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GruBwort IG Metall Bezirksleiter Roman Zitzelsberger

Digitalisierung und Industrie 4.0 — diese tech-
nologischen Entwicklungen bieten der Metall-
und Elektroindustrie Baden-Wiirttembergs
gro3e Chancen. Mit diesem Strukturwandel
sind fiir Unternehmen und Beschiftigte aber
auch neue Herausforderungen verbunden. Der
Umstieg ins ,Industriezeitalter 4.0¢ gelingt
nur mit kompetenten Beschiftigten. Thr Wis-
sen und ihre Fertigkeiten miissen mehr denn
je durch betriebliche Qualifizierung geférdert

und ausgebaut werden.

Das gilt umso mehr, je stirker sich die Arbeits-
welt wandelt. Und das gilt sowohl fiir Beschif-
tigte, die jetzt in thre Berufstitigkeit einsteigen,
als auch fiir diejenigen mit jahrelanger, jahr-
zehntelanger Erfahrung,

RegelmiBige Weiterbildung ist fiir eine deutli-
che Mehrheit der Beschiftigten (70 %) in ihrer
Arbeit notwendig, das hat die grof3e Beschif-
tigtenbefragung der 1G Metall 2013 ergeben.
Gleichzeitig bieten die Betriebe fir fast die
Hilfte von ihnen (44 %) keine ausreichenden
Weiterbildungsméglichkeiten an.

Die Rahmenbedingungen fiir betriebliche Qua-
lifizierung sind gerade in Baden-Wiirttemberg
glinstig: IG Metall und Siidwestmetall haben
mit dem im Frihjahr 2015 abgeschlossenen
Tarifvertrag zur Qualifizierung die seit mehr
als 10 Jahren bestehende Regelung erneut be-
statigt. Auch das seit Juli 2015 geltende Bil-
Baden-Wirttemberg  (BzG
BW) bietet dazu gute Voraussetzungen. Diese

dungszeitgesetz

Rahmenbedingungen missen jedoch in be-
triebliche Abldufe ibersetzt und gelebt werden.

Ein Leben lang lernen — das ist keine Floskel,
sondern eine Notwendigkeit. Wer im Job nicht
abgehingt werden will, fir den ist Weiterbil-
dung wichtiger denn je. Doch es gibt Hiirden:
Geld und Zeit — daran mangelt es haufig in der
Praxis. Fir Betriebsrite und Beschiftigte gibt
es dazu viele Handlungsansitze und Gestal-
tungsméglichkeiten, die von unterschiedlichen
Seiten unterstiitzt werden kénnen. Sie werden
in dieser Broschiire vorgestellt.

Gute betriebliche Beispiele zeigen, wie sich
Betriebsrite fiir die Verbesserung der betrieb-

lichen Qualifizierung einsetzen und einsetzen
kénnen. Die Erstellung der Broschiire wurde
aus Mitteln des Landes Baden-Wirttemberg
durch das Ministerium fiir Finanzen und Wirt-
schaft Baden-Wiirttemberg geférdert — dem
Ministerium und den vielen an der Broschure
Beteiligten hierfir ein herzlicher Dank!
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Sylvia Stieler

Vom Wissen zum Tun —

Kompetenzférderung als
Herausforderung fir Betriebsrate

Vom Wissen zum Tun — so kann der derzeitige
Wandel betrieblicher Weiterbildungskonzepte
beschrieben werden. Statt etwas zu ,wissen’,
sollen Beschiftigte ihr Wissen am Arbeitsplatz
einsetzen und es ,tun’. Statt auf nachgewiesene
Qualifikationen setzen Unternehmen jetzt stir-
ker auf kompetente Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter, die berufliche Situationen angemessen
und erfolgreich bewiltigen.

Doch die betriebliche Qualifizierung hilt mit
diesem Wandel nicht immer Schritt. Erkennt-
nisse zur Kompetenzférderung im Betrieb gibt
es vielfach, die ins ,,betriebliche Tun® umge-
setzt werden konnen. Gute betriebliche Bei-
spiele und Unterstiitzungsangebote in dieser
Broschiire zeigen die wichtigen Trends, und sie
zeigen Gestaltungsansitze fir Betriebsrite:

e Immer neue Anforderungen kommen auf
die Beschiftigten zu. Schlagworte wie ,,In-
dustrie 4.0 weisen auf die fortschreitende
Datenerfassung und -verarbeitung hin, die
sich auf alle Branchen und Titigkeiten aus-
wirkt. Die Beteiligung aller Beschiftigten
an der betrieblichen Qualifizierung ist als
Forderung weiterhin aktuell. Eine Beschif-

tigtenbefragung ist dazu ein guter Schritt,
wie die Erfahrungen der Siemens-Betriebs-
rite in Karlsruhe zeigen.

Das Spektrum von Schulungsformen er-
weitert sich und wird vielfaltiger. Das Bei-
spiel Mercedes Benz in Gaggenau zeigt, wie
eine Ausbildung in neuer Form angeboten
werden kann. Arbeitsplatznahe Lernfor-
men nehmen zu, in denen das neue Wissen,
die neu erlernten Fertigkeiten idealerweise
direkt in Arbeitssituationen gelernt oder
wenigstens direkt auf Arbeitssituationen
tbertragen werden kann. E.G.O. in Obet-
derdingen wendet sie erfolgreich in be-
trieblichen ,,Arbeits- und Lernprojekten®
an, die mit Unterstitzung der AgenturQQ
erarbeitet wurden.

Deshalb gestalten Betriebsrite mit! Sie wis-
sen um schwierige Zuginge von Beschif-
tigten zur betrieblichen Qualifizierung,
koénnen den Blick auf neue Themen sowie
eigene Kennzahlen lenken und so die be-
triebliche Qualifizierungspraxis verbessern.
Auf die Prozessbeteiligung setzen die Be-
triebsrite der IWK Verpackungstechnik in

Stutensee, die damit regelmiBigere und sys-
tematischere Abldufe als bisher anstreben.

Der Tarifvertrag zur Qualifizierung und
das Betriebsverfassungsgesetz bieten Be-
triebsriten gute Handlungsansitze. Wie
dies mit externer Unterstiitzung gelingt,
zeigt die ,,Initiative Q** der Alfing Kessler
Sondermaschinenbau und der Alfing Mon-
tagetechnik in Aalen-Wasseralfingen.




Systematische Kompetenzférderung im Betrieb

Eine systematische — und damit eine gute — be-
triebliche Kompetenzférderung zeichnet sich
dadurch aus, dass

e die vier Arbeitsschritte ,Bedarfsermittlung’,
,Planung und Durchfithrung von Qualifi-
zierungsmaf3nahmen‘ sowie die ,Auswer-
tung bzw. Evaluation® der Qualifizierungen
regelmiBig im Ablauf cines Geschiftsjah-
res durchgefiihrt werden, und

e alle beteiligt werden — alle Beschiftigten
werden gefbrdert, Betriebsrite werden am
Prozess und entsprechend ihrer Mitbe-
stimmungsrechte aus §§ 96 bis 98 Betriebs-
verfassungsgesetz beteiligt, dabei gibt es
eindeutige Zustindigkeiten fiir die betrieb-
liche Qualifizierung und die Durchfithrung
der Arbeitsschritte.

Das klingt einfacher als es ist: Immer wieder
gibt es im Laufe des Geschiftsjahres dringende
Qualifizierungsbedarfe, fiir die schnell Schu-
lungen organisiert werden missen. Immer wie-
der werden Qualifizierungen zu manchen The-
men oder fir manche Beschiftigtengruppen
verschoben, weil anderes dringender ist. Der
hier vorgestellte Ablauf einer systematischen

Qualifizierung und Kompetenzforderung dient
als Orientierung, um Handlungsansitze fiir
Verbesserungen der betrieblichen Qualifizie-
rungspraxis auszumachen. IThm folgt auch diese
Broschiire, die erfolgreiche Handlungsansitze
fir die Betriebsratsarbeit aufzeigt.

Viel Spal3 beim Stébern — und viel Erfolg fiir
die betriebliche Umsetzung!

vier Arbeitsschritte
regelmaBig im Jahres-
ablauf

2. Planung der
Qualifizierungs-
maBnahmen

1. Bedarfsermittlung

4. Evaluation
3. Durchfihrung

der Qualifizierungs-
maBnahmen

Beteiligung aller
Beschaftigten und des
Betriebsrats bei klaren

betrieblichen

Zustandigkeiten



Bedarfsermittlung




,»Wie gut lduft die Qualifizierung bei uns?* Die-
se Prage stellten sich die IG Metall-Betriebsrite
des Siemens Standortes Katlsruhe. Heftig dis-

kutiert wurde dariiber in der eigens eingerichte-
ten Projektgruppe ,,Weiterbildung — berufliche
Qualifizierung®, weil es sowohl gute Riickmel-
dungen von Beschiftigten als auch Klagen tiber
Schwierigkeiten mit Weiterbildungen bei der
Beschiftigtenbefragung der IG Metall gab.

Um sich hier Klarheit zu verschaffen, ent-
schlossen sich die IG Metall-Betriebsrite zu
einer standortbezogenen Beschiftigtenbefra-
gung. Sie wollten von mdglichst vielen Kolle-
ginnen und Kollegen eine Gesamteinschitzung
der Qualifizierungspraxis am Standort erhalten,
Hinweise zu besonderen Qualifizierungsbedar-
fen und zu Schwierigkeiten bekommen.

Darauf aufbauend will sich die Projektgruppe
zielgerichtet fiir Verbesserungen bei der be-
ruflichen Qualifizierung einsetzen. Kein ganz
leichter Entschluss, denn bei rund 4.500 Be-
schiftigten am Standort ist eine Beschiftigten-
befragung ein wirklicher Kraftakt.

In einem Projektworkshop mit dem IMU Insti-
tut legte die Projektgruppe die Befragungsthe-

men und die Arbeitsplanung fest. Im Dezember
2014 war es dann soweit: Der Fragebogen wur-
de tber das regelmilBig erscheinende Flugblatt
der IG Metall-Betriebsrite an alle Beschiftig-
ten ausgegeben. Gute zwei Wochen war Zeit,
um in etwa 20 Minuten die rund dreiflig Fragen
zu beantworten.

Um mdglichst viele an die Befragung zu er-
innern, standen Betriebsrite in der zweiten
Woche zur Mittagszeit vor der Kantine. Dort
sammelten sie Pragebégen ein, viele Kolle-
ginnen und Kollegen fillten ihre Bégen auch

direkt dort aus. Fast jede/jeder Sechste nahm
sich Zeit — die Betriebsrite erhielten tiber 600
Fragebogen zuriick.

Dabei kommen die Antworten aus allen Berei-
chen, und auch Minner und Frauen sind etwa
entsprechend ihrer Anteile an den Beschif-
tigten vertreten. Ein sehr guter und aussage-
kriftiger Ricklauf, fir dessen Erfassung und
statistische Auswertung sich die Betriebsrite
Unterstiitzung durch ein Befragungsinstitut ge-
holt haben.



Alles im Lot bei der Qualifizierung?

Die Beschaftigtenbefragung bei Siemens Karlsruhe

Erginzend haben Mitglieder der Projektgrup-
pe Gespriche mit Fihrungskriften gefithrt
und dabei viele weitere Informationen erhalten.
Zusitzlich zum Fragebogen wurden hier vor
allem interne Abliufe oder die Handhabung
der Qualifizierungsbudgets angesprochen. Die
Projektgruppe erfuhr auch, welchen Gestal-
tungsspielraum Fihrungskrifte bei der Quali-
fizierung haben und welche Rahmenbedingun-
gen im Betrieb gegeben sind.

Auch wenn das Projekt ,,Weiterbildung — be-
rufliche Qualifizierung® die Projektgruppe
noch ein paar Monate beschiftigen wird, ist das
erste Fazit schon klar: die Qualifizierung lduft
recht verniinftig, dringlicher Handlungsbedarf
besteht nicht. Aber gute Beispiele aus einzelnen
Bereichen kénnen noch besser als bisher in der
Fliche angewandt werden. Welche, das wird die
Projektgruppe mit einem genaueren Blick auf
die Ergebnisse in der nichsten Zeit kliren und
dann MaB3nahmen anstofen.

Und noch ein zweites Fazit zieht die Katlsruher
Projektgruppe: Auch das Betriebsratsgremium
selbst hat von der Befragung profitiert. Die
Vertrauensleute waren in die Durchfithrung

der Befragung eingebunden, das hat die Zu-
sammenarbeit mit den Betriebsriten spiirbar
verbessert. Die angesprochenen Fiuhrungskrif-
te haben durchweg positiv reagiert, sich Zeit
fiir das Thema und das Gesprich mit dem Be-
triebsrat genommen. Aullerdem haben rund 70
Beschiftigte im Fragebogen ihre Kontaktdaten
angegeben — so sind die Betriebsrite direkt mit
ithnen ins Gesprich gekommen. Die Anstren-
gung hat sich klar gelohnt!

0 =
¥ e "ﬂgﬂa of "a‘
o I -t g‘y#w
o . ] A% " v
o . E oo @f

a A9 s
@ A M - oo asd
o o wgpv“‘ o o

2ot € - \6"09 s M o

e © o¥ o
et !




Planung und Durchfihrung
von QualifizierungsmalBBnahmen




Lernen am Arbeitsplatz

Im Alltag wird Kompetenz mit der erfolgrei-
chen Bewiltigung immer neuer Probleme ver-
bunden. Arbeitgeber verbinden mit ,.kompe-
tenten Beschiftigten®, dass sie fihig und dazu
bereit sind, immer neue betriebliche Aufga-
benstellungen zu bewiltigen. Damit geht der
Begriff der beruflichen Handlungskompetenz
weiter als der Qualifikationsbegriff — jetzt ge-
héren zum fachlichen Wissen und den fachli-
chen Fertigkeiten auch methodische und sozi-
ale Kompetenzen dazu. Bei Qualifizierungen
sollten also fachliche, methodische und soziale
Themen in einem ausgewogenen Verhiltnis zu-
einander angeboten werden.

Gleichzeitig ist eine erfolgreiche Kompetenz-
férderung eng mit lernfrderlichen Arbeits-
platzen verkniipft. Was dazu gehort, ist aus vie-
len Forschungen und Projekten bekannt:

e Verortung der eigenen Titigkeit in der be-
trieblichen Arbeitsorganisation, in der be-
trieblichen Wertschépfungskette;

e Handlungsspielriume wie zum Beispiel die
Auswahl des Vorgehens und gegebenen-
falls die Abstimmung der Arbeit mit ande-

ren;

e umfassende Titigkeiten, die Planungs-
schritte, die Durchfuhren und die Kontrol-
le enthalten.

Diese Merkmale lernférderlicher Arbeitsplitze
koénnen bei der Gestaltung von Arbeitsplitzen
und bei der Festlegung arbeitsorganisatorischer
Abldufe auch von Betriebsriten angesprochen
und bertcksichtigt werden. Gleichzeitig kon-
nen ginstige Rahmenbedingungen fir das
,Lernen am Arbeitsplatz® geschaffen werden.

Ohne dieses ,Lernen am Arbeitsplatz® kommen
Beschiiftigte heute nicht mehr aus, und das ist
im Sinne einer Kompetenztérderung und des
lebenslangen Lernens auch gut. Betriebsrite
kénnen hier giinstige Rahmenbedingungen
schaffen — wichtig sind ,Lernzeiten‘ und ,Lern-
orte".

e Lernzeiten sind beispielsweise bei der Ka-
pazititsplanung zu bertcksichtigen oder

Termine werden regelmiBig fiir das Lernen

freigehalten.

Lernorte konnen in GroBraumbtros ruhi-

ge Besprechungsriume oder eigene Semi-

narrdume sein, PC-Zuginge beim Einsatz

von E-Learning oder Nutzungsméglichkei-

ten von Maschinen und Werktstatteinrich-

tungen.

Eine lernférderliche Lehr-/!

Erkennen der Arbeits-
situation und der
Einbindung in die

Wertschopfungskette

das Setzen vor Arhaitszielen;

das Erfassen der Arb
das Erkennen und Abgr.

d- Auswahl einer
Vorgehensweise und
Abstimmung des Vorgehens p ) -
dre _=fleren mit anderen Beteiligten;

n Moglichkeiten zur Problembewaltigung;
erantwortlichen Vorgehensweise;

das Planen zrergerrcniteter MaBnahmen;

die aktive Ubernahme der Ausfiihrur+ ymfassende Aufgaben im

Sinne des Planens,
Durchfiihrens,
Kontrollierens

die Dokumentation des Arbeitspr

das kritische Hinterfragen der Arbe. sAisse.
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Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist
besonders fur alleinerziehende Mitter schwie-
rig, fur viele bedeutet die ,,Unvereinbarkeit
das berufliche ,,Aus®“. Doch anders geht es
auch — das zeigen die guten Erfahrungen von
Mercedes Benz in Gaggenau.

Schon 2010 schlug der Betriebsrat eine Teil-
zeitausbildung  fiir  junge, alleinerzichende
Frauen vor. Seit 2012 zieht der Arbeitgeber mit
und Mercedes Benz Gaggenau ermdglicht al-
leinerziehenden Miittern in einem Pilotprojekt
den beruflichen Einstieg zur Werkzeugmecha-

nikerin. Zwei Ausbildungsplitze sind seitdem
fir die Frauen freigehalten, die aus zahlreichen
Bewerberinnen nach ihrer Eignung und nach
sozialen Kriterien ausgewihlt werden.

Sie leisten die Ausbildung in einer 30-Stunden-
Woche ab, statt 35 Stunden im Werk zu sein.
Und sie haben bei der Komm- und Gehzeit
groBere Flexibilitit als die anderen Azubis —
sonst lieBen sich beispielsweise Kita—Offnungs—
zeiten nicht mit ihrer Ausbildung vereinbaren.

Leichter ist es fur die mittlerweile sechs Frauen
damit nicht: Sie leisten das gleiche Lernpens-

Teilzeitausbildung — ein voller E

um, die gleichen Projekte wie die tibrigen an-
gehenden Werkzeugmechaniker ab und ver-
sorgen ihre Kinder. Trotz Teilzeit leisten sie
im Vergleich mit den anderen Auszubildenden
cher das Doppelte.

,»Am besten, man kapiert es schnell.“ So bringt
die Auszubildende Agnes Nowaczyk die An-
forderungen der Teilzeitausbildung auf den
Punkt. Aber das tut der hohen Motivation aller
keinen Abbruch: ,,Durch die eigene Leistung
auf eigenen FiBlen stehen® und ,,Vorbild fiir
meine Kinder sein®, mit diesen Zielen erat-
beiten auch Bianca Hiuser, Stefanie Kraft und
Christin Reichardt den Beruf der Werkzeugme-
chanikerin fir sich.

Hilfreich ist die hohe Ubernahmequote bei
Mercedes Benz, die ihnen eine vor Ausbil-
dungsbeginn anscheinend unerreichbare beruf-
liche Perspektive bietet. Dabei haben die jun-
gen Frauen mit ein bis zwei Kindern zwischen
2 und 10 Jahren schon einige Herausforderun-
gen und Entscheidungen hinter sich, die vie-
le der anderen Auszubildenden noch vor sich
haben.




Gerade von dieser Lebenserfahrung profitieren
aus Sicht des Ausbildungsmeisters Hans-Peter
Schaible alle Auszubildenden. Mit Mitte 20 sind
die Frauen etwas ilter als die oft unter 20-jdh-
rigen Auszubildenden. Anfangs haben sie sich
Respekt verschafften miissen. Doch mit ihren
Erfahrungen und ihrer Belastbarkeit als Haus-
haltsvorstand organisieren sie ihre Projekte
sehr effizient, arbeiten ithre 6 bis 8 Stunden
konzentriert durch. Die anderen Azubis schit-
zen mittlerweile ihr organisatorisches Standing
und Tipps zum Umgang untereinander.

Auch Schaible profitiert als erfahrener Aus-
bildungsmeister von Thnen: Sie bringen neue
Themen, neue Anforderungen in die Ausbil-
dung und haben ihn damit wieder neu gefor-
dert. Seine Bereitschaft gab vor vier Jahren den
Ausschlag fir das Pilotprojekt, und engagiert
setzt er sich weiterhin fiir die Ansprache und
Auswahl der neuen Teilzeit-Auszubildenden
ein.

Aufgenommen als Auszubildende werden
Frauen mit einem Haupt- oder Realschulab-
schluss, der jedoch bei einigen schon mehrere

folg bei Mercedes Benz in Gaggenau

Jahre zurtick liegt. Deshalb kooperiert Merce-
des-Benz bei der Ansprache der Frauen mit IN
VIA Puella e.V., einem Fachverband zur Un-
terstitzung von Frauen und Midchen bei der
Berufsorientierung und Arbeitsplatzsuche in
Baden-Baden.

IN VIA ladt die Mitter zu einer ersten Info-
veranstaltung ein, bereitet Interessierte auf ihre
Bewerbung vor und unterstiitzt sie bei Schwie-
rigkeiten. Die Frauen erhalten die Méglichkeit
zu einem einwdchigen Praktikum, bei dem Un-
ternehmen und Bewerberinnen sich gegenseitig
kennen lernen und beide Seiten priifen kénnen,
ob die technische Ausbildung fir die Frauen in
Frage kommt. Ist das der Fall, dann bewerben
sich die Frauen bei Mercedes Benz und absol-
vieren den Ublichen Einstellungstest fiir Aus-
zubildende. Eine Kommission aus Personal-/
Ausbildungsleitung und Betriebsrat wihlt dann
aus: nach Eignung, aber auch nach dem famili-
dren Hintergrund.

Auf diesem Erfolg ausruhen will sich der Be-
triebsrat nicht. Die niachsten Herausforderun-
gen benennen Petra Westermann und Alexan-

der Haig fir ihr Gremium: Wenn im Januar
2017 die ersten beiden Miitter die Ausbildung
abschlieBen — erfolgreich, nach heutigem Stand,
werden sie ziemlich sicher iibernommen. Dann
konnen sie mit ihrem Einkommen endlich ihtre
kleinen Familien ernihren.

Dazu sind aber noch flexiblere Arbeitszeitmo-
delle in der Produktion nétig, damit sie wei-
terhin Beruf und Familie vereinbaren konnen.
Und eigentlich, ...
zeitausbildung auch an weiteren Standorten

eigentlich miisste die Teil-

und fiir weitere Ausbildungsberufe tbernom-
men werden, so gut klappt es bei den Werk-
zeugmechanikerinnen in Gaggenaul




Die Qualifizierung und die Kompetenzen der
Beschiftigten stdndig zu verbessern und zu
férdern — das ist fiir Wolfgang Schmid, E.G.O.
Betriebsratsvorsitzender der deutschen Stand-
orte, immer wieder aufs Neue eine Heraus-
forderung. Schon vor iiber zehn Jahren wurde
im Rahmen der Gruppenarbeit gemeinsam
mit der Personalabteilung vereinbart, Monta-
getitigkeiten tber Weiterbildung um weitere
Arbeitsinhalte anzureichern. Dazu lernten die
Mitarbeiter in der Ausbildungswerkstatt die
Bedienung von Bohrmaschinen, Grundlagen
in Pneumatik oder die Arbeit mit Messschie-
bern. Doch der ,,Schuh® passte erst richtig mit
dem Start der Projekte, die von der AgenturQ)
entwickelt und begleitet werden: Weiterbildung
im Prozess der Arbeit.

Wie, das erklirt Wolfgang Schmid im Gesprich:

Welche nenen Aspekte brachten die Projefte it der
AgenturQ in die Weiterbildung der un- und angelern-
ten Mitarbeiter ein?

Wolfgang Schmid: Anders als in fritheren
Konzepten steht das arbeitsplatznahe Lernen
im Projekt ,,Weiterbildung im Prozess der Ar-
beit®, gemeinsam entwickelt von Professor
Rében vom Institut Technik und Bildung der
Hochschule in Bremen und der AgenturQ), im
Fokus. Direkt aus den alltdglichen Aufgaben
werden Arbeits- und Lernprojekte (ALP) ab-
geleitet, die von den Mitarbeitern selbstindig
bearbeitet werden. Damit ist sichergestellt, dass
das Gelernte vollstindig auf die praktische T4-
tigkeit angewandt werden kann — ein Weg, der,

Arbeits- und Lernprojekte bei E.

wie die Praxis bei E.G.O. zeigt, Lernerfolge
garantiert.

Selbstandiges Lernen in der Arbeit — was kann ich mir
denn darunter vorstellen?

Wolfgang Schmid: Die Mitarbeiter definieren
gemeinsam mit ihrem Lernberater, mit wel-
chem Arbeits- und Lernprojekt sie sich be-
schiftigten. Dafiir erhalten sie dann von ihrem
Lernberater eine konkrete Aufgabenstellung
aus ihrem Titigkeitsbereich. Das ALP enthilt
die Aufgabenstellung, eine Liste mit den zu ver-
wendenden Werkzeugen und dem voraussicht-
lichen Zeitbedarf. Die Teilnehmer erarbeiten
selbstindig Losungen und prisentieren diese
dem Lernberater und dem Vorgesetzten. Sind
die ,,Juroren® mit der vorgestellten Lésung ein-
verstanden, gehen die Mitarbeiter die nichste
Aufgabe an. Insgesamt kann fiir die Bearbei-
tung aller Arbeits- und Lernprojekte eines Be-
reichs eine Dauer von bis zu einem Jahr vorge-
sehen werden.

Wie und wer erstellt die einzelnen Lernprojekte?

Wolfgang Schmid: Zunichst wird in einer Pro-
jektgruppe, bei E.G.O. — bestehend aus Vertre-




G.O. Elektro-Geratebau GmbH

tern des Betriebsrates, der Personalabteilung
und der Produktionen — festgelegt, in welchen
Bereichen der grof3ite Bedarf an Qualifizierung
besteht. In Workshops mit Meistern, Abtei-
lungsleitern, den Schnittstellen und Montage-
mitarbeitern wird gemeinsam das Arbeitsprofil
definiert, wozu auch gehért, die anfallenden
Titigkeiten und die erforderlichen Kenntnisse
zu beschreiben. Aus diesen vielen Informatio-
nen entwickelt die Gruppe dann ein spezielles
Weiterbildungsprofil.

Im zweiten Schritt wird dieses Weiterbildungs-
profil in einzelne Arbeits- und Lernprojekte ge-
gliedert und die einzelnen Arbeitsaufgaben und
die Lerninhalte beschrieben.

Durch die Einbeziehung von Mitarbeitern aus
unterschiedlichen Titigkeitsfeldern und daraus
resultierend mit unterschiedlichen Sichtweisen
und Erfahrungen, entstehen so die einzelnen
Arbeits- und Lernprojekte, die bei E.G.O. kate-
gorisiert werden in ALP fir Anfinger, Fortge-
schrittene und Experten.

Je nach Arbeitsprofil kénnen das wenige Ar-
beitsaufgaben sein, es gibt aber auch Bereiche
mit iiber 20 verschiedenen Arbeits- und Lern-

projekten, da diese immer auf die konkrete Tié-
tigkeit aus dem Profil bezogen sind.

Das klingt nach giemlich viel Aufwand — lohnt der sich
[iir die Beteiligten?

Wolfgang Schmid: Ja, zugegeben, im ersten
Moment klingt es nach viel Aufwand. Aber es
lohnt sich! Die Mitarbeiter konnen mehr und
tiefergehende Titigkeiten austiben — das ist eine
grof3e Motivation! Die neuen Fachkrifte haben
bei einer Ausbildungsumfrage ihre Kompeten-
zen héher bewertet als vor den Qualifizierungs-
malBnahmen und sie erhalten eine finanzielle
Anerkennung fir die neue Fachkrafttitigkeit.
Praktisch alle Teilnehmer wiirden wieder an der
Weiterqualifizierung teilnehmen! Was uns stolz
macht ist, dass Mitarbeiter bei einem Wechsel
in eine andere Abteilung direkt nachfragen, ob
sie auch als Fachkraft eingesetzt werden kon-
nen. Die Mitarbeiter schlieBen nicht mit dem
Lernen ab, sie bleiben dabei und sind tatsach-
lich zu ,,Jebenslangem Lernen® bereit.

Auch das Unternehmen zieht daraus seinen
Nutzen. So kénnen z.B. Montagemitarbeiter
nach der Qualifizierung einfache Titigkeiten
von Facharbeitern ibernehmen und sind flexi-

bler einsetzbar. Die Facharbeiter in den Abtei-
lungen werden dadurch entlastet und kénnen
fur anderweitige/komplexere Aufgaben einge-
setzt werden.

Last but not least lohnt gerade der Ansatz, dass
je nach Bereich und Aufgaben ganz spezifische
Lernaufgaben gestellt werden: Damit sind im-
mer die aktuellen betrieblichen Ablaufe, Werk-
zeuge oder beispielsweise Arbeitsanweisungen
integriert und das Wissen wird im Arbeitsalltag
angewandt. Dadurch wird die Weiterbildung im
Prozess der Arbeit ganz selbstverstindlich in
den betrieblichen Standard Gbernommen.

Der Nutzen bei E.G.O. — kinnte der denn anch in
anderen Unternehmen erreicht werden?

Wolfgang Schmid: Sicher! Qualifikationsan-
forderungen miissen aus den Arbeitsaufgaben
abgeleitet werden — das gilt in jedem Unter-
nehmen. Das Konzept kann fir alle Arbeits-
plitze von un- und angelernten Mitarbeitern
tibernommen werden. Die systematische Wei-
terqualifizierung ist damit fiir nahezu jedes Un-
ternehmen, branchen- und gréBenunabhingig,
moglich.
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Sie moéchten Informationen zur beruflichen
Weiterbildung, Beratung zur Gestaltung der
betrieblichen Personalentwicklung und Qua-
lifizierung oder zu Foérdermdglichkeiten? Bei
Fragen wie diesen unterstiitzt die AgenturQ)
sowohl Betriebsrite als auch Arbeitgeber.

Die gemeinsame Einrichtung der IG Metall Ba-
den-Wirttemberg und des Arbeitgeberverban-
des Siidwestmetall wurde 2001 zur Umsetzung
des Tarifvertrags zur Qualifizierung (TVQ) ge-
grindet: Thre Hauptaufgabe ist die umfassen-
de Information und Beratung der Firmen der
Metall- und Elektroindustrie zu allen Fragen
des TVQ, zu zukunftsweisender Gestaltung
der betrieblichen Weiterbildung und zu deren
Férdermdglichkeiten. Dazu kénnen die Mitar-
beiter der AgenturQ) direkt von Betriebsriten
und Arbeitgebern angesprochen werden.

Informations- und Beratungsschwerpunkte
sind der Tarifvertrag zur Qualifizierung, Ler-

nen im Prozess der Arbeit, die Weiterbildung

Die AgenturQ - paritatisch zu besserer Qualifizierung

Geringqualifizierter, das Konzept der abschlus-
sorientierten Berufsqualifizierung, sowie die
Sichtbarmachung und Dokumentation infor-
mell erworbener Kompetenzen und wie diese
in der Personalentwicklung und Personalein-
satzplanung angewandt werden kénnen.

Beispielhafte Modelle fir betriebliche Qua-
lifizierung erarbeitet die AgenturQ) gemein-
sam mit wissenschaftlichen Partnern in ihren
betrieblichen  Weiterbildungsprojekten. Das
besondere Augenmerk liegt dabei auf der ar-
beitsplatzbezogenen Qualifizierung sowie auf
der Gestaltung von Leht-/Lernsituationen im
Prozess der Arbeit.

Damit kénnen vor allem An- und Ungelernte
im Betrieb angesprochen werden, sie erhal-
ten einen Zugang zur Weiterbildung und die
Grundlage fiir eine weitergehende Qualifizie-
rung bis hin zum Berufsabschluss. Die Erfas-
sung und damit der Nachweis ihrer — oft in-
formell erworbenen — Kompetenzen und die
Ausbildung von Lernberatern/-innen ergin-
zen die praxisorientierten Forschungsarbeiten
der AgenturQ. Die Projektergebnisse werden
bei Fachtagungen, Schulungen und in Hand-

lungshilfen veréffentlicht und verbreitet oder
werden wie das webbasierte Kompetenztool
AiKomPass (www.aitkompass.de) kostenlos ins
Internet gestellt. Und nicht zuletzt die Projekt-
teilnahme bietet Betrieben und Betriebsriten
einen direkten Nutzen (siche dazu das Beispiel
von E.G.O,, S. 10 -11 in dieser Broschtire). Da-
mit leistet sie weit tiber ihre Aufgaben aus dem
Tarifvertrag zur Qualifizierung hinaus wichtige
Beitridge zur Gestaltung betrieblicher Weiterbil-
dung und letztlich zum Erhalt der Arbeitsplit-
ze.

Einen guten Uberblick tiber tarifvertragliche
Aufstiegschancen durch Weiterbildung gibt die
aktuelle Broschiire ,,Vom Einstieg zum Auf-
stieg”, die im Internet (http://www.agenturq.
de) oder direkt bei der AgenturQ erhiltlich ist.

AgenturQ

Erhard Pusch, Hans-Joachim Hoos
Lindensptrstraie 32

70176 Stuttgart

0711-36 59 18 8-0
info@agenturq.de
www.agenturq.de
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Die betriebliche Qualifizierungspraxis bewer-
ten — dazu kénnen dem Betriebsrat eigene
Kennzahlen helfen. Eigene Kennzahlen sind
wichtig, weil sie zu den Zielen des Betriebsrats
passen sollten und deshalb andere als die des
Arbeitgebers sind. Wihrend fir Arbeitgeber
und Personalabteilungen hiufig die Kosten im
Vordergrund stehen, ist fir Betriebsrite inter-
essanter

e in welchem Umfang (vor allem zeitlich)
Qualifizierungen durchgefithrt werden und
wie der Gesamtumfang auf die Beschiftig-
ten verteilt wird,

e zu welchen Themen qualifiziert wird oder

e wie viele und aus welchen Griinden ge-
plante und durchgeftihrte Qualifizierungen
voneinander abweichen.

Hiufig wird nur der gesamte Umfang der Qua-
lifizierungen betrachtet — zum Beispiel in Ta-
gen oder als gesamte Schulungskosten, manch-
mal werden sie durch Pro-Kopf-Zahlen der
Schulungsausgaben oder -tage erginzt.

Interessanter als der Umfang ist fiir Betriebs-
rite die Verteilung, Im Sinne einer systemati-
schen Kompetenzférderung sollten alle Be-
schiftigten regelmif3ig qualifiziert werden. So
konnte ein Betriebsratsziel lauten, dass alle Be-
schiftigten innerhalb von ein oder zwei Jahren
fir mindestens zwei/drei/vier Tage an Qualifi-
zierungen teilgenommen haben. Dann wire als
Kennzahl wichtig, wie viele der Beschiftigten
im letzten oder in den letzten beiden Jahren an
Qualifizierungen teilgenommen haben.

Kennzahlen zur
Qualifizierung

Bei den Themen wird es immer wichtiger, dass
die Kompetenzen der Beschiftigten fachlich,
aber auch methodisch und sozial geférdert
werden. Deshalb sollten diese drei Themen in
einem ausgewogenen Verhiltnis stehen. Auch
dies sollte bei der Auswertung der betrieblichen
Qualifizierungspraxis betrachtet werden.

Und in seiner Funktion als Interessenvertre-
tung der Beschiftigten ist es fiir die Betriebs-
rite besonders wichtig, einen Blick auf Schwie-
rigkeiten zu werfen.

Gibt es in den Qualifizierungsgesprichen keine
Einigung zwischen Vorgesetzten und Beschif-
tigten, konnen Betriebsrite zur Konfliktlosung
hinzugezogen werden. Gibt es Abweichungen
zwischen dem urspriinglichen Schulungsplan
und den durchgefithrten Qualifizierungen,
sollten sie — z. B. abgesichert durch eine Be-
triebsvereinbarung — automatisch vom Umfang
und den Griinden der Abweichung informiert
werden. So kdénnen sie sich im nichsten Jahr
fur eine bessere Qualifizierung einsetzen.



Kompetenzen der Beschaftigten starken — mit systematischerer
Qualifizierung bei der IWK Verpackungstechnik GmbH

Der Betriebsrat der IWK Verpackungstechnik
in Karlsruhe Stutensee setzt darauf, dass Vor-
gesetzte und Beschiftigte gemeinsam kliren,
welche Kompetenzen fiir einzelne Arbeitsauf-
gaben schon vorhanden sind und welche mit
Qualifizierungen noch geférdert werden.

Deshalb liegt hier der Projektschwerpunkt zur
Verbesserung der betrieblichen Kompetenz-
térderung: Im jdhrlichen Mitarbeitergesprich
soll zukinftig gemeinsam von Vorgesetzten
und Beschiftigten tberlegt werden, wie sich
die Titigkeiten verdndern und welche Qualifi-
zierungsbedarfe sich daraus ergeben.

Zentrale Fragen dabei sind, welche Arbeitsin-
halte und -aufgaben sich im letzten Jahr ver-
dndert haben und welche neu dazugekommen
sind? Welche sind weggefallen, welche werden
sich in den nichsten ein bis zwei Jahren verin-
dern? Daraus ergeben sich Qualifizierungsbe-
darfe bei fachlichen Themen, bei technischen
Anderungen, in der individuellen Arbeitsorga-
nisation sowie in der Zusammenarbeit mit Kol-
legen, Kolleginnen und Vorgesetzten.

Fir diese Bestandsaufnahme haben sie im Be-

triebsratsgremium einen Gesprichsleitfaden
abgestimmt und in strukturierten Gesprichen
mit den Vorgesetzten erste offene Fragen des
Gremiums gekldrt. AnschlieSend folgten Tref-
fen mit der Personalleitung, in der weitere
Einzelheiten der betrieblichen Qualifizierung
besprochen wurden. Dort zeigte sich, dass in
einigen Abteilungen die Mitarbeitergespriche
gut laufen und hier die Beschiftigten durch
Qualifizierungen geférdert werden. Es gibt ein
gemeinsames Interesse von Personalleitung
und Betriebsrat, diese gute Praxis zukunftig
im ganzen Unternehmen einzufiihren. Mit ei-

ner Betriebsvereinbarung sollen die bewihrten
Abldufe im betrieblichen Alltag verankert und
vor allem die Férderung der Beschiftigten zum
regelmifigen Thema im Mitarbeitergesprich
werden.

Die IWK Verpackungstechnik GmbH
stellt Verpackungsmaschinen fiir Pharma-
und Kosmetikprodukte her. Schwerpunk-
te liegen in der Tubenbeftllung und dem
Kartonieren. Der Standort in Stutensee
bei Karlsruhe ist Sitz der Zentrale, weitere
Niederlassungen gibt es in Thailand und in
den USA.




Betriebliche Qualifizierung wird in immer
mehr Unternehmen als Kompetenzférderung
verstanden, als gleichzeitige Forderung des
»Wissens® und des ,,Tuns“ der Beschiftigten.
Dabei gewinnen informelle, arbeitsplatznahe
Lernformen zunehmend an Bedeutung gegen-
tber den traditionellen Weiterbildungsformen
wie Seminaren oder Kursen. Betriebliche Qua-
lifizierung verdndert sich. Fiir Betriebsrite er-
geben sich daraus neue Handlungsansitze, mit
denen sie sich im Sinne ,,guter Arbeit™ fir die
Verbesserung der betrieblichen Qualifizierung
einsetzen kénnen:

e bei der Ermittlung des Qualifizierungsbe-
darfs,

e bei der Planung und Durchfthrung von
Qualifizierungsmalinahmen,

Kompetenzférderung — Handlungsansatze

und Rechte fiir Betriebsrate

bei einer regelmiBigen Auswertung der be-
trieblichen Qualifizierungspraxis und nicht
zuletzt

e durch die regelmiBige Beteiligung, den
regelmifBigen Austausch zur betrieblichen
Qualifizierung mit der Personalabteilung.

Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs

Ein wesentlicher Baustein bei der Ermittlung
des Qualifizierungsbedarfs ist das Qualifizie-
rungs- oder Mitarbeitergesprich. Wichtig ist
hier, dass die Beschiftigten sich auf das Ge-
sprach durch eine frithzeitige Finladung und
einheitliche Vorlagen im Unternehmen vorbe-
reiten und dann im Gesprich eigene Vorschlige
einbringen kénnen. Der Ablauf und die Vor-

Das Qualifizierungsgesprich:

Nach § 3 des TV Qualifizierung in der Me-
tall- und Elektroindustrie haben Gewerk-
schaftsmitglieder den Anspruch auf ein
jahrliches Qualifizierungsgesprich. Die Er-
gebnisse und Schlussfolgerungen aus den
Gesprichen muss der Arbeitgeber mit dem
Betriebsrat beraten.

lagen sollten durch eine Betriebsvereinbarung
geregelt sein, regelmiBige Informationen zur
Verwendung und den Ergebnissen der Qualifi-
zierungsgespriche fordern die Verwendung im
Unternehmen.

Zusitzlich benennen in den meisten Unterneh-
men die Vorgesetzten den aus ihrer Sicht beste-
henden Qualifizierungsbedarf. Dazu brauchen
sie Wissen tber die mittelfristice Unterneh-
mensstrategie und sich daraus ergebende An-
derungen der Produkte, der Produktionstech-
nik und der Arbeitsorganisation. Oft fehlen
ihnen dartiber Informationen — hier kdnnen
Betriebsrite zum Beispiel im Zusammenhang
mit der Budgetplanung Auskinfte der Ge-
schiftsleitung einfordern.

Tipp: Die Ableitung des betrieblichen Quali-
fizierungsbedarfs muss der Arbeitgeber nach
§ 96 Abs. 1 und nach § 3 Quali-TV mit dem Be-
triebsrat beraten — hier kann das Gremium aus
seinem Wissen uber die Produktionsabliufe
eigene Vorschlige zu QualifizierungsmalBinah-
men und Teilnehmergruppen machen.



Planung und Durchfithrung von Qualifizie-
rungsmafinahmen

Finerseits — andererseits: Gerade die infor-
mellen Lernformen bieten allen Beschiftigten
Chancen. Kleinere Lerngruppen, flexiblere
Zeiteinteilung und kurze Lerneinheiten direkt
am Arbeitsplatz, direkt an Aufgabenstellungen
aus dem Arbeitsalltag sind Vorteile bei ihrem
betrieblichen Finsatz. Arbeitgebern sind sie oft
recht, denn beispielsweise E-Learning (Trai-
ningsprogramme am Computer) sind haufig
ginstiger als externe Schulungen oder einge-
kaufte Referent_innen. Im Arbeitsalltag sollten
Betriebsrite drauf schauen, dass diese Lernfor-
men tatsichlich auch von allen Beschiftigten
genutzt werden koénnen: Ist es moglich und
von Vorgesetzten akzeptiert, dass Beschiftig-
te ihre Arbeit durch Lernphasen unterbrechen
und sich zum Beispiel aus Arbeitsabldufen zu-
rickziehen? Konnen sie iber die technischen
Moglichkeiten verfligen — beispielsweise einen
PC-Zugang, kleine Gruppenrdume, Moderati-
onsmaterial, Beamer und Laptop? Haben sie
Zeit daftr, sind zum Beispiel Lernzeiten in der
Kapazititsplanung berticksichtigt? Setzt das

Unternehmen — beispielsweise aus Kosten-
grinden — systematisch auf informelle Lern-
formen, kann der Betriebsrat auf Mindeststan-
dards achten: einen Themenplan mit kurzen
Angaben zur Dauer, zu den Themen und dem
Ort der Durchfithrung; auf die Eignung inter-
ner Referent_innen oder deren Qualifizierung
und darauf, dass die Beteiligung an Weiterbil-
dung auch fir die Beschiftigten dokumentiert
wird, zum Beispiel in Qualifikationsmatrizen.

Tipp: Nach § 97 BetrVG muss der Arbeitge-
ber mit dem Betriebsrat iiber die Einfithrung
betrieblicher BerufsbildungsmaBnahmen und
tber gegebenenfalls Uber die Ausstattung fiir
Qualifizierungen beraten. Auch hier kénnen

Qualifizierungsbedarfe:

Schwierigkeiten und Verbesserungsvor-
schlige ergeben sich oft im Gesprich mit
den Beschiftigten. Gut ist es, eine Beschaf-
tigtengruppe wie zum Beispiel Einrichter,
Leute in der Montage oder Laboranten/
Laborantinnen zusammen zu holen. Dann
konnen Handlungsansitze gleich fiir viele
Beschiiftigte formuliert werden.

Betriebsrite eigene Vorschlige einbringen.
Und § 98 BetrVG rdumt den Betriebsrat sogar
ein volles Mitbestimmungsrecht bei der Durch-
fihrung von Qualifizierungsmal3nahmen im
Betrieb ein, ein guter Grund fur den Arbeitge-
ber, auf die Vorschlige des Betriebsrats bei den
Beratungen einzugehen.

Auswertung der betrieblichen Qualifizie-
rungspraxis

Was hat die Qualifizierung gebracht? Keine
leichte Frage. Aber es ist sinnvoll, gemeinsam
mit dem Arbeitgeber dariiber zu beraten. Ein
jahrliches Treffen mit Personalabteilung und
Arbeitgeber zu dieser Fragestellung erginzt
die Beratung des Qualifizierungsbedarfs. Dabei
koénnen Betriebsrite eigene Ziele in die Diskus-
sion einbringen, beispielsweise dass jede und
jeder Beschiftigte innerhalb von zwei Jahren an
einer Qualifizierung teilgenommen haben muss
oder dass der Arbeitgeber darstellen muss, wie
viele der geplanten Schulungen durchgefithrt
oder eben nicht durchgefithrt wurden. Dann
kann gemeinsam tberlegt werden, wie Quali-
fizierung und Férderung der Beschiftigten im
nichsten Jahr besser wird.




Als die globale Krise 2008 auch Deutsch-
land hart traf, machten die Tochterunterneh-
men Alfing Montagetechnik GmbH (AMT)
und Alfing Kessler Sondermaschinen GmbH
(AKS), beide Aalen, aus der Not eine Tugend:
sie schulten ihre Mitarbeiter fiir bessere Tage.
Knapp 70 Prozent der Kurzarbeitszeit wurde
fir interne Qualifizierungen genutzt. Welche

notwendig waren wusste das Unternehmen aus
Befragungen unter den Vorgesetzten.

2010 kamen wieder ,,bessere Tage®, und eini-
ge der geplanten Schulungen waren noch nicht
durchgefiihrt. Die Unternehmen standen vor
dem typischen Dilemma: Bei niedriger Aus-
lastung fehlt das Geld, bei hoher Auslastung
fehlt die Zeit, sich um Kompetenzférderung

Q2 - erfolgreich initiativ fiir Quzc

und Qualifizierung zu kiimmern. Doch mit der
Initiative ,,weiter bilden® stellten in dem Jahr
das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales
sowie der Buropiische Sozialfonds Férdermit-
tel fir betriebliche Qualifizierung und die Oz-
ganisation betrieblicher Personalentwicklung
bereit. Beide Unternehmen waren interessiert
und stellten mit dem IMU Institut erfolgreich
einen Forderantrag,

Bei der AMT und der AKS ging es um eine
umfangreiche und systematische Qualifizie-
rung moglichst aller Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter. Dabei sollten sowohl die fachlichen
und technologischen als auch die sozialen und
methodischen Kompetenzen geférdert wet-
den. Im Juli 2012 startete die ,,Initiative Q>
Gefordert wurden Qualifizierungsmalinahmen
und die Personalkosten fiir die Etablierung ei-
nes Organisations- und Verwaltungsteams, das
Fihrungskrifte bei der Qualifizierung unter-
stiitzt. Die Firmen AKS und AMT trugen die
Freistellungskosten fiir ihre Mitarbeiter.

Die Umsetzung war fiir die Unternechmen eine
Herausforderung: Betriebliche Abldufe und
die Logik eines 6ffentlich geférderten Projekts




lifizierung bei AMT und AKS

mussten aufeinander abgestimmt werden. Die
bisherige ,,Qualifizierung auf Zuruf wurde
systematischer, mit einer Jahresplanung, mit
einer besseren Auswahl von Qualifizierungsan-
geboten und der Auswertung aller Qualifizie-
rungsmal3nahmen. Durch gemeinsame Qua-
lifizierungen beider Unternehmen konnten
auBerdem neue Lernformen erprobt werden.

Das extra fur das Projekt gegriindete ,,Kompe-
tenzzentrum Qualifizierung® kiimmerte sich,
suchte passende Angebote, organisierte interne
Schulungen, Coachings und Fihrungskrifte-
trainings.

Die Anstrengung hat sich gelohnt, zwischen
2012 und 2014 konnten in beiden Firmen ins-
gesamt iiber 100 externe Schulungen und tber
1000 Schulungstage umgesetzt werden. An die
beiden Firmen flossen insgesamt 447.000 Euro
fir Qualifizierungsmallnahmen, in das extra
dafiir gegriindete betriebliche Kompetenzzen-
trum, das die Qualifizierungen koordinierte,
sowie in Reisekosten fiir externe Schulungen.
Den Erfolg begriindet hat auch die tberein-
stimmende Herangehensweise der Geschifts-
leitung und der Betriebsrite.

Die Qualifizierungskultur in den Unternehmen
hat sich mit dem Projekt gedndert. Aber noch
sind die Verinderungen aus dem Projekt kei-
ne , betriebliche Routine, das ist die aktuelle
Herausforderung fiir AMT und die AKS. Wie
die guten Abldufe betrieblich verankert werden
kann, wird jetzt ausgehandelt und soll zukiinf-
tig mit einer Betriebsvereinbarung und einem
Budget fiir Qualifizierungsmalinahmen abgesi-
chert werden.




Neue Anstéfe in der betrieblichen Qualifizie-
rung sind in Projekten mit 6ffentlicher Férde-
rung moglich. Dabei kénnen neue Konzepte
direkt im Betrieb erprobt oder neue Methoden
flichendeckend iibernommen werden. In vie-
len Projekten sind mehrere Betriebe beteiligt,
so dass die betrieblichen Akteure tuber ihren
,Tellerrand® herausschauen und alle vom be-

triebstibergreifenden Erfahrungsaustausch
profitieren. Die Kunst dabei ist, betriebliche
Bedarfe und die ,,Logik™ einer Offentlichen
Projektférderung in Einklang zu bringen. Ge-
forderte Themen passen nicht immer zu den
aktuellen betrieblichen Themen, Fristen von
Antragstellung, Bewilligung und Abrechnung

stimmen nicht mit Geschiftsjahren tiberein.

Forderungen nutzen

Die betrieblichen Beispiele in dieser Broschtire
haben alle Chancen durch Qualifizierungspro-
jekte genutzt. Eine breite Spanne von Hand-
lungsansitzen ist dabei méglich:

e ausgewihlte Beschiftigtengruppen kon-
nen mit neuen Qualifizierungsformen oder
neuen -inhalten geférdert werden;

e ncue Methoden des arbeitsplatznahen Ler-
nens und der Kompetenzférderung kon-
nen direkt zugeschnitten auf betriebliche

erarbeitet,

Aufgabenstellungen erprobt

und etabliert werden;

e und in vielen Forderprogrammen kann
auch der betriebliche Aufwand bei der Ver-
besserung betrieblicher Abliufe oder der
Einrichtung einer Personalentwicklung un-
terstiitzt werden.

Eine Beteiligung des Betriebsrats — zum Bei-
spiel im betrieblichen Projektteam — ist immer
sinnvoll, um die Interessen der Beschiftigten
auch im Projektkonzept und der Projektdurch-
fithrung gut zu berticksichtigen. Das entspricht
auch den weit reichenden Beteiligungs- und
Mitbestimmungsrechten bei der betrieblichen




Qualifizierung nach §§ 96 bis 98 des Betriebs-
verfassungsgesetzes.

Einen Uberblick tiber aktuelle Férdermdg-
lichkeiten der Bundesministerien bietet

www.foerderdatenbank.de.

Das Finanz- und Wirtschaftsministerium
Baden-Wirttemberg veréffentlicht Férder-
programme unter https://mfw.baden-wu-
erttemberg.de/de/service/foerderpro-
gramme.

Bildungstriger,  Beratungseinrichtungen
wie die Agentur() oder arbeitsorientierte
Forschungseinrichtungen wie das IMU In-
stitut haben hiufig einen Uberblick iiber
Férderméglichkeiten fir Qualifizierungs-
projekte und kénnen bei der Beantragung
und -durchfiihrung helfen oder sie direkt

tubernehmen.

Unternehmen konnen auch eine individuelle
Férderung von Beschiftigten tiber die Arbeits-
agenturen erhalten. Gute Erfahrungen haben
Unternehmen hier vor allem mit dem WeGe-
bAU-Programm gemacht, bei dem fiir unge-

lernte Beschiftigte aus kleinen und mittleren
Unternehmen Lehrgangskosten, gef. zusitzli-
che Fahrt- oder Kinderbetreuungskosten von
der Arbeitsagentur gezahlt werden. Arbeitge-
ber kénnen unter bestimmten Voraussetzun-
gen fur die Dauer der Qualifizierung einen Zu-
schuss zum Entgelt erhalten. Geférdert werden
Beschiiftigte aufgrund individueller Anspriiche,
damit konnen in den Betrieben keine Beschif-
tigtengruppen qualifiziert werden.

Weitere Informationen hierzu im Internet ht-
tps:/ /www.arbeitsagentur.de/web/content/
DE/Unternehmen/FinanzielleHilfen/index.
htm, telefonisch beim Service fiir Arbeitgeber
(0800-455 55 20) oder direkt bei den 6rtlichen
Arbeitsagenturen.
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Bildungszeit fir individuelle Qualifizierung nutzen

Finf Tage fur Bildung! Zum 1. Juli 2015 trat
in Baden-Wirttemberg das Bildungszeitgesetz
(BzG) in Kraft. Jetzt haben Beschiftigte in ba-
den-wiirttembergischen Betrieben einen jahrli-
chen Anspruch auf bis zu 5 Tage Bildungszeit.
Sie werden in dieser Zeit flir politische und
berufliche Bildung freigestellt, der Arbeitge-
ber zahlt das Entgelt weiter. Ab 2016 kann
die Bildungszeit auch fir Qualifizierungen auf
ehrenamtliche Titigkeiten genommen werden.
Auszubildende und Studierende an dualen
Hochschulen kénnen die Bildungszeit einmal
wihrend ihrer Ausbildungs-/Studienzeit bean-
tragen.

Beschiiftigte miissen daran denken:

e Die Bildungszeit bis spitestens 8 Wochen
vor Beginn beim Arbeitgeber schriftlich zu
beantragen. Dem Antrag miissen Angaben
zur Qualifizierungsmalinahme und zum
Qualifizierungsanbieter beigelegt werden.

e Bis spitestens 4 Woche vor Beginn muss
der Arbeitgeber den Antrag genehmigt ha-
ben — sonst gilt er automatisch als bewilligt.
Nur in Ausnahmefillen kann der AG die
Bildungszeit ablehnen.

e Abgelehnt werden kann die Bildungszeit
durch den Arbeitgeber dann,

= wenn dringende betriebliche Belange da-
gegen sprechen, z. B. viele andere Kolle-
ginnen und Kollegen wegen Urlaub und
Krankheit fehlen und die Betriebsabldu-
fe dann wesentlich beeintrichtigt wiir-
den;

= wenn schon 10 % der Beschiftigten in
diesem Kalenderjahr Bildungszeit ge-
nommen haben oder

= wenn es ein Kleinstbetrieb mit weniger
als 10 Beschiftigten ist.

Wihrend der Bildungszeit zahlt der Arbeit-
geber das Entgelt weiter — die Kosten fiir die
Qualifizierung und gegebenenfalls Reisekosten
miissen die Beschiftigten selbst tragen.

Weitere Informationen gibt es unter www.bil-
dungszeitgesetz.de; hier gibt es auch Muster
fiir Antragsformulare, eine Liste mit den aner-
kannten Weiterbildungsanbietern und weiteren
Informationen.

Wenn Sie jetzt wissen wollen,
was Sie schon immer wissen wollten:

Nimm dir Bildungszeit!

Bildungsprogramm 2015
fiar Aktive in Betrieh und Geseltschalt in Baden-Wirttemberg

www.bildungszeit.igm.de
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