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Was kann ich als Ausbildungsverantwortlicher zu einer guten Ausbildung beitragen?



1. Wie motiviert man alle Beteiligten an der Ausbildung, das Beste für den Azubi zu geben.


[image: ]


Praxisfall: Ein Ausbildungsleiter berichtet.


Ich bin seit 13 Jahren Ausbilder im Unternehmen und die letzten vier Jahre davon als Ausbildungsleiter in der Hauptniederlassung. Zunächst habe ich geschaut: Wie läuft eigentlich die Ausbildung ab. Ist es genauso wie es an den Standorten war? Das heißt, dieser Kampf mit den Schnittstellen jeden Tag. Wie funktioniert das Ganze? Wie sind die Abläufe in den Abteilungen? Wie ist es geregelt mit dem Durchlauf der Azubis in den Abteilungen? Eigentlich ganz einfache Geschichten.


Und dann habe ich versucht zu analysieren und hab daraufhin ein Konzept entwickelt und geschrieben. Das waren knapp 50 Seiten, als ich der Geschäftsleitung eine E-Mail geschrieben habe. Mit der Bitte: Kann ich das mal vorstellen? Ich habe viele Punkte entdeckt, die nicht ganz optimal laufen. Ich würde das gemeinsam mit Ihnen mal besprechen, damit wir festlegen können, lohnt es sich das anzugehen?


Unser Geschäftsführer hat gesagt: Ja klar, machen Sie das und präsentieren Sie uns das in einer kurzen halben Stunde. Und dann war der Geschäftsführer so dermaßen begeistert, dass er gesagt hat: Das ist das, was wir jetzt hier brauchen. Wir müssen anfangen die Struktur ein bisschen zu optimieren. Die Abläufe sind nicht einheitlich.


Das war für mich eigentlich der Punkt, wo ich dachte: Jetzt hast du die Rückendeckung von der Geschäftsleitung. Das heißt nicht, ich kann tun und lassen, was ich will. Aber ich kann zumindest dadurch, dass es auch in einem Pool, in die Kommunikationsdatenbank eben geschrieben worden ist. Also ein kleiner Vermerk, da kommt ein Eintrag ins Intranet: Das ist unsere neue Idee. Ausbildung verbessern. Also jeder im Unternehmen konnte das lesen. Nicht im Detail, aber zumindest die grobe Überschrift. Und ich hatte es an vielen Punkten leichter, anzusetzen und Unterstützung in anderen Abteilungen zu bekommen.


Das ist eigentlich das, was ich damit sagen wollte. Es fällt einem als Ausbildungsleiter bestimmt leichter, wenn die Geschäftsleitung informiert ist, ohne den ein oder anderen zu bevorteilen. Und wenn das funktioniert und dieses gegenseitige Verständnis da ist, dann glaube ich, erreichen die Ausbildungsleiter ihr Wunschziel deutlich besser und sie werden deutlich zufriedener sein. Das denk ich schon.


Wie hat der Ausbildungsleiter aus diesem Beispiel sich selbst und andere motiviert, sich für eine gute Ausbildung im Unternehmen einzusetzen?




	 Er holte sich mit einem Strategie-Konzept die Rückendeckung seiner Geschäftsleitung.


	 Dadurch ersparte er sich nervende Diskussionen mit Führungskräften bzgl. dem Sinn einer guten Ausbildung.


	 Er begeisterte seine Ausbildungsbeauftragten zu mehr Engagement für die Ausbildung im Unternehmen.


	 Er stellte den Durchlauf der Ausbildung aller Azubis nach den Ausbildungsrahmenplänen sicher.


	 Er bietet allen Beteiligten an der Ausbildung Maßnahmen an, die unter dem Strich etwas bringen.


	 Er ärgert sich nicht mehr über fehlendes Interesse seiner Kollegen an der Ausbildung im Unternehmen.





Die Praxis in Ausbildungsbetrieben sieht so aus, dass es in der Regel einen verantwortlichen „Ausbilder“ gibt. Das kann zum Beispiel ein Geschäftsführer, Abteilungsleiter, Bereichsleiter, Personalleiter oder eine andere Führungskraft sein. Die Mehrheit der gemeldeten Ausbilder übt ihre Tätigkeit als ausbildende Fachkraft, also nebenberuflich, aus. Nur eine Minderheit ist hauptamtlich beschäftigt. Die in der Ausbildung tätigen Fachkräfte besitzen neben den für den jeweiligen Beruf benötigten Fertigkeiten, Kenntnissen und Fähigkeiten – in der Regel durch eine AEVO-Prüfung nachgewiesene berufs- und arbeitspädagogische Qualifikationen.


In rund 80 Prozent der Unternehmen, vor allem in kleinen und mittleren Betrieben, kümmern sich auch ausbildende Fachkräfte ohne AEVO-Prüfung neben ihrer eigentlichen Tätigkeit um die berufliche Ausbildung. Warum ist das so? Ganz einfach! Weil Ausbilder die Ausbildung von mehreren Azubis nicht parallel und tagtäglich begleiten können, müssen zur Unterstützung weitere engagierte und interessierte Mitarbeiter gefunden werden, die bereit und fähig sind, bei der Ausbildung zu unterstützen. Diese Mitarbeiter werden in vielen Unternehmen „Ausbildungsbeauftragte“ genannt.


Viele Ausbildungsbeauftragte, die ohnehin keine Ausbildereignung besitzen, werden eher ins kalte Wasser geworfen. Kenntnisse und Fähigkeiten zur Organisation der Ausbildung, wie auch zur methodischen Gestaltung, erwerben sie arbeitsprozessbegleitend und eher nebenbei. Der eingetragene Ausbilder oder die Person, die im Unternehmen die persönliche und fachliche Eignung besitzt, kann die Aufgabe delegieren. Und davon wird häufig Gebrauch gemacht. Wie weit der Aufgaben- und Verantwortungsbereich für die Ausbildungsbeauftragten geht, ist von Betrieb zu Betrieb unterschiedlich geregelt. Hierzu gehören:




	die Vermittlung der festgelegten Ausbildungsinhalte


	die praxisbezogene Unterweisung


	die Erteilung von Arbeitsaufträgen


	die Anwendung von Arbeits- und Lernkontrollen


	die Durchsicht der Ausbildungsnachweise


	das Führen von regelmäßigen Feedbackgesprächen


	die Beurteilung und Förderung der Auszubildenden





Allerdings hat sich die Rolle des Ausbildungsbeauftragten in den letzten Jahren stark gewandelt: vom rein fachlichen Experten und Lehrer zum Berater, Coach, Mentor, Trainer, Motivator, Lernprozessbegleiter – oder gar Elternersatz. Es steht nicht nur die Vermittlung von Fachwissen, sondern ebenso die Stärkung der persönlichen Entwicklung des Auszubildenden im Vordergrund.
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Definition: Was sagt der Gesetzgeber zu den Ausbildungsbeauftragten? Auszubildende dürfen nur eingestellt und ausgebildet werden, wenn nach § 27 (1) BBiG „[…] die Zahl der Auszubildenden in einem angemessenen Verhältnis zur […] zur Zahl der beschäftigten Fachkräfte steht […].“ Als Fachkraft gelten der Ausbildende, der bestellte Ausbilder oder wer eine Ausbildung in einer dem Ausbildungsberuf entsprechenden Fachrichtung abgeschlossen hat oder mindestens das Zweifache der Zeit, die als Ausbildungszeit vorgeschrieben ist, in dem Beruf tätig gewesen ist, in dem ausgebildet werden soll. (Quelle: Beschließender Ausschuss: Bundesausschuss für Berufsbildung, Fundstelle: BABl 5/1972). In § 28 Abs 3 BBiG regelt das Gesetz jedoch auch die Mitwirkung anderer Personen bei der Ausbildung: „Unter der Verantwortung des Ausbilders oder der Ausbilderin kann bei der Berufsausbildung mitwirken, wer selbst nicht Ausbilder oder Ausbilderin ist, aber abweichend von den besonderen Voraussetzungen des § 30 die für die Vermittlung von Ausbildungsinhalten erforderlichen beruflichen Fertigkeiten, Kenntnisse und Fähigkeiten besitzt und persönlich geeignet ist.“ Das heißt, dass diese Befähigung nicht in einer Prüfung nachgewiesen sein muss.
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Praxisfall: Darf ich offen mit Ihnen sprechen? So sprach letztens ein Ausbildungsbetreuer seinen Chef an. Er begann das Gespräch: “Darf ich offen mit Ihnen sprechen? Ich fühle mich nicht wohl.“
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Im weiteren Gesprächsverlauf stellte sich heraus, dass der Ausbildungsbetreuer durch seine vielfältigen Rollen erheblich unter Druck steht und noch keinen geeigneten Weg gefunden hat mit dem Stress umzugehen. Er betonte, dass es ihm darum geht sein Gleichgewicht zwischen Gesundheit, Arbeits- und Privatleben wiederzugewinnen. Er will wieder mehr Lebendigkeit und Freude bei der täglichen Arbeit mit seinen Auszubildenden erleben.


Was stört ausbildende Fachkräfte am meisten? Die Betreuung von Auszubildenden ist zwar eine spannende und interessante Aufgabe, erfordert aber Ihren zeitlichen Einsatz, der oft nicht honoriert wird. Eine gute Menschenkenntnis und Sozialkompetenz sind die Bausteine für erfolgreiches Führen von Auszubildenden. Allerdings übernehmen ausbildende Fachkräfte gleichzeitig auch eine Führungsaufgabe und viel Verantwortung. Manchmal zu viel, denn die Anforderungen sind umfangreich. Die verschiedenen Identitäten und Rollen, die eine ausbildende Fachkraft gleichzeitig hat, sind manchmal nervend.


Was würden Sie in dieser Situation empfehlen? Klar, die verschiedenen Identitäten und Rollen, die eine ausbildende Fachkraft gleichzeitig hat, sind manchmal nervend. Bleibt Stress lange bestehen, kann es zu psychischen und körperlichen Erkrankungen führen. Genau das gilt es zu vermeiden. Viele Chefs bestätigen, dass sie durchaus ein offenes Ohr haben für die Sorgen Ihrer Mitarbeiter.


Oft ist es den Chefs gar nicht bewusst, welche Rollen ihre ausbildenden Fachkräfte übernehmen und welche Erwartungen in sie gesetzt werden. Heute geht es immer mehr um Entwicklungsarbeit von Auszubildenden. Der rein fachliche Expertenstatus reicht einfach nicht mehr aus. Die individuelle Betreuung der Auszubildenden steht im Vordergrund. Denn, unzufriedene Azubis will keiner. Dadurch werden im schlimmsten Fall Ausbildungsabbrüche provoziert.
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Handlungsoption: Wie können Ausbildungsbeauftragte gefördert werden? Ausbildungsbeauftragte können die an sie gestellten Anforderungen nur dann erfüllen, wenn neben der fachlichen Qualifikation auch eine berufspädagogische Kompetenz eingebracht werden kann. Diese Kompetenz kann erworben und vertieft werden.


Im Allgemeinen kann davon ausgegangen werden, dass drei bis vier halbtägige Workshops im Jahr erforderlich und angemessen sind und im betrieblichen Ablauf auch verkraftet werden können. Die Vermittlung von Wissen und Erfahrungen sollte praxisnah und kompakt erfolgen. Folgende Themen bieten sich als Einstieg hierfür an:




	
Ausbildungsabläufe nach betrieblichen und individuellen Ausbildungsplänen beachten


	
Umgang mit der Doppelfunktion: berufliche Tätigkeit und Ausbildungsbeauftragter


	Auszubildende mittels verschiedener Methoden und Lernerfolgskontrollen unterweisen


	Auszubildenden Feedback geben, bewerten und Beurteilungsgespräche durchführen



	
Erfahrungsaustausch zwischen Ausbildern und Ausbildungsbeauftragten


	Die Rolle des Ausbildungsbeauftragten bei der Ausbildung in Gruppen und Teams


	Der richtige Umgang mit Jugendlichen und Auszubildenden der Generation Z





Wenn möglich, sollten jüngere Fachkräfte mit einigen Jahren Berufserfahrung und Führungspotenzial im Rahmen ihrer Karriereplanung die Verantwortung als Ausbildungsbeauftragter übergeben werden. Zusätzlich können Unternehmen ihre Ausbildungsbeauftragten unterstützen, indem sie Online- und Offline-Tools in Form von Fachliteratur, Arbeitshilfen, Expertentipps und Coachings anbieten.
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Handlungsoption: Fragebogen für Ihre Ausbildungsbeauftragten, um den aktuellen Entwicklungsbedarf herauszubekommen.


Welche der folgenden Fragen können Sie spontan mit „Ja“ beantworten.


Gehe ich auf die Bedürfnisse meiner Auszubildenden ein?


Gewähre ich meinen Auszubildenden die erforderliche Rückmeldung?


Weiß ich, warum Auszubildende zur mir kommen?


Halte ich meine Auszubildenden zu mehr Eigeninitiative an?


Nutze ich Fehler meiner Auszubildenden als Orientierungshilfe?


Frage ich nicht nach dem Schuldigen, sondern nach der Fehlerquelle?


Zeige ich meine Azubis, ob ich mit ihrer Leistung zufrieden bin?


Fazit: Was können Sie als Ausbildungsverantwortlicher für Ihre Ausbildungsbeauftragten tun?


Auf jeden Fall können Sie Ihre ausbildenden Fachkräfte darin unterstützen, sich auf Ihre Aufgabe als Ausbildungsbeauftragter gut vorzubereiten.
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Führen Sie Einzelgespräche, wo es um die Ausbildungsplanung, rechtliche Rahmenbedingungen der Ausbildung, gute Ausbildungsmethoden, das Führen von Ausbildungsnachweisen und das Ausfüllen des Beurteilungsbogens für den Azubi geht.
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Organisieren Sie einen regelmäßigen Erfahrungsaustausch mit anderen Ausbildungsbeauftragten im Unternehmen und vielleicht auch aus anderen Unternehmen organisieren. Das können kleine Netzwerktreffen oder Events sein. Vielleicht mit einem aktuellen Thema als Aufhänger.


[image: ]


Bieten Sie Workshops oder Seminare, speziell für Ausbildungsbeauftragte, an. Vielleicht speziell zu den Themen: Generation Z, Gesprächsführung mit Azubis, die neuesten Ausbildungs-methoden, Veränderungen von Gesetzen bzgl. der Ausbildung, Zeitmanagement, Motivation von Azubis oder technische Neuerungen. Die Trainer könnten erfahrene Personaler aus dem eigenen Unternehmen sein, die die Situation im Unternehmen bestens kennen. Oder auch externe Spezialisten, die neue Impulse ins Unternehmen bringen.
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Verschaffen Sie einen Zugang zur firmeneigenen Online-Akademie. Hier können wichtige Arbeitsanweisungen, Videoanleitungen, Chats, Leitfäden, Experten-Foren und Online-Trainings für Ausbildungsbeauftragte zur Verfügung gestellt werden. So können Sie sich nach individueller Zeiteinteilung und auch örtlich flexibel über wichtige Ausbildungs-Themen informieren. Schließlich gibt es für Ausbildungsbeauftragte wenig Fachliteratur. Für hauptamtliche Ausbilder dagegen sehr viel.


All diese Aktionen nehmen für ihre Ausbildungsbeauftragten wieder mal extra Zeit in Anspruch. Zeit, die vom Arbeitsalltag oder dem privaten Bereich abgezogen werden muss. Also sollten es auf jeden Fall Maßnahmen sein, die Ihre Ausbildungsbeauftragten persönlich und individuell weiterbringen. Viele wollen Zeit einsparen, effektiver ausbilden und vielleicht auch Karriere machen.



2. Herrscht in Ihrem Unternehmen das passende Arbeitsumfeld für eine Ausbildung?


Warum sollen wir überhaupt ausbilden? Das fragen sich einige Unternehmen angesichts der Knappheit geeigneter Bewerber auf dem Ausbildungsmarkt.


Vor allem, weil die heutigen Auszubildenden offen ihre Meinung sagen, ungefragt neue Ideen einbringen, schnelles Feedback vom Ausbilder verlangen und, weil das Smartphone immer mit von der Partie ist. Manchen Jugendlichen steckt der Lerndruck aus der Schule noch in den Knochen, so dass sie erst einmal ihren Stundenplan für die nächsten drei Ausbildungsjahre sehen wollen. Dabei verlangen sie genaue Vorgaben, welche Aufgabe sie wann erledigen sollen.


Für die Jugendlichen ist es wichtig, dass ältere Mitarbeiter und Chefs sie respektieren, wertschätzen und ihnen auf Augenhöhe begegnen. Je nachdem wünschen sie sich ein gutes Betriebsklima, einen sicheren Arbeitsplatz und geregelte Arbeitszeiten.


Auf der einen Seite vergeht vielen Unternehmen angesichts dieser Entwicklung die Lust auszubilden. Auf der anderen Seite sind Unternehmen gezwungen Lösungen zu finden, um ihren Fachkräftebedarf sicher zu stellen und wettbewerbsfähig zu bleiben. Optimalerweise mit kompetenten und loyalen Mitarbeitern. Das ist ein wichtiger Grund, warum kleine, mittlere und große Unternehmen ihre zukünftigen Fachkräfte im Rahmen einer Berufsausbildung sichern.
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Praxisfall: In rund 80 Prozent der Unternehmen, vor allem in kleinen und mittleren Betrieben, kümmern sich ausbildende Fachkräfte bzw. Ausbildungsbeauftragte neben ihrer eigentlichen Tätigkeit um die berufliche Ausbildung. Und oft bleibt kaum Zeit für Auszubildende, weil sich das Unternehmen auf seine Kernaufgaben konzentrieren will.


Für Ausbildungsverantwortliche ist es jedoch die Kernaufgabe, sich für eine gute Ausbildung im Unternehmen einzusetzen und alle Beteiligten, im Unternehmen dafür zu begeistern.


Für Unternehmen, die zum ersten Mal ausbilden, besteht am Anfang die Aufgabe, die Geschäftsprozesse und Arbeitsplätze im Unternehmen zu ermitteln und auszuwählen, die für die Ausbildung infrage kommen.
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Definition: Geschäftsprozesse sind verschiedene Einzeltätigkeiten, die Mitarbeiter in einem Unternehmen ausführen. Zum Beispiel in der Gastronomie wird zuerst eine Bestellung aufgenommen und an die Küche weitergeleitet. Der Koch bereitet die gewünschte Bestellung zu, der Gast erhält sein Produkt und zahlt seine Rechnung.


Das ist zwar einfach, bringt es aber auf den Punkt. Damit hat ein Geschäftsprozess immer mit Wertschöpfung im Unternehmen zu tun. Also Input, Output und Kundennutzen. Und so sollte auch eine Berufsausbildung an den Geschäftsprozessen beteiligt werden.
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Praxisfall: Für zum Beispiel die Berufsausbildung zur/m „Technische Systemplanerin / Technischer Systemplaner Fachrichtung: Versorgungs- und Ausrüstungstechnik“ in einem Ingenieurbüro für Versorgungstechnik wurden folgende Geschäftsprozesse im Unternehmen ermittelt, die für die Ausbildung infrage kommen.


1. Akquise (VgV / VOF‐Verfahren, Akquisemappen)


2. Auftrag (Honorarangebote, Verhandlungen, Auftragserteilungen)


3. Grundlagenermittlung (Leistungsphase {LP} 1 der HOAI)


4. Vorplanung (Projekt‐ und Planungsvorbereitung) (LP 2 der HOAI)


5. Entwurfsplanung (System‐ und Integrationsplanung) (LP 3 HOAI)


6. Genehmigungsplanung (LP 4 der HOAI)


7. Ausführungsplanung (LP 5 der HOAI)


8. Vorbereitung der Vergabe (LP 6 der HOAI)


9. Mitwirken bei der Vergabe (LP 7 der HOAI)


10. Objektüberwachung ‐ Bauüberwachung (LP 8 der HOAI)


11. Objektbetreuung und Dokumentation (LP 9 der HOAI)


12. Geschäftsintern (Büroorga., Finanzbuchführung, Mahnwesen)


Eine berechtigte Frage von Verantwortlichen in Ausbildungsbetrieben lautet immer wieder: Reicht es aus, sich an den entsprechenden Ausbildungsrahmenplan zu halten? Denn die Inhalte aus dem Ausbildungsrahmenplan werden schließlich in den betrieblichen Ausbildungsplan übernommen, der dann Bestandteil des Ausbildungsvertrages wird.


Das ist rechtlich gesehen auch vollkommen richtig. Aber mal ehrlich, ein Unternehmen investiert doch keine 150.000 Euro für eine dreijährige Ausbildung, weil der Gesetzgeber das vorschreibt. Deshalb sollte der betriebliche Ausbildungsplan so erstellt werden, dass er sich am Ablauf der Geschäfts- und Arbeitsprozesse des Unternehmens orientiert.
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Handlungsoption: Um hier mehr Klarheit zu schaffen, empfehlen sich die folgenden sechs Planungsschritte für eine geschäftsprozessorientierte Ausbildung.


Schritt 1 – Auswahl betrieblicher Geschäftsprozesse


Im Schritt 1 geht es um die Auswahl der betrieblichen Geschäftsprozesse, die im Ausbildungsberuf, laut Ausbildungsordnung und Ausbildungsrahmenplan, beherrscht werden müssen. Auch die Anforderungsprofile der Fachkräfte gehören dazu.


Schritt 2 – Analyse der einzelnen Prozessschritte


Im Schritt 2 werden die einzelnen Prozessschritte analysiert. Welche Arbeitsvorgänge sind für die zukünftige Fachkraft notwendig? Diese Arbeitsvorgänge müssen geplant, von den Azubis ausgeführt und kontrolliert werden.


Schritt 3 – Unterteilung in Teilprozesse


Im Schritt 3 werden die Geschäftsprozesse in Teilprozesse unterteilt. Zur Übersichtlichkeit und zur Umsetzungsplanung wird ein Projektplan mit Meilensteinen, To Do´s, Verantwortlichen und den Arbeitsabläufen erstellt.


Schritt 4 – Voraussetzungen der Azubis


Im Schritt 4 geht es um die Voraussetzungen der Azubis bzw. die Anforderungen für die zukünftige berufliche Handlungsfähigkeit, also Fach-, Methoden-, Soziale-, und Personelle Kompetenzen, die für die Prozesse festgestellt werden.


Schritt 5 – Deckungsanalyse zwischen dem Ausbildungsrahmenplan und betrieblichen Prozessen


Im Schritt 5 gibt es eine Deckungsanalyse zwischen dem Ausbildungsrahmenplan und den betrieblichen Geschäftsprozessen. Falls die betrieblichen Prozesse nicht im Ausbildungsrahmenplan enthalten sind, werden die betrieblichen Prozesse dennoch ausgebildet. Für neue Themen im Ausbildungsrahmenplan werden neue betriebliche Prozesse erschaffen und damit die Innovation im Unternehmen vorangetrieben.


Schritt 6 – Erstellung des Ausbildungsplanes


Im Schritt 6 wird der betriebliche, ggf. der individuelle Ausbildungsplan, nach den folgenden sechs Kriterien erstellt.


1. Was? Inhalte (ARP und Geschäftsprozesse)


2. Wo? Lernorte (Ausbildungsplatz, Filiale, Werkstatt, Lernbüro)


3. Wie? Methoden (Projekte, Planspiele, Juniorfirmen, Leittexte)


4. Wer? Ausbilder (Fachkräfte und Zahlenverhältnis)


5. Wann? Ausbildungsabschnitte (ARP, Tage, Wochen, Monate)


6. Womit? Arbeitsmittel (Lernmittel und Lehrmittel)


Die Frage, die sich viele Geschäftsführer angesichts dieser sechs Planungsschritte stellen, lautet: Ist das alles notwendig, wenn mein Unternehmen ausbilden möchte? Die ehrliche Antwort lautet: JA!


Denn, die Entscheidung Ihre zukünftigen Fachkräfte im Rahmen einer Berufsausbildung zu sichern war und ist eine gute. Allerdings ist die Einführung eines Ausbildungsberufes bzw. die Berufsausbildung für Unternehmen nicht immer einfach. Warum?


1. Wegen fehlender Kapazitäten des nebenberuflichen Ausbildungspersonals.


2. Es entstehen zusätzliche Kosten für Auszubildende, Ausbilder und Ausbildungsmittel.


3. Es braucht eine lange Einarbeitung bis Ihre Ausbildenden wirtschaftliche Leistungen erbringen.


4. Ein passender Auszubildender muss auf dem schwachen Markt gefunden werden.


5. Alle Beteiligten müssen sich auf die neue Generation Z einstellen.


Es geht nicht darum „irgendeinen“ Auszubildenden schnell einzustellen, der ins kalte Wasser geworfen wird. Ohne Ausbildungsplanung, ohne eine gezielte Einarbeitung, mit mangelhafter Durchführung und ganz sicher mit Überlastung der nebenberuflichen Ausbilder. Die wahrscheinliche Folge wäre ein Ausbildungsabbruch, der zumindest einen finanziellen Schaden in Ihrem Unternehmen anrichten würde.


Deshalb braucht es eine komplexe Projektplanung und klare Strukturen. Eine Ausbildungsplanung beinhaltet zum Beispiel: Projektstrukturpläne, detaillierten Kosten- und Terminpläne, ein Anforderungsprofil, eine finale Stellenanzeige, die Anleitung für eine geschäftsprozessorientierte Ausbildungsplanung, Gesprächsleitfäden zum Vorstellungs- und Beurteilungsgespräch, einen Beurteilungsbogen, eine Onboarding-Strategie, einen Fragebogen zur Motivation des Azubis, einen Evaluationsbogen und viele fachliche Hinweise für die Durchführung der Ausbildung.


Bei einem Ausbildungsprojekt für eine dreieinhalbjährige Berufsausbildung reden wir über ein fünfjähriges Projekt, inklusive Recruiting und das erste Jahr als junge Fachkraft.


In dieser Zeit kann viel passieren. Erfahrene Ausbildungsbetriebe wissen, dass sich Widerstände und Zwischenfälle aus dem Geschäftsalltag ergeben. Und weil zu Beginn ein Ausbildungsprojekt eher chaotisch und undurchschaubar wirkt, empfiehlt es sich Meilensteine festlegen.
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Das hat den Vorteil, dass Ihr Unternehmen eine ergebnisorientierte Handlungsvorlage erhält und bei Abweichungen, spätestens jedoch bei der Fortschrittskontrolle, flexibel reagieren kann.


[image: ]


Praxisfall: Hier ein Beispiel für fünf Meilensteine einer dreieinhalbjährigen Berufsausbildung.





	Meilenstein 1:

	Ausbildungsplanung und Einstellung des Auszubildenden (4 Monate)





	Meilenstein 2:

	Einarbeitungsplanung und Beurteilungssystem (2 Monate)





	Meilenstein 3:

	Probezeit und Ausbildung bis zur ersten Abschlussprüfung (24 Monate)





	Meilenstein 4:

	Ausbildung bis zum Abschluss und zweite Abschlussprüfung (18 Monate)





	Meilenstein 5:

	Das erste Jahr als ausgebildete Fachkraft (12 Monate)
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Handlungsoption: In der Planungsphase des Ausbildungsprojekts empfiehlt es sich festzulegen, welche Aufgaben in dem jeweiligen Meilenstein zu erledigen sind
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In der Planungsphase eines Ausbildungsprojektes empfiehlt es sich zu jedem Meilenstein ein Projektstrukturplan zu erstellen. In den Projektstrukturplänen legen Sie als Ausbildungsverantwortlicher neben der zeitlichen Planung fest, welche Aufgaben in dem jeweiligen Meilenstein zu erledigen sind
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Definition: Der Projektstrukturplan unterteilt das Ausbildungsprojekt in kleinere, besser managebare Arbeiten, wobei jede tiefere Projektstrukturplanebene eine ausführlichere Definition darstellt. Für die geplante Arbeit in den Projektstrukturplankomponenten auf der untersten Ebene, die als Arbeitspakete bezeichnet werden, können Terminpläne und Kostenvoranschläge erstellt werden, und sie können überwacht und gesteuert werden.
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Handlungsoption: Für den Start in das Ausbildungsprojekt empfiehlt es sich folgende Fragen für weitere Vorgehensweise zu beantworten:


Welche Ziele verfolgt unser Unternehmen mit einer Ausbildung?


_________________________________________________________


Welche Geschäftsbereiche eignen sich für die Ausbildung?


_________________________________________________________


Welche rechtlichen Vorgaben müssen erfüllt werden?


_________________________________________________________


Wer ist der verantwortliche Mitarbeiter für das Ausbildungsprojekt?


_________________________________________________________


Welche finanziellen und personellen Kapazitäten lassen sich aktivieren?


_________________________________________________________


Welche Meilensteine müssen inhaltlich und zeitlich festgelegt werden?


_________________________________________________________
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Praxisfall: Hier ein beispielhafter Auszug aus einem Projektstrukturplan eines Ausbildungsprojektes für den ersten Meilenstein: „Ausbildungsplan, Recruiting Azubi, Ausbildungsvertrag“
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3. Chaos unter den Berufen. Wie wählt man den richtigen Ausbildungsberuf aus?


Die Arbeitswelt verändert sich laufend. Aufgaben- und Tätigkeitsprofile entwickeln sich weiter und beeinflussen die Anforderungen an die Kompetenzen von Fachkräften. Ausbildungsberufe lassen sich in zwei große Gruppen einteilen.
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Definition: Als "duale Ausbildungsberufe" werden diejenigen Ausbildungsgänge bezeichnet, die an den beiden Lernorten Betrieb und Berufsschule erfolgen. Sie sind staatlich anerkannt und bundeseinheitlich durch das Berufsbildungsgesetz (BBiG) bzw. durch das BBiG und die Handwerksordnung (HwO) geregelt.
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Definition: Außerdem gibt es landesrechtlich bzw. bundesrechtlich geregelte Ausbildungsberufe, die an Berufsfachschulen ausgebildet werden ("schulische Ausbildungsberufe").


Die Wahl des richtigen Ausbildungsberufs geschieht durch einen Vergleich der an die künftige Fachkraft gestellten Anforderungen mit den Inhalten der Ausbildungsordnungen.
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Praxisfall: Die Entscheidung in einem Ingenieurbüro für Versorgungstechnik für den passenden Ausbildungsberuf, ist wie folgt abgelaufen.


Ausgangssituation: Für das Team im Ingenieurbüro ist jedes Bauprojekt anders und verlangt nach individuellen Ideen. Für die Gewerke Sanitär-, Heizungs-, Lüftungs-, Klima-, Fernmelde- oder Elektrotechnik entwickeln die Mitarbeiter maßgeschneiderte Konzepte, die die Wirtschaftlichkeit und Umweltaspekte gleichermaßen berücksichtigen. Allerdings verändert sich auch die Arbeitswelt zusehends. Während vor zehn Jahren die Zulieferer von Heizungs- und Lüftungsanlagen nur die bestellten Teile geliefert hatten, ist es heute selbstverständlich, dass diese Teile von deren Montageteams installiert werden. Aufgrund der Digitalisierung ist es möglich, die gesamte Versorgungs- und Gebäudetechnik über eine Software autonom von den Kunden planen zu lassen. In der Zukunft erwartet das Ingenieurbüro also schlankere Workflows und eine höhere Medienkompetenz.


Aktuelle Herausforderung: Bereits in den letzten fünf Jahren ist es dem Ingenieurbüro nicht gelungen, geeignete Fachkräfte zu finden und an das Unternehmen zu binden. Die Auswirkungen des demografischen Wandels, des „Arbeiten 4.0“ und des Fachkräftemangels wird für das kleine Unternehmen tagtäglich spürbar. Dadurch, dass die Geschäftsführer durch ihre Funktionshäufung häufig überlastet sind und Entscheidungen bzgl. der Mitarbeiter oft ad hoc gelöst werden, wurde es Zeit strategisch zu handeln. Ihre zukünftigen Fachkräfte im Rahmen einer Berufsausbildung zu sichern, wurde somit zum Anlass genommen, sich darüber Gedanken zu machen, welcher Ausbildungsberuf für das Ingenieurbüro in Frage kommt.
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