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Unternehmensstrategie Ausbildungsqualitat - Berliner Perspektiven

Liebe Leserinnen und Leser,

das Thema Ausbildungsqualitat hat in den letzten Jah-
ren enorm an Bedeutung gewonnen. Es steht in direk-
tem Zusammenhang mit der Fachkraftegewinnung
und mit der Fachkraftesicherung. Die Starkung der
Ausbildungsqualitat in Berlin und die Gewinnung der
Betriebe fiir eine aktive Gestaltung und Verbesserung
der Aushildungspraxis stehen im Fokus vieler Anstren-
gungen.

Ich freue mich, dass die gewonnenen Erkenntnisse
und Erfahrungen aus der Zusammenarbeit mit Berliner
Branchenverbanden und aushildenden Betrieben und
dem Projekt ,Berliner AusbildungsQualitat” in dieser
Broschiire zusammengefiihrt wurden. Sie dokumen-
tieren den Stand des Projektes in fiinf exemplarisch
vorgestellten Branchen. Dabei werden auch aktu-
elle Daten und Zahlen zum Berliner Ausbildungsmarkt
geliefert. Zudem geben Interviews mit Branchen-
vertreterinnen und -vertretern sowie mit Betrieben
einen Ausblick auf kiinftige Herausforderungen in der
betrieblichen Ausbildung.

Das Projekt entwickelt Ldsungsansatze, die kleine
und mittlere Unternehmen dabei unterstiitzen, ihre

betriebliche Ausbildung auf einem qualitativ hohen
Niveau zu gestalten und erfolgreich durchzufihren.
Dabei helfen Beratungsleistungen, Qualifizierungen,
Workshops und Fachtagungen. Deren Adressaten
sind Geschéftsleitungen, Personalverantwortliche,
Betriebsrate, Aushildungsbeauftragte und ausbilden-
des Personal sowie Aushildungsnetzwerke und Bran-
chenverbédnde. Ich begriiBe es sehr, dass die Akteure
der beruflichen Bildung im Land Berlin kontinuierlich
fur eine Weiterentwicklung der betrieblichen Ausbil-
dungsqualitdt gewonnen werden. Das zahlt sich fiir
alle Beteiligten aus.

Ich wiinsche lhnen eine anregende und erkenntnis-
reiche Lektiire.

lhre

(e St s

Elke Breitenbach
Senatorin fir Integration, Arbeit und Soziales
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Die Arbeitswelt istim Umbruch. Globalisierung, demo-
grafischer Wandel, veranderte Wertvorstellungen, so
lauten schlagwortartig die tibergeordneten Trends. Ein
ganz zentraler Bestandteil des Wandels ist die Digita-
lisierung. Und die hat nicht nur eine technologische
Seite, sondern bedeutet weit mehr. Mit ihr verandemn
sich eingespielte Arbeitsabldufe, Geschaftsmodelle,
berufliche Profile und Anspriiche. Informierte Kunden'
wiinschen sich von ihrem Gebaudetechnikbetrieb auf
einmal Smart-Home-Lésungen. Handwerker steu-
ern intelligente Software. Teams arbeiten in Projekten
rund um den Globus verteilt und treffen sich in virtu-
ellen Arbeitsraumen. Fiihrungskrafte werden zu Coa-
ches, Mitarbeitende kénnen mit Hilfe von Ideentools
eigene Vorschldge einbringen und Auszubildende ler-
nen mit Hilfe von Augmented-Reality-Apps. Kurzum —
die digitale Transformation heilst nicht nur, online und
mit neuen Technologien zu arbeiten. Sie verandert
Grundlegendes: wie wir zusammenarbeiten, mitein-
ander kommunizieren und uns aus- und weiterbilden.
Wie wir Geschéaftsprozesse organisieren und was wir
unter einer guten Fiihrungskraft verstehen. Fir all das
steht die Chiffre 4.0.

Was bedeuten diese Entwicklungen fiir die Berliner
Unternehmen und vor allem fiir deren Ausbildungsak-
tivitdten? Wie gestaltet sich die Suche nach Fachkraf-
tenachwuchs fir groRe, mittlere und kleine Betriebe
der Stadt? Werden sie ausreichend fiindig? Und wie
bereiten sie ihre Auszubildenden auf die , Arbeitswelt
4.0" vor? Was sind ihre Erfahrungen, Einschatzungen

Im Fokus:
Gute Praxis

und Losungsansatze aus der Praxis? Wo sehen sie die
Herausforderungen fiir eine gute betriebliche Ausbil-
dung, sowohl gegenwartig als auch in Zukunft? Und
wie bewerten die vielen Start-up-Griinder und -Griin-
derinnen die duale Aushildung als mdglichen Weg zur
Fachkréftesicherung? Die Broschire lasst Unterneh-
merinnen und Unternehmer, Personalfachkrafte sowie
Verbande ausgewahlter Branchen zu Wort kommen.
lhre Perspektiven aus der Praxis sollen hier im Vorder-
grund stehen.

Keine Frage. Die Wirtschaft in Berlin ist auf gut aus-
gebildete Fachkrdfte angewiesen. Mehr als die
Halfte der Unternehmen bieten mittlerweile nur noch
Arbeitsplatze an, die eine berufliche oder akademi-
sche Aushildung zwingend voraussetzen. Bis zum drit-
ten Quartal 2017 konnte allerdings mehr als ein Drittel
der offenen Stellen nicht besetzt werden.?

Eine Mdglichkeit zur Fachkraftesicherung ist es, Fach-
krafte selbst auszubilden. Doch es besteht kein Zwei-
fel: Ausbildung wird immer anspruchsvoller, und dies
nicht nur im Hinblick auf Ausbildungsziele und -inhalte.
Die betriebliche Berufsaushildung steht unter gewalti-
gem Wetthewerbsdruck. Heute miissen sich Betriebe
mindestens genauso bei den potenziellen Auszu-
bildenden bewerben wie diese umgekehrt bei den
Unternehmen. Dies gilt zumindest mit Blick auf die
besonders gut geeigneten Ausbildungsplatzbewerbe-
rinnen und -bewerber. Und heute sind es auch eher
die Betriebe als die Auszubildenden, die unter vorzei-



tigen Vertragsauflosungen leiden. Berlin ist unter den
Bundeslandern mit den hdchsten Vertragslosungsquo-
ten: Rund 34 Prozent der Aushildungsvertrage werden
hier vor Ablauf der Ausbildungszeit gelost.®

Dies schlagt aktuell besonders zu Buche, da die duale
Berufsaushildung auch von ganz anderer Seite her
unter Druck steht, ndmlich nicht nur durch die im Ver-
gleich zu den Vorjahren absolut geringer gewordene
Zahl von Schulabgangerinnen und -abgangern, son-
dern vor allem auch durch die immer gréRere Zahl von
Schulabgédngerinnen und -abgangern, die sich fiir ein
Studium entscheiden.

Herausforderungen zeigen sich zudem mit Blick auf
eine ganz andere, gegenlaufige Entwicklung, die bei
der Debatte um den sog. ,Akademisierungswahn” —
so der sprichwdrtlich gewordene Buchtitel von Julian
Nida-Rimelin — meistens unter den Tisch fallt: Der
Anteil von Auszubildenden mit Hochschulzugangs-
berechtigung ist in den vergangenen Jahren kontinu-
ierlich gewachsen und alles andere als marginal: Im
Bundesdurchschnitt sind es mittlerweile rund 29 Pro-
zent, in Berlin sogar diber 35 Prozent.*

Die Anforderungen an eine gute Ausbildung wer-
den folglich auch deshalb immer groRer, weil sich die
Gruppe der Auszubildenden noch nie derart hetero-
gen zusammengesetzt hat wie heute. Auch das trifft
in besonderem Mal§ auf Berlin zu. Berliner Jugendliche
sind, gerade im Bundesvergleich, sehr unterschiedlich
qualifiziert: Rund 45 Prozent verlassen die Schule mit
(Fach-)Abitur. Rund 23 Prozent haben dagegen maxi-
mal einen Hauptschulabschluss.®

Alle diese Anzeichen deuten darauf hin, dass die Anfor-
derungen an die Qualitat der betrieblichen Aushildung,
und zwar gerade auch in dem jeweiligen Betrieb vor
Ort, enorm gestiegen sind. Das Projekt ,Berliner Aus-
bildungsQualitat” (BAQ) setzt hier an. Das Projekt
unterstlitzt und berédt ausbildende Unternehmen und
wird aus Mitteln der Senatsverwaltung fiir Integration,
Arbeit und Soziales geférdert.

Berliner Ausbildungs-
Qualitat (BAQ)

Den Fachkréftenachwuchs sichern

Entwicklungen wie der technologische, wirtschaft-
liche und demografische Wandel fordern verstarkte
Investitionen in die Fachkraftesicherung. Die Qualitat
betrieblicher Ausbildung ist dabei ein wesentlicher
Faktor. Fir die Zukunft wird es entscheidend sein, die
Attraktivitat der betrieblichen Ausbildung sowohl fiir
Abgangerinnen und Abgénger der allgemeinbildenden
Schulen als auch fiir die von der Aushildung profitieren-
den Betriebe zu sichern und weiter zu starken. Durch
gezielte Investitionen in die betriebliche Ausbildung
konnen gerade auch kleine und mittlere Unterneh-
men sich fit machen fir den zunehmenden Wettbe-
werb um gute Auszubildende. Zugleich sind sie so in
der Lage, auch weniger leistungsstarke Jugendliche
konsequent zu fordern. Durch Modelle der Verbund-
aushildung werden Unternehmen im Land Berlin dar-
iber hinaus darin unterstitzt, Jugendliche auch dann
ausbilden zu kénnen, wenn im eigenen Betrieb nicht
alle vorgesehenen Ausbildungsinhalte vermittelt wer-
den konnen.

Ziele und Profil

Ausbildungsqualitat ist dabei ein entscheidender Fak-
tor fiir die Attraktivitat betrieblicher Aushildung und
fir die Qualitat der zu gestaltenden Prozesse und ihre
Ergebnisse. Das Projekt ,Berliner AusbildungsQuali-
tat” (BAQ) entwickelt gemeinsam mit Praktikern und
Praktikerinnen Losungsansatze, die kleine und mittlere
Unternehmen (KMU) darin unterstiitzen, ihre Ausbil-
dungsqualitat zu sichern und kontinuierlich weiterzu-
entwickeln. Dem Angebot liegt ein Qualitatskonzept
zugrunde, das die k.0.s GmbH zundchst im Rahmen
eines vom Bundesministerium fiir Bildung und For-
schung (BMBF) geforderten Modellprojektes im Ver-
bund mit der ABB Aushildungszentrum gGmbH und
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ausgewahlten Kooperationsbetrieben entwickelt hat.
Die Unterstiitzungsleistungen des Projektes BAQ sind
geeignet fiir die betriebliche Berufsausbildung in allen
Branchen.

Qualitatsansatz

Mit dem Qualitatskonzept kdnnen aushildende Unter-
nehmen die Qualitat ihrer betrieblichen Ausbildungs-
prozesse (berpriifen und die eigenen Ziele definieren
und weiterentwickeln.

Das Qualitatskonzept umfasst sechs Qualitéts-
bereiche, die auf der Basis der gesetzlichen Min-
destanforderungen und in der AEVO formulierter
berufspadagogischer Standards jeweils mit Qualitéts-
anforderungen unterlegt sind. Aushildende Unterneh-
men sind damit in der Lage, betriebseigene Standards
zu beschreiben und die dafir erforderlichen MalRnah-
men auf den Weg zu bringen. Im Ergebnis verfiigen die
Unternehmen so iiber hauseigene Qualitatsverfahren,
mit denen sie nachweislich eine gute Ausbildungsqua-
litat sichern.

Kooperation der Lernorte

Konzeption und Planung

Auswahl und Integration
von Auszubildenden

Gestaltung des Lernens
und Arbeitens

Angebote

Das Angebot der k.0.s GmbH richtet sich an Geschéfts-
leitungen von aushildenden Betrieben, Personalver-
antwortliche, Betriebsrate, Ausbildungsbeauftragte
und ausbildendes Personal sowie an Ausbildungsnetz-
werke und Branchenverbéande. Das Angebot umfasst:

* Beratungsgesprache zur Bestimmung des Ver-
besserungsbedarfs und der Entwicklungsziele fir
die betriebliche Ausbildung

*  Workshops und Qualitatszirkel zur Erstellung von
unternehmenseigenen Leitbildern zur Ausbildung
sowie zu ausgewahlten Qualitatsbereichen

* Fachliche Begleitung und Beratung bei der Ent-
wicklung, Einflihrung und Umsetzung von Mal3-

nahmen zur Qualitdtssicherung

* Unterstltzung bei der Erarbeitung von unterneh-
mensspezifischen Instrumenten und Arbeitshilfen

*  Qualifizierung von Personal- und Ausbildungsver-
antwortlichen entlang der Qualitatsbereiche

Der Qualitatskreislauf

Ausbildungsmanagement

Evaluation

Leitbild Ausbildung

Ziele — Leistungen — Auszubildende — Ausstattung — Féhigkeiten

Gestaltungselemente der Qualitatsentwicklung

www.ausbildungsqualitaet-berlin.de



10




Die duale Ausbildung
In Deutschland

Mehr Angebote, mehr unbesetzte Stellen

Bundesweit gab es 2017 rund 572.000 freie Ausbil-
dungsplatze. 556.000 stellten davon Unternehmen zur
Verfligung. Im Vergleich zu 2016 boten die Betriebe
damit tiber 10.000 Ausbildungsstellen mehr an.! Ins-
gesamt wurden 523.300 neue Ausbildungsvertrage
zum 30. September 2017 abgeschlossen. 48.900
Ausbildungsstellen blieben unbesetzt — 5.500 mehr
als im Vorjahr.

Nachfrage leicht gestiegen

Auf der Suche nach einem Aushildungsplatz waren
603.500 Personen. Zum ersten Mal seit 2011 stieg
damit die Nachfrage nach Ausbildungsstellen wieder
leicht an (+2.600).2

Uber 26.000 Gefliichtete suchen Ausbildungsplatz

Urséchlich fir die steigende Nachfrage nach Aushil-
dungsplatzen ist unter anderem der grolere Antelil
an Gefliichteten unter den Ausbildungsstellenbewer-
bern und -bewerberinnen. Rund 26.400 Personen mit
Fluchterfahrung wollten 2017 eine Ausbildung begin-
nen — mehr als doppelt so viele wie im Vorjahr.

Eckdaten

Mehr Méanner als Frauen

375.200 junge Maénner suchten 2017 einem Ausbil-
dungsplatz. Dagegen waren nur 228.300 junge Frauen
registriert. Das sind Uber 50.000 weniger ,weibli-
che” Nachfragen als noch vor einigen Jahren (2009:
282.100).3

Fast ein Drittel hat Abitur

Seit Jahren sinkt die Zahl der Schulabgangerinnen und
-abganger. Und immer weniger davon entscheiden
sich fiir die duale Ausbildung. Stattdessen machen
mehr junge Menschen heute Abitur und beginnen
ein Studium. Der Trend zu hoheren Schulabschlis-
sen geht mit einer sinkenden Nachfrage nach Ausbil-
dungsplatzen einher.

Gleichzeitig ist die schulische Vorbildung der jungen
Menschen, die heute einen neuen Aushildungsver-
trag abschlieRen, deutlich hoher als friiher. Der Anteil
der Auszubildenden mit Studienberechtigung steigt
seit Jahren. 2016 hatte fast ein Drittel (28,7 Prozent)
der Auszubildenden mit neu abgeschlossenem Ausbil-
dungsvertrag bundesweit das Abitur (2009: 20,4 Pro-
zent).*



Ausbildungsmarkt Berlin

Berlin wéchst

Und das nicht nur an Einwohnerinnen und Einwohnern!
Kein Bundesland hat in den letzten Jahren ein auch
nur anndhernd so grofles wirtschaftliches \Wachstum
sowie einen so starken Zuwachs an Betrieben und
Beschéftigten erzielt wie Berlin. 1,4 Millionen sozial-
versicherungspflichtige Beschéaftigte gab es 2017 in
der Stadt. Das sind vier Prozent mehr als im Vorjahr.
Das Wachstum war damit doppelt so hoch wie im
Bundesdurchschnitt (zwei Prozent). Auch die Zahl der
Betriebe mit mindestens einer bzw. einem sozialversi-
cherungspflichtig Beschéftigten steigt seit Jahren und
liegt aktuell bei Giber 97.000.°

Nur 22 Prozent Ausbildungsbetriebe

Allerdings entwickelt sich der Ausbildungsmarkt
nicht entsprechend der wirtschaftlichen Dynamik. Im
Gegenteil. Durchschnittlich beteiligen sich die Ber-
liner Betriebe deutlich weniger an der Ausbildung
Jugendlicher als Betriebe in anderen Bundeslandern.
Nur in etwa jeder fiinfte Betrieb bildet aus bzw. will
ausbilden. Damit liegt Berlin deutlich unter dem Bun-
desdurchschnitt. Von den aushildungsberechtigten
Unternehmen, das sind rund die Halfte der Berliner
Betriebe, beteiligten sich 44 Prozent an der Aushil-
dung (Deutschland gesamt: 53 Prozent).®

Hochburg fiir Start-ups

Berlin ist Deutschlands Griindungshauptstadt. Fiir
die jungen Griinderinnen und Griinder hat das Thema
Ausbildung erst einmal keine Prioritdt. Insbeson-
dere der wachsenden Start-up-Szene ist das duale
System eher kulturfremd. Tatsdchlich findet das
Beschéftigungswachstum eben nicht im traditionell
ausbildungsstarken verarbeitenden Sektor statt, son-
dermn im Dienstleistungsbereich: Fiir Branchen wie
Information und Kommunikation oder IT und Beratung
spielt Aushildung aber (noch) nicht die gleiche Rolle.
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Rund ein Viertel der angebotenen Ausbildungs-
plétze bleiben unbesetzt

Laut Bundesinstitut fir Berufsbildung kamen im Ausbil-
dungsjahr 2016/17 rund 20.800 gemeldete Bewerbe-
rinnen und Bewerber auf 17.500 Aushildungsstellen.’
Berlin ist damit eines der wenigen Bundeslander, in
dem rein rechnerisch Ausbildungsplatze fehlten.
Gleichwohl haben die Betriebe der Stadt Probleme,
geeignete Nachwuchskréafte zu finden. Rund ein Vier-
tel der Ausbildungsplatze, die Berliner Betriebe 2017
anboten, blieben unbesetzt.® Je nach Betriebsgrofe,
Branche und Berufsgruppe fallen Besetzungsprobleme
unterschiedlich stark aus.

44 Prozent unbesetzte Aushildungsstellen in
Kleinstbetrieben

Weit mehr als groe Unternehmen sind Kleinstbe-
triebe, d. h. Betriebe mit weniger als zehn Beschaftig-
ten, von Besetzungsproblemen betroffen. Obgleich die
Problematik kein Berliner Spezifikum ist, ist der Trend
auch hier eklatant. Zumal Kleinstbetriebe ein pragen-
des Strukturmerkmal der Berliner Wirtschaft sind: Mit
einem Anteil von 70 Prozent liegt Berlin iber dem Bun-
desdurchschnitt (67 Prozent).®

In Berlin hatten neun Prozent der aushildungsbe-
rechtigten Kleinstbetriebe fiir das Ausbildungsjahr
2016/17 neue Ausbildungsplatze angeboten. Rund 44
Prozent der angebotenen Stellen blieben unbesetzt.
Das sind mehr als dreimal so viele unbesetzte Stellen
wie bei GroRbetrieben. Im Wettbewerb um Bewerbe-
rinnen und Bewerber kdnnen die vielen ausbildungs-
willigen Kleinstbetriebe mit ihren ressourcenstarken
Konkurrenten oft nicht mithalten.



Fiinf Prozent der Berliner Betriebe beschéftigt
Gefliichtete

Von 2015 bis 2017 sind dber eine Million Menschen
nach Deutschland gefliichtet, rund 80.000 von ihnen
leben in Berlin. Dieser Personenkreis findet nur lang-
sam Zugang zum Arbeits- und Ausbildungsmarkt.
Aktuell beschaftigt lediglich eine Minderheit der
Unternehmen der Hauptstadt Gefliichtete, sei es in
Form einer reguldren Beschaftigung, einer Ausbildung
oder eines Praktikums.'®

Immer weniger Neuabschliisse

Uber 35 Prozent Abiturientinnen und Abiturienten

Der Anteil an Studienberechtigten unter den Berliner
Auszubildenden ist Gberdurchschnittlich hoch: Wah-
rend 2016 im Bundesdurchschnitt 28,7 Prozent der
Auszubildenden mit neuem Vertrag (iber die allge-
meine Hochschulreife verfiigten, hatten in Berlin 35,6
Prozent der Neuabschliisse, d. h. mehr als ein Drittel,
Abitur.”?

Uberdurchschnittlich viele Ausbildungsabbriiche

Zugleich ist Berlin eines der Bundeslander mit den
hochsten Vertragslosungsquoten. Rund 34 Prozent
der Ausbildungsvertrage wurden vor Ablauf der Aus-
bildungszeit geldst. Im Bundesdurchschnitt waren es
nur 25,8 Prozent."

Rund 16.000 neue Aushildungsvertrage wurden 2017 abgeschlossen. Insgesamt ist die Zahl der Neuabschliisse in

den letzten Jahren kontinuierlich zuriickgegangen. !

Neu abgeschlossene Ausbildungsvertrage in Berlin, 2007-2017

25.000

21.561

20.000

15.000

2007 2008 2009 2010 2011

17.973

16.122

2012 2013 2014 2015 2016 2017
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Il Eckdaten

Vertragsldosungsquote 2016

Deutschland

o
($a]

Quelle: Bundesinstitut fiir Berufsbildung

Bundesweit hdchster Anteil an Jugendlichen mit
Migrationshintergrund

Mehr als 40 Prozent der 15- bis 24-Jahrigen in Berlin
haben einen Migrationshintergrund (deutschlandweit:
27 Prozent)." Die Zahlen der betrieblichen Aushil-
dung spiegeln das allerdings nicht wieder. Selbst im
Offentlichen Dienst, der hier seit einigen Jahren einen
besonderen Schwerpunkt gesetzt hat, lag die Quote
der Neueinstellungen von Auszubildenden mit Migra-
tionshintergrund 2017 bei 26,9 Prozent.™

Berliner Jugendliche sind hochst unterschiedlich
qualifiziert

45 Prozent der Berliner Jugendlichen verlassen die
Schule mit einer (Fach-)Hochschulzugangsberechti-
gung (deutschlandweit: 40 Prozent). Rund 22 Prozent
haben dagegen maximal einen Hauptschulabschluss
(deutschlandweit: 19 Prozent). In beiden Féllen liegt
Berlin Uber dem Bundesdurchschnitt. Nur knapp ein
Drittel der Jugendlichen (32 Prozent) verlasst die
Schule mit einem mittleren Schulabschluss, deutlich
weniger als im Bundesdurchschnitt (40 Prozent).'
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Besetzung von Ausbildungsplédtzen nach BetriebsgréRRe in Berlin 2017

Betriebe mit neuen unbesetzte
Ausbildungsplatzangeboten® Ausbildungsplatze**

1 bis 9 Beschaftigte 9% 44.%

10 bis 49 Beschaftigte 33% 22%

50 bis 249 Beschaftigte 55 % 25%

ab 250 Beschaftigte 80 % 13%

Insgesamt 20 % 249

* Anteil an allen Betrieben mit ** Anteil an allen angebotenen
Ausbildungsberechtigung Ausbildungsplatzen

Quelle: IAB-Betriebspanel Berlin 2017
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Wie ist es um die duale Ausbildung in der Hauptstadt
bestellt? \Welchen Herausforderungen begegnen Ber-
liner Ausbildungsbetriebe, ob groR oder klein, in ihrer
alltdglichen Ausbildungspraxis und wie gehen sie
damit um? Wo sehen sie Probleme, wo konstruktive
Losungsansatze? Wo besteht aus ihrer Sicht Hand-
lungsbedarf, aktuell und in Zukunft? Wir haben Unter-
nehmerinnen und Unternehmer, Personalfachkrafte
sowie Vertreterinnen und Vertreter aus Verbanden und
Innungen zu ihren Einschatzungen befragt.

Im Fokus stehen finf verschiedene Branchen. Je
nach Branche stellt sich die Situation auf dem Aus-
bildungsstellenmarkt sehr unterschiedlich dar, die
Probleme bei der Nachwuchsgewinnung variieren
zwischen den einzelnen Ausbildungsberufen zum
Teil erheblich. Eine branchenbezogene Betrachtung
ist daher sinnvoll. Wichtig bei der Auswahl der Bran-
chen war aulerdem, die Vielfalt des dualen Systems
abzubilden, das Personen mit ganz unterschiedlichen
Arbeitsmarktchancen und Karrierewiinschen Ausbil-
dungsmadglichkeiten bietet. Dementsprechend sind
die hier im Fokus stehenden einschldgigen Ausbil-
dungsberufe auch unterschiedlich, was die Erwar-
tungen der Betriebe an Bewerberkandidatinnen und
-kandidaten betrifft.

Zu den einzelnen Branchen:

Mit einem Jahresumsatz von 11,5 Mrd. Euro und ca.
235.000 Vollzeitbeschaftigten ist der Tourismus eine
der Schliisselbranchen in Berlin.” Jahr fiir Jahr kom-
men immer mehr Touristen nach Berlin. Das Hotel-

Im Gesprach

und Gaststattengewerbe, Dach fiir sechs einschlagige
Ausbildungsberufe, profitiert vom rasanten \Wachstum
und bendtigt gut ausgebildetes Personal — genauso
wie das Berliner Handwerk. Mehr als 29.500 Hand-
werksbetriebe gibt es in der Stadt. Bei guter Auftrags-
lage finden hier rund 180.000 Beschaftigte und mehr
als 9.300 Auszubildende einen Arbeits- bzw. Ausbil-
dungsplatz.2 Und die Lage ist aktuell ausgesprochen
gut. Vor allem die Unternehmen der Bauwirtschaft
fihren volle Auftragsbiicher. Zu den betriebsstarks-
ten Handwerken gehort das SHK-Handwerk. Insbe-
sondere kleine und Kleinstunternehmen sind auf der
Suche nach Nachwuchs. Weitere wichtige Branchen
fir den Standort sind die traditionsreiche Metall- und
Elektroindustrie sowie der Dienstleistungssektor, zu
dem auch das Gebaudereinigungshandwerk zahlt. In
einer Metropole wie Berlin, in der neben einer Viel-
zahl an Biirogebauden und Behdrden auch Museen,
Kliniken, Flughafen und grolflachige Fassaden eine
fachgerechte Reinigung erfordern, birgt der Bereich
wirtschaftliche Chancen, aber auch Risiken (wie u.a.
atypische und prekare Beschaftigungsverhaltnisse).

Von enormer Bedeutung fiir Berlin ist aber auch die
junge, innovative und wachstumsstarke Start-up-
Szene und hier insbesondere die digitale Wirtschaft.
Obgleich digitale Geschaftsmodelle besonders rele-
vant sind und in Zukunft immer wichtiger werden,
entstehen Start-ups doch brancheniibergreifend. Die
Herausforderung besteht daher vor allem darin, die-
sen Unternehmen die duale Ausbildung als mdglichen
Weg zur Nachwuchs- bzw. Fachkréftesicherung nahe-
zubringen.
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Der Tourismus boomt in Berlin. Laut Hotel- und
Gaststattenverband Berlin e.V. (DEHOGA Berlin)
kamen 2017 rund 13 Millionen Gaste nach Berlin,
eine Viertelmillion mehr als im Vorjahr. 735 Beher-
bergungsbetriebe mit rund 146.000 Betten sowie
ca. 15.000 Gastronomiebetriebe gibt es in der
Stadt. Umso wichtiger sind gut ausgebildete Fach-
krafte: Rund 4.500 Auszubildende waren 2017 im
Berliner Gastgewerbe (Hotellerie und Gastronomie)
beschaftigt.®

Die bundesweit starksten Ausbildungsberufe sind
Hotelfachmann/-frau und Koch/Kdchin. An drit-
ter Stelle folgt die Ausbildung der Restaurantfach-
leute.*

Doch fiir die wachsende Branche ist und bleibt
es schwierig, geeignete Aushildungsplatzbewer-
berinnen und -bewerber in hinreichender Zahl zu
finden. Berufe im Hotel- und Gaststattengewerbe

| &

Hotel- und
(Gaststattengewerbe

gehdren zu den Berufen mit den starksten Beset-
zungsproblemen. 2017 lag der Anteil unbesetzter
Ausbildungspldatze am betrieblichen Angebot bei
den Restaurantfachleuten bundesweit bei 33,5 Pro-
zent, beim Ausbildungsberuf Koch/Kéchin bei 19,5
Prozent.®

Hinzu kommt, dass die Aushildungsberufe im Gast-
gewerbe zum Teil mit erheblichen Imageproblemen
zu kédmpfen haben.® Die hohen Zahlen vorzeitiger
Vertragsauflosungen deuten ebenfalls darauf hin,
dass es an vielen Stellen noch Optimierungsbedarf
gibt.

In Berlin betrug die Losungsquote 2016 beim Aus-
bildungsberuf Koch/Kéchin 53,1 Prozent (bei insge-
samt 483 Neuabschliissen).” Bei der Ausbildung
der Hotelfachleute lag sie bei 41,9 Prozent (bei 714
Neuabschliissen).® Bei den Restaurantfachleuten,
eine Ausbildung, die in den letzten Jahren stetig an
Bedeutung verloren hat, belief sie sich bei 171 Neu-
abschliissen auf 51 Prozent.®

Zwar ist zu bedenken, dass eine vorzeitige Ver-
tragsauflosung auch bedeuten kann, dass Auszu-
bildende ,nur” den Betrieb (und nicht gleich die
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Ausbildungsvertrédge 2017 im Hotel- und
Gaststéttengewerbe (in absoluten Zahlen)

Hotelfachmann/-fachfrau

20.346
8.688

Koch/Kachin

18.966
8.643

Restaurantfachmann/-fachfrau

5.731
Branche) wechseln. Fiir den einzelnen Betrieb, der 2.721
von der vorzeitigen Vertragsauflosung betroffen ist,

Fachkraft im Gast b
macht das die Situation allerdings nicht besser. HOIEIE T E e

Fachmann/Fachfrau fiir Systemgastronomie

Ein interessantes Spezifikum ist der hohe Grad der Hotelkaufmann/-kauffrau
schulischen Vorbildung der Auszubildenden mit neu
abgeschlossenem Ausbildungsvertrag. Von den
angehenden Berliner Kdchen/Kdchinnen verfiigen
111, also immerhin fast ein Viertel, {iber eine Stu-
dienberechtigung.’® Bei den Hotelfachleuten ist der
Anteil noch einmal deutlich hoher. Hier haben 306
von 714 Auszubildenden eine Hochschulzugangs-
berechtigung.”” Dies ist insbesondere angesichts
der wachsenden Zahl von dualen Studiengangen
im Hotel- und Gaststéttengewerbe bemerkenswert.
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Gerrit Buchhorn

Stellvertretender Hauptgeschaftsfiihrer

DEHOGA Berlin

Q Hotel- und Gaststattengewerbe

Herr Buchhorn, angesichts des Fachkraftemangels
gibt es seitens des DEHOGA Berlin zahlreiche Initia-
tiven, um die Branche zu unterstiitzen. Eine beson-
dere Rolle spielt hier die auch von der k.o.s GmbH
unterstiitzte Initiative ,Ausbilden mit Qualitat”
(www.ausbildung-mit-qualitaet.de). Was ist das
Besondere an dieser Initiative?

Gerrit Buchhorn: Die ca. 60 Unternehmen, die an
der Qualitatsinitiative allein in Berlin mitwirken — tat-
sachlich sind mittlerweile ja auch andere Landesver-
bande dabei — sind fiir die Aushildung etwa eines
Viertels aller Auszubildenden im Hotel- und Gast-
stattengewerbe zustandig. Zudem fungieren sie als
Leuchttirme. Dabei sind die Anforderungen hinter

Die Betriebe haben sich verpflichtet,

Rickmeldungen der Auszubildenden

ernst zu nehmen, darauf zu reagieren
und das auch zu dokumentieren.

den zehn Qualitatsleitsdtzen durchaus ehrgeizig. Es
ist das Besondere dieser Initiative, dass die Experten
und Expertinnen zur Beurteilung der Ausbildungsquali-
tat vor allem die Auszubildenden selbst sind. Und tat-
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sachlich sind die Auszubildenden in einzelnen Punkten
durchaus kritisch. Die Betriebe aber haben sich ver-
pflichtet, diese Riickmeldungen emst zu nehmen, dar-
auf zu reagieren und das auch zu dokumentieren. Das
zeichnet sie aus.

Wie wiirden Sie eine gute Aushildung definieren?

Gerrit Buchhorn: Entscheidend fiir eine gute Ausbil-
dung ist ein Dreiklang aus erstens einer guten Unter-
nehmensfiihrung, die Ausbildern und Ausbilderinnen
einen angemessenen Freiraum fiir die Ausbildung
gewahrt, zweitens der tatsachlichen Fachkompetenz
des Aushildungspersonals sowie drittens immer auch
der Eigenmotivation der Auszubildenden, die Aushil-
dung erfolgreich zu absolvieren. Eine wichtige Rolle
spielt zudem auch das Zusammenspiel jeweils mit
den anderen Auszubildenden sowie dann vor allem
auch Giberhaupt mit dem Personal. Und schlielich ist
immer auch die Rolle der Berufsschule wichtig.

Wo sehen Sie gute Ansatze?

Gerrit Buchhorn: Sehr gut ist es zum Beispiel, wenn
die Mdglichkeit besteht, bereits wahrend der Aushil-
dung auch einmal in anderen Betrieben zu hospitie-
ren. Hotelketten sind hier nattirlich im Vorteil, dennoch



,Die besten Experten und
Expertinnen fur die Beurtellung
guter Ausbildungsqualitat

sind am Ende immer die
Auszubildenden selbst.”

kann es solche Verabredungen auch zwischen ande-
ren Hausern geben, wie es ja zum Beispiel im Rahmen
von betrieblichen Verbundausbildungen geschieht.
Eine wichtige Rolle spielen auch Projekte, in denen
Auszubildende in eigener Verantwortung Aufgaben
umsetzen, im Idealfall sogar in unternehmerischer

Das Restaurant & Hotel Schloss
Britz wird bereits seit 2009
eigenverantwortlich von den
Auszubildenden geflhrt.

Selbstverantwortung wie etwa in dem Ausbildungs-
projekt Schloss Britz des Estrel Hotel Berlin. Das Res-
taurant & Hotel Schloss Britz wird bereits seit 2009
eigenverantwortlich von den Auszubildenden gefiihrt.
Und natirlich ist es auch in kleineren Dimensionen
maglich und wichtig, den Auszubildenden friihzei-
tig Verantwortung zu Ubertragen und sie dabei gut zu 5
begleiten. I——

Der Deutsche Hotel- und Gaststéttenverband
e. I/ (DEHOGA Bundesverband) ist der
Branchenverband des Deutschen Hotel- und
Gaststéttengewerbes und vertritt ca. 65.000
Mitglieder.
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Anne Kahlich
Ausbildungsleiterin
Albrechtshof

Q Hotel- und Gaststattengewerbe

Frau Kahlich, das Hotel- und Gaststattengewerbe
hat es traditionell schwer, geniigend Auszubildende
zu finden. Wie sieht bei lhnen die aktuelle Ausbil-
dungssituation aus?

Anne Kahlich: Wir konnten in diesem Jahr tatsachlich
alle ausgeschriebenen Aushildungsplatze besetzen
und begriiRen zum Ausbildungsstart sieben Auszubil-
dende in sechs Ausbildungsberufen.

Was sollten Bewerberinnen und Bewerber aus
Ihrer Sicht mitbringen?

Anne Kahlich: Generell sind wir in den letzten Jahren
im Bewerbungsprozess zum Beispiel bei den Noten
etwas toleranter geworden. Eine Drei in Deutsch,
Englisch oder Mathe wére vor ein paar Jahren fast
unmdglich gewesen. Das sieht heute anders aus.
Unser Fokus liegt vor allem auf Fehlzeiten und dem
Sozialverhalten und darauf, ob die Bewerberinnen und
Bewerber zuverldssig und teamfahig sind.

Gerade in Ihrer Branche gibt es seit Jahren viele
Ausbildungsabbriiche. Konnen Sie das bestatigen?

Anne Kahlich: Nein, wir haben kaum Abbriiche. Natiir-
lich kommt das bei uns auch vor, aber eher selten.
Viele bleiben auch nach der Ausbildung bei uns. Viele
unserer Mitarbeitenden sind seit 30, 20 oder auch 10
Jahren dabei.
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Wie gelingt lhnen die langfristige Bindung der Mit-
arbeitenden?

Anne Kahlich: Zum einen sind wir ein sehr familidrer
Betrieb und achten darauf, dass sich alle Mitarbeiten-
den bei uns wohl fiihlen. Man findet immer jemanden,
mit dem man sprechen kann oder bei dem man Hil-
festellung findet. Das ist gerade im Kiichen- und im
Restaurantbereich nicht unbedingt Gblich. Zum ande-
ren hilft es auch, dass unsere Geschéftsfiihrung tiber-
aus geduldig ist und an die Menschen glaubt, die
hier arbeiten. Wir versuchen immer, Mitarbeitenden
und Auszubildenden Perspektiven zu geben. Manch-
mal bedeutet das, kreative Lésungen zu finden, Stel-
len umzustrukturieren oder, wenn es maglich ist, auch
neue Stellen zu schaffen. Wir unterstiitzen unsere
Auszubildenden auch dann, wenn es zum Beispiel bei
der Auslanderbehdrde nicht ganz so einfach ist.

Was bieten Sie lhren Auszubildenden an?

Anne Kahlich: Da gibt es so einiges! Der Kontakt zu
den Eltern unserer Auszubildenden ist uns sehr wich-
tig. Sie sollen sehen, wo ihre Kinder in den nachsten
Jahren die meiste Zeit verbringen werden und welche
Menschen, namlich die Ausbilderinnen und Ausbil-
der, sie begleiten. Deshalb organisieren wir, meistens
Anfang September, einen Elternabend. Hier zeigen wir
unser Haus und es gibt ein gemeinsames Abendessen
mit allen Ausbildern und der Geschéftsfiihrung. Der



,Mit viel Geduld und dem Schaffen
von Perspektiven, sorgen wir fUr
Durchhaltevermogen bel unseren

erste Eindruck zahlt natirlich. Die Einarbeitung unserer
~Neuankdmmlinge” liegt uns deshalb besonders am
Herzen. Wir nehmen Sie an die Hand und zeigen lhnen
alles Wichtige fiir den Start bei uns. Zusétzlich finden
quartalsweise Azubi-Tage in Berlin statt — die Auszu-
bildenden setzen dabei Gelerntes in die Praxis um und
lernen Verantwortung in ihrem Bereich zu (berneh-
men. Dabei leiten die Azubis einzelne Teilbereiche des
Hotelbetriebes. Interessierten Auszubildenden bieten
wir Schulungen an oder schicken sie im Rahmen eines
Austauschprogramms nach London in ein anderes
Hotel unserer Kooperation, dem Verband christlicher
Hoteliers e.V. Fiir eine Auszubildende habe ich eine Art
Verbundausbildung organisiert, damit sie auch andere
Betriebe und Bereiche kennenlernen kann, die wir
nicht abdecken kdnnen: zum Beispiel Altenpflege im
Bereich Hauswirtschaft.

Dann nutzen wir zum Beispiel auch die Zusammenset-
zung unserer Belegschaft, die mit 14 vertretenen Nati-
onen sehr international ist. Das hat uns dazu motiviert,
im letzten Jahr eine kulinarische Kochreise zu orga-
nisieren, bei der die Auszubildenden ein Gericht aus
ihrem Herkunftsland gekocht haben. Dazu gab es eine
Weinschulung mit den passenden Weinen zu jedem
Gang. Das starkt den Zusammenhalt und fiihrt zu mehr
Akzeptanz untereinander, weil man sich da kennen-
lernt und die Kultur der Kolleginnen und Kollegen bes-
ser versteht.

Auszubildenden.”

Zudem achten wir sehr darauf, dass die Auszubilden-
den, gerade weil die Arbeit im Hotel und im Restau-
rant sehr anstrengend ist, eine gute Work-Life-Balance
haben. Jeder Auszubildende hat einen eigenen Men-
tor, mit dem er oder sie sich auch bei beruflichen oder
privaten Fragen vertraulich austauschen kann. Das
alles fiihrt dazu, dass die Leute sehr selten ihre Aus-
bildung bei uns abbrechen oder sogar wiederkommen,
wenn Sie zwischendurch in anderen Hotels angestellt
waren.

d

Der Albrechtshof ist ein Unternehmen der Berliner
Stadtmission und Mitglied im Verband Christlicher
Hoteliers. In den Albrechtshof-Hotels in Berlin
und Lutherstadt Wittenberg sind zurzeit ca.

190 Mitarbeitende inklusive 36 Auszubildender
beschéftigt.
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Amanda Zerban

Human Resources und Training Manager

Méavenpick Hotel Berlin

Q Hotel- und Gaststattengewerbe

Frau Zerban, Ihr Haus gehort zu den teilnehmenden
Unternehmen bei der Initiative ,,Ausbilden mit Qua-
litdat (AmQ)“. Wodurch zeichnet sich die Aushildung
im Maovenpick Hotel Berlin besonders aus?

Amanda Zerban: Gleich bei den Willkommenstagen
wird den Neueinsteigern eine oder einer der alte-
ren Auszubildenden als ,Buddy” zur Seite gestellt, der
ihnen hilft, sich in den ersten Tagen sowie dann iiber-
haupt in der Probezeit gut zurechtzufinden. Die Auszu-
bildenden wahlen zudem immer auch einen Sprecher
oder eine Sprecherin fir ihre Anliegen und vernetzen
sich ansonsten erstaunlich selbstorganisiert. Zudem

Regelmalig finden Veranstaltungen
statt, die helfen, dass sich die
Auszubildenden als eine Gruppe
erleben.

finden alle zwei Monate vom Haus organisierte Tref-
fen statt, an denen alle Auszubildenden teilnehmen.
RegelméaRig finden Veranstaltungen statt, die eben-
falls helfen, dass sich die Auszubildenden als eine
Gruppe erleben. Das sind Projekte, die immer wie-
der zu neuen Erzdhlungen der Zusammengehdrigkeit
fihren. Jetzt ist zum Beispiel im Oktober eine Schnit-
zeljagd geplant, um Berlin ein bisschen besser ken-
nenzulernen. Es sind also durchaus auch Aktionen,
die auRer Haus stattfinden. Eine gute Vernetzung der
Auszubildenden untereinander und ein guter Zusam-
menhalt ist iberhaupt das beste Mittel, um frihzeitige
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Ausbildungsabbriiche zu verhindern. Dies ist nicht nur
fir die Unsicherheit zu Beginn der Ausbildung wich-
tig, wo sich die Auszubildenden in der Regel komplett
neu orientieren miissen, sondern viel mehr noch im
zweiten Ausbildungsjahr, wenn bei den Auszubilden-
den hdufig ein erstes ,Motivationsloch” zu beobach-
ten ist. Hier steuert die Mdvenpick Gruppe u.a. auch
mit einem alle zwei Jahre fiir alle Auszubildenden des
jeweiligen zweiten und dritten Lehrjahrs in Deutsch-
land stattfindenden sogenannten ,Next Generation
Leadership-Day”, wo sie eine Mdglichkeit erhalten,
sich zu ihren Zukunftsperspektiven zu orientieren. Und
nicht zuletzt ermdglichen und unterstiitzen wir die Teil-
nahme von unseren Auszubildenden an den DEHOGA
Jugendmeisterschaften. Und wenn dann wie in die-
sem Jahr einer unserer Auszubildenden einen Preis
dabei gewinnt, ist das natirlich ein toller Anspomn
auch fiir alle anderen.

Nutzen Sie zu Ausbildungszwecken auch digitale
Anwendungen?

Amanda Zerban: Die Nutzung des digitalen Berichts-
hefts hat viele Vorteile gebracht. So gibt es keine
Grauzonen bei der Filhrung der Berichtshefte mehr.
Dadurch ist ein ganzer Bereich des fiir alle Seiten
nervenzehrenden Nachfragens und Ermahnens ein-
fach weggefallen. Ein weiterer Nebeneffekt, den ich
zundchst gar nicht erwartet habe: Die beschreiben-
den Texte im Berichtsheft fallen wegen der fehlenden
Platzbegrenzung haufig viel langer aus als friiher. Fir
mich manchmal schon zu viel. Aber dass das Schrei-



,Das beste Mittel, um friihzeitige
Ausbildungsabbriiche zu verhindern,
ISt eine gute Vernetzung der
Auszubildenden untereinander.”

ben freiwillig geschieht, ist bei den Auszubildenden ja
fir sich schon ein Wert. AulRerdem ist es ein Zeichen
dafiir, dass das, was jeweils Gegenstand der Ausbil-
dung gewesen ist, hdufig viel griindlicher dann auch
noch einmal reflektiert wird. Allen Auszubildenden
steht zudem fir ihr Handy eine App mit einer auf sie
zugeschnittenen Lernsoftware zur Verfiigung. Auch
Neuigkeiten und organisatorische Informationen erhal-
ten alle Auszubildenden immer auch dber ihre App mit
dem gewollten Nebeneffekt eines geringeren Verbrau-
ches von Papierressourcen: Die Mdvenpick Gruppe ist
schon seit langer Zeit ,Green Globe” zertifiziert.

Was sind aus lhrer Sicht die groBten Herausforde-
rungen?

Amanda Zerban: Neben klassischen Tugenden wie
Piinktlichkeit sind insbesondere auch die schulischen
Leistungen der Auszubildenden ein immer groler wer-
dendes Problem. Uber das 0SZ Gastgewerbe werden
hier aber auch aushildungsbegleitende Hilfen (abH)
angeboten, sowie insbesondere fiir Auszubildende
mit Fluchthintergriinden jetzt auch zuséatzliche Sprach-
kurse. Fir leistungsstarke Auszubildende bietet die
Berufsschule jetzt sogar eine ,Duale Ausbildung mit
Abitur” an. Auch in unserem Haus nutzt ein Auszubil-

dender diese Mdglichkeit, der sonst sicher nicht in die

Aushildung gegangen wére, sondern erst einmal ,ganz %

normal’ sein Abitur in der allgemeinbildenden gymna-
sialen Oberstufe gemacht hatte.

Zu den 90 Beschéftigten im Mavenpick Hotel
Berlin zéhlen aktuell mehr als 20 Auszubildende.
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Sanitar Heizung
Klima (SHK)

Mit mehr als 1.700 Betrieben gehért das SHK-Hand-
werk zu den betriebsstarksten Handwerken in Ber-
lin.”? Bundesweit beschaftigten 2016 rund 50.000
Handwerksbetriebe {iber 365.000 Mitarbeitende
und erwirtschafteten einen Umsatz in Héhe von ca.
41,7 Mrd. Euro.” In Berlin konnte die Auftragslage
angesichts des derzeitigen Baubooms kaum besser
sein, die Umsatze steigen. Doch die Ausbildungs-
zahlen sind stark riicklaufig. Laut Zentralverband
Sanitér Heizung Klima (ZVSHK) hat sich die Anzahl
der Auszubildenden im SHK-Handwerk deutsch-
landweit in den letzten zwanzig Jahren nahezu
halbiert.

Ausgehbildet wird in den SHK-Berufen Behalter- und
Apparatebauer/-in, Klempner/-in, Ofen- und Luft-
heizungsbauer/-in sowie in dem 2003 neu entstan-
denen Beruf Anlagemechaniker/-in fiir Sanitér-,
Heizungs- und Klimatechnik. Insbesondere Letz-
terer ist relativ beliebt. Gemessen an den Neu-
vertragen ist dies der am drittstarksten besetzte
Ausbildungsberuf im Berliner Handwerk.' Doch

fals

trotz der Popularitét sind die Quoten vorzeitiger Ver-
tragsauflosungen hoch: 2016 gab es 432 Neuein-
stiege in Berlin (darunter lediglich neun Frauen!),
die Losungsquote lag im gleichen Jahr bei 43,6
Prozent.™

Nicht nur aufgrund der prekéren Nachwuchssitua-
tion steht das SHK-Handwerk unter starkem Anpas-
sungsdruck. Die Gebdudetechnik bekommt in Zeiten
der Energiewende einen véllig neuen Stellenwert.
Um die im Energiewendegesetz gesetzten Ziele zu
erreichen, sind gut ausgebildete Fachkréfte nétig.
Und nicht nur das. Die Anspriiche der Kunden, die
ihr ,Smart Home" (Heizungen, Alarmanlagen, Roll-
laden usw.) nun von unterwegs steuern mdchten,
verdandern sich. Zwar erleichtert die Digitalisie-
rung auch viele Arbeitsabldufe: Stérungen werden
online gemeldet, Anleitungen zur Installation oder
Reparatur erhdlt der bzw. die Mitarbeitende bei
Bedarf direkt auf sein Tablet, die Rechnungserstel-
lung erfolgt automatisiert usw.
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Insgesamt wird das Aufgabenfeld rund um das
intelligente Gebdude allerdings komplexer. Damit
steigen zugleich die beruflichen Anforderungen.
Voraussetzungsvolle technische Anlagen miissen
installiert, gewartet und repariert werden. Neben
der technischen Komplexitat macht auch die Band-
breite an verschiedensten Herstellern und Sys-
temen die Tatigkeit zu einer wissensintensiven
Dienstleistung.

Der ,Installateur” der Zukunft, ist ein haustech-
nisch geschulter Spezialist, der auf der Grund-
lage umfangreicher Kenntnisse iiber nachhaltige
und ressourceneffiziente Losungen seine Kunden
kompetent berédt und deren individuelle Wiinsche
und Bedarfe umsetzt. Kurzum: Die Komplexitét der
branchenspezifischen Berufshilder steigt und damit
auch die Kompetenzanforderungen. Das betrifft
dann auch bereits die Ausbildung.

Entwicklung Auszubildende im SHK-Handwerk
in Deutschland (in absoluten Zahlen)

63.308

34.841

1998 2003 2008 2013 2017
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Andreas Koch-Martin

Leiter des SHK-Kompetenzzentrums Berlin

Dr. Stephanie Irrgang

Presse- und Offentlichkeitsarbeit
Martina Rdsch
Ausbildungsmanagement

Innung SHK Berlin

Den Betrieben in lhrer Branche beschert der Bau-
boom in Berlin und im Umland volle Auftragsbiicher.
Wie wirkt sich das auf die Ausbildungssituation in
den Unternehmen aus?

Dr. Stephanie Irrgang: Alle Betriebe brauchen Fach-
krafte und wissen, wie wichtig das Thema Ausbil-
dung eigener Mitarbeiter ist. Aus Kapazitatsgrinden
scheuen aber viele den Aufwand.

Andreas Koch-Martin: Wir beobachten den bundes-
weiten Trend, dass gerade die kleinen Betriebe immer
mehr Schwierigkeiten haben, ihrem eigenen Anspruch
an hochwertiger Aushildung nachzukommen. Dadurch
verlagert sich die Ausbildung zunehmend in groliere
Unternehmen. Das ist auch in Berlin so.

Hinzu kommt, dass immer mehr Schulabgéngerin-
nen und -abganger studieren. Passen die Unterneh-
men ihre Einstellungsstrategie entsprechend an?

Dr. Stephanie Irrgang. Die Betriebe sind sehr aufge-
schlossen gegeniber neuen Zielgruppen. Hier setzen
wir als Innung mit MaBnahmen an, sonst wird es nicht
funktionieren. Wenn wir wollen, dass vor allem kleine
Betriebe weiterhin ausbilden, miissen wir sie auch
unterstiitzen. Wir sehen das zum Beispiel bei unseren
Projekten fiir Gefliichtete. Entscheidend ist das Coa-
ching. Dort coachen wir iber 50 Prozent der Auszubil-
denden. Und die Betriebe gleich mit. Wir haben daftir
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extra zwei neue Stellen geschaffen und bekommen
sehr positive Riickmeldungen aus den Unternehmen.
Da wird in den nachsten Jahren allerdings noch sehr
viel mehr passieren mussen.

Ein weiterer wichtiger Aspekt ist
der gesellschaftliche Wertewandel.
Vor allem bei der jungen Generation

haben sich die Prioritaten
verschoben.

Martina Rosch: Ein weiterer wichtiger Aspekt ist der
gesellschaftliche Wertewandel. Vor allem bei der jun-
gen Generation haben sich die Priorititen verschoben.
Das Thema Work-Life-Balance wurde lange Zeit von
den Betrieben beldchelt — nun miissen sie sich damit
auseinandersetzen. Denn sie finden zum Teil keine
Leute mehr, die bereit sind, am Wochenende Bereit-
schaftsdienst zu machen, selbst bei erheblichem
Gehaltszuschlag.

Wie kdonnen den Betrieben die Themen Ausbildung
und Ausbildungsqualitat starker vermittelt werden?

Andreas Koch-Martin: Ich kenne Modelle aus ande-
ren Branchen, mit denen Betriebe die Ausbildung von
Anfang kostendeckend gestalten. Die Auszubilden-
den werden dabei starker in den Betrieb integriert. Die



,Entscheidend ist das Coaching.”

Unternehmen erfahren somit die Sinnhaftigkeit der
Ausbildung bereits wahrend der Ausbildung selbst —
und eben nicht erst perspektivisch. Die Betriebe sehen
dann: ,Wenn ich das verniinftig anfasse und ich die
Auszubildenden nicht nur mitlaufen lasse, dann bringt
der oder die mir sogar noch was.”

Smart Home ist in aller Munde. Wie steht es um die
Digitalisierung?

Martina Résch: Gesellen haben in der Regel alle ein
Tablet, bekommen dariiber Auftrége, so dass sie nicht
mehr jeden Abend in den Betrieb mussen. Die Ware,
die sie bendtigen, bestellen sie direkt beim GroR-
handler. Die Unternehmen miissen hier umstellen und
machen das bereits. Das ist fiir sie bares Geld auf-
grund der Zeitersparnis.

Findet das bereits in der Aushildung statt?

Martina Résch: Manche Betriebe statten bereits ihre
Auszubildenden aus. Smart Home hélt schlielSlich
immer mehr Einzug. Anlagenmechaniker/-innen miis-
sen das Ganze einrichten, installieren und vernetzen.
Das miissen die Auszubildenden lernen.

Andreas Koch-Martin: Wir werden eine erhebliche
Spezialisierung in den Betrieben haben und die wird
verbunden sein mit einem Digitalisierungsprozess,
der sich durch alle Prozessketten einschlieRlich der

Technik zieht. Das ist die groBe Uberlebenschance
fir die Handwerksbetriebe. Friiher konnte ein Betrieb
samtliche Anbieter wie Junkers, Vaillant, Brotje etc.
bedienen. Das schafft er heute nicht mehr. Viele
beschranken sich mittlerweile auf einen, maximal
zwei Anbieter. Das ist das eine. Dann gibt es verschie-
dene Bereiche: Brennwerttechnologie, Warmepum-
pen, Brennstoffzellen, Solarenergie, Photovoltaik usw.
Welcher Monteur soll das noch alles beherrschen? An
der Spezialisierung fiihrt kein \Weg vorbei.

N/
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Die Innung SHK Berlin vertritt rund 660 SHK-
Betriebe, die mehr als 5.300 Erwerbstatigen
einen Arbeitsplatz und 1.000 Auszubildenden eine
berufliche Perspektive bieten.

’
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Il Im Gesprach

Sven Hubbert
Handwerksmeister und Geschaftsfiihrer
MADA Gebaudetechnik GmbH

Sanitar Heizung Klima (SHK)

Herr Hubbert, Sie beschaftigen aktuell vier Aus-
zubildende. Fiir ein Unternehmen lhrer GréRRe eine
stattliche Anzahl. Wie haben Sie die gefunden?

Sven Hubbert: Wir sind ein kleiner Betrieb, in der
Regel muss ich mich selbst aktiv auf die Suche nach
Auszubildenden machen. Wir sind einfach zu unbe-
kannt. Ich gehe haufig zu Azubi-Castings und in Schu-
len. Allerdings sind bei solchen Veranstaltungen auch
die groRBen Firmen sowie Bildungstrager und Aushil-
dungszentren, die dann mit ihren Flyern und Prospek-
ten ankommen und einfach in den Raum sagen: Wir
nehmen hier alle! Das ist fiir uns natirlich ein Problem.

Was machen Sie stattdessen?

Sven Hubbert: Wir sind auf Instagram prasent. Die Wir-
kung wird sich wahrscheinlich erst in zwei, drei Jah-
ren zeigen. Aber wir bekommen bereits jetzt laufend
positives Feedback. Zum Beispiel haben uns zwei Azu-
bis aus Berlin gesagt, dass sie sich auch so eine tolle

Wartung und Fehlerauslese aus der
Ferne, das wird die Zukunft sein.

Ausbildung wie bei uns wiinschen wiirden. Es hat sich
auch eine junge Frau aus Kéln gemeldet, die sich nach
ihrer abgeschlossenen Ausbildung bei uns bewerben
mochte. Und so geht’s los, dass man Uber Instagram
die richtigen Leute erreicht. Auf einem normalen Weg
kommt hier doch keiner mehr rein und sagt: ,Hallo, ich
mdchte hier gerne meine Bewerbung abgeben.”
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Sie nutzen Social Media also zur Nachwuchsgewin-
nung?

Sven Hubbert: Klar war mein Ziel in erster Linie, junge
Leute anzusprechen. Aber der berufliche Austausch
ist auch enorm. Zum Beispiel haben wir aufbereitetes
Heizungswasser aus 1000-Liter-Behaltern umgefilllt.
Da kamen ganz verbliiffte Nachfragen nach unse-
rer Methode und wir haben online dariiber diskutiert.
Instagram hat meine Erwartungen total Gbertroffen.
Aber sicher: Ich kann das zwar taglich mit dem Smart-
phone handeln. Aber einfach ist das nicht, es ist schon
ein riesiger Zeitfaktor.

Kommunikation und Rekrutierung haben sich ganz
offensichtlich veréndert. Ist das das Einzige?

Sven Hubbert: Mein Eindruck ist: Der Fokus der jun-
gen Generation liegt nicht nur zwingend oder aus-
schlieflich auf dem Gehalt. Stattdessen wiinschen sie
sich Teamzusammenhalt, eine gewisse Menschlich-
keit, flache Hierarchien und flexibleres Arbeiten. Und
natiirlich eine gute Ausbildung mit Ubernahme und
Aufstiegschancen. Das versuchen wir, nach auflen
darzustellen. Denn dariiber kannst Du Leute finden.

Benutzen Sie zu Ausbildungszwecken digitale
Angebote?

Sven Hubbert: Wir mdchten gerne ein Online-Berichts-
heft einfiihren, haben aber noch nichts Passendes
gefunden. Wir haben vor, uns bei einem Férderprojekt



,Die Betriebe, die in Zukunft
Mitarbeiter gewinnen werden,
haben eine verninftige Struktur, sind
spezialisiert und digitalisiert.”

zu bewerben. Die Herausforderung besteht allerdings
darin, einen einheitlichen und verbindlichen Standard
zu finden, mit dem alle Beteiligten — ob Schule, Lehr-
meister oder Priifungskommission — arbeiten kdnnen
und wollen.

Der Nachteil bei der klassischen Heftform ist, dass das
ja immer die Auszubildenden bei sich haben und ich
das nur punktuell einsehen kann. Generell brauchen
wir dringend mehr digitale Losungen und vor allem
auch digitale Prasenz!

Was heil3t das fiir Ihren Beruf in der Zukunft?

Sven Hubbert: Der technische Fortschritt und die Fiille
an Produkten sind immens. Heute hast du was gelernt
und dann ist es schon wieder alt. Gefiihlt kommt im
Sechs-Monats-Takt etwas Neues auf den Markt. Noch
dazu sind die technischen Systeme sehr komplex. Man
muss sich daher zwangslaufig spezialisieren. Denn die
technische Entwicklung kénnen wir nicht ausblen-
den. Anfragen von Kunden zu Smart-Home-Ldsungen
haufen sich. Das ist ja auch ein Vorteil, dass wir eben
nicht zum Kunden fahren miissen, sondern online ins
Gerat schauen konnen. Wartung und Fehlerauslese
aus der Ferne, das wird die Zukunft sein. Die Betriebe,
die in Zukunft Mitarbeiter gewinnen werden, haben
eine verniinftige Struktur, sind spezialisiert und digi-
talisiert. Das beste Aushangeschild der Zukunft sind
zufriedene Mitarbeiter und Auszubildende.

8]

MADA Gebéudetechnik GmbH. Der Fach- und
Ausbildungsbetrieb in den Bereichen Heizung,
Sanitér und Liiftung beschéftigt aktuell fiinf
Angestellte und vier Auszubildende.
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Il Im Gesprach

Gabriele Benzien

Kaufmannische Leiterin und Ausbildungsbeauftragte

Koster GmbH

Sanitar Heizung Klima (SHK)

Frau Benzien, die Koster GmbH ist seit Griindung
stetig gewachsen und beschaftigt derzeit 45 Mit-
arbeitende und fiinf Auszubildende zum Anlagen-
mechaniker. Hat sich die Ausbildungssituation in
Ihrem Unternehmen in den letzten Jahren gewan-
delt?

Gabriele Benzien: Wie viele andere Betriebe bekom-
men auch wir den Fachkraftemangel deutlich zu spi-
ren. Wir bilden seit 30 Jahren fast durchgehend aus
und bekommen heute deutlich weniger Bewerbun-
gen als noch vor zehn Jahren. Die Bewerberinnen
und Bewerber bringen zudem andere Voraussetzun-
gen mit. Mittlerweile achten wir nicht mehr so stark
auf die Schulnoten, sondern eher auf die Beurteilung
der sozialen Kompetenzen, also auf Fehlzeiten oder
Verspatungen. Das ist inzwischen fiir uns wichtiger.
Teilweise laden wir sogar Bewerber zum Vorstellungs-
gespréach ein, die gar keinen Schulabschluss haben.
Diese absolvieren dann eine Art Kurzpraktikum auf der
Baustelle. So kdnnen wir feststellen, ob die Bewerber
piinktlich und zuverlassig sind und sich auch wirklich
fir den Beruf interessieren. Bei Interesse und Eignung
bekommt der Bewerber natiirlich einen Ausbildungs-
platz angeboten.

Wie schaffen Sie es dennoch, Auszubildende zu fin-
den?

Gabriele Benzien: Wir unternehmen eine Menge,

um unseren Fachkraftebedarf zu decken. Wir schrei-
ben unsere freien Stellen auf samtlichen Kanélen aus
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und arbeiten hier eng mit unserer Innung zusammen.
Aulerdem werden wir selbst aktiv. Wir beteiligen uns
zum Beispiel an einer Initiative, die Gefliichtete fiir das
Handwerk gewinnen will. Auch dariber haben wir
einen Auszubildenden gefunden. Er ist nun im letz-
ten Jahr seiner Ausbildung und wir werden ihn gerne
tibernehmen.

Wie haben Ihre Mitarbeitenden darauf reagiert?

Gabriele Benzien: Es gab gewisse Startschwierigkei-
ten, da der Auszubildende aus Zentralafrika kommt
und anfangs nur Franzésisch sprach, damit konnte
hier leider keiner dienen. Natrlich ist der Zeitaufwand
etwas hdher, wenn es Sprachbarrieren gibt. Nach kur-
zer Zeit lief die Zusammenarbeit aber reibungslos, da
der junge Mann sehr engagiert und interessiert ist. Bei
der ersten Weihnachtsfeier war er noch sehr still und
eher schiichtern, da haben wir mit Handen und Fiilken
die Speisekarte erklart. Nur ein Jahr spater ging er von
Tisch zu Tisch und sprach mit jedem. Da habe ich mir
gedacht: ,Das ist gelebte Integration.”

Was machen Sie, damit lhre Auszubildenden bei
Ihnen im Betrieb bleiben?

Gabriele Benzien: Wir bieten eine Art ,,Rundum-Sorg-
los-Paket” an und achten darauf, dass wir eine quali-
tativ hochwertige Ausbildung durchfiihren. Das fangt
damit an, dass wir einen fixen Ausbildungsplan haben.
Dieser beinhaltet, dass die Auszubildenden im ersten
Jahr auf der Baustelle sind und im Optimalfall einen



,Das ist gelebte Integration.”

Neubau begleiten, da sie so den kompletten Pro-
zess eines unbebauten Geldndes bis hin zum fertigen
Resultat begleiten und so das groRe Ganze verstehen
lernen. Danach gehen sie in den Kundendienst und
trainieren dort die Fehlersuche. Der letzte Part besteht
dann in der Erstellung von Bademn bei unseren End-
kunden. Da miissen sie dann schon wirklich wissen,
was sie tun.

Mittlerweile achten wir nicht mehr
so stark auf die Schulnoten, sondern
eher auf die Beurteilung der sozialen

Kompetenzen, also auf Fehlzeiten oder
Verspatungen.

Und wir versuchen natiirlich, unseren Auszubildenden
gute Perspektiven anzubieten und ihnen zu ermagli-
chen, sich zu spezialisieren. Einer unserer Auszubil-
denden interessiert sich zum Beispiel fir Heizanlagen
und jetzt schicken wir ihn zu Kursen und Semina-
ren von verschiedenen Herstellern. Wir unterstiitzen
aullerdem bei der Wohnungssuche und stehen auch
telefonisch oder personlich immer zur Verfiigung.
Nattirlich rufen wir auch zum Geburtstag an! Und wir
iibernehmen die Kosten fiir die gesamte Arbeitsklei-
dung, die Lehrbiicher und fiir einen Fiihrerschein, den
brauchen unsere Gesellen ja. Man muss sich heute
einfach etwas einfallen lassen und sich unter Umstan-
den auch durchfragen, zum Beispiel bei finanziellen
Fordermaglichkeiten fiir Betriebe. Da kommt ja keiner
und erklart einem das. Da muss man sich selbst kiim-
mem und in allen Bereichen aktiv werden.

000
00000

Die Koster GmbH ist ein Installationsbetrieb fiir
Heizung, Sanitér und Klimatechnik in Schénefeld
und beschéftigt aktuell 45 Mitarbeitende und fiinf
Auszubildende zum Anlagenmechaniker SHK.
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Il Im Gesprach

(Gebaudereinigung

Mit einem Gesamtumsatz von rund 17 Milliar-
den Euro und rund 600.000 Beschéftigten ist das
Gebaudereiniger-Handwerk, das zu den unterneh-
mensnahen Dienstleistungen zahlt, nicht nur ein
wichtiger Wirtschaftsfaktor in Deutschland, son-
dern auch beschéftigungspolitisch hoch bedeut-
sam.'® Vor allem Bewerberinnen und Bewerbern,
deren Chancen auf dem Arbeitsmarkt gering sind,
bietet die Branche Arbeits- und Ausbildungsplétze.

Neben Betrieben mittlerer GroRe teilen sich vorwie-
gend Kleinbetriebe (ca. 80 Prozent) den Markt mit
einigen umsatzstarken GroRBunternehmen mit meh-
reren Tausend Beschaftigten. Letztere bieten das
gesamte Spektrum an Geb&udedienstleistungen
(Facility-Management) an. Hoher Wettbewerbs-
druck, schwierige Arbeitsbedingungen, niedrige
Entlohnung, atypische Beschéftigungsverhaltnisse
und nicht zuletzt auch mangelnde berufliche Aner-
kennung kennzeichnen das Feld. Ein weiteres bran-
chenspezifisches Merkmal ist der hohe Anteil

Gebdudereiniger/-in ist eine dreijahrige aner-
kannte Ausbildung im Handwerk. Neben der
Weiterbildung zum Meister bzw. zur Meiste-
rin gibt es berufliche Fortbildungsmdglichkei-

ten, z.B. zum Objektleiter/zur Objektleiterin,
zum Desinfektor/zur Desinfektorin sowie zum
Schadlingsbekampfer/zur  Schadlingsbekamp-
ferin.
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geringqualifizierter ~ Beschéftigter.  Tatsachlich
gehort der Wirtschaftsbereich zu den sogenann-
ten zulassungsfreien Handwerken. Mit der Novel-
lierung der Handwerksordnung zum 1. Januar 2004
fiel der bisher notwendige Qualifikationsnachweis
(Meisterpriifung) als Voraussetzung fiir eine Selb-
standigkeit weg.

Das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales
geht in seiner Arbeitsmarktprognose 2030 davon
aus, dass die Nachfrage nach ausgebildetem Rei-
nigungspersonal weiter steigt."”” Auch aufgrund der
hohen Altersstruktur der Beschéftigten wird Nach-
wuchs benétigt.

In den vergangenen zehn Jahren ist die Zahl der
Ausbildungsverhéltnisse kontinuierlich zuriickge-
gangen. Gab es 2007 deutschlandweit noch 4.546
auszubildende Gebaudereinigerinnen und -reiniger
(Berlin 706), waren es 2017 nur noch 2.139 (Berlin
342).'8 Der Beruf gehort bundesweit zu den Beru-
fen mit den gréRten Besetzungsproblemen. 2017
lag der Anteil der unbesetzten Ausbildungspléatze
im Reinigungsgewerbe bei 24,7 Prozent."

In Berlin gab es 2016 in diesem Beruf 393 Aus-
zubildende, darunter 180 Neuabschliisse. Im bun-
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Entwicklung Ausbildungsverhéltnisse
Gebé&udereinigung 2007-2017

(in absoluten Zahlen)

desdeutschen Vergleich hat die Stadt damit nach
Nordrhein-Westfalen (636 Auszubildende) die
meisten Auszubildenden. Die Quote der Vertragslo-
sungen ist in Berlin mit 43,9 Prozent allerdings sehr
hoch.?0 Bundesweit liegt sie mit 49,7 Prozent sogar

706 ¥
noch hdher.? \ .
342§

Berlin

2007 2009 2011 2013 2015 2017

Die Ausbildung im Geb&udereinigungshandwerk
gehort zu den Aushildungen, die noch offen fiir
Bewerberinnen und Bewerber mit Hauptschulab-
schluss bzw. ohne Schulabschluss sind. 2016 zéhl-
ten zu den Letzteren in Berlin immerhin 30 von 180
Personen. Eine ebenfalls relativ hohe Zahl, namlich
51 von 180 Personen, ist zuvor aus einer anderen
dualen Berufsausbildung ausgestiegen.

Digitale Technologien und Trends halten auch im
Reinigungsgewerbe Einzug: Smart Cleaning, sen-
sorengesteuerte Reinigung ,on demand”, der Ein-
satz von Spezialrobotern, zum Beispiel im Bereich
der Krankenhausdesinfizierung oder von Drohnen
bei der Fensterreinigung. So sieht laut der Bundes-
agentur fiir Arbeit die Zukunft der Gebaudereinigung
aus.?? Das hat Auswirkungen auf das Tétigkeitspro-
fil, die Arbeitsorganisation sowie die beruflichen
Anforderungen an das Fachpersonal und dessen
Ausbildung.




Il Im Gesprach

Peter Hollmann

Betriebsleiter

Niederberger Berlin GmbH & Co. KG
Lehrlingswart
Gebéaudereiniger-Innung Berlin

Gebaudereinigung

Herr Hollmann, Sie sind Geschéftsfiihrer des Berli-
ner Standorts der Niederberger Gruppe und dane-
ben in der Gebaudereiniger-Innung aktiv. Wie lief
die Nachwuchsrekrutierung in diesem Jahr?

Peter Hollmann: Bei uns im Betrieb war die Rekrutie-
rung eine groBe Herausforderung. Wir konnten ledig-
lich 50 Prozent der freien Ausbildungsplatze besetzen.
Insgesamt haben wir 2018 fiinf neue Auszubildende
eingestellt. Unser Eindruck ist, dass die Bewerberin-
nen und Bewerber wieder etwas jlinger als in den ver-
gangenen Jahren sind. Woran das liegt, wissen wir
nicht genau. Es ist aber maglich, dass die verschiede-
nen Imagekampagnen der letzten Jahre Wirkung zei-
gen und es in der Gesellschaft nun starker ankommt,
dass man auch im Handwerk etwas werden kann.
Zudem beschéftigen wir vereinzelt auch Gefliichtete,
die langsam in die Aushildung im Handwerk stoRen.
Gerade ihnen sollten wir den Sinn einer Aushildung
noch stérker vermitteln, da dieser Personenkreis oft-
mals den direkten Verdienst bevorzugt.

Hat sich im Vergleich zu den letzten Jahren sonst
noch etwas verandert?

Peter Hollmann: Friiher konnten wir bei vielen Bewer-
berinnen und Bewerbern gleich mit den fachlichen
Inhalten beginnen. Heute miissen wir deutlich ofter
bei den Sozialkompetenzen ansetzen. Gerade fir kun-
den- und serviceorientierte Tatigkeiten ist es wichtig,
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zu priifen, ob Auszubildende diese mitbringen. Viele
Kunden legen sehr viel Wert auf héfliche Umgangsfor-
men. Doch daran fehlt es einigen Jugendliche noch.
Da setzen wir inzwischen an.

Wie machen Sie das?

Peter Hollmann: Wir fiihren Gesprache und Rollen-
spiele durch. Wichtig ist in erster Linie aber auch die
Vorbildfunktion von den Ausbilderinnen und Ausbildern
in der Situation selbst. Und wir hatten auch schon ein-
mal fir zwei Stunden einen Knigge-Coach da, um ein
kleines Benimmtraining durchzufiihren. Das kam ganz
gut an.

Was tun Sie dafiir, um die Ausbildung in Ihrer Bran-
che attraktiv zu gestalten?

Peter Hollmann: Wir versuchen, unseren Auszubilden-
den eine gewisse Vielfalt zu bieten und auf ihre beruf-
lichen Interessen einzugehen. Unsere Auszubildenden
rotieren zwischen verschiedenen Standorten. Dies ist
einerseits notwendig, um den Ausbildungsrahmenplan

Unsere Auszubildenden rotieren
zwischen verschiedenen Standorten.

und alle Ausbhildungsschritte einzuhalten. Andererseits
konnen wir auf diesem Weg die Ausbildung flexibler
gestalten und besser auf die Interessenlagen der Aus-



,Beim Thema Digitalisierung wirde
ich mir mehr Synchronisation
zwischen Ausbildungsbetrieben und
Berufsschule winschen.”

zubildenden eingehen. Die Rotation dient fiir uns vor
allem dazu, die Wiinsche und besonderen Fahigkeiten
der Auszubildenden herauszufinden. Einige sind zum
Beispiel besser bei der Reinigung im Krankenhaus als
im Bereich der Glasreinigung aufgehoben.

Zu einer guten Ausbildung gehort auch motiviertes
ausbildendes Personal.

Peter Hollmann: Unsere Ausbilderinnen und Ausbil-
dern haben Freude daran, ihr Wissen weiterzugeben
und die Auszubildenden zu unterstiitzen. Das fordert
bei ihnen die Arbeitszufriedenheit. Wir vergeben zwar
immer wieder Pramien, aber das fordert eigentlich nie-
mand. Die Leute ziehen da einfach Befriedigung raus,
ihr Wissen weiterzugeben. Schlielich ist das ja auch
oft eine Anerkennung.

Wie stark ist das Thema Digitalisierung in der Bran-
che bereits angekommen?

Peter Hollmann: Beim Thema Digitalisierung wiirde ich
mir mehr Synchronisation zwischen Ausbildungsbe-
trieben und Berufsschule wiinschen. Mir sind momen-
tan im Lehrplan keine Digitalisierungsinhalte bekannt.
Stichwort Gebdudesensorik und FM-Software. Das
wird bald kommen, findet aber in der schulischen Aus-
bildung noch nicht statt. Das muss viel starker ver-
mittelt werden. Ein weiteres wichtiges Thema ist die
Digitalisierung von Arbeitsprozessen z.B. beim Einsatz

von Reinigungsrobotern und -maschinen oder Saugau-
tomaten, bei denen Start- und Endzeit programmiert
sowie Ladezyklen und Wartungszusténde ausgelesen
werden mussen. Das ist der aktuelle Stand, den man
aber erst im Rahmen einer Zusatzqualifikation in der
Gesellenzeit erwerben kann. Dafiir gibt es noch keine
vereinbarten Lerninhalte an den Berufsschulen.

o

Die Niederberger Berlin GmbH & Co. KG ist Teil
der auf Gebédudedienstleistungen spezialisierten
Niederberger Gruppe mit bundesweit 3.600
Mitarbeitenden. Am Standort Berlin sind aktuell
550 Mitarbeitende und zehn Auszubildende tétig.
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Il Im Gesprach

Christian Behrend
Stellvertretender Geschaftsfihrer

Thomas Behrend Glas- und Gebéaudereinigung

Gebaudereinigung

Herr Behrend, Sie fiihren ein kleines Unternehmen,
das sich nun schon in zweiter Generation auf dem
Markt behauptet. Jetzt wollen Sie die Ausbildung
noch deutlich weiter starken. Wie wollen Sie das
angehen?

Christian Behrend.: Eigentlich haben wir beste Voraus-
setzungen, eine gute Aushildung durchzufiihren und
wir haben hier auch viele Erfolge vorzuweisen. Trotz
der kleinen BetriebsgroRe kdonnen wir die Anforderun-
gen an die Aushildung zum Gebaudereiniger voll abde-
cken. Zudem sind wir — ein Vorteil vielleicht gegeniiber
manchen grolkeren Unternehmen — fiir die Auszubil-
denden immer ansprechbar.

Glauben Sie, dass lhre BetriebsgroRRe ein Vorteil ist?
Viele Unternehmen setzen ja auf stetes Wachstum.

Christian Behrend: Auch unsere Kunden schatzen
unsere GroRe und unsere Ansprechbarkeit. Ein Kunde
hat sogar einmal direkt gesagt: ,Werden Sie blof8
nicht groer!” Natiirlich wollen auch wir noch ein biss-
chen wachsen, aber wir wissen auch, wo unsere Star-
ken liegen. Und es gibt genug Nischen auf dem Markt,
auch fir kleine Unternehmen. Es ist aulerdem auch
keine Frage fiir uns, dass wir — wenn die Auszubilden-
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den sich bewahren — diese auch weiter férdern, etwa
durch Finanzierung des Fiihrerscheins oder speziali-
sierte Lehrgange.

Was sind fiir Sie Herausforderungen im Zusam-
menhang mit Ausbildung?

Christian Behrend: Das sind vor allem zwei Punkte. Die
grolite Schwierigkeit ist es im Moment, iiberhaupt
erst einmal Auszubildende zu gewinnen. Am besten
ist es, wenn sie vorher ein Praktikum bei uns machen

Es ist auRerdem auch keine Frage
fur uns, dass wir — wenn die
Auszubildenden sich bewéahren —
diese auch weiter fordern, etwa durch
Finanzierung des Fihrerscheins oder
spezialisierte Lehrgédnge.

und beide Seiten so wissen, auf wen sie sich einlas-
sen. Zurzeit aber sind wir jedoch auf Nachvermitt-
lungsaktionen angewiesen. Kiinftig wollen wir noch
starker darauf setzen, auch Uber unsere eigenen Mit-
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,Das Wichtigste ist, dass bel allem
Alltagsgeschaft das Gefuhl fur den
roten Faden der Ausbildung nicht

arbeiter und deren Kontakte Ausbildungsinteressierte
anzusprechen. Denn die Zeit fiir direkte Schulkontakte
oder Prasenz auf Jobmessen ist doch sehr begrenzt.
Auch unseren Internetauftritt und unsere Social-Me-
dia-Prdsenz haben wir deutlich optimiert. Und wenn es
dann klappt, ist die groRte Aufgabe — die zweite Her-
ausforderung —, die Auszubildenden dann auch bei der
Stange zu halten. Das Wichtigste dabei ist, dass bei
allem Alltagsgeschaft das Gefihl fiir den roten Faden
der Ausbildung nicht verloren geht. Deshalb waren wir
auch dankbar fir das vom Land Berlin finanzierte Bera-
tungsangebot der k.0.s GmbH zur Unterstiitzung unse-
rer Ausbildungsplanung.

Wiinschen Sie sich mehr Unterstiitzungsangebote?

Christian Behrend: Eigentlich gibt es auch von Sei-
ten der Innung gute Angebote, manchmal ist es eher
unser Problem, dass wir sie gar nicht alle nutzen kon-
nen.

verloren geht.”

2~
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Die Thomas Behrend Glas- und
Gebéudereinigung ist ein seit 1996 gefiihrtes
Berliner Familienunternehmen und auf die
Geschétftsbereiche Unterhaltsreinigung,
Glasreinigung, Grundreinigung, Baureinigung
sowie Garten- und Griinanlagenpflege und
Winterdienst spezialisiert. Das Unternehmen
hat zurzeit ca. 40 Mitarbeitende und drei
Auszubildende, davon eine im kaufménnischen
Bereich.
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Metall- und
Elektroindustrie

Rund vier Millionen Menschen arbeiten in Deutsch-
land in der Metall- und Elektroindustrie. In Berlin
beschaftigen 438 Betriebe immerhin rund 59.000
Mitarbeitende.? Die Fachkréaftesicherung wird von
der Branche als Zukunftsfrage betrachtet. Die Situ-
ation am Berliner Ausbildungsmarkt ist — gerade
im Vergleich etwa zur Situation in Brandenburg
— (noch) relativ gut: Einem Arbeitsmarktbericht

Viele Auszubildende mit Abitur

2016 begannen 231 Personen in Berlin eine
Mechatroniker-Ausbildung, darunter 18 Frauen.
93 haben einen Realschulabschluss, 126 einen
(Fach-)Hochschulabschluss. Insgesamt gab es
780 Auszubildende in diesem Beruf, darunter 72
Frauen.

Von den 162 Neuabschliissen in der Indus-
triemechanik (darunter 15 Frauen) haben 69
einen Realschulabschluss, 75 einen (Fach-)
Hochschulabschluss. Insgesamt machten 542
Personen eine Ausbildung zum/zur Industrie-
mechaniker/-in, darunter 504 Manner und 42
Frauen.

Quelle: Bundesinstitut fiir Berufsbildung

des Verbands der Metall- und Elektroindustrie
Berlin-Brandenburg (VME) zufolge meldeten die
Berliner M+E-Betriebe der Bundesagentur fiir
Arbeit im Jahr 2017 1.958 freie Ausbildungsstel-
len.?* Demgegeniiber waren bei der Bundesagentur
2.911 Bewerberinnen und Bewerber mit Interesse
an der Branche gemeldet (Industrie und Handwerk).

Die Zahl der angebotenen Ausbildungsplétze ist im
Zeitraum von 2010 bis 2017 {iberdurchschnittlich
um 114,5 Prozent gestiegen: 276 neue Ausbil-
dungsplatze wurden von Berliner Unternehmen
angeboten. Allerdings fiihrte das Mehrangebot

nicht automatisch zu mehr Neuabschliissen. Statt-
dessen sank die Zahl der neu abgeschlossenen
Ausbildungsvertrdge um 11,45 Prozent (53 in abso-
luten Zahlen). Unbesetzt blieben 136 Ausbildungs-
platze. Damit blieb die Zahl der unbesetzten Stellen
in Relation zu den Vorjahren auf gleichem Niveau.”

Auch von vorzeitigen Vertragslosungen ist die
Branche vergleichsweise wenig betroffen. Zumin-
dest die ausbildungsstarksten M+ E-Berufe weisen
unterdurchschnittliche Lésungsquoten auf: Beim
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Ausbildungsberuf Mechatroniker/-in betragt die
Vertragslosungsquote bundesweit 8,8 Prozent.?
In Berlin ist sie in diesem Beruf mit 14,1 Prozent?
zwar etwas hoher, aber fiir Berliner Verhéltnisse
immer noch auffallend niedrig (betrachtet man alle

Ausbildungsberufe insgesamt, liegt die Losungs-
quote in der Stadt bei 34,1 Prozent).? Fiir den Beruf
Industriemechaniker/-in liegt sie bei 14,6 Prozent,?
im bundesweiten Vergleich bei neun Prozent.®

Das Spektrum an Berufen in der Metall- und Elekt-
roindustrie ist breit. Unter dem Druck des digitalen
Wandels wurden die Ausbildungsordnungen der
elf Kernberufe kiirzlich angepasst. Die Themenbe-
reiche Digitalisierung der Arbeit, Datenschutz und
Informationssicherheit sind nun feste Bestandteile
der Ausbildung.®

Ausbildungsberufe in der M+ E-Industrie:

Anlagenmechaniker/-in

Industriemechaniker/-in

Konstruktionsmechaniker/-in

[<5]
=J
Jolll \Werkzeugmechaniker/-in
z Zerspanungsmechaniker/-in
=
Elektroniker/-in fir...
Automatisierungstechnik
Betriebstechnik
M Gebdaude- und Infrastruktursysteme
=]
Sl Geréte und Systeme
o
= Informations- und Systemtechnik
o
]
B Y
3-8 Mechatroniker/-in
=@
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Thoralf Marks

Referent fiir Berufs- und Aushbildungspolitik
Verband der Metall- und Elektroindustrie Berlin-Brandenburg (VME)

@8 Metall- und Elektroindustrie

Herr Marks, die Metall- und Elektroindustrie ist eine
hochinnovative und vor allem auch beschéftigungs-
intensive Branche. Doch wéhrend der Anteil der
Erwerbstatigen unter den akademischen MINT-Kréf-
ten von 2011 bis 2015 um rund 14 Prozent stieg,
sank der Anteil der beruflich Qualifizierten stattdes-
senum 1,1 Prozent. Immer mehr Aushildungsplétze
bleiben unbesetzt, auch weil es schwierig ist, Aus-
zubildende zu finden, die den Anforderungen des
Berufes entsprechen konnen. Wie wappnen sich
die Unternehmen fiir diese Entwicklung?

Thoralf Marks: Die Unternehmen stehen vor der Her-
ausforderung, dass die Schulabgédngerinnen und
Schulabgédnger heute oftmals mit ganz unterschied-
lichen Lernvoraussetzungen und Vorkenntnissen eine
Ausbildung beginnen. In der Ausbildungspraxis haben
besonders leistungsschwachere Jugendliche zum
Teil Schwierigkeiten, die Anforderungen der Ausbil-
dungsordnung zu erfiillen. Die Betriebe nehmen diese
Situation sensibel wahr und reagieren mit eigenen
Angeboten darauf. Viele Unternehmen organisieren
zum Beispiel regelmaRig und strukturiert Nachhilfe-
programme, haufig in Form von Mentorenmodellen
von Auszubildenden fir Auszubildende. Der (iberwie-
gende Teil der Betriebe bietet bereits solche individu-
ellen Losungen an. Ein eindeutiges Zeichen, dass auf
Seiten der Betriebe ein Lernprozess stattgefunden hat
und die Unternehmen enorm in die Nachwuchsgewin-
nung investieren.
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Fiir Ausbildungsberufe in der Metall- und Elektro-
industrie, sind die Vertragslosungsquoten relativ
gering. Bundesweit liegen sie bei 8,8 Prozent und in
Berlin bei lediglich 14,1 Prozent. Das ist auch inso-
fern bemerkenswert, da Berlin im Bundeslénderver-
gleich ansonsten sehr hohe Vertragsauflosungen
aufweist. Wie kommt ein solch gutes Ergebnis
zustande?

Thoralf Marks: Neben den guten Rahmenbedingungen
(Stichwort: Tarifbindung, hohe Ausbildungsvergiitung)
herrscht in der Metall- und Elektroindustrie insgesamt
eine hohe Ausbildungsqualitat. Im Fall von einzelnen
Leistungsschwachen greifen sofort individuelle Unter-
stitzungssysteme. Auf betrieblicher Ebene gibt es das
Instrument der Verbundausbildung. Unternehmen, die
nicht alle Ausbildungsphasen selbst abdecken kon-
nen, kooperieren mit Partnerunternehmen oder Aus-
bildungsdienstleistern. Das Ausbildungsmanagement
funktioniert in der Branche sehr gut. Ausbildungsquali-
tat und Aushildungserfolg gehen Hand in Hand.

Mittlerweile gibt es berlinweit groBangelegte Kam-
pagnen verschiedener Branchen, die unter Jugend-
lichen fiir die duale Aushildung werben. Wie kann
man Auszubildende fiir die Metall- und Elektrobran-
che gewinnen?

Thoralf Marks: Ein wichtiges Instrument unseres Ver-
bands ist der InfoTruck, der iber die Berufsbilder,



,Der Modernisierungsdruck
kann durch uberbetriebliche
Angebote abgefedert werden.”

Perspektiven und Anforderungen in der Metall- und
Elektroindustrie informiert. Ausgestattet mit moderns-
ter Multimediatechnik und technischen Mitmach-Ex-
ponaten tourt der Truck durch Berlin und Brandenburg.
Halt macht er dabei insbesondere an Ausbildungs-
betrieben, aber auch bei Aushildungsmessen und an
Schulen. Mit diesem Angebot adressieren wir vor
allem Schiilerinnen und Schiiler ab der 8. Jahrgangs-
stufe.

Werfen wir einen Blick in die Zukunft. Was muss
Ihrer Ansicht nach getan werden, um die duale
Ausbildung zu starken?

Thoralf Marks: Ich denke, wir brauchen zum einen ein
bildungspolitisches Besinnen und sollten uns fragen:
Welche Bildungswege sind fiir welche Jugendlichen
die richtigen? Sind die Bildungsangebote, und zwar
beginnend mit der Grundschule, ausreichend, um ein
erfolgreiches Lernen zu garantieren — auch fiir diejeni-
gen, die vielleicht von Haus aus iiber weniger Chancen
und Grundlagen verfiigen?

Ein weiterer ganz zentraler Aspekt ist die Digitalisie-
rung. Hier geht der Trend meines Erachtens dahin, die
Vermittlung bestimmter Ausbildungsinhalte zu zentra-
lisieren. Es gibt einen enormen Modernisierungsdruck
und zwar sowohl hinsichtlich der Kompetenzen der
Ausbildenden als auch hinsichtlich der Ausstattung
der Unternehmen. Wenn ich zum Beispiel Auszubil-

dende an vernetzten Produktionssystemen ausbilden
mdchte bzw. erreichen méchte, dass diese die Sys-
teme in ihrer Komplexitat verstehen, dann miissen
Unternehmen Uber entsprechende Technologien und
Anlagen verfiigen. Allerdings kann das nicht jeder
Betrieb leisten! Dies gilt insbesondere fiir eine klein-
teilige Unternehmensstruktur, wie Berlin sie aufweist.
Umso wichtiger ist es, den Modernisierungsdruck
durch iiberbetriebliche Angebote abzufedern.

Der Verband der Metall- und Elektroindustrie in
Berlin und Brandenburg e. V. ist Netzwerk und
Kompetenzzentrum fiir rund 140 Unternehmen
der M+ E-Industrie mit mehr als 110.000
Mitarbeitenden.
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Kurt Menzel
Mitglied der Geschaftsfiihrung

Birgit Miiller
Leitung der Personalabteilung

Menzel Elektromotoren GmbH

g% Metall- und Elektroindustrie

Uberall ist zu horen, dass auf dem Ausbildungs-
markt gerade in Anbetracht des demografischen
Wandels eine groRe Verdnderung stattgefunden
hat. lhr Unternehmen bildet angehende Elektroni-
ker/-innen fiir Maschinen und Antriebstechnik aus.
Wie sieht die Bewerbersituation bei Ihnen aus?

Kurt Menzel: Vor ungefahr 13, 14 Jahren hat sich bei
uns ein Generationswechsel abgezeichnet. Damals
haben wir begonnen, ganz selbst auszubilden. Wir

Wir bieten samtlichen Mitarbeitenden
— sowohl den Gesellen als auch den
Auszubildenden — die Maglichkeit,
Sprachkurse zu belegen.

haben Jahr fiir Jahr drei bis vier Auszubildende einge-
stellt. Immer mit dem Vorsatz, diese zu Gibernehmen.
Daher sind wir heute eine relativ junge Mannschaft.
Und wir sind sehr zufrieden mit unseren Leuten. Der
Ausbildungsgang ist sehr anspruchsvoll. Beim Azu-
bi-Casting schauen wir uns daher die Zeugnisse an.
Die Noten in Mathe und Physik sollten schon ordent-
lich sein. Entscheidend sind aber vor allem Kompeten-
zen wie Zuverlassigkeit, Sozialverhalten, Piinktlichkeit.
Wenn jemand das nicht mitbringt, werden wir das
schwer vermitteln kénnen. Die Personlichkeit macht
mindestens 50 Prozent aus, wenn nicht mehr.
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Birgit Miiller: Verandert hat sich auch die Qualifikation
der Bewerberinnen und Bewerber. Immer haufiger
interessieren sich Abiturienten oder Studienabbrecher
fir die Aushildung.

Ein weiterer wichtiger Trend ist die Globalisierung.
Markte werden internationaler. Spielt das bereits in
der Ausbildung eine Rolle?

Kurt Menzel: Wir bieten samtlichen Mitarbeitenden
— sowohl den Gesellen als auch den Auszubildenden
— die Mdglichkeit, Sprachkurse zu belegen. Denn es
kommt immer wieder vor, dass Kunden vor Ort Bera-
tungsbedarf haben. Da heilt es dann zum Beispiel:
,Wir haben hier eine Anlage und da wollen wir auf
drei Positionen groRe Maschinen haben.” Da schicken
wir dann jemanden hin. Das kann Gberall auf der Welt
sein.

Birgit Miiller: Unsere Auszubildenden finden die
Sprachkurse sehr attraktiv. Denn damit qualifizieren
sie sich ja weiter. Und perspektivisch bietet sich ihnen
die Mdglichkeit, auch international tétig zu sein. Ein
Kollege war zum Beispiel zum Kundentermin in Peru,
einer in Kanada.

Kurt Menzel: Wir schicken unsere Auszubildenden
auch fir einen Monat in unsere Tochterfirma nach
Peine. Das ist fester Bestandteil der Ausbildung.



_Je mehr Proaktivitat,

Wahrend wir am Standort Berlin hauptsachlich im
Werk arbeiten, installieren die Kollegen in Niedersach-
sen Anlagen in Betrieben oder auf Baustellen. Das ist
nochmal ein ganz anderes Arbeiten. Damit bekommen
die Auszubildenden einen anderen Horizont.

Was ist lhnen in puncto Fachkraftebindung und
-entwicklung besonders wichtig?

Kurt Menzel: Lebenslanges Leren! Weiterbildung
ist ein wichtiges Thema fiir uns. Die Technik entwi-
ckelt sich ja auch permanent weiter. Mit einem Aus-
bildungsstand von vor zehn Jahren bin ich nach einiger
Zeit bereits ein Dinosaurier. Daher schicken wir unsere
Mitarbeitenden laufend zu Seminaren und Fortbildun-
gen. Wir sind auch immer offen fir deren Wiinsche.
Am besten ist es, wenn die Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter selbst auf uns zukommen und uns sagen, was
sie interessiert bzw. wo sie Bedarf sehen. Das ist das,
was wir uns von unseren Mitarbeitenden winschen:
Je mehr Proaktivitat, desto besser.

Lebenslanges Lernen! Weiterbildung
ist ein wichtiges Thema fiir uns.

Ein wichtiger Anreiz fiir unsere Auszubildenden ist:
Wir zahlen nach Industrietarif. Das sind immerhin
1.005 Euro monatlich im ersten Lehrjahr.

desto besser.”

Birgit Miiller: Eine Ausbildung ist ja lediglich der erste
Karriereschritt. Einige unserer Mitarbeiter bilden sich
an der Abendschule zum Techniker weiter. Wir unter-
stlitzen das natirlich.

{1EL

Die Menzel Elektromotoren GmbH beschétftigt
aktuell 150 Mitarbeitende weltweit, 75 in Berlin
und insgesamt acht Auszubildende.
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Bernd Bohlmann
Leiter Personalwesen
G-ELIT Prézisionswerkzeug GmbH

@8 Metall- und Elektroindustrie

Herr Bohlmann, das Unternehmen Giihring beschéf-
tigt Giber 8.000 Mitarbeitende weltweit, davon (iber
4.000 in Deutschland und rund 650 Mitarbeitende
an drei Standorten in Berlin. Wie viele Auszubil-
dende haben Sie aktuell?

Bernd Bohlmann: In Anbetracht des Fachkrafteman-
gels haben wir uns klar dafiir entschieden, wieder
verstarkt selbst auszubilden. Auf diese Weise stellen
wir nicht nur sicher, dass unser Personal Uber solide
und fundierte Kenntnisse verfligt. Idealerweise haben
wir nach Abschluss der dreijahrigen Ausbildung ein-
satzbereite Fachkréfte, die keiner Einarbeitung mehr
bediirfen und deren Starken, Potenziale und Mdglich-
keiten wir kennen. In den letzten beiden Jahren haben
wir an unseren Berliner Standorten 22 neue Auszu-
bildende eingestellt — eine Verdreifachung gegeniiber
den Vorjahren. Insgesamt beschaftigen wir aktuell 26
Auszubildende in so verschiedenen Berufen wie \Werk-
zeugmechaniker/in, Mechatroniker/in, Maschinen-
und Anlagenfiihrer/in, Industriemechaniker/in oder
Industrieelektroniker/in.

Das ist ein groReres Spektrum an verschiedenen
Berufsbildern. Was heiRt das in der Praxis?

Bernd Bohlmann: Die Berufsaushildungen werden in
der Tat immer spezialisierter. Die Herausforderung
besteht darin, sehr genau im Voraus planen zu miis-
sen. Welches Know-how miissen wir fiir die Zukunft
sichern? Welche Maschinen werden gekauft? Und wel-
che Kernkompetenzen brauchen diejenigen, die diese
Maschinen in zehn Jahren bedienen werden? Dem-
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entsprechend verandern sich auch die Ausbildungs-
profile. Die Anforderungen an unsere Auszubildenden
sind heute deutlich hoher als in der Vergangenheit. Wir
brauchen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die eigen-
standig arbeiten, mitdenken und sich auch selbst ihre
Herausforderungen suchen. Etwa in Form von Zusatz-

Wir brauchen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, die eigenstandig arbeiten,
mitdenken und sich auch selbst ihre
Herausforderungen suchen.

qualifikationen, die sie friihzeitig erwerben méchten.
Motivierte Auszubildende schicken wir bereits wah-
rend der Ausbildung zu Lehrgéngen, die weit tiber die
Ausbildung hinausgehen. Damit schaffen wir bewusst
Anreize, nicht zuletzt um die Aushildung attraktiver zu
machen. Darin sehen wir auch unsere Aufgabe.

Sie sprechen die Motivation von Auszubildenden
an. Sehen Sie darin eine Schliisselkompetenz?

Bernd Bohimann. Bestimmte Ausbildungsberufe in der
Metall- und Elektroindustrie sind sehr anspruchsvoll.
Daher prifen wir die Motivation der Kandidatinnen
und Kandidaten, in die wir ja eine Menge investieren,
im Vorfeld ganz genau. Manche Ausbildungsgange
entsprechen praktisch einem Fachstudium. Da ste-
hen am Ende des Aushildungsprozesses hochqualifi-
zierte Fachkrafte, die ein Unternehmen langfristig an
sich binden mdchte und muss.
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,Das Ist praktisch wie ein
Fachstudium.”

Stichwort Personalbindung und Rekrutierung. Was
ist lhnen bei der Auswahl von Bewerberinnen und
Bewerbern wichtig?

Bernd Bohlmann: Wir fiihren im Vorfeld ein bis zwei
Gesprache, ggf. beziehen wir bei jlingeren Bewer-
berinnen und Bewerbern auch die Eltern mit ein. Die
Jugendlichen miissen wissen, was auf sie zukommt.
Daher haben wir uns nahezu komplett umgestellt und
rekrutieren unseren Fachkraftenachwuchs fast aus-
schlieRlich tber Praktika. So haben die Jugendlichen
die Maglichkeit, unser Unternehmen kennenzulernen.

Um die Passfahigkeit festzustellen,
sind Praktika aus unserer Sicht ein
wesentlich effektiveres Instrument als
ein formaler Auswahlprozess.

Und uns gibt das wiederum die Gelegenheit zu sehen:
Wer kommt da? Noten spielen eine eher untergeord-
nete Rolle. Ob jemand in Mathe eine drei oder eine
vier hat, ist fir uns gar nicht so wichtig. Wichtiger sind
Kriterien wie Plnktlichkeit, praktisches Geschick oder
auch Wissbegierde. Ist da jemand, der interessiert ist,
nachfragt und sich wirklich mit dem Berufsbild ausein-
andergesetzt hat? Um die Passfahigkeit festzustellen,
sind Praktika aus unserer Sicht ein wesentlich effek- g

tiveres Instrument als ein formaler Auswahlprozess. U

Die G-ELIT Prézisionswerkzeug GmbH hat aktuell
650 Mitarbeitende und 26 Auszubildende am
Standort Berlin.
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Digitale Wirtschatt

und Start-ups

Start-ups und die digitale Wirtschaft sind wich-
tige Wachstumsfaktoren fiir Berlin und wesentliche
Bestandteile der hiesigen Wirtschaftsstruktur und
deren besonderer Dynamik.

Von Beratungsunternehmen und Agenturen (ber
die Bio- und Finanztechnologie bis hin zur Medien-
und Kreativwirtschaft — Start-ups entstehen mitt-
lerweile in samtlichen Branchen. Der mit Abstand
wichtigste Sektor ist die digitale Wirtschaft. Uber
die Hélfte der Start-ups deutschlandweit griindet
hier, verteilt auf die Bereiche IT/Softwarenentwi-
cklung (19,4 Prozent), Software as a Service (12,0
Prozent), Industrielle Technologie/Produktion/Hard-
ware (9,1 Prozent), E-Commerce (6,8 Prozent) und
Online-Marktplatz (5,4 Prozent).*®

Definition

Der Definition des Deutschen Start-up Moni-
tors (DSM) zufolge sind Start-ups jiinger als

zehn Jahre, mit ihrer Technologie und/oder
ihrem Geschéaftsmodell (hoch) innovativ und
weisen ein signifikantes Mitarbeiter- und/oder
Umsatzwachstum auf (oder streben es an).*?

Mit einem Anteil von 16,8 Prozent aller Start-ups im
Deutschen Start-up Monitor ist Berlin Deutschlands
Griinderhauptstadt.* Ein wichtiges Merkmal der
Berliner Start-up-Szene ist die im Bundesvergleich
deutlich hohere Anzahl an Mitarbeitenden — Berli-
ner Start-ups sind bzw. waren folglich eher in der
Lage, Ausbildung im eigenen Unternehmen organi-
satorisch umzusetzen. Im Durchschnitt beschéfti-
gen sie 27,2 Mitarbeitende, d.h. mehr als doppelt
so viele Mitarbeitende wie der bundesweite Durch-
schnitt (10,9 Mitarbeitende), aber auch deutlich
mehr als andere Griindungsregionen (Miinchen:
11,1; Hamburg: 9,2; Metropolregion Rhein-Ruhr:
8,6; Karlsruhe/Stuttgart: 8,0; Hannover/Oldenburg,
1,9).%

Auch fiir den Standort Berlin ist die digitale Wirt-
schaft besonders bedeutsam. Nahezu die Hélfte der
Start-ups (49,3 Prozent) ist in den Bereichen Soft-
ware as a Service (18,1 Prozent), IT/Softwareent-
wicklung (13,8 Prozent), Fintech (9,2 Prozent) oder
Online-Marktplétze (8,2 Prozent) tétig.%
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Im Rahmen der Digital Hub Initiative (de:hub) ent-
stehen in Berlin aktuell Europas groRte Hubs fiir
Finanztechnologie (,FinTech”) und das Internet der
Dinge (,loT*). Etablierte Unternehmen kommen hier
mit Griindern und Wissenschaftlern zusammen, um
sich zu vernetzen und gemeinsam neue Geschafts-
felder zu entwickeln.

Berliner Start-ups etablieren sich in ihrer jeweiligen
Branche vergleichsweise schnell. Eine besondere
Herausforderung besteht in der Personalgewin-
nung. Uber 60 Prozent haben Schwierigkeiten, hier-
zulande geeignete Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
zu finden.*” Und: Nahezu 50 Prozent der Mitarbei-
tenden in den Start-ups der Stadt kommt aus dem
Ausland. Somit ist Berlin im Vergleich zu den ande-
ren Regionen in Deutschland wesentlich internatio-
naler aufgestellt.

Der Sektor ist vergleichsweise ausbildungsfern. Die
wenigsten Griinderinnen und Griinder sind zuvor
selbst mit der dualen Ausbildung in Kontakt gekom-
men und entdecken deren Chancen erst allmahlich
fiir das eigene Unternehmen.

Durchschnittliche Anzahl der Mitarbeiter/-in-
nen in Start-ups in Deutschland
(in absoluten Zahlen)

Berlin

Miinchen

Hamburg

Metropolregion Rhein-Ruhr

Karlsruhe/Stuttgart

Hannover/Oldenburg
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Kerstin Josupeit

Projektleitung und zustandig fir die Bereiche IT, Medien, Kreativ

und Start-ups

Verbundberatung Duale Berufsausbildung in Berlin

Digitale Wirtschaft und Start-ups

Frau Josupeit, welche Unternehmen beraten Sie
bei der Verbundberatung generell und wozu dient
die Verbundberatung tiberhaupt?

Kerstin Josupeit: Wir wenden uns im Rahmen der Ver-
bundberatung an alle Unternehmen, die Interesse
daran haben, auszubilden und sich vorstellen kon-
nen, dies auch in Kooperation zu tun. Die Verbundaus-
bildung bietet sich fiir alle Unternehmen an, egal ob
Handwerk, freie Berufe oder aus dem IHK-Bereich, da
sie ein geeignetes Instrument ist, um eine gute und
vor allem vollstandige Ausbildung gewahrleisten zu
konnen. Es gibt viele spezialisierte Betriebe in allen

Viele Start-ups wissen gar nicht, dass
sie ausbilden drfen.

Branchen, die nicht alle Ausbildungsinhalte vermitteln
konnen. Nehmen Sie beispielsweise ein vegetarisches
Restaurant. Fiir die Ausbildung in der Kiiche bendtigt
dieses einen Partner fiir die Vermittlung der Verarbei-
tung und Zubereitung von Fisch und Fleisch.

Im Rahmen der Projekte ,Verbundausbildung in
Startups” und ,Start-up-Class: Ausbildung” spre-
chen Sie Start-ups gezielt an. Wie reagieren die
Start-ups auf lhr Beratungsangebot?

Kerstin Josupeit: Generell positiv und interessiert. Die
meisten Start-ups haben jedoch keine Vorstellung
davon, welche Aushildungsberufe es gibt, zum Bei-
spiel den Kaufmann/Kauffrau fiir Bliromanagement.
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Die braucht aber ab einer bestimmten Groe prak-
tisch jedes Unternehmen. Gerade bei diesen Quer-
schnittkompetenzen werden die Start-ups hellhdrig,
langsam auch bei Spezialisten, da deren ,Einkauf” auf
dem Fachkraftemarkt immer schwerer und mit hohen
Gehaltsforderungen verbunden ist. Aber viele Start-
ups wissen gar nicht, dass sie ausbilden diirfen, daran
arbeiten wir. Es ist jedoch auch so, dass viele Start-
ups schlicht auf schnelles Wachstum setzen und sich
durch die Rahmenbedingungen, wie z.B. Arbeitszeit-
vorschriften, fiir eine qualitatsvolle Ausbildung nicht
einengen lassen wollen. Deshalb setzen viele Start-
ups auf Bewerber, die alter sind und auch in der Aus-
bildung schon Verantwortung ibernehmen wollen und
kénnen.

Wie bringen Sie etablierte Unternehmen und Start-
ups zusammen an einen Tisch bzw. iiberzeugen
diese davon, im Rahmen einer Verbundaushildung
zu kooperieren?

Kerstin Josupeit: Es gibt enorm viele Veranstaltun-
gen fiir Start-ups in Berlin, wie zum Beispiel die Lange
Nacht der Start-ups oder auch kleinere Meet-ups.
Dort sind wir vor Ort und stellen unser Angebot vor.
Eine gute Variante ist, Start-ups zunachst als Junior-
partner mit ins Boot zu holen. Damit gehen sie nur die
Verpflichtung fiir einen bestimmten iiberschaubaren
Ausbildungsinhalt ein. Traditionelle Ausbildungsbe-
triebe andererseits machen ihre Ausbildungsangebote
dadurch attraktiver, dass ein Teil bei einem Start-up
absolviert wird. Dort lernen die Azubis dann die neu-
esten Technologien oder agile Arbeitsablaufe kennen.
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,Das Ziel ist, Start-ups
Ausbildung als Erganzung zum
Recruiting nahe zu bringen.”

Dieses Modell sollte aus meiner Sicht noch viel mehr
fiir die Steigerung der Attraktivitat der dualen Ausbil-
dung genutzt werden.

Welche Art von Start-ups nehmen bisher an der
Verbundaushildung teil und Auszubildende welcher
Berufe suchen sie?

Kerstin Josupeit: Meist sind es Start-ups, bei denen
Mitarbeitende mit der dualen Ausbildung vertraut
sind, entweder weil sie diese selbst durchlaufen
haben oder Uber vorherige Arbeitgeber bzw. Netz-
werke darauf aufmerksam wurden. Ein aktuelles Bei-

Eine gute Variante ist, Start-ups
zundchst als Juniorpartner mit ins Boot
zu holen.

spiel ist die Resonic GmbH, ein 2011 als sogenanntes
Spin-off der TU Berlin gegriindetes, im Technologie-
park Adlershof ansassiges Unternehmen und dort gut
vernetzt. Fir die Aushildung eines Mechatronikers
waurde hier die Verbund-Variante gewahlt, da die kom-
plexe technische Grundbildung in diesem Beruf einen
groen Raum einnimmt und selbst nicht gewahrleistet
werden kann. Die Unterstiitzung bei der Vertragsge-
staltung mit dem Verbundpartner sowie die Beantra-
gung der Férdermittel des Landes Berlin gehéren zu
unserem Service.

Das Projekt ,Verbundberatung Duale
Berufsausbildung in Berlin® wird von der
Senatsverwaltung fiir Integration, Arbeit
und Soziales geférdert. Trager ist der Verein
zur Férderung der beruflichen Bildung
Berlin e.V. (vfbb), dessen Mitglieder die
Industrie- und Handelskammer zu Berlin, die
Handwerkskammer Berlin, der Verband der
Freien Berufe in Berlin e.V. (VfB) sowie die
Vereinigung der Unternehmensverbéande in
Berlin und Brandenburg e.V. (UVB) sind.
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Il Im Gesprach

Pawel Zych
Personalleiter
allmyhomes GmbH

Digitale Wirtschaft und Start-ups

Herr Zych, die Personalbeschaffung ist Studien
zufolge auch fiir Start-ups eine der gro3ten Her-
ausforderungen, gerade im IT-Bereich. Sie bilden
aktuell selbst aus, namlich unter anderem zwei
Fachinformatiker der Fachrichtung Anwendungs-
entwicklung. Wie haben Sie geeignete Bewerber
gefunden?

Pawel Zych: Bei der Rekrutierung unserer Auszubil-
denden hat sich fir uns die Zusammenarbeit mit der
Bundesagentur fiir Arbeit sehr bewahrt. Die BA hat
uns bei der Konzeption von Stellenprofilen speziell fiir
Auszubildende unterstitzt. Hilfreich war fiir uns vor
allem die Verdffentlichung und die breite Streuung
bzw. Vermarktung der Anzeige durch die Arbeitsagen-
tur, die Uber ein groRBes Partnernetzwerk verfligt. Die-
ses Potenzial fiir die Gewinnung von Auszubildenden
unterschatzen aus meiner Sicht viele Unternehmen.

Hilfreich war fiir uns vor allem die
Verdffentlichung und die breite
Streuung bzw. Vermarktung der

Anzeige durch die Arbeitsagentur.

Wir haben aullerdem einen Mitarbeiter, der gerade
eine Ausbildung zum Kaufmann fiir Marketingkommu-
nikation macht. Er hat uns proaktiv angesprochen. Wir
hatten eigentlich einen Werkstudenten gesucht und
haben dann die Stelle auf seinen Wunsch hin kurz-
fristig in ein Aushildungsverhaltnis umgewandelt. Auf
dem Berliner Arbeitsmarkt, auf dem alle um die glei-
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che Anzahl von Fachkraften konkurrieren, missen
Arbeitgeber flexibel sein.

Was sind fiir Sie zentrale Kriterien einer guten Aus-
bildungsqualitét?

Pawel Zych: Wir nehmen den Bereich Human Re-
sources, Personalentwicklung und Weiterbildung sehr
ernst. Wir fiihren regelméRige Feedbackgesprache
mit allen Mitarbeitenden, nach Mdglichkeit einmal im

Wir fihren regelmalige
Feedbackgesprache mit allen
Mitarbeitenden, nach Mdoglichkeit
einmal im Quartal.

Quartal. Das gilt selbstverstandlich auch fiir unsere
Auszubildenden. Azubis sind bei uns Teil des Teams
und Ubernehmen bereits in der Ausbildung verantwor-
tungsvolle Aufgaben, entwickeln zum Beispiel bereits
eigenstandig. Grundsatzlich werden unsere Azubis
sehr strukturiert und intensiv betreut.

Mir ist es vor allem wichtig, mit den Azubis eine
offene Kommunikationskultur zu etablieren — auch zu
Fragen, die die Ausbildungsqualitdt betreffen. Aber
auch fiir den Fall, dass Probleme auftauchen, spreche
ich das direkt an. Gemeinsam versuchen wir dann,
eine Losung zu finden und die getroffenen Vereinba-
rungen auch umzusetzen. Das ist im Grunde nichts
Spektakuldres, aber in der Praxis wird das haufig
nicht gemacht. Auch bei uns gab es anfangs zum Teil



_Fur mich i1st es zentral, eine
offene Kommunikationskultur
mit unseren Auszubildenden

Widerstand. Gerade jiingere Mitarbeitende sind oft
nicht daran gewohnt, sich offen auszutauschen oder
missen zum Beispiel dberhaupt erst lemen, zu defi-
nieren, was fiir sie selbst Qualitdt in Bezug auf Aus-
bildung bedeutet. Die Herausforderung besteht darin,
diese Kultur des offenen Gesprachs fest zu etablieren.
Die Zeit sollte man sich aber auf jeden Fall nehmen.
Langfristig zahlt sich der Aufwand aus.

Bendtigen Start-ups Unterstiitzung beim Thema
Ausbildung und falls ja, welche?

Pawel Zych: Da Zeit ein kritischer Faktor fir Start-
ups ist, ist vor allem eine schnelle und unkompli-
zierte Unterstiitzung wichtig. Hilfreich waren zum
einen Workshops zu formalen und rechtlichen Fragen:
Welche Voraussetzungen muss ich erfiillen, um als
Start-up einen Ausbildungsplatz anbieten zu kénnen.
Wie kann ich Ausbilderin oder Ausbilder werden? Das
muss man erst einmal wissen. AuRerdem sind Ausbil-
dungsverhaltnisse vertraglich anders zu regeln. Wiin-
schenswert sind dartber hinaus Angebote, die fir den
Umgang mit dieser — in der Regel ja noch sehr jun-
gen — Zielgruppe sensibilisieren. Dabei stellen sich
ganz einfache Fragen: Wie gehe ich mit Auszubilden-
den um? Was mache ich, wenn sie nicht zur Arbeit
kommen oder unpiinktlich sind? Wie reagieren sie auf
Feedback? Fiir mich ist der Auswahlprozess von Azu-
bis zentral. Der Lebenslauf von jiingeren Bewerberin-
nen und Bewerbern ist ja noch nicht so profiliert und
daher weniger aussagekraftig. Im Auswahlprozess
geht es vielmehr darum, ihre Personlichkeit und Lern-
bereitschaft zu erfassen. Es geht um ihre Potenziale!

ZU etablieren.”

===
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Die allmyhomes GmbH mit Sitz in Berlin-
Kreuzberg ist ein IT-Unternehmen in der digitalen
Immobilienwirtschaft und beschéftigt aktuell 80
Mitarbeitende und drei Auszubildende.
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Il Im Gesprach

Amy Frantz

Direktorin Human Resources und Administration

BigRep GmbH

Digitale Wirtschaft und Start-ups

Frau Frantz, die BigRep GmbH ist seit 2014 am
Markt. Im nachsten Jahr planen Sie, bei sich im
Unternehmen auch auszubilden. Wie kamen Sie
auf diese Idee?

Amy Frantz: Gemeinsam mit der Geschaftsfiihrung
haben wir 2017 besprochen, dass wir eigentlich gerne
selbst ausbilden wiirden, da wir sehr gute Erfahrungen
gemacht haben. Einige unserer Mitarbeitenden haben
eine duale Ausbildung absolviert und wir sind von der
Qualitat absolut iiberzeugt.

Einige unserer Mitarbeitenden
haben eine duale Ausbildung
absolviert und wir sind von der
Qualitat absolut tiberzeugt.

Zum Beispiel hat ein junger Kollege, der zu uns ins
Unternehmen gewechselt ist, erst kiirzlich seine Aus-
bildung zum Industriemechaniker abgeschlossen. Mit
seinem Know-how und seiner Projekterfahrung aus
der Praxis, die er aus seiner Aushildung mitgebracht
hat, hat er uns dabei geholfen, Prozesse systema-
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tisch aufzusetzen und zu optimieren. Er ist jetzt unser
Sicherheitsheauftragter.

Welche Aushildungsberufe wéren fiir Sie interes-
sant?

Amy Frantz: Es gibt hier ganz unterschiedliche Abtei-
lungen wie Logistik, Einkauf, Produktion, Elektronik,
Biromanagement, technisch-mechanische Berufe
oder auch [T-Administration. Insofern kénnten wir uns
verschiedene Einsatzbereiche vorstellen.

Wie haben Sie sich im Vorfeld informiert?

Amy Frantz: Wir wollten eigentlich bereits dieses Jahr
anfangen auszubilden. Wir haben uns dann von der
IHK beraten lassen, weil wir konkret wissen wollten,
was das eigentlich fir uns als Unternehmen bedeu-
tet, jemanden auszubilden. Das war (iberaus wich-
tig fiir uns, da wir ja nicht wussten, was da auf uns
zukommt. Diese Beratung war sehr hilfreich. Wir
haben dann aber schnell festgestellt, dass wir noch
nicht soweit sind, eine gute Ausbildung gewahrleis-
ten zu konnen. Daher haben wir unsere Plane auf 2019
verschoben.
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,Wenn Prozesse erst im
Aufbau sind, ist es schwierig.”

Was waren die Griinde bzw. vor welchen Heraus-
forderungen standen Sie konkret?

Amy Frantz: Gerade als Start-up muss man schauen,
dass man geniigend Zeit und Flexibilitdt hat. Derzeit
sind wir in einigen Abteilungen noch nicht ausreichend
besetzt, um auch wirklich eine gute Betreuung eines
Auszubildenden leisten zu kénnen. Um jemanden eine
fachlich addquate Aushildung bieten zu kénnen, bei
der er oder sie auch etwas lernt und man gegensei-
tig davon profitiert, sollte das Team eine bestimmte
GroRe haben. Wenn Prozesse erst im Aufbau sind, ist
es schwierig. Im néchsten Jahr sollten wir aber so
weit sein und wir planen fest, jemanden im Bereich
[T-Administration auszubilden. Aber auch andere
Berufe sind fir uns sehr interessant, vor allem tech-
nische. Das Gute ist: Drei Leute bei uns haben bereits
den Aushilder-Schein nach der Aushilder-Eignungs-
verordnung (AEVQ).

Die BigRep GmbH stellt groSformatige
3D-Drucker her. Das Unternehmen beschéftigt
aktuell 75 Mitarbeitende in Berlin und
insgesamt weitere zwdlf in den USA und in
Singapur.
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Innerhalb der letzten zehn Jahre hat sich der Ausbil-
dungsmarkt komplett gedreht, und zwar von einem
Nachfragemarkt hin zu einem Angebotsmarkt. Aus-
bildungsbetriebe beklagen, dass sie ihre angebote-
nen Ausbildungsplatze nicht besetzen konnen. Trotz
aller erfolgreichen Anstrengungen der Unternehmen,
auch anfangs weniger Leistungsfahige in die Ausbil-
dung mit aufzunehmen, bleibt die Herausforderung,
dass die betriebliche Berufsausbildung von ihren fach-
lichen Anforderungen her eher noch anspruchsvoller
gewaorden ist. Die digitale Transformation tut das ihre
noch dazu.

Doch was daran ist wirklich neu? Tatsachlich haben
sich die Herausforderungen fiir die ausbildenden
Betriebe im Kern nur wenig gewandelt. Die Zahlen
vorzeitiger Aushildungsabbriiche sind in den vergan-
genen Jahren erstaunlich stabil geblieben und die
Griinde haben sich ebenfalls nur wenig geandert, wie
aus den jahrlich erscheinenden Ausbildungsreports
des DGB hervorgeht: Unzufriedenheit mit den Fiih-
rungsstilen der Vorgesetzten, mit Uber- bzw. Unterfor-
derung bei der Ausbildung usw.

Spatestens mit dem Leitbegriff der ,Beruflichen Hand-
lungsfahigkeit” des Berufshildungsgesetzes von 2005
sind die sogenannten Schliisselkompetenzen — von

Fazit

den spezifischen digitalen Kompetenzen in einzelnen
Berufshildern einmal abgesehen — Ausweis fiir eine
moderne betriebliche Berufsausbildung.

Das geht auch aus den vielen hier dokumentierten
Gesprachen mit Betrieben und Verbandsvertretern
und -vertreterinnen hervor — dass diejenigen Betriebe
offenbar besonders erfolgreich in der Ausbildung
sind, die die zentralen Bedingungen in den Vorder-
grund riicken, die eine gute Ausbildung erst ermagli-
chen: Gute Organisation und Planung von Ausbildung,
klare und wertschatzende Feedbackstrukturen, regel-
malkige fachliche Beurteilungen, friihzeitige Anleitung
zum selbststandigen Loésen von Problemen. Genau
diese sind es, die zukiinftig noch mehr an Bedeutung
gewinnen werden.

Gerade im Zeitalter der digitalen Transformation wer-
den es diese, fiir sich zundchst wenig aufregend
wirkenden Faktoren sein, die eine gute Aushildung
ausmachen. Unbeschadet aller sich wandelnden Aus-
bildungsinhalte, und unbeschadet auch von digita-
len Medien, die das Lernen verandern werden, gilt
es deshalb, diese Schlisselkompetenzen einer guten
betrieblichen Ausbildung und die Maglichkeiten ihrer
Forderung immer wieder neu in den Fokus der Auf-
merksamkeit zu stellen.
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Unternehmensstrategie Ausbildungsqualitat - Berliner Perspektiven

Wir bedanken uns bei den folgenden Unternehmen
und Verbénden fiir Ihre Mitwirkung:

DEHOGA Berlin
Keithstr. 6, 10787 Berlin
www.dehoga-berlin.de

Albrechtshof
Albrechtstr. 8, 10117 Berlin
www.hotel-albrechtshof.de

Mavenpick Hotel Berlin

Schéneberger Str. 3, 10963 Berlin
www.movenpick.com/de/europe/germany/
berlin/hotel-berlin/overview/

Innung fir Sanitar-, Heizungs- und
Klimatechnik Berlin

Griintaler Str. 62, 13359 Berlin
www.shk-berlin.de

MADA Geb&udetechnik GmbH
Scheveninger Str. 9A, 12359 Berlin
www.sh-mada.de

Koster GmbH
Alt GroRziethen 75, 12529 Schonefeld
www.koster-berlin.de

Niederberger Berlin GmbH & Co. KG
Am Schlangengraben 2, 13597 Berlin
www.niederberger-gruppe.de

8

Thomas Behrend Glas- und
Gebaudereinigung

Hauptstr. 13, 10317 Berlin
www.gebaeudereiniger.com

Verband der Metall- und Elektro-
industrie Berlin-Brandenburg (VME)
Am Schillertheater 2, 10625 Berlin
www.vme-net.de

Menzel Elektromotoren GmbH
Neues Ufer 19-25, 10553 Berlin
www.menzel-motors.com/de/

G-ELIT Prazisionswerkzeug GmbH
Lengeder Str. 29-35, 13407 Berlin
www.berlin-carbide.com

Verbundberatung

Duale Berufsausbildung in Berlin
Bessemerstr. 22, 12103 Berlin
www.verbundberatung-berlin.de

allmyhomes GmbH
Reichenberger Str. 35-36, 10999 Berlin
www.allmyhomes.com

BigRep GmbH
Gneisenaustr. 66, 10961 Berlin
www.bigrep.com/de/
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