Auszug aus: Jugend Beruf Gesellschaft 2/2007

Qualifizierung An-
und Ungelernter -
am Bedarf der Unter-
nehmen ansetzen

. Dominique Dauser

Annelies Hilger

In den letzten Jahren wurden im Rahmen
einer vom Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung (BIBB) betreuten Modellversuchsrei-
he zusammen mit Unternehmen, Bil-
dungsdienstleistern und weiteren Akteu-
ren beruflicher Bildung verschiedene An-
sédtze zur ,Berufsbegleitenden Nachquali-
fizierung von jungen Erwachsenen® ent-
wickelt und erprobt. Diese Konzepte gilt
es nun in die Flache zu tragen, um Betrie-
ben einen leichten Einstieg in eine be-
darfsgerechte Qualifizierung auch fiir ihre
gering qualifizierten Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter zu ermdéglichen. Der vor-
liegende Artikel charakterisiert die Bedar-
fe und Anforderungen an Qualifizierung-
modelle der Unternehmen, stellt erfolgs-
erprobte Konzepte vor und zeigt auf, wie
strategische Netzwerk- und Offentlich-
keitsarbeit Unternehmen bei der Planung
und Umsetzung des Kompetenzerwerbs
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ihrer An- und Ungelernten unterstiitzen
kannV.

Welche Qualifikationen brauchen An-
und Ungelernte kiinftig?

Die Gleichung, dass einfache Arbeiten
keine besonderen Qualifikationen mehr
erfordern, gilt nicht mehr. Der Trend geht
weg von weisungsgebundenen Arbeiten
hin zu mehr Verantwortung und Mitgestal-
tung. Zu beobachten ist eine Auffdcherung
der betrieblichen Qualifikationsniveaus
und damit einhergehend eine weiterge-
hende Segmentierung von Arbeit. Die ein-
deutige Abgrenzung zwischen Hilfstétig-
keit, Anlerntatigkeit und Facharbeit weicht
auf. Einerseits wird Facharbeit anspruchs-
voller durch die Verkniipfung handwerk-
lich-technologischen Wissens und Koén-
nens mit Dienstleistungsaufgaben. Ande-
rerseits ibernehmen angelernte Mitarbei-
ter verstdrkt hoher qualifizierte produkti-
onsbezogene Tétigkeiten. Daneben bleiben
traditionelle Facharbeitertétigkeiten beste-
hen und auch einfach strukturierte Hilfs-
tatigkeiten in taylorisierten Arbeitsprozes-
sen gibt es weiterhin, ihre Bedeutung
nimmt jedoch ab (Abb. 1).

In der Folge dieser Segmentierungsprozes-
se treten bei den Unternehmen Flexibili-
tdts- und Qualitdtsprobleme auf und auch
geeignete Mitarbeiter fur vakante Stellen
zu finden, wird schwieriger?.

Die Qualifizierung An- und Ungelernter
ist deshalb inzwischen zum Thema der
betrieblichen Personalentwicklung gewor-
den. Unternehmen setzen dabei verstérkt
auf Qualifizierungsformen, die Lernen
und Arbeiten moglichst eng verzahnen.

Anforderungen an bedarfsgerechte
Qualifizierung

Betriebe sehen die Kompetenzentwick-
lung ihrer Mitarbeiter in erster Linie un-
ter Kosten-Nutzen-Aspekten:

— Die Qualifizierung An- und Ungelern-
ter soll punktgenau am aktuellen Be-
darf des Unternehmens ansetzen.

— Gelernt werden soll, was auch tatséch-
lich am Arbeitsplatz gebraucht wird.



Abb. 1: Segmentierung von Arbeit
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— Die Mitarbeiter sollen am besten schon
wéhrend des Lernprozesses produktiv
einsetzbar sein.

Findet die Qualifizierung zu einem gro-

Ren Teil im Betrieb statt, haben die Mitar-

beiter weniger Ausfallzeiten und kénnen

sich zudem schon wahrend der Weiterbil-
dung in ihre kiinftigen Aufgabengebiete
einarbeiten. Der enge Bezug zur Praxis
gewibhrleistet, dass das Gelernte unmittel-
bar in der Arbeit umgesetzt werden kann.

Lernphasen lassen sich so gut in die be-

trieblichen Ablaufe integrieren.

Die Forderung nach einem betrieblichen

Praxisbezug ist aber, gerade wenn es um

Kompetenzerwerb An- und Ungelernter

geht, nicht allein 6konomischen Gesichts-

Einfache
»,Handlangertatigkeiten
— taylorisiert

punkten geschuldet. Arbeitsintegrierte
Lernformen kommen auch den Bediirfnis-
sen der Zielgruppe entgegen. Geringqua-
lifizierte sind zu meist der Gruppe der
Lernungewohnten zuzurechnen — struk-
turierte Lernprozesse haben sie vor lan-
ger Zeit durchlaufen und mit dem schuli-
schen Bildungssystem haben sie unter
Umstdnden schlechte Erfahrungen ge-
macht. Gerade fir An- und Ungelernte
empfehlen sich damit Lernarrangements,
bei denen der Erwerb beruflicher Hand-
lungskompetenz verkniipft wird mit der
Vermittlung von eher abstrakten Wissens-
inhalten. Hierftir eignen sich moglichst
reale Arbeitsaufgaben aus dem spéteren
Einsatzfeld.
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Unter welchen Bedingungen die Qualifi-
zierung An- und Ungelernter zum Erfolgs-
modell wird, fasst die Personalverant-
wortliche aus Sicht eines mittelstandi-
schen Betriebs aus der Technologiebran-
che pragnant zusammen: ,,Praxisorientier-
te und arbeitsplatznahe Qualifizierungs-
formen lassen sich gut in die betriebliche
Praxis integrieren. Und je kontinuierli-
cher und langer die Teilnehmer im Be-
trieb am Arbeitsplatz sind, umso besser
klappt es mit der Vermittlung. Auf diese
Weise sind die Lernenden schnell produk-
tiv einsetzbar.“

Kernelemente bedarfsgerechter
Qualifizierung

Die arbeitsplatznahe Weiterbildung An-

und Ungelernter entlang des betrieblichen

Bedarfs kann in der Umsetzung nur ge-

lingen, wenn Betrieb und Bildungsdienst-

leister eng zusammenarbeiten. Ziel ist das
berufsbegleitende Lernen am Arbeitsplatz
durch strukturierte Lerneinheiten bei ei-
nem Bildungsdienstleister zu unterstiit-
zen. Die einzelnen Module sollten dabei
unaufwindig in betriebliche Ablaufe in-
tegriert werden konnen. Eine flexible Ge-
staltung von Weiterbildung lasst sich
durch ein Modulsystem mit Bezug zum

Berufskonzept erreichen. Das heifdt,

— der Zuschnitt der Module erfolgt tatig-
keitsbezogen, die Lerninhalte spiegeln
betriebliche Tatigkeitsfelder wider,

— zusammengefasst werden Ausbildungs-
inhalte, die auch in der beruflichen Pra-
xis zusammengehoren.

Module erhéhen die Transparenz des
Lernprozesses sowohl fiir das Unterneh-
men als auch fiir den Lernenden selbst.
Sie sind tiberschaubar und erlauben da-
her einen guten Uberblick iiber erworbe-
ne Kompetenzen. Der erfolgreiche Ab-
schluss eines Moduls wird durch eine Prii-
fung festgestellt und in einem Qualifizie-
rungspass dokumentiert, in dem die Qua-
lifikationen tétigkeitsbezogen beschrieben
werden. So sind Kompetenzen und Qua-
lifizierungswege jederzeit nachvollzieh-
bar.
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Abb. 2: Kernelemente bedarfsgerechter
Qualifizierung

iw%.

\ ___Modulsystem. !

Betrieb

+ Arbeitsintegriertes Lernen
Einbindung von Unternehmen in den
Qualifizierungsprozess

* Modularisierung
Flexible Gestaltung der Qualifizierung
durch ein Modulsystem mit Bezug zum
Berufskonzept

« Zertifizierung

Transparenz beruflicher Qualifikationen |
o

Gute Praxis der Qualifizierung An-
und Ungelernter

Wie erfolgreiche Qualifizierung An- und
Ungelernter in der betrieblichen Praxis
aussehen kann, zeigt das Beispiel der Zeit-
lauf GmbH antriebstechnik & Co KG, ei-
nes mittelstdndischen Familienunterneh-
mens mit 205 Mitarbeitern, das sich auf
die Herstellung und Entwicklung von leis-
tungsfahigen Getriebemotoren speziali-
siert hat. Durch die Einfiihrung eines Kom-
plettmontagesystems sind die Anforde-
rungen an die angelernten Mitarbeiter in
der Montage erheblich gestiegen. Wah-
rend Getriebemotoren bisher in mehreren
Schritten mit bis zu drei Werkern mon-
tiert wurden, ist jetzt ein Werker fiir die
gesamte Montage des Getriebes zustandig.
Er ist zudem auch fiir das Einrichten und
Umriisten von Maschinen und die Quali-



tatspriifung verantwortlich und tber-
nimmt dartiber hinaus Fehleranalysen und
kleinere Reparaturen — alles Tétigkeiten,
die bisher Facharbeitern vorbehalten wa-
ren. Um die Mitarbeiter auf ihre neuen
Aufgaben vorzubereiten, hat die Geschéafts-
fithrung beschlossen, die gesamte Beleg-
schaft in der Montage zu einem anerkann-
ten Berufsabschluss zu fithren.
In Kooperation mit dem bfz Niirnberg, ei-
nem Bildungstrager der Region mit weit
reichenden Erfahrungen bei der Umset-
zung betriebsnaher Nachqualifizierung,
werden in einer auf zwolf Monate verkiirz-
ten Ausbildung 22 Montagemitarbeiter,
tiberwiegend Frauen im Alter zwischen 25
und 50 Jahren, zu Gerdtezusammenset-
zern weitergebildet. Fiir den Unterricht
beim Bildungstriager werden die Mitarbei-
ter einen Tag pro Woche vom Unterneh-
men freigestellt, weitere Unterrichtsein-
heiten sowie Prafungsvorbereitung absol-
vieren sie in ihrer Freizeit. Ergdnzt wird
der betriebsnah gestaltete Theorieunter-
richt beim Bildungstréager durch eine mit
dem Bildungstriger abgestimmte und vom
Betrieb koordinierte und durchgefiihrte
Praxisausbildung. Angeboten werden
praktische Unterweisungen direkt am Ar-
beitsplatz und innerbetrieblich organisier-
ter Unterricht durch speziell dafir ge-
schultes Fachpersonal.
Um auch die Prafung moéglichst nah auf
die Erfordernisse im Unternehmen abzu-
stimmen, wird in Absprache mit der regi-
onalen Vertretung der Industrie- und Han-
delskammer (IHK) im Unternehmen an
realen betrieblichen Auftridgen gepriift.

Finanziell unterstiitzt wird die Qualifizie-

rung von der Agentur fiir Arbeit tiber das

Sonderprogramm ,,Weiterbildung Gering-

qualifizierter und beschéftigter &dlterer

Arbeitnehmer in Unternehmen® (WeGe-

bAU). Uber dieses Férdermodell kénnen

Arbeitgeber einen Zuschuss zum Arbeits-

entgelt einschliefilich der darauf entfallen-

den Sozialversicherungsbeitréage fiir Aus-
fallzeiten erhalten,

— wenn der Arbeitnehmer bisher keinen
Berufsabschluss erworben hat bzw.
vom erlernten Beruf entfremdet ist,

— im Rahmen des bestehenden Arbeits-

verhéltnisses und unter Fortzahlung
des Arbeitsentgeltes mit der Weiterbil-
dung einen anerkannten Berufsab-
schluss bzw. Teilqualifizierung anstrebt

— und wegen der Teilnahme an der Wei-

terbildung die Arbeitsleistung ganz
oder teilweise nicht erbringen kann.

Wo findet man weitere Informa-

tionen?

Praxisbhezogene Leitfiden und Hand-

biicher geben einen umfassenden Ein-

blick tiber Ablauf und Durchfithrung
betrieblicher Nachqualifizierung:

* Die «BIBB-Expertise Lernort Be-
trieb» stellt neue Methoden der
Qualifizierung Jugendlicher mit
besonderem Forderbedarf am Lern-
ort Betrieb vor und gibt Handlungs-
empfehlungen fir betriebliche Aus-
bilder und Ausbilderinnen. U. a.
werden folgende Themen behan-
delt:

— Aufgaben, Moglichkeiten und
Hindernisse der Nutzung des
Lernorts Betrieb;

— Stand der wissenschaftlichen
Diskussion zum Lernen am Ar-
beitsplatz;

— Neue Methoden des betriebli-
chen Lernens;

— Good-Practice-Beispiele zur Ver-
kntipfung von Lernen und Arbei-
ten im Betrieb;

— Grundsitze und Handlungsemp-
fehlungen fiir betriebliche Aus-
bilder und Ausbilderinnen;

Oberth, C., Zeller, B., Krings, U.

(2006): ,,Expertise Lernort Betrieb —

Berufliche Qualifizierung von be-

nachteiligten Jugendlichen / Metho-

dische Ansétze fur Ausbilder und

Ausbilderinnen”, Bundesinstitut

far Berufsbildung (Hrsg.), Bonn.

(http:/www.qualifizierungswege.

de/download/bfz/expertise.pdf)

* Die Beschreibung einer betriebsna-
hen modularen Nachqualifizierung
von Teilnehmerinnen zur Biiro-
kauffrau enthéalt der Leitfaden:
Krings, U.; Oberth, C.; Zeller, B.
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(2001): Flexible Wege zum Berufs-
abschluss. Modulare Nachqualifi-
zierung im Betrieb. Bertelsmann,
Bielefeld.

* Eine Beschreibung einer erfolgrei-
chen Nachqualifizierung bei den
Stahlwerken Bremen enthélt die
Broschiire: Stahlwerke Bremen /
INBAS (Hg.): Angelernt? Beruf ge-
lernt! Mit Fachkréften erfolgreich in
die Zukunft. Ein abschlussbezoge-
nes Nachqualifizierungsprojekt der
Stahlwerke Bremen. Offenbach,
Hamburg, Bremen, 2005. (http://
www.berufsabschluss.de/news/pdf/
inbas/BroschuereSBINBASweb. pdf)

Des Weiteren kann man sich zu die-

sem Themenbereich tiber folgende In-

ternetplattformen informieren:

* Internetseite des Verbundprojektes
»Netzwerk Qualifizierungswege fiir
An-und Ungelernte im Rahmen des
BQF-Programms: http:www.qualifi-
zierungswege.de

e Internetseite des Projektes ,Trans-
fer von Know-how fir die berufli-
che Nachqualifizierung” im Rah-
men der Transferphase des BQF-
Programms: http://www. transfer-
qualifizierungswege.de

* BIBB-Modellversuchsreihe zur be-
ruflichen Nachqualifizierung (1995-
2002): http:/www.berufsabschluss.
de

e Informationen des Good Practice
Centers des BIBB: http://www.good-
practice.de/12.php

Kompetenzentwicklung An- und Un-
gelernter — aktuell

Obwohl Unternehmen, wie die Zeitlauf
GmbH Antriebstechnik & Co KG, gute Er-
fahrungen mit der Kompetenzentwicklung
ihrer an- und ungelernten Mitarbeiter
machen, hat sich die Personalentwicklung
fiir Mitarbeiter unterhalb der Facharbei-
terebene in den Betrieben bisher noch
wenig etabliert. Laut den einschldgigen
Daten aus dem Berichtssystem Weiterbil-
dung ist die Weiterbildungsbeteiligung
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von Personen ohne Berufsabschluss be-
kanntermaflen nach wie vor gering. So
haben im Jahre 2003 lediglich 11 % die-
ser Personengruppe an formal organisier-
ten Maflnahmen beruflicher Qualifizie-
rung teilgenommen, wihrend es bei den
Hochschulabsolventen 44 % waren. Da-
mit gab es seit 1997, wo nur 9 % der Per-
sonen ohne Berufsabschluss in betriebli-
che Weiterbildung eingebunden waren,
hier nur einen leichten Aufwiértstrend.
Etwas besser sieht die Situation aus, wenn
man nur die Erwerbstédtigen betrachtet:
Von den beschéiftigten An- und Ungelern-
ten haben 2003 immerhin 13 % an beruf-
licher Weiterbildung teilgenommen, doch
hier ist die Weiterbildungsbeteiligung seit
1997 sogar leicht riickldufig. Im Besonde-
ren unterreprasentiert bei der beruflichen
Weiterbildung ist die Gruppe der gering
qualifizierten Ausldnder. Bei dieser Per-
sonengruppe war die Beteiligung an be-
ruflicher Weiterbildung in 2003, mit 13 %
zu 27 %, fast um die Halfte geringer als
bei Deutschen. Bedeutsam wird dies durch
den hohen Anteil von Ausldndern bei den
Geringqualifizierten, der nach den Erhe-
bungen des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB) gegenwartig bei
knapp 30 % liegt®.

Worin liegen die Griinde dafiir, dass die
Weiterbildungsbeteiligung An- und Unge-
lernter nach wie vor relativ gering ist? Eine
gdngige Antwort ist, dass es Unternehmen
bei der aktuellen Arbeitsmarktlage einfach
nicht n6tig haben, An- und Ungelernte zu
qualifizieren. Fachkréfte gibt es genug, so
dass auch fur Téatigkeiten, die eigentlich
unterhalb des Facharbeiterniveaus ange-
siedelt sind, Fachkréfte eingesetzt werden.
Dieses Argument greift aber gerade ange-
sichts des demographischen Wandels zu
kurz. Kinftig durfte die Rekrutierung von
angemessen qualifiziertem Personal durch-
aus schwieriger werden. Auf diese Pro-
blemlage hin gilt es die betrieblichen Wei-
terbildungsstrukturen auszurichten.
Obwohl Betriebe gerade auch fiir die Qua-
lifizierung ihrer An- und Ungelernten ar-
beitsplatznahe Lernformen begriifien und
derartige Konzepte im Rahmen von geftr-
derten Modellprojekten auch gerne in die



Betriebspraxis integrieren, dominieren in
der genuinen betrieblichen Qualifizie-
rungspraxis nach wie vor traditionelle
Lernverfahren. Die Mehrzahl der Unter-
nehmen nutzt weiterhin zur betrieblichen
Weiterbildung ihrer Mitarbeiter Kurse und
Seminare, so das Ergebnis einer Befra-
gung?.

Transferstrategie — Erfolgsmodelle
iiber Netzwerkarbeit in die Fliche
tragen

Will man die betriebliche Weiterbildung

An- und Ungelernter férdern und neue

Qualifizierungskonzepte in die Praxis tra-

gen, miissen Unterstiitzungsstrukturen fiir

Unternehmen bei der Umsetzung der Qua-

lifizierung An- und Ungelernter auf- bzw.

ausgebaut werden. Als zentrale Marketing-

strategie hat sich die Entwicklung regio-

naler strategischer Netzwerke bewahrt?,

in die

— Entscheidungstriager von Unterneh-
men,

— Interessensverbdnde der Arbeitgeber
und Arbeitnehmer,

— bestehende zielgruppenspezifische
Netzwerke,

— offentliche Institutionen wie Arbeits-
agentur, ARGEn,

— Bildungstrdager und

— Vertreter von Betrieben, die bereits
umgesetzte Best Practice Modelle vor-
weisen konnen,

eingebunden werden.

Funktionierende Netzwerke in der Regi-

on schaffen geeignete Strukturen, damit

Betriebe die Qualifizierung ihrer An- und

Ungelernten tatsdchlich umsetzen kon-

nen. Ziel ist:

— Multiplikatoren fiir die Verbreitung von
Konzepten modularer betriebsnaher
Qualifizierung zu gewinnen,

— Bildungstrdager durch Fortbildung und
Schulung in die Lage zu versetzten in-
novative Konzepte umzusetzen,

— Fordermoglichkeiten aufzuzeigen und
nutzbar zu machen.

Dabei werden in verschiedenen Phasen

institutions- und zielgruppenspezifische
Interessen an einer Qualifizierung An-
und Ungelernter in der Region gebiindelt.

Phase der Sensibilisierung
Interessenvertretungen und zielgruppen-
spezifische Netzwerke kénnen durch per-
sénliche Ansprache und allgemeine Of-
fentlichkeitsarbeit fiir das Thema sensibi-
lisiert und als Multiplikatoren fiir die Ver-
breitung innovativer Konzepte modularer
betriebsnaher Qualifizierung gewonnen
werden.

Unternehmensverbédnde verstehen sich als
Dienstleister fiir ihre Mitgliedsunterneh-
men, sie haben ein Interesse daran, die
Wettbewerbsfahigkeit der Mitgliedsunter-
nehmen zu erhalten oder zu verbessern.
Betriebsnahe und bedarfsorientierte Qua-
lifizierung der Mitarbeiter kann dazu bei-
tragen. Aus diesem Eigeninteresse heraus
konnen insbesondere Verbdnden aber
auch der regionalen Wirtschaftsférderung
angegliederte Beratungs- und Koordinie-
rungsstellen fiir eine Unterstiitzung bei
der Offentlichkeitsarbeit gewonnen wer-
den. Wichtig ist auch die Zusammenarbeit
mit anderen Netzwerken im Bereich der
Benachteiligtenforderung. Zu nennen sind
hier insbesondere Netzwerke, die zur Ver-
besserung der Arbeits- und Lebenssitua-
tion von Migranten beitragen. Wegen des
hohen Anteils von Migranten bei der Ziel-
gruppe der An- und Ungelernten ist es
sinnvoll, gerade auch fiir diesen Personen-
kreis das Thema berufliche Qualifizierung
zu beférdern und bei der Gestaltung der
Qualifizierung auf deren spezielle Bediirf-
nisse einzugehen. Vertreter von Unterneh-
men, die bereits Qualifizierungsstrategi-
en fiir An- und Ungelernte erfolgreich
praktizieren und diese praxisnah présen-
tieren, spielen in dieser Phase eine ent-
scheidende Rolle.

Planungsphase

Geht es konkret um die Planung von Qua-
lifizierungsmafinahmen in der Region,
werden Anbieter von Qualifizierungsmafi-
nahmen, wie Bildungsdienstleister, Indus-
trie- und Handelskammern bzw. Hand-
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werkskammern und insbesondere auch
Arbeitsagenturen als Entscheidungstrager
tiber regionale Forderstrategien wichtige
Ansprechpartner im Netzwerk. Arbeits-
agenturen haben ein Interesse, Férdermag-
lichkeiten wie das Sonderprogramm We-
GebAU 2007 bekannt zu machen und als
Ansprechpartner im Arbeitgeberservice
Unternehmen Moglichkeiten aufzuzeigen,
wie Qualifizierung An- und Ungelernter
aussehen kann. So wirken Mitarbeiter von
Arbeitsagenturen einerseits als Multipli-
katoren fiir das Konzept modularer be-
triebsnaher Qualifizierung. Andererseits
wird die Qualifizierung An- und Unge-
lernter fir Unternehmen erst interessant,
wenn Informationen zum Vorgehen bei
der Qualifizierung gekoppelt werden mit
Informationen zu Foérderkonzepten.

Umsetzungsphase
In dieser Phase arbeiten die Bildungsprak-
tiker der Unternehmen und Bildungs-
dienstleister zusammen. Sie werden zu
Partnern im Qualifizierungsprozess mit
dem Ziel, gemeinsam betriebsgerechte
Losungen zu erarbeiten. Der Bildungstra-
ger kommt auf den Betrieb zu, klart zu-
sammen mit dem Betrieb Qualifizierungs-
bedarfe, plant in Abstimmung mit dem
Betrieb die inhaltliche Gestaltung der
Module, den Ablauf und die Verzahnung
mit der betrieblichen Praxis. Er unterstiitzt
den Betrieb bei der Umsetzung der Wei-
terbildung am Arbeitsplatz, stellt bei Be-
darf parallel dazu eine Sprachférderung
sicher und begleitet gegebenenfalls den
innerbetrieblichen Lernprozess.
Die Partner beziehen Entscheidungs- bzw.
Wissenstrager von Institutionen oder Be-
ratungsstellen ein und nutzen bestehen-
des Know-how, das in Internet-Wissens-
portalen existiert.
In allen Phasen sind deshalb wichtige Fak-
toren fiir eine erfolgreiche Netzwerkarbeit
— eine gezielte Multiplikatorenschulung,
— eine koordinierte Informations- und
Offentlichkeitsarbeit und
— gemeinsame aufeinander abgestimmte
Veranstaltungen und Aktivitaten der
Akteure im Netzwerk.
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Begleitend dazu werden direkt fiir Betrie-
be, die ihre An- und Ungelernten qualifi-
zieren wollen, praxisnah aufbereitete In-
formationen tiber ein Internetangebot ver-
figbar gemacht. Mit www.transfer-quali-
fizierungswege.de stellt die bfz gGmbH
Bildungsforschung ein Informationsange-
bot bereit, das Unternehmen und ARGEn
gewissermafien virtuell begleitet von der
Planung der Qualifizierung tiber die Su-
che geeigneter Kooperationspartner bis zur
Gestaltung des Lernens am Arbeitsplatz
(s. Abb. 3 néchste Seite).

Eine Sammlung gelungener Umsetzungs-
beispiele zeigt Betrieben auf, wie die Qua-
lifizierung An- und Ungelernter in Koo-
peration mit einem Bildungstréager in der
Praxis erfolgreich funktionieren kann. Fiir
die Umsetzung werden Hilfestellungen in
Form von Checklisten und Hinweisen auf
erprobte Instrumente zur Verfiigung ge-
stellt.

Angesichts des sich abzeichnenden demo-
graphischen Wandels und des damit ein-
hergehenden Facharbeitermangels sind
Unternehmen aufgefordert die Qualifizie-
rung ihrer angelernten Beschéftigten vor-
anzutreiben. Durch praxisnah aufbereite-
te Informationen mit Breitenwirksambkeit
und durch funktionierende Netzwerke in
der Region werden insbesondere kleine
und mittelstindische Unternehmen
(KMU) dabei unterstiitzt notwendige und
angestrebte Personalentwicklung im Uber-
gang und an der Schwelle zur Facharbei-
terebene auch umzusetzen. Geschaffen
werden wichtige Vorraussetzungen dafiir,
dass Unternehmen, ihre an- und ungelern-
ten Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in
Hinblick auf die durch Einfahrung neuer
Produktionskonzepte und technische In-
novationen gestiegen betrieblichen Anfor-
derungen im Bereich der einfachen Arbeit
qualifizieren kénnen.

Anmerkungen

1) Uber den Aufbau strategischer Netzwerke
und Marketingaktionen werden im Rah-
men des Programms ,Kompetenzen for-
dern - Berufliche Qualifizierung fiir Ziel-



Abb. 3: Internetplattform ,Qualifizierung Geringqualifizierter* unter www.transfer-

qualifizierungswege.de
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gruppen mit besonderem Forderbedarf*
(BQF-Programm) im Projekt ,, Transfer von
Know-how von beruflicher Nachqualifi-
zierung”“ in den Zielregionen tragfihige
Strukturen geschaffen, die Unternehmen
Erfolgsmodelle der Qualifizierung An-
und Ungelernter zugianglich machen und
sie bei der praktischen Umsetzung unter-
stiitzen. Das Projekt wird von der bfz
gGmbH Bildungsforschung in Kooperati-
on mit der INBAS GmbH durchgefiihrt,
aus Mitteln des Bundesministeriums fiir
Bildung und Forschung und des Européi-
schen Sozialfonds gefordert und fachlich
begleitet durch das Bundesinstitut fiir Be-
rufsbildung (BIBB). Projekttrager ist das
Deutsche Zentrum fiir Luft- und Raum-
fahrt (DLR).

2) Darauf verweisen Studien zur Fritherken-
nung von Qualifikationserfordernissen im
Bereich der einfachen Arbeit des For-
schungsinstituts Betriebliche Bildung (f-
bb) gGmbH (Galiléer, 2006).

3) Zitiert nach Ambos, 2005.

4) Die Befragung wurde vom Forschungsins-
titut Betriebliche Bildung (f-bb) im Rahmen
einer Studie zur Qualifizierungsberatung
fur Betriebe durchgefithrt (Doring, Holb-
ling, Rétzel, 2007).

5) Um die Qualifizierung An- und Ungelern-
ter erfolgreich umsetzen zu kénnen, sind
funktionierende Netzwerke in der Region
unabdingbar (vgl. auch Oberth, Eckhardt,
Riib, 2006 bzw. Oberth, Oeder, Hiibner,
2006).
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