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Meine sehr verehrten
Damen und Herren,

im Namen der Otto Wolff-
Stiftung darf ich Sie herz-
lich zur Verleihung des
Initiativpreises Aus- und
Weiterbildung begriiBen.
Ich freue mich, dass Sie
zu diesem Anlass gekom-
men sind.

Der Initiativpreis wird
seit 1993 vergeben. Das
zeigt, dass die Partner,
die diesen Preis ausfiih-
ren und verantworten,
nicht nur auf Kontinuitat
setzen, sondern auch
weiterhin dafiir werben,
die berufliche Aus- und
Weiterbildung in der
Offentlichkeit bekannter
und attraktiver zu machen.
Denn diese Gemeinschaft
von DIHK, Wirtschafts-
Woche und Otto Wolff-
Stiftung ist fiir mich eine
Koalition derer, die sich
die Vorziige des deutschen
dualen  Ausbildungssys-
tems auf ihre Fahnen
geschrieben haben.

BegrufBBung

Dr. Klaus Liesen,
Vorsitzender des Kuratoriums der Otto Wolf-Stiftung

Dieser Preis ist ein wichtiger Teil des Vermachtnisses von
Otto Wolff von Amerongen, der Zeit seines Lebens - auch
aus eigener Erfahrung - ein leidenschaftlicher Verfechter
der praxisorientierten Ausbildung mit betrieblicher Lehre
und Berufsschule, also des dualen Systems, war und dies
in jeder Form beflirwortete.

Meine Damen und Herren,

in den letzten Jahren haben wir uns ofters gefragt, was
denn eigentlich aus den ausgezeichneten Projekten ge-
worden ist und ob die in der Vergangenheit pramierten
Initiativen auch eine nachhaltige Wirkung in den Unter-
nehmen hinterlassen haben. Wie kann man einer solchen
Fragestellung auf den Grund gehen?

Nun, wir haben an der Universitdt in Potsdam eine junge
Studentin gefunden, die es spannend fand, diese Fragen in
ihrer Diplomarbeit zu stellen. Sie ist heute bei uns, sie
heiBt Verena Voigt und fiebert derzeit einer - hoffentlich
guten - Bewertung ihrer Arbeit entgegen.

Lassen Sie mich einige Ergebnisse, die sie durch die Befra-
gung von insgesamt 50 Initiativpreisgewinnern der letzten
Jahre gewonnen hat, zitieren:

/B Die Zielsetzung des Preises, den Wert von beruflicher
Bildung herauszustellen, ist ein wichtiger Grund fiir
die vielen Bewerbungen um den Preis.

/B Wesentlich zur Attraktivitat des Initiativpreispreises
Aus- und Weiterbildung tragt die Zahl der Mitbe-
werber um den Preis bei. Denn die Auszeichnung
erlangt einen umso hoheren Wert, je mehr sich die
Preistrager gegenlber einer groBen Anzahl vor allem
renommierter Mitbewerber durchsetzen konnen.



Wesentlich zur
Attraktivitat des
Initiativpreispreises
/B In der breit gewdhlten und Aus=und Weiter=
brancheniibergreifenden
Zielgruppe sowie der Mog-
lichkeit, auch Bildungsein-
richtungen oder Vereine
auszuzeichnen, sehen die
ehemaligen Preistrager
eine Einzigartigkeit des
Initiativpreises im  Ver-
gleich zu anderen Wettbe-
werben.

bildung tragt
die Zahl der Mit-
bewerber um den

Preis bei.

/2 Eine nachhaltige Wirkung
konnte nicht bei allen
Gewinner-Initiativen nach-
gewiesen werden. Erfreuli-
cherweise bestehen aber
uber die Jahre doch eine
ganze Reihe von Netzwer-
ken und Kooperationen -
darunter auch solche, die
seit der Preisverleihung wei-
tere Verbreitung gefunden
haben. Allerdings - und
das gehort zum Wandel in
unserer Wirtschaft - sind
in einigen Fallen die Initia-
tiven beendet worden, vor
allem, wenn groBere Ver-
anderungen in den Un-
ternehmen stattgefunden
haben oder die Initiatoren
inzwischen ausgeschieden
sind.

Das Ergebnis ermuntert uns aber, den Initiativpreis wei-
terhin auszuschreiben.

Liebe Frau Voigt, ich danke Ihnen fiir Ihre umfangreiche
Recherche und wiinsche lhnen viel Erfolg und alles Gute.

Meine Damen und Herren, ich spreche meine Anerken-
nung den jungen Leuten aus, die uns heute mit Bild, Licht
und Ton versorgen. Sie befinden sich in der Ausbildung zur
.Fachkraft flir Veranstaltungstechnik" beim Oberstufen-
zentrum Kommunikations-, Informations- und Medien-
technik hier in Berlin und werden im nachsten Jahr ihre
Abschluss-Priifung ablegen. AuBerdem sind in diesem Jahr
zum zweiten Mal Auszubildende zum ,Mediengestalter fiir
Bild und Ton" vom Berliner Bildungstrager L4 Kreation
dabei. Auch lhnen herzlichen Dank dafiir, dass Sie einen
kleinen Film {iber die heutige Preisverleihung drehen.

Mein personlicher Dank gilt auch den Mitarbeitern des
DIHK und der DIHK-Bildungs-GmbH fiir die Vorbereitung
und die Organisation der heutigen Preisverleihung.

Nicht zuletzt mochte ich der Jury fiir ihre aufwéndige
Arbeit danken. Ich weiB, dass die Auswahl der Preistrager
bei unserer Jury in guten Handen ist. Das Gremium ist in
diesem Jahr teilweise neu zusammengesetzt und hat auch
einen neuen Vorsitzenden, Herrn Christoph Obladen, Per-
sonalchef der Heraeus Holding in Hanau. Herr Obladen hat
als stellvertretender Vorsitzender des Bildungsausschusses
des DIHK nach guter Tradition im Friihjahr dieses Jahres
den Juryvorsitz tibernommen. Er wird uns heute auch als
Moderator durch den Nachmittag fiihren.

Meine Damen und Herren, wir freuen uns, dass heute auch
die Politik diese Preisverleihung zum Anlass nimmt, sich zu
Wort zu melden. Sie, Herr Heil, haben es freundlicherweise
ibernommen, Herrn Miintefering zu vertreten und zu uns
zu sprechen. Als Generalsekretdr der SPD, ausgebildeter
Politikwissenschaftler und Soziologe und praktizierender
Politiker sind Sie fiir uns eine Personlichkeit, deren Wort
auch auf diesem Feld von Wichtigkeit ist.




Auch in diesem Jahr
ist es mit Hilfe des
Ausbildungspakts
gelungen, jedem
Jugendlichen, der
kann und will, ein
Angebot auf Ausbil-
dung zu machen.
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BegrufBung

Christoph Obladen,
Vorsitzender der Jury

Meine sehr geehrten Damen und Herren,

ich begriiBe Sie herzlich zur 17. Verleihung des Initiativ-
preises Aus- und Weiterbildung. Wir wollen heute drei
Unternehmen als Preistrdger ehren, die in herausragender
Weise erfolgreich Verantwortung fiir die Entwicklung von
Mitarbeitern tGibernehmen.

Zundchst aber einige kurze Anmerkungen zum Ablauf des
heutigen Nachmittags: Wie es in letzten Jahren schon
Tradition geworden ist, werden wir die Initiativen unserer
Preistrdger mit einem kurzen Film darstellen. Anschlie-
Bend wird jeweils ein Mitglied der Jury die Preistrager
vorstellen und mit einer kurzen Laudatio wiirdigen. Ich
bin sicher, dass wir Ihnen auch diesmal wieder einen inter-
essanten und abwechslungsreichen Nachmittag bieten
konnen. AnschlieBend méchten wir lhnen bei einem
Buffet noch die Gelegenheit zum fachlichen Austausch
geben.

Meine Damen und Herren,

Deutschland steckt mitten in der tiefsten Wirtschaftskrise
seit Jahrzehnten. Als Vertreter eines weltweit tdtigen
Technologieunternehmens kénnte ich lhnen ein Lied von
den entstandenen Verwerfungen singen. Allerdings wirkt
sich die Krise nicht gleichmaBig auf alle Bereiche der
Wirtschaft aus. Wie wirkt sich nun die Krise auf die Aus-
und Weiterbildung aus?

Die erste erfreuliche Nachricht lautet: Eine Ausbildungs-
krise gibt es nicht. Auch in diesem Jahr ist es mit Hilfe des
Ausbildungspakts gelungen, jedem Jugendlichen, der kann
und will, ein Angebot auf Ausbildung zu machen. Das ist
uberhaupt keine Selbstverstandlichkeit. Sicher hat die
demografische Entwicklung und der damit einhergehende
Bewerberriickgang zu einem Ausgleich am Ausbildungs-

markt gefiihrt. Ich méchte aber an dieser Stelle einmal die
Gelegenheit nutzen, um den vielen Unternehmen zu dan-
ken, die trotz schwierigster wirtschaftlicher Rahmenbe-
dingungen in ihrem Engagement fiir die Ausbildung nicht
nachgelassen haben. Die IHKs registrierten bis Ende Okto-
ber 326.600 neue Ausbildungsvertrage. Das sind 9,7 Pro-
zent weniger als im Vorjahr. Der Riickgang bei den Ausbil-
dungsvertragen sagt aber nichts liber die Ausbildungs-
chancen der Jugendlichen in diesem Jahr aus. Denn die
Bundesagentur fiir Arbeit meldet aktuell 9.600 Lehrstel-
lensuchende bei 17.300 offenen Lehrstellen. Hinzu kom-
men noch etwa 16.200 freie Platze fir Einstiegsqualifizie-
rungen. Alles in allem bedeutet das, dass jedem noch
suchenden Jugendlichen im Moment rechnerisch mehr als
drei Angebote zur Verfiigung stehen.

Meine Damen und Herren,

die zweite gute Nachricht lautet: Auch die Weiterbildung
zeigt sich bislang krisenresistent, jedenfalls in groBen Tei-
len. Betriebe und Beschaftigte haben mehr Zeit fiir die
Weiterbildung - und nutzen sie. Zwar wurde die Férderung
der Qualifizierung von Kurzarbeitern nicht in dem MaBe
angenommen, wie es sich die letzte Bundesregierung
gedacht hatte. Die Erklarung ist aber einfach: Das Pro-
gramm war so kompliziert ausgestaltet, dass viele Unter-
nehmen lieber auf die Staatsknete verzichteten als sich
mit der Arbeitsagentur mit Bundeskostendurchschnitts-
sdtzen und AZWV-MaBnahmezertifizierungen herumzu-
schlagen. Nach einer Umfrage der niedersachsischen IHKs
haben dort sieben Prozent das Programm der Bundesregie-
rung genutzt, aber 13 Prozent bilden ihre Mitarbeiter ohne
offentliche Forderung weiter. Das ist bemerkenswert! Der
neuen Bundesregierung kann man fiir kiinftige Program-
me nur drei Buchstaben empfehlen: KIS - keep it simple.
Programme mit so seltsamen Namen wie WeGebAU (das
ist die Abkiirzung fiir Weiterbildung Geringqualifizierter



und beschaftigter alterer Arbeitnehmer in Unternehmen)
verspriihen regelrecht den Charme verstaubter Amtsstuben.

Auf dem freien Weiterbildungsmarkt zeigt sich ein ge-
mischtes Bild. Anbieter hochpreisiger Seminare verzeich-
nen Umsatzriickgdnge um die 30 Prozent; Anbieter von
Vorbereitungslehrgangen fiir Meister- und Fachwirteprii-
fungen berichten liber steigende Auslastung. Soweit Un-
ternehmen die Finanzierung tibernehmen ist klar: Weiter-
bildungen, die im Verdacht stehen, vergniigungssteuer-
pflichtig zu sein, werden abgebaut. Weiterbildung als
Belohnungsinstrument verliert deshalb an Bedeutung.
Weiterbildung muss sich rechnen, in der Krise mehr denn
je. Dementsprechend verschieben sich auch die Themen-
schwerpunkte: Kostenmanagement ist jetzt wichtiger als
Bewusstseinsbildung. Wenn Teams abgebaut werden miis-
sen, kann man sich natiirlich auch mehrtagige Teambil-
dungsprozesse auf Booten in der Nordsee ersparen.

Gestatten Sie mir noch einige Bemerkungen zur Koaliti-
onsvereinbarung der neuen Bundesregierung. An verbalen
Bekenntnissen zur Wichtigkeit der Bildung fehlt es nicht.
Bildung und Forschung werden als Grundlagen des wirt-
schaftlichen und sozialen Fortschritts angesehen. Sie seien
Voraussetzung fiir die umfassen-

de Teilhabe des Einzelnen in der

modernen Wissensgesellschaft.

Bildung wird daher als Biirger-

recht definiert.

Es gibt jedoch auch eine Ver-
pflichtung fiir den Einzelnen,
sich kontinuierlich zu bilden. Die
Punkte ,Eigenverantwortung und
Leistungskultur in der Bildung"
stehen zwar nicht dezidiert in
der Koalitionsvereinbarung. Es
finden sich dort aber Instrumen-
te, die diese Themen indirekt an-
sprechen. Dazu zdhlen das Bil-
dungskonto  fir jedes neu Betriebe und
geborene Kind und die Auswei- Beschiftigte haben
tung der Stipendien. Das Wei-
terbildungs-BAf6G fiir die Qua-
lifizierung zu Meistern oder
Fachwirten wird allerdings nicht
erwahnt.

Auch die Weiter-
bildung zeigt sich
bislang krisenresi-
stent, jedenfalls in

groBen Teilen.

mehr Zeit fiir die
Weiterbildung -

und nutzen sie.

Die neue Bundesregierung er-
kennt die groBe Bedeutung der
beruflichen und insbesondere
der dualen Ausbildung fiir
Deutschland an. Deshalb will sie

den erfolgreichen Ausbildungspakt mit der Wirtschaft
weiterfiihren. Sie 13dt aber auch Gewerkschaften und Lén-
der zur Mitwirkung ein, ohne zu sagen, welchen Beitrag
diese leisten sollen. Es wire schade, wenn aus der tatkraf-
tigen Aktionsgruppe Ausbildungspakt ein Debattierklub
wiirde, von denen es im Bereich der Berufsbildung genug
gibt.

Das duale System soll fiir demografische, technologische
und wirtschaftliche Herausforderungen fit gemacht wer-
den. Die im Koalitionsvertrag angedeutete Modularisie-
rung ist jedoch in Reinkultur nicht der geeignete ,Fitma-
cher". Die IHK-Organisation hat hier mit dem Modell ,Dual
mit Wahl" l&dngst eine bessere Alternative zur Moderni-
sierung der dualen Ausbildung vorgeschlagen, die ja auch
schon erfolgreich umgesetzt wird.

Ein Thema, das wir u. a. heute morgen im Bildungsaus-
schuss des DIHK besprochen haben ist, dass die neue
Regierung Deutschland zur Bildungsrepublik machen will.
Mit den besten Kindertagesstatten, Schulen, Berufsschu-
len, Hochschulen und Forschungseinrichtungen. Bildung
sei dabei eine gesamtstaatliche Aufgabe, die einer engen
Partnerschaft aller Verantwortlichen von Bund, Lindern
und Kommunen bedarf. Die Ausgaben des Bundes fiir Bil-
dung und Forschung in Deutschland sollen bis 2013 um
zwolf Milliarden Euro erhoht werden. Damit die beim
letztjdhrigen Bildungsgipfel vereinbarte Zielmarke zehn Pro-
zent Bildungsausgaben am Bruttoinlandsprodukt bis 2015
erreicht werden kann, sollen mit den Landern verbindliche
Vereinbarungen zur Umsetzung der Qualifizierungsinitia-
tive und der Bildungsmobilitat angestrebt werden.

Meine Damen und Herren,

das sind alles gute Ziele, aber wirklich Neues und vor allem
Konkretes ist in der Vereinbarung nicht enthalten. Viele
der angestrebten Ziele und MaBnahmen waren bereits
Inhalt anderer Vereinbarungen, z. B. des Bildungsgipfels
am 22. Oktober 2008 letzten Jahres in Dresden. Von den
dortigen Beschliissen wurde bisher zu wenig umgesetzt.
Insofern ist eine nochmalige Festlegung in der Koalitions-
vereinbarung zwar sinnvoll, aber es muss jetzt gehandelt
werden. Dazu missen die bereits bestehenden Verab-
redungen weiter umgesetzt werden. In einem wichtigen
Punkt war man sich im Mérz 2009 ja {iberraschend schnell
einig: Die Kultusministerkonferenz hat einen Beschluss
zum Hochschulzugang fiir beruflich Qualifizierte ohne
Abitur gefasst. Die nun noch notwendige Verankerung in
den Landeshochschulgesetzen ist in einigen Landern
erfolgt, die anderen miissen jetzt aber nachziehen.

Im Koalitionsvertrag wird weiter gesagt, dass das lebens-
begleitende Lernen gestdrkt werden muss. Dazu soll eine



Weiterbildungsallianz geschmiedet werden, die neben den
Sozialpartnern, den Landern und der Bundesagentur fiir
Arbeit auch Weiterbildungsverbande einbezieht. Neben
der Frage nach den Aufgaben einer Weiterbildungsallianz
ist zu kldren, welche Detailanforderungen damit einherge-
hen sollen sowie welche Weiterbildungsverbande dabei
sein sollen. Bei der betrieblichen Weiterbildung sind die
Unternehmen und ihre Mitarbeiter schlieBlich am ehesten
in der Lage, den konkreten Bedarf zu bestimmen. Fiir uns
ist wichtig, dass wir uns auch in den eigenen Reihen
umschauen und identifizieren, wer da Vorreiter ist. Darum
werden wir uns heute Nachmittag kiimmern.

Mein Fazit:

Die Koalitionsvereinbarung zeigt guten Willen fiir mehr
Bildungsanstrengungen in Deutschland. Vieles bleibt aber
im Vagen und kann erst dann beurteilt werden, wenn es
konkretisiert wird. Hierfiir ein noch Beispiel: Hochschulen
sollen als Orte der Weiterbildung gestérkt werden - so der
Koalitionsvertrag. Natiirlich brauchen wir fiir unsere hoch-
qualifizierten Fachkrafte mehr wissenschaftliche Weiter-
bildung. Wenn das Weiterbildungsangebot einer Hambur-
ger Hochschule aber aus Veranstaltungen zum Projektma-
nagement, zur Mitarbeiterfiihrung oder gar Buchfiihrung
besteht, dann will man eine Liicke fiillen, wo gar keine ist.
So belebt man nicht den Weiterbildungsmarkt, sondern
man verzerrt ihn.

Meine Damen und Herren,

das Ziel des Initiativpreises Aus- und Weiterbildung ist
zum 17. Mal, hochwertige Initiativen zu ehren, weniger
Einzelpersonen. Wir wollen Konzepte mit besonderem
Charakter hervorheben. Sie sollen Innovationen und Vor-
bilder fiir neue Entwicklungen sein und mdglichst von
anderen aufgegriffen werden konnen. Fiir die Jury war es
diesmal nicht ganz einfach, die Preistrager zu bestimmen.
Wir hatten unter 66 Bewerbungen zu wahlen, wie auch
schon in den letzten beiden Jahren eine hohe Zahl, die
uber dem langjahrigen Durchschnitt liegt. Unsere Jury kam
jedoch nach intensiven Diskussionen zu einem einver-
nehmlichen Ergebnis. Ich freue mich, lhnen nun meine
Mitstreiter in der Jury prasentieren zu dirfen. Dies sind in
alphabetischer Reihenfolge:

Herr Born von der Firma Voith, Herr Dr. Hasewinkel, Vor-
sitzender des Berufsbildungsausschusses der IHK Berlin,
Frau Lewening vom ZDF, Frau Merkel von der METRO
Group und Herr Dr. Ramthun von der WirtschaftsWoche.
AuBerdem Herr Professor Wagner von der Universitat
Potsdam.
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Natiirlich kann es bei einer solchen Bewerberzahl nicht
nur Sieger geben. Der Tradition folgend, mochte ich nun
auch wieder jene Projekte lobend erwdhnen, die zwar auch
beispielgebend sind, sich in der Endrunde aber leider nicht
mehr platzieren konnten. Dies sind:

/2 Das Christliche Jugenddorfwerk Deutschlands, kurz
CJD, in Berlin fiir sein Programm: ,Praxisklassen in Berli-
ner Hauptschulen" Hier werden tiber 200 Schiiler von acht
Berliner Hauptschulen, die in die 8. oder 9. Klasse gehen
und die voraussichtlich keinen Schulabschluss erreichen
werden, fiir das Lernen neu motiviert und dadurch ausbil-
dungs- bzw. berufsfahig gemacht. Sie erwerben am Ende
des Lehrgangs den Hauptschulabschluss mit einer Zertifi-
kation der berufsfeldorientierten Grundqualifikationen.

/2 Die Osiandersche Buchhandlung GmbH aus Tiibin-
gen mit der Initiative: ,Ausbildungsoffensive 2008 bei
Osiander”. Die Offensive richtet sich an Auszubildende
zum Buchhindler. Eine gleichwertige Qualifizierung aller
48 Auszubildenden wurde durch die fortschreitende Filia-
lisierung immer mehr erschwert. Man will jedoch eine
fachlich umfassende Qualifizierung aller Auszubildenden
in allen Standorten sichern und setzt an zwei Punkten an:
Der Ero6ffnung einer eigenen Filiale fiir Auszubildende und
dem ausbildungsbegleitenden betrieblichem Unterricht in
Tiibingen.

/2 Die Endress+Hauser GmbH + Co. KG aus Maulburg
mit dem Konzept: ,DIVE BLUE - Tauche ein in die blaue
Welt von Endress+Hauser". Die Initiative umfasst eine
ganze Reihe von EinzelmaBnahmen, wie z. B. Berufserkun-
dungspraktia und Schulkooperationen. Schiiler und Stu-
dierenden wird ermdglicht, erste Praxiserfahrungen in
einem Unternehmen zu sammeln. Ziel ist, junge Menschen
friihzeitig fiir Technik zu begeistern, ihnen einen Einstieg
in einen technischen Beruf zu ermdglichen und durch die
Qualitdt der Programme eine starke Bindung zum Unter-
nehmen herzustellen.

Sehr geehrter Herr Heil,

Herr Dr. Liesen hat Sie ja schon als unseren Ehrengast vor-
gestellt. Ich freue mich sehr, dass Sie heute das GruBwort
sprechen. Lassen Sie uns nun von lhnen horen, wie die
Position der SPD zu den aktuellen Herausforderungen der
beruflichen Bildung in den nachsten Jahren ist und wie sie
auf die Absichtserkldrungen des schwarz-gelben Koaliti-
onsvertrages reagieren.



GrulBBwort

Hubertus Heil, Generalsekretar der SPD

Sehr geehrte Damen und Herren,

seit einigen Jahren besteht ein gesellschaftlicher Konsens
darliber, dass Bildung das Thema der Zukunft ist. Das ist
gut so, denn das deutsche Bildungssystem ist nach wie vor
dringend reformbedirftig. Dazu bendtigen wir nicht nur,
aber eben auch, das Engagement der Wirtschaft fiir eine
gute Bildung. Denn nicht zuletzt sind es auch die Unter-
nehmen selbst, die in Zukunft gut ausgebildete Fachkraf-
te brauchen.

Es ist einiges in Bewegung geraten in den letzten Jahren:
Es gibt hervorragende Beispiele innovativer Bildungswege
in Kindertagesstatten und Schulen, genauso wie in Hoch-
schulen und Unternehmen. Mit dem Initiativpreis der
Otto Wolff-Stiftung, des DIHK und der Wirtschaftswoche
erhalten hier einige dieser guten Beispiele ihre verdiente
Ehrung.

Gerade in Zeiten der Wirtschafts- und Finanzkrise ist ein
deutliches Plddoyer fiir ein intensives Engagement in der
betrieblichen Aus- und Weiterbildung dringend nétig.
Denn fiir die SPD war immer klar: Wir kénnen aus dieser
Krise nur gestarkt hervorgehen, wenn Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer ausreichend qualifiziert werden und
ihre Qualifikationen weiterentwickeln kdnnen. Deshalb
haben wir das Thema Ausbildung immer wieder auf die
Tagesordnung gesetzt, etwa mit dem Konjunkturpaket und
dem Ausbildungsbonus, um Anreize fiir Unternehmen zu
schaffen und auch benachteiligten Jugendlichen eine
Chance zu geben.

Um diese oft herkunftsbedingten Benachteiligungen friih-
zeitig auszugleichen, muss Bildung so friih wie mdglich
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ansetzen. Die SPD hat daflir einen Rechtsanspruch auf
einen Kitaplatz ab Eins durchgesetzt. Gerade deshalb ist
das von Schwarz-Gelb geplante Betreuungsgeld ein bil-
dungspolitisches Desaster. Es wird dazu fiihren, dass ge-
rade die Kinder nicht in den Genuss friihkindlicher Bildung
kommen, die es notig hatten.

Doch Bildung ist nicht nur ein Prozess, der mit dem Ein-
tritt in das Berufsleben endet. Sich ein Leben lang zu bil-
den und bilden zu kdnnen, dadurch lassen sich Unabhan-
gigkeit und Selbststandigkeit erwerben. Wer sich weiter-
bildet, der kann besser Schritt halten mit der Entwicklung
in der Arbeitswelt und so aktiv zur Sicherung seines Ar-
beitsplatzes beitragen.

Ich glaube, dass in der Weiterbildung ein wichtiger
Schliissel fiir die zukunftsfihige Wettbewerbsfahigkeit
unserer — auch immer alter werdenden - Gesellschaft liegt.
Der schwarz-gelbe Koalitionsvertrag hat hierzu leider fast
gar nichts zu sagen gehabt. Es reicht eben nicht, die Bil-
dungsrepublik auszurufen. Um dies in die Realitat umzu-
setzen, muss mehr in Bildung investiert werden, was in der
derzeitigen Regierung leider noch nicht absehbar ist.

Ich gratuliere allen Preistrdgerinnen und Preistrdgern. Sie
gehen mit gutem Beispiel voran und investieren - gerade
in den konjunkturell schweren Zeiten - in die Bildung und
Ausbildung ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Es
bleibt zu hoffen, dass diese Beispiele im wahrsten Sinne
des Wortes ,Schule machen”.



Der Veranstaltungsort

Haus der Deutschen Wirtschaft,
Berlin

1-.!I'_- || “' | I

Das Haus der Deutschen Wirtschaft in Berlin Mitte ist seit
November 1999 Sitz der Bundesvereinigung der Deut-
schen Arbeitgeberverbidnde (BDA), des Bundesverbandes
der Deutschen Industrie (BDI) und des Deutschen Indus-
trie- und Handelskammertages (DIHK).

Die drei Spitzenorganisationen der deutschen Wirtschaft
orientieren sich am Leitbild der sozialen Marktwirtschaft.
Sie setzen auf mehr Freiheit und mehr Eigenverantwor-
tung, mehr Wachstum, weniger Staat und weniger Regu-
lierung.

Der gemeinsame Standort ermdglicht Kooperation und
Synergien. Mittlerweile hat sich das Haus der Deutschen
Wirtschaft zu einem herausragenden Ort der Begegnung
in Berlin entwickelt. Jahrlich finden hier tiber 5.000 Veran-
staltungen statt.
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Aus- und Weiterbil-
dung sind echte

Investitionen in die
Zukunft!




Der Jury imponierte
das Konzept der
Parallelitdt von
Berufsausbildung und
schulischer Ausbil-
dung. Es trdgt positiv
zur Forderung der
Durchlassigkeit
zwischen der dualen
Ausbildung und der

Hochschule bei.
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flir Deutsche Telekom AG Berlin und OSZ Informations- und Medizintechnik

Sehr geehrte Damen und
Herren,

bei unseren ersten Preis-
trdgen geht es um eine
Initiative rund um einen
anspruchsvollen und zu-
kunftstrachtigen IT-Beruf.
Ein bildungspolitisch aktu-
elles Thema im Rahmen
der Fachkraftediskussion.
Der Preis geht an die
Deutsche Telekom AG
und das Oberstufenzen-
trum Informations- und
Medizintechnik in Berlin.

Wir als Jury haben damit
ein solides Projekt ausge-
wahlt, das fiir andere
Unternehmen sehr gut
replizierbar ist. Es heiB3t:
.Berufsausbildung zum/
zur IT Systemelektroni-
ker/-in mit Abitur" Es
handelt sich um die Aus-
bildung von Fachkréften
fiir das Unternehmen mit
der Absicht, diese spater
tiber ein Studium zu Fiih-
rungskraften weiter zu
bilden und langerfristig
in das Unternehmen zu
integrieren. Die Interes-
senten missen eine min-
destens zehnjahrige schu-
lische Ausbildung absol-
viert haben. Dabei sind
an die Abschliisse bzw.
die Zensuren bestimmte
Bedingungen  gekniipft.
Die Bewerber miissen
dabei zum Beispiel in den
Fachern Deutsch, Mathe-
matik, Englisch und Phy-
sik einen Notendurch-
schnitt von 2,3 aus der
Realschule vorweisen. Mit
dem Berufsausbildungs-
vertrag im Ausbildungs-
beruf IT-Systemelektro-
niker wird gleichzeitig

Herr Dr. Christian Ramthun, Jurymitglied

eine Zusatzvereinbarung abgeschlossen, die die Doppel-
qualifikation vorsieht.

Die Deutsche Telekom AG Berlin bietet die Berufsausbil-
dung mit Abitur im Rahmen eines Schulversuches seit dem
Schuljahr 2003/2004 in enger Zusammenarbeit mit dem
0SZ Informations- und Medizintechnik an. Wahrend des
1. und 2. Ausbildungsjahres durchlaufen die Auszubilden-
den die Klassenstufe 11 und im 3. Jahr die Klassenstufe 12.
Am Ende des 3. Ausbildungsjahres legen die Auszubilden-
den ihre Abschlussprifung vor der IHK Berlin ab. Das
Bestehen ist Bedingung fiir den weiteren Besuch der
Abiturstufe. Damit ist die betriebliche Ausbildung abge-
schlossen. Das 4. Jahr wird vollschulisch gestaltet. Hier
werden die Auszubildenden auf die Abiturpriifung und den
Abschluss der Klassenstufe 13 vorbereitet. Mit der Abitur-
priifung erlangen die Auszubildenden ein bundesweit an-
erkanntes allgemein giiltiges Abitur.

Nach der betrieblichen Ausbildungszeit schaffen 60 bis 70
Prozent der Auszubildenden das Abitur. Dieser Bildungs-
gang bietet die einzige Mdglichkeit, in vier Jahren eine
duale Berufsausbildung zu absolvieren und zugleich die
allgemeine Hochschulreife zu erwerben. Bei einer ver-
gleichbaren Einzelausbildung beider Richtungen benétig-
ten andere Auszubildenden sechs Jahre.

Die Auszubildenden verlassen nach bestandener Abschluss-
priifung vor der IHK das Unternehmen. Nach dem Erwerb
des Abiturs kdnnen sich die Absolventen in einer unter-
nehmenseigenen Stellenbdrse auf ausgeschriebene Posi-
tionen im Unternehmen bewerben. Aus der Anstellung
ergibt sich dann die Mdglichkeit, einer weiteren Qualifi-
zierung. Maglich sind dabei auch das Studium an einer
Universitat, einer Fachhochschule oder das Studium (iber
eine Delegierung mit betrieblicher Férderung.

Der Jury imponierte das Konzept der Parallelitdt von
Berufsausbildung und schulischer Ausbildung. Es tragt
positiv zur Forderung der Durchldssigkeit zwischen der
dualen Ausbildung und der Hochschule bei. Es starkt
gleichzeitig die Realschule als Zugangsmdglichkeit zu
einem anspruchsvollen, zukunftstrachtigen Beruf und
unterstiitzt so auch das Leistungsprinzip, von dem Herr
Obladen vorhin gesprochen hat. In der friiheren DDR war
diese Form der Ausbildung durchaus typisch, fiir ein west-
deutsches Unternehmen jedoch neu.

Meine Damen und Herren, dies waren die wesentlichen
Faktoren, uns fiir die Deutsche Telekom AG und das 0SZ
Informations- und Medizintechnik aus Berlin zu ent-
scheiden.



Laudatio

fiir die Seminarzentrum Gottingen GmbH & Co. KG,
Prof. Dr. Dieter Wagner, Jurymitglied

Sehr geehrte Damen und Herren,

unser ndchster Preistrdger ist die Seminarzentrum
Gottingen GmbH & Co. KG. Der Titel des Projekts lautet:
,GOtrain, Trainees fiir Berlin, Trainees fiir Hannover -
Regionale Traineeprogramme fiir KMUs".

Lassen Sie mich zundchst aus der heute schon gewiirdig-
ten neuen Koalitionsvereinbarung zitieren: Im Kapitel Il
unter Punkt 1.9. in Zeile 2733f. heiBt es: ,Insbesondere
kleine und mittlere Unternehmen miissen in die Lage ver-
setzt werden, die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter auszu-
bauen”.

Bereits im Jahr 1998 hat sich das Seminarzentrum Gattin-
gen dieses Ziel gesetzt. Man erkannte, dass eigenstandige
Traineeprogramme auch fiir KMUs ein wichtiges personal-
politisches Instrument zur Nachwuchssicherung darstellen
konnen. Dieses Instrument war in KMUs der Hochschul-
standorte Gottingen, Berlin und Hannover zum Zeitpunkt
des jeweiligen Projektstarts — in Gottingen 1998, in Berlin
2000, in Hannover 2008 - noch nicht etabliert, so dass die
Qualifikationspotenziale
der regionalen Hoch-
schulabsolventen wenig
erschlossen wurden.

KMUs sind interes-
Ziel des Seminarzent-
rums Gottingen ist, pra-
xisbezogene Traineepro-
gramme fiir kleine und
mittlere Unternehmen zu
etablieren. Die Initiative
hat zwei Zielgruppen:

sante Unternehmen
flir qualifizierte
Hochschulabsol-
venten. Die Initiative

Jverdrahtet” die

/2 Regionale KMUs
ohne eigene stra-
tegische Rekrutie-
rungsprogramme
aber mit Bedarf an
Flihrungsnachwuchs.

/& Dariiber hinaus ar-
beitsuchende Hoch-
schulabsolventen
samtlicher Fach-
richtungen, die liber
die Initiative dafiir
sensibilisiert werden,
ihre Qualifikations-
potenziale gezielt

Hochschule mit der

Praxis.
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in der Region einzubringen und damit einen Berufs-
einstieg als Flihrungsnachwuchskraft in kleinen und
mittleren Unternehmen anzustreben.

Das Seminarzentrum hat in drei Regionen Traineepartner-
schaften gegriindet. Damit konnen die jungen Absolventen
auf die Ubernahme kiinftiger verantwortlicher Aufgaben
gezielt vorbereitet werden. Die Traineeprojekte bringen
Hochschiiler der verschiedensten Fachrichtungen und die
Unternehmen systematischer als bisher zusammen.

Die Traineeprogramme laufen in der Regel iiber 12 bis 15
Monate. Ein vorgeschalteter Matchingprozess nimmt
durchschnittlich zwei bis drei Monate in Anspruch. In-
tegriert werden eine traineevorbereitende flinfwdchige
Theorie- und Trainingsphase, traineeprogrammbegleitende
Seminare sowie Mentoring und Coaching.

Seit 1998 sind mehr als 300 Traineepartnerschaften in
iiber 150 regionalen KMUs geschlossen worden. Uber
80 Prozent der Hochschulabsolventen bleiben der Region
im Anschluss an die Traineeprogramme als Fiihrungsnach-
wuchskrafte erhalten.

Die begleitenden modularen Seminarangebote stehen
neben den Trainees auch weiteren Mitarbeitern der Unter-
nehmen zur Verfiigung. So ergeben sich durch die Initia-
tive konkrete Synergieeffekte.

Das Seminarzentrum Gottingen, selbst ein mittelstandi-
sches Unternehmen, kennt die regionalen Bedarfe von
KMUs aus eigener Erfahrung und hat die klassischen Trai-
neeprogramme an die Bedarfe kleiner und mittlerer Unter-
nehmen angepasst und weiterentwickelt.

Die systematische Zusammenfiihrung von Hochschulab-
solventen mit KMUs in den Regionen korrespondiert auch
mit der regionalen Wirtschaftsforderung. Zum einen im
Hinblick auf das Angebots- und Entwicklungspotenzial auf
Unternehmensseite, zum anderen mit Blick auf eine zen-
trale arbeitsmarktpolitische Kernaufgabe, der Vermitt-
lung von Absolventen der verschiedenen Fachrichtungen.

Meine Damen und Herren, KMUs sind interessante Unter-
nehmen fiir qualifizierte Hochschulabsolventen. Die Initia-
tive ,verdrahtet” die Hochschule mit der Praxis. Es wurde
ein strukturierter Weg fiir Universitatsabsolventen hinein
in den Mittelstand entwickelt. Eine solche regionale Initia-
tive zur Férderung des Mittelstands hat den Initiativpreis
Aus- und Weiterbildung verdient.



Sehr geehrte Damen und Herren,

nun zu unserem dritten Preistra-
ger. Hier dreht sich alles um das
Stichwort: ,Gésteorientierung”
Es handelt sich um ein Projekt
der Europa-Park Freizeit- und
Familienpark Mack KG aus Rust.
Die Initiative tragt den Titel: ,Fit
for Events - Gastgeber mit Pas-
sion”.

Servicequalitat ist der entschei-
dende Erfolgsfaktor fir die
Unternehmen im  Dienstlei-
stungsbereich. Im Hinblick auf
den immer stdrker werdenden
Fachkraftemangel in der Gastro-
nomie ist es besonders wichtig,
dass ein Unternehmen selbst die
Qualifizierung seiner Mitarbeiter
in die Hand nimmt.

Der Europa-Park
Rust investiert in
seine Anlernkrafte.
Er entwickelte ein

ambitioniertes
Der Europa-Park ist Deutsch-
lands groBter Freizeitpark und
hat sich zu einem beliebten
Tagungs- und Veranstaltungsort
etabliert. Um die Angebotsviel-
falt und die saisonalen Schwan-
kungen optimal meistern zu
konnen, bildete das Unterneh-
men zur Unterstlitzung der
festen und qualifizierten Ser-
vicekrafte tiber Jahre einen Pool
mit 200 Aushilfen. Bei diesen
Mitarbeitern handelt es sich
weitestgehend um Quereinstei-
ger ohne fundiertes gastronomi-
sches Know-how, die sich
zusatzlich zu ihrem Hauptberuf
etwas dazuverdienen mochten.

Konzept, um quali-
fiziertes Personal
durch Aushilfen zu

generieren.

Um den Teil des Servicepersonals, der aus Quereinsteigern
besteht, optimal auf ihren Einsatz vorzubereiten, wurde
ein dreistufiges Trainingsprogramm entwickelt. Es ist in
drei Module mit je vier bis fiinf Bausteinen gegliedert und
wird von acht Trainern durchgefiihrt. Das Programm rich-
tet sich an alle Aushilfen aus den Bereichen Park- und

17

Laudatio

fiir die Europa-Park Freizeit- und Familienpark Mack KG,

Marita Lewening, Jurymitglied

Hotelgastronomie, die kaum oder wenige Vorkenntnisse bzw.
eine geringe Qualifikation in der Gastronomie aufweisen.
Das Programm soll die Aushilfen fit fiir Veranstaltungen
auf Sterneniveau machen. Am Ende jedes Moduls erfolgt
ein interner Abschlusstest, der bestanden werden muss.

Das gesamte Programm erstreckt sich lber ein Jahr. Der
erfolgreiche Start war im Juli 2008. Fit for Events ist
inzwischen zu einem festen Bestandteil des Personalent-
wicklungs- und Trainingsprogramms des Europa-Parks
geworden. Im ndchsten Schritt sollen mit Hilfe von Fit for
Events neue Mitarbeiter fiir den Eventbereich akquiriert
werden. Fit for Events zeigt deutlich, wie man Mitarbeiter
in Aushilfsposition ins Unternehmen einbinden und somit
die Qualitat langfristig sichern kann.

Durch das konsequente Training verinnerlichen die Mitar-
beiter die Standards und die Philosophie des Unterneh-
mens hinsichtlich Gasteorientierung und Servicequalitat.
Sie werden stdrker in das Unternehmen integriert und
erfahren gezielte Wertschatzung durch das speziell auf sie
ausgerichtete Trainingsprogramm. Die gesteigerte Kompe-
tenz starkt die Mitarbeiter in ihrem Handeln im Alltag und
im Umgang mit den Gasten.

Meine Damen und Herren,

der Europa-Park Rust investiert in seine Anlernkrafte. Er
entwickelte ein ambitioniertes Konzept, um qualifiziertes
Personal durch Aushilfen zu generieren. Dass es dabei
nicht nur mit Spal3 zur Sache geht, zeigt sich daran, dass
das Konzept sogar mit internen Priifungen versehen
wurde. Diese Initiative hat den Initiativpreis Aus- und
Weiterbildung verdient.






Die Juroren des Initiativpreises
Aus- und Weiterbildung

Vorsitzender:

Christoph Obladen stellvertr. Vorsitzender des DIHK-Bildungsausschusses
Dr. Volker Hasewinkel Vorsitzender des Berufsbildungsausschusses der IHK Berlin
Marita Lewening ZDF, Mainz
Julia Merkel METRO Group, Diisseldorf
Dr. Christian Ramthun WirtschaftsWoche, Korrespondentenbiiro Berlin
Prof. Dr. Dieter Wagner Universitat Potsdam, Lehrstuhl fiir Organisation und Personalwesen, Potsdam
Thomas Born Voith AG, Heidenheim
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Die Preistrager




Anlass fiir die Initiative

Zielgruppe und
spezielle Zielsetzung

Charakteristika
(Inhalt, Ablauf,
Umsetzung und Dauer
der MaBnahmen)
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Deutsche Telekom und OSZ Informations-
und Medizintechnik, Berlin

Berufsausbildung zum/zur IT Systemelektroniker/-in mit Abitur

18
. Otto Wolff - Stiftung

e Deutscher Industrie-
5 undHangle mertag

Willes ) /tsWoche gl

Ausbildung von Fachkraften fiir das Unternehmen mit der Absicht, diese spater lber ein
Studium zu Fiihrungskraften weiterzubilden und im Unternehmen zu integrieren.

Die Interessenten miissen eine mindestens zehnjahrige schulische Ausbildung absolviert
haben. Dabei sind an die Abschliisse bzw. Zensuren bestimmte Bedingungen gekniipft.

Die Bewerber miissen dabei in den Fachern Deutsch, Mathematik, Englisch und Physik einen
Notendurchschnitt

/B von 2,3 an der Realschule,

/2 von 3,0 am Gymnasium oder

/B 36 Punkte an der Gesamtschule

vorlegen. In keinem dieser Facher dirfen schlechtere als ausreichende Leistungen vorliegen.
Englisch muss ununterbrochen zwischen Jahrgangsstufe 7 und 10 unterrichtet worden sein.
Dariiber hinaus ist der Nachweis eines Berufsausbildungsvertrages im Ausbildungsberuf IT-
System-Elektroniker/-in oder Fachinformatiker/-in erforderlich, der um eine Zusatzverein-
barung erganzt ist, die die Doppelqualifikation vorsieht.

Die Deutsche Telekom AG Ausbildung Berlin bietet den neuen Bildungsgang Berufsausbil-
dung mit Abitur im Rahmen eines Schulversuches an. Der Bildungsgang wird seit Beginn
des Schuljahrs 2003/2004 in enger Zusammenarbeit mit dem OSZ IMT durchgefiihrt. In den
ersten drei Jahren wird die berufliche Ausbildung und die Klassenstufen 11 und 12 des
Abiturs parallel durchgefiihrt. Wahrend des 1. und 2. Ausbildungsjahres durchlaufen die
Auszubildenden die Klassenstufe 11 und im 3. Jahr die Klassenstufe 12.

Am Ende des 3. Ausbildungsjahres legen die Auszubildenden ihre Priifung vor der IHK Berlin
zum Erwerb des Facharbeiterbriefes ab. Dieser ist eine Bedingung flir den weiteren Besuch
der Abiturstufe. Damit ist die betriebliche Ausbildung abgeschlossen. Das 4. Jahr wird voll-
schulisch gestaltet. Hier werden die Auszubildenden auf die Abiturprifung und den



Erfahrungen
bei der Umsetzung

Welche innovative
Wirkung

hat lhre Initiative

fiir die berufliche Aus-
und Weiterbildung in
Deutschland?

Hat lhre Initiative
bereits bekannte
Konzeptionen optimiert,
und wenn ja,

in welcher Weise?

Wie ist lhre Initiative
in ein Personal- bzw.
Organisations-
entwicklungskonzept
eingebunden?

Wie tragt lhre Initiative
zur Entwicklung von
Eigeninitiative,
Eigenverantwortung
und Handlungs-
kompetenz bei?

Welche Lehr- und
Lernmethoden werden
in lhrer Initiative
angewendet?

Wie fordert die
Initiative das arbeits-
platzbezogene Lernen?

Wourde lhre Initiative
vom Unternehmen
selbst oder maBgeblich
von Beratern
entwickelt?
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Abschluss der Klassenstufe 13 vorbereitet. Mit der Abiturpriifung erlangen die Auszubilden-
den ein bundesweit anerkanntes allgemein giiltiges Abitur.

Diese Art der Ausbildung wird bei der Deutschen Telekom AG seit dem Jahr 2003 durchge-
fiihrt. In den Gruppen befinden sich zwischen 16 und 20 Auszubildende. Nach der betrieb-
lichen Ausbildungszeit erlangen 60 bis 70 Prozent der Auszubildenden das Abitur.

Dieser Bildungsgang bietet die einzige Mdglichkeit, in vier Jahren eine duale Berufsausbil-
dung (Betrieb und Schule) zu absolvieren und zugleich die allgemeine Hochschulreife zu
erwerben. Bei einer vergleichbaren Einzelausbildung beider Richtungen bendtigten andere
Auszubildenden sechs Jahre.

In Deutschland gibt es in der Form derzeit keine vergleichbare Ausbildung.

Die Auszubildenden verlassen nach bestandener Abschlusspriifung vor der IHK das Unter-
nehmen. Nach dem Erwerb des Abiturs konnen sich die Absolventen in einer unterneh-
menseigenen Stellenbdrse auf ausgeschriebene Posten im Unternehmen bewerben. Aus der
Anstellung ergibt sich dann die Mdglichkeit einer weiteren Qualifizierung. Méglich sind
dabei auch das Studium an einer Universitat, einer Fachhochschule oder das Studium (iber
eine Delegierung mit betrieblicher Férderung.

Die Auszubildenden werden im Laufe der Ausbildung immer mehr in die Gestaltung der
Ausbildung einbezogen. Sie planen Lerninhalte in Anlehnung an den Ausbildungsplan
eigenstandig. In Gesprachen mit dem Ausbilder wird Uber die Realisierung abgestimmt.
Nach erfolgtem Einsatz wird die Durchfiihrung und Vorbereitung neuer Einsdtze reflektiert.
Seit neuestem wird die Methode der Lernprozessbegleitung immer mehr in diese Ausbil-
dung integriert. Dadurch wird das selbstbestimmte Lernen mehr gefordert.

Die Ausbildung findet im dualen Ausbildungsgang statt. Der berufspraktische Ausbildungs-
teil findet im Betrieb, in dem Fall bei der Deutschen Telekom AG, statt.

Die Auszubildenden werden vor den Einsdtzen fachbezogen auf diese vorbereitet. Wahrend
der Ausbildung im Betrieb werden von den Auszubildenden Forschungsauftrage bearbeitet.
Fachbezogene Ziele, die im Vorfeld erstellt wurden und mit den Abteilungen abgestimmt
sind, gehdren ebenso zum Wissenserwerb der Ausbildung.

Auch die Weitergabe von erlerntem Wissen steht immer mehr im Mittelpunkt der Ausbil-
dung. Das, was der Auszubildende im Laufe seiner Ausbildung gelernt hat, wird in Form von
Prasentationen und selbst erstellten Workshops an andere Auszubildende, auch Berufs-
gruppen ubergreifend und an Betriebskrafte weitergegeben.

Das OSZ IMT bietet den neuen Bildungsgang Berufsausbildung mit Abitur, im Rahmen eines
Schulversuchs seit Beginn des Schuljahrs 2003/2004 in enger Zusammenarbeit mit der
Deutschen Telekom AG an.



In den ersten drei Jahren werden die Kosten im Rahmen einer dualen Ausbildung vom aus-
bildenden Betrieb und der Senatsschulverwaltung Berlin getragen. Das letzte Jahr finan-
ziert sich Gber den Weg der gymnasialen Ausbildung, in der Art wie es bei Gymnasien und
Gesamtschulen mit gymnasialer Oberstufe praktiziert wird.
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Anlass fiir die Initiative

Zielgruppe und
spezielle Zielsetzung
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Seminarzentrum Go6ttingen GmbH & Co. KG,
Gottingen/Berlin

GOtrain, Trainees fiir Berlin, Trainees fiir Hannover -
Regionale Traineeprogramme fiir KMU

Otto Wolff - Stiftung

- Deutscher Industrie-
¢ d Handelskammertag ‘}

Wirtsc w a D

\

o

i,

?‘. l"
.,..

Kleine und mittlere Unternehmen (KMU), die Giber 99 Prozent der Unternehmen in Deutsch-
land reprasentieren, bendtigen zunehmend qualifizierten Fihrungsnachwuchs. lhnen
fehlen allerdings hdufig die finanziellen Mittel und personellen Ressourcen, um die not-
wendigen betriebsbezogenen Einarbeitungsprogramme durchzufiihren. Bei Unternehmen
mit bis zu 50 Mitarbeitern liegt der Akademikeranteil immerhin bei knapp zehn und bei
Unternehmen mit bis zu 500 Mitarbeitern bei doch deutlich lGber zehn Prozent. Eigenstén-
dige Traineeprogramme sollten somit auch fiir KMUs ein wichtiges personalpolitisches
Instrument zur Nachwuchssicherung darstellen. Dieses Instrument war in KMUs an den
Hochschulstandorten Gdttingen, Berlin und Hannover zum Zeitpunkt der jeweiligen Pro-
jektingangsetzung durch das SZG (Gottingen 1998, Berlin 2000, Hannover 2008) nicht eta-
bliert, so dass die Qualifikationspotenziale der regionalen Hochschulabsolventen kaum er-
schlossen wurden.

Ziel von SZG war es, praxisbezogene Traineeprogramme fiir kleine und mittlere Unterneh-
men zu etablieren. Die systematische Zusammenfiihrung von Hochschulabsolventen mit
KMU der Region korrespondierte mit der regionalen Wirtschaftsférderung. Zum einen im
Hinblick auf das Angebots- und Entwicklungspotenzial auf Unternehmensseite, zum ande-
ren mit Blick auf eine zentrale arbeitsmarktpolitische Kernaufgabe der Vermittlung von
Absolventen der verschiedenen Fachrichtungen.

Es gibt damit zwei Zielgruppen: Regionale KMUs mit liber die Initiative ermitteltem Bedarf
an Flihrungsnachwuchs und ohne eigene strategische Berufseinstiegs- bzw. Rekrutierungs-
programme.

Dariiber hinaus arbeitsuchende Hochschulabsolventen samtlicher Fachrichtungen, die liber
die Initiative dafiir sensibilisiert werden, ihre Qualifikationspotenziale gezielt in der Region
einzubringen bzw. einen durchaus perspektivischen Berufseinstieg als Flihrungsnachwuchs-
kraft in kleinen und mittleren Unternehmen anzustreben.



Charakteristika
(Inhalt, Ablauf,
Umsetzung und Dauer
der MaBnahmen)

Erfahrungen
bei der Umsetzung
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Die spezielle Zielsetzung der Traineeprogramme ist die Implementierung von Traineepart-
nerschaften als Instrument einer systematischen Personalentwicklung in KMUs. Damit sol-
len die Trainees auf die Ubernahme kiinftiger verantwortlicher Aufgaben in kleinen und
mittleren Unternehmen der jeweiligen Region gezielt vorbereitet werden. Absolventen der
verschiedensten Fachrichtungen und Unternehmen finden liber die Traineeprojekte syste-
matischer als bisher zueinander.

Die Traineeprogramme laufen in der Regel {iber 12 bis 15 Monate. Der vorausgehende Mat-
chingprozess nimmt durchschnittlich zwei bis drei Monate in Anspruch. Integriert ist im
Einzelfall eine traineevorbereitende flinfwdchige Theorie- und Trainingsphase, traineepro-
grammbegleitende Seminare sowie Mentoring und Coaching der Traineepartnerschaften.

Die Prozessschritte sind im Einzelnen:

/B Informationsveranstaltung fiir interessierte Absolventen

/2 Auswertung der digitalen Bewerbungsunterlagen

/A2 Ca. 1,5-stiindiges Bewerberauswahlcoaching im Sinne einer Potenzialanalyse der
fachlichen und personlichen Starken sowie Erstellung individueller aussagekraftiger
Bewerberqualifikationsprofile

Unternehmensbesuch bei KMU mit identifiziertem Fiihrungsnachwuchskraftebedarf
sowie Erstellung von Anforderungsprofilen fiir die zu besetzenden Traineestellen

/B Abschluss einer Partnerschaftsvereinbarung im Rahmen des jeweiligen Private-Part-
nership-Modells bzw. Abschluss eines Kooperationsvertrages zwischen der SZG und
den beteiligten KMUs

Abgleich der Unternehmensbedarfe mit den Qualifikationsprofilen der Bewerber fiir
ein individuell-passgenaues Traineematching

Standortbezogen das Angebot flinfwdchiger traineevorbereitender Theorie- und Trai-
ningsphasen bei der SZG zur Erlangung wesentlicher Schliisselkompetenzen der Trai-
neebewerber

Flexibler Startzeitpunkt der 12- bis 15-monatigen ,Training on the job" Phase nach
Abschluss eines Traineevertrages

Traineebegleitende Qualifizierung durch modulares Seminarangebot
Traineebegleitendes Mentoring bzw. Coaching

Programmbegleitende Veranstaltungen: Get-together, Business-Friihstiick, Vortrags-
veranstaltungen
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Seit 1998 sind mehr als 300 Traineepartnerschaften in tber 150 regionalen KMU geschlos-
sen worden. Uber 80 Prozent der Hochschulabsolventen bleiben der Region im Anschluss
an die Traineeprogramme als Flihrungsnachwuchskrafte erhalten. Die ,untypischen" krea-
tiven Ansadtze bei der erfolgreichen Vermittlung von Quereinsteigern und hier insbesondere
die passgenaue Auswahl von Bewerbern durch die SZG und die damit verbundene enorm
hohe Trefferquote sind wesentliche Griinde dafiir, dass eine Vielzahl der beteiligten Unterneh-
men die regionalen Traineeprogramme bereits in langjahrig bewéhrter Kooperation als In-
strument zur Unterstlitzung einer strategisch implementierten Personalentwicklung nutzen.

Positive Erfahrungen berichten die ehemaligen Trainees vor allem in den nachfolgenden
Bereichen:

/2 Chancen und Mdglichkeiten der eigenen Entwicklung erkennen

/2  Personliche Stirken und Potenziale wahrnehmen und darauf aufsetzen

/B Auf- und Ausbau eines karrierefordernden Netzwerkes

Durch den unternehmensiibergreifenden Projektansatz bieten sich fiir den Traineegeber zu-
satzliche Vorteile:

Geringe Personalkosten in der Einarbeitungsphase

Zeitersparnis bei der Stellenbesetzung

Vermeidung von Fehlbesetzungen

Qualifizierung weiterer Mitarbeiter durch begleitende Seminarangebote
Professionalisierung der Personalrekrutierung und Fiihrungsnachwuchsentwicklung-
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Die regionalen Traineeprogramme sind weder speziell auf eine Branche noch auf eine Region
ausgerichtet und damit als Personalentwicklungsprogramm auf die verschiedenen Regio-
nen und Unternehmen libertragbar.

Sie zielen maBgeblich darauf ab, Flihrungsnachwuchskrifte |angerfristig an die beteiligten
KMUs und somit an die jeweilige Region zu binden. Nicht zuletzt durch das Angebot einer
passgenauen individuellen Bewerberauswahl sowie der systematischen-begleitenden Qua-
lifizierungsangebote ist ein flir KMUs neues Rekrutierungsinstrument etabliert worden.
Durch die traineeprogrammbegleitenden Leistungsbestandteile bzw. der Kooperation bei
der Realisierung von Traineepartnerschaften wird auch kleinen Unternehmen ermdglicht,
eine gezielte Fiihrungsnachwuchsentwicklung zu realisieren.

Traineeprogramme waren vor dem Pilotprojekt ,GOtrain" nahezu ausschlieBlich als Nach-
wuchsentwicklungskonzept groBer Unternehmen bekannt. Dabei haben sich bei den jewei-
ligen Unternehmen dber die Jahre der Anwendung gewisse Standardisierungen in den Pro-
grammen und Prozessen ergeben. Das Pilotprojekt ,GOtrain" hat in mehrfacher Hinsicht zu
einer Optimierung gefiihrt: Mit dem Projekt wurde ein Konzept initiiert, das konkret auf die
spezifischen Anforderungen und Bedarfe regionaler KMUs zugeschnitten war. Anstelle von
Elementen wie Bewerbermessen oder Career Days, die typischerweise den Rekrutierungs-
impuls bei groBen Unternehmen darstellen, wurden regionale Absolventen zu Bewerber-
pools gebiindelt und individuelle Bewerberprofile erarbeitet, die es galt, auf die spezifischen
und individuellen Anforderungen regionaler KMUs hin abzugleichen.

Die Suche nach Fiihrungsnachwuchs konzentriert sich in KMUs insbesondere auf die Beset-
zung von spezialisierten Aufgabenbereichen, den Bedarf an Allrounder-Kompetenzen sowie
an kaufmdnnischer und projektorientierter Assistenztatigkeit. Die Umsetzung einzelner
Projektelemente durch die SZG (Ansprache von Hochschulabsolventen und KMUs, Bewer-
berauswahlcoachings und Matching regionaler Traineepartnerschaften, Gestaltung der
traineevorbereitenden und -begleitenden Theorie- und Trainingsphasen, Abstimmung von
Traineeablaufplénen, begleitendes Traineementoring etc.) kommt hier den individuellen An-
forderungen der einzelnen regionalen Traineepartnerschaften entgegen.

Die enge Verzahnung der regionalen Traineeprogramme zu den Organisationsentwicklungs-
konzepten der einzelnen Trainee(partnerjunternehmen ergibt sich aus den Themenstellun-
gen innerhalb der ,Training on the job" Phase sowie aus den traineevorbereitenden und
-begleitenden Seminar- und Coachingangeboten.

Die regionalen Traineeprogramme dienen der langfristigen und vorausschauenden Siche-
rung der bendtigten personellen Ressourcen. Die begleitenden modularen Seminarangebote
stehen neben den Trainees auch weiteren Mitarbeitern der Unternehmen zur Verfiigung. So
ergeben sich mit der Initiative Synergieeffekte. Themenbedarfe werden hier von SZG im
Vorfeld gezielt mit den beteiligten KMUs abgestimmt und unterstiitzen somit die konkrete
Weiterbildungsplanung in den Unternehmen. Gerade die Unternehmenspartner, die Uber
mehrere Jahre bereits Projektpartner sind, sehen die von der SZG begleiteten Traineepro-
gramme mittlerweile als echtes Element ihrer Organisationsentwicklung.

Mit den traineevorbereitenden und -begleitenden Seminar- und Coachingangeboten werden
die Trainees beim Erkennen und Trainieren vorhandener und ausbauféhiger sozialer, person-
licher und methodischer Kompetenzen unterstiitzt. Personliche Starken und Entwicklungs-
potenziale miinden in der Regel direkt im Anschluss an die Vorbereitungsseminare in neue
und konkrete Bewerbungsinitiativen. Die Bereitschaft zur Ubernahme von verantwortlichen
Teilaufgaben wird im Rahmen der Traineeprogramme von Anfang an gefordert. Die Vielfalt
und direkte Berlihrung mit unternehmerischen Aufgaben in einem KMU erlaubt es den Trai-
nees, ihre fachliche Eingangskompetenz liberdurchschnittlich schnell zu einer neuen ganz-
heitlichen Handlungskompetenz auszubauen und zu professionalisieren.
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Im Rahmen der traineevorbereitenden Theorie- und Trainingsphase sowie der traineebeglei-
tenden Seminarangebote kommen folgende Methoden zum Einsatz: Fachtheoretischer
Input des Dozenten, Impulsvortrag, Fallbeispiele aus der Praxis, Einzel- und Gruppeniibun-
gen, kurze Selbstlernphasen, praktische Ubungen in Testsituationen (Simulationen), Work-
groups, Diskussionsforen sowie die Bearbeitung und Prasentation von Praxis-Fallstudien.

Durch das auf die Bedarfe der beteiligten Unternehmen zugeschnittene Seminarangebot
werden gezielt themenorientierte Qualifizierungsbedarfe der Trainees und Mitarbeiter
identifiziert und umgesetzt. Der Praxisbezug und die Passgenauigkeit der begleitenden
Seminare und Trainings ist damit sichergestellt. Wahrend der ,Training on the job"-Phase
in den Unternehmen stellt das begleitende Mentoring bzw. Coaching der Traineepartner-
schaften durch die SZG ein wesentliches Element zur Sicherung der arbeitsplatzbezogenen
Lernfortschritte dar.

.Von der Region fiir die Region” {iberschrieb den Projektgedanken, der Elemente klassischer
Traineeprogramme groBer Unternehmen als Ausgangsbasis fiir die Konzeption eigener Pro-
jektelemente und Bausteine bildete. Die SZG, selbst ein mittelstandisches Unternehmen,
kennt die Bedarfe von KMUs aus eigener Erfahrung und hat die klassischen Traineeprogramme
an die Bedarfe kleiner und mittlerer Unternehmen angepasst und weiterentwickelt bzw. zu
einem Gesamtkonzept zur Zusammenfiihrung der beiden Zielgruppen KMUs und Hoch-
schulabsolventen gestaltet. In der Konzeptionsphase wurden dabei die besonderen Aspek-
te der designierten Beteiligten in Gespréchen und Interviews mit Multiplikatoren (u. a. IHK
und Wirtschaftsférderung), Hochschulteams der Agenturen fiir Arbeit und Unternehmern
aus dem Kreis der regionalen KMUs erhoben und eingebunden.

Auf Basis kooperationsvertraglicher Rahmenbedingungen werden die Rekrutierung und das
Matching der Traineepartnerschaften sowie begleitende Seminar- und Coachingangebote
durch die beteiligten Traineeunternehmen finanziert. Standortbezogen gibt es dariiber hin-
aus das Angebot einer traineevorbereitenden Qualifizierung lber eine flinfwdchige Theo-
rie- und Trainingsphase zur Erlangung wesentlicher Schlisselqualifikationen. Fiir diese
Qualifizierung gibt es im Einzelfall der konkreten Traineebewerber grundsétzliche Forder-
moglichkeiten der regionalen Agenturen flir Arbeit oder sonstiger Kostentrager.
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Europa-Park Freizeit-
und Familienpark Mack KG, Rust

FIT FOR EVENTS - Gastgeber mit Passion

Otto Wolff - Stiftung

Deutscher Industrie-
und Handelskammertag

Mit iiber 1.400 Veranstaltungen im Jahr hat sich der Europa-Park, Deutschlands groBter
Freizeitpark, zu einem beliebten Tagungs- und Veranstaltungsort im Dreilandereck Deutsch-
land, Frankreich und der Schweiz etabliert. Veranstaltungen und Events in der GroBenord-
nung von zehn bis liber 30.000 Personen und die breite Vielfalt stellen das Unternehmen
vor immer gréBere Herausforderungen. Von Themenveranstaltungen wie Oktoberfest, Ale-
mannisches Rittermahl oder Griechischer Abend, bis hin zur Dinnershow auf Sterneniveau
bietet der Europa-Park seinen Gasten eine breite Palette an ganz besonderen kulinarischen
und artistischen Highlights.

Um die Angebotsvielfalt und die saisonalen Schwankungen optimal meistern zu kdnnen,
etablierte das Unternehmen zur Unterstlitzung der festen und qualifizierten Servicekréfte
uber Jahre einen Pool mit rund 200 Aushilfen. Bei diesen Mitarbeitern handelt es sich
weitestgehend um Quereinsteiger ohne fundiertes gastronomisches Know-how, die sich
zusatzlich zu ihrem Hauptberuf etwas dazuverdienen mdochten. Die Vielfalt reicht von
Familienmanagern, Biirokaufleuten, Fachverkdufern im Einzelhandel bis hin zu Rechts-
anwalten und Dozenten.

Da unsere Gaste jederzeit und von jedem einzelnen Mitarbeiter Top-Performance und
exzellenten Service erwarten, unabhéngig ob es sich hierbei um eine gelernte Restaurant-
fachkraft oder einen Quereinsteiger handelt, sieht sich der Europa-Park in der Pflicht, das
Servicepersonal optimal auf ihren Einsatz vorzubereiten. Hierzu wurde das dreistufige Trai-
ningsprogramm ,Fit for Events” entwickelt.

Der Europa-Park hat sich zum Ziel gesetzt, die zunehmend anspruchsvolleren Géste mit
seiner Produkt- und vor allem auch seiner Servicequalitdt nicht nur zufriedenzustellen,
sondern zu begeistern. Hierfiir leitet sich das Trainingsziel fir das Programm ,Fit for
Events" ab.
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Das Programm richtet sich an alle Aushilfen aus den Bereichen Park- und Hotelgastro-
nomie, die kaum oder wenige Vorkenntnisse bzw. eine geringe Qualifikation in der Gastro-
nomie aufweisen.

Das modular aufgebaute Programm soll die Aushilfen in drei Ausbildungsstufen fit fiir
unsere Veranstaltungen auf Sterneniveau machen. Fiir den Einsatz bei einer Veranstaltung
ist die erfolgreiche Absolvierung des entsprechenden Moduls Voraussetzung. Fiir Veranstal-
tungen auf Sterneniveau werden somit die gelernten Servicekrdfte von Aushilfen, die das
Modul C erfolgreich bestanden haben, unterstiitzt. Hierdurch wird eine optimale Personal-
einsatzplanung anhand der Qualifikation ermdglicht.

Das Trainingsprogramm ,Fit for Events" ist in drei Module mit je vier bis fiinf Bausteinen
aufgebaut. Der Trainerkreis besteht aus acht Trainern. Dieser setzt sich aus einem Servier-
meister, einem Sommelier, zwei Serviceleitern, einer Veranstaltungsleiterin, einer Betriebs-
leiterin und zwei Personalentwicklern zusammen. Jeder Baustein wird von zwei Trainern
gemeinsam durchgeflhrt. Es wird genaustens darauf geachtet, dass jedes Trainerpaar aus
einem Spezialisten aus der Hotelgastronomie und einem Spezialisten aus der Parkgastro-
nomie des Europa-Parks besteht. Die Personalentwicklungs- und Trainingsabteilung beglei-
tet die Seminare und unterstiitzt die Trainer bei der Umsetzung und vor allem der Metho-
dik. Jedes Trainerpaar erhalt regelmaBig Feedback von den Personalentwicklern zu den
absolvierten Einheiten.

Startschuss fiir das Programm war ein ganztagiges Train-the-Trainer-Seminar am 11. Juni
2008, das die Spezialisten aus der Praxis auf ihre Aufgabe als Trainer vorbereitet hat.

Ab dem 3. Juli 2008 ging es mit dem Modul A in die erste Runde.

Erste Stufe ,A - Servicemitarbeiter bei GroBveranstaltungen™:
Die erste Stufe vermittelt in fiinf Bausteinen das Basiswissen rund um Service bei GroBver-
anstaltungen.

Die Inhalte der ersten Stufe sehen wie folgt aus:

A1 - ,Events im Europa-Park" ist der erste Baustein. Hier werden Teilnehmer- und Trainer-
kreis vorgestellt und die Organisation des gesamten Trainingsprogramms erldutert. Wichti-
ger Bestandteil dieses Teils ist dariiber hinaus die Vermittlung der Unternehmenswerte,
geltende Standards rund um Service und Gasteorientierung sowie das Kennenlernen der
Organisations-strukturen des Unternehmens.

Der zweite Baustein A2 - ,Bankett-Vorbereitung" vermittelt den Teilnehmern alle wichti-
gen Informationen rund um Bankettablaufe im Europa-Park. Ein Rundgang durch die
Eventlocations, das Arbeiten hinter den Kulissen und am Buffet sowie erste praktische
Ubungen zum Thema Tischwische runden das Bild ab.

Im dritten Baustein A3 - ,Handwerkszeug" steht die Dekoration in der Praxis im Vorder-
grund:_ Tische eindecken, Glaser und Besteck polieren, Serviceinventar kennenlernen und
erste Ubungen zum Ein- und Aussetzen.

Im vierten Baustein A4 - ,Service"” werden noch einmal Tische eindecken und Serviceginge
im Detail trainiert. Darliber hinaus werden die Teilnehmer mit der Riicklauforganisation
vertraut gemacht.

Der letzte Baustein A5 - ,Passionierte Gastgeber” des ersten Moduls widmet sich intensiv
der Gastorientierung. Kern ist die Begeisterung der Gaste und der darauf entscheidende
Einfluss der Servicekraft. Does und Don'ts werden thematisiert und den Teilnehmern Tipps
und Tricks fiir einen professionellen Umgang mit Beschwerden an die Hand gegeben.
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Jeder Baustein dauert 90 Minuten. Da die Zielgruppe meist im Rahmen ihrer Hauptbeschaf-
tigung tagsliber sehr eingespannt ist, finden die Trainings ab 17:30 Uhr statt. Um eine opti-
male Organisation und Durchfiihrung zu gewahrleisten, werden die Bausteine teilweise
kombiniert und somit zu dreistiindigen Trainings zusammengefasst. Am Ende jedes Moduls
erfolgt eine mehrstiindige Abschlusspriifung, die sowohl theoretische als auch praktische
Aufgabenstellungen abdeckt.

Zweite Stufe ,B - Bankettmitarbeiter":

In fiinf Bausteinen erhalten die Teilnehmer alle Informationen rund um Bankette im
Europa-Park. Gestartet wird mit B1 - ,Bankette im Europa-Park" hier werden typische Ban-
kette thematisiert und Erfahrungen ausgetauscht. Die Teilnehmer lernen die Voraussetzun-
gen fiir eine reibungslose Zusammenarbeit sowie den Ablauf der Bankette kennen.

Im zweiten Baustein B2 - ,Festlich gedeckte Tische" bauen die Teilnehmer auf ihre Kennt-
nisse aus dem Modul A auf und lernen erweiterte Gedecke einzudecken sowie die Tische fiir
die entsprechende Veranstaltung herzurichten. Dabei spielen die Speisefolge sowie der
Umgang mit Malheurs eine zentrale Rolle.

Der dritte Baustein B3 - ,Service in der Praxis" hat sich die Serviceorganisation sowie den
Service bei Empfangen mit zwei bis vier Tellern als Schwerpunkt gesetzt. Im Rahmen eines
JHindernislaufs" trainieren die Teilnehmer den steinigen Weg zu gekonntem Service. Hier-
bei sind sowohl das Handwerk, als auch die gastorientierte Servicequalitdt (qualifizierte
Auskunft etc.) entscheidend.

Der vierte Baustein B4 - ,Gehobener Getrankeservice" steht ganz im Zeichen des Weins und
dem dazu passenden Service. Anbaugebiete, Rebsorten und Weinprasentation werden in
diesem Block intensiv behandelt.

Abgerundet wird dieses Modul mit dem letzten Baustein B5 - ,Business Knigge" fiir den
Service. In Zusammenarbeit mit unseren externen Partnern erhalten die Teilnehmer wert-
volle Tipps rund um ihr Styling. Den Abschluss des Moduls bilden wieder eine theoretische
und eine praktische Priifung. Im praktischen Teil erhalten die Teilnehmer eine Meniifolge,
die sie in die richtige Reihenfolge bringen und dafiir eindecken miissen. AnschlieBend
erfolgt ein qualifizierter Weinservice inkl. Prasentation des Weines.

Dritte Stufe ,C - Qualifizierte Bankettmitarbeiter":
Diese Stufe bereitet die Teilnehmer auf den Service bei Veranstaltungen mit gehobenem bis
Sterneniveau vor.

Der erste Teil C1 - ,Anspruchsvolle Bewirtung” macht die Mitarbeiter mit der Thematik ,Die
Veranstaltung ist die Blihne, wir sind die Akteure” vertraut. Es wird deutlich gemacht, dass
es nicht reicht, dass Handwerk zu kdnnen, sondern dass es unsere Aufgabe ist, Teil der
zauberhaften und begeisternden Performance zu sein. Die Teilnehmer werden sich ihrer
Rolle und Aufgabe mit allen ihren Facetten bewusst.

Im zweiten Baustein C2 - ,Festlich gedeckte Tische" geht es erneut um das Handwerk des
Tischeindeckens allerdings auf Sterneniveau. Hierbei sind sowohl Kreativitat als auch Pro-
fessionalitdt gefragt. Bezaubernd einfallsreiche Tischdekoration und professionelle Mehr-
Gang-Gedecke sind zu Gben.

Im C3 - Stern-Service im Event wird das Thema ,Gastgesprache” vertieft. Kommunikation
und gastorientierte Sprache stehen hier im Vordergrund. Mit Hilfe von Fallbeispielen und
kameragestiitzten Rollenspielen lernen die Teilnehmer wie sie auf die Gaste wirken und wo
ihre personlichen Starken und Schwaéchen liegen. Professionelles Handling von Konflikt-
situationen bildet einen wesentlichen Teil dieses Seminars.
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Im C4 - ,Top-Getranke-Service" steht noch einmal das Thema Wein ergdnzt durch Cham-
pagner im Vordergrund. Die Grundlage einer kompetenten Weinberatung und die Vermitt-
lung von fundiertem Wissen liber Wein und Speisekombinationen stehen im Vordergrund.
Im Rahmen einer Weinverkostung lernen die Teilnehmer mit allen Sinnen und kénnen somit
unsere Gaste optimal bei der Auswahl der korrespondierenden Weine beraten.

Ein weiterer Baustein stellt in diesem Modul die Besichtigung eines Weingutes dar. Somit
erhalten die Teilnehmer neben dem theoretischen Wein-Know-how einen erlebnisreichen
Einblick in die Welt der Winzer.

Die Abschlusspriifung in diesem Modul ist ebenfalls etwas Besonderes: Neben einigen theo-
retischen Fragen missen die Mitarbeiter ihr Kdnnen in einem Live-Gang mit ausgewahlten
Gasten unter Beweis stellen.

Voraussetzung fiir die Teilnahme am jeweils nachsten Modul ist das Bestehen der Ab-
schlusspriifung (Theorie + Praxis) mit mindestens 70 Prozent. Die Priifung kann einmal wie-
derholt werden. Die Priifungen werden vom Fit for Events-Trainerteam abgenommen. Vorab
entwickelte Priifungsstandards und Checklisten gewahrleisten eine einheitliche und faire
Beurteilung.

Das gesamte Programm erstreckt sich liber etwa ein Jahr. Nach erfolgreichem Start der
ersten drei Ldufe des Moduls A im Juli 2008, schlossen sich zwei Ldufe des Moduls B im
Oktober an. Aufgrund der Veranstaltungshochphase November bis Januar startet das Mo-
dul C ab Mitte Méarz. Zwischenzeitlich haben im Februar und werden im Marz weitere drei
Laufe des Moduls A starten. Fit for Events wird somit zu einem festen Bestandteil des
Personalentwicklungs- und Trainingsprogramms des Europa-Parks.

Aktuell haben 23 Teilnehmer das Modul A erfolgreich absolviert. Davon haben 15 bereits
das Modul B absolviert und bestanden. Das Modul C geht mit zwdlIf Teilnehmern an den
Start. Um die Bedeutung der nach Abschluss aller Module erreichten Qualifikation zu ver-
deutlichen, erhalten die Teilnehmer nach erfolgreichem Abschluss des Moduls C, sowie
nach erfolgreichem Einsatz bei drei Veranstaltungen, einen hoheren Stundenlohn.

Dariiber hinaus wird die absolvierte Trainingszeit vom Europa-Park wie Arbeitszeit ver-
glitet. Somit sehen die Teilnehmer fiir sich einen direkten 6konomischen Nutzen in der
Absolvierung des Programmes.

Das Programm wird von der Zielgruppe sehr gut angenommen. Gerade die Quereinsteiger
mit wenig gastronomischem Know-how sind dankbar fiir diese Chance. Die Riickmeldun-
gen bestdtigen, dass die Mitarbeiter durch das gezielte Training Unsicherheiten abbauen
kénnen und sich gegeniiber den Gasten sicherer fiihlen. Diese Sicherheit erfahren auch die
Gaste bei den Veranstaltungen. Gleichzeitig werden die Gesamtperformance und die Qua-
litdt gesteigert, da jede einzelne Servicekraft genau die Abldufe und die zu erledigenden
Aufgaben kennt. Mitunternehmertum und Eigenverantwortung werden somit gestarkt.

Zudem sind die Teilnehmer begeistert, ihr angelerntes gastronomisches Kénnen mit einer
hochwertigen und angesehenen Qualifikation zu erweitern. Die Motivation und das Enga-
gement der Teilnehmer bestatigen diese Riickmeldungen.

Jedoch gab es, wie bei jeder Innovation, auch Stolpersteine. So nahm ein Teil der ersten
zehn Priiflinge die Priifung auf die leichte Schulter. Demzufolge fielen im ersten Durchgang
40 Prozent der Teilnehmer sowohl im schriftlichen als auch im praktischen Teil durch. Teil-
weise haben diese Mitarbeiter die Priifung wiederholt und diesmal mit exzellenter Leistung
bestanden. Durch diesen Umstand wurde die Ernsthaftigkeit des Programms unter Beweis
gestellt. Die Teilnehmer der nachsten Laufe bereiteten sich deutlich besser vor und somit
verbesserte sich auch die Gesamtperformance. Mittlerweile hat es sich herumgesprochen,



Welche innovative
Wirkung

hat lhre Initiative

fiir die berufliche Aus-
und Weiterbildung in
Deutschland?

Hat lhre Initiative
bereits bekannte
Konzeptionen optimiert,
und wenn ja,

in welcher Weise?

Wie ist lhre Initiative
in ein Personal- bzw.
Organisations-
entwicklungskonzept
eingebunden?

Wie tragt lhre Initiative
zur Entwicklung von
Eigeninitiative,
Eigenverantwortung
und Handlungs-
kompetenz bei?

32

dass Fit for Events nicht nur SpaB3 macht, sondern auch fiir jeden Teilnehmer einen person-
lichen Nutzen fiir seine Tatigkeit bringt. Jedoch hat jeder seinen Beitrag am Priifungstag zu
leisten, um die Abschlusszertifikate zu erhalten.

Die Zusammenarbeit zwischen den Trainern, die Terminplanung durch die Personalentwick-
lungsabteilung sowie die Personaleinsatzplanung von Seiten der Gastronomieabteilungen
funktionieren hervorragend. Im nachsten Schritt sollen mit Hilfe von Fit for Events neue
Mitarbeiter sowohl intern als auch extern fiir den Eventbereich akquiriert werden.

Diese Initiative macht deutlich, dass Servicequalitdt ein entscheidender Erfolgsfaktor fiir
die Unternehmen im Dienstleistungsbereich ist. Deshalb ist es umso wichtiger, jeden ein-
zelnen Mitarbeiter, egal ob Festangestellter, Saisonkraft, Aushilfe oder Ferienjobber, auf
seine Aufgabe im Gast- und Kundenkontakt optimal vorzubereiten. Denn Unfreundlichkeit
und Inkompetenz sind vor allem im Dienstleistungsbereich die ,Gastekiller* Nummer 1 und
absolutes ,No go" Fit for Events zeigt deutlich, wie man Mitarbeiter in Aushilfsposition ins
Unternehmen einbinden und somit die Qualitat langfristig sichern kann.

Im Hinblick auf den immer starker werdenden Fachkraftemangel in der Gastronomie ist es
besonders wichtig, dass ein Unternehmen selbst die Qualifizierung seiner Mitarbeiter in die
Hand nimmt um, wie es sich der Europa-Park zum Ziel gesetzt hat, seinen Gasten sowohl
hervorragende Qualitat anbieten als auch die Erwartungen der Gaste libertreffen zu kon-
nen. Dies alles erfiillt das Programm ,Fit for Events".

Bei Fit for Events handelt es sich um eine komplette Neukonzeption und einen vollstandig
neuen Baustein im Trainingsprogramm des Europa-Parks. Hinzu kommt, dass das Programm
speziell fiir eine Zielgruppe konzipiert wurde, die aufgrund ihrer Hauptbeschaftigung an
den requldren Trainings bisher kaum teilnehmen konnte. Nichtsdestotrotz kann das Pro-
gramm auch als Erweiterung des Spektrums der Auszubildenden und als Vertiefung des
Gelernten dienen.

Das vierstufige Europa-Park-Trainingsprogramm ,Strahlende Sterne im Europa-Park” mit
den Stufen ,Orientierungstrainings, Trainings am Arbeitsplatz, Mitarbeiter- und Fiihrungs-
kraftetrainings" umfasst folgende Themengebiete:

Einstiegstrainings
Gasteorientierung
Sicherheit
Verkaufstrainings
Fachtrainings
Flihrungstrainings
Teamtrainings
Juniortrainings

BeeRRRRE

Fit for Events setzt an zwei Eckpunkten des Trainingsprogramms an: Gasteorientierung und
Fachtraining. Das Programm kombiniert Fachwissen und Gasteorientierung in jedem ein-
zelnen Baustein. Fir den Europa-Park ist es ausgesprochen wichtig, dass die Mitarbeiter
passionierte Gastgeber mit ausgezeichnetem fachspezifischem Know-how sind.

Durch das Programm und das konsequente Training verinnerlichen die Mitarbeiter die Stan-
dards und die Philosophie des Unternehmens hinsichtlich Gastorientierung und Service-
qualitdt. Sie werden stdrker in das Unternehmen integriert und erfahren gezielte Wert-
schdtzung durch das speziell auf sie ausgerichtete Trainingsprogramm. Die gesteigerte Kom-
petenz starkt die Mitarbeiter in ihrem Handeln im Alltag und im Umgang mit unseren
Gasten. Sie lernen auch mit schwierigen Situationen umzugehen und kdnnen sich optimal
auf den Gast einstellen. Die Sicherheit und das Selbstvertrauen erméglichen schnelle Hand-
lungen, die maBgeblich zur Gastezufriedenheit beitragen. Durch das Trainingsprogramm
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wird der Teamgedanke gestarkt und das Verstandnis fiir die Aufgaben der einzelnen Betei-
ligten gefordert. Die Mitarbeiter werden noch stérker Teil des Erlebnisses des Gastes im
Europa-Park und runden das Gesamtbild entscheidend ab.

Der Erlebnischarakter der Europa-Park-Seminare beginnt bereits bei den Seminarrdumen
und Eventlocations. Liebevoll gestaltete, detailgetreue und aufwendig dekorierte Seminar-
raume schaffen eine tolle und ansprechende Lernatmosphdére. Fit for Events ist ganz nach
dem Motto ,SpaB ohne Grenzen" gestaltet. Bildhafte Darstellungen der Kernbotschaften
sind ebenso bedeutsam fiir das Verstandnis wie die aktive Beteiligung der Teilnehmer am
Seminar in Kleingruppen. Eine optimale Kombination aus Theorie und Praxis schaffen die
Grundlage fiir den Lernerfolg.

Der Interaktion der Teilnehmer wird groBe Bedeutung beigemessen. Neben Gruppeniibun-
gen, in denen die Seminarteilnehmer eigenstiandig erarbeiten, wie sie das neugewonnene
Wissen konkret an ihrem Arbeitsplatz umsetzen kdnnen, werden immer wieder spielerische
Elemente eingebaut.

Neben PowerPoint-Prasentationen kommen vor allem Flipchart und Pinnwand zum Einsatz.
Der Schwerpunkt liegt jedoch auf dem praktischen Uben. Zusatzlich werden im Modul C
Kameraanalysen von Rollenspielen (Verkaufs- und Reklamationsgespriche) integriert.

Auch der Trainerpool wird konsequent in seiner Trainerrolle gecoacht. RegelméBige Video-
aufzeichnungen der Seminare sowie die anschlieBende Auswertung durch einen Coach der
Personalentwicklungsabteilung gewahrleisten gleichbleibende Qualitdt und vor allem die
Weiterentwicklung der Spezialisten.

Aufgrund des starken Praxisbezuges kénnen die Teilnehmer das Gelernte bereits bei ihrem
nachsten Einsatz bei Veranstaltungen anwenden. Bei jeder Veranstaltung ist mindestens ein
Trainer aus dem Fit for Events Team vor Ort und kann somit gezielt Lerninhalte mit der
Tatigkeit verbinden und Unklarheiten sowie Fragen direkt vor Ort beantworten. In diesem
Jtraining on the job - during the job" kdnnen die Lerninhalte optimal vertieft werden und
garantieren dadurch einen optimalen Wissenstransfer.

Die Initiative wurde gemeinsam mit unserem langjdhrigen Partner ,mut management Ulla
Thombansen" entwickelt. Thomas Mack, Prokurist Hotel- & Resort, gab hierfiir den Anstof3
und beauftragte mut management mit der Entwicklung einer entsprechenden MaBnahme.
Daraufhin wurden durch unsere Partner das Grundkonzept sowie die in Frage kommenden
Inhalte entwickelt. In Zusammenarbeit mit dem Fit for Events-Team und der internen
Personalentwicklungs- & Trainingsabteilung wurden die Entwiirfe weiterentwickelt und
perfektioniert. Die Umsetzung erfolgt ausschlieBlich durch das Fit for Events Team des
Europa-Parkes. Ebenso werden Nachbesserungen aufgrund der Erfahrungen und Riickmel-
dungen in den Trainings, Veranderungen und das gesamte Reporting unternehmensintern
durchgefiihrt. Mut Management steht bei Bedarf jederzeit unterstiitzend zur Seite.

Der Kostentrager ist die Europa-Park Mack KG.
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CJD-Berlin

Praxisklassen in Berliner Hauptschulen

Die Hauptiiberlegungen fiir die Einrichtung des Projekts Praxisklassen waren folgende Tat-
sachen: die stidndig steigende Zahl der Schulverweigerer und -distanzierten bei Jugendli-
chen in den Hauptschulen, die standig sinkenden Chancen beim Eintritt in ein Ausbildungs-
oder Arbeitsverhaltnis, die unzureichende Vermittlung von notwendigen Kompetenzen zur
Bewiltigung des Ubergangs in die Berufs- und Arbeitswelt, fehlende Motivation vieler
Hauptschiiler fiir den Besuch einer traditionellen Schule.

208 Schiiler (13 Klassen von acht Berliner Hauptschulen), die in die 8. oder 9. Klasse gehen
und die voraussichtlich keinen Schulabschluss erreichen werden, sollen fiir das Lernen neu
motiviert und dadurch ausbildungs- bzw. berufsfahig werden. Sie erwerben am Ende des
Lehrgangs den Hauptschulabschluss mit einer Zertifikation der berufsfeldorientierten Grund-
qualifikationen.

Das Angebot beinhaltet eine praktische Grundunterweisung des gewahlten Berufsfeldes
und einen fachtheoretischen Unterricht. Der Schwerpunkt liegt in der praktischen Grund-
unterweisung. Sie umfasst wochentlich drei Tage mit 17 Stunden a 60 Minuten. Der fach-
theoretische Anteil betrdgt wochentlich an zwei Tagen 16 Unterrichtsstunden. Eine Praxis-
klasse dauert immer zwei Jahre, d. h. die Schiiler durchlaufen den 9. Jahrgang zwei Mal,
denn sie bendtigen eine bestimmte Anzahl von Unterrichtsstunden fiir den Hauptschulab-
schluss.

Am Lernort Schule wird der Unterricht nach Rahmenplan in enger Abstimmung mit dem
Ausbilder durchgefiihrt. Die Stundentafel der Hauptschule ist giiltig. Am Lernort Berufliches
Bildungszentrum (CJD-Berlin) durchlaufen die Schiiler zuerst eine Orientierungsphase in
drei Berufsfeldern. Nach sechs Monaten entscheidet sich der Schiiler fiir ein Berufsfeld und
erwirbt darin fachliche Qualifikationen, die mit einem Zertifikat bewertet werden. In zwei
zeitlich getrennten Betriebspraktika wird die Realitit der Arbeitswelt erfahren. Ubergrei-
fende Projekte werden durchgefiihrt.

Die Schiiler, 75 Prozent sind Migranten, beginnen in der Regel recht motiviert. Ihnen ist klar
geworden, dass der Besuch einer Praxisklasse eine Chance fiir sie bedeutet, einen Schulab-
schluss, eine effiziente Berufsorientierung und -vorbereitung zu erhalten. Dennoch ist es
fiir viele schwer durchzuhalten. Sie werden oft durch ihre privaten Probleme abgelenkt und
verlieren manchmal das Ziel aus den Augen. Man darf nicht lbersehen, dass sie aus bil-
dungsfernen Elternhdusern stammen. Wenn die Eltern Arbeit haben, dann im unteren Lohn-
segment. Der liberwiegende Teil von ihnen gehdrt zur Bedarfsgemeinschaft der Eltern, die
Hartz IV beziehen. Trotz dieser ungiinstigen Voraussetzungen ist die Erfolgsquote hoch.
2008 verlieBen von 81 Schiiler 63 (78 Prozent) nach zweijdhrigem Besuch die Praxisklasse
mit dem Hauptschulabschluss. Von ihnen beschlossen sieben weiter zur Schule zu gehen,
um einen hoéher qualifizierten Abschluss zu erreichen, 14 Schiler gingen in eine betriebli-
che, vier in eine iberbetriebliche Ausbildung, 13 von ihnen nahmen eine Arbeit auf. Die
anderen konnten in andere schulische, berufsvorbereitende MaBnahmen vermittelt werden.

Die Problematik, dass der Anteil der Schiiler, die keinen Schulabschluss schaffen bzw. sich
aufgegeben haben, zu groB ist, stellt kein spezielles Berliner Problem dar, sondern ist mitt-
lerweile ein gesamtdeutsches gesellschaftspolitisches Problem, mit dem wir uns alle aus-
einandersetzen miissen. Das Modell der Praxisklasse ist an allen Haupt- bzw. Gesamtschu-
len durchfiihrbar. In allen groBeren Stadten und Gemeinden gibt es Ausbildungstrager, die
mit Schulen kooperieren kénnen. Es ist auf jedes Bundesland libertragbar.
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Es gibt das Projekt ,Produktives Lernen”, das auch Praxis mit Unterricht in der Schule ver-
kniipft. Durch die dort gemachten Erfahrungen haben wir uns entschlossen, unser prakti-
sches Lernen nicht durch Praktika, sondern durch gezielte Unterweisung in Lehrwerkstat-
ten zu gewadhrleisten. Das Projekt ist niedrigschwellig angelegt.

Aufgrund der Schulgesetzanderung in Berlin, miissen auch Schulen Personalentwicklung
Ernst nehmen. Dieses geschieht in diesem Fall durch das Angebot von Fortbildungen, Mit-
arbeit bei ,Schule-Wirtschaft" sowie durch enge Kooperation mit den Ausbildern und den
Sozialpddagogen. Die Praxisklasse ist in den jeweiligen Schulprogrammen verankert.

Der Aufbau eines ersten Ansatzes von Motivation bei schulmiiden Jugendlichen schafft die
Grundlage fiir eine aktive Auseinandersetzung mit der eigenen Zukunft. Aber dies kann nur
die Basis darstellen. CJD bietet Informations- und Handlungsmdglichkeiten, den Prozess der
Orientierung am neuen Lernort zu vertiefen. Die Schiiler machen Erfahrungen mit sich
selbst, eigene Wiinsche und Mdglichkeiten genauer kennenzulernen. Sie werden motiviert,
einen alternativen Bildungsprozess aktiv selbst zu gestalten und zielgerichtet anzugehen.
Sie testen ihre Fahigkeiten und Fertigkeiten in den unterschiedlichen Berufsfeldern. Sie
missen eine selbstkritische Auseinandersetzung mit den erreichten Ergebnissen flihren,
insbesondere bei der Auswertung von Arbeitsweisen, dem Lernzuwachs und dem Sozialver-
halten.

Durch die praktische Arbeit ist handlungsorientiertes Lernen vorgegeben. Im Schulunter-
richt wird meistens Projektarbeit durchgefiihrt, da die Schiiler dem herkdmmlichen Fron-
talunterricht nichts abgewinnen kénnen. Es werden viele Erkundungen - z. B. um Preiskal-
kulationen zu machen - in Geschéaften organisiert. Dazu kommen Praktika in Betrieben, um
eine Verbindung zum realen Betrieb zu schaffen bzw. den Schiiler die Chance zu geben, sich
in der Arbeitswelt zu bewdahren, schlieBlich verfligen sie ja liber Zertifikate.

In den Werksstatten werden Produkte hergestellt, handfest und greifbar. Fiir viele Jugend-
liche ist die Werkstatt der erste Schritt in die Arbeitswelt. Sie konnen Leistung durch Arbeit
zeigen. Die praktische Qualifizierung ist eine Alternative zur Theorielastigkeit der Schule
und vermittelt Erfolgserlebnisse durch produktorientiertes Lernen. Der Lernort Werkstatt
bietet die Mdglichkeit fachiibergreifende Qualifikationen zu erwerben, wie Umgang mit
Werkzeugen, Material, Bearbeiten von Einzel- und Gruppenauftragen, Trainieren von fach-
licher Komunikation, einhalten von Ordnungen und Sicherheitsregeln, Kenntnisse tiber den
Ausbildungs und Arbeitsmarkt der Region.

Die Entwicklung des Projekts wurde von einem Mitarbeiter des Bildungstragers (dem jetzi-
gen Leiter des Projekts), einem ehemaligen Hauptschulleiter und einigen Lehrern erarbeitet.

Das Projekt wird durch Spenden des CJD, durch Senatsgelder und durch den ESF-Fond
finanziert. Die Startphase wurde vom CJD vorfinanziert. Ohne diese Spendengelder, die wie-
derum aus Unternehmen stammen, hatte das Projekt nicht begonnen werden kdnnen bzw.
ware gar nicht durchfiihrbar.
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Osiandersche Buchhandlung GmbH

Ausbildungsoffensive 2008 bei Osiander

Die Ausbildung der Buchhédndler hat traditionell einen sehr hohen Stellenwert im Unter-
nehmen.

Anforderungen an Jungbuchhandler steigen, insbesondere im Bereich der Sozialkompetenz
und auch der fachlichen Kompetenz. Osiander bietet einen sehr umfassenden Service, dem
positiven Umgang mit Kunden wird eine zentrale Stellung eingerdumt.

Gleichzeitig wurde die gleichwertige Qualifizierung aller Auszubildenden durch die Filiali-
sierung erschwert.

Die Offensive richtet sich an Auszubildende zum Buchhandler. Derzeit beschaftigt Osiander
48 Auszubildende.

Ziele sind:

/B  Fachliche umfassende Qualifizierung aller Auszubildenden in allen Standorten sichern.

/2 Die personliche Entwicklung der jungen Menschen fordern, ihr Selbstbewusstsein star-
ken und ihre Handlungskompetenz erhéhen.

Die Ausbildungsoffensive setzt an zwei Punkten an:
/2 Erdffnung einer eigenen Filiale fiir Auszubildende - Azubiladen
/2  Konzeption und Start von betrieblichem Unterricht in Tlbingen

Parallel dazu wurden bisherige QualifizierungsmaBnahmen weiter verfolgt.
Der Azubiladen - Er6ffnung Méarz 2008

Idee:  Auszubildende erhalten eine eigene Filiale

Ziel: ~ Erhdhung der Selbststandigkeit, Umsetzung vom Gelerntem, Erkennen von wirt-
schaftlichen Zusammenhangen

Ablauf: Je zwei bis drei Auszubildende erhalten fiir drei Monate die Gelegenheit, eine Filiale
selber zu fiihren. Das Team ist flir samtliche anfallende Tatigkeiten verantwortlich.
Einmal wochentlich trifft sich das Team mit einem Mitglied der Geschaftsfiihrung
(Besprechung der Zahlen, Planung von MaBnahmen, Riickblick ...).

.Endlich selber groB! Mit dem Ausbildungseinsatz im Azubiladen beginnt ein vollkommen
selbststandiges Arbeiten und wer ganz auf eigenen FiiBen steht, ist pldtzlich auch fiir seine
Entscheidungen voll verantwortlich. Aus bisher abstrakten Kennzahlen werden ganz kon-
krete Uberlegungen: Wie gestalte ich Laden und Schaufenster, wie viel Arbeitszeit kann ich
dafiir einsetzen? Bisher sind wir zur Arbeit gegangen, jetzt bewegt sich unsere Arbeitszeit
tagtéglich in einem Spannungsfeld von Arbeitsgesetzen, effizienter Personalplanung und
gerechter Arbeitsteilung. Nichts hat mir so viel SpaB gemacht wie der ,Ernst des Lebens”
eines ,erwachsenen” Buchhdndlers! Drei Monate haben uns die eigentlichen Experten des
Buchhandels mit Lob und Verbesserungsvorschlagen und auch viel Geduld begleitet:

Die Kunden waren unsere besten Ratgeber, herzlichen Dank dafiir!"
Daniel Barthelmeh, Auszubildender in Tibingen
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Betrieblicher Unterricht sechs bis acht Tage wahrend der dreijahrigen Ausbildung

Idee:  Fachliche Kompetenzen, die zwischen dem Lernen im Laden und der Vermittlung
an der Buchhandlerschule angesiedelt sind, in allen Filialen zu vermitteln

Ziel: Fachkompetenz der Auszubildenden erhohen
Auszubildende auch aus weiter entfernten Filialen stirker ans Unternehmen binden

Ablauf: Nach Ausbildungsjahrgang unterteilt erhalten die Auszubildenden Unterricht zu
verschiedenen Thematiken. Referenten sind Mitglieder der Geschaftsfiihrung oder
Leiter von Hintergrundabteilungen (z.B. EDV, Marketing, Kennzahlen, Disposition).

Der Azubiladen
/B SelbstbewuBtsein wird erhoht
/2 Auszubildende erhéhen ihre Handlungskompetenz

Wahrend der ersten Tage im Azubiladen muss jeder ,kdmpfen". Die vorhandenen Freirdaume
werden von den Auszubildenden sehr gerne genutzt. Beflirchtungen, das neben dem Azubi-
laden liegende Hauptgeschaft miisste dfters unterstiitzend ,eingreifen”, haben sich nicht
bestitigt. Beim Ubergang vom Azubiladen in das Tagesgeschift einer requldren Buchhand-
lung miissen die dortigen Filialleiter starker einbezogen werden - die Auszubildenden for-
dern aufgrund ihrer positiven Erfahrungen mehr Eigenverantwortung ein.

Betrieblicher Unterricht sechs bis acht Tage wahrend der dreijahrigen Ausbildung. Der Wis-
senstand von Auszubildenden aus verschiedenen Filialen ist unterschiedlich, in den Filialen
sollte mehr Kompetenz im Ladenalltag vermittelt werden. Der Austausch zwischen den
Filialen ist sehr hilfreich. Auszubildende lernen sich besser kennen, tauschen sich aus und
geben gegenseitig Tipps weiter. Von den Auszubildenden selbst organisierte Stammtische
mit allen Auszubildenden aus Tiibingen finden an den Abenden statt.

Auch kleineren und mittleren Unternehmen ist es mdglich, besondere Akzente in der Aus-
bildung zu setzen. Neben einer hohen fachlichen Qualifizierung kann durch das Schaffen
von groBen Freirdumen auch die personliche Kompetenz gestarkt werden.

Die Attraktivitdt der Ausbildung zum Buchhéandler wird erhdht. Zunehmend bewerben sich
junge Menschen, die bereits ein Studium als Bachelor (insb. Geisteswissenschaftliche
Facher) absolviert haben. Durch Erfahrungsberichte der Auszubildenden an der Schule des
Deutschen Buchhandels werden andere Betriebe angeregt, ihre Ausbildung anzureichern.
Auszubildende, die nicht in ein festes Arbeitsverhaltnis libernommen werden konnen,
haben sehr gute Einstiegschancen im weiteren Berufsleben.

/B, Theaterprojekt"

Im Jahr 2005 startete Osiander mit einem bis dahin ungewdhnlichen Weg in der Ausbildung.
Die Auszubildenden arbeiteten an neun Probetagen mit der Theaterpadagogin Helga Kroplin.
Von der Textauswahl bis zur Prasentation gestalteten die Auszubildenden ein Theaterstiick.
Die offentliche Auffiihrung in einer der Buchhandlungen war Abschluss und Héhepunkt
zugleich. Im Marz 2009 startet das erfolgreiche Projekt zum dritten Mal. Dieses Projekt ist
sowohl in inhaltlicher, finanzieller und zeitlicher Hinsicht die gréBte Herausforderung fir
den Betrieb. Fiir die Auszubildenden ist es eine einmalige Erfahrung.

A  Kinderstunden"

Im Familienbetrieb hat man in den vergangenen Jahren den Nachwuchs eins bis zwei mal
monatlich eine Stunde vor Ladendffnung zu unterschiedlichen Themen geschult. Die Schu-
lungen fanden vorwiegend am Stammsitz in Tiibingen statt. Auszubildende aus entfernte-
ren Filialen konnten somit nicht teilnehmen. Die Inhalte waren Basis fiir die Konzeption des
betrieblichen Unterrichts. Die ,Kinderstunden" selber werden nun ca. acht bis zehnmal
jahrlich in jeder Filiale abgehalten - der inhaltliche Schwerpunkt liegt dabei auf standort-
spezifischen Themen (besondere Warengruppen, Regionales, Kundengruppen ...).
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/A Warengruppenverantwortung”

In einigen Filialen gibt es besondere i. d. R. kleinere Warengruppen (z. B. Geschenkbuch),
die von einem Auszubildenden betreut und verantwortet werden. Exkursionen, Besichtigun-
gen und Fihrungen in buchhandelsnahen Betrieben fanden statt. Nun sind sie in den
betrieblichen Unterricht integriert und somit auch fiir Auszubildende aus weiter entfernten
Filialen zuganglich.

/2 Der Kunde ist Gast": Jeder neue Mitarbeiter nimmt an einem externen Seminar zum
Thema Kundenservice und Leitlinien teil.

Die Ausbildung ist die Basis der Personalentwicklung. Soviel Auszubildende wie mdglich
werden lbernommen. Zudem sind viele Fiihrungspositionen mit ehemaligen Osiander-Aus-
zubildenden besetzt.

Im Anschluss an die Ausbildung fordert Osiander bei sehr engagierten Mitarbeitern die
Weiterqualifizierung zum Fachwirt Buchhandel. Je nach Tatigkeitsschwerpunkt werden
Fachschulungen angeboten. Nachwuchskrafte und Fiihrungskrafte wurden 2007 und 2008
in einer Seminarreihe zu verschiedenen Fiihrungsthemen geschult.

Im Azubiladen steht das Ubernehmen von Verantwortung und das Zeigen von Eigeninitia-
tive im Mittelpunkt. Begleitet vom betrieblichen Unterricht wird die Handlungskompetenz
der Auszubildenden erweitert.

Ziel der Ausbildung ist es, eigenstandige Buchhéndler fiir die Weiterentwicklung des Unter-
nehmens zu gewinnen.

Das ,Learning by Doing" ist Programm im Azubiladen. Doch auch bereits bei Ausbildungs-
beginn stehen die jungen Menschen vom ersten Tag an im Laden und werden mit unter-
schiedlichsten Anfragen von Kunden, Kollegen konfrontiert.

Im Rahmen der unterschiedlichen QualifizierungsmaBnahmen werden je nach Thematik
verschiedene Methoden eingesetzt:

Vortrag

Erarbeitung von Inhalten - auch im Team

projektbezogenes Arbeiten

Rollenspiele

Vorbereitung und Durchflihrung eigener Prasentationen

BRRER

Im Azubiladen werden Kompetenzen erworben, d_ie liber die Ausbildungsinhalte sowohl an
der Schule als auch im Betrieb hinausgehen. Der Ubergang in den betrieblichen Alltag nach
der Ausbildung wird vereinfacht.

Ausbildungsinhalte, die durch die Prisenz von Kunden (die vorrangig bedient werden) er-
schwert vermittelt werden kénnen, kénnen im Rahmen von verschiedenen Qualifizierungs-
maBnahmen konzentrierter bearbeitet werden. Sie dienen dazu, im Alltag kompetenter
handeln zu kdnnen.

Die MaBnahmen wurden von der Geschéftsleitung initiiert und zum Teil gemeinsam mit
internen Ansprechpartnern entwickelt. Externe Berater waren nicht beteiligt.

Samtliche Kosten werden vom Betrieb getragen.
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Endress+Hauser GmbH+Co. KG

DIVE BLUE - Tauche ein in die blaue Welt von Endress+Hauser

Als wachsendes mittelstdndisches Unternehmen hat Endress+Hauser stindig Bedarf an
qualifizierten Nachwuchskraften, vom Facharbeiter bis hin zum Hochschulabsolventen.
Durch den Standort am siidwestlichen Rand von Deutschland, direkt an der Grenze zur
Schweiz, kann nicht davon ausgegangen werden, dass dieses Fachpersonal in ausreichen-
der Zahl und mit der erforderlichen Qualifikation am Arbeitsmarkt rekrutiert, ist man darauf
angewiesen, eigenen Nachwuchs heranzuziehen. Es missen die Moglichkeiten fiir Schiiler
und Studenten einfach und anschaulich kommuniziert werden, so dass Endress+Hauser als
attraktiver Arbeitgeber dargestellt werden kann.

Zudem sieht sich Endress+Hauser als einer der drei groBten Arbeitgeber der Region in der
gesellschaftlichen Verantwortung, den Menschen in der Nachbarschaft Entwicklungsmdg-
lichkeiten zu bieten.

Das Konzept ,Dive Blue" und die dazugehdrende Visualisierung richten sich an Schiilerin-
nen, Schiiler und Studierende und ermdglichen diesen, durch unterschiedliche Programme,
erste Praxiserfahrungen in einem Unternehmen zu sammeln.

Dabei werden sowohl Schiiler der Hauptschulen, Realschulen und Gymnasien angesprochen
also auch Studierende an Fachhochschulen und Universitéten. Das Ziel ist es, diese friihzei-
tig fiir Technik zu begeistern, lhnen einen Einstieg in einen technischen oder kaufmanni-
schen Beruf zu ermdglichen und durch die Qualitat der Programme eine starke Bindung
zum Unternehmen herzustellen.

Durch die libersichtliche Darstellung aller PersonalentwicklungsmaBnahmen konnen dber-
greifende Prozesse besser definiert und optimiert werden. Dies ermdglicht ein Erfolgs-
controlling, so dass EinzelmaBnahmen hinsichtlich lhres Nutzens fiir unser Unternehmen
beurteilt werden kdnnen.

Das Konzept bietet die Mdglichkeit, die Personalentwicklungsaktivitaten fiir Schiilern und
Studierenden jahrlich zielgerichtet auf die Unternehmensstrategie auszurichten.

Das Ziel ist es, fiir das Unternehmen qualifizierte und motivierte Mitarbeiter zu gewinnen,
junge Menschen auf das Berufsleben vorzubereiten und die Einarbeitungszeiten an Arbeits-
platzen auf ein Minimum zu reduzieren.

Das Konzept ,Dive Blue" umfasst eine Vielzahl von EinzelmaBnahmen.

/2  Berufserkundungspraktika:

Endress+Hauser bietet im Jahr ca. 70 bis 80 Schiilern der Hauptschulen, Realschulen und
Gymnasien die Méglichkeit, im Unternehmen ein Berufserkundungspraktikum zu absolvie-
ren. Diese Praktika finden vorwiegend in den Bereichen Elektronik und Mechanik statt, ver-
einzelt auch als Technische Zeichner oder Industriekaufleute.

Die Praktika sehen neben der Betreuung in der Ausbildungswerkstatt, in welcher die Grund-
kenntnisse von Mechanik und Elektronik praktisch vermittelt werden, auch stets einen
Einsatz in einer Fachabteilung vor. So gewinnt der Praktikant einen guten Einblick in den
Ausbildungsberuf und damit eine solide Entscheidungsgrundlage fiir seine Berufswahl.
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[B  Betriebsbesichtigung/Exkursion:

Endress+Hauser bietet Schulen in unserer Umgebung die Gelegenheit, das Unternehmen im
Rahmen einer Betriebsbesichtigung kennen zu lernen und so vor Ort einen Eindruck von
dem Unternehmen und den gebotenen Ausbildungsmdglichkeiten zu gewinnen. Das Pro-
gramm kann je nach Wunsch individuell gestaltet werden, so dass ein nachhaltiges Er-
lebnis garantiert werden kann. Daneben stellt sich Endress+Hauser uns im Rahmen von
Vortragen an den Schulen vor und unterstiitzt diese zum Beispiel mit Workshops zum
Thema ,Bewerbung" oder ,Verhalten im Vorstellungsgesprach".

Zudem bietet man den Schulen an, einen Teil des Unterrichts praxisnah in der Ausbildungs-
werkstatt durchzufiihren. Dabei werden die Schiiler in kleinen Gruppen durch die Auszubil-
denden betreut. Dies ist sowohl fiir die Auszubildenden eine spannende Herausforderung
als auch fiir die Schiiler eine abwechslungsreiche Lernerfahrung.

/2 Berufsinformationsborsen:

Endress+Hauser nimmt regelmaBig an den Berufsinformationsborsen der Schulen in der Um-
gebung teil und stellt dort das Unternehmen und die verschiedenen Ausbildungsmdglich-
keiten vor. Dabei haben die interessierten Schiiler stets die Gelegenheit, sich mit Auszubil-
denden des Unternehmens zu unterhalten, um so ihre Fragen ,unter Gleichen" zu stellen.

/2 Challenge Blue:

Endress+Hauser pflegt Kooperationen mit ausgesuchten Schulen und bietet darin interes-
sierten Schiilern die Mdglichkeit, im Rahmen von freiwilligen Arbeitsgemeinschaften erste
Erfahrungen mit der Messtechnik zu sammeln. Endress+Hauser unterstiitzt diese AGs durch
die kostenfreie Bereitstellung von Messgerdten und eine fachliche Betreuung von Seiten
der Ausbildungsabteilung. Die AGs werden in der Schule von einem Lehrer betreut.

/2  Berufsausbildung:
Endress+Hauser bietet Ausbildungsplatze in den folgenden Ausbildungsberufen an:
- Elektroniker fiir Gerate und Systeme
- Elektroniker fiir Betriebstechnik
- Industriemechaniker
- Maschinen- und Anlagefiihrer
- Technische Zeichner
- Industriekaufleute
- Duales Studium an der Berufsakademie in der Betriebswirtschaftslehre
- Studium +

Pro Jahr stellt Endress+Hauser ca. 30 Auszubildende ein, insgesamt beschaftiget man der-
zeit Uiber 100 Auszubildende.

2 Studium +:

Dieses Angebot richtet sich an Abiturienten von allgemeinbildenden und technisch ausge-
richteten Gymnasien. Es besteht die Mdglichkeit, ein technisches Studium mit einer prak-
tischen Ausbildung zum Elektroniker fiir Gerate zu verbinden und so innerhalb eines Zeit-
raumes von insgesamt viereinhalb Jahren zwei anerkannte Abschliisse zu erwerben.

Das erste Jahr absolvieren die Abiturienten im Betrieb, wo sie eine fundierte praktische
Ausbildung erhalten und bereits den ersten Teil der Abschlusspriifung als Elektroniker fiir
Geréte und Systeme vor der Industrie- und Handelskammer ablegen. Danach beginnen sie
ihr Studium an der Hochschule. Nach zwei Semestern kommen sie fiir ein halbes Jahr
zuriick in das Unternehmen und schlieBen in dieser Zeit ihre Ausbildung mit der Facharbei-
terpriifung ab. Danach folgen zwei weitere Semester an der Hochschule, bevor dann das
Projektsemester ansteht. In diesem Projektsemester werden die Studenten in auslandischen
Endress+Hauser Niederlassungen eingesetzt. Nach einem weiteren Studiensemester folgt
dann die Bachelor-Thesis, bei welcher das Thema von Endress+Hauser gestellt wird.
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Nach Abschluss des Bachelor-Studiums besteht die Mdglichkeit, den Master zu erwerben.

Wihrend des gesamten Zeitraumes (Ausbildung + Studium) erhalten die Studierenden eine
Vergiitung von Endress+Hauser. Diese ermdéglicht es ihnen, sich vollstandig auf die Ausbil-
dung und das Studium zu konzentrieren. In den Semesterferien kehren sie in das Unterneh-
men zuriick, um sich dort auf das ingenieurmaBige Arbeiten vorzubereiten.

Bisher haben alle Absolventen ihre berufliche Karriere nach Abschluss des Studiums im
Unternehmen fortgesetzt. Die sehr guten Studienabschliisse und die hohe Nachfrage von
Seiten der Fachabteilungen nach Absolventen des Studiums + bestatigen den Erfolg dieses
innovativen Programms.

/2  Forderprogramm fiir ehemalige Auszubildende

RegelmaBig entscheiden sich Auszubildende des Unternehmens nach Abschluss ihrer Aus-
bildung, ihre Qualifikation durch ein Studium zu erhéhen. Dafiir absolvieren sie in der Regel
zuerst ein einjdhriges Berufskolleg, um die Fachhochschulreife zu erlangen. Endress+Hauser
unterstiitzt diese Auszubildende sowohl wahrend der Schulzeit als auch im Studium mit
einem Stipendium. Zudem erhalten sie die Mdglichkeit, ihr Praxissemester in einer auslan-
dischen Niederlassung zu absolvieren und ihre Abschlussarbeit bei Endress+Hauser zu
schreiben.

/2 Praktika

Endress+Hauser bietet Praktika fiir Studierende an Fachhochschulen und Universitaten an.
Neben Vorpraktika sind dies vor allem auch vier- bis sechsmonatige Praxissemester. Die
Studierenden werden innerhalb der jeweiligen Fachabteilung sowohl mit konkreten Projek-
ten betraut als auch in das Tagesgeschaft mit einbezogen. Dadurch erhalten sie einen wert-
vollen Einblick in das reelle Arbeitsleben sowie eine sehr hohe Motivation, etwas zu leisten,
da die Projektarbeiten sofort von den Fachabteilungen genutzt werden.

/B Abschlussarbeiten

Endress+Hauser bietet Themen sowohl fiir Bachelor wie Master Thesis als auch fir Diplom-
arbeiten vorwiegend aus den Bereichen Forschung und Entwicklung, Qualitdtsmanagement,
Technische Planung und Produktion sowie Marketing an. Die Studierenden werden wahrend
dieser Zeit in den entsprechenden Fachabteilungen eingesetzt und von qualifizierten Mit-
arbeitern dort betreut.

Die Studierenden erhalten hier die Moglichkeit, mit der Bearbeitung eines praxisnahen The-
mas ihr Studium erfolgreich abzuschlieBen und gleichzeitig bereits Kontakte zur Wirtschaft
zu kniipfen, um einen optimalen Ubergang in das Arbeitsleben zu gewihrleisten. Gute Stu-
denten bekommen die Mdglichkeit, in der Fachabteilung ihre Thesis zu schreiben, in der
auch das Praktikum gemacht wurde.

/B Betriebsbesichtigung/Exkursion

Endress+Hauser bietet Hochschulen die Gelegenheit, im Rahmen einer Betriebsbesichti-
gung das Unternehmen sowie die Messtechnik ndher kennen zu. Dies kann beispielsweise
Fachvortrage von Produktmanagern, Entwicklern, Produktionsleitern etc. enthalten, so dass
eine hohe Wissenstiefe erreicht wird und der Besuch nachhaltig in Erinnerung bleibt.

/B Firmenkontaktborsen

Endress+Hauser stellt sich Unternehmen an den Firmenkontaktbdrsen der Hochschulen in
der weiteren Umgebung vor und kniipft dort bereits erste Kontakte mit potentiellen Prak-
tikanten oder Diplomanden/Bachelor-/Master-Studenten.

/B Race Blue
Um Studierenden die Endress+Hauser Firmengruppe die Produkte und Mdglichkeiten ndher
zu bringen, sieht das ,Race Blue"-Konzept vor, die Studierenden an die einzelnen Produk-
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tionsstandorte innerhalb Deutschlands, Frankreichs und der Schweiz zu bringen. Innerhalb
einer Woche reisen Gruppen von Studierenden fiinf unterschiedliche Endress+Hauser
Standorte selbststandig an. Dort werden dann Aufgaben rund um die vor Ort produzierte
Messtechnik gestellt. Diese werden zuvor mit einem Theorievortrag eingeleitet, sodass sie
dann mit entsprechender Grundkenntnis bewaltigt werden kdnnen. Je nach Schwierigkeit
und Geschwindigkeit bei der Losung der gestellten Aufgaben erhalten die teilnehmenden
Gruppen Punkte, der Sieger des ,Race" erhdlt zum Schluss einen Preis. Somit wird gezielt
ein Wettbewerb unter den Gruppen erzeugt, der wiederum ein nachhaltiges Lernen und
Aufmerksamkeit bei den einzelnen Aufgaben garantiert.

Das Konzept ,Dive Blue" biindelt alle EinzelmaBnahmen zu einem {ibersichtlichen Paket
und ermdglicht eine einfache Darstellung der Aktivitaten. Dies erleichtert einerseits die
Kommunikation intern wie extern, andererseits bietet es die Gelegenheit, die MaBnahmen
besser zu koordinieren und auf den aktuellen Bedarf der Unternehmung abzustimmen.

Die vereinfachte Darstellung der Maglichkeiten soll zu einem hohen Wiedererkennungswert
fiihren, so dass in Zukunft Schiiler und Studenten sofort wissen, was sich hinter dem Begriff
.Dive Blue" verbirgt. ,Dive Blue" wird als Imagekampagne angesehen, die dazu fiihren soll,
den zu erwartenden Problemen bei der Rekrutierung von jungen und qualifizierten Mitar-
beitern - hervorgerufen durch den demografischen Wandel - entgegen wirken zu kénnen.

Das Konzept ermdglicht weiterhin eine einfache strategische Ausrichtung der Aktivitaten
basierend auf dem Bedarf der Firma. Zudem erleichtert es ein Erfolgscontrolling und damit
die stdndige Verbesserung und Weiterentwicklung der MaBnahmen.

Die ubersichtliche Darstellung zeigt auf, wo Liicken bestehen und zusatzliche Ideen not-
wendig sind. Sie fiihrt dazu, dass regelméaBig neue innovative EinzelmaBnahmen definiert
werden, wie beispielsweise das ,Studium +", ,Challenge Blue" oder brandneu ,Race Blue".

Am Beispiel ,Studium +"

Die Wirtschaft bevorzugte stets Ingenieure, die vor ihrem Studium bereits eine Ausbildung
absolviert hatten, da diese neben dem notwendigen Theoriewissen auch Berufserfahrung
mitbringen. Fiir diesen Weg werden in der Regel ca. 6,5 bis 7 Jahre benétigt (3 Jahre Aus-
bildung und 3,5 bis 4 Jahre Studium an der Fachhochschule). Bei begabten Abiturienten
kann man diese Zeit abkiirzen, indem man die Ausbildung und das Studium miteinander
verzahnt. Dies bedeutet, die Abiturienten investieren insgesamt 4,5 Jahre und erreichen
dadurch neben dem Studium zusatzlich einen anerkannten Facharbeiterabschluss.

.Dive Blue" ist Teil des Personalentwicklungskonzeptes, welches sich zum einen an Schiiler
und Studenten, zum anderen an die Mitarbeiter richtet. Der Halbkreis ist sehr einfach
erweiterbar mit WeiterbildungsmaBnahmen, die gezielt fiir unsere Mitarbeiter (,Intern
Blue") ausgearbeitet wurden.

Ahnlich wie beim ,Dive Blue"-Konzept kénnen nun sehr strukturiert und tibersichtlich wei-
tere MaBnahmen definiert und mit der Unternehmensstrategie abgeglichen werden.

Werden Talente oder ,High Potentials" erkannt, werden diese entsprechend geférdert und
intern in einem Talentpool gespeichert. Auf diese Datenbank wird dann von Personalrefe-
renten bei offenen Stellen zurlickgegriffen, um den Prozess der Stellenbesetzung schnell
und effektiv abzuschlieBen.

Das Konzept visualisiert sehr anschaulich die Perspektiven und Mdglichkeiten, die junge
Menschen bei Endress+Hauser haben. Diese grafische Darstellung erleichtert die interne
wie auch externe Kommunikation, so dass die Eigeninitiative gefordert wird, den Kontakt
mit Endress+Hauser zu suchen.
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In den verschiedenen MaBnahmen werden vielfdltige Methoden eingesetzt. Prasenzvortrage,
Teamarbeit, aber auch die selbstdndige Erarbeitung einer Losung innerhalb eines Projektes
garantieren einen nachhaltigen Lernerfolg.

Erkenntnisse aus der Erlebnispadagogik werden zum Beispiel durch die MaBnahme ,Race
Blue" umgesetzt, wo aktive Tatigkeiten und Wettbewerb mit anderen Gruppen einen hohen
Lernerfolg garantieren. Werden neuartige Lernmethoden erkannt, kdnnen diese sofort in
eine neue MaBnahme umgesetzt werden, die sich dann sehr einfach in das bestehende
Konzept integrieren l3sst.

Die Absolventen des Studiums+ werden an unterschiedlichen Lernorten ausgebildet: In
der Ausbildungswerkstatt, in verschiedenen Betriebsabteilungen und an der Hochschule.
Bereits wahrend ihrer Ausbildung zum Elektroniker fiir Gerate und Systeme lernen die Aus-
zubildenden verschiedene betriebliche Abteilungen kennen und kénnen dort ihr erworbe-
nes theoretisches Wissen sowie ihre praktischen Fahigkeiten optimal einsetzen. Durch ihr
ausgezeichnetes Vorwissen sind sie in der Lage, sich die speziellen Fertigkeiten und Kennt-
nisse an den betrieblichen Arbeitspldtzen selbstandig zu erarbeiten. Wahrend ihres Aus-
landseinsatzes im Projektsemester werden ihnen Projekte lbertragen, die sie selbstdndig
bearbeiten.

Praktika und Abschlussarbeiten werden in Fachabteilungen durchgefiihrt und vor Ort
betreut, so dass der Studierende vollstdndig ins Team integriert ist. Die Aufgabenstellung
ist immer praxisnah gewahlt, es werden reelle Probleme bearbeitet. Dies gibt dem Studie-
renden einen realistischen Einblick in die Arbeitswelt.

Berufserkundungspraktika sehen neben der Betreuung in der Ausbildungswerkstatt, in der
grundlegende Kenntnisse geschult werden, immer einen Einsatz in einer Fachabteilung vor,
so dass der Schiiler einen eventuell fiir ihn in Frage kommenden Arbeitsplatz kennen ler-
nen kann.

Die Idee des Konzeptes resultiert aus dem betriebsinternen kontinuierlichen Verbesserungs-
prozess, der darauf hinzielt, bestehende Prozesse standig zu tberpriifen und zu optimieren.
Die Motivation lag darin, die zahlreichen bereits existierenden EinzelmaBnahmen struktu-
riert und Ubersichtlich darzustellen sowie mit neuen innovativen Aktivitdten zu ergédnzen.

Die Kosten der Initiative werden vollstandig von Endress+Hauser getragen.
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Die Veranstaltungstechniker

Oberstufenzentrum Kommunikations-,
Informations- und Medientechnik, Berlin
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Das OSZ KIM als Kompetenzzen-
trum fiir die Veranstaltungstech-
nik hat sich zum Ziel gesetzt,
den Lernenden in der Aus- und
Weiterbildung Wissen und Kon-
nen flr ein ganzheitliches, ver-
antwortungsvolles und kompe-
tentes Handeln zu vermitteln.
Dafiir arbeitet es mit Firmen,
Kultureinrichtungen und Sach-
verstandigen eng zusammen und
wirken an Projekten mit.

Die dreijahrige Ausbildung zur
Fachkraft fiir Veranstaltungs-
technik kann am 0SZ KIM {ber
zwei Wege beschritten werden:
Die duale Erstausbildung und
zeitlich begrenzt die vollschuli-
sche Berufsfachschulausbildung
in Lernortkooperation. Bei der
Berufsfachschulausbildung  er-
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folgt der praktische Teil, der die Halfte der Ausbildungszeit
in Anspruch nimmt, beim Kooperationspartner, der media
academy, und der theoretische Teil beim 0SZ KIM als Tra-
ger der Ausbildung.

Die theoretische Ausbildung zur Fachkraft fiir Veranstal-
tungstechnik erfolgt in beiden Bildungsgdngen am 0SZ
KIM lernfeldorientiert. Die Unterrichtsinhalte der Lernfel-
der bilden typische berufliche Handlungen der Veranstal-
tungstechnik ab und verkniipfen so berufliche, gesell-
schaftliche und individuelle Anforderungen.

In der gesamten Ausbildungszeit werden zwolf Lernfelder
durchlaufen, die sich jeweils aus unterschiedlichen Lern-
situationen zusammensetzen. Einen Schwerpunkt dieser
Lernsituationen bilden Theorie- und Praxisprojekte, die
neben der Verbindung von Theorie und Praxis auch inter-
disziplindres Denken und Handeln fordern.

Im Rahmen der Praxisprojekte werden wie bei Juniorfir-
men tatsachliche Kundenauftrdge realisiert, jedoch fiir
ausschlieBlich nichtkommerzielle Veranstaltungen.
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Das Filmteam

Aus-

Das Berliner L4 Institut fiir Digitale Kommunikation quali-
fiziert seit 1996 Nachwuchskrafte fir IHK-Berufe im
Medienbereich. Absolventen mit mittlerem Bildungsab-
schluss kénnen nach den dreijahrigen Ausbildungen zum
Mediengestalter Bild und Ton, Mediengestalter Digital und
Print, Fachinformatiker, Veranstaltungskaufmann, Kauf-
mann fiir audiosvisuelle Medien, Marketingkommunikation
und Biirokommunikation ihren Berufsabschluss vor dem
IHK-Priifungsausschuss erwerben. In den Lehrgdngen ist
ein jeweils 18-monatiges Berufspraktikum inbegriffen.
Durch die Zulassung von L4 als private Berufsfachschule
konnen die Auszubildenden Schiiler-BafoG beantragen
und einen Bildungskredit in Anspruch nehmen.

Neben den IHK-Berufen bietet L4 zweijahrige innovative
Studiengange in den Bereichen Mediendesign, Musikmana-
gement, Video- und Filmproduktion, Gamedesign, Sound-
design sowie Studiengange aus dem TV-Bereich an. Neu
im Angebot ist der Bachelor-Studiengang ,Kommunika-
tion" mit Schwerpunkt Gestaltung oder Management, der
in Zusammenarbeit mit der IB Hochschule angeboten wird.
Ehemalige L4-Studenten finden Arbeitspldtze bei namhaf-
ten Medienunternehmen, Filmproduktionen und Werbe-
agenturen.
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L4 Kreation

Mit L4-Kreation betreibt das In-
stitut eine Full Service-Produkti-
onsagentur fiir Film- und Medien-
gestaltung. Das Dienstleistungs-
angebot umfasst die Konzeption,
Gestaltung und Produktion von
gangigen Medienformaten wie
Print, Web, Film oder Mobile
Devices.

Bei der Preisverleihung des Initia-
tivpreises Aus- und Weiterbil-
dung 2009 hat ein Team von L4-
Azubis einen Filmbeitrag erstellt.
Unter der Leitung des Dozenten
Nils Jahnke waren acht Teilneh-
mer des Ausbildungsganges Me-
diengestalter Bild und Ton vor
Ort mit der Umsetzung beschaf-
tigt und konnten so ihre Fahig-
keiten in der Praxis erproben.
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