsachlich durch ein
externes Ausbildungsmanagement fur das Duale Berufsbildungssystem gewonnen werden
konnten.

Unterstitzung fir Ausbildungsbetriebe

Die bereits ausbildenden Betriebe sehen (wie bereits berichtet) naturgemal mehr Unterstut-
zungsbedarf in der Verbesserung des Kenntnisstandes und der schulischen Leistungen der
Bewerber/innen vor Eintritt in das Berufsleben. Aber sie betrachten Hilfestellungen in der
Quialifizierung auch dann noch als sinnvoll, wenn diese bereits als Auszubildende in den Be-
trieb eingebunden sind: Rund die Halfte betont, dass ,,Nachhilfeunterricht fir die Azubis®
eine MafRnahme waére, die ,,viel helfen* wirde (Abbildung 10.3.2). Betrachtet man nur dieje-
nigen Betriebe, die zuletzt einen Hauptschulabsolventen als Azubi eingestellt hatten, dann
liegt dieser Anteil bei zwei Dritteln (nicht abgebildet). Als sehr hilfreich wird (neben einer
finanziellen Unterstiitzung) zudem auch der VVorschlag angesehen, die Eltern in den ,,Bewer-
bungs- und Ausbildungsprozess einzubeziehen®. Hier ist knapp tber ein Drittel der Ausbilder
der Meinung, dies wirde ,,viel helfen* (wobei hier kaum Unterschiede zwischen Hauptschi-
lern und Realschiilern ersichtlich sind).

Insgesamt betrachtet ordnen die Ausbildungsbetriebe solchen Unterstiitzungsmanahmen, die
mit Hilfe eines externen Ausbildungsmanagements angegangen werden kdnnten, keinen so
hohen Wirkungsgrad zu wie die Nicht-Ausbilder.’** Nur etwa ein Viertel bis ein Fiinftel der
Betriebe wirde MaRnahmen wie ,,maligeschneiderte Informationen tber Ausbildungsberufe®,
eine ,,externe sozialpaddagogische Begleitung der Azubis* oder eine ,,neutrale Vermittlung bei
Konflikten* als besonders hilfreich erachten. Soweit es sich aber um Betriebe handelt, die
zuletzt einen Hauptschulabsolventen eingestellt haben, liegen auch hier die Anteile derer, die
diesbeziiglich Hilfe fir sinnvoll halten teils etwas hoher.

Unterstitzung fir Migrantenbetriebe

Wie sieht der Unterstutzungsbedarf bei bestimmten Zielgruppen aus, die noch weniger mit
dem Dualen Berufsbildungssystem vertraut sind (vgl. Kapitel 9)? Richtet man auch hier den
Blick auf die von Migranten geflihrten Betriebe dann entsteht zumindest in Bezug auf die
Nicht-Ausbilder das Problem geringer Fallzahlen. So kann nur als Tendenz festgehalten wer-
den, dass die Betriebsinhaber mit Migrationshintergrund hinsichtlich der meisten Unterstut-
zungsangebote starkere Relevanz signalisieren. D.h. hier werden die MaRnahmen tendenziell
in starkerem Mal3e als hilfreich empfunden. Dies kann zusétzlich auch anhand einer anderen
Frage bzw. daran festgemacht werden, dass die Halfte der Migrantenunternehmer bekundet,

% Dies korrespondiert auch damit, dass die Ausbilder auch weniger haufig im Mangel an Zeit und Personal ein Ausbil-
dungshemmnis sehen (vgl. Kapitel 5.2).
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eine wesentliche Hilfe auf dem Weg zu einer Ausbildungsbeteiligung wére es, ,,wenn man
sich nicht zusatzlich um soziale Probleme von Azubis kiimmern miisste.“*%?

Diese Verhaltnisse zeigen sich auch bei den bereits ausbildenden Betrieben (mit zudem héhe-
ren Fallzahlen). Die Migranten halten fast alle genannten Unterstiitzungsangebote in einem
starkeren MaB fir hilfreich als die ,,deutschen* Unternehmen (Abbildung 10.3.3), wobei es
nicht nur um ,finanzielle Unterstitzung“ sondern vor allem auch um MalRnahmen geht, die
ein externes Ausbildungsmanagement sinnvoll erscheinen lassen.

Abbildung 10.3.3 Beurteilung mdglicher UnterstiitzungsmalRnahmen durch Migrantenbetriebe
(nur Ausbildungsbetriebe)

Die MaBnah trde viel helf . .
ie MaBnahme wiirde viel helfen m Migrantenbetriebe

Inhaber ohne Migrationshintergrund

Extern: Verbesserung Bewerberauswahl

Jugendliche... Gber Berufsbilder besser informieren
... besser auf Rechte u. Pflichten vorbereiten

... besser in Mathematik u. Deutsch unterrichten
Verbesserung betriebliche Situation

finanzielle Unterstiitzung

Nachhilfeunterricht fir Azubis

neutrale Vermittiung bei Konflikten

externe sozialpad. Begleitung der Azubis
MaRgeschneid. Info Uber Ausbildungsberufe

Hilfe zur starkeren Einbindung der Eltern
Unterstitzung bei der Vermittlung v. Lehrinhalten
Unterstiitzung bei der Organisation der Ausbildung

Unterstlitzung bei der Bewerberauswahl
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Quelle: Primérerhebung ,Ausbildungsplatzpotenziale* 2008, ifm Universitat Mannheim

Besonders auffallig ist die Relevanz die einer Unterstutzung beim ,,Nachhilfeunterricht fir
Azubis* zugemessen wird. Dies wirden fast 60% der Migranten fur sehr hilfreich halten, was
auch vor dem Hintergrund zu sehen ist, dass die Inhaber oftmals selbst tiber keine addquate
Ausbildung verfiigen (vgl. Kapitel 9.2). Hohe Bedeutung haben auch andere Komponenten
bzw. Unterstitzungsbedarfe, die u.U. durch ein externes Ausbildungsmanagement abgedeckt
werden konnten. Dazu z&hlen bspw. die Unterstutzung bei einer ,,Konfliktvermittlung“ oder
durch eine ,,externe sozialpadagogische Begleitung“, wo die Zustimmungswerte wesentlich
hoéher liegen als bei den Betriebsinhabern ohne Migrationshintergrund. Jeweils ein Viertel der
Migrantenbetriebe wirde es auch fir hilfreich halten, wenn sie mit Unterstlitzung bei der
,Vvermittlung von Lehrinhalten* oder bei der ,,Organisation der Ausbildung® generell rechnen
kdnnten. Auch diese Werte liegen Uber dem Gesamtdurchschnitt.

192 adaquat zu den Items in Abbildung 10.2.2.
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10.4 Welche Wirkung kommt einem Ausbildungsbonus oder Azubi-Fonds zu?

Naturlich ist die Zustimmung zu 6ffentlichen finanziellen Unterstiitzungsangeboten in der
Regel hoch, zumindest wenn man die potenziellen NutznieRer fragt. Dies zeigen die vorge-
stellten Ergebnisse (Kapitel 10.2 und 10.3). Die Resonanz auf solche Angebote ist aber eine
Frage der Gegenleistung bzw. davon abhéngig, welche Ziele damit verbunden sind. Mit der
Qualifizierungsoffensive der Bundesregierung und der Gewdéhrung eines Ausbildungsbonus
fiir Betriebe sollen u.a. die Ausbildungschancen benachteiligter Jugendlicher bzw. von Alt-
bewerber/innen erhoht werden.'** Das Gesetz stand allerdings u.a. wegen der befiirchteten
Mitnahmeeffekte und der Gefahr mangelnder Nachhaltigkeit in der 6ffentlichen Kritik.

Welche Wirkung wurde erwartet und welche erzielt? Mit dem BIBB-Ausbildungsmonitor
wurde bereits im Vorfeld der Einfiihrung des Bonus die Bereitschaft der Betriebe ermittelt,
Altbewerber/innen in die Ausbildung aufzunehmen. Zum anderen wurde im Herbst 2008 mit
einer zweiten Erhebungswelle untersucht, wie viele und welche Betriebe einen Bezuschus-
sungsantrag gestellt hatten. Noch vor Inkrafttreten des Gesetzes bekundeten 17% der Perso-
nalverantwortlichen, einen oder mehrere Jugendliche aufzunehmen und damit zusatzliche
Ausbildungsplatze bereitzustellen. Ein Drittel konnte dies noch nicht beurteilen (,,vielleicht®).
Differenziert man nach der Art der Betriebe, so zeigten die bereits ausbildenden Betriebe eher
eine Bereitschaft.®* Doch bis zum Herbst 2008 hatten der zweiten BIBB-Erhebung zufolge
lediglich 2% der Betriebe einen Antrag auf Bezuschussung gestellt und weitere 2,6% wollten
sich noch nicht festlegen. Bis Ende Januar 2009 waren nach Angaben des Bundesarbeitsmi-
nisteriums insgesamt erst 11.584 Antrége eingegangen, was ebenfalls 2% der neu abgeschlos-
senen Ausbildungsvertrage entspricht.’®® Dies ergibt eine eher enttauschende Bilanz, da diese
Zahl weit unter der Zielmarke liegt derzufolge die Bundesregierung bis zum Jahr 2010 zusatz-
lich 100.000 Ausbildungsplétze schaffen mochte.

Auch die Stadt Mannheim bietet mit der Einrichtung eines ,Azubi-Fonds 2008 den kleinen
und mittleren Unternehmen mit Sitz in Mannheim, die zum ersten Mal ausbilden oder zusétz-
liche Ausbildungspléatze fir Absolventen/innen der Hauptschule, des Berufseinstiegsjahrs
bzw. Berufsvorbereitungsjahrs, der Werkrealschule und der Forderschule mit besonderem
Unterstltzungsbedarf schaffen, auf Antrag eine einmalige FOrderung in Hohe von 2.000 Euro
durch die Stadt Mannheim. Bis zum Marz 2009 wurden durch den Fonds ca. 30 zusatzliche
Ausbildungsplatze gefdrdert. Derzeit ist noch keine endgiltige Zahl zur Hohe der neu abge-
schlossenen Ausbildungsvertrage im Stadtgebiet bekannt. Im Arbeitsagenturbezirk Mannheim
waren dies tber 4.300 (vgl. Kapitel 3), woraus sich aber schon ablesen l&asst, dass selbst bei
einer kleineren Grundgesamtheit der Anteil der durch den Azubi-Fonds bewirkten Ausbil-
dungsplétze sehr gering ausféllt.

193 Seit Sommer 2008 ist das Gesetz zur ,,Verbesserung der Ausbildungschancen forderungsbediirftiger junger Menschen® in
Kraft und soll jenen Altbewerber/innen zugute kommen, die héchstens tber einen Hauptschulabschluss verfugen oder die
von der Arbeitsagentur als lernbeeintréchtigt oder sozial benachteiligt eingestuft werden sowie solche, die einen Realschulab-
schluss mit einer Abschlussnote von ,,ausreichend* oder schlechter in den Féchern Deutsch oder Mathematik haben. Arbeit-
geber, die bis Ende 2010 forderungsbediirftige Jugendliche einstellen, die seit langerem vergeblich einen Ausbildungsplatz
suchen, erhalten von der Agentur fur Arbeit einen einmaligen Bonus zwischen 4.000 und 6.000 Euro.

1% v/gl. Troltsch / Gericke / Saxer 2008, BIBB-Report 5/08.

195 v/gl. Troltsch / Gericke/ Huber 2009 sowie Pressemitteilung des BIBB vom 26.02.2009.
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10.5 Ubergeordnete Handlungsbedarfe, Handlungsebenen und Instrumente

Bis hierher wurde vor allem der Unterstiitzungs- und Handlungsbedarf aus Sicht der Betriebe
bzw. Unternehmen dargestellt. Diese Perspektive steht auch im Mittelpunkt des Férder- und
Untersuchungsprogramms, das vornehmlich auf die unausgeschépften Ausbildungspotenziale
von kleinen und mittleren Unternehmen zielt. Die Analysen haben verdeutlicht, dass hinsicht-
lich der Handlungsbedarfe zwischen den Hemmnissen und Unterstitzungsbedirfnissen von

= bisher nicht ausbildenden Betrieben,

= derzeit bereits ausbildenden Betrieben und ggf. auch den

— vorlbergehend ausbildungspausierenden Betrieben

unterschieden werden muss. Aus Ubergeordneter Sicht missen zusétzlich die Interessen der
sich um Ausbildungsplatze bemiihenden Jugendlichen und zum anderen die Handlungsoptio-
nen der Arbeitsmarktakteure und forderpolitischen Institutionen einbezogen werden.

Adaquat zu den Elementen der Potenzialanalysen (vgl. Kapitel 2.4) und den damit zusam-
menhangenden Ausgangsbedingungen und Verhaltensmustern der Unternehmen l&sst sich
zwischen drei bzw. an dieser Stelle sogar vier Handlungsebenen und darauf orientierte Hand-
lungsempfehlungen unterscheiden:

= Empfehlungen zur Erhéhung der Ausbildungsbeteiligung
Empfehlungen zur Erhéhung der Ausbildungsintensitat
Optionen zur Erhéhung der Chancen von ,,Benachteiligten*
Optionen der Veranderungen im sozialen bzw. privaten Umfeld.

ud

Dariiber hinaus ist natlrlich zu berticksichtigen, dass die Empfehlungen auch im Lichte der
wichtigsten bzw. verfugbaren Handlungsinstrumente betrachtet werden missen, die sich mit
Blick auf das Projektdesign auf zugangs- und durchfiihrungsverbessernde Vorschlage kon-
zentrieren, weshalb vor allem

= Instrumente zur besseren Akquisition von Betrieben und

= Instrumente eines externen Ausbildungsmanagements bzw. Coaching

interessieren (wobei natirlich weitere Instrumentarien prinzipiell denkbar sind).

Dies sind die verschiedenen Ebenen, auf welchen sich die nachfolgend beschriebenen Hand-
lungsbedarfe, -empfehlungen und -instrumente bewegen. Letztlich geht es um die Entwick-
lung diverser Strategien, die in verschiedener Weise mit den unterschiedlichen Situationen
und Ausgangsbedingungen der Unternehmen verwoben sind.

Hemmnisse Nusgangsbedingungen

Handlungsbedarfe Zielgruppen und
und -erfordernisse Handlungsebene

Unterstitzungsbedarf V Verhaltensmuster

Akquisition

Zugangsverbesserung

Durchfiihrungsverbesserung

Coaching
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10.6 Grundsatzliche Ausrichtung der MalRnahmestrategien

Die Suche nach geeigneten MaRRnahmen zur Erhéhung der Ausbildungsbereitschaft ist weder
frei von politischen Wertungen noch von den Zwangen einer pragmatischen, nutzenorientier-
ten und kostenbewussten VVorgehensweise. So missen die Grundiberzeugungen und Hand-
lungsempfehlungen auf einem Bekenntnis zum Dualen Berufsbildungssystem beruhen und
sich dennoch kritisch mit demselben auseinandersetzen. Allerdings kdnnen sie sich nur auf
den kommunalen Handlungsspielraum konzentrieren. Es geht also genauso um die Frage,
welchen Charakter ausbildungsplatzférdernde Malinahmen auf regionaler Ebene haben sollten
und unter welchen Voraussetzungen diese angenommen werden bzw. in welcher Form sie
umsetzbar sind.

= Qualifizierungsoffensive muss beide Seiten des Ausbildungsmarktes aktivieren

Eine wichtige Pramisse ist daher ein Konsens dahingehend, dass (erstens) der v.a. fur kleine
und mittlere Unternehmen bedrohliche Fachkréaftemangel mehr betriebseigene Qualifizierung
und daher eine Steigerung des Ausbildungsplatzangebotes erfordert und dass (zweitens) eine
solche Qualifizierungsoffensive nur durch Verbesserungen auf beiden Seiten des Ausbil-
dungsmarktes zum Erfolg fihren kann. D.h. nachfrageseitig mussen die Bewerber/innen ihre
Kompetenzen bzw. die Bildungsinstitutionen die hierauf ausgerichteten Anstrengungen er-
weitern. Und angebotsseitig mussen die Unternehmen sowohl ihre Ausbildungsbeteiligung als
auch -intensitéat erhéhen. Realistischerweise kann es nicht gelingen alle Betriebe flr das Duale
Berufsbildungssystem zu gewinnen, sondern — auch im Interesse der Auszubildenden und der
Nachhaltigkeit von Beschaftigungsverhaltnissen — nur solche, deren wirtschaftliche Situation,
Fachkraftebedarf und betriebliche Rahmenbedingungen eine Partizipation erlauben. Es sind
aber offensichtlich nicht wenige Unternehmen, die diese Bedingungen erfiillen und sich den-
noch den Herausforderungen nicht stellen.

= Malgeschneiderte EinzelmaRnahmen neben GlobalmalRnahmen

Eine Berticksichtigung der unterschiedlichen Ausgangspositionen von Unternehmen hat Kon-
sequenzen fir die Uberzeugungs- und MaBnahmestrategien: Es ergibt sich die Notwendigkeit,
die Angebote und MaRnahmen situativ bzw. jeweils angepasst an die oftmals komplexen be-
trieblichen Rahmenbedingungen zu gestalten. MaRgeschneiderte Unterstiitzungsangebote und
u.U. auch individuell zugeschnittene Kombinationen sind allerdings aufwéndig und erfordern
eine lange Anlaufzeit bis sie Fruchte tragen. In Mannheim wurde u.a. im Zusammenhang mit
Projekten zur Ausbildungsbegleitung von Jugendlichen auch gleichzeitig ein guter Anfang
mit der Orientierung auf einzelbetriebliche Akquisition, Ausbildungsmanagement und Coa-
ching gemacht. Insgesamt bietet der kommunalpolitische Werkzeugkasten aber relativ wenig
Instrumente. Zuséatzlich kommen globale Malinahmen, wie etwa breit gestreute Finanzie-
rungshilfen (Azubi-Fonds) oder VVorschlége in Betracht, die auf die Veradnderung institutionel-
ler Rahmenbedingungen zielen. Fir deren Durchsetzung fehlen jedoch gréRitenteils die Zu-
standigkeiten. Allerdings sind auch Strategien, die vornehmlich auf einzelwirtschaftliche
Malinahmen setzen, auf grundlegende Informationen Gber die Verhaltensmuster und Unter-
stutzungsbedarfe ganz bestimmter Unternehmenssegmente angewiesen. Dies war das Ziel der
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Potenzialanalyse und die Basis flr daran ausgerichtete Handlungsempfehlungen, die wieder-
um nicht einzelne Unternehmen sondern ganze Gruppen einbeziehen.

= Gezielte Anwendung zugangs- und durchfiihrungsverbessernder MaRnahmen

Eine grundlegende Frage der Organisation von Unterstiitzungsangeboten und der MafRnah-
mengestaltung betrifft die adaquate Zielgruppenorientierung und -differenzierung. In vorlie-
gender Untersuchung wurde fast durchgehend zwischen derzeit nicht-ausbildenden und be-
reits ausbildenden Betrieben unterschieden (wobei zusatzlich noch sog. ,,Grenzganger* Be-
ricksichtigung fanden). Eine solche Differenzierung ist nicht nur zur Ermittlung von unaus-
geschopften Potenzialen (in Bezug auf die ,,Ausbildungsbeteiligung® und ,,Ausbildungsinten-
sitat™) unerlésslich. Die Analysen haben deutlich gemacht, dass sich die situativen Bedingun-
gen von Nicht-Ausbildern, und dabei vor allem die Probleme und Bedirfnisse, auffallig von
denen der Ausbilder unterscheiden. Daher lassen sich passgenaue bzw. den betrieblichen
Ausgangsbedingungen angemessene Malinahmen zur Erhdéhung der Ausbildungsbereitschaft
nur dann ,ertragreich verkaufen*, wenn zugangs- und durchfiihrungsverbessernde Unterstut-
zungsangebote noch starker als bisher zielgruppenorientiert konzipiert und angewandt wer-
den. Dies bedeutet keinesfalls, dass den nicht-ausbildenden Betrieben nur zugangsverbessern-
de Angebote unterbreitet werden. Im Interesse der Nachhaltigkeit sind sie haufig genauso auf
eine Unterstltzung bei der Durchfiihrung angewiesen. Aber eine situations- und gruppenge-
rechte Differenzierung hat entscheidende Folgen fir die Konzeption und Organisation der
Betriebsakquisition und Ausbildungsbegleitung, da sie eine strategisch weiterfiihrende Spezi-
alisierung erfordert.

10.7 Handlungsebenen und Zielgruppen der MaRnahmen

Eine zentrale Aufgabenstellung der Untersuchung bestand darin, die Hemmnisse in der Aus-
bildungsbereitschaft von kleinen und mittleren Unternehmen sowie den daraus resultierenden
Unterstlitzungsbedarf zu ermitteln, um hiertiber Handlungsempfehlungen ableiten zu kdnnen.
Dies erforderte die Identifizierung von unausgeschopften Potenzialen. Hier hatte die Analyse
die zuvor genannten Zielgruppen im Blick, die auch gleichzeitig die Handlungsebenen zur
Gestaltung von MafRnahmen beschreiben. Allerdings sind diesbezlglich noch weitere Diffe-
renzierungen erforderlich, um die potenziell ausbildungswilligen Betriebe tberhaupt ausfin-
dig machen zu kdnnen. Auch aus diesem Grund wurde das ifm bspw. beauftragt, die Potenzi-
alanalyen in tiefer Differenzierung nach BetriebsgréRen und Branchen durchzufihren.

Zielgruppenerkennung bei der Akquisition und Ausbildungsbegleitung

Bildungseinrichtungen, Projekttréager, Arbeitsagenturen, Kammern, Verbénde und Verwal-
tungen sowie andere Akteure am Ausbildungsmarkt sind in ihren Bemuhungen, die bisher
nicht-ausbildenden Betriebe fiir das Duale System zu gewinnen — oder auch die bereits aus-
bildenden Betriebe zu einem stérkeren Engagement zu bewegen — darauf angewiesen, im
Vorfeld der Akquisitionsarbeit solche Unternehmen als ,,lohnende Adressen* zu erkennen, die
grundsatzlich ein hohes ,,Bereitschaftspotenzial“ aufweisen. Dies steigert die Effizienz und
Systematisierungsmoglichkeit in der Organisation und Verbreitung von Unterstlitzungsange-
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boten. Im Prinzip lassen sich die ausbildenden und nicht-ausbildenden Betriebe in drei weite-
re Gruppen unterteilen: Es handelt sich um Unternehmen bzw. Unternehmensbereiche

1. die nach ,,auBen erkennbare strukturelle und situative Merkmale miteinander teilen (be-
stimmte BetriebsgroRen und Branchen) und deren Ausbildungspotenzial nicht auf einzel-
wirtschaftlicher Ebene sondern nur im Aggregat einzuschatzen ist,

2. mit nicht direkt von ,,aullen* erkennbaren gemeinsamen Strukturmerkmalen (z.B. Be-
triebsalter, Fachkraftebedarf oder Herkunft der Inhaber), die aber in diesem Kontext
mehrheitlich ein bestimmtes Ausbildungsverhalten représentieren,

3. die weder von ,auRen“ erkennbare noch unbedingt gemeinsame strukturelle Merkmale,
dafiir aber gemeinsame Verhaltensmerkmale aufweisen und deren Ausbildungspotenziale
sich daher nur bei Kenntnis ihrer Einstellungen und Hemmnisse identifizieren lassen.

Auf alle drei Typen wurde in den Analysen mehr oder weniger Bezug genommen. Sie noch-
mals im Zusammenhang mit den Handlungsebenen zu erwéhnen ist deshalb erforderlich, weil
die effiziente und systematische Unterbreitung von Unterstiitzungsangeboten davon abhéangig
ist, mit welcher Zielgenauigkeit sie sich an Unternehmen wenden kénnen. Dieser Gesichts-
punkt ist generell bei Handlungsempfehlungen und auch nachfolgend zu beriicksichtigen.

Handlungsebene 1: Erhéhung der Ausbildungsbeteiligung

MaRnahmen auf der ersten Handlungsebene beziehen sich auf die Motivierung und Akquisiti-
on von Betrieben, die zwar ausbildungsberechtigt sind aber bisher nicht ausbilden. Dies be-
trifft in Mannheim ca. ein Drittel aller Betriebe mit Beschaftigten (ca. 2.500 Betriebe im pri-
vatwirtschaftlichen Sektor). Ein Drittel dieser nicht-ausbildenden Betriebe &ufRerte — unter
bestimmten Bedingungen — eine ,,grundsatzliche Bereitschaft* kinftig ausbilden zu wollen
(und ein weiteres Funftel ,,vielleicht”). Die unterschiedlichen Ausgangsbedingungen der aus-
bildungsabstinenten Betriebe erfordern jeweils auch sehr unterschiedliche Strategien, um die
Betriebe zur Beteiligung am Dualen Berufsbildungssystem zu gewinnen.

In welchen Unternehmenssegmenten erscheint die Akquisition von Betrieben besonders viel-
versprechend? Die Akteure am Ausbildungsmarkt sollten das Augenmerk verstéarkt auf aus-
gewéhlte Bereiche bzw. bestimmte Betriebsformen richten, folgende Charakteristika aufwei-
sen:

= Nicht-ausbildende Betriebe in denjenigen Segmenten, die in Mannheim im Vergleich mit
der Ausbildungsbetriebsquote auf Landes- und Bundesebene ein Aufholpotential erkennen
lassen. Dies betrifft

0 kleine und mittlere Unternehmen mit 10 bis 250 Beschaftigten, zahlenmaRig lohnend
aber vor allem diejenigen mit maximal 50 Besché&ftigten. In manchen Segmenten
liegt die Ausbildungsbeteiligung Mannheimer Betriebe 13%- bis 17%-Punkte unter-
halb des Landesschnitts,

0 mindestens 13 konkret identifizierte ,,Mannheimer” Branchen, darunter bspw. der
Hoch- und Tiefbau, die KfZ-Instandhaltung und -Reparatur sowie die Hotellerie, be-
stimmte Einzelhandelsbereiche oder das Fleischereigewerbe (Tab. 6.4.5).
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=>» Dies sind mithin Bereiche, die relativ gut erkennbar und flr die Akquisitionsarbeit und
flr gezielte Betriebsbesuche zuganglich sind. Es empfiehlt sich die vergleichende Per-
spektive und das v.a. gegeniiber dem Landesergebnis deutlich sichtbare Defizit in der
Ausbildungsbeteiligung der genannten Branchen argumentativ zu nutzen. Hier sind
Kammern, Innungen und Unternehmensverbande geeignete intermedidre Institutionen, die
diesbeziiglich bei der ,,Aufholjagd* beipflichtend und anspornend wirken kénnen.

= Neugrindungen und junge Unternehmen, die noch keine 10 Jahre am Markt sind weisen
einerseits noch Lucken in der Ausbildungsbeteiligung auf, zeigen aber andererseits eine
(kaum erwartete) Uberdurchschnittlich hohe Bereitschaft diese zu schlieRen.

=>» Hier empfiehlt sich eine verstarkte und dauerhafte Kooperation der Ausbildungsmarkt-
akteure mit allen Institutionen im Bereich der Existenzgrindungsberatung (Kammern,
PROFI, Universitat bzw. Mannheimer Entrepreneur Guide usw.) und den verschiedenen
Mannheimer Grundungszentren (MAFINEX, GiG, dtw, Musikpark usw.) um die Grin-
der/innen und Jungunternehmer/innen von vorneherein durch adaquate Informations- und
UnterstitzungsmalRnahmen nicht nur an griindungsrelevante Fragen sondern bei Gelegen-
heit auch an das Thema Berufsausbildung heranzufthren. Es gilt, das Thema Qualifizie-
rung so friih wie moglich — also auch in der Vorphase des betrieblichen Wachstums — ins
Bewusstsein der neu auf den Markt tretenden Unternehmen zu bringen um sie zeitnah als
(potenzielle) Ausbildungsbetriebe zu gewinnen.

= Diskontinuierlich (nicht-)ausbildende Betriebe, die sich aktuell oder wiederholt in einer
Art Grenzsituation zwischen Ausbilden und Nichtausbilden befinden. Dies sind hdaufig
Unternehmen, die in der Regel nur einen (1) Auszubildenden beschaftigen und oftmals in
ihrer Ausbildungstatigkeit ,,pausieren* bzw. friher ausgebildet haben (,,ehemalige*®), aber
im Moment nicht dazu in der Lage sind. Je nach Beobachtungszeitraum betragt der Anteil
dieser ,,Ausbildungsunterbrecher” zwischen einem Viertel und einem Funftel aller Aus-
bildungsbetriebe, was mithin grob betrachtet rund 500 Mannheimer Betrieben entspricht.

=>» Diese Unternehmenssegmente verdienen mit die groRte Aufmerksamkeit, wenn es um
die Ausschépfung ungenutzter Potenziale geht. Es wird dringend empfohlen, diese Berei-
che ganz bewusst in das Zentrum aller Akquisitions- und Begleitstrategien zu stellen. Zum
einen geht es natdrlich darum, diese in ihrer Position ,,schwankenden® Betriebe zu stabili-
sieren und sie zu einem dauerhaften Ausbildungsengagement zu befahigen. Zum anderen
signalisieren die Untersuchungsergebnisse klar, dass Unternehmen, die einmal mit dem
Dualen System der Berufsausbildung vertraut waren (und sich dann entfernt haben), mit
wesentlich héherer Wahrscheinlichkeit und geringerem Aufwand wieder zurlickgeholt
werden koénnen als solche Betriebe, die noch keinerlei Ausbildungserfahrung besitzen.
Diese Tatsache erfordert Angebote, die sich ganz gezielt an die ,,Aussteiger” und ,,Ehema-
ligen* mit eigens auf sie ausgerichteten Malinahmen richten. Da diese Unternehmen teils
negative Erfahrungen gesammelt haben, muss die Akquisition ggf. mit Fehleranalysen
und entsprechenden ,, Therapien® der betrieblichen Aufbereitung verbunden werden.

=>» Es wird zudem dazu geraten, auszuloten, mit welchen Mitteln und durch welche Ko-
operationen (Kammern, Arbeitsagentur, Statistisches Landesamt) sich eine Datenbank
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zum Aufbau eines regionalen ,,Ausbildungsbetriebsregisters* generieren lasst. Eine solche
Datenbank sollte einerseits den Anforderungen des Datenschutzes gentigen, andererseits
aber auch (wenigstens rudimentdre) Informationen tber die Zu- und Abgénge im Dualen
Berufsbildungssystem liefern. Dies wirde v.a. ein permanentes Monitoring und ggf. eine
»Krisenbetreuung“ von diskontinuierlich ausbildenden Betrieben bzw. von Ausbildungs-
unterbrechern erlauben.

= Zu den genannten Betrieben in diesem ,,Grenzbereich* zdhlen auch diejenigen Nicht-
Ausbilder, die ausbilden wollen, aber bei der Suche nach Azubis keinen Erfolg (und bisher
auch noch keinen Auszubildenden) haben. Knapp 7% der bislang noch nicht-ausbildenden
aber hierfur berechtigten Betriebe in Mannheim haben zum Befragungszeitpunkt (und
damit lange nach Beginn des Ausbildungsjahres) einen unbesetzten Ausbildungsplatz ge-
meldet. Dies sind hochgerechnet immerhin fast 200 Betriebe.

=>» Soweit dies auf die unzureichende Auswahl an geeigneten Bewerber/innen zuriickzu-
flihren ist, unterstreicht dies einerseits den Ruf nach einer allgemeinen Verbesserung der
Ausbildungsreife von Jugendlichen, andererseits liegt eine solche nur in begrenztem Um-
fang im Einflussbereich kommunaler MaRnahmen (zu einigen Ansétzen siehe im Folgen-
den die bisherigen MaRnahmen im ,,Ubergangsmanagement Schule-Beruf*/ Regionale Ju-
gendagentur, usw.). Darlber hinaus mag der geschilderte Umstand auch ein Resultat der
knappen Ressourcen sein, da es etwa der Halfte der Nicht-Ausbilder an Zeit und Personal
fehlt, um sich im Falle einer Ausbildungstatigkeit um diese Belange zu kiimmern. Es wird
also empfohlen, die Mdglichkeiten zum Erhalt einschldgiger Hilfen bei der Bewerberaus-
wahl sowie von Coaching, ausbildungsunterstiitzenden MalRnahmen, usw. tber die volle
Breite der Informationswege und der Institutionen des Arbeitsmarktes bekannt zu machen.
Diese Angebote werden haufig nur im Kreis derer bekannt, die entweder mit Vehemenz
und hoher Dringlichkeit Azubis suchen, oder eine lange Ausbildungstradition mit entspre-
chendem Institutionen- und Netzwerkwissen aufweisen. Diskontinuierlich ausbildende
Betriebe haben aber oftmals ein dickes ,,Polster” um auch Phasen der Nicht-Ausbildung
zu Uberbriicken ohne die Mihen des Suchens auf sich nehmen zu mussen.

= Betriebe von Inhabern mit Migrationshintergrund (Migrantenbetriebe). Zwischenzeitlich
wird in etwa jeder funfte bis sechste Beschaftigungsbetrieb in Mannheim von Zuwande-
rern oder deren Nachfahren gefuhrt und von damit Unternehmer/innen, die mit dem Dua-
len Berufsbildungssystem i.d.R. weniger vertraut sind. Dort, wo sich aufgrund gezielter
FoérdermalRnahmen eine ,,Ausbildungskultur® entwickeln konnte (bspw. durch den Ausbil-
dungsverbund und die Partizipation ,turkischer Betriebe®) ist auch die Ausbildungsbetei-
ligung partiell gewachsen. Allerdings bleibt sie mit Blick auf die Mehrheit der Herkunfts-
gruppen (Betriebe mit Inhabern griechischer, italienischer, ex-jugoslawischer, asiatischer
Abstammung usw.) noch weit hinter dem Durchschnitt zuriick. Hier liegt allein schon in
der grof3en Zahl der Betriebe noch ein groRes unausgeschopftes Potenzial.

=>» Aus den Befunden l&sst sich der Schluss ziehen, dass gezielt auf Migranten orientierte
Forderprojekte (etwa beim Ikubz) entsprechende Erfolge — bspw. in Form einer gesteiger-
ten Ausbildungsbeteiligung — zeigen. Da sich derzeit jedoch die Herkunftszusammenset-
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zung selbstandiger Migranten, nicht zuletzt durch die Zuwanderung aus dem ost- und au-
Rereuropdischen R&umen, enorm verandert, wird empfohlen, die Angebote zusétzlich
auch auf Neuzuwanderer und transnationale Unternehmer/innen auszurichten.

=>» In den Mittelpunkt riicken zudem (nach Wiedereinsetzung der AEVO) Qualifizie-
rungsmalinahmen fir potenzielle Ausbilder, da viele selbst nicht Giber adaquate Zertifikate
und Kenntnisse verfligen. Andererseits scheitert eine Ausbildungsbeteiligung oftmals be-
reits an subjektiven Fehleinschédtzungen, da es an 6ffentlich bekannten Instanzen zur An-
erkennung ausléndischer Abschliisse mangelt.

=>» Nicht nur zu den Zugangs- auch zu den Durchfuhrungsbedingungen sowie zu Varian-
ten betrieblicher Ausbildung (z.B. Verbundlésung) sind mehr zielgruppenspezifische und
allgemeinverstandliche Informationen betrieblicher Ausbildung im unmittelbaren Wir-
kungskreis erforderlich.

Bei den bis hierher aufgelisteten Segmenten handelt es sich im Wesentlichen um solche Un-
ternehmen, die aufgrund ihrer AuRerlichkeiten, betriebsstrukturellen Merkmale oder Suchak-
tivitaten in irgendeiner Form durch einschlagige Daten am Ausbildungsmarkt identifiziert und
daher mit angemessenen Akquisitionsstrategien erreicht werden konnen. Andererseits gibt es
auch Grenzfalle und Identifizierungsprobleme (siehe daher auch Vorschlag zum Aufbau einen
Ausbildungsbetriebsregisters). Darlber hinaus richten sich die Bemihungen um eine Erho-
hung der Ausbildungsbeteiligung natirlich auch an jene Betriebe, die im Rahmen der Unter-
suchung zwar durch einschlagige betriebsinterne Hemmnisse aber nicht durch ,,offenkundige*
Strukturmerkmale am Arbeits- oder Ausbildungsmarkt auffindbar sind. Auf diese wird an
anderer Stelle eingegangen.

Handlungsebene 2: Erhéhung der Ausbildungsintensitat

MaRnahmen auf der zweiten Handlungsebene konzentrieren sich auf bereits ausbildende Be-
triebe und hierbei darauf, deren Ausbildungsplatzangebot zu erhéhen. Unausgeschopfte
»Wachstumspotenziale” in diesem Sinne lassen sich mit Blick auf zwei Betriebstypen erken-
nen: Die optimistischen und ausbildungsengagierten Betriebe, welche willens und in der Lage
sind die Zahl ihrer Azubis zu steigern, sowie diejenigen, die noch Azubis suchen und dabei
gof. in der Zahl der Ausbildungsplatze stagnieren. Rund ein Finftel der befragten Unterneh-
men &ulerte die Absicht, die Zahl der Auszubildenden in den ndchsten drei Jahren erhéhen zu
wollen. Darlber hinaus musste aber vor allem denjenigen Betrieben Aufmerksamkeit zu-
kommen, deren Ausbildungsleistungen Defizite aufweisen oder gar zuriickgehen. Auch hier
liegen entscheidende Potenziale.

Vor diesem Hintergrund stellt sich auch hier wieder die Frage nach den relevanten Hand-
lungsebenen und damit nach den Segmenten in welchen sich tberproportional viele Unter-
nehmen finden, die aus Ubergeordneter bzw. struktureller Sicht noch Potenziale zur Erh6hung
ihrer Ausbildungsintensitat besitzen. Dies sind vor allem:

= Unternehmensbereiche, deren Ausbildungsquoten im (berregionalen Strukturvergleich
mit der Situation in Bund und Land erkennbare Defizite aufweisen.
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o Eine in komparativer Sicht unterentwickelte Ausbildungsintensitat I&sst sich v.a. bei
den Mannheimer Betrieben mit 10 bis 99 und 250 bis 499 Beschaftigten erkennen,

o0 In 40 Branchen ware infolge des gegenuber Bund und Land erkennbaren Quoten-
rickstands eine Aufstockung der durchschnittlichen Azubizahl angesagt. Aufholbe-
darf besteht bspw. im Mannheimer Bau- oder im Gastgewerbe, aber teils auch in Be-
reichen des Maschinenbaus usw.. Bedenklich ist, dass die Ausbildungsleistungen in
den wirtschaftsnahen sowie in den Gesundheitsdienstleistungen zurlickgegangen
sind, wahrend die Betriebe und die Beschéftigtenzahlen lange Zeit prosperierten.

=> Mit Blick auf die BetriebsgroRen ist eine Doppelstrategie gefragt, die zum einen die
kleineren und zum anderen die gréReren Unternehmen mit jeweils verschiedenen Mal3-
nahmen erreicht. Kleinbetriebe mit bis zu 20 und teils bis zu 50 Beschéftigten zeigen oh-
nehin eine leicht groliere Bereitschaft die Zahl ihrer Auszubildenden auf hoherem Niveau
zu halten oder diese gar noch zu erhohen. Sie duRern aber im Vergleich zu den GrofRRbe-
trieben andere Hemmnisse mit entsprechend anderen Unterstiitzungsbedurfnissen. Vor
dem Hintergrund der jeweils verfuigbaren Ressourcen ist dies verstandlich. D.h. Kleinbe-
triebe sind eher das Ziel von Angeboten, die ein externes Ausbildungsmanagement mit
sich bringen. Der Akquisitionsaufwand ist im Verhaltnis zum Ergebnis hoher. In groReren
Unternehmen hingegen konnen ,,Intensivierungs- und Werbekampagnen* eine starkere
Wirkung hinsichtlich der einzelbetrieblich zu erzielenden Ausbildungsplatzzahlen haben.

=» Branchenspezifisch betrachtet lassen sich aus den Potenzialanalysen deutliche Hinwei-
se gewinnen, in welchen Segmenten die Ausbildungsplatzakquisition verhéltnismafig vie-
le Betriebe findet, die ein unginstiges Verhaltnis zwischen Azubi- und Gesamtbeschaftig-
tenzahl aufweisen. Deren Richtung sollte aber auch mit den Bedarfen auf der Nachfrage-
seite abgestimmt werden: d.h. hier geht es auch darum, Branchen in das Blickfeld zu
nehmen, in denen sich auch typische ,,Hauptschiler-Berufe* finden (siehe im Folgenden).

= Neugrindungen und junge Unternehmen sind nicht nur in punkto Ausbildungsbeteiligung
sondern genauso in Bezug auf die Erhohung der Ausbildungsintensitét ein fir Unterstit-
zungsangebote lohnendes Segment. Im Verhaltnis zu ihrer Beschéftigungszahl bilden die
jungen Betriebe mit durchschnittlich gleicher Intensitat wie &ltere und groRere Betriebe
aus. Entscheidend ist jedoch, dass diejenigen, die noch keine 4 Jahre am Markt sind be-
reits ein vergleichsweise hohes Interesse an der Aufstockung ihrer Ausbildungsplatzzahl
zeigen, wenngleich sie natlrlich bisher zumeist nicht mehr als 1 Azubi beschéftigen.

=>» Dies verdeutlicht, dass es flr die Akteure am Arbeitsmarkt keinen Grund gibt, in den
Anstrengungen zur Erhéhung der Ausbildungsaktivitidten die noch jungen Unternehmen
auszuklammern, so etwa um ihnen eine Schonfrist bis zur Erreichung einer bestimmten
GroRe oder ,,Reife” einzurdumen. Allerdings beklagen diese zu einem hoéheren Anteil die
wirtschaftlich unsichere Situation sowie den burokratischen Aufwand, der mit betriebli-
cher Ausbildung verbunden ist. Dem wird nicht tberall mit den Standards begleitender
Unterstutzung beizukommen sein, da sich viele Newcomer in der unruhigen Anfangspha-
se nur ungern an langer verpflichtende ,,Programme* binden wollen. Dies unterstreicht die
Bedeutung flexibel an die betrieblichen Ausgangsbedingungen angepasster Angebote.
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Betriebe, die noch zuséatzliche Ausbildungsplétze einrichten wollen, aber keine Azubis
finden: Von diesem Problem berichtet in etwa jeder siebte Ausbildungsbetrieb (14%). Bei
zwei Dritteln von ihnen betrifft dies Kleinbetriebe, die maximal einen Ausbildungsplatz
besetzen méchten. Teilweise handelt es sich auch um Stellen von Ausbildungsabbrechern,
aber in den meisten Fallen um Platze, die gar nicht besetzt wurden. Die Griinde liegen aus
Sicht der Unternehmen vor allem in der unzureichenden Ausbildungsreife der Bewer-
ber/innen, was nicht nur die erfolglos Suchenden, sondern drei Viertel aller Ausbildungs-
betriebe beklagen. Gleiches kommt zudem in der Beurteilung der Bewerber/innen zum
Ausdruck, da bspw. nicht einmal ein Funftel der Betriebe mit der Beherrschung der
Grundrechenarten, der Rechtschreibung oder mit den Schulnoten zufrieden ist.

=» UnterstiitzungsmaBnahmen, welche die Ausbildungsreife der Jugendlichen beférdern
und die Bewerberlage verbessern, sind sehr gefordert. Doch die Verantwortung und Um-
setzungskompetenz liegt hauptsachlich im Aufgabenbereich offentlicher Bildungseinrich-
tungen, insbesondere der allgemeinbildenden Schulen und (danach) ggf. der Einrichtun-
gen des Ubergangssystems. Die Einflussmoglichkeiten der Arbeitsmarktakteure auf die
Qualitat der schulischen Leistungen im Vorfeld beruflicher Qualifizierung sind relativ ge-
ring (ggf. Uber MalRnahmen der Lernbegleitung). Von der Kommunalen Beschéaftigungs-
forderung und der Mannheimer ,,Ausbildungsoffensive® werden vor allem die Probleme
an der Nahtstelle von Schule und Beruf (etwa durch ein Ubergangsmanagement) und im
Vorfeld ggf. die mangelnde Berufsvorbereitung und -orientierung angegangen. Dies lasst
sich zumindest anhand der wachsenden Zahl an Projekten in Mannheim festmachen, die
an der Schnittstelle Schule/ Beruf bzw. direkt in den Schulen angesiedelt sind (z.B. KUM,
IndieA, MAFAS, ILB, VBO, LISA, KP usw.). Die Projekte sind férderprogrammabhan-
gig und vorrangig auf lernschwache und sozial benachteiligte Jugendliche orientiert.

=>» Mit Blick auf die Bewerber/innen klagen die Betriebe aber vor allem Uber einen gene-
rellen Mangel an Grundlagen- und anwendungsorientiertem Wissen sowie an sozialen
Kompetenzen, da sie erwarten, dass mit der Schulausbildung gleichzeitig die Basis fir die
im Berufsleben geforderte Lern-, Leistungs- und Handlungsfahigkeit geschaffen wird.
Dies ist jedoch ohne eine intensive (Lernort-)Kooperation von Schulen und regionaler
Wirtschaft nicht zu erfullen. Zum einen mussen sich die Schulen der Arbeitswelt starker
offnen (und umgekehrt). Dies kann durch gegenseitige und vor allem fest institutionali-
sierte Hospitanzen verbessert werden. Die Vorschlage diesbeziglich sind nicht neu aber
nicht weniger aktuell (Betriebspraktika, Schnuppertage, Praktikerbesuche in Schulen
usw.). Zum anderen sind auch Initiativen der praxisnahen Lehrerqualifizierung gefragt.

=>» Allerdings ist die gegenseitige Befruchtung von Schule und betrieblicher Praxis auf die
bildungspolitischen Rahmenbedingungen angewiesen. Hier sind nicht nur temporare L6-
sungen sondern Systeme gefragt, die den Praxisbezug auch institutionell verankern. In
diesem Zusammenhang ist an eine Ausweitung bestimmter Arrangements in der Kombi-
nation von schulischer und betrieblicher Bildung zu denken. Dazu zé&hlen bspw. Modelle,
in welchen ein externer Trager das erste Ausbildungsjahr komplett zur schulischen VVorbe-
reitung der Azubis auf die betriebliche Praxis tbernimmt, die Integration in das Duale
System aber dennoch im Voraus durch Ausbildungsvertrag gewahrleistet ist.
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Handlungsebene 3: Erhéhung der Chancen von sogenannten ,,Benachteiligten*

MaRnahmen auf dieser Handlungsebene zielen darauf, die Ausbildungschancen von solchen
Jugendlichen zu erh6hen, die maximal einen Hauptschulabschluss vorweisen sowie solchen,
die einen Migrationshintergrund besitzen. Zwar ist die Zugehorigkeit zu den Hauptschulab-
solventen einerseits noch kein Kriterium, um als ,,benachteiligt” eingestuft zu werden. Doch
andererseits dokumentieren die fir Mannheimer Hauptschulabsolventen ersichtlich niedrigen
Ubergangsraten in die betriebliche Lehre und die demgegeniiber hohe Zahl an Hauptschii-
ler/innen, die in den Fordereinrichtungen des Ubergangssystems (v.a. BVJ und BEJ) eine
»Warterunde drehen*, dass ein sehr groRer und noch wachsender Teil dieser Gruppe erhebli-
che Probleme im Zugang zum Erwerbsleben hat. Und fast alle Befunde weisen darauf hin,
dass diese Einschatzung umso mehr auch diejenigen Hauptschulabgénger/innen trifft, deren
Eltern im Ausland geboren wurden. Die Chancen von Hauptschiler/innen auf einen Ausbil-
dungsplatz wéaren zunéchst daran zu messen, inwieweit sie den Anforderungen der Betriebe
gerecht werden kénnen. Hinzu kommen allerdings auch Faktoren, die weniger mit den Leis-
tungen sondern moglicherweise auch mit einer Stigmatisierung dieser Gruppen korrelieren.

Als Handlungsebenen zur Chancenwahrung oder -verbesserung kommen daher zum einen die
Institutionen des Bildungssystems und des Arbeitsmarktes in Betracht, aber zum anderen na-
tirlich vorrangig diejenigen Unternehmen bzw. bestimmte Unternehmenssegmente, in wel-
chen die sog. ,,Benachteiligten” potenziell mit einem Ausbildungsplatz rechnen (dirften).

= Nicht realisierte Ausbildungsplatzchancen fir Jugendliche mit Hauptschulabschluss ver-
bergen sich zunéchst berall dort, wo diese in der ,,Warteschlange* aus uneinsichtigen
Grinden oder gar zu Unrecht von Bewerber/innen mit formal héheren Abschlissen nach
hinten verdrangt werden. Dies zu belegen ist ein schwieriges Unterfangen, da die Krite-
rien der Ausbildungsplatzvergabe vielschichtig sind. Allerdings hatten nach Einschitzung
der von uns befragten betrieblichen Entscheidungstrager rund 60% der mit Realschulab-
solventen besetzten Ausbildungsplatze (plus 20% der mit Abiturienten ausgestatteten Stel-
len) genauso mit Hauptschulabsolventen besetzt werden kdnnen. Die sich daraus abzeich-
nende Summe an bildungsinaddquat besetzten Stellen ist zwar letztlich rein hypothetischer
Natur (und eine ,,Umverteilung® unter den Bewerbergruppen ergdbe ein Nullsummen-
spiel), doch liel3e sich damit abschétzen, in welchen Segmenten Ausbildungsplatzakquisi-
tionen fur Hauptschulabsolventen voraussichtlich lohnend sind: Bei n&herer Differenzie-
rung wird dann jedoch ersichtlich, dass diese Inadédquanz in fast allen Betriebsgrdfien und
Wirtschaftsbereichen in ahnlich hohem Mal3e zu finden ist.

=» Zwar ist davon auszugehen, dass die im Verlauf der Jahre geringer gewordenen Zu-
gangschancen fur Jugendliche mit Hauptschulabschluss nicht allein auf eine Benachteili-
gung in der Bewerberauswahl, sondern zudem auf erhohte Anforderungen in den Berufen
sowie auf sektorale Verschiebungen zuriickzufiihren sind. Aber dennoch spielen Vorurtei-
le und Stigmatisierungen (wie auch andere Studien zeigen) im Einstellungsverhalten der
Betriebe eine betréchtliche Rolle. Die beobachtete Distanz zu den Hauptschulabsolventen
entspringt jedoch nicht nur dem Vorwurf unzureichender schulischer Leistungen. Denn
die Betriebe legen — wie die Untersuchung verdeutlicht — das Augenmerk teils noch star-
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ker auf die sog. ,,soft skills*“ bzw. Tugenden der Bewerber/innen, wohingegen die elemen-
taren Grundkenntnisse gar nicht so sehr im Vordergrund des Anforderungsprofils stehen
wie dies die proklamierten Ausbildungshemmnisse vermuten lassen. Da bspw. affektive
und motivationale Leistungen v.a. durch das Elternhaus vermittelt werden und soziale
Herkunft wiederum mit Bildung korreliert, liegt es nahe, dass die Betriebe mangels ein-
deutiger Informationen (ber die ,,soziale Reife” der Bewerber/innen in vielen Féllen den
formalen Schulabschluss als Anhaltspunkt verwenden, um die Risiken einer Fehlentschei-
dung zu minimieren. MaBnahmen zur Vermeidung von ,,VVorverurteilungen“ der Haupt-
schulabsolventen mussen daher vor allem an den Wurzeln der Stigmatisierung ansetzen.
Ob dies ohne Verénderungen an der Dreigliedrigkeit des bisherigen Schulsystems tber-
haupt gelingen kann, mag bezweifelt werden. Aber ein erster Schritt ware es, auch in Be-
zug auf die institutionellen Unterstiitzungsangebote die weithin verbreitete negative Eti-
kettierung von Hauptschulabsolventen in der Ausbildungsdebatte zu verringern. Die Crux
ist allerdings, dass die Durchfuhrung und Legitimierung von Malinahmen (sowie auch
dieser Studie) ohne eine solche Etikettierung gar nicht auskommt, zumal die Benachteili-
gung von Hauptschuler/innen ja auch nicht verschwiegen werden darf.

=» Einer allgemeinen Stigmatisierung der benachteiligten Jugendlichen kann nur dann
wirksam begegnet werden, wenn es gelingt, besondere Starken durch Imagekampagnen
herauszustellen. Spezifische Leistungen von Hauptschiler/innen, die sie fir bestimmte
Berufsfelder pradestinieren, muissen transparent gemacht und herausgestellt werden. Pro-
jektwochen und -aktivitaten der Schulen, genauso wie vorbildliche Absolventen, mdgen
diesbezuglich u.U. als Medien- und Werbetrager dienen.

=>» Hervorzukehren ist ferner, dass sich in manchen Bereichen besondere Einsatzmdglich-
keiten flr Hauptschulabsolventen mit Migrationshintergrund bieten, da bspw. auch KMU
verstarkt mit Internationalisierungsprozessen konfrontiert werden und selbst auf den ,,un-
teren Arbeitsebenen® interkulturelle Kompetenzen, Diversititskonzepte sowie der Ruck-
griff auf Sprachkenntnisse (z.B. im Kundenkontakt) immer wichtiger werden.

=» Motivationale Schwéchen koénnen nur dann abgebaut werden, wenn Hauptschi-
ler/innen frihzeitig Gelegenheit bekommen, ihr durch Stigmatisierung beschédigtes
Selbstkonzept zu verandern. Dies bedeutet aber auch, dass die Hauptschulen den Jugend-
lichen starker als bisher die Mdglichkeit bieten, sich schon vor dem Abgang beruflich zu
spezialisieren und zu profilieren.

» Richtungsweisend fiir die Suche nach den Unternehmensbereichen, in welchen Haupt-
schuler/innen Chancen auf Ausbildungsplétze haben, wéren zunachst vor allem die Berufe
und Branchen, in denen Hauptschiler/innen bisher in Gberproportionalem Mal3e beschéaf-
tigt werden. Dies ist allerdings ein schwieriger und nicht ganz unproblematischer Pfad,
der unter Umstanden in eine Mobilitatsfalle fuhrt. Dennoch: Will man die Ausbildungs-
platzchancen der Benachteiligten unter den gegenwartigen Bedingungen erhéhen, so mus-
sen die Unternehmenssegmente mit den bislang gré3tmdglichen Zugangschancen identifi-
ziert werden. Die Untersuchung hat daher mit Bezug auf die Strukturentwicklung in
Mannheim eine Reihe von Branchen gekennzeichnet, welche diese Voraussetzungen er-
fullen. Ein Problem ist jedoch, dass das diesbeziiglich ermittelte Branchen- und Berufs-
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wahlspektrum, welches den Hauptschulabsolventen noch verbleibt, im Verlauf der Zeit
sehr eng geworden ist. Zum einen haben sich die Ausbildungsleistungen der Betriebe in
bestimmten fir Hauptschuler/innen relevanten Segmenten verringert und zum anderen
wurden auch ganze Branchen- und Berufsfelder durch den Strukturwandel weggeblasen.

=>» Diese Verengung des Spektrums an vermittlungs- bzw. erfolgsversprechenden Berufen
und Branchen ist allerdings nicht nur ein angebots- sondern auch ein nachfrageseitiges
Problem, da viele — ohnehin bereits benachteiligte — Jugendliche ihr Berufswahlspektrum
durch Selbstselektion verringern. Die berufliche Segregation betrifft entgegen landlaufiger
Meinung beide Geschlechter, d.h. sowohl M&dchen als auch Jungen wahlen geschlechts-
typische Berufe, wobei viele Hauptschulabsolventen dann um wenige Ausbildungsplatze
in verhaltnismaRig wenigen Berufsfeldern konkurrieren. Uber die Hélfte aller Azubis mit
Hauptschulabschluss konzentriert sich auf nur 13 Berufe. Eine weitere Implikation des
verengten Spektrum ist das in diesen Berufen hohere Vertragslosungsrisiko. VVon eminent
hoher Bedeutung ist daher nicht nur eine frihzeitige Berufsorientierung (die ja teils auch
durch verschiedene Projekte Hilfe erfahrt), sondern genauso eine Erweiterung des Spekt-
rums an Wunschberufen. Diese Sicht kann und muss vor allem im Rahmen bereits laufen-
der MalRnahmen (von der Frihforderung bis zur Jugendberufshilfe) vermittelt werden.

=» Aktive Ausbildungshilfe fir benachteiligte Jugendliche ist letztlich auch ein Element
der Mittelstandsforderung, wenn auch indirekt: Aufgrund der Unterreprasentation kleiner
Handwerksbetriebe entfallen in Mannheim auch vergleichsweise wenig Ausbildungsstel-
len auf den Handwerksbereich (24%), was entsprechende Implikationen fur die Chancen
von Hauptschulabsolventen hat.

= Hoffnungstrager fir Hauptschulabgénger/innen, insbesondere fur diejenigen mit Migrati-
onshintergrund, sind die in der Zahl kontinuierlich wachsenden Migrantenbetriebe. Ihre
Ausbildungsbeteiligung l&sst zwar (insgesamt betrachtet) zu wiinschen tbrig, doch wenn
sie es tun, dann mit Uberproportional starker Orientierung auf Jugendliche mit Haupt-
schulabschluss und mit Migrationshintergrund. In den Betrieben mit tlrkischstdmmigen
Inhaber/innen ist jeder zweite Ausbildungsplatz durch eine/n Hauptschulabsolvent besetzt
und in den Betrieben der italienischen Unternehmer/innen ist dies bei zwei Finfteln der
Fall. Dies ist im Vergleich zu den ,,deutschen* Ausbildungsbetrieben ein wesentlich héhe-
rer Anteil.

=>» Diese Erkenntnis unterstreicht die Notwendigkeit, Migrantenbetriebe (noch) starker als
bisher in den Fokus aller Bemihungen um eine Erhéhung der Ausbildungsbeteiligung zu
stellen (siehe Handlungsempfehlungen oben). VVon besonderem strategischen Vorteil ist
hierbei, dass Migrantenbetriebe eine Ausbildungstatigkeit vergleichsweise starker (auch)
als einen Prestigegewinn interpretieren und innerethnische Solidaritat hierbei eine gewich-
tige Rolle spielt. Hiervon diirften Jugendliche mit Hauptschulabschluss und Migrations-
hintergrund langfristig profitieren.
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Zusammenfassung der Ergebnisse siehe Kapitel 1
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Anhang

Tab. 2.5.2 Feldubersicht

Telefon - Nr. insgesamt 3.862 100,0%
Stichprobenneutrale Ausfalle

Kein Anschluss 396 10.3%
Nummer gedndert 4 0,1%
Standig besetzt 40 1,0%
Verstandigungsschwierigkeiten 31 0,8%
Privathaushalt/keine Firma 10 0,3%
Summe 481 12,5%
Bereinigtes Brutto | 3.381 100,0%
Freizeichen/kein Kontakt 301 8,9%
Anrufbeantworter 267 7,9%
Fax, Modem 77 2,3%
Kontaktperson kann nicht/verweigert/legt auf 505 14,9%
Firma unbekannt/existiert nicht mehr 261 7,7%
Firma wurde bereits befragt 9 0,3%
Summe 1.420 42,0%
Bereinigtes Brutto Il 1.961 100,0%
ZP in Feldzeit nicht erreichbar 240 12.2%
ZP hat grundsatzlich keine Zeit 140 7,1%
ZP hat kein Interesse am Thema 131 6,7%
ZP verweigert aus anderen Griinden 78 4,0%
Termin nicht abgearbeitet 4 0,2%
Abbruch im Interview 5 0,3%
Summe 598 30,5%
Realisierte Interviews gesamt 1.363 69,5%
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Datenquellen

Sekundardaten:

Statistiken zur Ausbildungsvermittlung der Bundesagentur fur Arbeit; verschiedene Jahrgénge.
http://www.pub.arbeitsamt.de/hst/services/statistik/detail/c.html

Betriebsdatei der Beschaftigtenstatistik der Bundesagentur fur Arbeit (BA); Jahrgange 1999-2007.
Ergebnisse zum 31.06. sowie teilweise zum 31.12. eines Jahres (Sonderauswertungen).

Erhebungen des Bundesinstituts fir Berufsbildung (BIBB); Erhebung zum 30. September 2007 ber
neu abgeschlossene Ausbildungsvertrage.
http://www.bibb.de/de/14492.htm

Landesinformationssystem (LIS) des Statistischen Landesamtes Baden-Wirttemberg.

Statistische Berichte des Statistischen Landesamtes Baden-Wdrttemberg; Reihe Unterricht und Bil-
dung; verschiedene Jahrgénge.

Schulstatistik des Statistischen Landesamtes Baden-Wirttemberg; verschiedene Jahrgange.
Schulstatistik des Statistischen Bundesamtes; verschiedene Jahrgénge.

http://www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/destatis/Internet/DE/Content/Statistiken/BildungFors
chungKultur/Schulen/Content75/Schulelnfo,templateld=renderPrint.psml

Verbleibsstatistik der Mannheimer Hauptschulabsolvent(inn)en und des Internationalen Kultur- und
Bildungszentrums Mannheim (IKUBIZ) und der Stadt Mannheim; verschiedene Jahrgange.

Verbleibstatistik der Schulabgénger/innen aus dem Berufsvorbereitungsjahr des Forderband Mann-
heim e.V. und der Stadt Mannheim.

Primardaten:

Primdrerhebung ,,Ausbildungsplatzpotenziale® 2008 des Instituts fir Mittelstandsforschung der Uni-
versitdt Mannheim (ifm).

Primarerhebung ,,Migrantenbetriebe®; Zusatzerhebung zur Primarerhebung ,,Ausbildungsplatzpotenzi-
ale** 2008 des Instituts fur Mittelstandsforschung der Universitdt Mannheim (ifm).
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