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VORWORT

In Zeiten von demografischem Wandel und Bildungsexpansion hat der Wettbewerb von Betrieben
um geeignete Ausbildungsplatz-Bewerber/-innen lingst begonnen. Um hier bestehen zu kénnen,
miissen Unternehmen auch Wege zur Rekrutierung von Auszubildenden modernisieren.

Heutzutage gewinnen Rekrutierungsstrategien, denen es gelingt, mit sinkenden Bewerberzahlen,
aber auch mit neuen, ggf. schwierigeren Bewerbertypen umzugehen. Unternehmen, die frische
Wege der Ansprache Jugendlicher finden und besser iiber Ausbildungsmdglichkeiten informieren
haben dabei ebenso die Nase vorn wie Betriebe, die sich fiir neue Bewerbergruppen 6ffnen und
Kandidatinnen und Kandidaten frithzeitig an das Unternehmen binden. Die gute Planung der
einzelnen Rekrutierungs-Mafinahmen und ihr abgestimmt-strategischer Einsatz sind die
Voraussetzung fiir den Erfolg.

Die vorliegende Broschiire stellt Unternehmen vor, denen dies in vorbildlicher Weise gelungen
ist. Elf gute Beispiele aus vier europiischen Staaten (Deutschland, Osterreich, Griechenland und
Polen) beschreiben innovative Wege der Rekrutierung von Auszubildenden.

Diese Beispiele aus Europa sollen Betriebe, die ausbilden oder ausbilden méochten, als Inspiration
dienen. Die Erfahrungen aus der Praxis konnen Unternehmen darin unterstiitzen, ihre eigene
Auszubildenden-Rekrutierung fit zu machen fiir die Herausforderungen des modernen Arbeits-
marktes. Die hier prasentierten Losungen wurden zumeist in kleinen und mittleren Unternehmen
(KMU) entwickelt und sind fiir die Umsetzung in KMU hervorragend geeignet.

* % %

Die Broschiire wurde im Rahmen des Projektes AUSBILDUNG AM START. NACHHALTIGE
REKRUTIERUNG VON JUNGEN AUSBILDUNGSINTERESSIERTEN (StartApp) erstellt.

Das Projekt unterstiitzt kleine und mittlere Unternehmen (KMU), sich (verstirkt) in
betrieblicher Ausbildung zu engagieren. Hierzu stellt es Lésungen fiir die Rekrutierung junger
ausbildungsinteressierter Menschen in Unternehmen bereit.

Das Projekt ist eine iiber das EU-Programm ERASMUS+ geforderte Strategische Partnerschaft in
der beruflichen Bildung, das im Auftrag der EU-Kommission bzw. der Nationalen Agentur beim
Bundesinstitut fiir Berufsbildung umgesetzt wird. Es wird unterstiitzt durch die Senatsverwaltung
fir Arbeit, Integration und Frauen des Landes Berlin.
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ZWIESEL KRISTALLGLAS AG

»Der Ruf in der Region, exzellente Praktika anzubieten,
ist ein echtes Zugpferd fiir unsere Ausbildung.”

Ausbildungsorientierte Praktika sind betriebliche Praktika fiir Schiiler/-innen,
die gezielt der Gewinnung und Vorbereitung von Auszubildenden dienen.

Das Unternehmen ZWIESEL KRISTALLGLAS AG aus Deutschland (Bayern)
setzt sie dazu ein, um systematisch Auszubildende mit den passenden
Kompetenzen zu finden.

AUSCANGSLAGE

Was war die Herausforderung?

Schiilerpraktika werden im Unternehmen schon seit Jahrzehnten durchgefiihrt. Bis vor wenigen
Jahren wurden sie jedoch nicht zur Gewinnung zukiinftiger Auszubildender genutzt. Gleichzeitig
vermisste das Unternehmen ein systematisches Auswahlverfahren fiir seine Azubis. In Zeiten
sinkender Bewerberzahlen antizipierte ZWIESEL KRISTALLGLAS Probleme und entwickelte daher
ein neues Praktikumsmodell. Von diesem sollten nicht nur Schiiler/-innen stirker profitieren -
das Unternehmen versprach sich v. a. die zuverlassige Gewinnung neuer Azubis mit genau den
Fihigkeiten, die es benoétigt.

REKRUTIERUNGSAKTIVITATEN

Was wird wie gemacht?

Das neue Praktikumsmodell entstand nicht iiber Nacht, und der konzeptionelle Grundbaustein
musste im Rahmen einer umfinglicheren Vorbereitungs- und Planungsphase erst gelegt werden.
Ergebnis waren genaue Festlegungen zur Organisation und inhaltlichen Gestaltung der Praktika.
Jeder Praktikumstag wurde im Detail durchgeplant. Die Aufgaben der Praktikantinnen und
Praktikanten wurden stringent an Ausbildungsinhalten ausgerichtet und so gestaltet, dass sie einen
breiten Einblick in das Unternehmen gewihrleisten konnen.



Zusitzlich wurde ein Verfahren entwickelt, das dem Unternehmen die Auswahl der geeignetsten
Praktikantinnen und Praktikanten erlaubt. In sogenannten Kompetenzprofilen wurden all jene
Fahigkeiten zusammengestellt, iiber die ein Azubi unbedingt verfiigen sollte. Auf dieser Basis
werden nunmehr Praktikantinnen und Praktikanten griindlich auf ihre Eignung fiir eine
Ausbildung gepriift. Ein Auswertungsbogen unterstiitzt die (tigliche) Bewertung durch den/die
Praktikumsbetreuer/-in. Am Praktikumsende steht ein objektives und neutrales Urteil iiber

die Fahigkeiten des Praktikanten; und auch die jungen Menschen erhalten ein Feedback.

Die geeignetsten Praktikantinnen und Praktikanten werden ausdriicklich zu einer Bewerbung
ermutigt, und nach Praktikumsende wird der Kontakt zu ihnen gepflegt.

ERGEBNISSE

Was konnte erreicht werden?

Das facettenreiche Konzept wurde in nunmehr jahrelanger Praxis getestet und eingeiibt.

Die anfinglich aufzuwendenden Ressourcen fiir die Vorbereitung waren rasch ausgewogen:

Im Ergebnis verfiigt die ZWIESEL KRISTALLGLAS AG iiber ein Praktikumsmodell, das die stirksten
Praktikantinnen und Praktikanten systematisch herausfiltert und einer Ausbildung zufiihrt.

Um gute Auszubildende muss sich das Unternehmen keine Sorgen machen. Jedes Jahr werden
finf bis sechs hervorragende Praktikantinnen und Praktikanten als Azubis tibernommen.

Und diese sind erfolgreich: Absolventinnen und Absolventen der ZWIESEL KRISTALLGLAS AG
schliefen tiberdurchschnittlich gut ab.

Zugleich steigerte das Unternehmen deutlich die Qualitit und Effektivitit seiner Praktika.

Die Tatsache, dass es einen bundesweiten Wettbewerb , Praktikant des Jahres 2015“ gewann,
belegt den Erfolg seiner Bemiithungen.

In der Region geniefit das Unternehmen einen exzellenten Ruf als Ausbildungsbetrieb und
Praktikumsanbieter. Als attraktivem Arbeitgeber sind ihm daher stets talentierte junge Nachwuchs-
krifte sicher.

ERFOLGSFAKTOREN

Was kénnen andere Unternehmen lernen?

Ausbildungsorientierte Praktika, gekoppelt mit geeigneten Kompetenzfeststellungs- und Auswahl-
verfahren, bieten Unternehmen genaue Informationen iiber die Fihigkeiten junger Menschen und
bereiten sie zugleich optimal auf eine Ausbildung vor. Griindliche Planung und systematisches
Vorgehen machen hierbei den entscheidenden Unterschied; Zufille und das Risiko falscher
Personalentscheidungen werden ausgeschlossen.

GRUNDUNG 1872
BRANCHE Glasindustrie
LAND Bundesrepublik
Deutschland, Bayern
UNTERNEHMENSGROSSE
900 Mitarbeiter/-innen
AUSZUBILDENDE

60 pro Jahr

INFORMATIONEN

Das Konzept fiir ,,ausbil-
dungsorientierte Betriebs-
praktika (AoBp)” wurde im
Rahmen des Modellver-
suchs , Betriebliche Berufs-
vorbereitung bevoplus” im
BiBB-Forderschwerpunkt
»Neue Wege in die duale Aus-
bildung - Heterogenitdt als
Chance fiir die Fachkrifte-
sicherung” entwickelt,
gefordert aus Mitteln

des bmbf.

Weitere Informationen:

www.bevoplus.de
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SOYEZ STUCKATEUR GMBH

»Es dndert etwas, wenn es junge Leute sind,
die in Schulen oder auf Messen fiir den Betrieb werben.”

Ausbildungsbotschafter/-innen sind Auszubildende, die in allgemeinbildende
Schulen gehen und dort fiir eine Ausbildung in ihrem Betrieb werben. Das Unter-
nehmen SOYEZ STUCKATEUR GMBH aus Deutschland (Baden-Wiirttemberg)
setzt sie ein, um Schiilerinnen und Schiilern in der Phase der Berufsorientierung
authentische Einblicke in die Ausbildung zum Stuckateur zu vermitteln.

AUSGANGSLAGE

Was war die Herausforderung?

Langfristige Fachkriftesicherung ist dem Unternehmen ein Anliegen. Denn aufgrund alternder
Belegschaft droht ihm zukiinftig Fachkriftemangel. Ausbildung ist die Lésung. Doch vielen
Jugendlichen ist nicht bekannt, welche hervorragenden Perspektiven eine Ausbildung im
Stuckateur-Handwerk bietet. Die SOYEZ STUCKATEUR GMBH unternimmt deshalb zahlreiche
Aktivititen, um den Bekanntheitsgrad ihres Berufsstandes unter jungen Menschen zu erhShen.
Der Einsatz von Ausbildungsbotschafterinnen und -botschaftern ist ein wesentlicher Bestandteil
ihres Ausbildungsmarketings.

REKRUTIERUNGSAKTIVITATEN

Was wird wie gemacht?

Zwei Botschafter/-innen sind seit 2013 fiir die SOYEZ STUCKATEUR GMBH aktiv. Sie werben in
Schulen und auf Ausbildungsmessen fiir das Unternehmen. Hier berichten sie ausfiihrlich aus
ihrem Berufs- und Auszubildendenalltag, beantworten Fragen und verteilen Informationsmaterial.
Durchschnittlich zwei bis drei Mal im Monat sind die Botschafter/-innen in dieser Mission unter-
wegs. Das Unternehmen stellt sie in dieser Zeit frei. Daneben tibernehmen sie weitere verantwor-
tungsvolle Aufgaben im Betrieb, indem sie etwa Praktikantinnen und Praktikanten betreuen.

- /50yez/~

ANSPRECHPARTNER
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GRUNDUNG 1948
BRANCHE Stuckateur-
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80 Mitarbeiter/-innen
AUSZUBILDENDE §

INFORMATIONEN

Die Soyez Stuckateur
GmbH nimmt an der
yInitiative Ausbildungs-
botschafter” teil. Sie wurde
innerhalb des BiBB-Mo-
dellversuchs , Neue Wege in
die duale Ausbildung -
Heterogenitt als Chance
fiir die Fachkriftesicherung”
entwickelt.

Weitere Informationen:
www.stuck-komzet.de/
Projekt_Neue_Wege
12136S5.whtml.

Ziel der Aktivititen ist es, das Unternehmen in der Region zu prisentieren und junge Menschen
fiir eine Berufsausbildung zu gewinnen. Dabei liegt die besondere Chance der jungen Botschaf-
ter/-innen darin, dass sie nah an der Zielgruppe sind: Sie sprechen die Sprache der Schiiler/-innen,
kennen ihre Interessen und Bedenken und kénnen zugleich authentisch, aus erster Hand iiber ihre
Ausbildung berichten.

Gute Vorbereitung und Begleitung sind Voraussetzungen dafiir, dass die Botschafter/-innen ihre
Rolle erfolgreich ausfiillen konnen. Vor ihrem ersten Einsatz erhalten sie eine eintégige Schulung.
Vermittelt werden hier Rhetorik und Prisentationstechniken sowie relevante Informationen

rund um die Ausbildung, etwa zu Ausbildungsprozessen, Vergiitung und Karriereméglichkeiten.
Die Botschafter/-innen erhalten zudem Unterstiitzung durch den Ausbildungsleiter, der ihnen
jederzeit mit Rat und Tat zur Seite steht.

ERGEBNISSE

Was konnte erreicht werden?

Die SOYEZ STUCKATEUR GMBH denkt vorausschauend und langfristig. Dass es den Botschafter/-in-
nen gelingt, jungen Menschen Impulse fiir die Berufswahl zu geben und ihr Interesse fiir den Beruf
des Stuckateurs zu wecken, ist daher ein unschitzbarer Gewinn. Zahlreiche Jugendliche verfiigen
in Folge von Schul- und Messeauftritten der Botschafter/-innen tiber ein klares Berufsbild des
Stuckateurs.

Der Bekanntheitsgrad des Unternehmens in der Region ist deutlich gewachsen. Die Botschafter/
-innen werben junge Azubis sowie Praktikantinnen und Praktikanten an — und die Chancen, dass
zukiinftige Fachkrifte fir das Unternehmen gewonnen werden, stehen ausgezeichnet.

ERFOLGSFAKTOREN

Was kénnen andere Unternehmen lernen?

Die SOYEZ STUCKATEUR GMBH mochte ihre Ausbildungsbotschafter/-innen nicht mehr missen.
Denn die Akzeptanz der jungen Botschafter/-innen bei der Zielgruppe ist hoch. Die Jugendlichen
fithlen sich von ,ihresgleichen’ besser angesprochen und schitzen den Austausch auf Augenhéhe —
ein Erfolg, den auch Eltern und Lehrer/-innen bestitigen. Zugleich fordert das Unternehmen mit
den Botschafterinnen und Botschaftern seine engagiertesten Azubis und legt so eine Basis fiir die
Fithrungskrifte von morgen.



CONNEXT COMMUNICATION GMBH

»Viele Mddchen mit Interesse fiir den IT-Bereich zogern,
diesen Weg einzuschlagen. Unser Mentoring-Programm
setzt genau hier an und wirkt eventuellen Bedenken
und Unwissenheit entgegen.”

Im Mentoring wird das Wissen einer erfahrenen Person an eine unerfahrenere
Person weitergegeben. Das Unternehmen CONNEXT COMMUNICATION GMBH
aus Deutschland (NRW) setzt das Instrument ein, um technikinteressierte
Mddchen bei der Entwicklung ihrer Talente und ihrer beruflichen Zukunft in der
IT-Branche zu unterstiitzen.

AUSCANGSLAGE
Was war die Herausforderung?

Frauen sind im IT-Unternehmen CONNEXT COMMUNICATION GMBH deutlich unterreprisentiert.

Dass weiblicher Nachwuchs fehlte, fithrte in der Vergangenheit auch zu Problemen bei der
Besetzung von Ausbildungsplitzen. Das Unternehmen ist zudem tiberzeugt, dass gemischte
Teams besser arbeiten. Die Erh6hung des Frauenanteils wurde so vor einigen Jahren zu einem
Unternehmensziel. Eine Herausforderung, denn in Deutschland kénnen sich noch immer die
wenigsten Midchen vorstellen, einen technischen Beruf zu ergreifen. Mit dem Ziel, talentierte
Maidchen fiir die Aufnahme einer Ausbildung im Unternehmen zu gewinnen, wurde deshalb ein
Biindel an Mafinahmen entwickelt.
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Personalleiterin

Connext Communication
GmbH

Balhorner Feld 11

33106 Paderborn
Deutschland

EMAIL
christina.zweigle@
connext.de

WEBSITE

www.connext.de



GRUNDUNG 1986
BRANCHE IT

LAND Bundesrepublik
Deutschland, NRW
UNTERNEHMENSGROSSE
160 Mitarbeiter/-innen
AUSZUBILDENDE 8

REKRUTIERUNGSAKTIVITATEN

Was wird wie gemacht?

Hierzu z3hlt ein Mentoring-Programm, das sich gezielt an Schiilerinnen richtet. Im Verlauf einen
Jahres werden die jungen Mentees regelmifig von Informatikerinnen mit langjahriger Berufs-
erfahrung begleitet. Neben dem Austausch von Erfahrungen und Wissen helfen die Mentorinnen
auch beim Netzwerken und bei der Ausgestaltung des méoglichen beruflichen Werdegangs.

Ein wichtiger Baustein sind die verschiedenen Praktikumsphasen. Hier lernen die Mentees
Aufgaben und Titigkeitsbereiche im Unternehmen kennen und konnen erste Praxisluft schnuppern.
Sie nehmen an Schulungen zu Fachthemen sowie zur Entwicklung sozialer Kompetenzen teil.
Mentees konnen zudem an einem Personlichkeitstest teilnehmen, und es besteht die Moglichkeit,
verschiedene Bildungseinrichtungen wie Berufsschulen zu besuchen. Auch wird der Austausch
mit Azubis aus der Branche sowie mit anderen IT-interessierten Madchen initiiert und der Aufbau
von Freundschaften unter Gleichgesinnten gefordert.

Ein besonderer Hohepunkt sind die Workshops zu unterschiedlichsten Themen und Praxistage,
die im Verbund mit anderen IT-Unternehmen der Region angeboten werden. Hier konnen die
Maidchen Mentoring-Angebote mehrerer Betriebe wahrnehmen und in eine Bandbreite unter-
schiedlicher Unternehmen hineinschnuppern. Umgekehrt erhilt die CONNEXT COMMUNICATION
GMBH iiber den Verbund Kontakt zu einer groflen Anzahl von Mentees und somit potenziellen
Ausbildungsplatzbewerberinnen.

ERGEBNISSE

Was konnte erreicht werden?

Das Unternehmen blickt mit Stolz auf seine Aktivititen. Sechs Mentees haben mittlerweile von
dem einjahrigen Programm profitieren kénnen; iiber das Verbund-Mentoringprogramm sind es
weitaus mehr.

Mit der Einfithrung von Mafinahmen zur Anwerbung von Midchen hat sich die Bewerbersituation
fiir Ausbildungsplatze deutlich verbessert. Dies geht auch auf die gewachsene Auflenwirkung
zuriick: Das grofle Engagement zur Anwerbung von Midchen tragt zur regionalen und bundes-
weiten Bekanntheit des Unternehmens bei. Die Qualitit der Bewerbungen ist gestiegen. Mehr
Midchen als frither bewerben sich auf Ausbildungsplitze, und die Zahl weiblicher Azubis

ist gewachsen. Dass sich dies positiv auf die Frauenquote — und damit auf Produktivitit und
Arbeitsklima — im Unternehmen auswirken wird, ist lediglich eine Frage der Zeit.



ERFOLGSFAKTOREN
Was konnen andere Unternehmen lernen?

Die CONNEXT COMMUNICATION GMBH setzt in starkem Mafle auf nachhaltig angelegte Initiativen.

Dies unterscheidet es positiv von vielen Aktionen im Format von ,Eintagsfliegen’ Die langfristige,
intensive Zusammenarbeit mit Madchen sichert den Erfolg der Mafinahmen ebenso wie die
Chance zum Aufbau von beruflichen Beziehungen. Dass das Unternehmen selbst vernetzt —

im Verbund mit anderen Unternehmen - operiert, eroffnet der Zielgruppe weitere Moglichkeiten
des Informationsgewinns und einen Zuwachs an Praxiseindriicken; zugleich erlaubt es die
kostengiinstige Umsetzung eines komplexen Mentoring-Programms.

INFORMATIONEN

Die Connext Communica-
tion GmbH beteiligt sich
an der bundesweiten Initi-
ative , Komm, mach Mint"
(www.komm-mach-mint.
de) und ist Mit-Initiator
des Verbund-Mentoring-
programms ,,girls4IT".
Weitere Informationen:
www.paderborn-ist-
informatik.de/index.php/
girls4it
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SEF AG

»Wir unterstiitzen die lokale Wirtschaft und Gesellschaft.”

Ein zentrales Anliegen des Unternehmens SEF AG aus Griechenland (Tyrnavos)
ist die Stirkung der lokalen Wirtschaft und Beschdftigung.

Aus diesem Grunde stellt es mehrheitlich regionale Jugendliche als
Auszubildende ein. Angeworben werden die Jugendlichen u. a. mittels
Betriebsbesichtigungen, die fiir Schiiler/-innen der Region angeboten werden.

AUSCGANGSLAGE

Was war die Herausforderung?

Das Unternehmen benétigt hochspezialisierte Fachkrifte, die den Umgang mit anspruchsvoller
Technologie beherrschen miissen. Solche Fachkrifte zu finden, stellte jedoch anfinglich eine
Herausforderung dar. Um den Personalbedarf zu decken, begann das Unternehmen, sich in
betrieblicher Ausbildung zu engagieren.

Dies eroffnete ihm die Moglichkeit, Arbeitskrifte einzustellen, die innerhalb des Unternehmens
ausgebildet und spezialisiert werden — und zwar innerhalb der Interessensfelder der jungen
Menschen. Auf diese Weise konnen sie sich allmahlich zu Fach- und Fithrungskriften entwickeln.

REKRUTIERUNGSAKTIVITATEN
Was wird wie gemacht?

Seit 2011 besitzt das Unternehmen ein strukturiertes System fiir die Einstellung von Auszubildenden

sowie Praktikant/-innen. Ein zentrales Element hierbei sind Betriebsbesichtigungen und Unter-
nehmensfithrungen. Zu diesen werden Schiiler/-innen sowie Student/-innen aus regionalen
Bildungseinrichtungen (z. B. aus technischen Schulen der Sekundarstufe und Technischen
Hochschulen), aber auch Lehrer/-innen eingeladen.

Wihrend der Betriebsbesichtigungen werden allgemeine Betriebsabldufe und Produktionsverfahren
im Unternehmen vorgestellt. Dabei werden Informationen zu jedem einzelnen Jobprofil vermittelt.



Auch erhalten die Teilnehmenden Informationen hinsichtlich der Qualifikationen, die fiir die
Ausiibung eines Jobs benétigt werden, sowie iiber die hiermit verbundenen Anforderungen.

Auf diese Weise gewinnen die Schiiler/-innen einen umfassenden Uberblick iiber den Betrieb und
die dort eingesetzten Verfahren. Sie werden neugierig gemacht und dazu motiviert, die SEF AG

als die erste Station ihrer beruflichen Laufbahn auszuwihlen.

Am Ende der Betriebsbesichtigung haben die Schiiler/-innen die Méglichkeit, ihr konkretes
Interesse an einer zukiinftigen Tatigkeit bzw. Ausbildung bei der SEF AG zu duflern. In einem
entsprechenden Formular kénnen sie favorisierte Arbeitsbereiche angeben, in denen sie das
Unternehmen je nach Bedarf spiter ausbildet.

ERGEBNISSE

Was konnte erreicht werden?

Dem Unternehmen ist es mit Hilfe von Betriebsbesichtigungen sowie weiteren zahlreichen GRUNDUNG 1993
Mafinahmen gelungen, dem Fachkriftemangel erfolgreich zu begegnen. Freie Arbeitsplitze BRANCHE Lebensmittel
konnten besetzt werden. Auszubildende, die sich mittlerweile zu Fachpersonal entwickelt haben, LAND Griechenland
zeigen iiberdurchschnittliche Motivation und zahlen heute zu den wertvollsten Fachkriften des UNTERNEHMENSGROSSE
Unternehmens. So konnte die Attraktivitit des Unternehmens insgesamt gesteigert werden. 100 Mitarbeiter/-innen
Die SEF AG gilt als begehrter Arbeitgeber in der Region, was sich auch in einer gestiegenen AUSZUBILDENDE 2

Anzahl an Bewerbungen niederschligt.

ERFOLGSFAKTOREN

Was kénnen andere Unternehmen lernen?

Das Unternehmen zieht seine Stirken auch aus seinem Ausbildungssystem. Die Ausbildungs-
absolvent/-innen werden als dringend benétigte Fachkrifte weiter im Unternehmen beschiftigt.
Dabei profitiert das Unternehmen von der besonderen Motivation der jungen Menschen.
Neben dem finanziellen Gewinn wertschitzt die SEF AG auch die qualitativen und sozialen
Vorziige der Ausbildung.



GRUPA

1 UNIBEP

ANSPRECHPARTNERIN
Aneta Andruszkiewicz
Personaldirektorin
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WEBSITE

www.unibep.pl

UNIBEP AG

,Wir tun immer unser Bestes — und mehr.”

Das Unternehmen UNIBEP AG aus Polen hat eine effektive Form der Kooperation
mit Berufsschulen etabliert. Sie bietet zahlreiche Fordermaglichkeiten fiir
Berufsschiiler/-innen und sichert dem Unternehmen langfristig seine Fachkrifte.

AUSGANGSLAGE

Was war die Herausforderung?

Nach dem Schlieflen einer regionalen Berufsschule stand das Unternehmen vor einem Problem:
zunehmend fehlte es an Fachkriften. Geeignete Bewerbungen blieben aus. Junge Menschen
entschieden sich fir andere Bildungswege.

Um dieser Entwicklung entgegenzusteuern, startete der Unternehmensvorstand eine neue
Initiative. Das Ergebnis war die Aufnahme einer intensiven Kooperation mit dem Technikum

in Bielsk Podlaski, einer Berufsschule, und seinen Schiiler/-innen.

REKRUTIERUNGSAKTIVITATEN
Was wird wie gemacht?
In Kooperation mit einem weiteren Unternehmen der Branche wurde mit dem Technikum in

Bielsk Podlaski eine trilaterale Vereinbarung getroffen. Im Kern beinhaltete diese die Reaktivierung

von Baufichern: neue Ausbildungsginge, die drei oder vier Jahre dauern, wurden eingerichtet.
So erhielten die jungen Menschen der Region die Méglichkeit, firr das Unternehmen relevante
Berufe zu erlernen und aufzunehmen.

Die UNIBEP AG forderte diesen Vorgang aktiv, indem es die Schirmherrschaft iiber diese Klassen

iibernahm. Ein wichtiges Element hierbei waren Beitrige zur Gestaltung des Unterrichtsprogramms,
das so an den Bedarfen des Marktes ausgerichtet werden konnte. Weiterhin stattet das Unternehmen

die Berufsschule mit Lernmaterialien und Arbeitsmitteln aus — etwa Biichern oder Computer-
programmen.



Daneben bietet es den jungen Menschen eine Reihe von besonderen Méglichkeiten. So knnen

sie Betriebspraktika bei der UNIBEP AG absolvieren und wertvolle Erfahrungen in den Produktions-
stitten gewinnen. Fachkrifte geben Schiiler/-innen sowie Lehrpersonal des Technikums Seminare
zu Fachthemen. Es werden Tage der offenen Tiir sowie Besuche auf Baustellen veranstaltet. Und
nicht zuletzt werden die besten Berufsschiiler/-innen mit einem Stipendium des Unternehmens
ausgezeichnet.

ERGEBNISSE

Was konnte erreicht werden?

Die Wirkung der Initiative ist enorm. Insbesondere gelingt es, bautechnisches Personal auszubilden,
das direkt nach Ausbildungsende fiir das Unternehmen einsatzfihig ist. Die UNIBEP AG ist in der
Lage, die Qualitit der Ausbildung seiner zukiinftigen Mitarbeiter/-innen zu beeinflussen und kann
gemif seiner eigenen Bedarfe und seiner Unternehmensphilosophie ausbilden.

Insbesondere die angebotenen Betriebspraktika bringen fiir beide Parteien Vorteile. Die Schiiler/
-innen gewinnen Einblicke in das Unternehmen und notwendige Berufserfahrung; zugleich werden
ihnen attraktive Moglichkeiten fiir ihre berufliche Entwicklung aufgezeigt. Das Unternehmen
wiederum bekommt einen Eindruck von den Fahigkeiten der jungen Menschen und kann priifen,
inwiefern sie fiir das Unternehmen geeignet sind.

ERFOLGSFAKTOREN

Was kénnen andere Unternehmen lernen?

Das Engagement des Unternehmens fiir das Technikum in Bielsk Podlaski ist Teil eines grof3eren
Anliegens: als aktives Mitglied des ,Verein fiir Diamantenentdecker” verfolgt es das Ziel, die
Abwanderung junger Menschen ins Ausland zu verhindern. Hierfiir mochte der Verein die
Beschiftigung in Polen fordern und veranschaulichen, dass Chancen fiir eine berufliche
Entwicklung einschliellich eines guten Einkommens durchaus vor Ort bestehen. Die Starkung
der Berufsbildung, ihre aktive Mitgestaltung und die Férderung junger Menschen sind hierbei
wichtige Aspekte.

GRUNDUNG 1950
BRANCHE Bauwesen
LAND Polen
UNTERNEHMENSGROSSE
40 Mitarbeiter/-innen
AUSZUBILDENDE 5-15

INFORMATIONEN

Ein Ziel der UNIBEP AG
ist die Starkung von
betrieblicher Ausbildung
in der Region; das Unter-
nehmen steht daher in
Kooperation mit lokalen
Schulen und anderen
Unternehmen.

Weitere Informationen
zum ,Verein fiir Diamanten-
entdecker”: http://
odkrywcydiamentow.pl
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ANSPRECHPARTNERIN
Silvana Griibe
Ausbildungsleiterin
Kleine Dienstleistungs-
Service GmbH
Koépenicker Strafle 126
10179 Berlin
Deutschland

EMAIL

silvana.gruebe@
kleine-dls.de

WEBSITE

www.kleine-dls.de

KLEINE DIENSTLEISTUNGSSERVICE GMBH

»Unser Weg zu potenziellen Azubis fiihrt oft iiber Netzwerke,
die fiir uns die Tiiren offnen.”

Netzwerken ist heute im beruflichen Leben unverzichtbar und trigt wesentlich
zum Erfolg von Unternehmen bei. Die KLEINE DIENSTLEISTUNGSSERVICE
GMBH aus Deutschland (Berlin) nutzt Netzwerke, um Zugang zu Jugendlichen
zu finden und sie fiir eine Ausbildung im Unternehmen zu gewinnen.

AUSCANGSLAGE

Was war die Herausforderung?
Auszubildende werden im Unternehmen zur Nachwuchssicherung benétigt. Jedoch ist Ausbildungs-
marketing in einer Branche, die wenig Popularitit bei Jugendlichen genief3t und unter Bewerber-
mangel leidet, eine besondere Herausforderung. Indirekte Methoden wie das Veréffentlichen von
Zeitungsanzeigen fithren hier nicht zum Erfolg. Stattdessen setzt das Unternehmen auf die direkte
Ansprache von Jugendlichen. In Gesprichen mit der Zielgruppe vermittelt es die Vielseitigkeit des
Berufes und wirkt so Unkenntnis und Vorurteilen entgegen.

Der Kontakt zu den Jugendlichen war jedoch anfinglich nicht leicht herzustellen. Schulen etwa
zeigten sich wenig offen, dem Unternehmen eine Prisentationsplattform zu geben. Hier musste
das Unternehmen ganz neue Wege gehen — und setzte u. a. auf Kooperationen und Netzwerke.

REKRUTIERUNGSAKTIVITATEN

Was wird wie gemacht?

Zahlreiche regionale Einrichtungen und Verbiinde besitzen die Kontakte zu Jugendlichen, die das
Unternehmen selbst vermisste. Per Internetrecherche informierte sich das Unternehmen iiber
solche Institutionen und nahm Kooperationsbeziehungen zu ihnen auf. Erste Kontakte fiihrten
tiber Mundpropaganda rasch zu vielen weiteren. Heute ist das Unternehmen aktiver Partner in
zahlreichen Netzwerken.



Zu Kooperationspartnern zihlen unterschiedliche Einrichtungen. Einige — etwa regionale
Ausbildungsverbiinde — sind bereits auf das Thema Ausbildung fokussiert und bieten Unter-
nehmen gezielte Unterstiitzungsleistungen. Hier ist die KLEINE DIENSTLEISTUNGSSERVICE GMBH
etwa mit Jobcentern, Kammern und Bezirksimtern vernetzt. Weitere Partner sind Schulen sowie
Einrichtungen und Projekte, die am Ubergang Schule/Beruf aktiv sind. Neben solchen eher
offensichtlichen Kooperationen pflegt das Unternehmen auch Kontakte zu Bildungstragern

und sozialpddagogischen Einrichtungen, etwa einem Verein fiir Strafensozialarbeit.

Die Netzwerke werden aktiv als Tiiroflner zur Zielgruppe genutzt. Kooperationseinrichtungen
wirken als Vermittler, iiber die das Unternehmen Zugang zu Jugendlichen oder auch zu Schulen
gewinnt. Dies legt die Basis fiir den nichsten Schritt der Anwerbung: Jugendlichen im Gesprich
den Beruf und das Unternehmen nahezubringen.

ERGEBNISSE

Was konnte erreicht werden?

Die Netzwerke erfiillen erfolgreich die Aufgabe, erste Hiirden in der Akquise von Auszubildenden
zu nehmen. Rekrutierung bleibt zwar eine unternehmerische Herausforderung, jedoch kann sie
mit wachsender Anzahl an Kooperationen immer besser bewiltigt werden. Das liegt auch daran,
dass die Netzwerke vielseitig genutzt werden — etwa zum Austausch mit anderen Unternehmen
und zur Offentlichkeitsarbeit. In Folge wichst der Bekanntheitsgrad des Unternehmens. Anstatt
wie frither selbst an Tiiren anklopfen zu miissen, erhilt das Unternehmen mittlerweile Anfragen,
sich und den Beruf auf Veranstaltungen zu présentieren.

ERFOLGSFAKTOREN

Was kénnen andere Unternehmen lernen?

Die KLEINE DIENSTLEISTUNGSSERVICE GMBH hat sich in starkem Mafle auf eine schwierige
Bewerbersituation eingestellt. Resignation ist dabei nicht Sache des Unternehmens. Im Gegenteil
weckt die Konfrontation mit Herausforderungen einen besonderen Ehrgeiz, neue Lésungen zu
finden und addquate Mafinahmen zu entwickeln. Eine grundlegende Strategie besteht darin,

mit Problemlagen nicht allein zu bleiben. Netzwerkarbeit bedeutet fiir das Unternehmen auch,
Begleitungs- und Unterstiitzungsangebote von z. T. 6ffentlich geférderten Projekten und
Einrichtungen in Anspruch zu nehmen und so die Ausbildung auf sichere Beine zu stellen.

GRUNDUNG 1990
BRANCHE Glas- und
Gebiaudereinigung

LAND Bundesrepublik
Deutschland, Berlin
UNTERNEHMENSGROSSE
350 Mitarbeiter/-innen
AUSZUBILDENDE 19

INFORMATIONEN

Die Kleine Dienstleistungs-
Service GmbH beteiligte
sich u.a. an dem Projekt
,Assistierte betriebliche
Ausbildung benachteiligter
junger Menschen mit und
ohne Migrationshintergrund
in kleinen und mittleren
Unternehmen”. Es wurde
innerhalb des BiBB-Modell-
versuchs , Neue Wege in

die duale Ausbildung -
Heterogenitit als Chance
fiir die Fachkriftesicherung”
durchgefiihrt.

Weitere Informationen:

www.bibb.de/de/7857.php
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IBIS BUDGET, IBIS & SUITE NOVOTEL BERLIN CITY POTSDAMER PLATZ

»Wir orientieren uns an den Jugendlichen
und den Potenzialen, die sie mitbringen.”

Kriterien dariiber, welche Kenntnisse und Kompetenzen zukiinftige Auszubildende
haben sollten, sind entscheidend fiir das Ergebnis eines Vorstellungsgesprichs.

Das Unternehmen IBIS BUDGET, IBIS und SUITE NOVOTEL BERLIN CITY
POTSDAMER PLATZ aus Deutschland verdnderte seine Auswahlkriterien, um
neue Bewerbergruppen zu erschlieffen und so seinen Nachwuchs zu sichern.

AUSGANGSLAGE

Was war die Herausforderung?

Ausbildung ist fiir das Unternehmen ein zentrales Mittel zur Fachkriftesicherung. Jedoch gelang
es in der Vergangenheit nicht immer, freie Ausbildungsplitze zu besetzen; ein Problem, unter
dem die Branche generell leidet. Auf diese Engpisse reagiert das Unternehmen seit einigen Jahren
konsequent mit verstirktem Engagement in Ausbildungsmarketing. Daneben setzt es auf eine
flexiblere Einstellungspolitik und hat sich darauf eingerichtet, auch leistungsschwichere
Jugendliche fiir eine Ausbildung zu akzeptieren.

REKRUTIERUNGSAKTIVITATEN

Was wird wie gemacht?

Anstatt mit hohen Erwartungen (oft vergeblich) auf ideale Bewerber/-innen zu warten, lisst sich
das Unternehmen auf die Jugendlichen ein, die sich bei ihm bewerben. Hiermit verbunden ist die
Bereitschaft zu Kompromissen hinsichtlich der Vorbildung der Jugendlichen. Anforderungs-
kriterien sind so gestaltet, dass sie auch leistungsschwicheren Jugendlichen eine Chance auf
Ausbildung geben. Dies ist dem Unternehmen auch aus sozialer Verantwortung heraus wichtig.
So ist es u. a. offen fiir Jugendliche mit besonderen Startschwierigkeiten.

»-
ACCOR

ANSPRECHPARTNERIN
Katja Porath
Direktionsassistentin —
Ausbilderin der Hauser
ibis budget, ibis und
Suite Novotel Berlin City
Potsdamer Platz

ibis budget Berlin City
Potsdamer Platz
Anhalter Strafle 6

10963 Berlin
Deutschland

EMAIL
h5058-am@accor.com
WEBSITE

www.ibis.com



GRUNDUNG 2004
BRANCHE Hotel- und
Gastgewerbe

LAND Bundesrepublik
Deutschland, Berlin
UNTERNEHMENSGROSSE
70 Mitarbeiter/-innen
AUSZUBILDENDE 15

INFORMATIONEN

ibis budget, ibis und Suite
Novotel Berlin City Pots-
damer Platz beteiligte sich
an dem Projekt , Assistierte
betriebliche Ausbildung
benachteiligter junger
Menschen mit und ohne
Migrationshintergrund

in kleinen und mittleren
Unternehmen”.

Es wurde innerhalb des
BiBB-Modellversuchs
»Neue Wege in die duale
Ausbildung — Heterogenitdt
als Chance fiir die Fachkrif-
tesicherung” durchgefiihrt.
Weitere Informationen:

www.bibb.de/de/7857.php

Beliebigkeit in der Auswahl der zukiinftigen Azubis bedeutet dies jedoch keineswegs. Ausschlag-
gebend ist der Nachweis bestimmter Potenziale, die das Unternehmen wihrend der Ausbildung
gezielt entwickeln kann. Begeisterung fiir den Beruf ist deshalb ein zentrales Kriterium. Die
Zulassung zur Ausbildung hingt zudem von bestimmten Personlichkeitsmerkmalen und dem
Vorhandensein grundlegender ,soft skills® wie Pinktlichkeit, Selbstindigkeit oder Teamfihigkeit
ab. Diese werden in einfithrenden Probetagen getestet. Auch weiterhin schaut das Unternehmen
auf die Schulnoten der Bewerber/-innen; es verzichtet aber weitgehend auf den Nachweis
bestimmter ,hard skills® als Voraussetzung fiir die Ausbildung.

ERGEBNISSE

Was konnte erreicht werden?

Die Offnung des Unternehmens gegeniiber ,schwierigeren Bewerberinnen und Bewerber war ein
langerer, nicht immer reibungslos verlaufender Prozess. Das Ergebnis beweist aber den Erfolg
dieser Strategie: Heute hat das Unternehmen keine Probleme, freie Ausbildungsplitze zu besetzen.
Und selbst unter den anfanglich schwichsten Kandidatinnen und Kandidaten findet das Unter-
nehmen Azubis, die unter entsprechender Forderung zu iiberzeugendem Fachpersonal und
wertvollen Teammitgliedern heranreifen.

Dies geht u. a. auf den Umstand zuriick, dass sich die Auszubildenden im Unternehmen an- und
ernstgenommen fiihlen. Sie sind {iberdurchschnittlich dankbar fiir die Chance, die sie erhalten und
zdhlen deshalb zu besonders loyalen Mitarbeiter/-innen.

ERFOLGSFAKTOREN

Was kénnen andere Unternehmen lernen?

Die Einsicht, dass sich das Unternehmen selbst bewegen und Lésungen fiir die Herausforderungen
des aktuellen Arbeitsmarktes finden muss, ist fiir IBIS BUDGET, 1BIS und SUITE NOVOTEL BERLIN
CITY POTSDAMER PLATZ leitend. Hierbei gilt es, die eigenen Potenziale auch fiir eher unbequeme
Verinderungen zu nutzen. Das Unternehmen stellt sich auf die Herausforderungen ein, die mit den
neuen Bewerbertypen entstehen kénnen. Dazu zihlen auch Kooperationen mit Bildungstrigern
und die Inanspruchnahme 6ftentlich geforderter Unterstiitzungsmafinahmen. Ein gesunder
Realismus gegeniiber einer verinderten Bewerbersituation und Kompromissbereitschaft in

den eigenen Erwartungshaltungen kénnen der goldene Weg zur erfolgreichen Gewinnung

von Auszubildenden sein.



EUREST GMBH

yUnser Ziel ist es, junge Menschen zu finden,
die neben Talent auch Freude und
Motivation mitbringen.”

Das ,Lehrlingscasting” ist ein guter Weg, um spielerisch jene Auszubildende
auszuwdihlen, die am besten zum Unternehmen passen. Das Unternehmen
EUREST GMBH aus Osterreich (Wien) setzt das Casting dazu ein,

um besonders motivierte und interessierte junge Menschen zu rekrutieren.

AUSCANGSLAGE

Was war die Herausforderung?

Gute Fachkrifte zu finden stellt sich fiir das Unternehmen - wie fiir andere Unternehmen dieser
Branche auch - als Herausforderung dar. Qualifiziertes Fachpersonal wechselt haufig das Arbeits-
gebiet, und viele Ausbildungsabsolvent/-innen iiben nach dem Abschluss den Beruf nicht aus.
Die EUREST GMBH investiert daher in vielfiltige Wege, um qualifizierte Fachkrifte zu gewinnen.
Das Engagement in Ausbildung ist hier ein wesentlicher Baustein. Zur Rekrutierung von Auszu-
bildenden wird seit sieben Jahren mit hohem Erfolg eine besondere Form des Lehrlingscastings
eingesetzt.

REKRUTIERUNGSAKTIVITATEN

Was wird wie gemacht?

Das Lehrlingscasting der EUREST GMBH ist ein Assessment Center und als mehrstufiges Auswahl-
verfahren angelegt. Es findet ein Mal jahrlich im Friihjahr statt. Ziel des Castings ist es, unter

den jungen Bewerber/-innen diejenigen zu identifizieren, die neben Talent auch Interesse und

Motivation fiir den Beruf mitbringen — und so dem Unternehmen méglichst lange als gute
Fachkrafte erhalten bleiben.

&

Eurest

ANSPRECHPARTNERIN
Dr. Sabine Riedel

Human Resources Director
Eurest Restaurationsbe-
triebsgesellschaft m. b. H.
Wagramerstrafle 17-19
1220 Wien

Osterreich

EMAIL

office@eurest.at
WEBSITE

www.eurest.at
www.eurestlehrlings-

casting.at



GRUNDUNG 1972
BRANCHE Gastronomie
LAND Osterreich, Wien
UNTERNEHMENSGROSSE
1.200 Mitarbeiter/-innen
LEHRLINGE 3§

Das Lehrlingscasting wird tiber vielfiltige Marketingkanile beworben, z. B. Lehrstellenplattformen,
Plakate, Berufsschulen sowie Anzeigen in Zeitungen. Interessierte Jugendliche kdnnen sich fiir das
Casting online bewerben.

Nach einer ersten Vorauswahl werden die Kandidat/-innen zu einem Startup Check gebeten.
Inhalte sind berufliche Interessen, Allgemeinwissen sowie ein kurzer berufskundlicher Test.
Jugendliche, die hier gut abschneiden, werden zum Casting eingeladen.

Dieses beginnt mit einer kurzen Prasentation des Unternehmens. Zur Auflockerung geben zwei
erfahrene Azubis den Bewerberinnen und Bewerbern Tipps, wie sie das Casting erfolgreich
absolvieren kénnen. Anschlieend stellen sich die Kandidat/-innen in einer kurzen Prisentation
dem Unternehmen vor.

Im weiteren Verlauf konnen die Jugendlichen ihr Kénnen und ihre Freude am Beruf in spielerischen,
berufsnahen Einzel- und Gruppenaufgaben vor einer Jury beweisen. Fiir den Ausbildungsberuf
Koch/Kochin z. B. miissen die Kandidatinnen und Kandidaten ein einfaches Gericht zubereiten;
fir den Beruf Restaurantfachmann/-frau soll ein Tisch vorbereitet werden. Die Jury ist durch
Ausbilder/-innen und Betriebsleiter/-innen sowie erfahrene Auszubildende vertreten. Die Besten
werden eingeladen, sich offiziell vorzustellen und einen Ausbildungsvertrag abzuschliefen.

ERGEBNISSE

Was konnte erreicht werden?

Das Lehrlingscasting hat sich aus mehreren Griinden als erfolgreich bewiesen: Jugendliche werden
hier zielgruppengerecht angesprochen und mit jugendlich-frischen Spriichen neugierig gemacht.
Das Auswahlverfahren ist praxisnah und so gestaltet, dass es — bei aller Anspannung — den Bewer-
ber/-innen Spaf3 bereitet und Lust auf den Beruf macht. Das Unternehmen profitiert, weil es die
Bewerber/-innen, ihre Personlichkeit und Motivationslagen besser kennenlernt als in herkémm-
lichen Auswahlverfahren. Dies liefert eine solide Grundlage fiir die Selektion jener Jugendlichen,
die wirklich fiir den Beruf geschaffen sind und am besten zum Unternehmen passen.



ERFOLGSFAKTOREN

Was kénnen andere Unternehmen lernen?

Das Unternehmen betrachtet eine gut funktionierende Rekrutierungsmethode fiir die Gewinnung
von Auszubildenden als Grundvoraussetzung fiir die Ausbildung. Denn eine Ausbildung dauert
mehrere Jahre, und die Auswahl der richtigen Kandidatinnen und Kandidaten macht sich im
weiteren Verlauf bezahlt. Interesse und Motivation sind zentrale Faktoren, um Azubis zu
qualifizierten Fachkriften auszubilden und anschliefSend im Unternehmen zu halten.

INFORMATIONEN

Teile des Lehrlingscastings
der Eurest GmbH werden
in Kooperation mit dem
Berufsinformations-

zentrum durchgefiihrt.



- j

_

Vor-dem Start g fruhzeltlg
Bindungen'aufbauen

’ L 1 - ..--_c:‘f

- B

= b’ -t
- i, A ; "3
a2 = o " r'da ‘!':. A . el _L .-__. - b
PTa T  R
- - Wi « g TR =
g™ - I

P
- 4 , " -
Ty n "

26



MALERMEISTER MICHAEL KIWALL

»Die emotionale Bindung des Personals zum Unternehmen
ist der Schliissel zum unternehmerischen Erfolg.
Und je friiher der Azubi diese Bindung aufbaut, desto besser.”

»STARTschuss” ist ein offizieller Festakt zur Begriifiung der neuen Auszubildenden.
Die Besonderheit: Er findet bereits vor dem Ausbildungsstart statt.

Fiir das Unternehmen MALERMEISTER MICHAEL KIWALL GMBH & CO. KG
aus Deutschland (NRW) ist die Veranstaltung ein Weg, friihzeitig seine
zukiinftigen Fachkrifte ans Unternehmen anzubinden.

AUSCANGSLAGE

Was war die Herausforderung?

Junge Menschen zu fordern und fordern ist das Leitmotiv fiir die Ausbildung des Unternehmens
MALERMEISTER MICHAEL KIWALL. So griindete es 2011 die ,Azubi-Akademie® - ein facettenreiches
Ausbildungskonzept, das nicht nur fachliche Kompetenzen, sondern auch die Personlichkeit des
Azubis entwickeln soll. Daneben reagiert es auf Herausforderungen, die mit der Rekrutierung

von Azubis verbunden sind. Denn in der Vergangenheit wurde die Bewerbersituation immer

schwieriger. Die friihzeitige emotionale Bindung der (zukiinftigen) Azubis an das Unternehmen
wurde so zum besonderen Anliegen.

Micheel

Malermeister

it

ANSPRECHPARTNER
Michael Kiwall
Geschiftsfithrer
Malermeister Michael
Kiwall GmbH & Co. KG
Hallesche Strafie 73
44143 Dortmund
Deutschland

EMAIL

info@kiwall.eu
WEBSITE

www.kiwall.eu



GRUNDUNG 1992
BRANCHE Malerhandwerk
LAND Bundesrepublik
Deutschland, NRW
UNTERNEHMENSGROSSE
25 Mitarbeiter/-innen
AUSZUBILDENDE 9

REKRUTIERUNGSAKTIVITATEN
Was wird wie gemacht?

»STARTschuss” ist ein jahrlich wiederkehrender Hohepunkt im Unternehmen MALERMEISTER
MICHAEL KIWALL. Hier werden — bereits vor Ausbildungsbeginn — die zukiinftigen Auszubilden-
den in die ,Unternehmensfamilie” aufgenommen. Fiir diesen besonderen Tag ladt das Unter-
nehmen die angehenden Azubis und ihre Familien, das gesamte Team, Vertreter/-innen der
Berufsschule sowie Partnereinrichtungen und Kund/-innen ein.

Die Veranstaltung beginnt mit einer Unternehmensprisentation der Geschiftsfithrung. Hier
bekommen Giste einen Uberblick iiber die Erfolge des letzten Jahres und erfahren, welche Ziele
und Herausforderungen fiir die nichsten zw6lf Monate anstehen. Im weiteren Verlauf erhalten
die neuen Mitarbeiter/-innen in einem feierlichen Akt ihren Ausbildungsvertrag sowie ihren

Arbeitskoffer, den sie anschlieflend stolz nach Hause tragen diirfen. Auch begegnen sie hier ihren
Paten, erfahrenen Azubis, die sie fachlich und menschlich durch die Ausbildung begleiten.

Nach dem formelleren Teil der Veranstaltung gibt es Moglichkeiten zum gegenseitigen Kennen-
lernen und gemiitlichen Beisammensein. Die gemeinsamen Essen stehen jahrlich unter einem
neuen Motto, organisiert durch die Azubis der héheren Lehrjahre. So fehlt es ,STARTschuss®
auch nicht an Spafi.

ERGEBNISSE
Was konnte erreicht werden?

»STARTschuss” ist Teil einer Unternehmenskultur, in der neue Azubis gut ankommen und sich
rasch wohlfiihlen konnen. Angste und Bedenken werden noch vor Ausbildungsstart abgebaut.
Denn ,STARTschuss“ vermittelt ein Gespiir fir die zukiinftige Arbeitsumgebung, fiir Aufgaben
und Bezugspersonen.

Dass das Unternehmen MALERMEISTER MICHAEL KIWALL mit ,STARTschuss“ und anderen

Ausbildungsaktivititen den richtigen Weg geht, beweist sein grofler Erfolg. Das Unternehmen
hat zahlreiche Auszeichnungen als hervorragender Ausbildungsbetrieb erhalten — Referenzen,
die auch Jugendliche beeindrucken. Das Unternehmen kann unter den geeignetsten
Bewerber/-innen auswihlen. Und: seine Azubis schneiden nicht nur bei fachlichen,
sondern v. a. auch hinsichtlich sozialer Kompetenzen hervorragend ab.



ERFOLGSFAKTOREN

Was kénnen andere Unternehmen lernen?

Die Idee von ,STARTschuss” ist so einfach wie wirkungsvoll. Der Festakt ist konsequent darauf
angelegt, so frith wie moglich positive Eindriicke iiber das Unternehmen zu vermitteln. Die
zukiinftigen Azubis entwickeln so bereits vor Ausbildungsbeginn das Gefiihl, fiir ein gutes
Unternehmen zu arbeiten, auf das sie stolz sein konnen. Dass Jugendliche nach Vertragsabschluss
nicht die Ausbildung antreten, kommt bei MALERMEISTER MICHAEL KIWALL nie Vor.
Wertschitzung erfahren auch die Familien der jungen Menschen, die im Rahmen von ,START-
schuss” gleich mit vom Unternehmen tiberzeugt werden. Das frithzeitige Ankommen wird zum
Grundstein fiir eine langfristige Zusammenarbeit.

INFORMATIONEN
Weitere Informationen
zu ,,STARTschuss 2015
inkl. einer Bildergalerie:
www.kiwall.eu/top-
news/248126.start-
schuss-2015

Der Geschiftsfithrer

des Unternehmens ist
zudem Verfasser eines
Ausbildungshandbuches,
das Tipps rund um die
Ausbildung von der Praxis
fiir die Praxis vermittelt.
Weitere Informationen:
www.coaching.kiwall.eu/

coaching



In den ersten Monaten -
Grundsteine legen




ZUMTOBEL GROUP AG

»Ein guter Start in die Ausbildung legt die
entscheidende Basis fiir die Ausbildung
der zukiinftigen Facharbeiter/-innen.”

Die Kennenlern-Tage sind ein wichtiger Ausgangspunkt fiir die Ausbildung

von jungen Menschen. Das Unternehmen ZUMTOBEL GROUP AG aus Osterreich
(Vorarlberg), setzt dieses Programm ein, um Auszubildende bereits in der ersten
Ausbildungsphase nachhaltig in das Unternehmen zu integrieren.

AUSCANGSLAGE

Was war die Herausforderung?

Die Ausbildung von jungen Menschen hat einen hohen Stellenwert im Unternehmen. Leitend fiir
die Azubi-Rekrutierung ist dabei das Idealbild einer Fachkraft: eine Person mit hoher fachlicher
Kompetenz, aber auch ausgepragten soft skills wie Problemlésungsfihigkeit oder Selbststindigkeit.
Die zentrale Herausforderung fiir das Unternehmen besteht darin, Auszubildende zu rekrutieren,
die entsprechend seinen Vorstellungen bestméglich zum Unternehmen passen.

Vor diesem Hintergrund hat das Unternehmen ein umfassendes Programm fiir Azubis mit dem
Schwerpunkt Personlichkeitsentwicklung und Diversitit aufgebaut. Die Kennenlern-Tage sind
dabei nur ein erster, aber wichtiger Schritt.

REKRUTIERUNGSAKTIVITATEN

Was wird wie gemacht?

Die Kennenlern-Tage dauern zwei Tage und finden meist in der ersten Woche der Ausbildung statt.
Vorrangiges Ziel ist es, den Ubergang zwischen Schule und Betrieb bestmdglich zu gestalten. Dafiir
wird bewusst ein Ort auflerhalb des Betriebs gewihlt.

Am ersten Tag werden v. a. organisatorische Aspekte der Ausbildung behandelt. Im Zentrum stehen
Fragen wie: Mit welchen Zielen ist Ausbildung verbunden? Welche betrieblichen Abldufe und Re-

W ZUMTOBEL
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Felix Stecher

Leiter der Lehrausbildung
Zumtobel Group AG
Hochsterstrasse 8
6850 Dornbirn
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gelungen bestehen? Was wird von mir erwartet? In lockerer Atomsphire kénnen die Azubis dabei
Fragen an ihre Ausbilder/-innen stellen, und auch der Betriebsleiter steht ihnen Rede und Antwort.
Der erste Tag geht mit einem entspannten Abendausklang zu Ende.

Am zweiten Tag werden verschiedene Aktivititen durchgefiihrt, die darauf zielen, sich kennen-
zulernen und als Team zu begreifen. Anschlieffend findet eine gemeinsame Reflexion statt:

Wer iibernimmt welche Rollen? Wer hat welche Starken?

Im zweiten Teil werden Ubungen zum Umgang mit Diversitit und Heterogenitit in der Gruppe
durchgefiihrt. Hier sollen personliche Vorurteile abgebaut und Heterogenitit als Stirke begriffen
werden. Diese Themen werden im Kontext der Kennenlern-Tagen eingefiihrt und sind anschlie-
Bend regelmiflig wiederkehrende Bestandteile der Ausbildung.

ERGEBNISSE

Was konnte erreicht werden?

Die Veranstaltung wird vom Unternehmen als sehr positiv wahrgenommen. Es zeigt sich, dass die
Azubis nach den Kennenlern-Tagen spiirbar besser miteinander kooperieren und sich als Team
begreifen. Die Beziehungen auf personlicher Ebene werden besonders gestirkt — eine Tatsache, die
das Unternehmen sehr schitzt. Denn der gute Umgang miteinander wird als entscheidende Basis
dafiir gesehen, dass berufliche Aufgaben gemeinsam besser und effizienter gelost werden konnen.

ERFOLGSFAKTOREN

Was kénnen andere Unternehmen lernen?

Die unternehmerischen Erfahrungen zeigen, dass ein guter Start die Basis fiir den weiteren Verlauf
der Ausbildung ist und wesentlich zu ihrem Erfolg beitrigt. Den Kennenlern-Tagen gelingt es
besonders gut, den Ubergang zwischen Schule und Betrieb zu gestalten und die Auszubildenden
rasch in das Unternehmen zu integrieren. In der Region kommen auch bei anderen Unternehmen
dhnliche Modelle zur Integration neuer Azubis mit Erfolg zum Einsatz.



ALPLA WERKE

»Nach neun bis zehn Schuljahren beginnt fiir Auszubildende
eine ginzlich neue Phase. Unsere Aufgabe ist es, die Jugendlichen
in ihrer Lebenswelt abzuholen und an ihre neue Rolle heranzufiihren.”

,Vom Schiiler zum Profi” lautet das Motto eines Einfiihrungsworkshops fiir neue
Auszubildende. Das Unternehmen ALPLA 6MBH & €O KG aus Osterreich (Vorarl-
berg) hat diese Veranstaltung konzipiert, um gleich zu Beginn der Ausbildung
gemeinsam mit den Azubis Erwartungen und Ziele der Ausbildung zu definieren.

AUSCANGSLAGE

Was war die Herausforderung?

Das Unternehmen engagiert sich traditionell in der Berufsausbildung, um den eigenen Fachkrifte-
bedarf zu sichern und innovationsfahig zu bleiben. Jedoch stellt es sich als Herausforderung dar,
gute Azubis zu finden und zu Fachkriften auszubilden.

Mit dem Einstieg in das Arbeitsleben beginnt fiir die jungen Menschen ein vollstindig neuer
Lebensabschnitt. Der Einstiegsworkshop ,Vom Schiiler zum Profi“ soll dabei helfen, gemeinsam

mit den Jugendlichen die neuen Anforderungen und Erwartungen in der Arbeitswelt zu erarbeiten.

REKRUTIERUNGSAKTIVITATEN

Was wird wie gemacht?

Der zweitigige Workshop findet in der ersten Ausbildungswoche in einer Raumlichkeit auflerhalb
des Betriebes statt. Organisiert wird er von den Ausbilderinnen und Ausbildern.

Zu Beginn erstellt jeder Azubi einen kurzen Steckbrief zur eigenen Person. Anschlieend werden
gruppendynamische Spiele durchgefiihrt, deren Ergebnisse gemeinsam reflektiert werden:

Was lasst sich gut in den Arbeitsalltag iibertragen? Was hat gut bzw. schlecht funktioniert?

Nach der Mittagspause gibt es Gelegenheit zum Austausch mit erfahrenen Azubis.
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Herzstiick des ersten Tages ist die Erstellung eines , Profivertrages®. Analog zum Sport erarbeiten
die Azubis selbststindig, welches Verhalten sie von einem echten Profi erwarten. Die wichtigsten
Kompetenzen und Eigenschaften werden von jedem Azubi in einem Profivertrag festgehalten. In
feierlichem Rahmen wird der ,Vertragsabschluss’ vollzogen; dabei werden auch kleine Geschenke
vom Unternehmen iiberreicht. Anschliefende gemeinsame Freizeitaktivititen runden den Tag ab.
Am zweiten Tag erarbeiten die Azubis mit Hilfe der Ausbilder/-innen ein individuelles Zielblatt.
Dort werden fiir die Lernorte Betrieb und Schule detaillierte Ziele formuliert.

Die Ergebnisse des Workshops werden in einem Flipchart dokumentiert. Steckbrief, Profivertrag,
Zielblatt sowie identifizierte Stirken und Schwichen werden fiir jeden Azubi gut sichtbar im Aus-
bildungsraum aufgehingt.

ERGEBNISSE

Was konnte erreicht werden?

Die langjihren Erfahrungen des Unternehmens mit dem Einstiegsworkshop sind hochst positiv.
Beide Seiten profitieren von der Starthilfe. Die Jugendlichen haben vom ersten Tag an Transparenz
tiber die Erwartungen, die wihrend der Ausbildung an sie gerichtet sind. Die Ausbilder/-innen
nutzen die Ergebnisse des Workshops als Referenz, auf die spiter immer wieder Bezug genommen
werden kann. Regelmifig wird tiberpriift, inwiefern die gesetzten Ziele erreicht wurden. Es zeigt
sich, dass dies tatsachlich zumeist der Fall ist — eine Tatsache, die bei den Auszubildenden zu einer
deutlichen Stirkung ihres Selbstbewusstseins fithrt. Und sollte es doch einmal Probleme geben:
die schlichte Konfrontation der Azubis mit ihren eigenen, eingangs gesetzten Anspriichen

bewirkt oft Wunder.

ERFOLGSFAKTOREN

Was kénnen andere Unternehmen lernen?

Der Anfang legt den Grundstein fiir eine erfolgreiche Ausbildung. Neben dem Aufbau von fachli-
cher Expertise wird besonderes Augenmerk auf die Personlichkeitsentwicklung gelegt. Dafiir ist es
zentral, die personliche Beziehung sowie die Spielregeln zwischen den Auszubildenden und dem
ausbildenden Personal von Beginn an aktiv zu gestalten.
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