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Kurzreferat 

Entwicklung eines idealtypischen Modells der Verbundausbildung  

Identifikation von Gestaltungsfaktoren vorhandener Modelle zur Adaptierung im KMU Be-
reich der Bodenseeregion 

 

Berufliche Ausbildung ist seit jeher Tradition und Garant einer zielgerichteten, systemati-
schen und wiederholbaren Vermittlung von Kompetenzen in kodifizierten Berufen. Das 
Modell der dualen Berufsausbildung dient dabei der Verzahnung von schulischen und be-
trieblichen Anteilen. Insbesondere im deutschsprachigen Raum haben sich hierbei ver-
mehrt anspruchsvolle Bereiche herausgebildet. Besonderes Interesse besteht dabei in der 
Bodenseeregion, da hier nahezu alle deutschsprachigen Länder einen gemeinsamen 
Wirtschaftsraum bilden.  

Im Fokus dieser Arbeit liegt die Untersuchung bestehender theoretischer Modelle zur Ver-
bundausbildung hinsichtlich der Veränderung und Anpassung durch die betriebliche Pra-
xis. Zu diesem Zweck wurden auf Basis einer theoretischen Untersuchung zunächst be-
stehende Modelle identifiziert und in Bezug auf Gestaltungsfaktoren untersucht. In einem 
zweiten Schritt wurden im Rahmen eines qualitativen Forschungsansatzes Leitfaden ge-
stützte Experten:innen Interviews durchgeführt. Im Ergebnis konnte eine empfohlene An-
passung des Ausbildungsvereines als idealtypisches Modell entwickelt werden. Konkrete 
Handlungsempfehlungen bilden die Grundlage zum Vergleich bestehender Verbünde, 
ebenso wie zur Gründung neuer Verbundvorhaben.   
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Abstract 

Development of an ideal-typical model of joint training  

Identification of design factors of existing models for adaptation in the SME sector of the 
Lake Constance region. 

 

Vocational training has always been a tradition and guarantor of a goal-oriented, systematic, 
and repeatable teaching of competencies in codified professions. The model of dual voca-
tional training serves the interlocking of school and business components. Particularly in 
German-speaking countries, more and more demanding areas have emerged. There is 
special interest in the Lake Constance region, since almost all German-speaking countries 
form a common economic area here.  

The focus of this thesis is the investigation of existing theoretical models for joint training 
regarding the change and adaptation by the operational practice. For this purpose, existing 
models were first identified based on a theoretical investigation and examined with regard 
to design factors. In a second step, guideline-supported expert interviews were conducted 
as part of a qualitative research approach. As a result, a recommended adaptation of the 
training association could be developed as an ideal-typical model. Concrete recommenda-
tions for action form the basis for the comparison of existing associations as well as for the 
foundation of new association projects.   
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1. Einleitung 

In den folgenden Unterkapiteln wird das Thema der vorliegenden Arbeit fachlich eingeordnet. 
Weiterhin werden die persönliche Motivation und die Forschungsfrage vorgestellt.  

1.1 Relevanz und persönliche Motivation 

Seit mehreren Jahren ist eine ständige Verknappung von qualifizierten Arbeitnehmenden in 
einer immer spezialisierteren Arbeitswelt weltweit zu beobachten.1 Dieses Phänomen wird in 
Gesellschaft und Forschung als Fachkräftemangel bezeichnet und findet sich in fast allen be-
ruflichen Bereichen wieder. Fachkräftemangel wird in dieser Arbeit im Sinne der Definition des 
Bundesinstituts für Berufsbildung, als dauerhaft über dem Angebot von ausgebildeten Fach-
kräften liegender Bedarf verstanden.2 Unter Fachkraft versteht der Arbeitsmarkt Service Ös-
terreich (AMS) Personen, die eine betriebliche fachliche Ausbildung oder eine akademische 
Ausbildung erfolgreich absolviert haben.3 

Erkennbar ist, dass zur erfolgreichen Bewältigung des Fachkräftemangels, aus unternehme-
rischer Sicht, insbesondere der Bereich Personal und Organisation besonders gefordert ist.  
Die Fachdisziplinen Recruiting, also die Gewinnung von Mitarbeitenden, die Personalentwick-
lung im Sinne der Qualifizierung von Arbeitnehmenden für die entsprechenden Positionen und 
Anforderungen der jeweiligen Unternehmungen, sowie auch die Bereiche der Beruflichen Bil-
dung begegnen dieser Herausforderung seit Jahren mit den verschiedensten Lösungsansät-
zen und Ideen. Diese reichen von der sog. Laufbahngestaltung im Handwerk, also der ent-
sprechenden Entwicklung von neuen oder anderen Tätigkeitsbereichen, um körperlichen Ein-
schränkungen von Arbeitnehmenden aufgrund von Alter oder Arbeitsunfällen Rechenschaft 
zu tragen,4 über vorgeschlagene Kooperationen von Hochschulen und wirtschaftlichen Betrie-
ben, zur Sicherung von akademischem Nachwuchs,5 bis hin zur gezielten Anwerbung auslän-
discher Fachkräfte.6 

In der Fokusregion Bodensee zeigt sich ebenfalls ein bereits jetzt messbarer und zukünftig 
steigender Fachkräftemangel in den verschiedensten Bereichen, so zumindest die Industrie- 

 

1 Vgl.:  https://www.manpowergroup.at/dokumente/2015-06_talent_shortage_survey_oesterreich.pdf, 
letztmalig zugegriffen 10. Mai 2022, 13:45 Uhr. 
2 Vgl.: https://www.bibb.de/de/11734.php, „BIBB / FAQ - Fachkräftemangel“, BIBB - FAQ - Fachkräf-
temangel, letztmalig zugegriffen 10. Mai 2022, 14:00 Uhr. 
3 Vgl.: https://www.ams.at/content/dam/dokumente/arbeitsmarktdaten/001_spezialthema_0218.pdf 
letztmalig zugegriffen 10. Mai 2022, 14:00 Uhr. 
4 Vgl.: Laura Naegele und Frerich Frerichs, „Laufbahngestaltung als Maßnahme der Kompetenznut-
zung und -entwicklung – ein Beispiel aus dem Handwerk“, in Kompetenzmanagement in kleinen und 
mittelständischen Unternehmen, hg. von Simone Kauffeld und Frerich Frerichs,( Berlin Heidelberg, 
2018), S. 212. 
5 Vgl.: Marcus Kottmann, Bernd Kriegesmann, und Frank Striewe, „Fachkräftemangel in Deutsch-
land: Handlungsfelder für eine Neuausrichtung der beruflichen Bildung“, List Forum für Wirtschafts- 
und Finanzpolitik 34, Nr. 1 (März 2008): S. 56. 
6 Vgl.:  https://www.bertelsmannstiftung.de/fileadmin/files/Projekte/Migration_fair_gestalten/IB_Fach-
kraeftemigrationsmonitor_2021.pdf, letztmalig zugegriffen 8. Mai 2022, 12:45 Uhr. 
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und Handelskammer Oberschwaben mit Bezug zum Fachkräftemonitor 2022.7 Innerhalb der 
Region Vorarlberg lässt sich dies ebenso feststellen und bildet sich in zahlreichen Berichten 
nachvollziehbar ab. Die Arbeiterkammer Vorarlberg geht von einem Fehlen von rund 1.000 
Fachkräften für Industrie und Handwerk aus und hat aus diesem Grund gemeinsam mit der 
Wirtschaftskammer die Region Vorarlberg als „Hotspot der Lehre“ bis 2025 bezeichnet.8   

Dies bringt für die berufliche Qualifizierung von Menschen zur Sicherung von Wohlstand und 
Wirtschaftlichkeit der hier ansässigen Unternehmungen, aber auch der Menschen selbst, viel-
fältige Herausforderungen mit sich. Gleichwohl ist das Thema Fachkräftemangel kein neues 
Phänomen und es gibt bereits seit etlichen Jahren Versuche der Unternehmen, die jeweils 
eigenen Bedarfe konsequent zu decken. Man Könnte daher meinen, es gäbe bereits hinläng-
liche und ausreichende Lösungen, um diesem drohenden Mangel erfolgreich entgegenzuwir-
ken. Es ist jedoch immer wieder feststellbar, dass die bisherigen Schritte dieses Problem nie 
vollständig lösen konnten. In dem Ziel „Hotspot der Lehre“ wird ein Zehn-Punkte-Programm 
gegen den Fachkräftemangel des Bundeslandes Vorarlberg aufgeführt, in dem etliche As-
pekte für die qualitative Verbesserung der Lehre, sowie Anreize für Betriebe auszubilden, ge-
nannt werden. Ebenso werden Verkürzungen der Ausbildungszeiten und Zusatzangebote für 
Lehrlinge, wie etwa begleitendes Ausbildungscoaching, genannt.9 

Neben dieser eher gesellschaftlichen Relevanz des Themas besteht meine persönliche Moti-
vation in der Idee, dass jedes Unternehmen mit der richtigen Unterstützung eine Ausbildung 
ermöglichen kann. Aus meiner eigenen Tätigkeit im Bereich Flucht und Migration ist mir die 
Anforderung an eine möglichst rasche Integration von Menschen in die Wirtschaft bzw. in 
möglichst nicht prekäre Arbeitsverhältnisse mehr als bewusst. 2016 bis 2018 habe ich ein 
Pilotprojekt mit eben diesem Zweck in Berlin leiten dürfen. Innerhalb der direkten Zusammen-
arbeit mit den hier beteiligten kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) zeigte sich mehrfach, 
dass hier ein Fachkräftemangel spürbar war und eine entsprechende Bereitschaft zur Hand-
lung vorhanden ist. Sichtbar wird dies unter anderem an Unternehmernetzwerken, die sich 
gemeinsamen Herausforderungen stellen. Beispielhaft das Unternehmensnetzwerk Motzener 
Straße e.V. in Berlin.10 Dortige Betriebe haben 2016 gemeinsam mit der bezirklichen Wirt-
schaftsförderung und einem Bildungsträger eine Art Verbundausbildung durchgeführt, um ih-
ren jeweiligen Fachkräftebedarf decken zu können.11 Positiv auffällig waren der herrschende 
Geist zur Entwicklung neuer Methoden, die Bereitschaft zu neuen Wegen und die unmittelbare 
Verknüpfung mit dem eigenen Unternehmen.12  

 

7 Vgl.: https://www.ihk.de/bodensee-oberschwaben/produktmarken/wirtschaftsstandort-bodensee-
oberschwaben/arbeitsmarkt-und-demografie/fachkraefte-finden-und-binden/fachkraeftemangel-in-der-
region-bodensee-oberschwaben-ist-abseh-1943880, letztmalig zugegriffen 03.07.2022, 14:10 Uhr.  
8 Vgl.: https://vbg.arbeiterkammer.at/interessenvertretung/JugendundLehre/Das_Zehn-Punkte-Pro-
gramm_gegen_den_Fachkraeftemangel.html,letztmalig zugegriffen 8. Mai 2022, 14:30 Uhr,  
9  Anmerkung: Ein Flyer des Zehn-Punkte-Programmes findet sich im Anhang der Arbeit.  
10 Vgl.: https://www.motzener-strasse.de/unternehmensnetzwerk/presse/, letztmalig zugegriffen 10. 
Mai 2022, 13:00 Uhr. 
11 Vgl.: https://www.bz-berlin.de/archiv-artikel/so-haben-diese-fluechtlinge-einen-job-in-berlin-bekom-
men, letztmalig zugegriffen 10. Mai 2022, 13:30 Uhr. 
12 Vgl.: https://www.berlin.de/ba-tempelhof-schoeneberg/politik-und-verwaltung/service-und-organisa-
tionseinheiten/wirtschaftsfoerderung/green-buddy/leitfaden_gia_screen.pdf“, letztmalig zugegriffen 10. 
Mai 2022, 13:35 Uhr. 
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Durch Gespräche im privaten Umfeld mit Mag. Gerd Alfons, technischer Direktor a.D. der 
Bregenzer Festspiele und Arndt Rössler, dem Beleuchtungsmeister des Vorarlberger Lan-
destheater, sowie deren Berichten aus den entsprechenden Netzwerken anderer Vorarlberger 
Kunst- und Kultureinrichtungen, gibt es einen immensen Bedarf an Fachkräften im Bereich 
Veranstaltungstechnik. Beide erwähnten, dass es jedoch kaum noch möglich sei, für ein Haus 
allein alle Aspekte vernünftig abzubilden und so Lehre auf hoher Qualität zu erbringen, gleich-
wohl alle dies als Ziel nannten. In Folge hätten verschiedene Institutionen Ausbildungspro-
gramme gestoppt und werben nun in anderen Ländern um Fachkräfte. Mag. Alfons erwähnte 
zusätzlich, dass es vor einigen Jahren Versuche und konkrete Projekte zu einer Verbundaus-
bildung gab, diese jedoch nicht mehr weitergeführt werden, obwohl es reges Interesse an 
dieser Form der Ausbildung gäbe.  

Neben diesen Angaben lässt sich das Phänomen Fachkräftemangel am Beispiel der Veran-
staltungslandschaft Vorarlbergs greifbar darstellen. In Vorarlberg gibt es aktuell 96 Gemein-
den.13 Die meisten verfügen über eigene kulturelle Spielstätten und Veranstaltungsorte und 
haben somit einen Bedarf an entsprechenden Fachkräften.  Gemäß der Ausbildungsstatistik 
des Landes Vorarlberg gab es 2019 im Bereich Veranstaltungstechnik lediglich fünf Auszubil-
dende verteilt auf alle vier Lehrjahre.14 Dieser Vergleich zeigt das vorhandene Delta zwischen 
Bedarf und Nachbildung sehr deutlich auf.  

1.2 Ziele und Inhalt der Arbeit 

Die vorgelegte Arbeit geht der Frage nach, ob sich ein idealtypisches Modell der Verbundaus-
bildung für den KMU – Bereich der Bodenseeregion finden bzw. entwickeln lässt. Dabei wird 
in einem qualitativen Verfahren nach Mühlfeld et. al. untersucht, wie sich die literarisch iden-
tifizierbaren Modelle zur Verbundausbildung mit denen in der Praxis angewandten Modellen 
vergleichen lassen.  

In einem ersten Kapitel werden dabei zunächst die der Arbeit zugrunde liegenden Begriffsver-
ständlichkeiten definiert. In direkter Folge wird der theoretische Überbau dargestellt und das 
entsprechende Modell von Verbundausbildung vorgestellt. Dies in rein theoretischer Form 
ohne direkten Bezug zur Praxis. In einem ersten Zwischenfazit werden die theoretisch identi-
fizierten Modelle zusammengefasst und hinsichtlich Vor- und Nachteile für die jeweiligen 
Konstellationen untersucht. Es wird versucht auf dieser theoretischen Grundlage bereits ein 
erstes Mustermodell zu erstellen.  

Anschließend werden Methodik der qualitativen Erhebung und Kriterien zur Auswahl der In-
terviewpartner ebenso vorgestellt, wie die Grundlagen zur Entwicklung sozialwissenschaftli-
cher Modelle. Die interviewten Personen stammen alle aus den verschiedensten wirtschaftli-
chen Bereichen und Institutionen der Bodenseeregion und nutzen teilweise seit zwanzig Jah-
ren Instrumente und Modelle zur Ausbildung im Verbund. Die jeweiligen untersuchten Be-
triebe, Vereine und Strukturen, werden benannt und in ihren Tätigkeitsfeldern, sowie in deren 

 

13 Vgl.: https://www.gemeindeverband.at/Ueber_Uns/Der_Gemeindeverband, letztmalig zugegriffen 
10. Mai 2022,13:45 Uhr. 
14 Vgl.: https://www.wko.at/service/vbg/bildung-lehre/Lehrlingsstatistik_2019.pdf, letztmalig zugegrif-
fen 10. Mai 2022, 14:00 Uhr. 
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genutzten Modellen vorgestellt, unter Betrachtung und Berücksichtigung der besonderen Ar-
beitsmarktsituation hinsichtlich grenzübergreifender Beschäftigung und Tätigkeit der dort le-
benden Personen. Dieser Forderung folgend, wurden Unternehmen, Einzelpersonen und In-
stitutionen der Ostschweiz, Liechtensteins, Vorarlbergs (Österreich) und Baden Württembergs 
(Deutschland) befragt. Ein weiterer Verbund aus der Steiermark (Österreich) ergab sich im 
Rahmen der Befragung und wurde ebenso aufgenommen. Unternehmen oder Betriebe ande-
rer europäischer Länder oder aus weiterem internationalem Kontext fanden keinen Eingang 
in diese Arbeit, da es dort teilweise erhebliche Unterschiede in der Kodifizierung und Berufen, 
sowie entsprechenden Ausbildungsmodellen gibt. Dementgegen sind die Anforderungen in 
den hier betrachteten Ländern zumindest im Wesenskern und in den jeweiligen Anforderun-
gen hinreichend harmonisiert, um eine Vergleichbarkeit zu erlauben. Diese Feststellung stützt 
sich auf die Ergebnisse des 2016 vorgestellten Expertenberichts zur dualen Berufsbildung in 
den genannten Ländern des IBW – Institut für Bildungsforschung der Wirtschaft15 in dem die 
jeweiligen Erfordernisse und Bezeichnungen der dualen Ausbildung genannt und verglichen 
werden.  

Die Arbeit lässt sich fachlich in den Bereich der Wirtschaftswissenschaften einordnen. Sie 
bewegt sich im Themenfeld der Personalbildung als Teil der Personalentwicklung.16 

1.3 Forschungsfrage 

Aus der vorangegangenen Darstellung des persönlichen Interesses, der Relevanz des The-
mas sowie des Zieles der vorgelegten Arbeit ergibt sich folgende Forschungsfrage, deren Be-
antwortung Kern der Arbeit ist.  

Welche Gestaltungsfaktoren bedingen ein idealtypisches Modell der Verbundausbildung zur 
Nutzung im KMU Bereich der Bodenseeregion?  

Wie könnte dieses Modell aussehen und welche Handlungsempfehlungen lassen sich daraus 
ableiten?  

 

 

15 Vgl.: https://ibw.at/resource/download/1298/ibw-bericht-duale-berufsbildung-vergleich-de,pdf, letzt-
malig zugegriffen 8. Mai 2022, 10:35 Uhr. 
16 Vgl.: Doris Lindner-Lohmann, Florian Lohmann, und Uwe Schirmer, Personalmanagement, 3., ak-
tualisierte Auflage, BA Kompakt (Berlin Heidelberg: Springer Gabler, 2016), S. 163. 
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2 Theoretische Grundlagen 

In dem folgenden Kapitel werden die theoretische Einordnung der Arbeit in den Bereich der 
Personalbildung als Teil der Personalentwicklung ebenso erläutert wie gängige Praktiken zur 
beruflichen Ausbildung sowie deren Finanzierung. Im weiteren Verlauf werden die genutzten 
Begriffe hinterfragt und im Sinne eines einheitlichen Begriffsverständnisses festgelegt. Wei-
terhin erfolgt bereits eine erste inhaltliche Analyse der theoretischen Modelle hinsichtlich ge-
nutzter Gestaltungsfaktoren und die Darstellung eines, zumindest theoretisch idealtypischen 
Modells. Dieses Modell dient dann als Grundlage zur Erstellung des leitfadengestützten Fra-
gebogens im weiteren Verlauf der Arbeit.  

Die deutschsprachigen Länder haben, im Gegensatz zu vielen anderen Ländern, einige Ge-
meinsamkeiten. Dazu gehört der hohe Stellenwert der Berufsausbildung.17 Auf die jeweilige 
Gestaltung wird nur insofern eingegangen, als es für die Darstellung der Verbundausbildung 
im Sinne der Fragestellung der Arbeit notwendig ist. Die jeweilige Verankerung der Ausbil-
dungsgänge, sofern sie Teil der Schulbildung in der Sekundarstufe II, vornehmlich in Öster-
reich, sind, werden kursorisch betrachtet.18 Fokus liegt jedoch auf den betrieblichen Ausbil-
dungsgängen. 

2.1 Klärung der Begriffe / Ausbildungsmodelle 
In diesem Kapitel werden die grundsätzlichen Formen der Berufsausbildung betrachtet und 
zueinander abgegrenzt. Neben einer Darstellung der Entwicklung der Berufsausbildung, im 
Gegensatz zu akademischen Bildungsgängen, werden auch die unterschiedlichen Formen 
schulischer Ausbildung prägnant erläutert. Fokus des Kapitels liegt jedoch auf Gestaltung und 
Beschreibung der sog. Verbundausbildung als Sonderform der dualen Ausbildung.  

2.1.1 Ausbildung - Berufsausbildung 

In den letzten Jahren waren die Berufsausbildungssysteme, in Relation zum Studium, die pro-
zentual häufigsten genutzten Anlaufstellen für Menschen nach dem Abschluss der allgemein-
bildenden Schulen.19 Dennoch war in den letzten Jahren nahezu in allen Ländern der Boden-
seeregion ein steigender Trend hin zu einem Studium zu beobachten. In Deutschland ist diese 
Entwicklung am stärksten ausgeprägt und führte bereits 2020 dazu, dass mehr Studienanfän-
ger verzeichnet werden konnten als Ausbildungsbeginnende. Diese Entwicklung wird in fol-
gender Grafik besonders deutlich. 

 

17 Vgl.: Matthias Pilz, Kathrin Breuing, und Stephan Schumann, Hrsg., Berufsbildung zwischen Tradi-
tion und Moderne: Festschrift für Thomas Deißinger zum 60. Geburtstag (Wiesbaden: Springer Fach-
medien Wiesbaden, 2019), S. 206. 
18 Vgl.: Pilz, Breuing, und Schumann, S. 206. 
19 Vgl.: vbw – Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft e.V., „Berufsausbildung“, in Bildungsreform 
2000 – 2010 – 2020, hg. von vbw – Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft e.V. (Wiesbaden: VS 
Verlag für Sozialwissenschaften, 2011), S. 113. 
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Abbildung 1: Ausbildungs- und Studienanfänger, 1992 - 2020 in der BRD20 

Quelle: https://www.demografie-portal.de/DE/Fakten/ausbildung-studium-anfaenger.html, letztmalig 

21.05.2022, 10:48 Uhr 

Es ist also eine steigende Attraktivität des Studiums im Vergleich zur herkömmlichen Ausbil-
dung zu erkennen. Korrelierend dazu ist eine immer stärker globalisierte und spezialisierte 
Welt auch in der Ausgestaltung von Berufen erkennbar.21  

Neben dem Studium gibt es verschiedene andere Wege zur beruflichen Ausbildung im sog. 
Sekundarbereich, also dem Bereich der Bildung, der an die allgemeinbildenden Schulen an-
schließt. Beispielhaft wird das deutsche System dargestellt. Diese Auswahl erfolgt, da hier die 
grundsätzliche Trennung der einzelnen Bildungsbereiche am prägnantesten dargestellt wer-
den kann. Anhand dieses Beispiels werden die Unterschiede zum Bildungssystems in Öster-
reich im Sinne der vorliegenden Arbeit entsprechend genannt.  

Das deutsche System teilt sich im Kern auf verschiedene Bildungsbereiche auf, deren recht-
liche Regelung unterschiedlichen Normen unterliegt. Je nach angestrebtem Ziel, richten diese 
sich dabei nach beamten-, gewerbe-, innungs- oder medizinrechtlichen Normen. In folgender 
Darstellung wird diese grundsätzliche Teilung besonders deutlich. 

 

20 Anmerkung:  Die Darstellung der Entwicklung in Deutschland erfolgt vor allem zur Deutlichmachung. 
Eine Darstellung, die ähnlich prägnant diesen Sachverhalt darstellt, war für die anderen betrachteten 
Länder nicht zu finden. Hier findet eher eine segregierte Fokussierung statt. Ein Vergleich in der hier 
gegebenen Deutlichkeit jedoch nicht. 
21 Vgl.: Rita Scheinpflug und Kerstin Stolzenberg, Hrsg., Neue Komplexität in Personalarbeit und Füh-
rung (Wiesbaden: Springer Fachmedien Wiesbaden, 2017), S. 42ff. 
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Abbildung 2: Möglichkeiten der beruflichen Ausbildung im Sekundarbereich 

Quelle: Eigene Darstellung angelehnt an Gerhard Bosch, 2010, S. 10822 

Auffallend an der hier gemachten Darstellung ist, dass sich lediglich der Bereich „duales Sys-
tem“ als von der Wirtschaft vollumfänglich beeinflussbar zeigt.23 Die anderen Bereiche sind in 
der Regel staatlich geprägt. Praktisch lässt sich dies an Abschlusszeugnissen24 erkennen. Bei 
Personen, die das duale System durchlaufen haben, ist dort neben der prüfenden Kammer 
oder Institution auch der Betrieb genannt, bei allen anderen die Schule. Ebenso unterschied-
lich sind die individuellen Finanzierungsmodelle. So erhalten reguläre Auszubildende eine 
sog. Ausbildungsvergütung, wohingegen in den meisten Schulen des Sozialwesens mitunter 
sogar Ausbildungsgebühren zu entrichten sind.25  

In Österreich liegt der Hauptunterschied zum einen in der föderalen Pflichtenzuweisung. Im 
Gegensatz zu Deutschland wird Bildung hier nicht föderal,26 sondern auf Bundesebene durch 
das Schulorganisationsgesetz vorgegeben.27 Dies führt zu einer eher einheitlichen Bewertung 
von Abschlüssen und vermittelten Inhalten. Weiterer Unterschied ist die stärkere Fokussie-
rung des österreichischen Systems auf die Erlangung von Berufsbildungsreife und einer ent-
sprechend diversen Ausgestaltung der dafür nutzbaren Schul- und Bildungsformen. Diese 

 

22 Vgl.: Gerhard Bosch, Hrsg., Das Berufsbildungssystem in Deutschland: aktuelle Entwicklungen 
und Standpunkte, 1. Auflage (Wiesbaden: VS Verlag, 2010), S. 108. 
23 Vgl.: Bosch, S. 107. 
24 Vgl.: https://www.konstanz.ihk.de/berufliche-bildung/ausbildung/recht/astas/ausbi-zeugnis-
1676784, letztmalig 21. Mai 2022, 13:45 Uhr. 
25 Vgl.: https://zukunftpflegen.at/kosten/, letztmalig aufgerufen 21. Mai 2022, 13:30 Uhr 
26Vgl.: https://www.bmbf.de/bmbf/de/bildung/zusammenarbeit-von-bund-und-laendern/zusammenar-
beit-von-bund-und-laendern_node.html; letztmalig 26.06.2022, 12:20 Uhr 
27 Vgl.: https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnum-
mer=10008568,  letztmalig aufgerufen, 26.06.2022, 12:17 Uhr. 
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Diversität wird mehrfach positiv durch die OECD hervorgehoben.28 Grundsätzlich sind in Ös-
terreich neun Schuljahre für alle Personen verpflichtend. Danach eröffnet sich eine große 
Breite an Möglichkeiten zur Ausgestaltung des persönlichen Bildungsweges.29 Untenstehende 
Darstellung bildet diese Vielfalt ab. 

 

Abbildung 3 österreichisches Bildungssystem 

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an https://www.oesterreich.com/de/bildung/aufbau-des-bildungssys-
tems-in-österreich (letztmalig 18.06.2022) 

Sowohl Studium als auch die in Abbildung zwei und drei genannten Wege können als Teil der 
Personalentwicklung angesehen werden. Also als all jene Maßnahmen, die Becker30 „als alle 
Maßnahmen der Bildung, der Förderung und der Organisationsentwicklung, die von einer Per-
son oder Organisation zur Erreichung spezieller Zwecke zielgerichtet, systematisch und me-
thodisch geplant, realisiert und evaluiert werden.“31 definiert.  

 

28 Vgl.: Kathrin Hoeckel, Learning for Jobs OECD Reviews of Voactional Education and Training, Juni 
2010 S. 10 ffhttps://www.oecd.org/education/45407970.pdf. 
29 Vgl.: Gernot Dreisiebner, Berufsfindungsprozesse von Jugendlichen: Eine qualitativ-rekonstruktive 
Studie (Wiesbaden: Springer Fachmedien Wiesbaden, 2019), S. 47 ff. 
30 Vgl.: Manfred Becker, Systematische Personalentwicklung Planung, Steuerung und Kontrolle im 
Funktionszyklus, (Stuttgart: Schäffer-Poeschel, Stuttgart, 2011), S. 9. 
31 Siehe: Becker, S.9.  
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Wie die Definition erkennen lässt, ist es dabei unerheblich, ob es sich um eine reine betriebli-
che, bzw. von einer Organisation oder um eine individuell von einer Person durchgeführte 
Maßnahme handelt. Wesentlich sind Messbarkeit, systemische Planung und entsprechende 
Methodik.  In einer Grafik mit allen Bereichen der Personalentwicklung lässt sich die Ausbil-
dung in die erste Säule der Personalbildung und damit der Personalentwicklung im engeren 
Sinne zuordnen.  

 

Abbildung 4: Teilbereiche der Personalentwicklung 

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Lindner-Lohmann, Personalmanagement, 2016, S.163 

Der Begriff Ausbildung ist in den deutschsprachigen Ländern allgemein rechtlich in den jewei-
ligen Berufsbildungsgesetzen verankert.32 Gemeinsam ist allen folgender Regelungsinhalt: Im 
Rahmen einer Berufsausbildung sollen die erforderlichen und definierten Fähigkeiten zur spä-
teren Ausübung einer bestimmten beruflichen Tätigkeit erworben werden. Die jeweils berufs-
typischen Fähigkeiten und Anforderungen werden dabei in den Berufs- und Gewerbeordnun-
gen geregelt und festgelegt.33 Innerhalb der Ausbildung erwirbt der Auszubildende anhand 
beispielhafter Bearbeitung von Arbeitsaufgaben, entsprechende Tatbestände zu hinterfragen, 

 

32 Vgl.: Heinz-G. Dachrodt u. a., Praxishandbuch Human Resources: Management - Arbeitsrecht - Be-
triebsverfassung, Praxishandbuch Human Resources, (Wiesbaden: Springer Fachmedien, Wiesbaden 
2014), S.1302. 
33 Vgl.: „ibw-bericht-duale-berufsbildung-vergleich-de,pdf.pdf“, S.15–17. 
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„Zusammenhänge zu erkennen, Probleme zu lösen und Arbeitsaufgaben sorgfältig durchzu-
führen“34 sog. Schlüsselqualifikationen.35 

Zusammenfassend lässt sich Berufsausbildung als zielgerichteter Erwerb von Kenntnissen 
und Fähigkeiten in einem bestimmten Beruf definieren. Der Erwerb erfolgt systematisch, 
messbar, evaluierbar und methodisch geplant. Innerhalb der organisatorischen Gestaltung 
von beruflicher Ausbildung lassen sich Teilsysteme mit verschiedenen Gestaltungsarten, die 
allesamt das Ziel eines beruflichen Abschlusses erfüllen, erkennen. Diese werden im Folgen-
den komprimiert dargestellt.  

2.1.1.1 Duale Ausbildung 

Die duale Ausbildung teilt sich, wie der Name schon sagt, in zwei Bereiche des Kenntniser-
werbs. In einem berufspraktischen Teil werden praktische Fähigkeiten und Fertigkeiten ar-
beitsintegriert geübt und vermittelt. Dies wird durch die Betriebe wahrgenommen. In einem 
schulischen Bereich werden die erforderlichen theoretischen Kenntnisse vermittelt.36 Beide 
Bereiche folgen dabei einem Ausbildungsrahmenplan, der festlegt, welches Wissen in wel-
chem Umfang an welcher Station vermittelt wird.37 Durch die Entwicklung moderner Berufs-
bilder und damit entsprechender Anpassung der Ausbildungsgänge, genießen Unternehmen 
eine gewisse Freiheit hinsichtlich der inhaltlichen Schwerpunktsetzung, um besser die indivi-
duellen betrieblichen Anforderungen zu treffen. Diese Schwerpunkte finden entsprechend Ein-
gang in den jeweiligen Ausbildungsplan.38 Grundsätzlich lassen sich die Zuständigkeiten und 
Aufgaben in folgender Grafik darstellen und wie folgend beschreiben.  

 

 

34 Vgl.:  Dachrodt u. a., S.1303. 
35 Vgl.:  Dachrodt u. a., S.1303. 
36 Vgl.:  Dachrodt u. a., S.1303. 
37 Vgl.:  Doris Lindner-Lohmann, Florian Lohmann, und Uwe Schirmer, Personalmanagement, BA 
KOMPAKT (Berlin, Heidelberg: Springer Berlin Heidelberg, 2012), S.152. 
38 Vgl.:  Astrid Kaeding, Hrsg., Arbeitsschutz in der Berufsausbildung: Chancen und Wettbewerbsvor-
teile, 1. Aufl, VS Research (Wiesbaden: VS Verl. für Sozialwissenschaften, 2011), S.19. 
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Abbildung 5: Dualitäten der Berufsausbildung 

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Beate Christophori, 2016, S. 51 

Diese grundsätzliche Aufteilung der Zuständigkeiten im dualen System ähnelt sich in allen 
Ländern der Bodenseeregion. So geben der Arbeitsmarktservice der Republik Österreich, die 
Wirtschaftskammern der jeweiligen Bundesländer der Republik Österreich,39 die Bundesagen-
tur für Arbeit in Kooperation mit den jeweiligen Handelskammern und Innungen der Bundes-
republik Deutschland40 ebenso Auskunft über die organisatorische Gestaltung, wie ihre jewei-
ligen Pendants in Liechtenstein41 und der Schweiz.42  

 

39 Vgl.: https://www.qualitaet-lehre.at/duale-berufsbildung/lehrlingsausbildung-in-oesterreich/zustaen-
digkeiten-und-finanzierung/, letztmalig zugegriffen 22. Mai 2022, 17:30 Uhr. 
40 Vgl.: https://www.kmk.org/themen/berufliche-schulen/duale-berufsausbildung.html, letztmalig zuge-
griffen 22. Mai 2022, 18:00 Uhr. 
41 Vgl.: https://www.lihk.li/kernthemen/bildung/, letztmalig zugegriffen 22. Mai 2022, 18:00 Uhr 
42 Vgl.: https://www.swissinfo.ch/ger/wirtschaft/schule-und-arbeit_das-duale-bildungssystem-der-
schweiz/45474544, letztmalig zugegriffen 22. Mai 2022, 18:00 Uhr. 
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2.1.1.2 Schulische Ausbildung 

Die schulische Ausbildung lässt sich grundsätzlich in drei Bereiche unterteilen und richtet sich 
nach dem angestrebten Bildungsziel oder auch Schulabschluss. Zu unterscheiden ist, ob es 
sich um eine Schule mit Ausrichtung auf den sog. tertiären Bildungssektor handelt und damit 
um eine Bildungseinrichtung zur Erlangung weiterführender Titel wie bspw. Handwerksmeis-
ter:in43 oder, ob eine nicht vollqualifizierende Schule besucht wird. Beim Besuch der zuletzt 
genannten Schulform ist eine mindestens einjährige Dauer erforderlich, wobei sich diese Be-
rechnung auf eine Absolvierung in Vollzeit bezieht. Im Gegensatz zu dualer Ausbildung, setzt 
der Besuch einer Berufsfachschule keine berufliche Tätigkeit im angestrebten Berufszweig 
voraus, sondern verfolgt das Ziel einer eher allgemeinbildenden und vorbereitenden Lehre für 
einen späteren Berufsabschluss in dem unterrichteten Feld. 44 

Neben diesen bereits genannten Zweigen steht die vollschulische Ausbildung als vollqualifi-
zierende Schulform. In dieser wird ein gesamter Beruf in der Schule erlernt. An deren Ende 
steht dann, analog zur dualen Ausbildung eine Kammer- oder Innungsprüfung und der voll-
wertige Abschluss in einem Lehrberuf.45 

Die Schulformen für den Bereich der Gesundheits- und Sozialberufe oder auch für etwaige 
Qualifizierungen und Vorbereitungen für den jeweiligen beamtenrechtlichen Landesdienst, 
existieren in unterschiedlicher Ausprägung. In der Regel sind jedoch beamtenrechtliche Qua-
lifikationen nicht automatisch auch anerkannte Bildungsabschlüsse und qualifizieren lediglich 
für die jeweilige beamtenrechtliche Laufbahn und Tätigkeit.46  

2.1.1.3 Übergangsystem zur Vorbereitung auf eine Ausbildung 

Bei dem sog. Übergangssytem handelt es sich um eine nicht voll qualifizierende Schulform. 
In der in mindestens einjährigen Lehrgängen eine Qualifizierung der Teilnehmenden dahin-
gehend erfolgt, dass diese danach in der Lage sind eine voll qualifizierende Ausbildung er-
folgreich zu absolvieren. Mitunter können diese nicht vollqualifizierenden Lehrgänge auf die 
Ausbildungszeit angerechnet und diese damit teilweise verkürzt werden.47 Häufig handelt es 
sich hierbei um Maßnahmen der jeweiligen staatlichen Arbeitsmarktbehörden (in Österreich 
beispielsweise der Arbeitsmarkt Service) um arbeitslose Menschen bei Bildungsanbietern 
oder Bildungsträgern entsprechend zu qualifizieren. 

In Abgrenzung zu der in Kapitel 2.1.1.2. genannten Form der teilqualifizierenden Berufsfach-
schule, richtet sich das Angebot der sog. Übergangssyteme vornehmlich an Personen ohne 
bisher erworbene Qualifikationen eines späteren Lebensabschnitts. Bosch spricht von sog. 
„Altberwerberinnen/Altbewerbern“48 also Menschen, denen es zumindest einmalig, häufig je-
doch mehrfach, nicht gelingt sich erfolgreich auf einen Ausbildungsplatz zu bewerben. Es 
handelt sich jedoch nicht um ein homogenes System mit einheitlicher Qualifizierungsstruktur, 

 

43 Vgl.: Bosch, Das Berufsbildungssystem in Deutschland, S. 108. 
44 Vgl.: Bosch, S. 109. 
45 Vgl.: Bosch, S. 109. 
46 Vgl.: Bosch, S. 110–11. 
47 Vgl.: Rolf Arnold, Antonius Lipsmeier, und Matthias Rohs, Hrsg., Handbuch Berufsbildung (Wiesba-
den: Springer Fachmedien Wiesbaden, 2020), S. 17–18. 
48 Siehe: Bosch, Das Berufsbildungssystem in Deutschland, S. 23. 
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sondern eher um eine Art heterogenes Sammelbecken, dem eine „Weichen- und Orientie-
rungsfunktion“49 zukommt.50 

Mit diesem System soll ein Ausstieg bzw. eine Vorbeugung aus der qualifikationsspezifischen 
Arbeitslosigkeit erreicht werden.51 Diese lag in Deutschland im Jahr 2019 bei Menschen ohne 
Ausbildung bei 17,3 % und bei Menschen mit einer Ausbildung nur bei 3,5% 52 53 

2.1.2 Überbetriebliche Berufsbildungsstätten (ÜBS) 

Die überbetrieblichen Berufsbildungsstätten (ÜBS) sind Entwicklungen des deutschen Berufs-
bildungsmarktes und teilweise seit den 1950er Jahren in der handwerklichen Ausbildung zur 
Unterstützung der ausbildenden KMU fest verankert.54 Diese Einrichtungen wurden jedoch 
spätestens seit den 1970er Jahren in Deutschland für alle Bereiche der ausbildenden KMU 
staatlich gefördert und etabliert. Mit zunehmender Geschwindigkeit der Innovationszyklen, 
also der Entwicklung neuer Spezialisierungen und Fertigungsmethoden, die zu einer Veral-
tung bzw. Überholung der bisher genutzten führen, wird es insbesondere für KMU herausfor-
dernder vollumfänglich auszubilden.55 Die teilweise sehr hohe Innovationsgeschwindigkeit 
führt zusätzlich zu einem permanenten Druck zur Qualifizierung bestehender Fachkräfte und 
somit zur Sicherung bestehenden Wissens und Knowhows in den jeweiligen Unternehmen.  

Anbietende innerhalb des ÜBS stellen Lehrwerkstätten, Ausbildungsräumlichkeiten und Aus-
bildungspersonal zur Verfügung und mindern so den Kostendruck der KMU, was zu einer 
Erhöhung von Ausbildungsmöglichkeiten führt.56 Diese Vorteile werden bewusst durch den 
deutschen Staat genutzt und gezielt gefördert. Seit 2000 ist ein erheblicher Trend im Ausbau 
der berufsbildenden Strukturen hin zu Kompetenzzentren erkennbar. Diese Förderungen be-
inhalten die Anschaffung neuer Maschinen, Werkzeuge auch IT-Infrastruktur ebenso wie die 
bauliche Schaffung von Lernräumen sowie die dazugehörigen Infrastruktureinrichtungen.57 

 

 

49 Vgl.: Bosch, S. 23. 
50 Vgl.: Bosch, S. 23–24. 
51 Vgl.: Bosch, S. 23. 
52 Vgl.: Christof Röttger, Brigitte Weber, und Enzo Weber, „Aktuelle Daten und Indikatoren: Qualifika-
tionsspezifische Arbeitslosenquoten, 3.9.2020“, (Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Nürn-
berg, 2020), S.9. 
53 Anmerkung: In Österreich wurde im Census 2011 ebenfalls eine Erhebung zu Menschen ohne sozi-
alversicherungspflichtige Tätigkeit durchgeführt, jedoch ohne einen Einbezug der Qualifikation oder 
der konkreten Auswirkung von Bildung auf Arbeitslosigkeit. Aus diesem Grund wurde die Deutsche 
Betrachtung herangezogen.  
54 Vgl.: Philipp Bauer u. a., Evaluation der Förderung überbetrieblicher Berufsbildungsstätten und ih-
rer Weiterentwicklung zu Kompetenzzentren, 1. Auflage, Wissenschaftliche Diskussionspapiere, Heft 
216 (Bonn: Bundesinstitut für Berufsbildung, 2020), S. 3. 
55 Vgl.: Bauer u. a., S. 3. 
56 Vgl.: Bauer u. a., S. 4. 
57 Vgl.: Bauer u. a., S. 4–5. 
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2.2 Verbundausbildung als Sonderform der dualen Ausbildung 

Allgemein bedeutet Verbundausbildung, dass zwei oder mehrere Betriebe einen sog. Verbund 
bilden und sich Ausbildungsinhalte aus dem Ausbildungsrahmenplan aufteilen. Die daraus 
entstehenden Synergien sollen die normgerechte Vermittlung von Inhalten zur Erreichung der 
beruflichen Qualifizierung im Sinne der jeweiligen Berufsordnung optimieren und sicherstel-
len. 58 

Durch die Bildung von Zusammenschlüssen werden vor allem kleinere bis mittlere Betriebe in 
ihrer jeweiligen Ausbildungsfähigkeit gestärkt, wodurch eine Zunahme von Ausbildungsplät-
zen erreicht wird.59 Neben der Zunahme von Ausbildungsplätzen, ist die Verbundausbildung 
jedoch auch unter dem Aspekt der Schaffung bzw. Sicherstellung einer qualitativ besonders 
hochwertigen Ausbildung zu betrachten.60 

Die Teilung der einzelnen Aufgaben erfolgt dabei nach dem für den jeweiligen Ausbildungs-
beruf gültigen Ausbildungsrahmenplan.61 In diesem sind die Kernelemente und Inhalte fest-
gelegt, die mindestens durch die ausbildenden Betriebe vermittelt werden müssen, um eine 
Ausbildung im Sinne der jeweiligen Norm zu ermöglichen. Aus diesem entwickelt jeder Betrieb 
seinen individuellen Ausbildungsplan.  Dieser nennt, meist in tabellarischer Form, die einzel-
nen Stationen, Tätigkeiten, Inhalte der Tätigkeiten, zu vermittelnde Lernziele sowie die ent-
sprechende Dauer der jeweiligen Station.62  Im Folgenden ein Auszug aus dem Ausbildungs-
plan im Bereich Fachinformatik des Bundesinstituts für Berufsbildung.  

 

58 Vgl.: Lindner-Lohmann, Lohmann, und Schirmer, Personalmanagement, 2012, S.153; René Stern-
berg, Verbundausbildung - Ausbildungsform der Zukunft?, (Grin, Norderstedt, 2009), S.11. 
59 Vgl.: Herbert Loebe u. a., Hrsg., Effizienz in der Ausbildung: Strategien und Best-Practice-Bei-
spiele, Wirtschaft und Bildung 41 (Bielefeld: Bertelsmann, 2007), S. 73. 
60 Vgl.: Bundesinstitut für Berufsbildung (BIBB), Hrsg., Verbundausbildung: Ergebnisse, Veröffentli-
chungen und Materialien aus dem BIBB, (Bonn, 2003), Schlottau, S. 9. 
61 Vgl.: Christophori, Externes Ausbildungsmanagement, S. 44. 
62Vgl.:https://www.bibb.de/dienst/berufesuche/de/index_berufesuche.php/practice_examples/checklis-
ten_und_muster/AG_FI_Kap_2.1.5_Muster_Betr_Aplan.pdf, letztmalig zugegriffen 21. Mai 
2022,10:15 Uhr; Lindner-Lohmann, Lohmann, und Schirmer, Personalmanagement, 2016, S. 178. 
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Abbildung 6: Auszug aus dem Ausbildungsplan Fachinformatiker:in des BIBB 

Quelle: Checklisten des BIBB Bonn 2020, Musterausbildungsplan 

In einem Verbund würden sich einzelne Betriebe die hier genannten Aufgaben entsprechend 
teilen bzw. diesen inhaltlichen Block zur Gänze in einem Betrieb ausbilden, bevor dann für 
den nächsten Inhalt der Betrieb gewechselt wird. Grundlage für diesen Beleg- oder auch Ro-
tationsplan ist der zuvor gemeinschaftlich erstellte Ausbildungsplan. Aus diesem Rotations-
plan können alle beteiligten Unternehmen und Partner entnehmen, wann Auszubildende wel-
che Abteilungen und Betriebe durchlaufen.63 

Bei der Erstellung der Pläne sind zur Gewährleistung des Lernerfolges pädagogische und 
didaktische Grundsätze zu beachten,64 um neben dem bereits erwähnten Lernerfolg auch vor 
allem eine zielgerichtete Vermittlung der inhaltlichen Aspekte zu gewährleisten und diese im 
Sinne des Verständnisses der Berufsausbildung dieser Arbeit zu gestalten. Die in Tabelle 1 
dargestellte Checkliste, kann dabei zur Orientierung dienen.  

 

 

63 Vgl.: Lindner-Lohmann, Lohmann, und Schirmer, Personalmanagement, 2016, S. 179. 
64 Vgl.: Lindner-Lohmann, Lohmann, und Schirmer, S. 179. 
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Tabelle 1: Didaktische Grundsätze zur Erstellung von Ausbildungsplänen 

Quelle: in Anlehnung an Lindner-Lohmann, S.179 

2.2.1 Finanzierung von Verbundvorhaben 

Innerhalb des dualen Systems gilt grundsätzlich das Prinzip, dass das ausbildende Unterneh-
men auch die Kosten der Ausbildung inklusive der anfallenden Ausbildungsvergütung über-
nimmt. Lediglich die Kosten zur Einrichtung und Unterhaltung der Berufsschulen werden von 
der Allgemeinheit bzw. dem Staat getragen.65 

Die jeweilige Förderung von Verbundvorhaben ist in der Regel bundesländerspezifisch und 
verschieden angelegt. Der jeweilige Nationalstaat spielt in der praktischen Ausgestaltung der 
Förderung nur eine geringe Rolle. In allen, für diese Arbeit, betrachteten Staaten, wurden die 
Förderungen durch die jeweilige örtliche Verwaltungsinstanz vergeben. Die einzelne Region 
oder Bundesland bzw. Kanton ist hier ausschlaggebend. Übereinstimmung besteht meist in 
den Bereichen der Förderung verbundbedingter Mehrausgaben. Dies können neben der Ko-
ordination des Verbundes auch die Finanzierung der Verbundadministration, Übernahme der 

 

65 Vgl.: Bundesinstitut für Berufsbildung (BIBB), Hrsg., Verbundausbildung: Ergebnisse, Veröffentli-
chungen und Materialien aus dem BIBB, (Bonn, 2003), Schlottau, S.14. 



 

17 

Kosten von Ausbildereignungsprüfungen, entsprechenden Qualifizierungen auch schlicht die 
zur Verfügungstellung von Beratung sein. In seltenen Ausnahmen, vor allem in strukturschwa-
chen Regionen, kann es auch zur Übernahme der Ausbildungsvergütung kommen.66 Beispiel-
haft zu den Fördermöglichkeiten sei die Verbundförderung durch die Wirtschafskammer Vor-
arlberg angeführt. In der aktuellen Förderrichtlinie67 wird darauf hingewiesen, dass 75% der 
durch den Verbund entstehenden Ausbildungskosten bis zu einem Maximalbetrag von €80 
pro Tag oder €3.000 pro Lehrling im Laufe der gesamten Ausbildungsperiode übernommen 
werden können. 

Wie dargelegt, existieren verschiedene Formen der Finanzierung, die sich in dem jeweiligen 
Aufwandsgrad der beteiligten Unternehmen und ggf. staatlicher Förderung unterscheiden. 
Grundsätzlich kann hierbei in staatlich bzw. teilstaatlich und voll selbstständig finanzierte Ver-
bünde unterschieden werden. Dies ergibt sich aus der Übernahmestruktur der gewährten Fi-
nanzierung, sprich welche Kostenanteile werden übernommen. Sind es beispielsweise ledig-
lich die Finanzierung von Ausbildereignungsprüfungen, so kann von einer teilstaatlichen Fi-
nanzierung ausgegangen werden. Tragen die Verbundpartner grundsätzlich alle anfallenden 
Kosten selbst, liegt keine Form staatlicher finanzieller Unterstützung vor. Am zuvor erwähnten 
Beispiel Vorarlbergs, ist eine teilstaatliche Finanzierung des Verbundes gegeben, da, wie er-
wähnt, die Verbundkosten der Ausbildung anteilig übernommen werden.  

Grundlage der überwiegenden Mehrzahl der staatlichen Förderprogramme zur Verbundaus-
bildung, ist der Gedanke, dass mittels einer Anschubfinanzierung ein Verbund gestartet wer-
den kann, der sich nach Auslaufen der Förderung selbstständig trägt.68 

Vollständig selbstfinanzierte Verbünde zeichnen sich vor allem dadurch aus, dass die teilneh-
menden Betriebe ein Bekenntnis zur entsprechenden Ausbildung und auch ein eigenes Inte-
resse daran haben. Dabei ist die finanzielle Last unterschiedlich je nach Modell aufgeteilt. 
Neben rein finanziellen Leistungen in Form von Mitgliedsbeiträgen, wie etwa bei der Verbund-
ausbildung mit einem Verein als Träger, können Unternehmen auch Teile der administrativen 
Last durch die jeweiligen Personalabteilungen wahrnehmen lassen oder sich in anderer Form 
einbringen. Oft sind es jedoch diese organisatorischen Aufgaben, die unentgeltlich übernom-
men werden.69 

Zusammenfassend kann bezüglich der Finanzierung festgestellt werden, dass es zwar ein 
staatliches Interesse in allen Ländern der Bodenseeregion zur Finanzierung und Einrichtung 
von Ausbildungsverbünden gibt, nicht zuletzt herleitbar aus den bereits dokumentierten Inter-
netseiten der jeweiligen Kammern und staatlichen Arbeitsmarktstellen, dieses sich jedoch auf 
eine Anschubfinanzierung konzentriert. Lediglich in der Schweiz und in Liechtenstein, gibt es 
das favorisierte Modell, dass die jeweilige Wirtschaftskammer in Form eines Ausbildungsver-
eines Teil des Verbundes ist und diesen dauerhaft finanziell unterstützt. An dieser Stelle sei 
auf die Vorstellung der Vereine 100!pro Liechtenstein (Kapitel 5.1.7) und des Bildxzuges 

 

66 Vgl.: Schlottau, S.23. 
67 Vgl.: https://www.wko.at/site/ausbildungsverbund-vorarlberg/Downloads.html, letztmalig 
18.06.2022, 12:41 Uhr. 
68 Vgl.: Schlottau, S.23. 
69 Vgl.: Loebe u. a., Effizienz in der Ausbildung, S. 75. 
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(Kapitel 5.1.5) im Auswertungsteil (Kapitel 5) der vorliegenden Arbeit verwiesen, die die hier 
getätigte Aussage inhaltlich untermauert.  

2.2.2 Vorteile von Verbünden für Unternehmen 

Wie bereits dargelegt, ist ein Verbund eine Sonderform der dualen Berufsausbildung, die an 
die teilnehmenden Unternehmen grundsätzliche Anforderungen stellt. Neben diesen lassen 
sich folgende allgemeine Vorteile für die teilnehmenden Unternehmen feststellen.  

Für eine Ausbildung sind, je nach auszubildendem Beruf, vielfältige Ausstattungen, wie etwa 
Lehrwerkstätten, Labore oder Gerätschaften notwendig. Die für eine vollständige Ausbildung 
erforderlichen Gerätschaften / Labore müssen nur im Verbund vollständig vorhanden sein. 
Jedes Unternehmen kann sich also spezialisieren und muss nicht alle Bereiche eines Ausbil-
dungsberufes abdecken.70 

Durch den Zusammenschluss zu Verbünden können kleinere Betriebe permanent ausbilden. 
Selbst wenn die eigene Kostenstruktur nur einen eigenen Auszubildenden zulässt. Die Aus-
gestaltung und Nutzung der Rotationspläne ermöglicht eine permanente Ausbildung und sorgt 
so für einen kontinuierlichen Nachwuchs.71 

Der um weitere Unternehmen ergänzte Ausbildungsplan erlaubt im Zusammenspiel mit der 
effektiveren Nutzung von Lehrwerkstätten eine tiefergehende Spezialisierung. Weiterhin wird 
dadurch die Effizienz in der Nutzung der Ausbildungskapazitäten gesteigert.  

Jede Ausbildung erfordert als Teil des Bildungssystems auch ein ausgeprägtes Verständnis 
didaktischer Fähigkeiten. In einem Erfahrungsaustausch mit anderen Verbundunternehmen 
zu den immanenten didaktischen und methodischen Themen kann eine Verbesserung der 
Ausbildungsgänge erreicht werden.72 

Kleine Betriebe haben in der Regel eine eher geringe Personalfluktuation und damit seltener 
die Chance, neue Erfahrungen durch neue Mitarbeitende in das Unternehmen zu holen. Durch 
den regelmäßigen Austausch von Auszubildenden, im Rahmen der Rotationspläne, profitieren 
auch Unternehmen mit einer eher geringen Wechselquote des Stammpersonals von frischen 
Mitarbeitenden und deren Erfahrungen.73 

Wie bereits dargelegt, wechseln heutige Berufsbilder schneller als noch vor einigen Jahren. 
Durch die technologische Entwicklung entstehen somit regelmäßig neue Herausforderungen 
an beispielsweise Lehrwerkstätten. In hochtechnologisch spezialisierten Betrieben stellt die 
Verbundausbildung ein geeignetes Tool dar, um rechtzeitig auf Qualifikationsanforderungen 
an neue Berufsbilder zu reagieren, sofern diese einzelbetrieblich nicht oder nur schwer mög-
lich sind.74 Es kann also gemeinsam als Verbund das ggf. notwendige Investitionsvolumen 
aufgeteilt werden. Durch einen Verbund ist es möglich die individuell anfallenden Kosten für 

 

70 Vgl.: Lohmann und Schirmer, Personalmanagement, 2016, S. 178; Loebe u. a., Effizienz in der 
Ausbildung, S. 83. 
71 Vgl.: Loebe u. a., Effizienz in der Ausbildung, S. 75. 
72 Vgl.: Loebe u. a., S. 75. 
73 Vgl.: Loebe u. a., S. 75. 
74 Vgl.: Schlottau, Verbundausbildung: Ergebnisse, Veröffentlichungen und Materialien aus dem 
BIBB, S.9. 
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jeden Betrieb deutlich zu reduzieren. Dies kann durch mehrere Faktoren, je nach Modell, er-
reicht werden. Kostenreduktion kann durch die Aufteilung der Kosten für entsprechende Lehr-
werkstätten ebenso realisiert werden, wie durch das Aufteilen von Spezialisierungen.75  

2.2.3 Vorteile für Auszubildende 

Neben den zuvor genannten Vorteilen für Unternehmen, lassen sich auch für teilnehmende 
Auszubildende Vorteile literarisch feststellen. Die Verbundausbildung bringt dabei für den je-
weiligen Auszubildenden einen bereiten Zuwachs im Bereich der inhaltlich-fachlichen, metho-
dischen, kommunikativen und affektiven Kompetenzen.76 In etwa vergleichbar mit den früher 
im Handwerk üblichen Wanderjahren, lernt der Auszubildende im Rahmen des Verbundes 
deutlich mehr unterschiedliche Betriebsabläufe, Herangehensweisen und Unternehmenskul-
turen kennen, als es in einer einzelbetrieblichen Ausbildung der Fall wäre.77  

Je nach Region ist eine Übernahme nach erfolgreicher Ausbildung in ein festes sozialversi-
cherungspflichtiges Beschäftigungsverhältnis im Ausbildungsbetrieb unterschiedlich üblich. 
Durch den Verbund erhöhen sich die Übernahmechancen in andere Betriebe, wenn wirt-
schaftliche Schwierigkeiten im Stammbetrieb auftreten, die eine Einstellung / Übernahme 
nach Ausbildung verhindern würden.78 

Durch die Rotation und damit die Ausbildung in verschiedenen Betrieben werden nicht nur die 
soziale Kompetenz stärker entwickelt, sondern auch die Ausbildung allgemein höherwertig. 
Wechselnde personelle, räumliche und lerndidaktische Rahmenbedingungen in den jeweili-
gen Betrieben, in Einklang mit einem jeweils höhren Spezialisierungsgrad, führen zu einer 
insgesamt qualitativ hochwertigeren Ausbildung.79 

2.2.4 Zusammenfassung der Vorteile von Verbünden 

Je nach Gestaltungsart wirken sich Verbünde unterschiedlich auf die teilnehmenden Betriebe 
und Auszubildenden aus. Grundsätzlich kann festgehalten werden, dass Unternehmen Kos-
ten sparen können, durch den Austausch von Wissen in Methodik und Didaktik die Ausbil-
dungsqualität steigt und Auszubildende eine höhere Chance auf Übernahme nach erfolgrei-
cher Ausbildung haben. Weiterhin können gesetzliche Anforderungen an Ausbildungsbetriebe 
als Verbund schneller und günstiger erreicht werden.  

2.2.5 Gestaltungsarten von Verbünden 

Wie bereits im vorherigen Kapitel dieser Arbeit dargelegt, handelt es sich bei Verbünden um 
Partner, die nur gemeinsam alle relevanten Ausbildungsinhalte abdecken können. 

 

75 Vgl.: Schlottau, S.9. 
76 Kaeding, Arbeitsschutz in der Berufsausbildung, S.21. 
77 Vgl.: Schlottau, Verbundausbildung: Ergebnisse, Veröffentlichungen und Materialien aus dem 
BIBB, S.9. 
78 Vgl.: Sternberg, Verbundausbildung - Ausbildungsform der Zukunft?, S.17. 
79 Vgl.: Schlottau, Verbundausbildung: Ergebnisse, Veröffentlichungen und Materialien aus dem 
BIBB, S.9. 
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Grundsätzlich lassen sich vier klassische Verbundformen identifizieren, die im Folgenden vor-
gestellt werden.80  

2.2.5.1 Verbund mit einem Stammbetrieb / Leitbetrieb 

Bei dieser Form schließen sich mehrere Unternehmen im Rahmen eines freiwilligen Ver-
bundes zusammen. Die jeweiligen Auszubildenden sind bei einem Betrieb festangestellt. 
Dieser trägt neben der Vergütungspflicht auch die Verantwortung zur berufsrechtlich ein-
wandfreien Durchführung der Ausbildung. Dieser Betrieb wird als Leitbetrieb bezeichnet. 
Die übrigen Verbundbetriebe übernehmen jeweilige Teilaspekte der Wissensvermittlung.81 
Die Gesamtverantwortung für die organisatorische Durchführung liegt ebenso beim Leit-
betrieb, wie auch die zuvor erwähnte rechtliche Verantwortung. Ihm kommt also die Auf-
gabe zu, über die Einhaltung der Rotations- oder Belegpläne ebenso zu wachen, wie über 
die Güte der Ausbildung selbst. Typisches Interesse des Stamm- oder Leitbetriebes, ist 
die möglichst überwiegende Durchführung der Ausbildung im eigenen Hause. Lediglich 
spezialisierte Bereiche sollen an die Partnerbetriebe übergeben werden. Die Partnerbe-
triebe profitieren vom Zugang zu den Einrichtungen des Leitbetriebes, wie von der Mög-
lichkeit eigene Ausbildungsfähigkeiten zu testen und auszubauen.82 Grafisch stellt sich 
das System wie folgend dar.  

 

Abbildung 7 : Ausbildungsverbund mit Leitbetrieb 

Quelle: eigene Darstellung 

 

2.2.5.2 Verbund in einem Konsortium 

Mehrere Unternehmen schließen sich zu einem Konsortium zusammen, dessen gemein-
sames Ziel die Ausbildung der jeweils eigenen Auszubildenden ist. Im Gegensatz zum 
Modell des Leitbetriebes sind hier alle Unternehmen gleichberechtigt und die jeweiligen 
Auszubildenden gehören zu einem Konsortialunternehmen. Ausbildungsinhalte werden in 

 

80 Vgl.: Lindner-Lohmann, Lohmann, und Schirmer, Personalmanagement, S. 178. 
81 Vgl.: Lindner-Lohmann, Lohmann, und Schirmer, 178; Sternberg, Verbundausbildung - Ausbil-
dungsform der Zukunft?, S. 12. 
82 Vgl.: Schlottau, Verbundausbildung: Ergebnisse, Veröffentlichungen und Materialien aus dem 
BIBB, S.10. 
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allen Unternehmen verteilt gelehrt.83 In einer grafischen Aufstellung ergibt sich folgendes 
Bild.  

 

Abbildung 8: Ausbildungsverbund im Konsortium 

Quelle: eigene Darstellung 

2.2.5.3 Verein als Träger des Verbundes 

Der Ausbildungsverein ist eine besondere Form des Verbundes. Hier schließen sich ver-
schiedene Unternehmen zu einem Verein oder einer Gesellschaft zusammen. Dieser stellt 
die Auszubildenden ein und überwacht die Einhaltung der Ausbildungsrahmenordnung in 
den jeweiligen Ausbildungsgängen des Vereines. Der organisatorische Part wird hierbei 
meist von einer hauptamtlich bestellten Geschäftsführung übernommen, welche die orga-
nisatorischen Abläufe überwacht und die administrativen Aufgaben praktisch durchführt. 
Die Mitgliedsunternehmen zahlen fixe Beiträge an den Verein und vermitteln die jeweils 
zugeordneten Ausbildungsinhalte innerhalb des eigenen Betriebs.84 In einer bildlichen 
Darstellung wäre der Aufbau wie folgend dargestellt.  

 

 

83 Vgl.: Lohmann und Schirmer, Personalmanagement, S. 153; Sternberg, Verbundausbildung - Aus-
bildungsform der Zukunft?,S. 13. 
84 Vgl.: Lohmann, und Schirmer, Personalmanagement, S. 179. 



 

22 

 

Abbildung 9: Ausbildungsverein 

Quelle: eigene Darstellung 

2.2.5.4 Auftragsausbildung 

Bei der Auftragsausbildung kauft ein Unternehmen, welches nicht alle Ausbildungsinhalte 
selbst abbilden kann, die fehlenden Inhalte bei externen Anbietenden ein. Es liegt also ein 
reines Dienstleistungsverhältnis vor. Über den Zukauf der Ausbildungsdienstleistung hin-
aus besteht keine weitere Verbindung zwischen den Partnern.85 Das Modell lässt sich wie 
folgt abbilden.  

 

Abbildung 10: Auftragsausbildung 

Quelle: eigene Darstellung 

2.2.6 Verbreitung der Verbundausbildung in der D-A-CH Region 

Grundsätzlich ist die Verbundausbildung in allen deutschsprachigen Ländern vorhanden. Al-
lerdings unterscheiden sich die Formen und deren staatliche Förderung teilweise. In einer 
2016 vorgestellten Studie des Instituts für Bildungsforschung und Wirtschaft – IBW, wurde die 

 

85 Vgl.: Lohmann, und Schirmer, S.179. 
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duale Berufsausbildung in Deutschland, Liechtenstein, Österreich und der Schweiz verglichen 
und in zahlreichen Tabellen gegenübergestellt. Allen dort verglichenen Ländern ist die Ver-
bundausbildung als Teil der dualen Lehrausbildung bekannt und wird auch von allen genutzt. 
Sie ist also ein verbreitetes Instrument.86  

Allerdings unterscheiden sich die Formen in den jeweiligen Ländern. So kennt Deutschland 
alle vier im vorherigen Kapitel vorgestellten Formen der Verbundausbildung. Wohingegen in 
der Schweiz, zwar alle bekannt, aber lediglich zwei Formen genutzt bzw. aufgezeigt werden. 
Hier wird neben einer „Verbundausbildung erster Art“ und einer „Verbundausbildung zweiter 
Art unterschieden“.87  

Bei der sogenannten Verbundausbildung erster Art erfolgt die Ausbildung in verschiedenen 
Betrieben und Ausbildungszentren, so dass auch hier gemeinschaftlich die Anforderungen zur 
vollen Kenntnisvermittlung erreicht werden. Besonderheit ist jedoch, dass ein „Betrieb für die 
Ausbildung als Ganzes verantwortlich ist.“88 Es ähnelt dem Modell des Leitbetriebes, wie in 
Kapitel 2.2.5.1 dargestellt. Leitbetrieb kann hierbei jedoch auch ein Ausbildungsverein (Kapitel 
2.2.5.3) sein.  

In der als Verbundausbildung zweiter Art dargestellten Form, handelt es sich um einen Zu-
sammenschluss von Unternehmen, die gemeinsam Werkstätten betreiben, in denen den Aus-
zubildenden grundlegende Fertigkeiten vermittelt werden. Die Ausbildung selbst wird in den 
jeweiligen, auch einstellenden Verbundbetrieben, abgeschlossen. Das Modell ähnelt dem des 
Konsortialverbundes (Kapitel 2.2.5.2).  

Mit Bezug zu Österreich stellt die Studie keine weiteren Besonderheiten fest und spricht le-
diglich vom Vorkommen der Verbundausbildung als Möglichkeit zur Ausbildung. Es ist also 
davon auszugehen, dass auch hier alle vier Grund- oder Verbundmodelle zur Anwendung 
bzw. zur Nutzung durch Betriebe und Unternehmen kommen können. 

Die Studie selbst betrachtet Vorarlberg als zentrales Bundesland der vorliegenden Arbeit nicht 
unmittelbar, sondern lediglich als Teil der Republik Österreich. Vorarlberg selbst besitzt eine 
diverse Landschaft der Berufsbildung und bietet insbesondere im Bereich der Berufsausbil-
dung vielfältige Möglichkeiten an. Insbesondere der Bereich Verbundausbildung wird durch 
die Wirtschaftskammer Vorarlberg, als für die Genehmigung von Ausbildung auf betrieblicher 
Ebene zuständiges Organ, dezidiert genannt und als Instrument eingesetzt. Seit 2008 existiert 
neben einem eigenen Förderprogramm auch eine entsprechende Fach- und Beratungsstelle 
bei der WKO. Einen ersten Anlaufpunkt bietet dabei eine eigene Internetseite, die sich aus-
schließlich dem Thema Verbundausbildung im Bundesland Vorarlberg widmet und Betrieben 
neben direkten finanziellen Fördermöglichkeiten auch Beratungsleistungen aufzeigt.89  

 

86 Vgl.: „ibw-bericht-duale-berufsbildung-vergleich-de,pdf.pdf“, S. 18–20. 
87 Vgl.: „ibw-bericht-duale-berufsbildung-vergleich-de,pdf.pdf“, S. 19. 
88 Vgl.: „ibw-bericht-duale-berufsbildung-vergleich-de,pdf.pdf“, S. 19. 
89 Vgl.: https://www.wko.at/site/ausbildungsverbund-vorarlberg/Downloads.html, letztmalig 
18.06.2022, 12:45 Uhr 
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3 Zwischenergebnis 

In diesem Kapitel werden zunächst die grundsätzlichen Ergebnisse der theoretischen Be-
trachtung zur dualen Berufsausbildung aufgezeigt. Anschließend werden die Ergebnisse zur 
Verbundausbildung, als Schwerpunkt der vorliegenden Arbeit, gesondert zusammengefasst 
und hinsichtlich des Modells und der Handlungsempfehlungen vorgestellt.  

3.1 Allgemeines theoretisches Ergebnis 

Wie im vorherigen Kapitel aufgezeigt, gibt es eine Vielzahl von Möglichkeiten zur kodifizierten 
Erlangung einer Berufsfähigkeit, seien dies modulare Ausbildungsgänge, duale Ausbildungs-
formen, rein schulische Lehrabschlüsse oder im Zuge von späteren Qualifizierungsmaßnah-
men erreichte Abschlüsse. Die entsprechende Bildungslandschaft ist so vielfältig, wie die Be-
dürfnisse der Menschen und Betriebe, die sich in diesem Bereich bewegen und an ihrer je-
weiligen Zukunft arbeiten.  

Festzustellen bleibt, dass es trotz verschiedener Programme der europäischen Union zur Har-
monisierung der innereuropäischen Ausbildungsmodelle nach wie vor keine einheitlichen oder 
sich annähernde Formen gibt. Lediglich das jeweilige Bewusstsein über die Güte der entspre-
chenden Ausbildungen haben eine gewisse Aufwertung erfahren. Zwischen den EU-Staaten 
hat sich der Grundsatz des Vertrauens gebildet, der begründet, dass eine in einem EU-Staat 
nach den dortigen Verordnungen erworbene Qualifikation auch in jedem anderen EU-Staat 
anerkannt wird, sofern sich die vermittelten Inhalte nicht grundsätzlich unterscheiden oder 
stark voneinander abweichen.90 

In den betrachteten Kernländern in der Bodenseeregion, Deutschland, mit dem Fokus auf 
Süddeutschland, Österreich, Schweiz und Liechtenstein ist festzustellen, dass alle, auch die 
nicht EU-Mitglieder Schweiz und Liechtenstein, ein stark vergleichbares Modell der dualen 
Berufsausbildung nutzen. Diese weichen lediglich in dessen Ausgestaltung voneinander ab. 
Hierzu hat das Institut für Bildungsforschung der Wirtschaft (IBW), bestehend aus teilnehmen-
den Organisationen der zuvor genannten Länder, im Jahr 2016 einen Bericht erstellt, der ge-
nau diese Gemeinsamkeiten aber auch Unterschiede benennt und hervorhebt. Im Fazit bleibt 
trotzdem das Ergebnis, dass alle vier Länder eine stark ähnelnde Form der dualen Berufsaus-
bildung mit einer ebenso vielfältigen Form der Wissensvermittlung nutzen.91 

3.2 Theoretisches ideal Modell der Verbundausbildung 

Eine Art allgemeingültiges theoretisches Modell lässt sich aus den zugrundeliegenden Ergeb-
nissen der Literaturrecherche nicht herleiten. Viel mehr steht das Ergebnis, dass es vielfältige 
Gestaltungsmöglichkeiten von Verbundformen geben kann und gibt. Die jeweiligen 

 

90 Vgl.: https://www.europarl.europa.eu/factsheets/de/sheet/42/gegenseitige-anerkennung-von-diplo-
men, letztmalig zugegriffen 4. Juni 2022, 18:30 Uhr.  
91Vgl.: „ibw-bericht-duale-berufsbildung-vergleich-de,pdf.pdf“. 
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Erfordernisse an die Gestaltung richten sich häufig nach den regionalen Gegebenheiten und 
Möglichkeiten der teilnehmenden Betriebe und Einrichtungen.92 

Wie in Kapitel 2.2 dargestellt gibt es teilweise gesetzlich vorgeschriebene oder staatlich be-
sonders geförderte Formen der Verbundausbildung. Diese Einschränkungen können Einfluss 
auf die Gestaltungsfreiheit haben und bestimmte Modelle zur Nutzung vorschreiben. In 
Deutschland ließ sich eine leichte Verschiebung der Verbundausbildung hin zu einer Art Auf-
tragsausbildung feststellen. Der bereits erwähnte Bericht des IBW zeigt auf Seite 20 des Be-
richtes, ebenfalls den Bereich der überbetrieblichen Berufsbildungsstätten (ÜBS) auf. Deren 
Aufgabe besteht darin, Ausbildungsinhalte zu vermitteln, die durch einzelne Betriebe nicht 
oder nicht vollständig vermittelt werden können. Im Zuge der Neuausrichtung des ÜBS ab 
dem Jahr 2000 in Deutschland sollten sich vornehmlich berufliche Schulen mit anderen Bil-
dungsträgern in Netzwerken zusammenschließen und so gemeinsam bessere Kompetenzen 
abbilden können und Synergien nutzen. Es ist also zu erwarten, dass es hier zu einer zuneh-
menden Orientierung der bestehenden Modelle hin zu einer Form unter Einbezug eines Kom-
petenzzentrums kommen wird. Für die vorliegende Arbeit lässt sich jedoch unter Berücksich-
tigung der herangezogenen Literatur feststellen, dass diese Orientierung noch nicht stattge-
funden hat und der Prozess der Restrukturierung des ÜBS hin zu Kompetenzzentren noch 
nicht abgeschlossen ist.93 

In der Schweiz sind nur zwei, zuvor ausführlicher dargestellte, Modelle in der Nutzung bzw. 
seitens der ausbildungsgenehmigenden Stellen empfohlen.94 Im Sinne der Arbeit ist jedoch 
eine differenzierte Betrachtung dieser Modelle nicht notwendig, da sich Modell 2.1.5.2 (Kon-
sortialverbund) und 2.1.5.3 (Ausbildungsverein) entsprechen und somit auch in den anderen 
Ländern vorkommen.  

3.3 Identifizierte Gestaltungsfaktoren 

Den vorgestellten und literarisch identifizierten Modellen lassen sich folgende Gestaltungsfak-
toren entnehmen:  

Persönlicher Kontakt zwischen den Verbundpartnern in Form regelmäßiger Koordinationsrun-
den / Konferenzen sollten auf allen Ebenden stattfinden, also sowohl auf administrativer als 
auch auf Ebene der Ausbildenden.95 Damit wird ein grundsätzlicher, immanenter und andau-
ernder Austausch sichergestellt, der letztlich helfen kann Ausbildungsverhältnisse zu stabili-
sieren, dies sowohl hinsichtlich der betrieblichen Güte der ausbildenden Betriebe als auch in 
Bezug auf die soziale Situation der zumeist jugendlichen Auszubildenden. 

Die Begrenzung der Teilnehmenden auf eine mittlere Gruppengröße von ungefähr acht bis 
zehn teilnehmenden Betriebe erweist sich als hilfreich. Kleinere Gruppen würden die 

 

92 Vgl.: Schlottau, Verbundausbildung: Ergebnisse, Veröffentlichungen und Materialien aus dem 
BIBB, S.10-13. 
93 Vgl.: Bauer u. a., Evaluation der Förderung überbetrieblicher Berufsbildungsstätten und ihrer Wei-
terentwicklung zu Kompetenzzentren, S.13. 
94 Vgl.: „ibw-bericht-duale-berufsbildung-vergleich-de,pdf.pdf“, 18–19. 
95 Vgl.: https://www.bwp-zeitschrift.de/tools/vovz/include.inc.php/en/publication/download/860 , letzt-
malig zugegriffen 22. Mai 2022, 18:45 Uhr.  
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Unternehmen zu stark fordern und die Vorteile der Gemeinschaft schnell verringern und grö-
ßere Gruppen könnten zu opportunistischem Verhalten einzelner Mitglieder führen, welches 
ebenfalls eine mindernde Wirkung auf die Effektivität in sich birgt.96 

Mitglieder sollten Vertrauen in den Verbund als eigene Organisation und Bereitschaft zur Of-
fenlegung von Kompetenzen und Bedarfen mitbringen. Unterstützung leistet hier ein gewisser 
Grad bestehender Harmonie zwischen den Partnern hinsichtlich der jeweiligen Unterneh-
menskultur und Ansprüche. Wenn es hier zu einer positiven Kongruenz kommt, ist es möglich, 
die Angebote des Verbundes entsprechend zu gestalten und nicht daran vorbei auszubilden 
oder keine signifikante Verbesserung der Ausbildung zu erhalten.97  

In einem immer schnelleren Entwicklungsumfeld von Berufen und Anforderungen kann es 
hilfreich sein in der Modellgestaltung auf Flexibilität zu achten. So sollten Veränderungsmög-
lichkeiten, wie etwa Ein- oder Austritte von Partner:innen, gegeben sein, dies auch durch eine 
flexible Gestaltung der Anteile am Verbund. So kann auch ein bestehender Verbund Auftrags-
ausbildung für nicht Verbundpartner anbieten.   

Die Abstimmung von Rotations- und Ausbildungsplänen aufeinander und deren Harmonisie-
rung helfen Leerläufe möglichst zu vermeiden. Bei disharmonischen Abläufen können schnell 
Verluste auftreten oder ein Empfinden, dass der Verbund keine hilfreiche Unterstützung, son-
dern eher eine Belastung ist.  

Eindeutige, vertragliche Regelungen zur Vermeidung von Missverständnissen und der klaren 
Verteilung der Aufgaben unter den Partnern sind Ergebnis von Offenheit und Vertrauen und 
deren Grundlage. In wirtschaftlichen Bereichen, bei denen neben Ausbildungsinhalten auch 
etliche rechtliche Regelungen hinsichtlich Buchführung, Rechnungslegung oder anderer Ko-
difizierungen die Handlungsfreiheit mitunter einschränken, ist es notwendig, die eigene Rolle 
im Verbund festzulegen und einzuhalten. Bei eher lockeren Verbünden kann so eine Verbind-
lichkeit geschaffen werden, die bis zu einem gewissen Grad hilfreich ist, Dauerhaftigkeit her-
zustellen. Weiterhin unterstützt diese Form die Möglichkeit Vertrauen auszubilden und steht 
damit mit weiteren, bereits erwähnten Gestaltungsfaktoren in unmittelbarer Wechselwirkung.   

Eine Berücksichtigung der Modellwahl bzw. Form des Verbundes unter Berücksichtigung re-
gionaler Erfordernisse und den Zielen bzw. Bedarfen der Verbundpartner ist ein hilfreiches 
Instrument und wesentlicher Gestaltungsfaktor.98 Der Begriff Regionalität bzw. die örtliche 
Nähe der Verbundpartner99 zueinander, hilft dabei entsprechende Austauschwege zu verein-
fachen und ist ein weiterer positiv stützender Faktor zur Vertrauensbildung. Regionalität wird 

 

96 Vgl.: Wu Yang u. a., „Nonlinear Effects of Group Size on Collective Action and Resource Out-
comes“, Proceedings of the National Academy of Sciences 110, Nr. 27 (2. Juli 2013): S. 10916–21.  
97 Vgl.:  Zola Kappauf und Nina Kolleck, „Vertrauen im Bildungsverbund: Skizze einer Theorie zu Di-
mensionen interpersonalen Vertrauens“, Zeitschrift für Erziehungswissenschaft 21, Nr. 5 (Oktober 
2018): S. 1049. 
98 Vgl.: Schlottau, Verbundausbildung: Ergebnisse, Veröffentlichungen und Materialien aus dem 
BIBB, S. 12-13. 
99 Vgl.: https://www.bwp-zeitschrift.de/tools/vovz/include.inc.php/en/publication/download/860 , letzt-
malig zugegriffen 22. Mai 2022, 18:45 Uhr. 
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in diesem Sinne neben einer rein örtlichen Nähe auch in Form einer kulturellen Nähe verstan-
den.100  

Sofern innerhalb der vertraglichen Festlegung der Rechte und Pflichten oder durch das Modell 
nicht bereits die Kostenfrage abschließend geklärt ist (wie etwa die Auftragsausbildung) sind 
unbedingt im Vorfeld Fragen der Finanzierung zu klären.101 Diese Klärung ist insbesondere 
bei unterschiedlich großen Betrieben notwendig und kann auch regeln, ob anstelle monetärer 
Leistung eine Art administrativer Aufwand für den Verbund wahrgenommen wird. Sofern eine 
staatliche Finanzierung genutzt wird, sind darin enthaltene Vorgaben unbedingt zu beachten, 
um Förderverluste und Nachzahlungen zu vermeiden.102   

 

100 Vgl.:  Karl-Albrecht Immel, „Regionalität“, in Regionalnachrichten im Hörfunk, von Karl-Albrecht Im-
mel (Wiesbaden: Springer Fachmedien Wiesbaden, 2014), S. 5–6. 
101 Vgl.: Schlottau, Verbundausbildung: Ergebnisse, Veröffentlichungen und Materialien aus dem 
BIBB, S.54. 
102 Vgl.: Schlottau, Verbundausbildung: Ergebnisse, Veröffentlichungen und Materialien aus dem 
BIBB, S. 22. 
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4 Methodik 

Das Kapitel Methodik erläutert das gewählte Forschungsdesign ebenso, wie die entspre-
chende Durchführung der Untersuchung. Hierzu wird zunächst das grundlegende For-
schungsdesign gewählt und begründet bevor in einem weiteren Schritt die Reflektion der Me-
thodik erfolgt.  

4.1 Forschungsdesign 

Das Forschungsdesign bzw. die Forschungsmethodik der Arbeit legt das grundsätzlich ge-
wählte Verfahren zur Beantwortung der Forschungsfrage fest. Im Folgenden wird das ge-
wählte Vorgehen für diese Arbeit vorgestellt.  

Die Forschungsfrage der angestrebten Arbeit zielt auf die Entwicklung eines idealtypischen 
Modells zur Verbundausbildung für den Bereich KMU ab. Dabei geht es weniger um die Häu-
figkeit der eingesetzten Modelle, sondern um deren praktischen und inhaltlichen Nutzen, hin-
sichtlich Gestaltung und individuellen Erfahrungen in der Umsetzung. Ein quantitativer Ansatz 
scheidet daher aus.  

Zur Klärung der hier aufgeworfenen Fragestellung wird eine deduktive und qualitative Vorge-
hensweise gewählt.103 Es soll also geprüft werden, ob die generell in der Literatur und Studien 
benannten Modelle in der Praxis ähnlich oder abweichend umgesetzt werden. Es folgt der 
Schluss von generellen, allgemeinen Vorstellungen auf spezielle, einzelne Beobachtungen.104 

Diesem deduktiven, einzel methodischem Ansatz folgend, findet zunächst eine Recherche der 
bisherigen Arbeiten in dem gewählten Bereich der beruflichen Bildung statt. Hierbei werden 
sowohl klassische Modelle zur betrieblichen Ausbildung als auch spezielle Modelle zur Ver-
bundausbildung betrachtet. Im Fokus stehen dabei innerbetriebliche und außerbetriebliche 
Verbünde, sowie staatlich organisierte Ausbildungsmaßnahmen des zweiten Arbeitsmarktes. 
Die daraus resultierenden Ergebnisse liefern einen aktuellen Stand der Forschung und die 
theoretischen Grundlagen, auf denen die weitere Beantwortung der Frage aufbaut. Die in der 
Literatur identifizierten Modelle und Maßnahmen zur Gestaltung von Verbundausbildung 
schaffen daneben ein Vorverständnis des Untersuchungsgegenstandes beim Autor der Ar-
beit.105 Dies geschieht neben der Anforderung der hinreichenden inhaltlichen Tiefe der zu er-
stellenden Fragen auch um den Interviewdurchführenden, im Sinne einer minimalen Anforde-
rung eines guten Interviewenden zu qualifizieren.106 

Der gewählte Ansatz, sowie dessen forschungsphilosophische Einordnung, lassen sich aus 
der sog. „Forschungszwiebel von Saunders“ ableiten und wie folgt darstellen. 

 

103 Vgl.: Horst O. Mayer, Interview und schriftliche Befragung: Grundlagen und Methoden empirischer 
Sozialforschung, 6., überarb. Aufl (München: Oldenbourg, 2013), S. 13. 
104 Vgl.: Mayer, 24, S. 209. 
105 Vgl.: Mayer, S. 27. 
106 Vgl.: Karl-Heinz Renner und Nora-Corina Jacob, Das Interview: Grundlagen und Anwendung in Psy-
chologie und Sozialwissenschaften, Basiswissen Psychologie (Berlin, Heidelberg: Springer Berlin Hei-
delberg, 2020), S. 78. 
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Abbildung 11: Forschungszwiebel nach Saunders 

Quelle: Brosius et al., 2009, S. 22 und Saunders, 2015, S.124 

Die empirischen Verfahren unterscheiden sich grundsätzlich in Methoden zur Untersuchungs-
anlage und zur Datenerhebung. Meist ist im Bereich der Untersuchungsanlage die Untersu-
chung von Wirkungsbeziehungen innerhalb eines Experiments gemeint. Dieses scheidet zur 
sinnvollen Beantwortung der Fragestellung dieser Arbeit aus, da die Grundvoraussetzungen 
für ein wissenschaftliches Experiment nicht gegeben sind107 und die Wirkungsbeziehung im 
Zuge einer Verbundausbildung nicht Forschungsgegenstand dieser Arbeit ist.  

Eine reine Beobachtung, als weitere mögliche Methode, griffe zu kurz und würde keine Er-
gebnisse in der Tiefe liefern. Daher ist auch diese Methode nicht zur Beantwortung der Fra-
gestellung geeignet. Dienlicher ist die Befragung mithilfe eines leitfadengestützten Interviews 
und die anschließende qualitative Inhaltsanalyse.108  

Die Inhaltsanalyse bedient sich an quantitativen Prinzipien, um sowohl große Datenmengen 
auswertbar als auch die Textanalyse objektiv prüfbar zu gestalten. Mayring beschreibt sechs 
Grundprinzipien der Inhaltsanalyse, die im Zuge der vorliegenden Arbeit Beachtung finden. 
Es soll also eine bestehende Kommunikation fixiert und analysiert werden. Dabei wird syste-
matisch, regel- und theoriegeleitet vorgegangen, um aus den Ergebnissen Rückschlüsse auf 

 

107 Vgl.: Hans-Bernd Brosius, Friederike Koschel, und Alexander Haas, Methoden der empirischen 
Kommunikationsforschung: eine Einführung, 5. Aufl, Studienbücher zur Kommunikations- und Medien-
wissenschaft (Wiesbaden: VS Verlag für Sozialwissenschaften, 2009), S. 22. 
108 Vgl.: Brosius, Koschel, und Haas, S. 22. 
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das zu untersuchende Objekt schließen zu können.109 Die von Mayring definierten Gütekrite-
rien dienen hierbei als Orientierung, die eigentliche Auswertung der Interviews wird nach dem 
von Mühlfeld et.al. entwickelten Verfahren, aufgrund der natürlicheren Anwendbarkeit, durch-
geführt. Das Verfahren wird im späteren Verlauf des Kapitels genauer vorgestellt. 

Der Leitfaden des Interviews wird hauptsächlich mit offenen Fragen gestaltet, sodass eine 
grundsätzliche inhaltliche Vergleichbarkeit aller angestrebten Interviews gegeben ist.110 Auf-
grund der Möglichkeit zur Eingrenzung des untersuchten Bereiches, wird darauf geachtet, 
sog. Experteninterviews zu führen und den entsprechenden Erkenntnisgewinn signifikant zu 
erhöhen.  

Um die Interviews entsprechend zu qualifizieren, wird in der Entwicklung der Fragen des Leit-
fadens ein deutlicher Fokus auf die Themenbereiche, berufliche Bildung, Ausbildungsmodelle, 
Erfahrungswerte mit Ausbildung, potenzieller Nutzen einer Ausbildung für den jeweiligen Be-
trieb, als auch auf die Erfahrung mit Kooperationen und Verbünden in anderen Bereichen des 
Unternehmens gelegt. Mit dieser Ausrichtung soll sowohl die notwendige Schwerpunktset-
zung erfolgen, als auch positive Mitnahmeeffekte für die Interviewpartner:innen erreicht wer-
den.  

Da es nicht möglich ist, alle Unternehmen weltweit zu befragen, kommt es auf eine möglichst 
gute Auswahl einer Untersuchungsstichprobe an.111 Für das hier angestrebte Forschungsziel 
erscheinen Interviewpartner sinnvoll, die folgende Prämissen, zumindest überwiegend erfül-
len, um eine inhaltliche Vergleichbarkeit zu erhalten: 

 

 Unternehmen ist als KMU zu identifizieren 

 hat Interesse an Verbundausbildung und sich bereits damit auseinandergesetzt 

 hat Verbundausbildung bereits durchgeführt und /oder führt aktuell durch 

 ist Bildungsanbieter, der Verbundausbildung im Auftrag anderer durchführt 

 ehemalige Teilnehmende (Auszubildende) der Verbundausbildung 

 

Die hier genannten Prämissen stellen eine erste Vorüberlegung dar, die in einem folgenden 
Kapitel vertiefend dargestellt werden.  Weiterhin liefern sie die notwendige Begrenzung des 
Wissensgebietes, um als Expert:in angesehen werden zu können.112 

 

109 Vgl.: Philipp Mayring, Qualitative Inhaltsanalyse: Grundlagen und Techniken, 12., überarbeitete Auf-
lage (Weinheim Basel: Beltz, 2015), S. 13. 
110 Vgl.: Mayer, Interview und schriftliche Befragung, S. 36. 
111 Vgl.: Mayer, S. 38. 
112 Vgl.: Mayer, S. 40. 
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Im Sinne eines objektiven, belastbaren und haltbaren Erkenntnisgewinnes, muss die unter-
suchte Stichprobe, hier die Anzahl der Interviews, möglichst aussagekräftig sein. Allgemein 
werden zwischen acht und fünfzehn Interviewpartner:innen empfohlen.113,114 

Diese Stichprobe wird in einem mehrteiligen Prozess immer weiterbearbeitet, bis am Ende 
des Verfahrens ein entsprechender Forschungsbericht steht. Der genannte Prozess lässt sich 
in folgendem Schaubild gut darstellen.  

 

Abbildung 12: Von der Stichprobe zum Bericht 

Quelle: Eigene Darstellung nach Mayer, Horst O., S.40 115 

Das aus den Interviews gewonnene Material wird nach dessen Transkription, also der schrift-
lichen Fixierung des Gesagten, dem Auswertungsverfahren nach Mühlfeld unterzogen. Die-
ses Verfahren wurde von Claus Mühlfeld, Paul Windolf, Norbert Lampert und Heidi Krüger im 
Zuge einer Studie über arbeitslose Angestellte in den 1980er Jahren entwickelt. Es zeichnet 
sich dadurch aus, dass auf einfache Art und Weise die Originalität der einzelnen Interviews 
erhalten werden und trotzdem eine Reduktion von Informationen auf die benötigten Bereiche 
erfolgen kann.116 Grundsätzlich wird die Auswertung ausschließlich auf die Beantwortung der 
gestellten Forschungsfrage ausgerichtet. Anschließend durchlaufen die Antworten ein sechs-
stufiges Modell zur Extraktion des Erkenntnisgewinns.  

 

113 Vgl.: Experteninterview durchführen, transkribieren und auswerten (+Leitfaden) (shribe.de) , letzt-
malig aufgerufen, 29.12.2021, 15:00 Uhr. 
114 Vgl.: Mayer, Interview und schriftliche Befragung, S. 41. 
115 Vgl.: Mayer, S. 40. 
116 Vgl.: Mühlfeld, Claus u.a. (1981): „Auswertungsprobleme offener Interviews.“ In: Soziale Welt, 32 
(1981), 3, S. 325. 
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Im Zuge der ersten Stufe werden jene Textstellen markiert, die eine Antwort auf die For-
schungsfrage geben. Im zweiten Schritt wird entsprechend der gegebenen Antworten ein Ka-
tegorienschema entwickelt und die entsprechenden Textstellen werden unverändert einge-
ordnet.117  Auf der dritten Stufe wird nach dem erneuten Durchlesen versucht einen Zusam-
menhang zwischen den Einzelinformationen herzustellen, sozusagen eine innere Logik zu 
finden. Im Zuge der Stufe vier werden die Erkenntnisse der vorherigen Stufe verschriftlicht, 
was zu einer spezifischeren Auseinandersetzung führt118. Bei der fünften Stufe wird das je-
weilige Interview zum letzten Mal durchgelesen, wobei dabei Widersprüchlichkeiten im Be-
sonderen berücksichtigt werden. Außerdem werden die Textpassagen thematisch angeordnet 
und die Auswertung wird erstellt. Auf der sechsten Stufe wird die Auswertung abschließend 
übersichtlich dargestellt. Das beschriebene, sechsstufige Auswertungsverfahren ergibt gra-
fisch folgende Übersicht.  

 

Abbildung 13: Stufenmodell nach Mühlfeld 

Quelle: Eigene Darstellung nach Mühlfeld u.a. 1981, S.338 

Die durchgeführte Auswertung mit dem hier genannten Verfahren legt Gemeinsamkeiten, be-
sondere Herausforderungen der einzelnen Bereiche und wesentliche Gestaltungsfaktoren 
frei. Aus diesen lassen sich dann, in kritischer Auseinandersetzung mit den theoretisch iden-
tifizierten Modellen, sowohl ein idealtypisches Modell zur Verbundausbildung als auch Hand-
lungsempfehlungen für den KMU Bereich zu dessen Umsetzung ableiten.   

Da in der Regel lediglich zwei Personen ein Interview führen, der Interviewende auf der einen 
und die Interviewte Person auf der anderen Seite, und in Folge auch die Auswertung nur durch 
eine Person ausgeführt wird, besteht die Herausforderung der subjektiven Deutung getroffe-
ner Aussagen. Dieses Verstehen der transkribierten Botschaft eines Interviews wird als In-
tersubjektivität bezeichnet.119  

 

117 Vgl.: Mühlfeld, Claus u.a. (1981): „Auswertungsprobleme offener Interviews.“ In: Soziale Welt, 32 
(1981), 3, S. 336. 
118 Vgl.: Mühlfeld, Claus u.a. (1981): „Auswertungsprobleme offener Interviews.“ In: Soziale Welt, 32 
(1981), 3, S. 337. 
119 Vgl.: Renner und Jacob, Das Interview, S. 99. 
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4.2 Prämissen zur Experten:innenauswahl 

Wie im vorherigen Kapital dargestellt, ist es nicht möglich alle Unternehmen oder Personen 
aus dem Bereich Ausbildung zu befragen. Es kommt auf die richtige Auswahl an. Um diese 
Auswahl an sog. Experten:innen zu treffen, sind vorherige Kriterien, die in überwiegender An-
zahl zutreffen müssen, zu bilden.120  

Im Sinne der hier vorliegenden Forschungsfragen werden folgende Kriterien aufgestellt.  

a. Kleinst-, Klein- und Mittelbetriebe (KMU) 

Eine fixe, allgemeingültige Definition für kleinste, kleine und mittlere Unternehmen (KMU) gibt 
es nicht.121 Die Wirtschaftskammer Österreich (WKO) empfiehlt jedoch die Zuordnung der Un-
ternehmen nach der jeweiligen Größe in Einklang mit den Empfehlungen der EU – Kommis-
sion.122 Als heranziehbare Kriterien werden folgende Bereiche festgelegt: 

 Anzahl der Mitarbeitenden 
 Umsatz oder Bilanzsumme 
 Eigenständigkeit (nicht verbunden oder reines Tochterunternehmen)123 
 
Die Anforderungen lassen sich in folgender Darstellung verständlich ablesen.  

 

Tabelle 2: Merkmale von KMU  

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an die Webseite der WKO124 

 

120 Vgl.: Mayer, Interview und schriftliche Befragung, S. 38-40. 
121 Vgl.: Klein- und Mittelbetriebe (KMU): Definition - WKO.at, letztmalig aufgerufen am 03.05.2022, 
14:38 Uhr. 
122 Vgl.:  EMPFEHLUNG DER KOMMISSION vom 6. Mai 2003 betreffend die Definition der Kleinstun-
ternehmen sowie der kleinen und mittleren Unternehmen 
123 Anmerkung: Der hier gemeinte wirtschaftliche Verbund ist von dem Verbund im Rahmen einer Ver-
bundausbildung abzugrenzen, da nicht lediglich Ausbildungsbereiche, sondern wesentliche Unterneh-
mensteile mit einem anderen Unternehmen verbunden sind. Eine eigenständige Geschäftsführung liegt 
nur teilweise vor.  
124 Vgl.: Klein- und Mittelbetriebe (KMU): Definition - WKO.at, letztmalig aufgerufen am 03.05.2022, 
14:38 Uhr. 
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Durch das Heranziehen einer Definition der EU-Kommission gelten die gleichen Schranken 
bzw. Kriterien ebenfalls für das EU-Mitglied Deutschland. In der Praxis ist das am stärksten 
zur Abgrenzung genutzte Kriterium jedoch das der Mitarbeitendenanzahl.125 Der auch das 
Schweizerische Bundesamt für Statistik (BFS)126 und das Amt für Volkswirtschaft des Fürs-
tentums Liechtenstein folgen.127  

b. Erfahrung mit Verbundausbildung und eigener Ausbildung 

Die Unternehmen oder teilnehmenden Personen müssen innerhalb ihres beruflichen Kontex-
tes bereits Verbundausbildung kennengelernt haben und erste Überlegungen angestellt ha-
ben. Auf die tatsächliche Durchführung kommt es jedoch nicht an.  

c. Anbieter von Verbundausbildung im Rahmen eines Bildungsangebotes 

Hierbei handelt es sich um Organisationen oder Vertretende von Organisationen, die Ver-
bundausbildung entweder aktiv, im Sinne einer Dienstleistung anbieten, bestehende Ver-
bünde inhaltlich begleiten oder geplante Verbundvorhaben in deren Gründung inhaltlich un-
terstützen. Eine reine finanzielle Unterstützung ist nicht ausreichend.  

d. Ehemalige Teilnehmende von Verbundausbildung 

Auszubildende, welche ihre jeweilige Ausbildung innerhalb eines Verbundes absolviert haben 
oder Unternehmen, welche aktiv an Verbünden teilgenommen, diese jedoch verlassen haben. 
Weiterhin möglich sind Bildungsanbieter, die Verbundausbildung als Dienstleistung angebo-
ten haben, nun aber nicht mehr anbieten.  

 

4.3 Anforderungen an Modelle  

Modelle dienen dazu, komplexe Sachverhalte der Wirklichkeit in einem vereinfachten Rahmen 
darzustellen und so begreifbar zu beschreiben. In gewisser Weise sind Modelle ausschnitt-
hafte Betrachtungen einzelner Bereiche der uns umgebenen Wirklichkeit. Dabei liegt der Fo-
kus auf den, für den jeweiligen Zweck, notwendigen Aspekten und den darin erkennbaren 
Beziehungsmustern. „Eine solche Abstraktion der Wirklichkeit wird als Modell bezeichnet.“128 
Unwesentlich ist jedoch, wenn es sich bei dem betrachteten Ausschnitt selbst um ein Modell 
handelt. Mit dieser Öffnung wird es möglich, auch Teile bestehender Modelle beispielhaft zu 
betrachten.129 Einer Art Zoomfunktion gleich kann so in jeden Bereich herein- oder herausge-
zoomt werden.  

 

125 Vgl.: Klein- und Mittelbetriebe (KMU): Definition - WKO.at, letztmalig aufgerufen 03.05.22,14:56Uhr. 
126 Vgl.: BFS, Statistik zur Wirtschaftsstruktur 2019 
127 Vgl.: https://www.llv.li/files/avw/Foerderrahmen%20und%20Hinweise.pdf, letztmalig aufgerufen am 
26.06.2022, 14:10 Uhr 
128 Siehe: Albert Fleischmann u. a., Ganzheitliche Digitalisierung von Prozessen: Perspektivenwechsel 
- Design Thinking - Wertegeleitete Interaktion, OPEN (Wiesbaden: Springer Vieweg, 2018), S. 19.  
129 Fleischmann u. a., 19. 
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Abbildung 14: Modellbildung 

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Fleischmann u.a. S. 20 

Jedes Modell bedarf einer klar kommunizierten Schwerpunktsetzung, um der individuellen Be-
trachtungsweise aller Personen auf gleiche oder ähnliche Sachverhalte gerecht werden zu 
können und so eine möglichst allgemeingültige Betrachtungsweise zu erreichen. Das bedeu-
tet, dass bereits im Vorfeld an den Modellerstellenden klar kommuniziert werden muss, wel-
che Bereiche der Wirklichkeit im Fokus seines Modells liegen und welche Bereiche nicht be-
trachtet werden können. Da jedes Modell eine vereinfachte Form der Wirklichkeit ist, wird es 
immer Bereiche geben, die von dem erstellten oder zur Betrachtung genutzten Modell nicht 
erreicht werden. Eine Fokussierung ist in jedem Fall entscheidend, da bei fehlender Fokus-
sierung keine Reduktion der Komplexität der betrachteten Wirklichkeit erreicht wird. Die Wirk-
lichkeit selbst wird dann zum Modell und eine Modellerstellung obsolet.130 

Wie dargestellt, bilden Modelle lediglich einen eingegrenzten Teil der Wirklichkeit ab, ermög-
lichen mit diesem Blickpunkt jedoch die genaue Betrachtung von Veränderungen und Auswir-
kungen auf das gewählte System. Modelle liefern damit, je nach Anwendungsbereich entwe-
der eine Erkenntnisfunktion, bspw. in der Naturwissenschaft, oder dienen, wie in dieser Arbeit 
und in der Betriebswirtschaft üblich, der unterstützenden Gestaltung der Wirklichkeit.131 

Modelle sind, wie bereits dargestellt, Ausschnitte der Wirklichkeit und lassen neben der Er-
kenntnisfunktion auch Rückschlüsse und damit Gestaltung der Wirklichkeit zu. Es lassen sich 
grundsätzlich drei Merkmale von Modellen feststellen:  

 

 

 

130 Vgl.: Fleischmann u. a., S. 20. 
131 Vgl.: Fleischmann u. a., S. 21. 
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a. Abbildung 

Ein Modell bildet stets einen Bereich der Wirklichkeit ab. Es ist dabei unerheblich, ob die ab-
gebildete Wirklichkeit dabei natürlichen Ursprungs ist oder selbst ein Modell bildet. Die Ent-
stehung des Originals ist damit unwesentlich. Die Repräsentation bzw. Beschreibung des Mo-
dells, kann dabei unterschiedlich sein.132 

Fleischman u.a. identifizieren folgende Möglichkeiten:  

 

Tabelle 3: Arten von Modellen 

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Fleischmann u.a. S. 22 133 

b. Verkürzung 

Da ein Modell nie alle Attribute des herangezogenen Originals betrachten kann, sondern nur 
diejenigen in den Blickpunkt stellt, die vom Erschaffenden erwünscht bzw. als relevant erach-
tet werden, handelt es sich bei einem Modell grundsätzlich um eine Verkürzung der Wirklich-
keit. „Es ist im weiteren Sinne eine pragmatische Betrachtungsdimension eingeführt wor-
den.“134  

c. Pragmatismus 

Nach der eher willkürlichen Auswahl durch den Modellnutzenden der betrachteten Attribute 
des Modells erfolgt nun die Überprüfung, ob die getroffene Auswahl geeignet ist um den 

 

132 Vgl.: Fleischmann u. a., S. 22. 
133 Vgl.: Fleischmann u. a., S. 22. 
134 Siehe: Fleischmann u. a., S. 22. 
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Modellzweck zu erreichen. Eine Abweichung zum Original ist grundsätzlich gegeben. Man 
spricht hier von einer Ersetzungsfunktion für die Nutzenden des Modells.135 

 

Tabelle 4: Ersetzungsfunktion von Modellen 

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Fleischmann u.a. S. 23 136 

Modelle sind damit immer bereits bei Erstellung einer iterativen Entwicklung unterworfen, in-
nerhalb derer, sowohl Nutzende als auch Modellierende stets Anpassungen am Modell vor-
nehmen, bis eine nicht mehr handhabbare Komplexität erreicht wird. Sobald diese Komplexi-
tät erreicht ist, endet der Lebenszyklus und es ist empfehlenswert ein neues Modell zu schaf-
fen.137 

Auf die vorliegende Arbeit übertragen bedeutet das, dass die jeweiligen im theoretischen Teil 
herausgearbeiteten Mustermodelle von Verbundausbildung mit denen im qualitativen Teil 
evaluierten Modellen hinsichtlich Veränderung und Anpassung abgeglichen werden. Dabei 
dienen die grafischen Modelle der jeweiligen Realnutzung als Grundlage der Betrachtung.138 

4.4 Vorbereitung der Datenerhebung 

In Kapitel 4.1. wurde das grundsätzliche Forschungsdesign und in Folge die einhergehenden 
Anforderungen an Leitfadeninterview, Interviewpartner:innen ebenso dargestellt, wie die Not-
wendigkeit zur Erarbeitung eines theoretischen Überbaus des Themengebietes im Sinne der 
Forschungsfrage. Der Erstellung des Leitfadens gingen daher intensive Vorbereitungen hin-
sichtlich der Identifikation literarischer Quellen, relevanter Interviewpartner:innen und der 

 

135 Vgl.: Fleischmann u. a., S. 23. 
136 Vgl.: Fleischmann u. a., S. 23. 
137 Vgl.: Fleischmann u. a., S. 23. 
138 Vgl.: Fleischmann u. a., S. 22. 
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bejahten möglichen regionalen Einschränkung voraus. Dabei flossen in den Leitfaden, neben 
den Erkenntnissen der Literaturrecherche und der verbundenen Auswertung der wissen-
schaftlichen Quellen, auch die Recherche der angestrebten Interviewpartner:innen mit ein. 
Dazu wurden deren Internetpräsenz ebenso herangezogen, wie etwaige Erwähnungen in 
Presse und anderen nicht wissenschaftlichen Veröffentlichungen. Im Zuge dieser Recherchen 
wurden ebenfalls die Prämissen zum / zur Experten:in im Sinne der Arbeit erstellt und die 
vorausgewählten Betriebe und Einzelpersonen daran gemessen und entsprechend eingeord-
net.  

Auf Grundlage dieser Arbeiten, wurde ein erster Leitfaden nach Mayer erstellt und dessen 
Empfehlungen berücksichtigt.139 Dem folgend wurden zu Beginn des Interviews die For-
schungsfrage erläutert und die/der Interviewte erhielt die Möglichkeit Verständnisfragen zu 
stellen. In diesem Rahmen wurde durch den Verfassenden der Arbeit auch ein einheitliches 
Begriffsverständnis im Sinne der Arbeit hergestellt. Dies berücksichtigend wurden zwei Ein-
stiegsfragen formuliert um der/dem Interviewten die Möglichkeit zu geben, frei zu sprechen 
und eine gemeinsame Atmosphäre des Vertrauens zu schaffen. In Folge wurden die Themen-
felder „Ausbildung allgemein“, „Zur Verbundausbildung“, „Staatliche Finanzierung“ und ab-
schließend mit einer retrospektiven Fragestellung die Möglichkeit eröffnet, noch nicht gesag-
tes, einzubringen. Die hier gewählte Fragereihenfolge orientiert sich an den theoretischen Er-
gebnissen der Arbeit und nimmt noch keine Vorwegnahme der späteren Auswertungskatego-
rien vor. Ein vollständiger Leitfaden befindet sich im Anhang dieser Arbeit.  

Aufgrund der anhaltenden Situation durch Covid-19 wurde durch den Verfasser der Arbeit 
eine grundsätzliche Form der digitalen Datenerhebung mittels Online Konferenztools ange-
strebt. Dies machte es jedoch umso wichtiger, eine entsprechend offene, vertrauensvolle At-
mosphäre zu schaffen. Die Gestaltung der gesamten Interviewsituation orientierte sich dabei 
an den von Renner und Jacob140 aufgestellten Empfehlungen zur Gestaltung.  

1. Transparenz: Zu Beginn des Interviews soll eine eindeutige Definition der Interviewsi-
tuation hinsichtlich Rollenverteilung, Ziel, Dauer und Inhalt erfolgen, um die Situation 
so transparent wie möglich zu gestalten.  

2. Beziehung gestalten: Neben den moralischen Erfordernissen des guten Umganges 
miteinander ist auch aus methodischer Sicht eine gute Arbeitsbeziehung wesentlich. 
Im Falle einer gestörten Beziehungsebene, können verfälschte Antworten oder gar ein 
Abbruch des Interviews eintreten. 

3. Freundlich, aber neutral: Unabdingbar für eine gute Gesprächsführung im Sinne eines 
wissenschaftlichen Interviews, ist der richtige Ton. So muss dieser zum einen freund-
lich und interessiert sein, zum anderen, gerade in Momenten in denen Nachfragen 
notwendig werden, in jedem Fall neutral bleiben. Eine Wertung der Aussagen und An-
gaben des Interviewten führt zu einer Verfälschung der Antworten. 

4. Möglichkeiten zur Meta-Kommunikation einplanen: Sofern eine Situation auftritt, in der 
eine Störung auf der Beziehungsebene zu vermuten ist, bspw. durch einsilbige, zu-
rückhaltende Antworten oder auch durch eine grundsätzlich ablehnende Haltung, so 

 

139 Vgl.: Mayer, Interview und schriftliche Befragung, S. 41–43. 
140 Vgl.: Renner und Jacob, Das Interview, S. 25–26. 
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sollte diese mit viel Fingerspitzengefühl angesprochen werden. Die dafür notwendige 
Zeit sollte im Vorfeld mitberücksichtigt werden.  

 

In Folge umfasste der Leitfaden fünf Fragekategorien oder Themenkomplexe, die neben Fra-
gen zur Person, Fragen zur Ausbildung, zur Verbundausbildung und staatlicher Förderung 
bzw. Finanzierung der Vorhaben auch eine Möglichkeit zur Retrospektive erhielt. Diesen The-
menkomplexen waren weitere Fragen zugeordnet, die ein dezidiertes Nachfragen ermöglich-
ten.141 Der zeitliche Ansatz folgte dabei den Empfehlungen aus Methodik Skripten verschie-
dener Hochschulen (Beispielhaft Uni Wien, WS 2006/2007, DI Andrea Heistinger) unter Be-
rücksichtigung der aufgezeigten Empfehlungen zur Gestaltung und wurde mit 30 – 45 Minuten 
Dauer je Interview angesetzt. 

Im Anschluss an die Erstellung der ersten Version des Fragebogens erfolgte ein Pretest. Die-
ser orientierte sich in der Durchführung am Phasenmodell von Renner und Jacob zur Durch-
führung von Interviews. Folgende Darstellung skizziert das Phasenmodell.  

 

Abbildung 15: Interviewdramaturgie 

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Renner und Jacob, S. 64142 

Der Pretest ergab, dass die geschätzte Dauer nicht eingehalten werden konnte und einige 
Fragen nicht zielgenau bzw. unverständlich in der Fragestellung waren. Der Fragebogen143 
wurde in Folge entsprechend angepasst und in einem zweiten Pretest, ein weiteres Mal über-
prüft. Nach dieser zweiten Überprüfung war keine weitere Anpassung mehr notwendig.   

Die Testpersonen sind ebenfalls Masterstudierende des Studiengangs „Human Ressources 
and Organisation“ an der Fachhochschule Vorarlberg, die ebenfalls mit einem qualitativen 

 

141 Vgl.: Mayer, Interview und schriftliche Befragung, S. 44. 
142 Vgl.: Renner und Jacob, Das Interview, S. 64. 
143 Vgl.: Der Interviewleitfaden in der finalen Fassung befindet sich im Anhang der Arbeit 
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Ansatz in ihren jeweiligen Masterarbeiten arbeiten. Demzufolge war sowohl eine grundsätzli-
che Fachlichkeit mit dem Thema Ausbildung als auch mit der Methodik gegeben.144 Im Zuge 
der Pretests wurden auch verschiedene Möglichkeiten der digitalen Transkription der Inter-
views getestet. So wurde neben den Anbietenden Sonix.ai auch die in Microsoft Teams inklu-
dierte Transkriptionsfunktion einbezogen, welche eine Transkription in Echtzeit ermöglichte, 
und so unmittelbar nach dem Interview bereits eine erste verschriftlichte Version des Inter-
views bereitstellen konnte. Beide Softwaretranskriptionen lieferten in etwa ähnliche Ergeb-
nisse und erforderten die gleiche Nachbearbeitung der Interviews. Wodurch beide Versionen, 
je nach Interviewsituation zum Einsatz kamen.  

Vor den Interviews wurden alle Verbünde und Personen, die den aufgestellten Prämissen aus 
Kapitel 4.2. der vorliegenden Arbeit entsprechen, per Mail angeschrieben und um einen Inter-
viewtermin gebeten. Dazu wurden zum einen die Person des Verfassers, das Forschungsziel, 
ggf. die Empfehlung zur Ansprache mit Empfehlungsgeber ebenso genannt, wie die unge-
fähre Dauer des Interviews und mehrere Terminvorschläge. Zusätzlich enthielt die Mail, neben 
der Einverständniserklärung,145 das Angebot etwaige Fragen im Vorfeld telefonisch zu erläu-
tern.146 Um genügend Raum und Zeit für jedes Interview und jeden einzelnen Interviewpartner 
zu haben, wurden nicht mehr als zwei Interviews pro Arbeitstag durchgeführt.  

Der Ablauf zur Anwerbung und Ansprache folgte der Checkliste von Renner und Jacob und 
stellt sich wie folgt dar: 

 

Abbildung 16: Checkliste zur Anwerbung von Interviewpartnern/Innen 

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Renner und Jacob S.67147 

 

144 Herzlichen Dank an Hannah und Fatima. 
145 Liegt als Anhang der Arbeit bei 
146 Beispielhafter Mailverkehr mit Beat Gauderon vom Bildxzug 
147 Vgl.: Renner und Jacob, Das Interview, S. 67. 
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Von insgesamt zwölf angefragten Expertinnen und Experten meldeten sich neun mit einer 
positiven Terminvereinbarung zurück. In einem Fall wurde die Interviewanfrage abgelehnt und 
zwei weiteren Fällen erfolgte trotz zweifacher Nachfrage keine Rückmeldung. Im Ergebnis 
fanden neun Interviews statt. Von diesen neun Interviews wurden acht mit Hilfe von Online-
konferenztools (Microsoft Teams oder Zoom) und eines, auf Wunsch der Expertin in Präsens 
abgehalten. Somit fanden neun Interviews Eingang in die Untersuchung der hier aufgeworfe-
nen Fragestellung, die in untenstehender Tabelle aufgeführt sind. Eine ausführliche Vorstel-
lung der Interviewpartner:innen erfolgt in Kapitel 5 der Auswertung, die Prämissen zur Aus-
wahl wurden bereits in Kapitel 4.2. dargelegt.  

 

Tabelle 5: Experten:innen Auswahl 

Quelle: eigene Darstellung 

4.5 Durchführung der Interviews 

Die Interviews wurden, bis auf eines, alle in digitaler Form mit Nutzung der jeweiligen elektro-
nischen Konferenztechnik durchgeführt. Diese waren im wesentlichen Microsoft Teams und 
in einem Fall Zoom. Wie auch die bereits erwähnten Prestests, orientierten sich alle Interviews 
an der auch dort genutzten Interviewdramaturgie von Renner und Jacobs (siehe Abbildung 
15 dieser Arbeit). Alle Interviews wurden aufgenommen und mit Nutzung digitaler Hilfsmittel 
transkribiert. Die Aufnahme der Interviews konzentrierte sich in dem sogenannten Hauptteil 
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der Interviewdramaturgie und verzichtete auf die Aufnahme und Transkription der Klärung 
offener Fragen hinsichtlich Erläuterung der Forschungsfrage und etwaiger organisatorischer 
Aspekte. Die Aufnahme begann regulär nach vorheriger Ankündigung sowie entsprechender, 
nochmaliger Erläuterung der Nutzung der erhobenen Daten. Die Interviews wurden neben der 
automatischen, parallelen Transkription auch mit Bild und Ton aufgezeichnet, dies insbeson-
dere auf den Erfahrungen des Pretests hinsichtlich Auswirkungen von sprachlichen Dialekten 
auf die Genauigkeit der Transkriptionssoftware.  

Das Interview mit der Geschäftsführerin des Netzwerk Double-Check, Melanie Greußing BA 
MA, fand in einem ruhigen Café statt und wurde digital aufgezeichnet und anschließend unter 
Nutzung der Sonix KI Transkriptionssoftware verschriftlicht. Auch dieses Interview orientierte 
sich an der genannten Interviewdramaturgie.  

Alle Interviewpartner:innen zeigten ein, entsprechend den Kriterien zum/zur Experten:in aus 
Kapitel 4.2 dieser Arbeit, ausgeprägtes Verständnis hinsichtlich der erfragten Fachgebiete im 
Sinne der Forschungsfrage. Somit konnten alle erhobenen Interviews in weiten Teilen zur 
Auswertung und Beantwortung der Forschungsfrage genutzt und einbezogen werden.  

Dabei hatte der Interviewdurchführende zu beachten, dass zum einen das Gespräch so ge-
führt wird, dass eine themengerechte, valide Beantwortung der Fragen durch die interviewte 
Person ebenso erreicht wird, wie die Nähe zum Thema der Fragestellungen.148 Um das zu 
erreichen, gibt es nonverbale und verbale Methoden der Gesprächsbeeinflussung, welche je-
weils auf den Gesprächsfluss des Interviews wirken und diesen positiv verstärken und leiten 
können. Es wird unterschieden in neutrale und wertende bzw. inhaltlich zustimmende Inter-
ventionen. So können „Mmhs“ und „Ahhs“ den Redefluss verstärken und Ermunterungen wie 
„gut“, „schön“ oder „richtig“ den inhaltlichen Fokus subtil verschieben bzw. lenken. Die Kör-
perhaltung, also eine nonverbale Intervention, kann dies ebenso abbilden, indem durch den 
Interviewenden entweder eine Offenheit suggerierende Körperhaltung eingenommen wird 
oder eben eine eher als abweisend zu verstehende. Dies können sowohl ein Lächeln, Blick-
kontakt, Haltung der Arme (verschränkt oder offen) ebenso sein, wie ein Wegschauen oder 
ein Zurücklehnen.149  Die gleichen Signale werden auch durch den Interviewten, wenn auch 
unbewusster, genutzt und geben somit ebenfalls die Möglichkeit das Interview zu steuern und 
ggf. Fragen zu variieren oder Möglichkeiten zur Nachfrage einzuräumen. Beide Interventionen 
funktionieren sowohl in einer positiven als auch einer negativen Richtung und können, je nach 
Anwendung, den Interviewten entweder dazu veranlassen, seine Ausführungen zu vertiefen 
oder anders auszurichten.150 

Durch die nahezu vollständige Durchführung in einem Onlinesetting kamen insbesondere den 
verbalen Interventionen eine entsprechend höhere Bedeutung zu, da nonverbale, trotz Kame-
raeinsatz nur sehr eingeschränkt zur Verfügung standen. Um insbesondere Irritationen durch 
vermeintlich abwesende Blicke zu vermeiden, wurde der Aufbau der IT-Technik ebenso vor 
Aufzeichnung der Interviews erläutert, wie die Nutzung von zwei Bildschirmen und die Stand-
orte der Kamera. Im Anschluss erfolgte jeweils ein Test hinsichtlich Lautstärke und Verständ-
lichkeit, bevor das Interview entsprechend dem Leitfaden aufgenommen und durchgeführt 

 

148 Vgl.: Renner und Jacob, S. 70. 
149 Vgl.: Renner und Jacob, S. 70–71. 
150 Vgl.: Renner und Jacob, S. 71. 
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wurde. Äquivalent erfolgte auch hier eine Absprache sowie ein Techniktest in dem vor Ort 
Interview.   

Im Zuge der Interviews konnte eine stetig steigende Selbstsicherheit in deren Durchführung 
festgestellt werden. So wurde das erste Interview noch eher unsicher durchgeführt, was zu 
einer geringeren Offenheit in der Reihung der Fragen des Leitfadens führte. Im Laufe der 
Interviewerfahrungen, wurde diese anfängliche Unsicherheit jedoch positiv überwunden. In 
Folge stellten sich flüssigere, offenere Gespräche ebenso ein, wie eine flexiblere Nutzung des 
Leitfadens. Insgesamt konnten durchweg positive Erfahrungen gesammelt werden. Nahezu 
alle Interviewpartner:innen im Zuge der Gespräche betonten dies. Insbesondere die Empfeh-
lung weiterer Experten:innen und das mehrfach geäußerte Angebot auch für etwaige Nach-
fragen zur Verfügung zu stehen, runden den Eindruck in sich stimmiger Interviewsituationen 
ab.  

4.6 Reflexion der Methodik  

Auch wenn die vorliegende Arbeit der zuvor beschriebenen Methodik folgt, treten dennoch 
Limitationen in deren Umsetzung auf, die sich mitunter verändernd auf das Ergebnis auswir-
ken. Nachfolgend wird die gewählte Herangehensweise reflektiert. Zur Reflektion der hier auf-
getretenen Limitationen bzw. zu deren Einordnung, wird die Definition von Limitation in der 
qualitativen Sozialforschung nach Steinke herangezogen.151 

Die hier vorgelegte Arbeit versucht die für ein idealtypisches Modell der Verbundausbildung 
nötigen Gestaltungsfaktoren aufzuzeigen und auf deren Grundlage ein idealtypisches Modell 
zu entwickeln sowie daraus Handlungsempfehlungen für den Bereich der KMU abzuleiten. 
Dazu wurde, wie vorhergehend beschrieben, ein qualitativer Ansatz mit einer Auswertungs-
methode nach Mühlfeld et. al. genutzt. Zur Gewinnung der Daten wurde ein Leitfaden gestütz-
tes Experte:inneninterview gewählt. Als Expertinnen und Experten wurden die Personen oder 
Unternehmungen identifiziert, die den aufgestellten Erfordernissen an die jeweilige Expertise 
genügten. Diese Kategorien wurden in Kapitel 4.2 der vorliegenden Arbeit aufgezeigt und hin-
sichtlich der methodischen Einordnung diskutiert. Ihre Begrenzung finden sie jedoch in der 
ihnen innewohnenden relativen Beliebigkeit. Gleichwohl sie kritisch betrachtet und hinsichtlich 
Beantwortung der Forschungsfrage gebildet wurden, sind andere Kriterien denkbar. Als Bei-
spiel sei die Beschränkung in der Erhebung von Verbünden aus dem Bereich des KMU ge-
nannt. Durch diese Auswahl wurden Verbünde größerer Unternehmen, sowie deren Erfahrun-
gen nicht berücksichtigt. Wissenschaftlich bedeutsamer ist dabei weniger deren Nichtberück-
sichtigung als eher die Annahme, dass sich die Unterschiede von KMU und Nicht KMU auch 
auf die Verbundgestaltung auswirken können. Diese Annahme bleibt in der vorliegenden Ar-
beit ungeprüft.  

Weiterhin ergab sich im Zuge der Bearbeitung eine Beschränkung der Befragten, Unterneh-
men und Personen. Auch wenn ein angefragtes Unternehmen nach vorheriger Recherche 
über Expertise im Sinne der Forschungsfrage verfügt, muss dies nicht unbedingt auf die zum 
Interview entsandte Person zutreffen. Gründe dafür können eine kurze Befassung oder 

 

151 Vgl.: Nicola Döring und Jürgen Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und Hu-
manwissenschaften, Springer-Lehrbuch (Springer Berlin Heidelberg, 2016), S. 113. 
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Beauftragung mit dem Bereich Verbundausbildung innerhalb der befragten Organisation sein 
oder eine eher administrative Beschäftigung in der Durchführung des Verbundes. Beide For-
men trafen in jeweils einem Interview zu. In diesen Interviews konnten zwar trotzdem relevante 
Erkenntnisse gewonnen werden, aber die Tiefe der Erkenntnisse war weniger gegeben als 
bei anderen Befragten.  

Zusätzlich limitiert wurde die Arbeit in der Reaktion auf Anfragen an Verbünde aus anderen 
Gewerbebereichen oder aus weiter entfernten Regionen. Es bleibt also bei einem eher engen 
Betrachtungsfenster. Dies kann den Aufwand zur Adaptierung in anderen Regionen erhöhen 
und mindert die Generalisierbarkeit der gewonnen Erkenntnisse und getroffenen Aussagen.  

Meine eigene Subjektivität wurde während der Erstellung der Arbeit dahingehend geleitet, 
dass neben dem reinen Interesse an der Fragestellung, auch die Erfordernisse der vollzeitbe-
ruflichen Tätigkeit Einfluss auf die zeitlichen Ressourcen nahmen. Im Zuge dieser zeitlichen 
Einschränkungen wurde durch den Autor eine Tendenz zu Kürze ebenso erkannt, wie ein 
Bedürfnis auf, aus vorherigem beruflichem Kontext einer Tätigkeit in der beruflichen Bildung 
herrührende, bereits bekannte Aspekte zuzugreifen, ohne diese mit dem aktuellen Stand der 
Forschung zu verifizieren. Um dieser subjektiven Einschränkung zu begegnen, wurden rele-
vante Inhalte und Aspekte in verstärkter Form dem Feedback ebenfalls Forschender unterzo-
gen. So konnte der eigenen Wahrnehmungssituation wirksam begegnet werden. Neben die-
sem Feedbackansatz, wurde auch bewusst die zugrundeliegende wissenschaftliche Methode 
gewählt, da diese in dem in Abbildung 11 dargestellten Prozess, eine ständige Überprüfung 
der Ergebnisse und Herangehensweise erfordern. In dem Bewusstsein über geringe Erfah-
rung in der Durchführung von Online-Interviews zu verfügen, wurde vor deren Durchführung 
eine Methode erarbeitet, um eine gute und vergleichbare Interviewsituation zu schaffen und 
so die Nachvollziehbarkeit zur Erlangung der Ergebnisse besser darzustellen. Dazu diente 
insbesondere die Einhaltung der Interviewdramaturgie, wie diese in Abbildung 15 dargestellt 
ist.  

Der subjektiven Einschränkung in der Auswahl der gewonnen Erkenntnisse in den Interviews, 
bzw. deren inhaltlicher Auswertung und Einordnung in die gebildeten Wertungskategorien, 
konnte durch mehrfache Auswertung nach Codierung wirksam begegnet werden. Zusätzlich 
wurde das Transskript eines Vergleichsinterviews durch eine dritte Person,152 die ebenfalls 
Studierende im gleichen Fachgebiet ist und einen gleichen Abschluss anstrebt, in die Katego-
rien einsortiert. Dies vor allem, um die Überprüfbarkeit und Verständlichkeit sicherzustellen. 
Die Ergebnisse waren nahezu vollständig deckungsgleich. Die durchgeführte Inhaltsanalyse 
genügte damit der Anforderung der Intersubjektivität im Verständnis der getätigten Botschaf-
ten. Um dieses Kriterium zu erfüllen, müssen 10-15% der gesammelten und transkribierten 
Daten, durch eine andere Person als den Interviewenden überprüft werden.153 Aufgrund der 
nahezu vollständigen Übereinstimmung der zweiten Auswertung, wurde auf die Berechnung 
des Kappa-Koeffizienten von Cohen verzichtet. Die Auswertung wich nur in einer Aussage  

 

 

152 Dank an Hannah A. 
153 Vgl.: Renner und Jacob, Das Interview, S. 107 ff. 
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„Also auch da wir haben in letzter Zeit noch einige Berufe dazu genommen, weil wir denke ich 
hoch flexibel sind also, auch wenn dann nur eine Firma mit einem Auftrag gekommen und sagt 
der alte speziellen Beruf auch da gucken wir einfach wo ist die Schnittmenge, wo braucht man 
Metalltechnik? Brauchen wir Elektrotechnik, arbeiten uns aber auch in neue Themengebiete, An-
wählst, künstlichen Bereich Kunststofftechnik.“ (00:03:37.416 --> 00:04:06.586) Norbert Merkel 

geringfügig von der Auswertung des Autors der vorliegenden Arbeit ab. Eine Berechnung 
hätte also einen Wert größer 0,70 ergeben. Ab einem Wert in dieser Höhe wird von einer 
guten Kodierer-Übereinstimmung gesprochen.154 Im Ergebnis genügt die durchgeführte Aus-
wertung qualitativen Ansprüchen hinsichtlich der gewählten Methodik. 

 

154 Vgl.: Renner und Jacob, S. 108. 
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5 Auswertung 

Im folgenden Kapitel erfolgt zunächst die Vorstellung der ausgewählten Interviewpartner:in-
nen, sowie deren Einordung und Begründung zu den in Kapitel 4.2 benannten Erfordernissen 
als Experten:innen im Sinne der Forschungsfrage. Danach folgt die Auswertung der Ergeb-
nisse nach dem in der Methodik dargestellten Verfahren zur Gewinnung qualitativer Ergeb-
nisse.  

5.1 Vorstellung der teilnehmenden Unternehmen und 
Interviewpartner:innen 

In diesem Abschnitt werden die an den Interviews teilnehmenden Unternehmen, Netzwerke 
und Personen kursorisch dargestellt. Eine Einordnung der Kriterien zur Auswahl, soweit aus 
der Internetrecherche ersichtlich, erfolgt ebenfalls. Die Vorstellung erfolgt in der Reihenfolge 
der stattgefundenen Interviews und der damit einhergehenden Codierung in der Auswertungs-
tabelle. Diese befindet sich im Anhang der Arbeit. 

5.1.1 Norbert Merkels Talentwerkstatt 

Bei der Talentwerkstatt handelt es sich um ein eigenständiges Unternehmen, welches ur-
sprünglich das Ausbildungszentrum der ehemaligen Rohwedder AG bildete. Nach dessen In-
solvenz übernahm der ehemalige Ausbildungsleiter das Ausbildungszentrum und führt es seit-
dem als eigenen Anbieter für Ausbildungsdienstleistungen im Bereich Metall, Elektro- und 
Steuerungstechnik.  Die Talentwerkstatt stellt in der Selbstdarstellung heraus, dass sie das 
Modell „Leitbetrieb mit Partnerbetrieben“ favorisieren.155 

Hauptfokus der vermittelten Ausbildungsinhalte liegt im gewerblich – technischen Bereich der 
Aus- und Weiterbildung. Sie bieten nicht nur reine berufliche Ausbildungen, sondern darüber 
hinaus auch weitergehende Schulungen und Weiterbildungen, im Sinne eines lebenslangen 
Lernens für Fachkräfte an.  

Bei ihrem genutzten Modell existiert eine Überschneidung mit dem ÜBS (siehe Kapitel 2.1.2). 
Da jedoch dauerhafte Kooperationen mit den ansässigen Unternehmen, sowie eine gemein-
same Abstimmung der zu vermittelnden Inhalte jeweils individuell erfolgen, wird das Modell 
im Sinne dieser Arbeit, als Modell der Auftragsausbildung verstanden. Die Talentwerkstatt 
stellt ihr Modell auf ihrer Webseite wie folgt grafisch dar: 

 

155 Vgl.: https://www.talentwerkstatt.biz/, letztmalig aufgerufen, 15. März 2022, 12:30 Uhr 
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Abbildung 17: Verbundmodell der Talentwerkstatt 

Quelle: https://www.talentwerkstatt.biz/index.php/service-leistungen/neuigkeiten-1, (letztmalig 08.05.2022, 12:38 
Uhr) 

Einordnung der Talentwerkstatt als Expertin ist in folgenden Bereichen möglich. Das Unter-
nehmen weist mit einer Mitarbeitenden Struktur von unter zehn Mitarbeitenden, die Mitarbei-
tenden bezogene Merkmalsanforderung im Sinne eines Kleinstunternehmens der Definition 
für KMU aus Kapitel 4.2, auf. Weiterhin ist es erkennbar selbstständig tätig und nach Angaben 
auf der unternehmenseigenen Homepage eigenständig, also nicht verbundenes oder reines 
Tochterunternehmen. Neben dem einschlägigen Merkmal als KMU werden, wie der vorher-
gehenden Vorstellung zu entnehmen ist, Ausbildungsgänge im Verbund mit anderen Unter-
nehmen angeboten und dies, laut Homepage unter unterschiedlicher Firmierung seit 1956, 
zuerst rein selbstausbildend und ab ca. dem Jahr 2000 gemeinsam im Verbund. Darüber hin-
aus bieten sie als Bildungsanbieter Verbundausbildung im Rahmen einer Dienstleistung aktiv 
an.  

Im Sinne der in Kapitel 4.2. aufgestellten Anforderungen sind somit drei von vier Anforderun-
gen einschlägig erfüllt. Die Talentwerkstatt ist entsprechend qualifiziert und ausgewählt.  

Das Interview selbst wurde mit dem Geschäftsführer, Herrn Norbert Merkel, digital mit MS 
Teams am 13.04.2022 geführt. Im Anhang befinden sich sowohl das Interview Transkript als 
auch die gezeichnete Einverständniserklärung mit der Zustimmung zur nicht anonymen Nut-
zung der erhobenen Daten.  

5.1.2 Telekom Liechtenstein 

Die Telekom Liechtenstein ist Dienstleistungsanbieter im Bereich Telekommunikation und in 
geteiltem Besitz der Telekom Austria (24,9% der Anteile) und des Landes Liechtenstein 
(75,1% der Anteile).156 Die Hauptmärkte für die Angebote der Telekom Liechtenstein werden 

 

156 Vgl.: https://www.derstandard.at/story/2000002540226/telekomaustria-uebernimmt-249-prozent-
an-telecom-liechtenstein, letztmalig zugegriffen 29. Mai 2022, 16:30 Uhr. 
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vom Unternehmen in der Bilanz der Jahre 2020 und 2021 mit Schweiz und Liechtenstein ge-
nannt.157  

Auf Seite 29 des Geschäftsberichtes 2021, stellt die Telekom Liechtenstein die Bedeutung 
der selbstständigen Ausbildung eigener Fachkräfte ebenso heraus, wie die Verbundenheit zur 
Weiterbildung der bereits vorhandenen Fachkräfte. Die Telekom Liechtenstein ist Partnerin 
im Ausbildungsverbund 100pro! Berufsbildung Liechtenstein.158  

Die Einordnung der Telekom Liechtenstein in die Anforderungen als Expertin hinsichtlich der 
Verbundausbildung, welche in Kapitel 4.2. aufgestellt worden sind, ist in den folgenden Berei-
chen möglich. Als Partnerin im Verbundmodell des Vereines 100!pro Liechtenstein bietet sie 
aktiv Ausbildungsplätze innerhalb eines Verbundes an und lässt in diesem auch selbst aus-
bilden. Laut Anhang zur Bilanz des Jahres 2021159 werden 112 Mitarbeitende beschäftigt. Es 
handelt sich also um ein Kleinunternehmen im Sinne der für diese Arbeit geltenden Prämis-
sen, welches Erfahrung mit Verbundausbildung durch Teilnahme an einem Verbundmodell 
besitzt. Die Telecom Liechtenstein ist somit Expertin im Sinne der Arbeit.  

Das Interview wurde am 14.04.2022 mit Frau Susanne Büchel via MS Teams geführt. Sie ist 
verantwortlich für den Bereich der betrieblichen Ausbildung und hat in der Einverständniser-
klärung (ebenfalls im Anhang dieser Arbeit) einer nicht anonymen Nutzung ihres Interviews 
zugestimmt.   

5.1.3 Netzwerk Double Check 

Das Netzwerk Double Check ist ein Netzwerk für Kultur und Bildung in Vorarlberg und versteht 
sich als Projekträger:in und Finanzierunsgeber:in für eine breite Anzahl von Ideen und Pro-
jekten zur Verankerung von Kultur in der Bildung, damit findet ein dauerhafter Austausch mit 
den verschiedensten Akteuren:innen und Betrieben des Landes Vorarlberg statt. Neben dem 
Fokus auf kindliche Kulturbegegnung legen sie ebenfalls einen Schwerpunkt auf den Kompe-
tenzerwerb von Lehrlingen mit Kunst- und Kulturproduzierenden.160  

Die entsprechende Vernetzung zu nahezu allen größeren Unternehmen des Landes Vorarl-
berg und die Kenntnis von Bildungsbereitschaft und Bildungsnutzung, kann aufzeigen, wie 
Verbünde gestaltet sein müssen, um in möglichst vielen Bereichen funktional angewandt zu 
werden. Neben diesem eher als Metaaspekt zu verstehendem Grunde der Auswahl, erfüllt 
das Netzwerk auch folgende Prämissen um als Experte:in im Sinne der Arbeit zu gelten. Mit 
einer Mitarbeitenden Anzahl unter neun gilt es als Kleinstunternehmen im Sinne der KMU 
Definition. Mit der Förderung von Projekten und deren inhaltlicher Umsetzung zur Veranke-
rung wesentlicher Teile von Kultur als Instrument der Bildung in die duale Ausbildung ist zu-
sätzlich das Kriterium zur Erfahrung mit Verbundausbildung zumindest dahingehend erfüllt, 

 

157 Vgl.: „Telecom Liechtenstein Geschäftsbericht 2021.pdf“, S. 66, letztmalig zugegriffen 29. Mai 
2022, 16:40 Uhr.  
158 Vgl.:  https://www.liechtensteinjobs.li/unternehmen/telecom-liechtenstein-ag , letztmalig zugegriffen 
15. März 2022, 17:00 Uhr. 
159 Vgl.: „Telecom Liechtenstein Geschäftsbericht 2021.pdf“, S. 80. 
160 Vgl.: https://www.double-check.at/, letztmalig zugegriffen 15. März 2022,14:40 Uhr.  
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als konkrete Überlegungen zur Gestaltung von Verbundausbildung auf der Homepage nach-
lesbar sind.161 

Das Interview mit Frau Mag. Melanie Greußing, Geschäftsführerin des Vereines Double 
Check fand am 19.04.2022 statt und wurde in Präsenz durchgeführt. Die Aufzeichnung er-
folgte mittels Diktiergeräts und wurde anschließend unter Nutzung der Sonix KI transkribiert. 
Frau Mag. Greußing stimmte ebenfalls der nicht anonymen Nutzung der erhobenen Daten zu.  

5.1.4 Ausbildungsverbund Vorarlberg – Bereich Ausbildung der WKO 

Die WKO Vorarlberg führt seit 2008 ein Programm durch, welches aktiv Unternehmen bei der 
Bildung von Ausbildungsverbünden unterstützen soll. Dabei betont sie, dass die Lehrlings-
ausbildung ein Garant für den Wirtschaftsstandort Vorarlberg ist. Sie bietet gezielte Informati-
onen zur Gründung von Verbünden, Möglichkeiten zur Gestaltung, Unterstützung bei der or-
ganisatorischen Umsetzung des wechselseitigen Lehrlingsaustausches ebenso an, wie eine 
Finanzierung unter Nutzung von Projektmitteln. Eine Empfehlung für ein bestimmtes Ausbil-
dungsmodell wird jedoch nicht genannt. Die WKO selbst ist dabei kein Unternehmen, sondern 
ein öffentlich getragenes Institut, welches aus den österreichischen Kammern und Handwer-
kerbünden hervorgegangen ist. Es liegt eine Interessenvertretung gegenüber Politik und Ge-
sellschaft durch die Mitgliedsbetriebe vor. Neben der reinen Interessenvertretung werden so-
wohl Bildungsgänge an eigenen Fachhochschulen, als auch Beratung zu alltäglichen Frage-
stellungen von Wirtschaftstreibenden angeboten. Ebenso prüfen die Kammern die Ausbil-
dungsfähigkeit von Betrieben und erteilen entsprechende Ausbildungserlaubnisse.162  

Im Sinne des Kapitel 4.2. ist der dritte Aspekt voll einschlägig. In dem die WKO Gründungs-
beratung und finanzielle Unterstützung zum Aufbau eines Ausbildungsverbundes anbietet und 
zudem über die Ausbildungsfähigkeit entscheidet, ist sie Anbieter:in von Verbundausbildung. 

Das Interview mit Frau Mag. Lena Fritsch, Leiterin des Bereiches berufliche Ausbildung bei 
der WKO Vorarlberg fand am 10.05.2022 statt. Es wurde digital mit MS Teams geführt. Sie 
stimmte ebenfalls einer nicht anonymen Nutzung der erhobenen Daten zu.  

5.1.5 Bildxzug  - Lehre im Verbund 

Bildxzug ist ein Bildungsverein, welcher hauptsächlich als Leitbetrieb innerhalb der Verbund-
ausbildung fungiert und seinen Sitz in Zug in der Ostschweiz hat. Seit 1998 bieten sie ver-
schiedene Ausbildungsgänge in kaufmännischen und Medien- oder IT- bezogenen Berufsbil-
dern an. Sie bieten dabei neben der reinen Ausbildung im Verbund auch eine Betreuung der 
Auszubildenden und der Betriebe an, leisten also Unterstützung in Form von Coaching und 
Begleitung bei persönlichen und auch beruflichen Herausforderungen der Auszubildenden, 
als auch der teilnehmenden Betriebe in Bezug auf Erlangung von Ausbildungseignung. Das 
Modell sieht hier vor, dass Bildxzug Auszubildene für die jeweiligen Ausbildungsgänge aus-
wählt und auch einstellt. Dann werden diese in die teilnehmenden Betriebe für jeweils ein Jahr 
entsandt und absolvieren ihre Ausbildung innerhalb des Betriebes. Die Betriebe zahlen dabei 

 

161 Vgl.: „Double Check | Double Check“. 
162 Vgl.: https://www.wko.at/service/vbg/Startseite.html, letztmalig zugegriffen 29. Mai 2022, 17:00 Uhr. 
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lediglich für die Tage, die die Auszubildenden tatsächlich im Betrieb verbringen, bewusst aus-
genommen sind dabei Krankheitstage, Schultage, Ferientag und sonstige Abwesenheiten. 
Daraus entsteht ein nicht unwesentlicher Vorteil für insbesondere kleinere Unternehmen in 
Bezug auf die Kostenstruktur und Planbarkeit von Ausbildungen.163 Auf ihrer Webseite stellt 
Bildxzug das von ihnen genutzte und entwickelte Modell grafisch wie folgt dar.  

 

 

Abbildung 18: Modell der Verbundausbildung nach Bildxzug 

Quelle: Webseite des Bildxzug Vereins.  

Aktuell gehören dem Verein rund 160 Unternehmen und Partnerorganisationen an. Dem Mo-
dell nach übernimmt der Verein die Anstellung und die Organisation von Rotation und Auftei-
lung der Ausbildungsinhalte auf die jeweiligen Lernorte. Während die Vereinsmitglieder neben 
einem finanziellen Beitrag die tatsächlichen Ausbildungsplätze zur Verfügung stellen.  

Gemäß der in Kapitel 4.2 festgelegten Kriterien erfüllt Bildxzug die Anforderungen im Sinne 
eines Experten:in. Sie sind ein wirtschaftlich orientierter Verein, mit einem ca. 20 köpfigen 
Team realisieren sie für ca. 30 bis 40 Lernende jährlich eine Berufsausbildung im von ihnen 
geführten Verbund. Darüber hinaus beraten sie Unternehmen bei der Gründung bzw. dem 
Eintritt in den Verbund und bei der Aufnahme von Berufsausbildung. Sie sind damit Kleinun-
ternehmen, welches sowohl Erfahrung mit Verbundausbildung hat als auch diese selbst an-
bietet.164  

Das Interview mit Herrn Beat Gauderon, Geschäftsleiter, fand am 05.05.2022 statt und wurde 
digital mit MS Teams geführt. Er stimmte einer Nutzung der erhobenen Daten zu.  

 

 

163 Vgl.: https://www.bildxzug.ch/bildxzug/verein, letztmalig zugegriffen 8. Mai 2022, 11:00 Uhr. 
164 Vgl.: https://www.bildxzug.ch/home, letztmalig aufgerufen 26.06.2022, 14:50 Uhr. 
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5.1.6 Mag. Gerd Alfons, Technischer Direktor der Bregenzer Festspiele a.D. 

Herr Mag. Gerd Alfons, war bis Juli 2015 technischer Direktor der Bregenzer Festspiele165 und 
setzte mehrfach Impulse zur Etablierung einer Verbundausbildung. Dies vor allem aus dem 
immer weiter steigenden Bedarf qualifizierter Mitarbeitenden für den Bereich der Veranstal-
tungstechnik. Er gab dem Verfasser der vorliegenden Arbeit in vielen privaten Gesprächen 
den finalen Impuls zum Verfassen dieser Arbeit und der entsprechenden Themenwahl.  

Im Sinne der Kriterien aus Kapitel 4.2 erfüllt er die Aspekte: Erfahrung mit Ausbildung und 
Verbundausbildung. In dem mit ihm am 26.04.2022 geführten Interview wurde zudem deutlich, 
dass die Festspiele mehrfach Anläufe zur Bildung von Verbünden gestartet haben. Auch er 
stimmt der nicht anonymen Nutzung der erhobenen Daten zu. 

Ein weiteres Interview mit der aktuell ausbildungsverantwortlichen, Frau Theresa Wagner, der 
Bregenzer Festspiele wurde nicht geführt. Hier ergaben bereits die Themenvorstellung und 
Klärung der Begrifflichkeiten, dass die Festspiele alle Bereiche vollständig selbst ausbilden 
und lediglich begrenzte Praktika von Auszubildende in verschiedenen anderen Kulturbetrie-
ben ermöglichen. Eine fest organisierte Form der Verbundausbildung existiert aktuell nicht 
und wird auch nicht angestrebt.  

5.1.7 100pro! Liechtenstein – Ausbildungsverbund der Wirtschaftskammer 
Liechtenstein 

Der Verein 100pro! Berufsbildung Liechtenstein, ist ein in Liechtenstein ansässiger Verein. 
Hautaufgabe des Vereines ist die berufliche Bildung von Menschen und Unternehmen im 
Fürstentum Liechtenstein. Sie fungieren dabei als Leitbetrieb, bei dem die Lehrlinge direkt 
angestellt sind und von dort an die jeweiligen Verbundbetriebe zur Absolvierung einzelner 
Ausbildungsinhalte vermittelt werden. Das Modell ist grafisch in Abbildung 19 gut erkenntlich. 
Neben den klassischen Ausbildungsinhalten bieten sie ebenfalls das Coaching der Lernenden 
an, wie die Weiterbildung von Mitarbeitenden der teilnehmenden Betriebe hin zur Erlangung 
der Ausbildereignung. Träger des Vereines ist die Wirtschaftskammer Liechtenstein, die auch 
den Anstellungsvertrag der Auszubildenden hält.166 Zu den Verbundpartnerbetrieben des Ver-
eines gehört ein breites Spektrum durch nahezu alle Berufsbilder aus dem Gewerblich- Tech-
nischen, sowie dem Dienstleistungsbereich.  

 

 

165 Vgl.: https://pressefoyer.at/de/wechsel-der-technikspitze_20150625, letztmalig aufgerufen 29. Mai 
2022, 15:30 Uhr. 
166 Vgl.: https://100pro.li/verbundausbildung/, letztmalig aufgerufen 29. Mai 2022, 15:45 Uhr.  
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Abbildung 19: Darstellung des Verbundmodells des Vereines 100pro! 

Quelle: https://100pro.li/verbundausbildung/  

Als klassischer Anbieter von Verbundausbildung und auch durchführende Institution in einem 
Verbundmodell, erfüllt der 100pro! Liechtenstein die Anforderungen aus Kapitel 4.2. und ist 
damit Experte:in im Sinne der Datenerhebung. Das Interview mit Herrn Ivan Schurte, Be-
reichsleiter 100pro!, fand am 27.04.2022 statt und wurde digital mit MS Teams geführt. Herr 
Schurte stimmte der nicht anonymen Nutzung seiner Daten zu.  

5.1.8 Verein „Ausbildungsverbund – ABV mein Job“  

Im Jahr 2006 haben sich im Bezirk Voitsberg das Ländliche Fortbildungsinstitut der Steiermark 
und dort ansässige technische Betriebe zu einem Ausbildungsverbund zusammengeschlos-
sen. Zur Administration der anfallenden Aufgaben, sowie der Koordination der jeweiligen Aus-
bildungsinhalte und weiterer Angebote, wie beispielsweise das jährlich durchgeführte Lehr-
lingscamp, wurde der Verein ABV mein Job gegründet. Neben den regulären Aufgaben eines 
Verbundes, werden über den Verein zusätzliche Qualifikationen zur persönlichen Weiterent-
wicklung der jeweiligen Lehrlinge entwickelt und in den Ausbildungsablauf eingegliedert.167  

Grafisch entspricht das genutzte Modell dem des Modells der Verbundausbildung mit einem 
Leitbetrieb, wie es in Kapitel 2.2.5.1 dargestellt wird. Wenngleich hier die Abänderung vorliegt, 
dass der Verein weder die Ausbildungsvergütung zahlt noch in einem vertraglichen Ausbil-
dungsverhältnis mit dem Auszubildenden steht. Es wäre auch möglich das genutzte Modell, 
mit dem der Konsortialpartner aus Kapitel 2.2.5.1 ergänzt, um einen Verein zu betrachten. In 
beiden Fällen liegt jedoch eine Qualifizierung gem. Kapitel 4.2. vor.  

 

167 Vgl.: https://www.ausbildung-erleben.at/, letztmalig zugegriffen 29. Mai 2022,16:00 Uhr.  
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Das Interview wurde am 12.05.2022 mit der Vereinsobfrau, Mag.a Sonja Hutter-Binder, digital 
unter Nutzung des Programmes Zoom geführt. Nach Abschluss der Aufzeichnung erfolgte 
eine Transkription unter Nutzung der Sonix KI. Frau Mag.a Sonja Hutter-Binder stimmte einer 
nicht anonymen Nutzung der erhobenen Daten zu. Der Verbund ist nicht in der Bodenseere-
gion ansässig, wurde aber durch andere angefragte Personen, die selbst kein Interesse an 
einem Interview hatten, empfohlen.   

5.2 Auswertungstabelle 

Die gewonnen Informationen aus den Leitfaden gestützten Expert:inneninterviews wurden in 
transkribierter Form entsprechend dem gewählten und Kapitel 4 vorgestellten Verfahren aus-
gewertet. Innerhalb des Leitfadens wurden zur besseren Durchführung der Interviews fol-
gende Kategorien168 gewählt:  

1. Faktoren zur Nutzung der Verbundausbildung 

2. Faktoren zur Nichtnutzung der Verbundausbildung 

3. Gründe zur Nutzung des genutzten Modells 

4. Vorschläge zur Verbesserung des genutzten Modells 

5. Vorteile des genutzten Modells 

6. Nachteile des genutzten Modells 

7. Faktoren Wunschmodell 

8. Auswirkungen staatlicher Förderungen 

9. Anforderungen an Partner:innen 

Die gewählten Kategorien unterscheiden sich in einigen Bereichen vom Ablauf des Leitfaden-
interviews bzw. von den dort gewählten Kategorien. Diese Abweichung von den vorläufigen 
Annahmen für den Leitfaden, im Sinne eines sensibilisierenden Konzeptes (siehe Abbildung 
12) ergab sich aus der Auswertung der vorliegenden Daten, die eine immer feinere Sortierung 
erlaubte. Am Ende dieses inhaltlichen Auswertungsverfahrens nach Mühlfeld et. al., wie es in 
Abbildung 13 beschrieben ist, haben sich die oben genannten Kategorien identifizieren las-
sen. Dem Verfahren nach werden die Antworten mit Bezug zur Forschungsfrage zunächst 
markiert, dann in einem erkennbaren Kategorienschema gesammelt, einer gemeinsamen Lo-
gik folgend sortiert, verschriftlicht und gemeinsam ausgewertet.  

Die gewählte Reihenfolge der Kategorien ist, abgesehen von gemeinsamer innerer Logik der 
sortierten Antworten, im gewählten Verfahren nicht methodisch vorgegeben. Im Sinne der 
vorliegenden Arbeit folgen die Kategorien einem inhaltlichen roten Faden, der sich am besten 
wie folgt zusammenfassen lässt:  

Warum wird das folgende Modell genutzt an welchen Stellen ließe es sich verbessern  
wo entspricht es dem eigenen, individuellen Wunschmodell  was unterscheidet es von 

 

168 Die vollständig, befüllte Auswertungstabelle befindet sich im Anhang der vorliegenden Arbeit. 
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anderen und welchen Einfluss auf das Modell entsteht durch eine staatliche Förderung. Er-
gänzend hierzu sind die Anforderungen an die jeweiligen Verbundpartner:innen ebenso als 
Kategorie gewählt worden.  

5.3 Das grafische Modell 

Wie in Kapitel 4.3 dargestellt, ist ein Modell immer eine reduzierte Beschreibung der Wirklich-
keit auf einen klar fokussierten Punkt innerhalb der es umgebenden Umwelt. Im Sinne der 
Forschungsfrage wurde zur Darstellung des Modells eine grafische Umsetzung gewählt, die 
sich in ihrer Anwendung klar an Personen richtet, die einen Verbund aufbauen, einen beste-
henden Verbund verändern oder vergleichen wollen.  

Die Grenzen des Modells sind in den jeweiligen rechtlichen Gegebenheiten, wie sie sich aus 
etwaigen Auflagen von Wirtschafts- oder Handwerkskammern, die nicht dargestellt werden, 
zu suchen. Weiterhin ist das erstellte Modell dezidiert für den Adressatenkreis der KMU ent-
worfen und somit nur bedingt für größere Unternehmen nutzbar. Unberücksichtigt bleiben die 
etwaigen regionalen Erfordernisse oder Gegebenheiten, die für einen betrachtenden Interes-
senten gelten mögen. 

Für die Erstellung des grafischen Modells wurde das Software gestützte Grafikprogramm „Lu-
cidchart“169 gewählt. Dieses stellt, neben grundsätzlichen vorformatierten Icons auch eine 
mehrschichtige Oberfläche zur Bearbeitung von Organigrammen, Modellen und Prozessdar-
stellungen zur Verfügung. Das Programm selbst ist, nach eigener Darstellung des Unterneh-
mens, weltweit in der Nutzung bei Konzernen wie etwa Microsoft und Apple.170 

 

169 Vgl.: https://www.lucidchart.com/, letztmalig aufgerufen 26.06.2022, 14:55 Uhr. 
170 Vgl.: https://www.lucidchart.com/, letztmalig aufgerufen 26.06.2022, 14:55 Uhr. 
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6 Ergebnisse der Arbeit 

Im folgenden Kapitel werden die Ergebnisse beider Teile der Arbeit vorgestellt und einer kriti-
schen Betrachtung unterzogen. Beginnend mit der Auswertung des theoretischen Teils und 
abschließend mit der Auswertung der qualitativen Untersuchung. Am Ende des Kapitels wird 
das identifizierte Modell ebenso aufgezeigt, wie die entsprechenden Handlungsempfehlungen 
für etwaige Anwender:innen.  

6.1 Ergebnisse der theoretischen Auswertung 

Wie in Kapitel 2 der Arbeit dargestellt, gibt es grundsätzlich vier verschiedene Modelle der 
Verbundausbildung, welche in den verschiedensten Ausprägungen zur Anwendung kommen. 
Eine Besonderheit ließ sich hinsichtlich des Modells mit einem Ausbildungsverein feststellen 
(siehe Kapitel 2.2.5.3). Dieses wird innerhalb der Schweiz stark staatlich gefördert und kommt 
in nahezu jedem Kanton vor. Diese als Modelle der ersten oder zweiten Art bezeichneten 
Formen werden jedoch auch in allen anderen Ländern der Bodenseeregion genutzt und un-
terscheiden sich nicht von den aufgezeigten Grundformen des klassischen Ausbildungsver-
bundes (Kapitel 2.2.5.2) und des Modelles mit einem zentralen Ausbildungsverein (Kapitel 
2.2.5.2), wie er in nahezu jedem Kanton der Schweiz zu finden ist.  

In Deutschland ließ sich eine leichte Verschiebung der Verbundausbildung hin zu einer Art 
Auftragsausbildung (Kapitel 2.2.5.4) feststellen. Der bereits erwähnte Bericht des IBW zeigt 
auf Seite 20, ebenfalls den Bereich der ÜBS auf. Deren Aufgabe besteht darin, Ausbildungs-
inhalte zu vermitteln, die durch einzelne Betriebe nicht oder nicht vollständig vermittelt werden 
können. Im Zuge der Neuausrichtung des ÜBS ab dem Jahr 2000 in Deutschland, sollten sich 
vornehmlich berufliche Schulen mit anderen Bildungsträgern in Netzwerken zusammenschlie-
ßen und so gemeinsam bessere Kompetenzen abbilden können und Synergien nutzen.171 Es 
ist also zu erwarten, dass es hier zu einer zunehmenden Orientierung der bestehenden Mo-
delle hin zu einer Form unter Einbezug eines Kompetenzzentrums kommen wird. Für die vor-
liegende Arbeit lässt sich jedoch unter Berücksichtigung der herangezogenen Literatur fest-
stellen, dass diese Orientierung noch nicht stattgefunden hat und der Prozess der Restruktu-
rierung des ÜBS hin zu Kompetenzzentren noch nicht abgeschlossen ist.172 

6.2 Ergebnisse der qualitativen Erhebung 

Insgesamt wurden neun Experten:innen aus dem Bereich Verbundausbildung und beruflicher 
Bildung in überwiegend digitaler Form befragt.  Die Expertise reichte dabei von rein beratend 
tätigen Menschen, über Ausbildungsbegleitende und pensionierte Führungskräfte. Insgesamt 
waren von den erhobenen Interviews alle inhaltlich nutzbar und lieferten, dem Leitfaden ent-
sprechend, Informationen über die Nutzung der Verbundausbildung, entsprechender Ände-
rungsbedarfe sowie Wünsche, um ein ideales Modell erstellen zu können. Ebenfalls konnten 

 

171 Vgl.: Pätzold, Günter, Lernfelder - Lernortkooperationen. Neugestaltung beruflicher Bildung, (Projekt 
Verlag, Bochum 2003), S. 13. 
172 Vgl.: Bauer u. a., Evaluation der Förderung überbetrieblicher Berufsbildungsstätten und ihrer Wei-
terentwicklung zu Kompetenzzentren, S. 13–14. 
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die theoretisch identifizierten Gestaltungsfaktoren aus Kapitel 3.3 der vorliegenden Arbeit be-
stätigt und ergänzt werden.  

Grundsätzlich lassen sich die Ergebnisse in folgende Kategorien einteilen: 

1. Überwiegend genutztes Modell 

2. Gründe zur Nutzung der Verbundausbildung 

3. Gründe zur Nutzung des Modells Ausbildungsverein 

4. Staatliche Einflüsse auf die Modellwahl 

5. Anforderungen an Verbundpartner:innen 

Aus diesen genannten Kategorien lässt sich dann das idealtypische Modell zur Verbundaus-
bildung für den Bereich der Kleinst-, Klein- und Mittelunternehmen herleiten.  

6.2.1 In der Befragung identifizierte Modelle und deren Nutzungshäufigkeit 

Von den acht befragten Expertinnen und Experten nutzten sechs zum Zeitpunkt der Befra-
gung ein Modell der Verbundausbildung, eine Expertin beriet aktiv zur Ausbildung im Verbund 
und ein weiterer äußerte erste Vorüberlegungen und Ansätze zur Etablierung bzw. hatte in 
der Vergangenheit bereits entsprechende Versuche unternommen. Am häufigsten wurde das 
Modell der Verbundausbildung mit einem Ausbildungsverein als zentrales Element genutzt. 
Dies traf in vier Fällen zu und in einem Fall bestand die Form des Verbundes unter Einbezug 
einer Auftragsausbildung (Norbert Merkels Talentwerkstatt). Eine Einschränkung bzw. eine 
Tendenz dieses Ergebnisses ist jedoch auch darin begründet, dass zwei Verbünde in der 
Schweiz ansässig sind und dort dieses Modell, wie bereits im theoretischen Teil der vorlie-
genden Arbeit vorgestellt, als Verbundausbildung erster Art staatlich forciert wird. Das von der 
Liechtensteiner Wirtschaftskammer unter dem Namen 100pro! Liechtenstein organisierte Mo-
dell, konnte aus zwei Perspektiven hinterfragt werden. Zum einen aus der Perspektive des 
Ausbildungsvereines und zum anderen aus der Perspektive eines Mitgliedsunternehmens. 
Das in der Schweiz und Liechtenstein genutzte Modell findet sich jedoch auch in der Steier-
mark wieder und wird dort, von dem hier befragten „Ausbildungsverbund mein Job“ genutzt. 
Die jeweiligen Entwicklungen sind jedoch unterschiedlich. So wurde der zuletzt genannte Ver-
ein aus einer Initiative der Unternehmen heraus gegründet, wohingegen die zuvor genannten 
Zusammenschlüsse auf Programmen zur Ausbildungsförderung der jeweils ansässigen Wirt-
schaftskammern beruhen. In der jeweils alltäglichen Nutzung und den Erfahrungen gab es 
allerdings keine Hinweise in der Befragung, dass eine Art zwangsweiser Nutzung bestehen 
könnte. Gleichwohl die Vertreterin der Wirtschaftskammer Vorarlberg betonte, dass auch dies 
zur Gründung bzw. zur Teilnahme an einem Verbund führen kann.  

„in diesem Feststellungsbescheid mit aufnehmen, dass zum Beispiel eben sogenannter Ausbil-
dungsverbund für diese als Maßnahmen verpflichtend vorgesehen ist“ (00:03:38.835 --> 
00:04:10.635) Lena Fritsche  

„Das heißt also auch die Industrie und Handelskammer, wenn die einer Firma eine Ausbildungs-
berechtigung erteilt, die gucken sich das ja dann genau an und die sagen dann zum Beispiel 
auch nehmt euch einen Partner mit an Bord, der euch unterstützt.“ (00:05:23.496 --> 
00:05:52.956), Norbert Merkel 
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Ein in Vorarlberg ansässiger Verbund wurde ebenfalls angeschrieben, nahm jedoch nicht an 
der Befragung teil. Wodurch nicht verifiziert werden konnte, ob hier ein Bescheid mit Pflicht 
zum Verbund maßgeblich zur Gründung war.  

Zusammenfassend ist das Modell des Verbundes mit einem Ausbildungsverein, dass von den 
Befragten am häufigsten genutzte. An zweiter Stelle wurde die Auftragsausbildung festge-
stellt. Weitere Verbundformen in der untersuchten Region bestehen ebenfalls, jedoch konnten 
diese nicht untersucht werden, da Vertreter:innen mit Hinweis auf hohe Arbeitsbelastung ab-
lehnten oder sich nicht meldeten.  

6.2.2 Gründe zur Nutzung der Verbundausbildung allgemein 

Neben den bereits erwähnten Gründen der staatlichen Forcierung eines Modelles oder der 
Anordnung im Zuge eines Feststellungsbescheides über die Zulassung zur Ausbildung eines 
Betriebes, konnten weitere Gründe erhoben werden. Diese lassen sich im Kern auf die Vor-
teile zur Verbundausbildung allgemein, wie sie auch in der theoretischen Erarbeitung darge-
stellt werden konnten, wie folgt bezeichnen: 

 Mittel gegen Fachkräftemangel (5 von 8) 

 Verbundausbildung ermöglicht Spezialisierung (4 von 8) 

 Kostenentlastung / Kleinbetriebe können sich Ausbildung wieder leisten (3 von 8) 

 Bessere soziale Orientierung der Auszubildenden (8 von 8) 

Dies lässt sich mit folgenden Aussagen gut belegen: 

„Das es eben nicht gelingt, genügend Fachkräfte zu bekommen also das ist gerade in der Bo-
denseeregion schwierig, weil die Konkurrenzsituation relativ groß ist, deswegen bilden oder des-
wegen möchten sie ausbilden.“ (00:05:00.276 --> 00:05:13.856), Norbert Merkel 

„Als die Talentwerkstatt noch Teil von einem Unternehmen war, war eigentlich der Grund, dass 
man einfach eine Kostenentlastung gesucht hat für die Ausbildung.“ (00:12:48.366 --> 
00:13:04.966), Norbert Merkel. 

„Zweitens. Wir können viele KMU‘s berücksichtigen, die nur einen Teil einer Ausbildung abde-
cken können, weil die Spezialisierung schon in den letzten Jahren zugenommen hat und ich 
denke, in den nächsten Jahren noch weiter zunehmen wird.“ (00:18:39.933 --> 00:19:10.563), 
Beat Gauderon 

„Spezialisten und verschiedenen Bereichen. Und deswegen ist es aus unserer aus meiner Sicht 
so wichtig dieser Lehrlingsverbund weil das, was in der Veranstaltungsbranche so quer durch 
mit unterschiedlichsten Berufen.“ (00:10:23.015 --> 00:10:54.115), Gerd Alfons 

„Und da hat sich eben gezeigt, dass die Unternehmen durchaus gesagt haben, wir finden keine 
Lehrlinge mehr, wir bilden gar nicht mehr aus oder wir finden nicht die Richtigen.“ [00:06:51], 
Sonja Hutter-Binder 

„Besonders hervorzuheben sind die ganzen Dinge, die die Lehrlinge über das Thema lernen 
können. Also die ganze Kompetenz. Der ist über das Inhaltliche erreichen können, der sich von 
mir besonders. Also ist ja für mich ganz besonders der Mehrwert für die Lehrlinge.“ [00:19:37], 
Melanie Greußing 
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Als erstes Ergebnis bleibt also festzustellen, dass sich die theoretischen Nutzungsfaktoren 
auch in der qualitativen Forschung dieser Arbeit belegen lassen. Wie bereits festgestellt, gibt 
es eine überwiegende Nutzung des Modelles mit einem Ausbildungsverein, daher richtet sich 
der Fokus der weiteren Untersuchung auf dieses Modell, um zu prüfen, ob hier bereits ein 
idealtypisches Modell vorliegt.  

6.2.3 Gründe zur Nutzung des Modelles Ausbildungsverein 

Neben den allgemeinen Gründen zur Nutzung der Verbundausbildung, wie im vorherigen Ka-
pitel aufgezeigt, lassen sich insbesondere Gründe für die Organisation mit Unterstützung ei-
nes Ausbildungsvereines aufzeigen.  

Der Vorteil der Ablauforganisation und der administrativen Durchführung der Ausbildung au-
ßerhalb der tatsächlich ausbildenden Verbundunternehmen. 

„Also eigentlich ausschließlich im Verbund, also nicht nur mit einer Unternehmung, ein Austausch 
oder ein Kooperationsmodell, sondern wirklich. Wir haben die Lernenden angestellt unter Vertrag 
und arbeiten dann mit den Ausbildungsbetrieben im Verbund aus. (00:04:42.583 --> 
00:05:02.213)“, Beat Gauderon 

„Das ist dann das klassische Verbundsystem aus Sicht des Lernenden. Sie haben nicht einen 
Ausbildungsbetrieb, sondern sie haben 2 bis sogar 3 Unternehmungen, die sie dann praktisch 
ausbilden. (00:07:14.773 --> 00:07:30.133)“, Beat Gauderon 

„Also wir sind bei der Ausschreibung wie gesagt, müssen wir im Vorfeld die ganze Lehre schon 
beschreiben. Das heißt, wir haben da mit den Lehrbetrieben Kontakt, ob sie schon aktiv ausbil-
den oder nicht. Zu diesem mal das Regiment und die Ausbildungsform miteinander besprochen. 
Wann, meint Rekrutierungsphase, ist es so, dass wir das Vorstellungsgespräch machen, und die 
Lehrbetriebe haben die Lernenden zum Schnuppern vor Ort.“ (00:16:00.860 --> 00:16:32.230), 
Ivan Schurte 

„Deshalb Ja, wir haben zwei Lehrwerkstätten innerhalb der Mitgliedsbetriebe und die nutzen wir 
für diese gemeinschaftlichen Zusatzausbildung.“[00:17:42] Sonja Hutter-Binder 

„Das heißt auch, wir machen die ganzen HR Prozesse also angefangen von der Selektion über 
Anstellungen, Salär, Versicherungen und weiter. Dann haben wir auf der anderen Seite die Aus-
bildungsbetriebe, die Verbundspartner, das sind Unternehmungen, die für uns diese Jugendli-
chen in praktischen Bereichen ausbilden und mit diesen Partnern haben wir sogenannte Koope-
rationsverträge“. (00:05:39.393 --> 00:06:10.303), Beat Gauderon 

 
Verbesserung der Qualität der Lehre in den Verbundunternehmen, durch sozialpädagogische 
Betreuung der Lernenden. 
 

„Und dann kommen einfach alle die Unterstützungsmaßnahmen, die wir zusätzlich den Lernen-
den bieten. Studium Begleitung zum Beispiel oder so Internet-Seminare, Konfliktseminar, ein 
Kommunikationsseminar und so, das sind dann so die zusätzlichen Leistungen, die ein Lernen-
der ein Verbund haben kann und was auch entscheidend ist. (00:22:25.663 --> 00:23:11.473),“ 
Beat Gauderon 

„Besonders hervorzuheben sind die ganzen Dinge, die die Lehrlinge über das Thema lernen 
können. Also die ganze Kompetenz.“ [00:19:37] Melanie Greußing 
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„Und dann haben wir als Leiter Organisation die Aufsicht über die Qualität der Ausbildung wir 
sind die Schnittstellen-Pfleger, wir sind zuständig auch für die schulischen Belange, für die Lehr-
linge, also wenn sie zum Beispiel Probleme haben in der Schule schauen wir, dass sie dahin 
kommen zur Nachhilfe wir organisieren die teilweise selber auch im Haus, wir haben so allge-
meine Ausbildungstätigkeiten, die wir wahrnehmen,“ (00:04:06.250 --> 00:04:22.160)“, Ivan 
Schurte 

„den Übergang von der Schule, von vom Schulalltag in den Arbeits- oder Ausbildungsalltag im 
Unternehmen einzusteigen. Also da haben wir im ersten Lehrjahr sehr viel nicht fachliche Arbeit 
zu tun, sondern man muss so, ja, das heißt, die, die brauchen wirkliche, sehr intensive Beglei-
tung, was so das Lernen lernen betrifft, ja sie, sie sind zum Teil was jetzt die, sagen wir mal so, 
sie machen sehr häufig eine Lehre, um nichts mehr zu lernen, weil sie arbeiten, gehen wollen.“ 
[00:20:02], Sonja Hutter-Binder 

 

Die Einwerbung von staatlichen Fördermitteln zur Verbesserung von Lehre und Ausbildung 
sowie der Ausbilder:innen wird durch einen Verein und die entsprechenden Kompetenzen 
deutlich vereinfacht.  
 

„Zusatzqualifizierungen nutzen wird die ja wenn es von Landesseite Programme gibt vom Lan-
desressort zu Zusatzqualifizierung versuchen die da zu nutzen. Also das heißt die reiche ich 
dann überall ein, wo es solche Möglichkeiten gibt und check es quasi einmal mit, mit der Thema-
tik Lehrlingsausbildung. [00:31:01], Sonja Hutter-Binder 

 

Gleichwohl dieser Punkt nur durch eine Befragte explizit genannt wurde, ist dieser doch gleich-
sam bedeutsam. Zumindest, wenn man sich den teilweise hohen Bearbeitungsaufwand von 
öffentlichen Förderungen auf Seiten der Förderungsnehmenden ansieht.173  

Mitunter sind die Ausbildungsvereine auch im Auftrag von Wirtschaftskammern aktiv und bie-
ten durchgehend Berufsausbildung an. Es kommt ebenfalls vor, dass Betriebe direkt gewon-
nen werden müssen. Diese Form kann mit sich bringen, dass nicht alle teilnehmenden Be-
triebe jedes Ausbildungsjahr oder in jedem Durchgang aktiv selbst ausbilden.  

„Und die Lehrbetriebe werden über Cloud immer gleichzeitig über den Stand informiert, aber das 
ist eine Holschuld dann bei den Betrieben, der nicht momentan aktiv in der Ausbildung drin ist.“ 
(00:17:02.990 --> 00:17:16.470), Iwan Schurte 

„Die Organisation ist ein Verein dahinter und bei uns ist es so, dass wir im Vorfeld die Lehrbe-
triebe akquirieren müssen, dann machen wir aus der beschreiben wir aufgrund der Zusammen-
setzung der Lehrbetriebe die Lehrstelle. Das heißt, wir müssen im Vorfeld schon eine ganz ein 
ganzes Ausbildungskonzept abgeben.“ (00:03:28.960 --> 00:03:55.750) Beat Gauderon 

„Weil sie verpflichten, sich grundsätzlich für ein Jahr Ausbildung also für ein Jahr, müssen sie 
eigentlich diesen Kooperationsvertrag eingehen, wenn sie jetzt Veränderungen haben im Unter-
nehmen, dann können sie das Planen und zum Beispiel sagen, in einem Jahr würden wir für ein 
Jahr aussetzen, also haben wir die Kapazität nicht, oder wir haben Personalwechsel vorbereitet 

 

173 Vgl.: Georg Zepke und Monika Finsterwald, Evaluierung des Konzepts zur öffentlichen Förderung 
der Selbsthilfe in Österreich, (Wien, I.S.O.2020), S.  9. 
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und dann sind sie eigentlich frei von der Verpflichtung.“ (00:09:07.923 --> 00:09:38.153) Beat 
Gauderon 

 

Es handelt sich jedoch nicht um eine Auftragsausbildung, da im Gegensatz zu dieser Form, 
hier ganze Ausbildungsgänge angeboten werden und der Verbund als solches koordiniert 
wird. In der Auftragsausbildung handelt ein wirtschaftlich selbstständiges Bildungsunterneh-
men und passt das entsprechend eigene Handeln dem Bedarf der Zielgruppe (in erster Linie 
Unternehmen) ständig an.  

„Also auch da wir haben in letzter Zeit noch einige Berufe dazu genommen, weil wir denke ich 
hoch flexibel sind also, auch wenn dann nur eine Firma mit einem Aauftrag gekommen und sagt 
der alte speziellen Beruf auch da gucken wir einfach wo ist die Schnittmenge, wo braucht man 
Metalltechnik? Brauchen wir Elektrotechnik, arbeiten uns aber auch in neue Themengebiete, An-
wählst, künstlichen Bereich Kunststofftechnik.“ (00:03:37.416 --> 00:04:06.586) Norbert Merkel 

6.2.4 Staatliche Einflüsse auf die Modellwahl bzw. Gestaltung 

In nahezu allen untersuchten Bereichen dieser Arbeit gibt es staatliche Förderprogramme zur 
Unterstützung der unterschiedlichen Bestrebungen zur Ausbildungsvermittlung. Dabei sind 
die Zielstellungen der jeweils zum Zeitpunkt der Förderprogramme wirtschaftlichen Lage aus-
gerichtet. Förderprogramme im Bereich Aus- und Fortbildung stellen für jede Volkswirtschaft 
entsprechende Arbeitsmarktpolitische Instrumente dar und unterliegen ebenso den politi-
schen Zielstellungen. Aus diesen Gründen enthalten sie auch regelmäßig Einschränkungen, 
Empfehlungen oder Bedingungen, um die Förderfähigkeit zu erreichen. In Bezug auf die Ver-
bundausbildung kann diese entweder durch die Bevorzugung eines bestimmten Modells oder 
auch durch die Vorgabe bestimmter Verbundpartner:innen geschehen.  

„Es gibt jetzt im Land Baden-Württemberg Förderung der Verbundausbildung. Oh das schon 
Einmalbeträge (von) 2.000€ die Firmen kriegen und insgesamt über den ganzen Zeitraum.“ 
(00:17:19.336 --> 00:17:34.586), Norbert Merkel 

„in diesem Feststellungsbescheid mit aufnehmen, dass zum Beispiel eben sogenannte Ausbil-
dungsverbund für diese Maßnahmen verpflichtend vorgesehen ist oder irgendeinen Kurs“ 
(00:03:38.835 --> 00:04:10.635), Lena Fritsche 

„Tatsächlichen Ausbildungsverbund vorgeschrieben wird, wie gesagt eher selten, aber wenn das 
der Fall ist und da hab und bin ich schon ein Auge drauf, teilweise für haben sie denn wirklich 
schon gleich diesen Verbundpartner reingeschrieben auf diese Auflage, dass da klar war mit 
wem und hat sich das wirklich eingespielt beziehungsweise in der Branche kennen sich diese 
Unternehmen.“ (00:16:46.145 --> 00:17:09.925), Lena Fritsche 

„Zusatzqualifizierungen nutzen wird die ja wenn es von landesseite Programme gibt vom Lan-
desressort zu Zusatzqualifizierung versuchen die da zu nutzen. Also das heißt die reicht und 
überall ein, wo es solche Möglichkeiten gibt und check ist es quasi einmal mit mit der Thematik 
Lehrlingsausbildung.“ [00:31:01], Sonja Hutter-Binder 

„Von staatlichen Notsituation heraus entstanden ist, weil es einfach zu wenig Ausbildungsplätze 
im beruflichen Bereich gab. Dann hat der Kanton eigentlich die Initiative ergriffen und jetzt seid 
also gut etwa 20 Jahren ist eigentlich die Organisation wirklich nicht mehr staatlich geführt also, 
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sondern wir sind unabhängig also ein eigenständiger Verein, der wiederum über diese Leistungs-
aufträge zu staatlicher Hilfe kommt.“ (00:13:13.763 --> 00:13:45.303), Beat Gauderon 

 

Neben diesen Aspekten, die sich auf Auswahl der Verbundpartner:innen oder sogar die ver-
pflichtende Teilnahme an einem Verbund beziehen, existieren noch weitere eher indirekt wir-
kende Einflüsse. Diese beziehen sich hauptsächlich auf die Finanzierung und haben damit 
Auswirkung auf die wirtschaftliche Grundlage eines Modells. Wird bspw. ein Verbund neuge-
gründet und erhält eine staatliche Finanzierung, so droht bei Wegfall der Finanzierung im 
Zweifel auch ein Ende des Verbundes. In einigen Fällen kann auch ein Beirat, bestehend aus 
Mittelgebenden und Verbundpartner:innen, als Auflage existieren und so direkter Einfluss auf 
die tägliche Ausgestaltung stattfinden, also eine erneute Einschränkung der Gestaltungsfrei-
heit.  

„Ja also der Start ohne den Sockelbeitrag wäre ein Start unmöglich.“ (00:09:42.350 --> 
00:09:47.770), Ivan Schurte 

„Projektunterstützung das läuft meistens so 3 Jahre und dann muss es selbsttragend sein und 
das ist ja immer die Schwierigkeit bei Projekten.“ (00:17:36.323 --> 00:17:48.643), Beat Gaude-
ron 

„Ja so, wir haben einen Beirat bestellt bei uns und der Beirat hat die finanziellen Ziele vorgege-
ben, indem wir ein Verhältnis angegeben haben, wie wir stufenweise prozentual zurückfahren 
können. Also, der Ertrag musste sich steigen.“ (00:11:23.140 --> 00:11:44.020), Ivan Schurte 

 

Es ist zusammenfassend festzustellen, dass über eine staatliche Beteiligung in finanzieller 
Form zumindest indirekter Einfluss auf das Agieren eines Verbundes genommen wird. In ei-
nem Fall ist die direkte Einflussnahme über einen Verbundbeirat direkt gegeben. An dieser 
Stelle ist die jeweilige Wirtschaftskammer als Mittelgeber:in jedoch aufgrund der Strukturen 
der einzelnen Kammern keine staatliche Institution, sondern, wie bereits erläutert, Interessen-
vertretung, der in ihr organisierten wirtschaftlichen Betriebe.  

6.2.5 Anforderungen an Verbundpartner:innen 

Wie in Kapitel 3.3. gezeigt, stellt ein möglichst erfolgreiches Verbundvorhaben auch Anforde-
rungen an die jeweils teilnehmenden Partner:innen. Diese reichen von eher einfachen grund-
sätzlichen Anforderungen, wie etwa der Bereitschaft zur regelmäßigen Teilnahme an Treffen 
der Verbundmitglieder, bis hin zu klarer Benennung eigener Bedürfnisse.  

Besonders hervorgehoben wurden Aspekte zur Offenheit in den jeweiligen Bedürfnissen. 
Diese wurden neben direkten Aussagen dazu auch durch die Forderung unterstrichen sich 
jeweils aktiv am Verbund zu beteiligen.   

„Eben ganz wichtig ist, welche inhaltlichen Schwerpunkte sollen vermittelt werden? Dann würden 
genau Fahrplan hat, das ist für alle sollte man wirklich gewinnbringend ist.“ (00:25:07.355 --> 
00:25:19.005) Lena Fritsche 
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„Und das doch klar wird welche, dass diese Vorteile und vielleicht auch Nachteile du hast darge-
stellt werden, für beide Seiten, dass man damit auch daran arbeiten kann. Das kommt ja das 
jetzt nicht das wir das finanziell ausgleichen, sondern das vielleicht auch einmal notwendig wird 
irgendwo aber letztlich, das ist ja Win-win-Situation und dass der Partner auch bereit ist, dass 
man sagt wir gehen.“ (00:26:02.345 --> 00:26:32.345) Gerd Alfons 

„Das heißt, wenn wir jetzt unsere Sitzungen haben, dass da eine Person zumindest vertreten ist, 
dass wenn wir Veranstaltungen machen, wie zum Beispiel Teilnahme bei dieser regionalen Bil-
dungsmesse, muss der Stand besetzt werden und da muss versucht werden, dass jedes Mitglied 
jeder Mitgliedsbetriebe ein Beitrag leistet durch Einsatz von Personal, das dort steht, oder durch 
interaktive Maschinen, die sie zur Verfügung stellen, was auch immer.“ [00:27:03] Sonja Hutter-
Binder 

„Von Anfang an sauber zusammenarbeiten das ist der Erfolg.“ (00:28:40.370 --> 00:28:43.370) 
Iwan Schurte 

 

Neben ideellen Beiträgen zum Verbund, wird weiterhin angemerkt, dass finanzielle Beiträge 
unerlässlich sind. Zum einem, um den Bestand des Verbunds langfristig zu garantieren, als 
auch um dessen inhaltliche Qualität zu stützen.  

„Organisationen vorher zu finden, die bereit sind, ein solches System langfristig zu unterstützen, 
also nicht ein Jahres Sponsoring Verträge, sondern am liebsten 5 Jahre, weil, dann hat man die 
solide finanzielle Basis und kann auf dieser dann entsprechend aufbauen.“ (00:32:43.823 --> 
00:33:04.143) Beat Gauderon 

„Also finanziell ist es natürlich so, dass unsere Partnerbetriebe die Wochen, die ihre Azubis bei 
uns sind bezahlen. Weil davon leben wir, dass unterscheidet uns vielleicht auch von solch über-
betrieblichen Ausbildungswerkstätten, die ja auch Verbundausbildung machen, die dann aber 
irgendwie vom Staat finanziert werden. Unser Unternehmen ist rein Privatwirtschaft also deswe-
gen keinerlei staatliche Unterstützung oder Spenden oder sonst irgendwas, das heißt, also müs-
sen wir uns finanzieren aus dem.“ (00:11:43.116 --> 00:12:22.366) Norbert Merkel 

„Das Verbundmodell ist einfach nicht ganz kostengünstig. Wir haben es schon vorhin eigentlich 
angesprochen wir brauchen Fachpersonal bei uns auf der Geschäftsstelle die auch die lernenden 
begleiten, beraten, coachen und diese Fachpersonen sind im Lohnniveau natürlich irgendwo 
eben nicht ganz auf dem tiefsten Niveau, sondern es ist einfach ein teures Modell in der Betreu-
ung auf der anderen Seite für die Unternehmen sehr attraktiv.“ (00:08:36.913 --> 00:09:07.873) 
Beat Gauderon 

„Mein Job ist, immer wieder zu schauen, was gibt es dazu für passende Projekt, Ausschreibun-
gen, was gibt es für Förderstellen, dass man einfach unsere notwendigen finanziellen Mittel teil-
weise durch Eigenmittel und teilweise durch Fördermittel finanzieren. Dafür sind da Eigenmittel 
notwendig.“ [00:27:03] Sonja Hutter-Binder 

 

Die finanziellen oder ehrenamtlichen Beiträge sind zwar elementar für die Aufrechterhaltung 
des Verbundbetriebes, stehen jedoch nicht allein als Anforderung. Neben diesen messbaren 
Leistungen sind eine gemeinsame Haltung zum Thema Ausbildung sowie die Bereitschaft zur 
konsekutiven Nutzung und Umsetzung der Ausbildungspläne ebenso entscheidend.  
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„Also ich glaub so für die Zusammenstellung eines Verbundes ist es ganz wichtig eben, dass von 
der Geschäftsführung des betroffenen Unternehmens dieser Verbundgedanke grundsätzlich im-
mer gutgeheißen wird und und das man das will und das dann Menschen operativ im Verbund 
tätig sein, jetzt in den verschiedensten Bereichen oder Säulen, wie wir es eben haben, die auch 
tatsächliches Interesse eines Austausches haben und einer Zusammenarbeit“[00:34:36], Sonja 
Hutter-Binder 

„Ich mein grundsätzlich muss immer dieser Verbundgedanke leitend sein, also ein muss interes-
siert sein mich mit anderen Unternehmen auseinanderzusetzen.“ [00:27:03], Sonja Hutter-Binder 

„Soziale Aspekte Deckungsgleich haben mit uns. Was Menschenbilder angeht.“ (00:22:23.180 -
-> 00:22:33.990) Iwan Schurte 

„sicher einmal Interesse an der Ausbildung von Jugendlichen, und das heißt schon, wenn wir mit 
einem Unternehmen einen Kooperationsvertrag ausarbeiten, dann sagen wir auch den Unter-
nehmungen benötigt zirka 10% eines Arbeitspensums für ihre Personen, die diese Jugendlichen 
betreuen müssen“ (00:25:48.283 --> 00:26:17.233) Beat Gauderon 

„Also es muss schon ne Betreuung, dann auch in den jeweiligen Unternehmen stattfinden. Sie 
brauchen keine Lehrwerkstatt mehr, aber die müssen es halt dann vernünftig dann in den Alltag 
in die Produktion dann einbauen.“ (00:15:35.176 --> 00:15:48.146) Norbert Merkel 

 

Zusammenfassend müssen sich alle an einem Verbund Teilnehmenden darüber klar sein, 
was auf sie zukommt, welchen Beitrag sie leisten wollen und können und dass es nicht mit 
der Ausbildung im Verbund getan ist. Eine reine Erklärung des Mitmachens ohne ein tatsäch-
liches Tun ist nicht ausreichend. Wesentlicher Faktor für das Gelingen ist die ehrliche Erstel-
lung der Ausbildungspläne und die Berücksichtigung der in anderen Betrieben vermittelten 
Kenntnisse und Fertigkeiten, sowie deren Einbeziehung in den eigenen betrieblichen Alltag. 
Eine positive, wertschätzende Haltung den Themen Ausbildung und Jugendlichen gegenüber 
rundet das Anforderungsprofil grundsätzlich ab.  

6.3 Das idealtypische Modell 

Aus der vorhergegangenen Auswertung der inhaltlich gewonnen Erkenntnisse lässt sich her-
leiten, dass ein ideales Modell ein Zusammenschluss ausbildender Betriebe zu einem Ausbil-
dungsverein ist. Das bedeutet jedoch nicht wirtschaftlichen Verzicht der jeweils einzelunter-
nehmerischen Tätigkeit, sondern eher der Beitritt zu einem gemeinsam getragenen Ausbil-
dungsverein als neue Unternehmung. Unter Beachtung der Anforderungen an grafische Mo-
delle lässt sich dieses ideale Modell wie untenstehend abbilden.  
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Abbildung 20: Idealtypisches Modell der Verbundausbildung 

Quelle: eigene Darstellung 

Erkennbar ist, dass der Verein eine deutlich engere Anbindung an die jeweiligen Betriebe hat 
und weitere Aufgaben wahrnimmt als im klassischen Modell vorgesehen. Im klassischen Mo-
dell, wie in Kapitel 2.2.5.3 vorgestellt, übernimmt der Verein die Aufgabe der inhaltlichen Aus-
bildungsabwicklung bzw. die Einhaltung der gemeinsam erstellen Rotationspläne. Daneben 
hält er die Ausbildungsverträge mit den jeweiligen Auszubildenden und trägt deren Lohnauf-
wand. Neben diesen Aufgaben stellt er in dieser Empfehlung auch die Schnittstelle zu den 
Wirtschafts-, Landwirtschafts- oder Handelskammern dar und wickelt etwaige staatliche För-
derprogramme ab. Im Hauptunterschied kommt dem Ausbildungsverein keine reine verbund-
interne Wirkung zu, da er auch Wirkung nach außen erzielen darf. Er stellt eine Lobby für die 
teilnehmenden Betriebe dar. Vorteil in dieser Vorgehensweise ist, dass die Vereine ihre eige-
nen Ressourcen, abgesehen vom Mitgliedsbeitrag, vollständig auf Kerngeschäft und Leis-
tungserbringung richten können. Teilweise wird dieses Modell in Anteilen bereits gelebt.  

„Und dieses Modell ist natürlich gerade für KMU, die selber nicht ausbilden wollen oder können 
sehr attraktiv, aber auch für multinationale Unternehmungen, die das Schweizer Bildungssystem 
nicht kennen.“(00:09:38.623 --> 00:09:52.533), Beat Gauderon174 

Wie in einem Beispiel aufgezeigt, sind sogar gemeinsame Messeteilnahmen zur Gewinnung 
von Fachkräften möglich. Hier organisiert der Verein einen gemeinsamen Auftritt und bietet 
den Mitgliedern eine Plattform zur Präsentation.  

 

174 Anmerkung: Die hier genannte Schweiz, kann in allen übrigen Zusammenhängen auch als regionale 
Besonderheit verstanden werden. Es ist in der Betrachtungsweise des Modells unerheblich, ob hier 
eine spezielle Region genannt ist oder lediglich irgendeine Region. Die Beachtung regionaler Heraus-
forderungen ist grundsätzlich immer angezeigt.  
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„Wir machen zwar gemeinsame Marketingaktivitäten, wie zum Beispiel in der letzten Woche die 
Teilnahme bei einer regionalen Bildungsmesse, wo wir einen Standort haben als Ausbildungs-
verbund, wo alle Firmen und Angebote sichtbar waren. Aber aufnehmen tut jede Firma selbst“ 
[00:14:09], Sonja Hutter Binder 

Wie das Zitat zeigt, werden in diesem Verbund, ebenfalls entgegen dem klassischen Modell, 
die Lehrlinge bei den jeweiligen Betrieben eingestellt und durch den Verbundverein betreut. 
Sie haben so die Möglichkeit auch andere Betriebe kennenzulernen und alle Vorteile dieses 
Ausbildungsmodells zu genießen. Die eher übliche Praxis der Einstellung bei dem jeweiligen 
Verbundverein, wurde zum Teil als negativ hinsichtlich Commitment und späterer Anerken-
nung der Ausbildung durch andere Unternehmen, bemängelt. Ein entsprechender Verbesse-
rungswunsch macht das deutlich. 

„Die Identifikation der Lernenden würde ich gerne verbessern und da würde ich gerne beim Lehr-
brief nicht die Wirtschaftskammer alleine dastehen haben, sondern auch die Lehrbetriebe.“ 
(00:05:54.180 --> 00:06:09.960), Iwan Schurte 

Nach Auffassung des Autors dieser Arbeit, ist jedoch eine Anstellung, unter Benennung der 
teilnehmenden Verbundbetriebe, der ideale Weg. Nachteil der Einstellung bei nur einem Ver-
bundbetrieb, können mitunter Probleme im Ausbildungsverhältnis sein, die zu dessen Been-
digung führen. Ein Betrieb könnte in wirtschaftliche Schieflage geraten und in Folge die Aus-
bildungsverhältnisse auflösen müssen. Natürlich können negative Aspekte in der Person des 
Azubis ebenso ausschlaggebend für eine Beendigung sein. An dieser Stelle kann ein Verein 
entweder bereits im Vorfeld durch Unternehmenswechsel oder pädagogische Betreuung Ab-
hilfe schaffen, und letztlich so den Ausbildungsplatz sichern.  

„Also eigentlich ausschließlich im Verbund, also nicht nur mit einer Unternehmung, ein Austausch 
oder ein Kooperationsmodell, sondern wirklich. Wir haben die Lernenden angestellt unter Vertrag 
und arbeiten dann mit den Ausbildungsbetrieben im Verbund aus.“ (00:04:42.583 --> 
00:05:02.213), Beat Gauderon 

„Nein, nein, nein, nein, das ist das Wichtigste, das ist das Elementarste, die soziale Begleitung 
von Jugendlichen ist Prävention. Prävention für Probleme, Prävention für alle die, die Betriebe 
sagen, auch wenn ich mit euch nicht ausbilden würde, würde ich mir diese Zeit nicht nehmen, 
weil dann ist die verlorene Zeit, aber ich zahl euch dafür also will ich diese Zeit und dann ist der 
Lehrling im Fokus, dann nehme ich dann auch kein Telefon ab. Im Gegensatz, wenn sie das 
alleine machen, dann verschiebt man das laufend, laufend, laufend und so ist ein Fix um einen 
einen Termin, den sie mit uns haben.“ (00:18:21.040 --> 00:19:04.250), Iwan Schurte 

Es zeigt sich also, dass die direkte Betreuung durch einen Verein zur inhaltlichen Stärkung 
der Ausbildung ebenso beiträgt, wie zu deren unmittelbaren Wertigkeit hinsichtlich Ausbil-
dungserfolg. Durch dieses Vorgehen wird ebenso der theoretisch erfasste Vorteil der Stabili-
sierung von Ausbildungsverhältnissen empirisch belegt. Eine weitere Stärke dieses Modells 
ist somit die Sicherung von Ausbildungs- und Arbeitsplätzen.  

Der positive Einfluss auf die Innovationsgeschwindigkeit, in Bezug auf Vermittlung von Inhal-
ten oder die Anpassung an neue Berufsbilder, wird bereits in der theoretischen Ausarbeitung 
genannt. Dieser lässt sich jedoch mit folgenden Aussagen auch empirisch bestätigen. 

„Also auch da wir haben in letzter Zeit noch einige Berufe des zugenommen, weil wir denke ich, 
hoch flexibel sind also, auch wenn dann nur eine Firma mit einem Abzug gekommen und sagt 
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der alten, spezielle Beruf auch da gucken wir einfach wo ist eine Schnittmenge, wo braucht man 
Metalltechnik? Brauchen wir Elektrotechnik, arbeiten uns aber auch in neue Themengebiete ein.“ 
(00:03:37.416 --> 00:04:06.586), Norbert Merkel 

Zu den weiteren Vorteilen zählen unter anderem die Schnittstellenfunktion zu den jeweiligen 
staatlichen Stellen und den Wirtschafts- oder Handwerkskammern, sowie die Anwerbungs- 
und Abrechnungsfunktion staatlicher Förderung, dies jedoch nur, sofern eine Förderung in 
Anspruch genommen wird. 

Neben den allgemeinen Modellen zur Verbundausbildung, bietet auch dieses Modell verschie-
dene Vorteile für die Partnerbetriebe. Laufen in den meisten Modellen KMU schnell Gefahr, 
dass sie zu einer Art „Juniorpartner:in“ werden, haben sie hier die Möglichkeit auf Augenhöhe 
mit allen anderen zu agieren und wahrgenommen zu werden. Konkreter heißt es, dass im 
Gegensatz zu der Ausbildung mit einem Leitbetrieb, nicht die Herausforderung auftritt, dass 
ein größeres, im Zweifel Konkurrenzunternehmen, Einfluss auf den Betrieb gewinnt.  

Ebenfalls als weniger optimal für Unternehmen, die dauerhaft ausbilden wollen, zumindest 
außerhalb Deutschlands, erscheint das Modell der Auftragsausbildung. Dies kann zwar in Ein-
zelfällen eine günstigere Alternative sein als eine eigene Ausbildung, verhindert aber, dass 
das Unternehmen eigenes Knowhow in der Vermittlung von Inhalten gewinnt. Zumal auch ein 
Ausbildungsverein einzelne Inhalte im Rahmen der Auftragsausbildung abwickeln kann.  

Ein Konsortialmodell bringt, ohne klare Benennung von Zuständigkeiten oder weitere Formen 
von Verbindlichkeiten, schnell ein gewisses Ungleichgewicht in den Abläufen und kann mit-
unter zu Schwierigkeiten in der Organisation der Ausbildung führen. Wie oben bereits gezeigt, 
wünschen sich die Befragten regelmäßig eine Moderation der Abläufe und haben eine ent-
sprechend ordnende Instanz genannt. An diese Stelle tritt dann der Ausbildungsverein und 
die jeweiligen Mitglieder entrichten ihre Beiträge auf Grundlage einer gemeinsam vereinbarten 
Beitragsordnung.  

Zusammenfassend bietet ein Ausbildungsverein die optimale Möglichkeit für KMU gemeinsam 
auszubilden, ohne dass Überlastungen in eher kleinen Strukturen auftreten. Kombinationen 
mit auftragsausbildenden Betrieben sind darüber hinaus grundsätzlich möglich und können 
die Innovationskraft erhöhen.  

6.4 Handlungsempfehlungen 

Aus den vorherigen Kapiteln lassen sich folgende Handlungsempfehlungen herleiten. Diese 
sollten vor einer geplanten Gründung beachtet werden, können aber auch zum Vergleich mit 
bestehenden Verbünden herangezogen werden. Die Handlungsempfehlungen ergeben sich 
aus der theoretischen Analyse, sowie der qualitativen Empirie der vorliegenden Arbeit.  

Grundsätzlich lassen sich die Handlungsempfehlungen in folgenden Bereichen zusammen-
fassen: 

1. Strukturelle Empfehlungen 

2. Inhaltliche Empfehlungen 

3. Anforderungen an Verbundpartner:innen 
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6.4.1 Strukturelle Empfehlungen 

Es empfiehlt sich die Organisation einer Struktur mit persönlichem Kontakt zwischen den Ver-
bundpartnern (regelmäßige Koordinationsrunden / Konferenzen). Diese Treffen sollten auf al-
len Ebenden stattfinden, also sowohl auf administrativer als auch auf Ebene der Ausbilden-
den.175 Damit wird ein grundsätzlicher, immanenter und andauernder Austausch sicherge-
stellt, der letztlich helfen kann, Ausbildungsverhältnisse zu stabilisieren. Dies sowohl hinsicht-
lich der betrieblichen Güte der ausbildenden Betriebe als auch in Bezug auf die soziale Situ-
ation der zumeist jugendlichen Auszubildenden.  

Darüber hinaus eine Begrenzung der Teilnehmenden auf eine mittlere Gruppengröße von un-
gefähr acht bis zehn teilnehmenden Betriebe. Kleinere Gruppen würden die Unternehmen zu 
stark fordern und die Vorteile der Gemeinschaft schnell verringern und größere Gruppen könn-
ten zu opportunistischem Verhalten einzelner Mitglieder führen, welches ebenfalls eine min-
dernde Wirkung auf die Effektivität in sich birgt.176 

In einem immer schnelleren Entwicklungsumfeld von Berufen und Anforderungen kann es 
hilfreich sein darauf in der Modellgestaltung zu achten. So sollten Veränderungsmöglichkei-
ten, wie etwa Ein- oder Austritte von Partner:innen, gegeben sein, dies auch durch eine fle-
xible Gestaltung der Anteile am Verbund. So kann auch ein bestehender Verbund Auftrags-
ausbildung für nicht Verbundpartner anbieten.  

Aufgrund starker regionaler Unterschiede hinsichtlich Bevölkerungsstruktur, wirtschaftlicher 
Ausrichtung und den daraus folgenden Zugängen zur vorhandenen Infrastruktur, sollten die 
Verbundpartner:innen grundsätzlich eine regionale Nähe zu einander haben. Zu große Ent-
fernungen zwischen ihnen können sich mindernd auf die Verbundqualität auswirken.177  

Sofern innerhalb der vertraglichen Festlegung der Rechte und Pflichten oder durch das Modell 
nicht bereits die Kostenfrage abschließend geklärt ist (wie etwa im Beispiel der Auftragsaus-
bildung) ist dies unbedingt im Vorfeld zu klären.178 Diese Klärung ist insbesondere bei unter-
schiedlich großen Betrieben notwendig und kann auch regeln, ob anstelle monetärer Leistung 
eine Art administrativer Aufwand für den Verbund wahrgenommen wird. Sofern eine staatliche 
Finanzierung genutzt wird, sind darin enthaltene Vorgaben unbedingt zu beachten, um För-
derverluste und Nachzahlungen zu vermeiden.179  

Zusammenfassend sollte eine Struktur gewählt werden, die es den Mitgliedern ermöglicht re-
gelmäßig miteinander zu kommunizieren, die die Einhaltung der Rotations- und Ausbildungs-
pläne garantiert und im weiteren die qualitative Steigerung der gemeinsam angebotenen Aus-
bildung sicherstellt. Dies kann durch einen gemeinsam getragenen Ausbildungsverein gut er-
reicht werden.  

 

175 Vgl.: https://www.bwp-zeitschrift.de/tools/vovz/include.inc.php/en/publication/download/860 , letzt-
malig zugegriffen 22. Mai 2022, 18:45 Uhr. 
176 Vgl.: Yang u. a., „Nonlinear Effects of Group Size on Collective Action and Resource Outcomes“, S. 
10917. 
177 Vgl.: Schlottau, Verbundausbildung: Ergebnisse, Veröffentlichungen und Materialien aus dem BIBB, 
S. 12-13. 
178 Vgl.: Schlottau, S.54. 
179 Vgl.: Schlottau, S. 22. 
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Mitglieder sollten Vertrauen in den Verbund als eigene Organisation und Bereitschaft zur Of-
fenlegung von Kompetenzen und Bedarfen mitbringen. Eine offene Haltung hinsichtlich der 
jeweiligen Unternehmenskultur und der jeweiligen Ansprüche der anderen ist hilfreiche Unter-
stützung für eine wachsende Harmonie zwischen den Partnern:innen. Wenn es hier zu einer 
positiven Kongruenz kommt, ist es möglich, die Angebote des Verbundes entsprechend zu 
gestalten und nicht daran vorbei auszubilden oder keine signifikante Verbesserung der Aus-
bildung zu erhalten.  

6.4.2 Inhaltliche Empfehlungen 

Neben den bereits genannten strukturellen Empfehlungen ist es sinnvoll, dass der Verbund 
eine dauerhafte Weiterbildung aller Partner:innen sicherstellt. Dazu können eigene Weiterbil-
dungsmaßnahmen, siehe den hier gezeigten Verbund ABV mein Job, ebenso gehören, wie 
der Einkauf von Ausbildungsinhalten oder Maßnahmen bei einem auftragsausbildenden Un-
ternehmen, wie etwa die ebenfalls untersuchte Talentwerkstatt.  

Die Abstimmung von Rotations- und Ausbildungsplänen aufeinander und deren Harmonisie-
rung helfen dabei Leerläufe möglichst zu vermeiden. Bei disharmonischen Abläufen können 
schnell Verluste auftreten oder ein Empfinden, dass der Verbund keine hilfreiche Unterstüt-
zung, sondern eher eine Belastung ist.  

Es empfiehlt sich eindeutige, vertragliche Regelungen zur Vermeidung von Missverständnis-
sen und klaren Verteilung der Aufgaben unter den Partner:innen zu treffen. Gerade in wirt-
schaftlichen Bereichen bei denen neben Ausbildungsinhalten auch etliche rechtliche Rege-
lungen hinsichtlich Buchführung, Rechnungslegung oder anderer Kodifizierungen die Hand-
lungsfreiheit mitunter einschränken, ist es notwendig, die eigene Rolle im Verbund festzulegen 
und einzuhalten. 

Bevor ein Verbund gegründet wird oder ein Beitritt erfolgt, sollte sich jedes Unternehmen klar 
darüber sein, welche Bedarfe bestehen. Zusätzlich muss ebenso transparent sein, welche 
Beiträge geleistet werden können und welche Zielvorstellungen erreicht werden sollen.  

6.4.3 Anforderungen an die Verbundpartner:innen 

Neben den bereits erwähnten Empfehlungen hinsichtlich struktureller und inhaltlicher Be-
schaffenheit, ist es notwendig, dass auch Partner:innen über eine Art inhaltlicher oder charak-
terlicher Eignung verfügen. Anders ausgedrückt, es nützt der beste Betrieb nichts, wenn die 
Haltung zum Thema Ausbildung nicht zu der Haltung der anderen Verbundbetriebe passt. Es 
muss also vor Beitritt oder Gründung klar ein gemeinsames Verständnis hergestellt werden. 
Mitunter ist es sinnvoll innerhalb des Verbundes eine gemeinsame Kultur zu finden und hier 
die gleichen Maßstäbe anzulegen, wie in den jeweils eigenen Betrieben.  

Die Partner:innen müssen bereit sein, einen Verbund zu unterstützen und sich gemeinsam 
über Ziele und Grenzen des Engagements klar werden bzw. sein. Entsprechende Methoden, 
wie sie in der Entwicklung von Unternehmenskultur bereits genutzt werden, können adaptiert 
angewandt werden.  
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Es darf keine Sorge bestehen, dass es zu einem ungewollten Wissenstransfer oder Innovati-
onsdiebstahl kommen kann, eher im Gegenteil die gemeinsame Bereitschaft zur Offenheit, 
kann sich positiv auf die gesamte Innovationskraft des Verbundes und damit aller Partner:in-
nen auswirken.  

6.5  Zusammenfassung der Auswertung 

Die im Zuge der theoretischen Analyse gewonnen Erkenntnisse konnten durch die qualitative 
Erhebung bestätigt werden. Zusätzlich konnten konkretere Handlungsempfehlungen und Er-
fahrungen gewonnen werden. Aus diesen ließen sich sowohl ein grafisches Modell des idea-
len Verbundsystems für KMU Betriebe herleiten als auch die entsprechenden Faktoren für ein 
Gelingen in Form der in Kapitel 6.4 genannten Handlungsempfehlungen entwickeln.  

Im Ergebnis steht ein Ausbildungsverein, welcher die gesamte Koordination der Ausbildung 
übernimmt. Zusätzlich sorgt dieser für die korrekte Einwerbung und Abwicklung von staatli-
chen Fördermitteln, falls diese für den jeweiligen Verbund in Frage kämen. Weiterer Vorteil ist 
die direkte Möglichkeit auch gemeinsam die jeweiligen in den Betrieben tätigen Ausbilder:in-
nen zu schulen und so eine Lehre auf hohem fachlichem und pädagogischem Niveau sicher-
zustellen.  

Von den erhobenen acht Interviews, konnten alle zumindest teilweise genutzt werden. Ein-
schränkende Faktoren waren, zum einen die Möglichkeit nicht mit Vertreterinnen und Vertre-
tern anderer Modellalternativen sprechen zu können. Es wurden zwar mehrere Versuche un-
ternommen auch hier Kontakte und eine Interviewbereitschaft herzustellen, diese blieben je-
doch erfolglos. Es ist also denkbar, dass auch andere Modelle ähnlich gut passen könnten. 
Dies ebenso in Bezug auf die strukturelle Gestaltung als auch auf die Anforderungen an die 
teilnehmenden Verbundpartner:innen.  
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7 Fazit der Arbeit 

Die vorliegende Arbeit ist das Ergebnis eines Forschungsprozesses, der neben einer theore-
tischen auch eine empirische Auseinandersetzung mit der Fragestellung nach einem idealty-
pischen Modell zur Verbundausbildung im Bereich der kleinst-, kleinen und mittelständischen 
Unternehmungen nachgeht. Im Weiteren werden der konkrete Ablauf ebenso erläutert, wie 
Schwierigkeiten in der Durchführung reflektiert. Untersuchte Region war die DACH Region 
rund um den Bodensee und damit die Länder: Deutschland, Österreich, Schweiz und Liech-
tenstein.  

Dabei wurde zunächst aufgezeigt, welche unterschiedlichen Bildungswege hin zu einer abge-
schlossen Berufsausbildung in den jeweiligen Ländern möglich sind.  Fokus lag auf der Be-
trachtung der Situation in Vorarlberg (Österreich) und Deutschland. Es zeigte sich, dass es 
bei einem grundsätzlich gleichen Verständnis und Muster der Bildungsabläufe, doch Unter-
schiede gibt. Dies zum einem in der größeren Anzahl der möglichen Wege zum Ausbildungs-
abschluss in Österreich als auch in dem jeweils staatlichen Einfluss auf die Bildungssysteme. 
In Deutschland ist dies klassisch eine föderale Aufgabe und entzieht sich dem direkten Ein-
fluss des Bundes, wohingegen in Österreich an dieser Stelle eine zentralstaatliche Regelung 
vorliegt.   

Als Kernstück zur Beantwortung der Frage, ob es ein idealtypisches Verbundmodell zur Aus-
bildung gibt, wurden in Folge die theoretisch definierten Modelle ermittelt und auf Vor- und 
Nachteile ebenso untersucht, wie auf etwaige Gestaltungsfaktoren. Als Zwischenergebnis ließ 
sich kein theoretisches Idealmodell ermitteln. Zwar gibt die Schweiz zwei Modell dediziert vor 
und fördert diese auch staatlich, dies hatte jedoch keinen Einfluss auf die theoretische Herlei-
tung eines Idealtypus.  

Auffallend war, dass die Verbundausbildung in den 2000er Jahren stärkeres Forschungsinte-
resse hervorrief als in den Jahren ab ca. 2010. Gründe dafür konnten nicht direkt ermittelt 
werden, es ist jedoch anzunehmen, dass die Finanzkrise und die spätere Flucht- und Migrati-
onsbewegung andere Herausforderungen an die jeweiligen Märkte stellten. Es mussten 
schlicht andere Instrumente entwickelt werden. Umso spannender herauszufinden, wie sich 
Praxisverbünde entwickelt haben und welche Veränderungen eingetreten sind.  

Zur Klärung der Forschungsfrage wurde neben der bereits genannten theoretischen Analyse 
bestehender Forschung, ein Leitfaden gestütztes Interview mit zuvor identifizierten Exper-
ten:innen aus dem Feld durchgeführt. Dazu wurden Vertreter:innen aus der Schweiz, Liech-
tenstein, Österreichs und Deutschlands befragt. In einem Auswertungsverfahren nach Mühl-
feldt et.al. konnte die Forschungsfrage beantwortet werden. Als idealtypisches Modell wurde 
das Modell eines gemeinsam getragenen Ausbildungsvereines festgestellt. Dabei konnten 
neben diesem Modell, auch die Herausforderungen an die jeweiligen Mitglieder ebenso aus-
gearbeitet werden, wie konkrete Handlungsempfehlungen für neuzugründe oder bestehende 
Verbünde.  

Aufgrund des qualitativen Ansatzes der Arbeit und der staatlichen Förderung des Vereinsmo-
dells in der Schweiz und in Liechtenstein, wäre eine Überprüfung in einer anderen Region 
interessant. Es könnte so geprüft werden, ob es sich um eine regionale Besonderheit handelt 
und somit nur eingeschränkt generalisierbar übertragbar ist, oder ob die Vorteile dieses 
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Modells auch in anderen Regionen in zumindest ähnlicher Form feststellbar sind. Ebenso 
wäre eine quantitative Erhebung hinsichtlich der Häufigkeit des Vorkommens von Verbünden 
in allen Wirtschaftsbereichen bzw. allen beruflich ausbildenden Unternehmen interessant, um 
so auswerten zu können, ob es sich lediglich um einen fokussierten Bereich handelt oder ob 
ein insgesamt wirksames Instrument vorliegt. Eine quantitative Erhebung könnte zudem wei-
tere Modelle identifizieren, die in weiteren Arbeiten untersucht und mit dem hier identifizierten 
Modell verglichen werden können.  

Abschließend bleibt festzuhalten, dass die vorliegende Arbeit in der Lage war, ein idealtypi-
sches Modell der Verbundausbildung für den Bereich der Kleinst-, Klein-, und Mittleren Unter-
nehmungen zu identifizieren, grafisch darzustellen und konkrete Handlungsempfehlungen zu 
geben.  
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