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Vorbemerkung

Der demografische Wandel unserer Gesellschaft ist spur-
bar und betrifft alle Lebensbereiche. Immer weniger jun-
ge Menschen treffen auf immer mehr altere Menschen.
Dabei haben die heute Geborenen bereits eine durch-
schnittliche Lebenserwartung von an die 100 Jahren.

Das hat Konsequenzen: fiir unsere gebaute Umwelt, fiir
Gebaude, Hauser und Wohnungen, aber auch fiir die
Infrastruktur in Stadten und Gebauden. Hier fallen Bau-
aufgaben zuhauf an und fillen langfristig die Auftrags-
biicher der Bauunternehmen. Aber der demografische
Wandel hat auch Konsequenzen fiir die sozialen Siche-
rungssysteme und vor allem fiir die Fachkraftesituation
in allen Bereichen unserer Volkswirtschaft. Das gilt auch
fir die Bauwirtschaft und damit fiir Ihr Unternehmen.

Wir als Ihr Spitzenverband wollen mit dieser Broschure
Anregungen und Ideen liefern, wie Sie mit der Situation in
Ihrem Unternehmen umgehen konnen. Diese Publikation
erhebt keinen Anspruch auf Vollstandigkeit. Ihre Kreativi-
tat und lhre Ideen sind weiter gefordert. Ihr Verband kann
Ilhnen nur Hilfestellung leisten. Das gilt selbstverstandlich
auch fir die Innungen, Kreishandwerkerschaften und
Landesverbande vor Ort. Sprechen Sie diese an!



I. Der demografische Wandel und die Konsequenzen

im Bauunternehmen

Der demographische Wandel bezeichnet die Verande-
rung der Bevolkerungsentwicklung und -struktur. In

der gegenwartigen Diskussion bezieht sich der Begriff,
»demographischer Wandel“ darauf, dass die Bevolkerung
in Deutschland insgesamt weniger, dlter und vielfaltiger
wird. Hiervon sind die Bundeslander unterschiedlich stark
betroffen.

Der demographische Wandel hinterldsst am Arbeitsmarkt
deutliche Spuren. Zum einen wird mit sinkender Bevol-
kerung auch die Zahl der Menschen im erwerbsfahigen
Alter zurlickgehen, und zum anderen altert die Erwerbs-
bevolkerung. Aufgrund dessen riicken die Themen ,Fach-
kraftesicherung” und , altersgerechte Gestaltung von
Arbeit” fiir Unternehmen immer mehr in den Fokus.
Stellen Sie sich die Frage: Wie kann ich meinen Betrieb
darauf vorbereiten?

1. Der demografische Wandel in Zahlen
Auf der Basis von Modellrechnungen der Lander zur
Schiilerentwicklung veroffentlicht die Kultusminister-
konferenz (KMK) in unregelmaRigen Abstdnden einen
Uberblick Gber die voraussichtliche Entwicklung der Zahl
der Schiilerinnen und Schiiler sowie der Absolventen der
Schulen bis 2025.

Entsprechend der aktuellen Vorausberechnung von 2013
gibt es im Jahr 2025 bundesweit nur noch ca. 732.000 Ab-
solventen der allgemein bildenden Schulen. Im Vergleich:
2013 waren es noch 903.000. Das heift, im Jahr 2025
werden 171.000 Absolventen weniger, das entspricht

19 %, fiir eine duale Ausbildung zur Verfligung stehen.
Der Abwartstrend beginnt 2014 und setzt sich bis 2025
kontinuierlich mit jahrlichen Riickgangen von 2 % bis 3 %
fort.

Bezogen auf die Absolventen mit Hauptschulabschluss
und mittlerer Reife bedeutet das:

9 2025 stehen 27 % weniger Absolventen mit Haupt-
schulabschluss und

9 17 % weniger Absolventen mit mittlerer Reife

zur Verfligung.

2. Auswirkungen auf Bauunternehmen

Sie benétigen qualifizierte Mitarbeiter/innen, um er-
folgreich sein zu konnen.

Durch den demografischen Wandel steigt der Wettbe-
werb um qualifizierte Arbeitskrafte und erhoht die Not-
wendigkeit potenzielle Beschaftigte gezielt anzusprechen

und fiir das Bauhandwerk zu begeistern. Auf der anderen
Seite wird es fiir Sie auch immer wichtiger, gute Mitarbei-
ter und Mitarbeiterinnen an den Betrieb zu binden. Hier
sind Sie als Unternehmer bzw. als Unternehmerin gefor-
dert, aktiv zu werden.

Zur Fachkraftesicherung bedarf es einer umfassenden
Gesamtstrategie, in der viele verschiedene Stellschrauben
bewegt werden kdnnen: Diese reichen von einer passge-
nauen Ausbildung, einer héheren Erwerbstatigkeit von
Frauen, langerer Lebensarbeitszeit bis hin zur besseren
Nutzung der Potenziale von Zuwanderern. Dies spiegelt
sich in einer ganzen Bandbreite vielfaltiger Handlungs-
ansatze wider, die von lhnen verfolgt werden kénnen und
auch mussen.

Ein wesentlicher Handlungsansatz ist die Ausbildung.

Wenn Sie als Unternehmen Ihren Fachkraftenachwuchs
selbst passgenau ausbilden, kann Ihr Unternehmen vom
externen Arbeitskrafteangebot unabhangiger werden. Sie
gewinnen so loyale Mitarbeiter, die nach Abschluss ihrer
Ausbildung keine oder eine deutlich geringere Einarbei-
tungs-/Eingliederungszeit als neu eingestellte Fachkrafte
bendtigen, da sie die Unternehmensablaufe und die Un-
ternehmenskultur kennen.

Ausbilden ist Zukunft!

Sie sichern den Nachwuchs in lhrem Betrieb!

Sie geben betriebsspezifisches Know-how an die
Fachkrafte von morgen weiter!

Sie haben die Sicherheit, Ihre Mitarbeiter und deren
Fachwissen zu kennen!

Sie sparen Aufwand und Geld durch weniger Perso-
nalfehlbesetzungen!

Sie bauen ein langfristiges Vertrauensverhaltnis zu
lhren Mitarbeitern auf!

Sie steigern die Leistungsfahigkeit und Zusammen-
gehorigkeit lhres Teams!

Sie optimieren Ihr Image in der Offentlichkeit!

Sie gewinnen Kundenvertrauen!

Sie steigern lhre Wettbewerbsfahigkeit!




AuRerdem konnen Sie Ihre Kosten, die im Zusammen-
hang mit Neueinstellungen oder auch aufgrund von Fehl-
besetzungen entstehen, deutlich reduzieren.

Berlicksichtigen Sie, dass Berichte zufriedener Auszubil-
dender und Fachkrafte lhres Betriebes die positive Aul3en-
wahrnehmung lhres Unternehmens sehr unterstiitzen.

3. Vorteile der dualen Ausbildung:

» Sicherung lhres Fachkraftenachwuchses

Indem Sie selbst ausbilden, sind Sie weniger auf den ex-
ternen Arbeitsmarkt angewiesen. So kénnen Sie mittel-
fristig trotz zunehmender Auswirkungen des demografi-
schen Wandels lhren Fachkraftebedarf decken.

 Passgenauigkeit Ihrer Fachkrafte
Die Ausbildungsordnungen er6ffnen Ihnen einen relativ
groBen Spielraum im Hinblick darauf, welche Inhalte Sie

Argumente fiir eine Berufsausbildung in der Bauwirtschaft

Das Baugewerbe bietet...

.. abwechslungsreiche Tatigkeitsfelder,

an lhre Lehrlinge weitergeben wollen und kénnen. Dies
gibt Ihnen die Moglichkeit, auch sehr unternehmensspe-
zifische Besonderheiten im Rahmen der Ausbildung zu
vermitteln und auf diese Weise lhre Auszubildenden ge-
nau auf ihren spateren Einsatzbereich vorzubereiten.

* Gezielte Personenauswahl

Ihr Unternehmen wird in die Lage versetzt, potenzielle
Mitarbeiter bereits im Vorfeld einer spateren Beschaf-
tigung kennenzulernen und die zu erwartende Arbeits-
leistung zuverlassiger beurteilen zu kénnen. Dadurch
konnen Sie das Risiko einer spateren Fehlbesetzung von
Stellen deutlich reduzieren.

* Frithzeitige Bindung lhrer Fachkréfte

Nach einer mehrjahrigen Ausbildung werden Auszubil-
dende die Vorteile Ihres Unternehmens zu schatzen wis-
sen. Der Aufbau von gegenseitigem Vertrauen fiihrt zu
einer hohen Bindung zu lhrem Unternehmen. Setzen Sie
sich fiir eine hohe Motivation
Ihrer Mitarbeiter ein, und Sie
erreichen, dass diese zu leis-
tungsstarken Stitzen Ihres
Unternehmens werden.

* Leistungserbringung

Die Auszubildenden wachsen
sehr schnell in die Arbeits-
ablaufe des Unternehmens
hinein und sind so schon friih
produktiv tatig.

o Stirkung des Images lhres
Unternehmens

Indem Sie Jugendlichen eine
Zukunftsperspektive geben,
werden sowohl Ihr Kunden-
und Lieferantenkreis, aber
auch lhr eigenes Personal
sowie die Offentlichkeit Sie
als engagierten Ausbildungs-
betrieb wahrnehmen.

.. Spannung und Herausforderung durch die Arbeit mit

moderner Technik und Maschinen,

.. eine qualitativ hochwertige Ausbildung durch das duale
System und die iiberbetrieblichen Ausbildungszentren,

.. iiberdurchschnittliche Bezahlung in der Ausbildungszeit,

.. einen sicheren Arbeitsplatz fiir engagierte Jugendliche,

.. vielseitige Karrieremdglichkeiten - fast keine andere Branche

bietet eine solche Vielzahl an Aufstiegsmoglichkeiten,

.. vorzeigbare und dauerhafte Ergebnisse, die die eigene
Leistung widerspiegeln.




ll. Auszubildende finden

Vor dem Hintergrund schlagkraftiger Imagekampagnen
sowie des hoheren Bekanntheitsgrades grofRer Unterneh-
men sind bei kleinen und mittelstandischen Bauunter-
nehmen inzwischen groRere Anstrengungen erforderlich,
um trotz riicklaufiger Schiilerzahlen geeignete Auszubil-
dende zu gewinnen.

Wenn Sie Auszubildende einstellen wollen, dann ...

... starten Sie die Suche friihzeitig, etwa ein Jahr vor
dem geplanten Ausbildungsbeginn:

Die guten Bewerber sind schnell unter Vertrag. Bei 12
Monaten Vorlaufzeit bleibt dagegen genug Zeit, aus-
sichtsreiche Bewerber vorher ein zweiwdchiges Prakti-
kum absolvieren zu lassen.

... planen Sie lhren Bedarf an Auszubildenden.

... legen Sie lhre Anforderungen an die Bewerber und
Bewerberinnen fest:

Welche fachlichen Fahigkeiten und Fertigkeiten und wel-
che Eigenschaften und Sozialkompetenzen erwarten Sie
von lhrem Auszubildenden? Nur so kénnen Sie die Bewer-
ber objektiv miteinander vergleichen (siehe Checkliste
S.11).

.. iberlegen Sie sich Argumente mit denen Sie die Ju-
gendlichen fiir lhren Bauberuf begeistern wollen

- Sie werden mit entsprechenden Fragen konfrontiert
werden (siehe Kasten Seite 6).

.. prasentieren Sie lhren Betrieb als vorziiglichen Aus-
bildungsbetrieb (siehe Kapitel 11.1.)

.. wdhlen Sie geeignete Instrumente zur Ansprache
Jugendlicher

um lhre Werbebotschaft als Ausbildungsbetrieb und Ih-
ren Personalbedarf zu kommunizieren (siehe Kapitel 11.2.).

... schopfen Sie alle Potenziale aus:

Ziehen Sie grundsatzlich auch Gruppen von Jugendlichen
in Betracht, die Sie bei der Besetzung von Ausbildungs-
platzen bisher nicht beriicksichtigt haben, z.B. Schulab-
ganger mit schlechteren Noten, Frauen, auslandische
Jugendliche, dltere Bewerber (siehe Kapitel I1.3).

1. Sich als Wunscharbeitgeber positionieren:
»Der Betrieb bewirbt sich® — Wie geht das?
Noch vor wenigen Jahren haben sich auf jeden Ausbil-
dungsplatz, den die Unternehmen angeboten haben,
mehrere Dutzend Auszubildende beworben, unter de-
nen stets auch einige geeignete Kandidaten waren. Das
Unternehmen hatte die Auswahl. Heute ist unter den
wenigen Bewerbern, die sich melden, oft keiner, der den
Anforderungen des Betriebes entspricht. Die Guten be-
werben sich in anderen Branchen und vorzugsweise in

groBen und bekannten Unternehmen - und das oft nur,
weil sie nicht mehr Uber die Baubranche wissen als die
gangigen Klischees; und weil sie insbesondere Ihr Unter-
nehmen, seinen guten Ruf, seine Ausbildungsleistungen
und die Aufstiegsmoglichkeiten, die dort auf sie warten,
nicht kennen.

Das Blatt hat sich gewendet

Betriebe, die talentierte junge Menschen
anziehen wollen, miissen ihre Attraktivitat
als Arbeitgeber und Ausbilder starken und
zeigen, was sie zu bieten haben - sie miis-
sen sich bei den Talenten ,,bewerben, um
sie fiir sich zu gewinnen.

Wie ,,bewirbt“ sich ein Betrieb?

Um eine solche ,,Unternehmensbewerbung* bei den
Jugendlichen, z.B. im Karrierebereich lhrer Homepage, er-
folgreich formulieren zu kdnnen, sind die Antworten auf
folgende Frage hilfreich:

»Warum sollte ein Bewerber ausgerechnet bei uns im
Unternehmen seine Ausbildung machen?“

P Diskutieren Sie diese Frage mit Ihren Mitarbeitern,
insbesondere den Auszubildenden, die bereits bei lhnen
lernen: Sie werden Ihnen sagen, was sie an lhrem Unter-
nehmen schatzen, worauf sie Wert legen und welche die
Grinde sind, warum sie ausgerechnet bei lhnen im Be-
trieb arbeiten.

P Leiten Sie aus dieser Diskussion Stirken ab, die Ihr
Unternehmen auszeichnen - und zwar authentisch. Ge-
ben Sie nichts vor, was Sie nicht halten konnen. Achten
Sie darauf, dass es sich dabei um Starken handelt, die fiir
lhre Zielgruppe, also fiir Schulabganger (und ihre Eltern),
relevant sind.

P Konzentrieren Sie sich auf diejenigen Besonderheiten
oder Starken, die Ihre Wettbewerber nicht bieten (,,unser
Geschaftsfiihrer hat seine Maurerausbildung bei uns im
Unternehmen absolviert”) und bauen Sie diese als Ihr
individuelles , Arbeitgeberversprechen® an die Bewerber
aus (-> ,beste Aufstiegschancen®). Uber Starken und Ar-
beitgeberleistungen lhrer Wettbewerber kdnnen Sie sich
ggf. auf deren Homepages oder bei neu eingestellten Mit-
arbeitern informieren.

P Ziel ist es, ein attraktives, glaubwiirdiges und unver-
wechselbares Bild eines kompetenten Arbeitgebers nach
innen und auBen zu vermitteln. Uberpriifen Sie daher
noch einmal, ob lhr ,Arbeitgeberversprechen® einer kriti-
schen Prifung standhalt, ob Sie es als Unternehmen im
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Alltag werden halten kénnen, und vermeiden Sie bei der
Formulierung bloRRe Floskeln.

Finden Sie dann einen einpragsamen und originellen
Slogan, mit dem Sie sich als Ausbildungsbetrieb in der Re-
gion bekannt machen, als ,Uberschrift fiir Ihre Kernbot-
schaften”. Eine gute PR-Agentur kann lhnen dabei helfen.

Das Arbeitgeberversprechen

Das ,,Arbeitgeberversprechen eines Bauunterneh-
mens konnte einige der folgenden Kernbotschaften
enthalten:

Wir bieten ...

.. eine exzellente Ausbildung fiir tatkraftige junge
Manner und Frauen (Beweis: Ausbildungsergeb-
nisse und Erfolg in Leistungswettbewerben)

.. individuelle Betreuung in der Ausbildung durch
einen Mentor

.. Unterstiitzung auch in der Schule
(Beweis: eigene Azubis berichten auf Facebook)

.. selbstbestimmtes Arbeiten und Ubernahme von
Verantwortung

.. Respekt, Ehrlichkeit und Vertrauen als gelebte
Werte

.. den besten Zusammenhalt zwischen Azubis und
Ausbildern (Azubis und Ausbilder berichten ge-

meinsam auf einer Schulveranstaltung)

.. die schonsten Firmenevents
(Beweis: Fotos auf Homepage),

.. SpaB an der Arbeit
(Azubis berichten auf Schulveranstaltungen)

.. die professionellste Personalentwicklung / die
besten Aufstiegschancen (Beweis: unser ehemali-
ger Maurer-Azubi ist heute Geschiftsfiihrer)

.. die Bezahlung des LKW-Fiihrerscheins

.. die ldngsten Betriebszugehdorigkeiten

.. die sichersten Arbeitsplatze: 30% unserer Fachar-
beiter sind ,,Eigengewachse*

.. die familienfreundlichsten Arbeitsbedingungen
.. gelebten Gesundheits- und Arbeitsschutz

.. die prominentesten, spannendsten oder
abwechslungsreichsten Baustellen

.. den modernsten Maschinenpark

Statt also interessierte Jugendliche in der Stellenanzeige
oder im Karriereteil der Homepage mit einer ausufern-
den Liste von, Anforderungen® an den Stellenbewerber
abzuschrecken, betreiben Sie Imagewerbung und stellen
Sie mit dieser Botschaft ,,Was wir bieten” die Vorziige
Ihres Unternehmens in den Vordergrund. Der Leser muss
das Geflihl bekommen, als Bewerber begehrt zu sein. Mit
einer interessanten und originellen Schlagzeile (,Slogan®)
machen Sie ihn neugierig auf lhr Unternehmen und moti-
vieren ihn, sich bei lhnen vorzustellen.

Zu einer ehrlichen Darstellung des Berufes und lhres
Unternehmens konnen dabei durchaus auch realistische
Hinweise auf den Baustellenalltag gehoren (,harte kor-
perliche Arbeit bei Wind und Wetter®) - schlieBlich mdch-
ten Sie die richtigen Bewerber anziehen; klar ist aber, dass
die positiven Aspekte des Arbeitgeberversprechens iiber-
zeugen miissen (,fantastische Entwicklungschancen®).

Achten Sie darauf, dass sich Ihr Slogan und die dahinter-
stehenden Kernbotschaften wie ein ,,roter Faden“ durch
lhre gesamte Kommunikation als Arbeitgeber durchzie-
hen (Stelleninserat, Karrierewebsite, Fotos, Facebook,
Firmenbroschiire, Messen etc.). hr Auftritt muss stimmig
sein und den Bewerber auch emotional ansprechen.

Benutzen Sie Bilder!

P Halten Sie Ihr,Arbeitgeberversprechen® ein, festigen
Sie lhren guten Ruf als Ausbildungsbetrieb und kommu-
nizieren Sie die Besonderheiten, die lhr Unternehmen so
interessant und attraktiv fir junge Leute machen, auf ge-
eigneten Wegen. Das heil3t: Nutzen Sie fir Ihre Botschaft
Medien, die bei Jugendlichen gut ankommen.

2. Starken kommunizieren: geeignete
Instrumente zur Ansprache Jugendlicher

Die starksten Argumente, einen geeigneten Auszubilden-
den zu gewinnen, erfolgreich auszubilden und moglichst
lange im Unternehmen zu halten, sind:

, zielgerichtete Vorab-Informationen tiber den Beruf,
seine Anforderungen und Arbeitstatigkeiten, die
Inhalte der Ausbildung sowie Erwartungen an den
Auszubildenden

® Einblick in den Alltag des Ausbildungsbetriebes

9 glaubwiirdige Aussagen Gleichaltriger und

® Wohnortnihe des Ausbildungsplatzes.

Daraus ergeben sich folgende Empfehlungen:

e Suchen Sie vor allem in unmittelbarer Umgebung
Ihres Unternehmens nach Bewerbern.

» Bauen Sie langfristige Beziehungen in der Region
auf:
Laden Sie die Familien in [hrer Region einmal jahrlich zum



Tag der offenen Tiir oder (besser noch:) zum Tag der offe-
nen Baustelle ein.

« Bieten Sie Ferienjobs und Betriebspraktika an:
Betriebspraktika sind der beste Weg, interessierte und
talentierte Jugendliche fiir eine Ausbildung zu gewin-
nen. Darliber hinaus sind bei ehemaligen Praktikanten
die Chancen fiir einen erfolgreichen Abschluss der Aus-
bildung und ein Verbleiben im Ausbildungsbetrieb am
groRten.

¢ Arbeiten Sie mit den Schulen und Sportvereinen Ih-
rer Region zusammen:

Nehmen Sie Kontakt zu den Lehrern auf und versuchen
Sie, deren Bild von der Baubranche zu verbessern. Stellen
Sie den Lehrern die Anforderungen an einen geeigneten
Bewerber dar und machen Sie so Werbung fiir Ihren
Betrieb. Fragen Sie, ob es moglich ist,im Rahmen der
Schulstunden, die fiir Berufsorientierung vorgesehen
sind, oder auf einem Elternabend tber die Bauberufe, die
Ausbildung, die Aufstiegsmoglichkeiten und lhren Betrieb
zu berichten. Nehmen Sie zu diesem Vor-Ort-Termin lhre
Auszubildenden und Ihren Ausbilder mit und lassen Sie
sie selbst berichten (,Azubis erkldren ihren Arbeitgeber®).
Auch Bewerbungstipps vom Unternehmer, Ausbilder oder
dem Personalverantwortlichen eignen sich als Thema

fiir eine Schulstunde. Auf diese Weise lernen die Schiiler
gleich den richtigen Ansprechpartner fiir eine Bewerbung
kennen. Ahnliche Termine lohnen sich auch in den Schu-
len der Kinder lhrer Mitarbeiter (,,Eltern erklaren ihren
Beruf*). Laden Sie die Schiiler zu einer Baustellenbesichti-
gung ein.

Die Teilnahme an Schulfesten dient vor allem der Repra-
sentation des Unternehmens: Auch hier knnen Sie Ein-
druck machen, wenn Sie mit ,groBem Gerat“ vorfahren
und Besucher (in sicherer Umgebung) ins Baggerfahren
einweisen. Die Einrichtung einer ,lebenden Werkstatt“
auf dem Schulfest wird viele Zuschauer anziehen. Zu-
gleich bieten sich Praxisaufgaben in der Werkstatt dafur
an, ahnlich einem , Kurztest” fuir eine bauhandwerkliche
Ausbildung geeignete Jugendliche zu identifizieren, um
sie und ihre Eltern dann gezielt mit Informationen tiber
die Ausbildung im eigenen Betrieb zu versorgen.

Im Idealfall konnen Sie die gute Zusammenarbeit mit der
Oberschule vor Ort durch eine Schulpatenschaft besie-
geln: Sie bieten Praktikumsplatze an und stellen regelma-
Big Ihr Unternehmen vor, dafiir singt der Schulchor bei
Ihrem nachsten Firmenjubilaum.

* Sprechen Sie gezielt Ilhre Mitarbeiter und Auszubil-
denden, aber auch Ilhre Kunden an.

Méglicherweise interessieren sich die eigenen Kinder,
Verwandte oder Freunde fiir eine Ausbildung in der
Baubranche. Fragen Sie, wie Sie als Unternehmer die Ent-
scheidung lber den kiinftigen Ausbildungsplatz ggf. po-
sitiv unterstiitzen konnen. Bitten Sie sie, die Suche nach
geeigneten Auszubildenden aktiv zu unterstiitzen und fur
Sie Werbung zu machen. Sie kénnen auch eine Pramie fiir
erfolgreich geworbene Auszubildende ausloben.

e Denken Sie dariiber nach, ob sich eine Kooperation
mit Unternehmen anderer Gewerke aus der Region
lohnt:

Ein Unternehmen, das Maurer-Azubis sucht, kann zu-
sammen mit einem, das Maler-Azubis sucht und einem,
das Elektriker-Azubis benétigt, deutlich mehr Aufmerk-
samkeit auf einer Schulveranstaltung auf sich ziehen als
alleine. Auch die finanziellen Mittel fiir ein wirksames
Ausbildungsmarketing reichen dann weiter.

Grundsatzlich gilt:

Verbreiten Sie Ihre ,,Bewerbung“ als
Ausbildungsbetrieb, aber auch lhre Ein-
ladungen zum Tag der offenen Baustelle

oder zum Betriebspraktikum, auf Medi-
en, die von Jugendlichen genutzt wer-
den - und das ist vor allem das Internet.
Denn Jugendliche holen sich 8o % ihrer
Informationen aus dem Internet.

« Erstellen Sie eine Facebook-Seite, die idealerweise
(unter threr Aufsicht) von einem Ihrer eigenen Auszubil-
denden betreut wird, auf der Sie Aktuelles aus dem Un-
ternehmen posten, neue Projekte, Bilder und Berichte von
Baustellen und Festen, Kommentare lhrer Mitarbeiter aus
dem Baustellenalltag, Kurzberichte lhrer Auszubildenden
oder Betriebspraktikanten zu aktuellen Erfolgen in Schule
und Beruf, offene Stellen, Einladungen zu Firmenveran-
staltungen etc.

« Schaffen Sie sich eine moderne Homepage mit einem
professionell gestalteten und aussagekraftigen Karriere-
teil an: Was bietet das Unternehmen? Welche Informati-
onen sollte die Bewerbung vermitteln? Ansprechpartner
im Betrieb? Was erwartet den Bewerber? Bewerbungs-
verfahren erklaren; Bewerbung per E-Mail statt Bewer-
bungsmappe per Post, moglichst sogar elektronische
Bewerbung direkt auf der Website anbieten. Verlinken
Sie lhre Karriere-Website mit der Ausbildungs-Website
der Bauwirtschaft (www.bauberufe.net) und ggf. mit ein-
schlagigen Jobportalen (monster etc.). Bauen Sie State-
ments ihrer Mitarbeiter ein.

« Nehmen Sie an Ausbildungsmessen teil: Dort informie-
ren die verschiedenen Aussteller zu Fragen der Berufsfin-
dung, der Aus- und Weiterbildung, prasentieren ihre Un-
ternehmen und werben um Auszubildende. Die passende
Messe in lhrer Region finden Sie z.B. unter www.messen.
de.

« Erstellen Sie fir eigene oder schulische Veranstaltun-
gen sowie flir Messen attraktives und aussagekraftiges
Informationsmaterial. M&glicherweise lohnt es sich auch,
ein Video oder Film zu drehen, auf YouTube einzustellen
und mit lhrer Homepage zu verlinken.

« Nutzen Sie das Angebot Ihres Verbandes an Info- und
Werbematerialien fiir Schiler. Verlinken Sie auf die
Verbandsseiten: www.facebook.com/Baugewerbe bzw.
www.youtube.com/baukanal.



« Schreiben Sie Artikel oder inserieren Sie in Schiiler- oder
Studentenzeitungen.

Nutzen Sie dariiber hinaus die klassischen Wege der
Personalsuche:

Melden Sie Ihre Ausbildungsplatze bei der Bundesagentur
flir Arbeit, auf Onlineportalen von Handwerkskammern
und Verbanden und verlinken Sie von dort auf lhre Home-
page. Handwerkskammern und Verbande haben ihre
Lehrstellenborsen fiir die Nutzung auf dem Smartphone
optimiert, um Jugendliche bei der Suche nach einem Aus-
bildungsplatz zu unterstitzen.

Inserieren Sie in Regionalzeitungen.

Betreiben Sie kontinuierlich Pressearbeit. Veroffentli-
chen Sie Artikel liber eine interessante Baustelle, neue
technische Verfahren, das neue Ausbildungsjahr in lhrem
Betrieb oder ein Firmenjubilaum. Nebenbei erwahnen Sie,
dass Sie Nachwuchskrafte ausbilden und dass Sie noch
engagierte Auszubildende suchen.

Und wenn Sie meinen, dass das alles viel
zu viel Zeit kostet, dann vergleichen Sie
einmal, wieviel Zeit Sie fiir die Auswahl
eines Baggers aufwenden und wieviel Zeit

fiir die Suche nach einem neuen Auszu-
bildenden. Wenn Sie ein Ungleichgewicht
zugunsten des Baggers feststellen, dann
sollten Sie lhre Strategie iiberdenken!

3. Alle Potenziale ausschépfen!

Die Ausbildungsplatzbewerber ,stehen nicht mehr
Schlange® vor Ihrem Unternehmen. Ein vielversprechen-
der Losungsansatz kann es sein, wenn Sie den Kreis derer,
die Sie flr eine Ausbildung in Betracht ziehen, groRer
fassen:

Auch Schulabganger mit schlechteren Noten konnen -
bei vorhandenem handwerklichem Geschick - zu guten
Facharbeitern qualifiziert werden. Projekte wie ,Berufs-
start Bau“, ein Gemeinschaftsprojekt von ZDB, HDB und
IG Bau, fordern die Einstiegsqualifizierung hin zur Aus-
bildungsreife (im Betrieb und tberbetrieblich) finanziell
durch Zuschisse (siehe Kapitel 1V.3.).

Ziehen Sie auch Frauen als Auszubildende in Betracht:
Stuckateurinnen und Zimmererinnen beispielsweise
stehen schon heute in vielen Bauunternehmen erfolg-
reich ,ihren Mann®. Ein guter Anknlpfungspunkt ist ein
Schnuppertag zum GirlsDay. Dieser findet jedes Jahr
meistens im April statt.

Werben Sie um Realschulabganger, die eigentlich gerne
das Abitur machen wiirden (oder deren Eltern das wol-
len), denen Schule allein aber zu theoretisch ist und die
deswegen lieber in die Berufswelt einsteigen und greifba-
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Melanie Kiibler bringt es direkt auf den Punkt:,,Ich wiinsche mir mehr
Frauen am Bau.“ Noch ist sie eine der wenigen Frauen, die sich fiir eine
Ausbildung als Maurerin entschieden haben, aber sie hat es bislang nicht
bereut. Angefangen hat alles mit dem Hausbau ihrer Eltern vor einigen
Jahren.,Es hat mich fasziniert, wie ein Haus entsteht und was alles
beriicksichtigt werden muss!*“, erkldirt die 20jéhrige aus der Nihe von
Schramberg in Baden-Wiirttemberg.,,Das wollte ich genauer wissen!”.

re Arbeitsergebnisse mit ihren Handen schaffen wollen.
In einigen Bundeslandern gibt es, z.B. im Berufskolleg, die
Méglichkeit, parallel zur Berufsausbildung das Fachabitur
zu absolvieren.

Ziehen Sie auch Auszubildende aus dem Ausland in Be-
tracht: das konnen polnische oder tschechische, aber
auch spanische, italienische oder griechische Auszubil-
dende sein. In den Bauberufen gibt es bereits vielverspre-
chende Vermittlungen in deutsche Ausbildungsbetriebe.
Wenden Sie sich dazu an die ZAV (nahere Informationen
unter www.zav.de und www.thejobofmylife.de/de/in-
fos-fuer-unternehmen.html).

Klar ist, das Potenzial des Auszubildenden muss stimmen:
Wenn Sprach- und Verstandigungsprobleme nicht durch
gut ausgepragtes technisches Verstandnis und hand-
werkliches Geschick aufgewogen werden, dann wird es
sich nicht lohnen, diesen aufwendigen Versuch zu wagen.
Denn als Ausbildungsbetrieb miissen Sie sich nicht nur
um die Unterkunft Ihres auslandischen Auszubildenden
kiimmern, um Behdrdengange und darum, dass er den
Beruf und die deutsche Sprache lernt, sondern auch da-
fiir Sorge tragen, dass er genauso gut wie lhre librigen
Auszubildenden in den Betrieb integriert wird und in
Deutschland ,Fuld fasst“. Auf der anderen Seite ist so
manch zugewanderter Auszubildender deutlich motivier-
ter (oft auch technisch vorgebildeter) als sein deutscher
Kollege, der gerade frisch von der Schule kommt.

Werben Sie an den Universitdten und machen Sie lhr
Unternehmen dort bekannt: Zum einen gilt es, mit Blick
auf kuinftige Flihrungskrafte langfristige Beziehungen

zu pflegen und fiir die angehenden Ingenieure und
Kaufleute studentische Praktika anzubieten sowie die
Méglichkeit, die Diplomarbeit in hrem Unternehmen zu
schreiben. Zum anderen gibt es eine nicht geringe Quote
von Hochschulabbrechern, die erst im Studium feststel-
len, dass ihnen die akademische Laufbahn nicht liegt. Eine



mogliche Alternative kann dann - bei entsprechender
Eignung - im Angebot einer Berufsausbildung in lhrem
Betrieb (ggf. mit verkiirzter Ausbildungsdauer) liegen mit
anschlieRender Aufstiegsfortbildung.

Handreichung: Checkliste Auszubildender

Die ersten Schritte zum geeigneten Auszubildenden ist die Festlegung lhrer Anforderungen. Bevor Sie die Unterlagen
eines Bewerbers beurteilen oder in ein Bewerbungsgesprach gehen, sollten Sie sich folgende Frage stellen:

Welche Eigenschaften und Féhigkeiten sind mir bei meinem Auszubildenen besonders wichtig?

Mit Hilfe der folgenden Tabelle erstellen Sie Ihr personliches Anforderungsprofil:

Anforderungsprofil ++ ¥ o - -

Mathematisch-naturwissenschaftliches

Geistige Anforderungen
g & Verstandnis

Kaufmannisches Verstandnis

Technisches Verstandnis

Raumliches Vorstellungsvermégen

Schnelle Auffassungsgabe

Rechtschreibung

Ausdrucksfahigkeit (schriftlich/miindlich)

Komplexes Denken

Sprache

Kérperliche Korperliche Belastbarkeit

Voraussetzungen Beweglichkeit

Schwindelfreiheit

Fingerfertigkeit

Reaktionsschnelligkeit

Lwitterungsunempfindlich®

Korperkraft / Statur

Sehen (Farbschwache)

Horen

Verantwortungsbewutsein

Sonstige Voraussetzungen

Teamfahigkeit

Hoflichkeit

Umgangsformen

Gepflegtes AuReres

EDV-Kenntnisse

Fiihrerschein

Schulabschluss

Erste Informationen konnen den Bewerbungsunterlagen und Zeugnissen entnommen und durch Tests in Erfahrung
gebracht werden. Die Personlichkeit und individuellen Eigenschaften des Bewerbers klaren Sie durch offene Fragen im
Vorstellungsgesprach und/oder Beobachtung im Praktikum.
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lll. Fachkrafte entwickeln und im Unternehmen halten

Jeder gute Mitarbeiter, den Sie nicht verlieren, son-
dern im Unternehmen halten und zum Leistungstra-
ger entwickeln konnen, ist einer weniger, den Sie
suchen miissen. Gleichzeitig ziehen TOP-Krédfte im Un-
ternehmen weitere TOP-Krafte an, die sich bei lhnen
bewerben, weil Sie ein TOP-Arbeitgeber sind.

Ziel muss es daher sein,
- Ausbildungsabbriiche und
- das Abwandern fertiger Gesellen zu
vermeiden,

- die Fluktuation im Unternehmen gene-
rell gering zu halten und

- den friihzeitigen, gesundheitsbeding-
ten Austritt dlterer Mitarbeiter aus dem
Erwerbsleben zu vermeiden.

Aber wie l3sst sich das erreichen?

1. Wahrend der Ausbildung:
Ausbildungsabbriiche vermeiden

Ihre Auszubildenden erfordern Ihre Aufmerksamkeit min-

destens im gleichen MaRe wie alle anderen Mitarbeiter

- das ergibt sich schon aus ihrem Alter.

® Planen Sie den ersten Ausbildungstag (und selbstver-
standlich auch den weiteren Verlauf der Ausbildung)
und schaffen Sie von Anfang eine gemeinsame Ge-
sprachsebene:

Besprechen Sie am ersten Tag Grundregeln im Um-
gang miteinander und lhre Erwartungen an den
Auszubildenden (Plnktlichkeit, Erscheinungsbild,
Rauchen, Handynutzung etc.) und halten Sie diese
zusammen schriftlich fest.

Informieren Sie iber alle praktischen Details (Ar-
beitskleidung, PSA, Pausen, Mahlzeiten, Berichtsheft,
Erstunterweisung, JugendarbeitsschutzGesetz etc.).

Fuhren Sie den Neuling durch den Betrieb und stellen
Sie ihn den Kollegen vor.

Bieten Sie an, jederzeit bei Problemen ,ein offenes
Ohr“ fiir Ihren Auszubildenden zu haben.

$ Fihren sie (oder der Ausbilder) regelmaRige Aus-
bildungsgesprache: Besprechen Sie dabei nicht nur
den aktuellen Leistungsstand in der Schule und im
Betrieb, sondern fragen Sie auch nach persénlichen
Problemen und sprechen Sie in Ruhe ungeklarte Dif-
ferenzen im Betrieb an.

Vorwiirfe helfen nicht: Erklaren Sie lhrem Auszubil-
denden sachlich und unmissverstandlich, was Sie ge-
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nau stort und wie er es besser machen kann. Héren
Sie sich auch seine Version der Geschichte genau an
und was er ganz allgemein liber seine Ausbildungs-
situation zu sagen hat. Geben Sie Feedback und neh-
men Sie welches entgegen.

Sich offen und konstruktiv Uber Probleme auseinan-
derzusetzen, ist eine Form der Wertschatzung eines
Menschen. Auf keinen Fall sollten Sie daher Konflikte
mit Auszubildenden als ,unwichtig“ herabspielen
oder ganz ignorieren. Ungeklarte Konflikte schaukeln
sich ansonsten schnell zu einem ausgewachsenen
Problem auf.

Beziehen Sie spatestens bei groReren Problemen

die Eltern des Auszubildenden mit ein. Idealerweise
halten Sie auch vorher schon regelmafigen Kontakt
zu den Eltern, indem Sie Informationsgesprache tber
den Betrieb, die Ausbildung und den aktuellen Leis-
tungsstand anbieten.

Fiihren Sie auch im Betrieb regelmaRig Lernerfolgs-
kontrollen durch und bieten Sie Unterstiitzung fiir
die Schule an, z.B. durch einen alteren Auszubil-
denden oder Gesellen. Stellen Sie freie Zeiten zur
Vorbereitung von Klassenarbeiten und zur Ubung
handwerklicher Fertigkeiten (in der Werkstatt) zur
Verfligung.

Uberlegen Sie, ob es organisatorisch machbar ist,
dem Auszubildenden (neben dem Ausbilder) noch
einen Mentor, einen fertigen Gesellen oder einen al-
teren Auszubildenden, zur Seite zu stellen, der einen
besonderen , Draht“ zu ihm hat und seine Entwick-
lung personlich unterstutzt.

Das Mentoring kann durch die Weiterbildung des
Mentors zum AZUBI-Trainer unterstiitzt werden. Der
Kurs wird an einigen Ausbildungszentren angeboten
und dauert vier Nachmittage. Der Azubitrainer ent-
lastet durch seine fachliche Unterweisung auch den
ausbildenden Meister, tiberwacht den Lernfortschritt



mit und kann ggf. das Unternehmen bei Schulveran-
staltungen reprasentieren helfen.

® Geben sie Anerkennung fiir gute Leistungen und ver-
mitteln Sie Wertschatzung, Vertrauen und Sicherheit
(sicherer Arbeitsplatz, Verstandnis bei Problemen,
Politik der offenen Tiir, ...).

9 Uberlegen Sie, ob es Aufgabengebiete gibt, die Sie
Ihren Auszubildenden zur eigenverantwortlichen Be-
arbeitung libertragen kénnen.

$ Gute Leistungen in Schule und Betrieb kdnnen vom
Unternehmen mit der Ubernahme von Kosten (z.B.
Unterkunftskosten, Essenszuschisse etc.) oder sogar
mit Pramien honoriert werden.

Nicht zuletzt wird der Erfolg Ihres Auszubildenden von
der Qualitat der betrieblichen Ausbildung bestimmt:
Vergewissern Sie sich in Gesprachen mit lhrem Ausbilder,
dem Uberbetrieblichen Ausbildungszentrum, den Be-
rufsschullehrern und lhrem Auszubildenden, dass Sie die
richtigen Inhalte mit zeitgemafRen Methoden vermitteln,
dass nicht nur der Auszubildende geeignet ist, sondern
auch lhr Ausbilder und dass das betriebliche ,Lernklima“
stimmt.

Viele Jugendliche, die ihre Ausbildung abgebrochen ha-
ben, bemangeln, dass ihnen zu oft Routinearbeiten oder
sogar ausbildungsfremde Tatigkeiten libertragen worden
seien. Die Vermittlung der eigentlichen Ausbildungsin-
halte sei dabei zu kurz gekommen.

Frithindikatoren fiir einen drohenden Aus-
bildungsabbruch sind:

- unentschuldigte Fehlzeiten

- Desinteresse und Lustlosigkeit

- haufige Krankmeldungen
- schlechte Leistungen in der Berufs-
schule.

Bei einem drohenden Ausbildungsabbruch haben Sie die
Méglichkeit, die Beratungsstellen von Handwerkskam-
mern oder Arbeitsagentur in Anspruch zu nehmen.

2. Ubergang von der Ausbildung in den Job:
fertige Gesellen im Betrieb halten

Wenn Sie lhren Auszubildenden erfolgreich durch seine

Ausbildungszeit geleitet haben und ihm seine Arbeit

SpaR macht, sind bereits wichtige Voraussetzungen ge-

geben, damit er als Fachkraft spater auch in lhrem Unter-

nehmen bleibt.

Im Ubrigen gilt folgendes:
’ Machen Sie Threm Noch-Auszubildenden ein friih-

zeitiges Ubernahmeangebot: Menschlich betrachtet
wechselt kaum jemand aus einem vertrauten Um-

feld, in dem er sich wohlfiihlt und wo interessante
Aufgaben auf ihn warten, in ein fremdes Unterneh-
men, in dem er weder die Anforderungen einschat-
zen kann, noch Chef und Kollegen kennt - auch nicht,
wenn dort ein etwas hoherer Lohn gezahlt wird.
Grundsatzlich ist daher der Ausbildungsbetrieb im-
mer im Vorteil, wenn es darum geht, dem fertigen
Gesellen einen Arbeitsplatz anzubieten. Sichere Zu-
kunftsaussichten sind ausschlaggebend! Wenn sich
der junge Berufsanfanger, weil sich sein Ausbildungs-
betrieb nicht entscheiden kann oder will, erst einmal
auf dem Markt umgeschaut hat, ist die Versuchung
groB, in einem anderen Unternehmen sein Gliick zu
suchen.

Die neuen tariflichen Regelungen zur Mitteilungs-
pflicht sehen dies ohnehin vor: Danach muss der
Betrieb dem Auszubildenden spatestens vier Monate
vor dem ausbildungsvertraglichen Ende der Ausbil-
dung schriftlich mitteilen, wenn er nicht unbefristet
ubernommen wird. Erfolgt diese Mitteilung nicht,
hat der Auszubildende einen Rechtsanspruch auf
Ubernahme.

Bei einer guten Nachwuchskraft sollten Sie Ihr Uber-
nahmeangebot allerdings deutlich frither geben, um
auszuschlieflen, dass lhr Schiitzling sich umorien-
tiert.

Vermitteln Sie, dass der Arbeitsplatz in lhrem Unter-
nehmen sicher ist.

Uberprifen Sie Ihr, Arbeitgeberversprechen®: Bieten
Sie einen interessanten (oder sogar anspruchsvol-
len) Arbeitsplatz mit Entwicklungspotenzial, gutem
Betriebsklima und angemessener Bezahlung, der
daruiber hinaus familienfreundlich und sicher ist?
Sprechen Sie mit Ihrem Mitarbeiter liber die Vorteile,
die Ihr Unternehmen im Vergleich zur Konkurrenz zu
bieten hat (siehe dazu auch Kapitel Il.1. und 111.3.).

Wenn es um den Wechsel in ein grofRes Unterneh-
men oder die Industrie geht: Vermitteln Sie die Vor-
teile kleiner und familiengefiihrter Unternehmen
(,Geborgenheit der Firmenfamilie, selbststéndiges
Arbeiten, schnelle Entscheidungen, flache Hierarchi-
en, schneller Aufstieg etc.) und die Besonderheiten
von Handwerksunternehmen (sinnstiftende Tatig-
keit, vorzeigbare und dauerhafte Arbeitsergebnisse,
Nutzung von Erfahrungswissen, kundenindividuelle
Losungen vor Ort, personliche Beziehungen etc.).

Die erfolgreiche Teilnahme an Leistungswettbewer-
ben zeigt nicht nur der Branche und potenziellen
Bewerbern, sondern auch lhren eigenen Leuten, wie
gut Ausbildung und Entwicklungsméglichkeiten im
eigenen Betrieb sind. Unterstutzen Sie lhre Talente
bei der Teilnahme an Leistungswettbewerben.
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3. Fachkrafte im Unternehmen halten

Die Vorgehensweise bei der Suche nach Facharbeitern
oder Flihrungskraften ist grundsatzlich die gleiche wie bei
Auszubildenden (siehe Kapitel I1.):

9 Langfristige Beziehungen aufbauen (Betriebsprakti-
ka, Tag der offenen Baustelle, Kooperation mit Schu-
len und Universitaten, duales Studium anbieten etc.),

® das gesamte Bewerberpotenzial in Betracht ziehen:
Fachkrafte aus dem Ausland, Frauen, Quereinsteiger,
altere Mitarbeiter etc.,

$ furdie Zielgruppe geeignete Medien bei der Perso-
nalsuche nutzen (auch bauspezifische Online-Portale,
Verbandsbroschiiren etc.) und

9 glaubwiirdige ,,Bewerbung des Unternehmens mit
denjenigen betrieblichen Starken, die fir die Ziel-
gruppe ,Fach- und Fiihrungskrafte“ relevant sind und
die die Konkurrenz nicht bietet.

Sobald Sie leistungsstarke Fachkrafte gefunden haben, ist
es Ihre Aufgabe als Unternehmer, dafiir zu sorgen, dass
Ihre Talente gerne im Betrieb arbeiten, damit Sie sie nach
und nach zu einer wertvollen Stiitze Ihres Geschafts auf-
bauen kénnen.

Wie kann das gelingen?

In folgenden fiinf Bereichen kdnnen Sie die Vorausset-
zungen dafiir schaffen, dass Ihre wichtigsten Mitarbeiter
dem Unternehmen méglichst lange erhalten bleiben:

- Monetédre Anreize

- Arbeitsbedingungen und Perspektiven

- Betriebsklima und Mitarbeitergesprache
- Arbeitszeit

- Gesundheit

3.1 Monetare Anreize

Die Tatsache, dass in anderen Unternehmen hohere
Lohne gezahlt werden, ist tiblicherweise nicht der aus-
schlaggebende Grund, dass ein junger Facharbeiter in der
Baubranche seinen Arbeitgeber verlasst.

Zahlen Sie einen angemessenen Lohn, wenn Sie lhre Fach-
kraft halten wollen, aber nutzen Sie auch andere Vergu-
tungsbestandteile.

Immer wieder heben junge Fachkrafte hervor, dass ihnen
die Sicherung ihrer Altersversorgung ein wichtiges Anlie-
gen ist. Betriebliche Altersversorgung kann bis zu einer
bestimmten Hohe steuer- und sozialversicherungsfrei
angespart werden, was auch die Kosten beim Arbeitgeber
reduziert. Innerhalb der steuerlichen Grenzen steht es
dem Arbeitgeber frei, mehr als die tarifliche Zuzahlung
zur Altersversorgung zu leisten und damit ein Zeichen
seiner besonderen Flirsorge zu setzen.
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Jeder engagierte Mitarbeiter freut sich tber die Anerken-
nung seiner Leistung durch eine Pramie fiir ein mit Ge-
winn abgeschlossenes Projekt.

Im Ubrigen schatzen Mitarbeiter oft auch die ,kleinen
Gesten*:

- Ausnutzen der Freigrenzen fiir Sachbeziige (aktuell
44 € mtl, z.B. Fahrkarten)

- pauschalversteuerter Ersatz der Fahrtkosten
zwischen Wohnung und Arbeitsstatte

- Zuschuss zum KITA-Beitrag (steuer- und sozialversi-
cherungsfrei)

- Nutzung von Firmenwagen

- Uberlassung von Smartphones oder Computern zur
privaten Nutzung

- freie Getranke im Biiro und auf der Baustelle

- Arbeitgeberleistungen zur Gesundheitsforderung
(steuer- und sozialversicherungsfrei).

Zu den steuerlichen Rahmenbedingungen fiir solche Zu-
satzleistungen fragen Sie Ihren Verband oder Ihren Steu-
erberater.

3.2 Arbeitsbedingungen und Perspektiven

Fiir die meisten jungen Baufachkrafte war der ausschlag-
gebende Grund fiir eine Ausbildung in der Baubranche
der,SpalR am Bauberuf*. Der bleibt ihnen erhalten, wenn
Sie die individuellen Fahigkeiten und Interessen der jun-
gen Gesellen fordern und ihnen Perspektiven bieten.

9 Leistungsstarke Fachkrafte schatzen am Bauberuf
insbesondere das selbstbestimmte Arbeiten. Versu-
chen Sie, soweit es die Fahigkeiten des Mitarbeiters
zulassen, Verantwortung zu tbertragen, z.B. fir
einen bestimmten Aufgabenbereich oder einen Kun-
den. Bei jungen Gesellen ist darauf zu achten, dass
sie bei Bedarf von einem erfahrenen Mitarbeiter
fachlich unterstiitzt werden. Mancher Berufsanfan-
ger fUhlt sich liberfordert, wenn er mit technischen
Problemen oder einem unzufriedenen Kunden allei-
ne gelassen wird.

® Setzen Sie insbesondere lhre jungen Fachkrafte in
verschiedenartigen Projekten ein: Der Abwechs-
lungsreichtum des Bauberufs ist fiir viele ein wich-
tiges Argument. Im Idealfall
findet sich ein Einsatzbereich,
in dem der Mitarbeiter beson-
ders herausragende Leistungen
zeigt, in dem er sich entfalten
kann und in dem er sich wohl-
fuhlt.

Aufstiegsfortbildung

in der Bauwirtschaft

Karriere mit System

Gepriifter Polier
® Bieten Sie je nach Begabung erkpolier
und Einsatzgebiet gezielt Wei-
terbildungsmoglichkeiten an.

Wichtig: Die zusatzlichen Fer-

tigkeiten sollte der Mitarbeiter
anschlieRend im Unternehmen

einsetzen konnen. Dazu ist es

a
Vorarbeiter




notwendig, dass Sie Weiterbildungs- und Karrie-
remoglichkeiten mit den Mitarbeitern planen und
abstimmen.

Bei hoheren Weiterbildungskosten lohnt sich mog-
licherweise der Abschluss einer Fortbildungsverein-
barung: Sie stellt sicher, dass der Mitarbeiter lange
genug im Unternehmen bleibt, um die Investition in
seine Weiterbildung zu rechtfertigen.

$® Die sogenannte Aufstiegsfortbildung vom Vorarbei-
ter zum Werkpolier und weiter zum Gepriiften Polier
umfasst besonders wertvolle FortbildungsmaRnah-
men, mit denen Sie lhren Facharbeiter dazu befahi-
gen, als Filhrungskraft auf der Baustelle zu arbeiten
(www.weiterbildung-bauwirtschaft.de). Indem Sie
leistungsstarken Mitarbeitern eine derart intensive
Talentforderung zuteil werden lassen, zeigen Sie
gleichzeitig auch Auszubildenden und allen Kollegen,
welche Karrierewege in lhrem Unternehmen moglich
sind.

’ Setzen Sie sich und lhren Mitarbeitern Ziele, auf die
Sie kontinuierlich hinarbeiten. Achten Sie auf realis-
tische Teilziele und feiern Sie auch die Erfolge (siehe
Abschnitt ,Mitarbeitergesprache” Kapitel 111.3.3).

® Neben der Ubertragung anspruchsvoller Aufgaben
konnen Sie lhren Leistungstragern Ihre besondere
Wertschatzung zeigen, indem Sie sie an betrieblichen
Entscheidungen beteiligen:

- Bitten Sie sie um Unterstiitzung bei der Auswahl
neuer Mitarbeiter,

- fragen Sie sie gezielt nach lhrer Einschatzung der
Bauablaufe, nach Verbesserungsmaglichkeiten
oder innovativen Ideen oder

- beziehen Sie sie in die Diskussion um die Unter-
nehmensziele oder das Leitbild mit ein.

Auf diese Weise bringen Sie Fachkrafte dazu, unter-
nehmerisch zu denken.

® Achten Sie auf das duRere Erscheinungsbild Ihres
Unternehmens - Ihre Mitarbeiter sollen mit Stolz
sagen konnen, dass Sie bei lhnen arbeiten: Sorgen Sie
fir eine gepflegte und moderne Betriebseinrichtung,
einen sauberen Fuhrpark und unterstiitzen Sie den
positiven Auftritt Ihrer Mitarbeiter mit einer einheit-
lichen und freundlichen Arbeitskleidung.

Wenn Sie die Arbeitsbedingungen fiir Ihre dlteren Mitar-
beiter verbessern und Perspektiven bieten wollen, damit
Ihre Mitarbeiter dem Unternehmen moglichst lange
erhalten bleiben, dann liegt der Schwerpunkt auf dem
Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit:

’ Bieten Sie verkiirzte Arbeitszeiten an und versu-
chen Sie, die korperliche Belastung zu reduzieren,
z.B. durch Hilfsmittel, durch Einsatz von Technik
und durch die Zusammenstellung altersgemischter

Teams. Altersgemischte Teams haben zwei wichtige
Nebeneffekte: Die jiingeren Mitarbeiter haben einen
erfahrenen Kollegen, der sein Know-How an sie wei-
tergibt. Somit ist der Wissenstransfer an die nachste
Generation gesichert - bei gleichzeitiger Entlastung
des Alteren. Daneben helfen gemischte Teams, das
Betriebsklima zu verbessern.

® Auch der Wechsel zwischen verschiedenen Arbeits-
platzen reduziert die kérperliche Belastung Alterer
und verbreitert gleichzeitig das Wissen als Basis fur
kiinftige Einsatzmoglichkeiten.

9 Sorgen Sie flr die gezielte und systematische Weiter-
bildung alterer Kollegen, um alternative Einsatzmog-
lichkeiten im Unternehmen rechtzeitig vorzuberei-
ten. Sicher kdnnen Sie nicht jeden alteren Kollegen
als Ausbilder, Lageristen oder in der Akquisition
einsetzen; aber wenn sich beide Seiten friihzeitig
und intensiv mit dem Problem auseinandersetzen,
ldsst sich manchmal doch eine Losung finden (,Le-
bensphasenorientierte Personalentwicklung®).

3.3 Betriebsklima und Mitarbeitergesprache

Der am haufigsten genannte Grund, warum Mitarbeiter
ihren Job wechseln, ist das Verhaltnis zum unmittelbaren
Vorgesetzten. Umgekehrt formuliert:

Ein Unternehmen, das sich

« umein gutes Betriebsklima

« um eine offene Kommunikation und

« um eine kompetente Mitarbeiterfiihrung

kiimmert, optimiert seine Chancen, seine Leistungstrager
trotz Fachkraftemangels und ,Wettbewerbs um die bes-
ten Kopfe“im Unternehmen zu halten.

Viele Mitarbeiter kleinerer handwerklich gepragter
Unternehmen sprechen von der ,Geborgenheit in der
Firmenfamilie“, wenn sie beschreiben sollen, warum sie
ausgerechnet in diesem einen Unternehmen so gerne
arbeiten. Das gute Verhaltnis zu Chef und Kollegen ist
dariiber hinaus ein Kriterium, das der wechselwillige Mit-
arbeiter beim kiinftigen Arbeitgeber schlecht einschatzen
kann. Der héhere Lohn, den ein neuer Arbeitgeber anbie-
tet, reicht als Grund letztendlich aber oft nicht aus, um
die ,vertraute Firmenfamilie“ zu verlassen.
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Pflegen Sie Ihre Unternehmenskultur ergédnzend zu
den materiellen Anreizen, die Sie setzen.

Flache Hierarchien in kleinen und mittelstandischen Bau-
unternehmen bieten optimale Voraussetzungen fiir eine
offene Kommunikation und personlich wertschatzende
Zusammenarbeit.

® Verbessern Sie diese Vora ussetzungen, indem Sie den
Informationsfluss pflegen: Leistungsstarke und mo-
tivierte Mitarbeiter verlieren auf Dauer die Lust an
ihrer Arbeit, wenn sie nicht ausreichend informiert
werden. Geben Sie auch Hintergrundinformationen
zum Gesamtauftrag, liber erwartete Probleme (z.B.
unauskdmmlicher Angebotspreis), den Kunden und
seine Befindlichkeiten, liber Vorgange im eigenen
Unternehmen, lhre Planung, erreichte Ergebnisse und
wirtschaftliche Kennzahlen. Nur wenn Sie Thre Mitar-
beiter gut und umfassend informieren, kdnnen diese
mitdenken und in lhrem Sinne handeln. Gleichzeitig
werden Sie feststellen, dass bei vertrauensvoller
Zusammenarbeit deutlich mehr wichtige Informatio-
nen von Ihren Mitarbeitern zurlick an Sie flieRen.
Nutzen Sie auch regelmaRige Teambesprechungen
fir einen umfassenden Informationsaustausch.

® Loben Sie Ihre Mitarbeiter fiir gute Leistungen im
konkreten Fall und geben Sie auch Kundenlob weiter.

® Halten Sie Ihre Flihrungskrafte dazu an, regelma-
Rig — etwa einmal im Jahr - Mitarbeitergesprache zu
flhren; bei Auszubildenden, jungen Fachkraften und
neuen Mitarbeitern auch zweimal jahrlich, bei lang-
jahrigen Mitarbeitern (nach Riicksprache mit diesen)
eher seltener.

Personliche Wertschatzung und Anerkennung geho-
ren zu den wichtigsten Antriebsfedern engagierter
Arbeitskrafte und starken das Zugehorigkeitsgefiihl.
Im betrieblichen Alltag bleibt dafiir oft nicht genug
Zeit. Im Idealfall geben Sie in einem solchen Ge-
sprach nicht nur Feedback, sondern nehmen als Fiih-
rungskraft auch welches entgegen:

In einem von beiden Seiten vorbereiteten Gesprach
sunter vier Augen“ (Dauer: maximal zwei Stunden)
lassen Chef und Mitarbeiter zunachst die vergange-
nen Monate Revue passieren. AnschlieBend werden
Ziele und MalRnahmen den individuellen Beduirfnis-
sen des Mitarbeiters und des Unternehmens ent-
sprechend vereinbart und die weitere Karriere des
Mitarbeiters geplant.

Neben beruflichen Themen gehoren fiir viele Chefs
zu einem solchen Jahresgesprach ganz selbstver-
standlich auch Fragen nach dem privaten Umfeld des
Mitarbeiters. Manchmal wird an dieser Stelle klar,
worauf sich die Leistungsdefizite eines Mitarbeiters
zuruickfiihren lassen.

Halten Sie vereinbarte Ziele und Mallnhahmen nach.
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® stirken sie lhre eigene Personal- und Fiihrungskom-
petenz bzw. die lhrer Fiihrungskrafte durch entspre-
chende Weiterbildungen oder Coaching.

® Nutzen Sie die positive Wirkung von gemeinsamen
Schulungen und Firmenevents auf das Betriebsklima.

3.4 Arbeitszeit

Arbeitgeber, die eine gewisse Flexibilitat bei den Arbeits-
zeiten beweisen, erleichtern es ihren Mitarbeitern, Arbeit
und Familie in Einklang zu bringen, und motivieren sie
damit, im Job ,ihr Bestes“ zu geben.

9 Beriicksichtigen Sie bei der Einsatzplanung (Einsat-
zort und -zeit, Anzahl der Uberstunden) die Wegezei-
ten und familidre Verpflichtungen lhrer Mitarbeiter:
Zu lange Abwesenheitszeiten von zu Hause kénnen
innerfamiliar zu Konflikten fiihren, was sich letztend-
lich auch auf die Leistungsfahigkeit Ihres Mitarbei-
ters negativ auswirken kann.

, Richten Sie Arbeitszeitkonten ein.

® Bieten Sie gleitende Arbeitszeit an und zeigen Sie Fle-
xibilitat bei zeitlichen Sonderbediirfnissen.

3.5 Gesundheit

Damit lhre Mitarbeiter moglichst lange gesund und un-
fallfrei bleiben und nicht friihzeitig (mit Abschlagen) in
Rente gehen miissen, konnen Sie einiges tun:

® Versuchen Sie, auch bei lhren Berufsanfangern von
Anfang an ein Bewusstsein fiir die eigene Gesundheit
zu schaffen.

® Achten sie auf angewandten Gesundheits- und
Arbeitsschutz und planen sie die Arbeitsplatzgestal-
tung. PraventionsmaRnahmen kénnen nur dann
effektiv vor Beeintrachtigungen schiitzen, wenn sie
umgesetzt werden.

® schulen Sie lhre Mitarbeiter regelmaRig zu den Un-
fallverhutungsvorschriften und achten Sie auf Ein-

haltung der ArbeitsschutzmaRnahmen.

® Nutzen Sie die Angebote der Berufsgenossenschaft
und des Arbeitsmedizinischen Dienstes.

Seien Sie selbst ein Vorbild!



IV. Unterstutzung bei der Ausbildung

durch die Branche

1 Ausbildungskosten

Die mit der Berufsausbildung in der Bauwirtschaft ver-
bundenen Kosten werden solidarisch von allen Unter-
nehmen, die unter den betrieblichen Geltungsbereich der
Sozialkassentarifvertrage fallen, getragen. Dabei zahlen
alle Betriebe - und somit auch Sie - einen bestimmten
Prozentsatz (ab 2014: 1,9 %) ihrer Bruttolohnsumme an
die Sozialkassen der Bauwirtschaft (SOKA-BAU) als Bei-
trag fir die Berufsbildung.

Wenn Sie ausbilden, werden Ihnen im tariflichen Umfang
ein Teil der gezahlten Ausbildungsvergutungen sowie
die Kosten einer tberbetrieblichen Ausbildung erstattet.
Dabei erfolgt die Erstattung der Ausbildungsvergiitungen
direkt an Sie:

« im 1. Ausbildungsjahr fiir 10 Monate

+ im 2. Ausbildungsjahr fiir 6 Monate

+ im 3. Ausbildungsjahr fiir 1 Monat.

Die Erstattung der Uberbetrieblichen Ausbildungskosten

erfolgt direkt an die lUberbetriebliche Ausbildungsstatte.

Die Erstattungsleistungen direkt an den Betrieb belaufen
sich bei den gewerblichen Auszubildenden zurzeit auf ca.
17.000,00 € bei einer dreijahrigen Ausbildungsdauer.

Bei lhnen bleiben danach zunachst rund 32.000,00 € an
Ausbildungskosten. Stellt man dieser Summe jetzt aber
die Leistungen gegenliber, die ein Auszubildender im 1.,
2.und 3. Lehrjahr erbringt, bleibt Ihnen unterm Strich ein
Gewinn.

Ausbilden lohnt sich fiir Sie also auch finanziell!

Duales Studium

Wenn Sie in der Zielgruppe der Studieninteressierten mit
Abitur oder Fachhochschulreife ohne Berufserfahrung
ihren qualifizierten Nachwuchs fiir Fihrungsaufgaben
suchen und die Ausbildungsanforderungen lhres Betrie-
bes einerseits sowie die Ausbildungswiinsche der jungen
Menschen andererseits in Ubereinstimmung bringen
kdnnen, werden Sie im Wettbewerb um die besten Kopfe
die Nase vorn haben.

Schulabganger mit Fachhochschul- bzw. Hochschulreife
haben in der Bauwirtschaft die Moglichkeit, Berufsausbil-
dung und Studium im Rahmen von ,dualen Studiengan-
gen“zu verbinden und Ausbildung/Studium mit einem
Gesellenbrief in dem erlernten Beruf und einem akade-
mischen Grad abzuschlieRen, d.h., in kurzer Zeit konnen
zwei vollwertige Abschliisse erworben werden.

Die Urlaubs- und Lohnausgleichskasse der Bauwirtschaft
(ULAK) erstattet dabei einen groRRen Teil der Ausbildungs-
kosten.

Eine Erstattung der betrieblichen und der liberbetriebli-
chen Ausbildungskosten durch die ULAK erfolgt danach

- wie in einem ,normalen® Ausbildungsverhaltnis — unter
den folgenden Voraussetzungen:

« Ausbildung in einem staatlich anerkannten Ausbil-
dungsberuf nach der jeweiligen Ausbildungsordnung.

« Eintragung des Ausbildungsvertrages in die soge-
nannte Lehrlingsrolle (Verzeichnis der Berufsausbil-
dungsverhéltnisse bei den Handwerkskammern).

« Zahlung einer angemessenen Ausbildungsvergtitung.

Die vereinbarte Ausbildungsvergiitung wird dann
nicht mehr als angemessen angesehen, wenn sie die
in den Lohn- und Gehaltstarifvertragen fiir das Bau-
gewerbe geregelten tariflichen Ausbildungsvergiitun-
gen um mehr als 20 % unterschreitet.

« Einhaltung der tariflichen Urlaubsregelung.

Dabei ist zu beriicksichtigen, dass Urlaub nur fiir die
Phasen der betrieblichen und liberbetrieblichen Aus-
bildung, aber nicht fiir die Phasen des Studiums ge-
wahrt werden muss.

« Vertragliche Ausbildungsdauer (betriebliche und
Uiberbetriebliche Ausbildung) von mindestens
95 Wochen.

Hinweis: Die ULAK fihrt eine Ubersicht tiber die von ihr
geforderten Ausbildungsverhaltnisse in dualen Studien-
gangen. Sie sollten vor Abschluss eines Ausbildungsver-
trages im Rahmen von dualen Studiengangen bei der
ULAK nachfragen, ob der jeweilige Studiengang in Hin-
blick auf die genannten tariflichen Erstattungsvorausset-
zungen anerkannt worden ist.

2. Unterstiitzung durch den Verband

Ihre Innung bzw. lhr Verband unterstutzt Sie zunachst
einmal in allen arbeitsrechtlichen Fragen. Darliber hinaus
bieten viele Ausbildungszentren an, lhnen bei der Vor-
auswahl von infrage kommenden Lehrlingen behilflich
zu sein; sei es, dass sie sog. Assement Center durchfiih-
ren, sei es, dass sie die jungen Menschen durch Praktika
hinsichtlich ihrer handwerklichen Fahigkeiten und ihrer
Personlichkeit kennen und einschatzen lernen; sei es aber
auch, indem sie sog. Sommer-Camps durchfihren, und
damit Jugendliche an die Bauberufe heranfiihren. Spre-
chen Sie das fiir Sie zustandige Ausbildungszentrum in
Ihrer Region an.
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Dartiber hinaus leisten die Innungen und Verbande uber-
geordnete Nachwuchswerbung durch

+ zentrale Internetplattformen wie z.B.
www.bauberufe.net

- zentrale Prasenz bei Facebook, Youtube und Co.
www.facebook.com/baugewerbe
www.youtube.com/baukanal

- zentrale Werbemittel wie z.B. Flyer zu den einzelnen
Bauberufen, Plakate, Info-Wande und sog. Roll ups,
die Sie — auch in geringer Stiickzahl — erwerben bzw.
ausleihen kénnen

- zentrale Aktivitaten in Richtung Schulen und Lehrer.

3. Fordermoglichkeiten

BerufsvorbereitungsmafRnahmen -
Qualifizierungsmanahmen vor der Ausbildung
Berufsvorbereitungsmalinahmen haben einen ausbil-
dungsvorbereitenden Charakter und richten sich vorran-
gig an Jugendliche, die noch nicht in vollem Umfang fiir
eine Ausbildung geeignet, lernbeeintrachtigt oder sozial
benachteiligt sind.

Ziel ist es, Jugendliche nachhaltig in den Ausbildungs-
und Arbeitsmarkt zu integrieren.

Zu den MalRnahmen zdhlen u. a.:

+ die berufsvorbereitenden BildungsmaRnahmen (BvB)
+ das Berufsvorbereitungsjahr (BV))

+ das Berufsgrundbildungsjahr (BGJ)

+ die Einstiegsqualifizierung (EQ).

Bei diesen Berufsvorbereitungsmalfinahmen spielen Sie
als Betrieb eine wesentliche Rolle. Alle MaRnahmen ent-
halten ein Betriebspraktikum, das lhnen die Moglichkeit
bietet, den jungen Menschen im Arbeitsprozess zu beob-
achten und Einfluss auf seine Berufswahl und seine Ent-
wicklung zu nehmen.

Nutzen Sie bewusst diese Chancen!

Berufsvorbereitende BildungsmaBnahmen (BvB)

Die BvB setzen bei der gezielten Berufsorientierung
junger Menschen unter 25 Jahren, ihrer fachlichen und
personlichen Forderung sowie ihrer nachhaltigen berufli-
chen Ersteingliederung an. Jugendliche erhalten im Rah-
men einer individuellen Eignungsanalyse die Moglichkeit,
sich zunachst in der Vielzahl moglicher Berufe zu orientie-
ren und dann eine ganz personliche Berufswahlentschei-
dung zu treffen. In Kooperation mit Bildungstragern, die
zur praktischen Qualifizierung unterschiedliche Berufsfel-
der anbieten, werden die Jugendlichen geférdert.

Neben fachlichem Know-how stehen Personlichkeitsbil-
dung, berufliche Grundfertigkeiten, betriebliche Qualifi-
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zierung, Grundlagenqualifizierung in IT- und Medienkom-
petenz, Sprachférderung und Bewerbungstraining auf
dem Programm.

BvB werden von der Bundesagentur fir Arbeit finanziert.
Ansprechpartner fiir Sie sind die Bildungszentren. Die
maximale Forderdauer der MalRnahmen liegt in der Regel
bei bis zu zehn Monaten.

Berufsvorbereitungsjahr (BVJ)

Das BVJ wird durch Schulgesetze und Lehrplane der Lan-
der geregelt, von den anbietenden Bundeslandern finan-
ziert und an berufsbildenden Schulen angeboten.

Es hat die Aufgabe, Schiilerinnen und Schiler auf den
Eintritt in eine Berufsausbildung oder in ein Arbeitsver-
haltnis vorzubereiten. Das BVJ soll den Erwerb eines dem
Hauptschulabschluss gleichwertigen Bildungsabschlus-
ses (Qualifikation der Berufsreife) ermoglichen. Im Mit-
telpunkt stehen dabei die ganzheitliche Entwicklung der
Personlichkeit und die bestmogliche Qualifizierung fur
die Lebenssituation innerhalb und aufRerhalb von Arbeit
und Beruf.

Das BVJ bietet Gelegenheiten, unterstiitzt durch Be-
triebspraktika eigene Fahigkeiten und Berufschancen zu
erkennen, Arbeitserfahrungen zu machen, Informationen
uber den Arbeitsmarkt und die Organisation der Arbeit zu
erhalten. Es ist ein vorbereitendes Jahr und kann nicht als
erstes Ausbildungsjahr angerechnet werden.

Berufsgrundbildungsjahr (BG)J)

Das BCJ gibt es in Bayern, Bremen, Hessen, Nord-
rhein-Westfalen, Sachsen, Sachsen-Anhalt, Schles-
wig-Holstein und im Saarland. Es richtet sich an Jugend-
liche, die bereits einen Hauptschulabschluss haben. Das
BGJ wird in Vollzeitform an berufsbildenden Schulen
durchgefiihrt und soll den Schiilern grundlegende Qua-
lifikationen in einem Berufsfeld vermitteln. Zudem kann
es helfen, Berufsentscheidungen zu tiberpriifen. Der Un-
terricht wird auf der Grundlage der fiir dieses Berufsfeld
geltenden Rahmenlehrplane erteilt.

Das BGJ kann auf eine spatere Ausbildung angerechnet
werden, wenn Betrieb und Auszubildender es so verein-
baren. Praktikumsphasen gehoren obligatorisch zum BGJ.

Einstiegsqualifizierung (EQ)

Sie kdnnen junge Menschen im Rahmen einer EQ an eine
Ausbildung in Threm Betrieb heranfiihren. Falls Sie noch
nicht oder langere Zeit nicht mehr ausgebildet haben,
ermoglicht ihnen die EQ einen (Wieder-) Einstieg in die
betriebliche Ausbildung.

Zielgruppen fiir EQ-MalRnahmen sind Ausbildungsbewer-
berinnen und -bewerber, die bis zum 30. September eines
Jahres keine Ausbildungsstelle finden konnten, sowie

junge Menschen, die aktuell noch nicht in vollem Umfang



fir eine Ausbildung geeignet oder lernbeeintrachtigt und
sozial benachteiligt sind. Sie kdnnen diesen jungen Men-
schen Gelegenheit geben, berufliche Handlungsfahigkeit
zu erlangen bzw. zu vertiefen. Gleichzeitig bietet Ihnen
eine EQ die Moglichkeit, den jungen Menschen nicht nur
in einem kurzen Bewerbungsgesprach kennenzulernen,
sondern seine Fahigkeiten und Fertigkeiten tiber einen
Zeitraum von sechs bis zwolf Monaten im taglichen Ar-
beitsprozess beobachten zu kénnen. Der vergleichsweise
lange Zeitraum erlaubt es Ihnen, die Leistungsfahigkeit
besser einzuschatzen.

Eckpunkte der Einstiegsqualifizierung (EQ):

« mindestens 70 % Betriebspraktikum

« 30 % liberbetriebliche Qualifizierung moglich

« Grundlage: bauspezifische Qualifizierungsbausteine

+ Erreichung der Ausbildungsreife als Ziel

+ Dauer: 6 bis 12 Monate

« Anrechnung auf Ausbildungszeit moglich

- Staatliche Férderung: Zuschuss zur Praktikumsvergu-
tung = 216,00 € monatlich + pauschale Sozialauf-
wandserstattung

Finanzierungsliicke: liberbetriebliche Qualifizierung!

Pilotprojekt der SOKA-BAU - ,,Berufsstart Bau*

Durch eine Anpassung der tariflichen Ausbildungsfor-
derung, bei der wesentliche Kosten fiir Berufsausbil-
dung durch eine Umlage von allen Unternehmen der
Bauwirtschaft gemeinsam getragen werden, wurde die
Méglichkeit einer Finanzierung auch fuir Qualifizierungs-
maRnahmen geschaffen, die noch vor Beginn einer Be-
rufsausbildung liegen.

Das gestartete Pilotprojekt,Berufsstart Bau“ setzt auf
regionale MaBnahmen der tiberbetrieblichen Ausbil-
dungsstatten der Bauwirtschaft in Kooperation mit den
in der Region ansassigen Bauunternehmen und zielt

auf ausbildungswillige junge Menschen im Sinne einer
Einstiegsqualifizierung. Ziel des Projektes ist es, die MaR-
nahmenteilnehmer optimal auf den Beginn einer Bau-Be-
rufsausbildung im darauffolgenden Jahr vorzubereiten.
Neben den Qualifizierungsanteilen im Betrieb konnen
dabei Ausbildungsblécke in den liberbetrieblichen Aus-
bildungsstatten stattfinden, deren Kosten - ebenso wie
die Kosten fiir sozialpadagogische Begleitung — durch das
Pilotprojekt finanziert werden.

Die Finanzierung nach verschiedenen Forderkriterien so-
wie die laufende Evaluierung innerhalb der zwélfmonati-
gen Laufzeit des Pilotprojektes werden von der SOKA-BAU
(Sozialkassen der Bauwirtschaft) in Wiesbaden durchge-
fihrt.

Zielgruppe:

« unversorgte Ausbildungsbewerber

+ Ausbildungssuchende ohne die erforderliche
Ausbildungsreife

- lernbeeintrachtigte und sozial benachteiligte
Ausbildungssuchende

Leistungen der ULAK:

 Erstattung der Kosten liberbetrieblicher Qualifizie-
rungsanteile einschlieflich

 Personalkosten fiir Stlitzlehrer und Sozialpadagogen

Die an dem Projekt teilnehmenden Ausbildungszentren,
an die Sie sich wenden konnen, sind auf der Internetseite
der SOKA Bau veroffentlicht: http://www.soka-bau.de/
soka-bau_2011/desktop/de/Arbeitgeber/Berufsausbil-
dung/Pilotprojekt/

Ausbildungsbegleitende Hilfen (abH)

Die Leistung zielt darauf ab,Jugendlichen, die besonde-
rer Hilfen bediirfen, durch Férderung des Erlernens von
Fachtheorie, Fachpraxis, Stutzunterricht zum Abbau von
Sprach- und Bildungsdefiziten sowie durch sozialpadago-
gische Begleitung die Aufnahme, Fortsetzung sowie den
erfolgreichen Abschluss einer erstmaligen betrieblichen
Berufsausbildung in anerkannten Ausbildungsberufen
oder das erfolgreiche Absolvieren einer betrieblichen Ein-
stiegsqualifizierung zu ermoglichen.

Ausbildungsbegleitende Hilfen miissen liber betriebs-
und ausbildungsiibliche Inhalte hinausgehen. Eine Bean-
tragung erfolgt bei den ortlichen Arbeitsagenturen tber
die Bildungszentren, die fiir die Durchfiihrung die erfor-
derlichen MaBnahmekosten erhalten.

Wenden Sie sich dazu an ein Uiberbetriebliches Ausbil-
dungszentrum in lhrer Region!

Weiterfithrende Informationen:

Fragen Sie lhren Landesverband nach weiterfiih-
renden Informationen und nach Werbemitteln fiir
die Gewinnung von Auszubildenden.

Hilfreiches im Internet:
www.bauberufe.net
www.weiterbildung-bauwirtschaft.de
www.fachkraefte-toolbox.de
www.bau-ausbildung.de
www.zav.de

Fordermittel Unternehmensberatung

Die Kosten einer Beratung zur Fachkraftesicherung durch
einen Externen sind férderfahig: Das Bundesamt fiir Wirt-
schaft und Ausfuhrkontrolle (BAFA) bietet ein Programm
an, uber das Beratungskosten von Unternehmen in den
alten Bundeslandern und Berlin mit 50 % bezuschusst
werden; bei Unternehmen in den neuen Bundeslandern
werden sogar 75 % Ubernommen. Der Zuschuss betragt
maximal 1.500 €. www.beratungsfoerderung.info

Vielfach haben auch die Lander und Landesbanken For-

derprogramme fiir Beratungsleistungen rund ums Perso-
nal. www.foerderdatenbank.de
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