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Vorwort

Die Teilnahme an Weiterbildung in Deutschland ist nicht nur
insgesamt niedrig, sondern die Teilhabe am Lebenslangen
Lernen ist auch ungleich verteilt. Gerade die Gruppe un- und
angelernter Beschaftigter ist in der Weiterbildung deutlich
unterreprdsentiert. Eine im Rahmen einer vorangegangenen
Studie durchgefiihrte reprasentative Betriebsbefragung
hessischer KMU zeigte, dass nur etwa jeder zehnte
Beschaftigte! ohne abgeschlossene Berufsausbildung in
betriebliche Weiterbildungsaktivitdten einbezogen wird - im
Durchschnitt aller Beschaftigter war es immerhin etwa jeder
vierte (vgl. Baden et al 2010, S.90). Somit verschlechtert sich
die ohnehin  schlechtere Arbeitsmarktsituation der
Geringqualifizierten weiter.

Im Rahmen eines durch das Hessische Ministerium fir
Wirtschaft, Verkehr und Landesentwicklung sowie den
Europaischen Sozialfonds geférderten Projektes wurden
durch das Institut fur Wirtschaft, Arbeit und Kultur an der
Goethe-Universitat Frankfurt am Main die Hemmnisse fir ein
groReres Weiterbildungsengagement fiir diese Zielgruppe
untersucht und Handlungsansdtze zur Forcierung der
Weiterbildungsbeteiligung der Zielgruppe ermittelt.

Der Fokus lag hier explizit auf betrieblich organisierten
Weiterbildungen, da eines der zentralen Ergebnisse der
bereits zitierten vorangegangenen Studie war, dass gering
qualifizierte Beschaftigte haufig der Ansicht zu sein scheinen,
es liege in der Verantwortung des Arbeitgebers, sich um die
Qualifizierung der Beschaftigten zu kiimmern - schlieBlich

! Aus Griinden der Lesbarkeit ist in diesem Handbuch nur die méannliche Sprach-form
gewahlt worden. Alle personenbezogenen Aussagen gelten jedoch stets fur Frauen
und Ménner gleichermaRen.



profitiere ja auch hauptsachlich er davon (vgl. Baden et al
2010, S. 132). Verbunden mit oftmals gesammelten negativen
Lernerfahrungen kann somit nicht davon ausgegangen
werden, dass der Schlissel zu einer hoheren Beteiligung
dieser Beschaftigtengruppe an WeiterbildungsmaRnahmen
alleine in einer Forderung der Eigenmotivation liegt. Vielmehr
sind hierbei auch die Betriebe mit einzubeziehen und von der
Sinnhaftigkeit wvon Weiterbildungsaktivitaten fiir diese
Beschaftigtengruppe zu Uberzeugen, sodass von Seiten des
Arbeitgebers der erste Schritt in Richtung einer
WeiterbildungsmalRnahme erfolgt. Wie qualitative Interviews
mit un- und angelernten Beschaftigten zeigen, gehen damit
gleichzeitig eine hoher empfundene Wertschatzung und eine
hohere Arbeitsmotivation der Beschéftigten einher. Fir die
Betriebe besteht durch die Qualifizierung der Beschéftigten
aller Qualifikationsstufen die Chance, einem akuten oder auch
drohenden Fachkraftemangel aus eigener Kraft begegnen zu
kénnen.

Die Analyse bezieht sich auf finf Branchen, in denen
insgesamt etwa die Halfte aller Beschaftigten ohne
abgeschlossene Berufsausbildung in Hessen beschaftigt sind’:
Der Einzelhandel, die Gesundheits- und Pflegebranche, das
Produzierende Gewerbe, die Logistik-Branche sowie das
Hotel- und Gaststattengewerbe. Das Ergebnis dieses Projektes
halten Sie nun in Form eines branchenspezifischen
Weiterbildungshandbuchs in Handen.

Mit den hierin prasentierten Analysen bekommen die Akteure
in diesem Feld erstmals einen Uberblick (iber jene
branchenspezifischen Faktoren zur Verfligung gestellt, die in

> Alle in diesem Handbuch genannten Daten beziiglich der Betriebs- und

Beschaftigtenstruktur stammen vom Statistik-Service der Bundesagentur fiir Arbeit.
Stichtag der Daten ist der 30.09.2010.



den untersuchten Branchen fir eine Forcierung der
Weiterbildung Un- und Angelernter Beachtung finden sollten.
Hierdurch soll ein Beitrag geleistet werden, dass Betriebe
besser als bisher fir die Thematik erreicht und davon
lberzeugt werden konnen, ihre un- und angelernten
Beschaftigten in  betriebliche Weiterbildungsaktivitaten
einzubeziehen bzw. solche Aktivitaten zu entfalten.

Ein solches Handbuch kann nur durch die groRe
Unterstlitzung einer Reihe unterschiedlicher Akteure
entstehen: Neben den bereits genannten finanziellen
Forderern gilt unser Dank vor allem den hessischen
Qualifizierungsbeauftragten, die durch ihr Engagement und
ihre Arbeit im Rahmen mehrerer Projekte und Jahre einen
besonders groRen Anteil an der Entstehung des vorliegenden
Weiterbildungshandbuchs haben. Ein groBer Dank geht auch
an diejenigen Bildungsanbieter, durch deren tatkraftige
Unterstlitzung und Praxiswissen die Strategieentwicklung fur
die Logistik-Branche und das Hotel- und Gaststattengewerbe
erst ermoglicht wurde. Gleiches gilt aber auch fir alle
weiteren Experten aus den flnf genannten Branchen, die sich
die Zeit genommen haben und uns im Rahmen von Interviews
oder durch den Besuch unserer Branchenworkshops an ihren
Praxiserfahrungen teilhaben lieRRen.

Wir hoffen, dass das vorliegende branchenspezifische
Weiterbildungshandbuch einen Beitrag dazu liefert, die
Weiterbildungssituation un- und angelernter Beschaftigter in
hessischen KMU zu verbessern und winschen lhnen eine
spannende Lektire.

Nils Beckmann
Dr. Angela Joost
Dr. Christa Larsen
Miriam Sophie Wiesen
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Einleitung

Um den unterschiedlichen Rahmenbedingungen hinsichtlich
einer Forcierung der Weiterbildungsbeteiligung un- und
angelernter Beschaftigter in den untersuchten Branchen
gerecht werden zu kdnnen, wurde das methodische Vorgehen
diesen Rahmenbedingungen entsprechend ausgerichtet. Bei
den Branchen Einzelhandel, Gesundheit und Pflege sowie dem
Produzierenden Gewerbe liegt der Schwerpunkt der Analyse
auf der Verbesserung der Informationsbasis Uber
branchenspezifische Rahmenbedingungen, die sich im
Rahmen einer Betriebsansprache als hilfreich erweisen
kénnen. Hierzu gehdren neben verfligbaren und passgenauen
Angeboten auch Informationen zu branchenspezifischen
Bedarfen sowie Hemmnissen, die ein groRReres betriebliches
Weiterbildungsengagement be- oder verhindern. Auf Basis
eines Abgleichs von Angebot und Bedarf an Weiterbildungen
und unter Bericksichtigung der betrieblichen Hemmnisse
konnten schlieRlich Handlungsansatze identifiziert werden,
die kiinftig zu einer Verbesserung der Weiterbildungssituation
un- und angelernter Beschaftigter in diesen drei Branchen
beitragen kénnen.

Um hierzu konkrete Aussagen tatigen zu konnen, erfolgte eine
ausfiihrliche  Recherche  der Internetauftritte  von
Bildungsanbietern nach Weiterbildungsangeboten fiir die
Zielgruppe und eine telefonische Anfrage an
Weiterbildungsanbieter und Branchenverbdnde, in der etwa
200 Experten Auskilinfte zu ihren Erfahrungen mit der
Weiterbildung Un- und Angelernter gaben. Daran schlossen
sich weitere 16 leitfadengestiitzte personliche Interviews mit
Vertretern von Bildungsanbietern, Branchenverbanden und
Unternehmen zu den bestehenden Erfahrungen mit der
Zielgruppe an. Die Ergebnisse dieser explorativen
1%



Untersuchung wurden daraufhin zusammengefasst und im
Rahmen eines Branchenworkshops mit den hessischen
Qualifizierungsbeauftragten, Bildungsanbietern, betrieblichen
Verantwortlichen und Vertretern von Branchenverbanden
und Kammern auf ihre Praxistauglichkeit hin diskutiert und im
Hinblick auf mogliche Handlungsansatze konkretisiert.

Fir die Logistik-Branche sowie das Hotel- und
Gaststéttengewerbe zeigte die Erfahrung der Praxispartner,
dass hier betriebsseitig offenbar besonders groRe Vorbehalte
gegeniber der Weiterbildung der Zielgruppe bestehen und so
zunachst eine Strategie fir den (Erst-) Kontakt mit Betrieben
entwickelt werden musste. Hier liegt der Fokus der Analyse
deshalb auf solchen Faktoren, die die schwierigen
Rahmenbedingungen im Hinblick auf die Weiterbildung der
Zielgruppe zu lberwinden helfen und trotz der widrigen
Umstdnde Weiterbildungen ermoglichen kénnen.

Die Ergebnisse zu diesen Branchen basieren ebenfalls auf
personlichen, leitfadengestiitzten Interviews mit
Bildungsanbietern, die bereits erfolgreich
Weiterbildungsangebote fiir die Zielgruppe bei Betrieben der
jeweiligen Branche platzieren konnten. Auch diese Ergebnisse
wurden im Rahmen von Branchenworkshops den oben
genannten Praxisakteuren vorgestellt und mit diesen
rickgekoppelt.
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Die Einzelhandelsbranche

Landkreise bzw. kreisfreie Stadte mit den hochsten Anteilen ungelern-
ter Beschaftigter in hessischen KMU der Einzelhandelsbranche®

Stadt Offenbach am Main
19,1% ohne abgeschl.
Berufsausbildung,

dies entspricht ca. 520
Ungelernten

Kreis Offenbach
17,9% ohne abgeschl.
Berufsausbildung,

dies entspricht ca. 1300
Ungelernten

Stadt Darmstadt
17,9% ohne abgeschl.
Berufsausbildung,
dies entspricht ca. 850
Ungelernten

3 Datenquelle: Statistik-Service der Bundesagentur flr Arbeit, Stand 30.09.2010, eigene Graphik.
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Beschaftigtendaten

Uberblick zur Einzelhandelsbranche

e ca. 140.000 Beschéftigte in hessischen KMU
des Einzelhandels

e ca. jeder siebte Beschéftigte in der Branche
ohne abgeschlossene Berufsausbildung

¢ haufigste Berufsfelder: Warenprufung,
Versandfertigmacher, Warenkaufleute,
Rechungskaufleute, Birohilfskréfte,
Lagerverwalter, Lager- und Transport-
arbeiter.

Im hessischen Einzelhandel (WZ 47%) sind etwa 21.500
Personen beschaftigt, die Uber keine abgeschlossene
Berufsausbildung verfligen. Ca. 70% der Ungelernten in
dieser Branche sind Frauen. Im Vergleich mit allen in
hessischen KMU im Einzelhandel Beschaftigten bedeutet
dies, dass ca. 15% der in der Branche Beschaftigten tber
keine abgeschlossene Berufsausbildung verfiigen.” In
Offenbach am Main haben 21,1%, also ein Flnftel aller
sozialversicherungspflichtig Beschaftigten, keine
abgeschlossene  Berufsausbildung. Auch im  Kreis
Offenbach und Darmstadt (jeweils 17,9%) liegen die
Anteile an den gesamt Beschaftigten verhaltnismaRig
hoch.

*Kennziffer Wirtschaftszweig nach Klassifikation der Wirtschaftszweige 2008.
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Einzelhandel kurz gefasst

e (gepragt durch Serviceorientierung/Beratung
vs. Selbstbedienung

e personliche Kompetenzen wichtiger als
Berufsaushildung

Spannungsfeld zwischen Selbstbedienung und
Serviceorientierung

Das Beschaftigungsfeld Einzelhandel wird stark durch den
Gegensatz zwischen Serviceorientierung bzw.
Beratungsleistung und dem Trend zur Selbstbedienung
bestimmt. Beratung und Servicequalitit liegen
urspriinglich im Fokus des Einzelhandels. Um diesen
Anspriichen zu genligen, werden von Kunden- und auch
von Unternehmerseite von den Beschaftigten detaillierte
Produkt- und Servicebezogene Fachkenntnisse erwartet.
Allerdings zeichnet sich in der Branche schon seit langerer
Zeit auch der gegenldufige Trend zu einer umfassenden
Selbstbedienung des Kunden ab, der immer wichtiger
wird. Dadurch wird die Service- und
Beratungsorientierung eher in Nischenbereiche der
Bereiche verschoben. Auch wenn Beschaftigte im
Einzelhandel immer weniger nur beraten, stehen sie doch
haufig im Kontakt mit Kunden. Beispielweise werden sie
angesprochen, wahrend sie Regale einrdumen. Erwartet
wird von ihnen, dass sie in freundlicher und kompetenter
Art mit dem Kunden umgehen.

Selbstbedienung
vs. Beratung



Kundenzufrieden-
heit steigern

Personliche Eigen-
schaften zahlen

»Freundlichkeit kann fehlende Fachkompetenz
ausgleichen.”

In  Hinblick auf diese grundlegende und haufig
anzutreffende Annahme bestehen je nach Subbranche
unterschiedliche Meinungsbilder, die sich wie folgt
darstellen:

Fachgeschidifte setzen auf Beratung

Wird angenommen, dass die Anspriiche an eine
Kundenberatung nur minimal sind, so sind ungelernte
Aushilfen vollkommen ausreichend, um die Kunden
zufriedenzustellen und folglich ,teureren” Arbeitskraften
vorzuziehen. Dies scheint insbesondere im Bereich von
Einkdufen fiir den taglichen Bedarf wie Lebensmittel,
Drogerieartikeln o0.3. Giltigkeit zu besitzen. Zu einer
anderen Einschdtzung der Sachlage kommen vor allem
Verantwortliche von Fachgeschiaften, die sich
insbesondere im Fall von kleinen und mittelstandischen
Unternehmen durch besonders gute Kundenberatung und
Servicequalitdt auszeichnen missen und nur so eine
Nische finden, sich zukunftsfahig gegeniiber Handelsketten
und Internetshops behaupten zu kénnen.

Berufsausbildung ist nicht unerldsslich

Trotzdem ist die Relevanz einer abgeschlossenen
Berufsausbildung in dieser Branche selbst im Fall von
Fachgeschdften eher gering: In kaum einer anderen
Branche wird eine abgeschlossene Berufsausbildung
seitens der betrieblichen Verantwortlichen nicht als das



entscheidende Signal fiir Leistungsfahigkeit gesehen,
sondern vielmehr personliche Eigenschaften wie
freundliches und kompetentes Auftreten und ein guter
Umgang mit den Kunden. Auch die Tatigkeiten, welche von
Un- und Angelernten im Einzelhandel {bernommen
werden, unterscheiden sich strukturell nicht von denen
ausgebildeter Krafte.

Kundenkontakt ist das A und O

Beschéftigte im Einzelhandel sind in der Kundenberatung
und an der Kasse tatig, aber auch in der
Warenverraumung. Insgesamt umfasst Beschaftigung im
Einzelhandel jedoch hauptsidchlich Tatigkeiten mit
Kundenkontakt. Diese Tatigkeiten kbnnen gering
Qualifizierte - bei personlicher Eignung - ohne weiteres
nach einer Phase des Anlernens und der Einweisung
durchfihren.

Regelmdifiige Auffrischung mit Praxisverkniipfung

Folglich werden kontinuierliche, passgenaue Schulungen
insgesamt als addquate Qualifizierung gewertet.
Demgegenliber findet Ausbildung wenig Akzeptanz, da die
dort vermittelten umfassenden Kenntnisse in der Praxis
wenig genutzt werden. Vielmehr ist es von Bedeutung,
dass im Rahmen regelmaRiger Auffrischung und
Rickkoppelung eine Verbindung von Theorie und Praxis
vermittelt wird und alte Verhaltensmuster sich nicht nach
einer gewissen Zeit wieder einschleichen, sondern die
erlernten Inhalte im Arbeitsalltag prasent bleiben. Diese



Grole Zahl
Teilzeitbeschaftigter

Einstellung der betrieblichen Verantwortlichen eroffnet fir
Un- und Angelernte gute Berufschancen im Einzelhandel.

In der Branche gibt es (ber die oben genannte Zahl
Ungelernter hinaus sehr viele Beschaftigte, die eine
Ausbildung in einem anderen Bereich abgeschlossen
haben. Insbesondere Frauen, denen der Wiedereinstieg in
ihren Ausbildungsberuf nach der Familienphase nicht
gelingt, arbeiten daraufhin in Teilzeitverhaltnissen oder auf
Minijobbasis im Einzelhandel. Gerade Beschaftigte in
Teilzeitarbeitsverhadltnissen werden besonders wenig
weitergebildet. Fir den Einzelhandel trifft dies ebenfalls zu
und die Herausforderung an die Umsetzung von
Weiterbildungen besteht deshalb u.a. auch im Umgang
damit, dass die Prasenzzeiten der Beschaftigten und daher
auch ihre Verflugbarkeit fiir Weiterbildungen eher
beschrankt sind.



Weiterbildungsangebot

e breites Angebot fiir die Branche insgesamt

e hohe Akzeptanz von Inhouse-Schulungen

e wenige spezielle Angebote fur die
Zielgruppe

o starker Fokus der Bildungsanbieter auf
Fuhrungspersonal

Inhouse-Schulungen sind beliebt

Die Betriebe der Einzelhandelsbranche sind besonders an
Inhouse-Schulungen interessiert, da hierdurch der
Organisationsaufwand gering gehalten werden kann und
keine Reise- oder gar Ubernachtungskosten entstehen.
Prinzipiell kommt diese Form der Weiterbildung nach den
Ergebnissen der dem Projekt vorangegangenen Studie der
Zielgruppe besonders entgegen, da die Beschaftigten in
einer bekannten Umgebung an ihr Erfahrungswissen
anknlpfen kénnen (vgl. Baden et al 2010, S. 57).

Es besteht insgesamt ein grofRes Spektrum an
branchenspezifischen Weiterbildungsangeboten und die
Bildungsanbieter = kommen den  Anspriichen der
Unternehmen nach Inhouse-Schulungen nach. Das
Angebot reicht von konkreten Produktschulungen bis hin
zu zahlreichen unterschiedlichen Verkaufstrainings und
speziellen Kommunikationsseminaren. Weitere Inhalte
solcher Weiterbildungsmalnahmen fiir den Einzelhandel



Passende Angebote
fehlen

sind zudem Konfliktmanagement, sowie Kundenansprache
und —umgang.

Allerdings zeigt sich, dass die Mehrzahl der angebotenen
Schulungen fiir Fihrungspersonal vorgesehen ist. Derartige
Schulungen sind zwar haufig fir alle Beschaftigtengruppen
offen, gehen aber in der Regel nicht auf die expliziten
Bedirfnisse der Zielgruppe ein. Un- und angelernte
Beschéftigte erhoffen sich durch den Besuch des Seminars
konkrete Losungen fur alltdgliche Probleme im
Arbeitsablauf an die Hand und die Inhalte in einer
lockeren, nicht schultypischen Lernatmosphadre naher
gebracht zu bekommen. Die meisten Angebote sind jedoch
sowohl didaktisch als auch inhaltlich nicht auf diese
Bedirfnisse der Zielgruppe abgestimmt.

Kaum zielgruppenspezifische MafSnahmen

Im Fehlen eines adaquaten Angebotes fir die Zielgruppe
zeigt sich, dass der Weiterbildung Un- und Angelernter
bisher wenig Aufmerksamkeit geschenkt wird, sowohl auf
Seiten der Unternehmen als auch der Bildungsanbieter.
Die Bildungsanbieter in diesem Bereich zeigen sich auch
wenig interessiert an der Entwicklung adaquater Angebote
fir die Zielgruppe.

Nur sehr vereinzelt wird seitens der Bildungsanbieter die
Notwendigkeit von passenden Mallnahmen fiir Un- und
Angelernte erkannt und entsprechende Angebote
entwickelt, die dann aber wiederum allen
Beschaftigtengruppen offenstehen. Hierbei handelt es sich
zumeist um Angebote zur Kommunikation im weitesten
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Sinne. Diese sind also nicht branchengebunden und
vermitteln daher auch nicht branchenspezifische
Kenntnisse, wie solcher zur Verbesserung der
kundenorientierten Verkaufskommunikation oder dem
Umgang mit schwierigen Kunden. Die im Folgenden naher
benannten Bedarfe der Zielgruppe bezliglich
WeiterbildungsmalRnahmen finden insgesamt in
vorhandenen Angeboten kaum Beriicksichtigung.
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Umgang mit
Kenntnisllcken

Ermittlung der

Qualifizierungs-

bedarfe

Weiterbildungsbedarfe

e Unterstutzung der Betriebe bei Ermittlung
von Qualifizierungsbedarfen

e _Kommunikation“ und ,,Umgang mit
alteren oder schwierigen Kunden* als
wichtige Themen

e Schulungsform abhédngig von Inhalten

e Praxisverknupfung und Rickkoppelung der
theoretischen Lerninhalte notwendig.

In der betrieblichen Praxis wird Qualifizierungsbedarfen
zunachst informell durch entsprechende Hilfestellungen
durch Kollegen oder Vorgesetzte begegnet. Hat jemand
bspw. mit dem Rechnen Probleme, so wird angeboten, die
konkreten Kenntnisliicken zu schlieRen.

Ist der Betrieb perspektivisch an einer
Weiterbeschaftigung interessiert, wird, falls dies
erforderlich erscheint, hiernach eine externe
Unterstlitzung in Form einer WeiterbildungsmaRnahme
erwogen.

Ermittlung der Qualifizierungsbedarfe in den Betrieben
erforderlich

In diesem Zusammenhang wurde deutlich, dass es dabei
seitens der Betriebe oftmals dem Zufall Giberlassen wird,
entsprechende Bedarfe zu entdecken; eine systematische
Ermittlung der Weiterbildungsbedarfe vor allem in Hinblick

auf Un- und Angelernte ist nicht existent.
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Eine solche systematische Qualifizierungsbedarfsanalyse
wadre jedoch dringend nétig, um zum einen dem
besonderen Lernverhalten geringqualifizierter
Beschéftigter besser gerecht zu werden und zum anderen
so der erhohten Personalfluktuation im Einzelhandel -
gerade in Bezug auf diese Beschaftigtengruppe - addquat
begegnen zu konnen. Um eine solche Analyse zu
unterstiutzen und zu forcieren, sind vor allem konkrete
Instrumente erforderlich, die den Unternehmen diese
Bedarfsermittlung erleichtern.

...mehr als nur Produktschulungen

Neben bereits genannten Bereichen wie
Produktschulungen und  Verkaufstrainings erhalten
verschiedene weitere Faktoren einer immer grofRere
Relevanz: Die Kommunikation der Beschaftigten mit
Kunden unterschiedlicher Altersgruppen im Hinblick auf
den demographischen Wandel, wie auch die
Personlichkeitsbildung als Verkaufer (besonders bei jungen
und unerfahrenen Beschéaftigten). Auch Verwaltungs- und
Buchungsinhalte kdnnen fiir Beschaftigte von Bedeutung
sein.

Kommunikationsfahigkeit gilt als der zentrale Faktor im
Einzelhandel. Branchenbezogene Sprachkurse kdénnen bei
Beschaftigten mit Migrationshintergrund die sprachlichen
Hiarden mindern und diesen so in der Branche zum Erfolg
verhelfen.

12

Betriebliche
Bedarfe

Schulungsinhalte



Schulungsform

Arbeitsabldufe erfordern praxisnahe Schulung

Die addquate Schulungsform fir die Zielgruppe der un-
und angelernten Beschaftigten hat im Fall des
Einzelhandels engen Bezug zu den Qualifizierungsbedarfen
und den zu vermittelnden Inhalten: Geht es darum,
Aspekte des taglichen Arbeitsablaufs zu verbessern und
haufig wiederkehrende Arbeitsprozesse zu erdrtern und zu
optimieren, ist eine praxisnahe Inhouse-Schulung - wie im
Fall geringqualifizierter Beschéftigter allgemein (vgl. Baden
et al 2010, S. 125) - auch in diesem Bereich die beste
Losung. Wenn es jedoch darum geht, Probleme der
Beschaftigten untereinander zu thematisieren und
entsprechende Handlungsmoglichkeiten und Reaktionen
aufzuzeigen, gelten andere Annahmen:

Mobbing bspw. kann als Thema nicht im alltdglichen
Arbeitskontext angesprochen werden. Hier missen
verstarkt ,Rollenspiele” zum Einsatz kommen, die als
peinlich  wahrgenommen werden koénnen, wenn
Kolleg/innen involviert sind. Einfacher ist es, solche Inhalte
mit Fremden zu behandeln und mogliche Losungen
einzutiben. Auch problematische interne Strukturen
kénnen in geschlossenen Inhouse-Schulungen nur schlecht
aufgebrochen werden, sodass hier eine Durchmischung
der Teilnehmer aus unterschiedlichen Unternehmen in
Seminaren sinnvoll erscheint. Die Teilnehmer sollten
speziell in  Schulungen zu derartigen Themen
unterschiedliche Qualifikationsniveaus vertreten, damit
einerseits die Motivation der Aktiveren auf die anderen
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Uberspringt, aber auch mehr Perspektiven eroffnet
werden, die eine Veranstaltung bereichern kénnen.

Derartige Probleme liegen im Bereich des Einzelhandels
haufiger vor, als in anderen Branchen. Auch um derartige
betriebsinterne Problemlagen friihzeitig zu erkennen,
erscheint die Unterstlitzung der Betriebe bei einer
strukturierten Personalentwicklung mit entsprechenden
Konzepten dringend geboten.

Eine  Praxisverknipfung als  Rickkoppelung  der
theoretischen  Lerninhalte  unabhidngig von  der
Weiterbildungsmallnahme erscheint unabdingbar. Gute
Erfahrungen liegen bspw. mit WeiterbildungsmaRnahmen
vor, die Uber mehrere Wochen an jeweils einem
Wochentag stattfinden, so dass eine Anwendung des
Gelernten zwischen den Terminen und eine anschlieBende
Reflexion in Bezug auf die eigene Arbeit moglich ist. Einzig
fir reine Produktschulungen kommt fir un- und
angelernte Beschaftigte auch E-Learning bedingt als
Lernform in Frage.

Insgesamt werden die Bedarfe weniger in
Nachqualifizierungen oder anderen zeitlich umfangreichen
Qualifizierungsangeboten gesehen, sondern eher in
kiirzeren Schulungen von wenigen Stunden oder einem
Tag. Davon, dass die Beschaftigten regelmaflig kurze
Schulung besuchen, versprechen sich die Unternehmer
mehr, als von einer kostenintensiven und langwierigen
Weiterbildung. Dies entspricht der beschriebenen
Branchenstruktur, die sich eher kurzfristig planend,
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Praxisbeispiel

ergebnis- und verkaufsorientiert und weniger auf
klassische Personalentwicklung abzielend, darstellt.

Viele der erwdhnten Faktoren trafen auch auf eine
WeiterbildungsmaRnahme zu, die im Odenwaldkreis
erfolgreich initiiert und umgesetzt werden konnte:

Im Rahmen eines Austauschs mit Unternehmerinnen in der

Einzelhandelsbranche in Form eines seit 2009 bestehenden
Netzwerkes mit ca. 20 Mitgliedern wurden die Mitglieder
dieses Netzwerks auf das IWAK-Begleitprojekt und die
Thematik der Weiterbildung un- und angelernter
Beschaftigter aufmerksam gemacht. Ein sehr aktives
Netzwerkmitglied reagierte mit groflem Interesse auf das
Thema und Ubernahm im Folgenden innerhalb des
Netzwerkes eine Multiplikatorenfunktion, wodurch weitere
Netzwerkmitglieder eine konkrete Planung einer an den
speziellen  Bedlrfnissen  dieser  Beschaftigtengruppe
orientierten Weiterbildungsmalinahme unterstdtzten.

Gemeinsam mit einer Trainerin wurde daraufhin eine
Weiterbildungsmaflnahme entwickelt, die den Beschéftigten
Mdoglichkeiten des besseren Umgangs mit schwierigen
Kunden in Form eines 3-stiindigen Impulses ndherbrachte.
Auch die un- und angelernten Beschéftigten nahmen an
dieser Veranstaltung teil und gaben bis auf sehr wenige
Ausnahmen ein sehr positives Feedback, sodass diese
Thematik im darauffolgenden Sommer mit einer zweiten
Veranstaltung fortgesetzt wurde.

Als Erfolgsfaktor gilt in diesem Fall der sehr aktive Einsatz
der Multiplikatorin innerhalb des Netzwerks, die auch
thematisch beziglich des Themas Weiterbildung fir un- und
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angelernte Beschaftigte sehr aufgeschlossen war. Die im
Odenwaldkreis gemachten Erfahrungen zeigen zudem, dass
offenbar  weibliche  Fihrungskréafte diesem Thema
gegeniiber insgesamt etwas aufgeschlossener zu sein
scheinen, was hinsichtlich  &hnlicher  Aktivitaten
Beriicksichtigung finden sollte.

Weitere Informationen erteilt: Herr Hans Schlipf,
Qualifizierungsbeauftragter des Odenwaldkreises, Tel.:
06062-943363.
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Finanzierung

Forderinstrumente
kaum bekannt

Hemmnisse einer vermehrten Teilnahme
Un- und Angelernter an Weiterbildung

e sehr kostenorientierte Branche

e geringe Entlohnung verhindert
Eigenbeteiligung

o starke zeitliche Restriktionen

e Konkurrenzsituation behindert
betriebsilibergreifenden Schulungen

Weiterbildungskosten werden als sehr  hoch
wahrgenommen

Die Ergebnisse der Vorstudie machen deutlich, dass der
Handel mit Abstand die Branche mit dem am meisten
ausgepragten Kostenkalkiil darstellt, wenn es um
Weiterbildung fiir geringqualifizierte Beschaftigte geht: So
gab fast jeder vierte Betrieb als Hemmnis fiir ein grofReres
Mall an Weiterbildung fiir die Beschaftigtengruppe an,
Weiterbildung sei ,zu teuer”, wahrend im Durchschnitt
dies nur etwa jeder siebte Betrieb bei der Betrachtung aller
Branchen &uRert (vgl. Baden et al 2010, S. 99). Kleine
Betrage (bis 100 € fur eine kurze Schulung) stehen zwar
durchaus zur Verfligung und werden auch bereitwillig zur
Qualifizierung des Personals eingesetzt, allerdings
bestehen in diesem finanziellen Rahmen kaum Angebote.

Gleichzeitig  lasst die  Entlohnungssituation  der
Beschaftigten im Einzelhandel keine grofRen Spielrdume fir
eine beschaftigtenseitige Beteiligung an den direkten
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Kosten. Zum SchlieBen dieser Finanzierungsliicke erscheint
im Hinblick auf die Forcierung der
Weiterbildungsbeteiligung der Zielgruppe eine 6ffentliche
Forderung wie durch den Qualifizierungsscheck prinzipiell
als sehr wichtig und richtig.

Damit solche Fordermoglichkeiten letztlich auch genutzt
werden, bedarf es neben der Existenz einer solchen
Forderung gleichzeitig, dass die Akteure von diesen
Moglichkeiten wissen und diese moglichst einfach in
Anspruch genommen werden kdnnen - also ohne groRReren
administrativen oder zeitlichen Aufwand. Genau diese
Aspekte werden jedoch als verbesserungswirdig
eingestuft: Zum einen sind die Akteure nur unzureichend
Gber alle bestehenden Foérdermoglichkeiten informiert,
zum anderen schatzen sie die bilrokratischen Hiirden bei
der Beantragung einer Férderung als sehr hoch ein. Zudem
wird die Wabhrscheinlichkeit, dass ein solcher Antrag
erfolgreich sein kdnnte als sehr gering eingeschatzt, so
dass diese Option meist Uberhaupt nicht in Erwagung
gezogen wird.

Ausgedehnte Offnungszeiten erschweren Weiterbildung

Ein weiteres Hemmnis fiir ein groBeres Mal an
Weiterbildung liegt in der Einzelhandelsbranche in den
ausgedehnten Offnungszeiten: Weil die Geschifte hiufig
von Montag bis Samstag teilweise auch bis 22:00 Uhr
geoffnet haben, sehen die betrieblichen Verantwortlichen
haufig  keinen  zeitlichen  Spielraum  flir  eine
WeiterbildungsmalBnahme. Insbesondere der Samstag - in

anderen Branchen ein gangiger Seminartag - kann in dieser
18
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Kinderbetreuung

Kooperationen
selten

Branche nicht fiir derartige MaBRnahmen genutzt werden,
da dies den wichtigsten weil umsatzstarksten Tag des
Einzelhandels  darstellt. Auch eine  sonntégliche
Veranstaltung kommt nach Einschatzung der
Branchenexperten nicht in Frage, da die Mitarbeiter diesen
Tag zum Ausgleich bendétigten. Hier sind insbesondere
flexible Losungen seitens der Bildungsanbieter gefragt,
unter diesen Beschrdankungen eine
Weiterbildungsmalnahme zu ermaoglichen.

Zusatzlich  scheinen  insbesondere  Kleinst-  und
Kleinbetriebe (iber eine sehr diinne Personaldecke zu
verfligen, sodass den Betrieben auch eine teilweise
Freistellung von mehreren Beschaftigten kaum maoglich
erscheint.

Ein weiterer hemmender Faktor fur die Weiterbildung der
Zielgruppe sind fehlende Kinderbetreuungsangebote -
auch in direkter Verbindung mit der Weiterbildung -
insbesondere wenn diese am spaten Nachmittag oder den
frihen Abendstunden stattfinden. Zu diesen Zeiten stehen
reguldre Kindertagesbetreuungsangebote nicht mehr zur
Verfligung. Dies ist gerade in der Einzelhandelsbranche als
Einflussfaktor  besonders zu  bericksichtigen, da
Uberproportional viele Frauen in
Teilzeitarbeitsverhaltnissen in dieser Branche arbeiten.

Grofes Konkurrenzdenken

Entgegen der Erfahrungen aus anderen Branchen,
beflirchten viele Verantwortliche der
Einzelhandelsbranche, von Konkurrenten im Rahmen von
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gemeinsam besuchten Weiterbildungsveranstaltungen ,in
die Karten” geschaut zu bekommen und haben daher kein
Interesse an gemeinsamen Weiterbildungsaktivitaten im
Verbund mit anderen Einzelhandlern. Dies gilt selbst dann,
wenn die in Frage kommenden Betriebe lediglich eine
raumliche und keine inhaltliche Nahe aufweisen. Gerade
im Bereich der Kleinst- und Kleinunternehmen sind
derartige Kooperationen fiir die Bildungsanbieter jedoch
haufig notwendig, um die Mindestteilnehmerzahl fiir eine
WeiterbildungsmaRnahme generieren zu kénnen und die
Veranstaltung somit rentabel anbieten zu kénnen.

Zusammenfiihrung der Situation in der Branche im
Hinblick auf die Qualifizierung geringqualifizierter
Beschiftigter

Als ein zentraler Punkt beziglich der Forcierung von
Weiterbildungsaktivitdten flr die Zielgruppe stellt sich die
hohe Personalfluktuation innerhalb der Branche dar.
Hierdurch fallen die Investitionen in Beschaftigte und
deren Qualifizierung, zu denen Betriebe bereit sind, nur
gering aus. Kurzfristige und Teilzeitarbeitsverhaltnisse
sowie die Haufigkeit regelmaRiger Wechsel der
Arbeitsstelle flihren dazu, dass Personalbindungsstrategien
aus Sicht der Unternehmer nicht dringend erforderlich
sind, da ausfallende Krafte scheinbar leicht ersetzt werden
kdénnen.

Hinzu kommt die Einstellung vieler
Personalverantwortlichen zur Relevanz der personlichen
Eignung. Diese bedingt, dass die Maoglichkeiten zur
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Verbesserung der Verkaufsfahigkeiten durch Schulungen
nur sehr gering bewertet und daher kaum in Erwagung
gezogen werden.

Darltiber hinaus stellt sich als Hemmnis dar, dass die
Verantwortlichen die durch Weiterbildung entstehenden
Kosten als sehr hoch bewerten und zudem bestehende
Fordermoglichkeiten nur unzureichend bekannt sind. Diese
Informationsdefizite sowie die zeitlichen Restriktionen,
welche sich durch ausgedehnte Offnungszeiten ergeben,
fihren dazu, dass insbesondere Aktivitaten zur
Weiterbildung ungelernter Beschaftigter nur selten
stattfinden.

Die aufgelisteten Faktoren behindern die Weiterbildung
der Zielgruppe in der Branche. Um deren Beteiligung an
Qualifizierungsmallnahmen zu foérdern bedarf es der
Verringerung genannter Hemmschwellen auf den
verschiedenen Ebenen. Dazu werden im Folgenden
Handlungsansatze formuliert, welche die
branchenspezifischen Faktoren bericksichtigen, um zu
einer Forderung der Weiterbildung der Zielgruppe
beizutragen.
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Handlungsansatze zur Forcierung der Weiterbildungs-
beteiligung Un- und Angelernter

Angebotsstruktur & Marketing

Personalentwicklung und -fihrung in FUhrungskrafte-
seminaren thematisieren

e Angebote zur Unterstiitzung der innerbetrieblichen
Weiterbildungsbedarfsermittlung

e Dbetrieblichen Nutzen in den Vordergrund stellen

e MaBnahmen und Informationen an Berufsgruppen oder
Tatigkeitsfeldern ausrichten

e kurze, praxisorientierte Lerneinheiten

e Rahmenbedingungen Beschaftigter mit familidreg

\/erantwortung bericksichtigen

Um den betrieblichen Verantwortlichen die Vorteile
betrieblicher Weiterbildungsaktivitaten far
geringqualifizierte Beschéftigte ndherbringen zu kénnen,
bedarf es zunachst eines gewissen Grundverstdandnisses
fir die Notwendigkeit von Personalentwicklung. Hier ware
es wichtig, in Kooperation mit den in dieser Branche
tatigen Bildungsanbietern zu eruieren, inwieweit dieser
Aspekt in Seminaren fir Fihrungskrafte dieser Branche
thematisiert werden kdnnte - schlielich besteht ein enger
Zusammenhang zwischen Personalfragen und der
erfolgreichen Unternehmensfiihrung, der Positionierung
gegenlber Wettbewerbern und vielem mehr. Verbunden
werden konnte dies gleichzeitig mit einem Angebot, das
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Ansprache von
Berufsgruppen

die  Verantwortlichen bei der Messung des
Qualifizierungsbedarfs der einzelnen  Beschaftigten
unterstltzt - sei es in Form eines branchenspezifisch
fokussierten, kurzen Leitfadens oder auch unter Anleitung
durch einen Trainer des Bildungsanbieters. Erst wenn die
betrieblichen Verantwortlichen (wieder) fiir dieses Thema
sensibilisiert wurden, kdonnen die betrieblichen Vorteile
solcher QualifizierungsmaBnahmen addquat verdeutlicht
werden.

Hinsichtlich der Bewerbung entsprechender
Weiterbildungsangebote sollte berticksichtigt werden, dass
die Zielgruppe nicht mit einem negativ konnotierten
Begriff  (,Un-/Angelernte”, ,Bildungsferne”, ,gering
Qualifizierte”) benannt wird. Stattdessen sollten sie eher
Uber ihre Berufsgruppe oder die ausgelibten
Tatigkeitsfelder angesprochen werden. Eine solche gezielte
Bewerbung von Weiterbildungsmalnahmen (ber den
beruflichen Kontext brachte neben der positiveren
Ansprache noch weitere Vorteile mit sich: Zum einen
kdénnte insbesondere eine problem- oder
tatigkeitsorientierte Benennung der Seminare nach
Meinung der Expert/innen dazu fihren, dass sich das
Konkurrenzdenken der Betriebe dahingehend lockert, dass
auch betriebsiibergreifende WeiterbildungsmaRnahmen
ermoglicht werden. Ein konkretes Beispiel hierflir ware ein
Veranstaltungstitel wie "Umgang mit schwierigen Kunden"
aus dem  Praxisbeispiel: Hierdurch werden alle
Beschaftigten mit direktem Kundenkontakt angesprochen;
schwierige Kundschaft ist gleichzeitig eine zentrale
Herausforderung im Bereich des Einzelhandels. Zusétzlich
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werden hiermit sehr erfahrene Verkaufer/innen eher
ausgeklammert, da sie entsprechende Situationen haufig
erlebt und entsprechende erfolgreiche Reaktionen bereits
verinnerlicht haben.

Uberhaupt sollten entsprechende Weiterbildungsangebote
vor allem, aber nicht nur im Bereich von
geringqualifizierten Beschaftigten in kurzen Einheiten, also
modular erfolgen: Zum einen kann so der in dieser Branche
stark ausgepragten Kostenorientierung wie auch der
Freistellungsproblematik Rechnung getragen werden.
Gleichzeitig kann dann ein Transfer in die Praxis zwischen
zwei Lerneinheiten sowie die Modglichkeit eines
entsprechenden Feedbacks sichergestellt werden, sodass
auch aus kurzen Schulungen eine deutliche langfristige
Verbesserung der Arbeitsabldufe erreicht und dem Betrieb
letztlich veranschaulicht wird, welche Vorteile die
Weiterbildungsmalnahme mit sich bringt.

Anstof3 zur Weiterbildung

Das offensichtlich in der Einzelhandelsbranche verbreitete
Konkurrenzdenken sollte zusatzlich verstarkt positiv im
Hinblick auf die Bewerbung und Vermarktung von
Weiterbildungsangeboten genutzt werden: Durch die
Sammlung und Aufbereitung von branchenspezifischen
Best-Practice-Beispielen im Bereich der Weiterbildung und
den damit zusammenhangenden betrieblichen Erfolgen
konnten sich weitere Betriebe veranlasst werden, dem
guten Beispiel zu folgen, um gegeniiber der Konkurrenz
keinen Nachteil zu erlangen.
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Familienfreund-
lichkeit

In einer Branche, in der etwa 70% Frauen beschaftigt sind,
missen schlieRlich Uberlegungen angestellt werden,
welche weiteren Rahmenbedingungen vonndéten sind, um
eine Teilnahme seitens der Beschaftigten zu ermdglichen,
die familidgre Verpflichtungen haben. Gerade im Bereich
von Geringverdienern sollten diese Aspekte bereits bei der
Planung entsprechender branchen- und
tatigkeitsorientierten Angebote Berlicksichtigung finden.
Hierzu zahlen insbesondere eine gute Erreichbarkeit, ohne
dass hierflir ein eigenes Auto vonndten ware sowie evtl.
Bewaltigung von Engpassen bezliglich der Betreuung von
Kindern.
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Kooperationen & Politik

Austausch zwischen verschiedenen Akteursgruppen
in dieser Branche besonders wichtig

e Weiterbildung geringqualifizierter Beschaftigter in
bestehenden Kooperationen thematisieren
Beratung aus "einer Hand"

In einer Branche wie dem Einzelhandel, in der haufig - Vernetzung fordern

zumindest im Hinblick auf die Zielgruppe - weder der
Bedarf noch der Nutzen von Personalentwicklung erkannt
wird und die sich dariiber hinaus sehr kostenorientiert
zeigt, mussen alle an einer Forcierung der
Weiterbildungsbeteiligung geringqualifizierter
Beschéftigter interessierten Akteure dieses Thema
gemeinsam voranbringen. Hierzu bedarf es einer guten
Vernetzung nicht nur innerhalb der Akteursgruppen,
sondern auch zwischen diesen. Um den Dialog
untereinander zu beférdern, sollte die Thematik in
moglichst  vielen  verschiedenen  Zusammenhangen
angesprochen und diskutiert werden, sodass hier auch
evtl. neue Multiplikatoren, die sich zuvor noch nicht auf
die Branche oder die Zielgruppe bezogen engagiert haben,
gefunden werden.
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Multiplikatoren

Zentrale Beratungs-
institution

Als Multiplikatoren fir die Ansprache der Betriebe und
Beschaftigten kommen prinzipiell neben den
Bildungsanbietern und den Qualifizierungsbeauftragten
Blirgermeister, die regionale Wirtschaftsforderung,
Zusammenschliisse von Handlern und Stadtteilen wie
Gewerbeverbande, Marktquartiere und business
improvement districts (bid), Verbande, gewerkschaftliche
Bildungswerke, Volkshochschulen und Kammern in Frage,
sowie auch Auslanderbeirdte als Multiplikatoren fir die
Weiterbildung in Migrantenunternehmen.

Fir all diese Multiplikatoren ware es zudem von grofRem
Vorteil, wenn bezlglich Informationen zu regionalen,
branchenbezogenen Weiterbildungsangeboten, aber auch
den zur Verfigung stehenden Fordermdglichkeiten von
Weiterbildungsaktivitdten an eine zentrale Beratungsstelle
verwiesen werden konnte. Dort sollten die jeweiligen
Informationen gebiindelt vorliegen und damit von den
betrieblichen Verantwortlichen leicht abrufbar sein;
verbunden mit dem Angebot der Unterstiitzung bei der als
so birokratisch angesehenen Beantragung entsprechender
Forderungen.
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Die Gesundheits- und Pflegebranche

Landkreise bzw. kreisfreie Stadte mit den héchsten Anteilen ungelernter
Beschiftigter in hessischen KMU der Gesundheits- und Pflegebranche’

Landkreis Gief3en
15,1% ohne abgeschl.
Berufsausbildung,
dies entspricht ca. 950
Ungelernten

Vogelsbergkreis
17,2% ohne abgeschl.

Berufsausbildung,
dies entspricht ca. 620

Stadt Offenbach am Main Ll

21,1% ohne abgeschl.
Berufsausbildung,

dies entspricht ca. 750
Ungelernten

> Datenquelle: Statistik-Service der Bundesagentur fir Arbeit, Stand 30.09.2010, eigene Graphik.
30



Beschaftigtendaten

Uberblick zur Gesundheits- und Pflege-
branche

e ca. 140.000 Beschéftigte in hessischen KMU

e ca. jede/r siebte Beschéftigte in der Branche
ohne abgeschlossene Berufsausbildung

o haufigste Berufsfelder: Speisenbereiter,
Gesundheitsdienstberufe, Sozialpflegerische
Berufe, Géstebetreuer, Hauswirtschaftliche

Berufe, Reinigungsberufe.

Die Branche Gesundheit und Pflege umfasst die

Wirtschaftszweige Gesundheitswesen (WZ 86°), Heime
(WZ 87) und Sozialwesen (WZ 88). In KMU der
Gesundheits- und Pflegebranche arbeiten in Hessen
derzeit etwa 21.000 Beschaftigte ohne abgeschlossene
Berufsausbildung. Uber 80% der in dieser Form
Beschaftigten sind weiblich. Im Vergleich zu allen in KMU
der Branche Gesundheit und Pflege Beschaftigten stellen
die Ungelernten in Hessen einen Anteil von 13,3%.
Besonders hoch ist der Anteil der ungelernten Krafte in
Offenbach am Main (21,1%), dem Vogelsbergkreis (17,2%)
und GielRen (15,1%).

6 Wirtschaftszweigkennziffer nach Klassifikation der Wirtschaftszweige 2008.
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Gesundheits- und Pflegebranche kurz
gefasst:

¢ Qualitatsstandards missen eingehalten werden

e Bewusstsein Uber eigene Kompetenzen und
Grenzen derselben ist von grol3er Bedeutung
flr die personenbezogenen Dienstleistungen

e akuter Fachkraftemangel

e hohe Arbeitsbelastung und schlechtes Image
der Pflege = Abwandern von Beschéftigten in
andere Branchen.

Un- und Angelernte arbeiten in vielen Bereichen der
Branche

Un- und angelernte Beschaftigte in der Gesundheits- und
Pflegebranche decken in dieser Branche ein breites
Spektrum an Tatigkeiten ab: Als Betreuungskradfte und
Alltagsbegleiter  pflegebedirftiger oder  dementer
Menschen gestalten sie den Alltag dieser Menschen,
unterstlitzen diese aber auch bei der taglichen
Koérperhygiene. Als Pflegeserviceassistenten in stationaren
Einrichtungen der Alten- und Krankenpflege servieren sie
den Patienten und Bewohnern das Essen und bieten
Unterstlitzung bei der Nahrungsaufnahme. Auch einfache
Reinigungsarbeiten, die nicht vom reguldren
Reinigungsdienst Ubernommen werden, werden
ausgefihrt, Betten gemacht und vieles anderes mehr.

32

Tatigkeitsfelder



Kompetenz und
Flexibilitat

Da es sich hier Uberwiegend um personenbezogene
Dienstleistungen handelt, muss in besonderem MaRe auf
die Qualitat der erbrachten Leistungen geachtet werden.
So kann es im Zuge der Verrichtung von Hilfstatigkeiten zu
Situationen kommen, die ein hohes Mal} an kompetentem
Umgang mit der unvorhersehbaren Lage erfordern.

Schwierigkeiten bei Schnittstellen

Wenn bspw. Pflegeserviceassistenten das Essen nicht nur
servieren, sondern hinterher das Geschirr abrdumen, kann
es von groBBer Bedeutung sein, die Fachkrifte zu
informieren, welche Essensmengen verzehrt wurden. Wird
derartiges nicht adaquat an das Pflegefachpersonal
kommuniziert, kann sich dies nachteilig auf den
Pflegeprozess auswirken.

An diesem Beispiel wird die in der Pflege besondere
Situation hinsichtlich der Qualifizierungsthematik deutlich:
In sehr vielen Fallen ist hier die Austbung "einfacher"
Tatigkeiten mit Aspekten verbunden, die von groRer
Bedeutung fiir die Gesundheit der gepflegten Person sein
konnen. Wenn bspw. Patienten die Servicekrdfte um etwas
bitten, das ihr Arbeitsfeld eigentlich nicht vorsieht,
erscheint eine kontinuierliche Schulung der Beschaftigten
dahingehend sinnvoll, das Bewusstsein fir die Grenzen der
eigenen Kompetenz und Qualifikation und auch die
Kommunikationsfahigkeit zum Umgang damit im
Pflegeteam zu entwickeln, um mit derartigen Situationen
professionell umzugehen. Zudem handelt es sich um eine
Branche, in der sich sowohl Tatigkeiten wie auch Abldufe
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und Prozesse immer wieder verandern, weswegen
kontinuierliche Anpassungs-schulungen im Hinblick auf
diese Veranderungen notig erscheinen.

Akuter Fachkréftemangel

Im Rahmen der branchenspezifischen Analyse der
Gesundheits- und Pflegebranche wurde der
Fachkraftemangel, unter dem die Branche aktuell und sehr
wahrscheinlich auch mittelfristig zu leiden hat, von allen
Akteuren herausgestellt.

Dabei verscharfen in dieser Branche einige Aspekte den
Fachkraftemangel zusatzlich: Erstens erscheint die Branche
aufgrund der hohen Arbeitsbelastung - durch enge
zeitliche Taktungen, ausgedehnte Arbeitszeiten auch an
Sonn- und Feiertagen sowie die in dieser Branche
unumgangliche Schichtarbeit - in Verbindung mit einer
unterdurchschnittlichen Entlohnung unattraktiv.

Zweitens verbleiben die Beschaftigten auch wegen der
schlechten Arbeitsbedingungen haufig nur begrenzte Zeit
in der Branche. Anders als in anderen Branchen wechseln
die Beschaftigten nicht nur die Arbeitsstelle innerhalb der
Branche, sondern verlassen die Branche. Besonders
geringqualifizierte Beschéftigte sind von dieser kurzen
Verweildauer betroffen.

Drittens wirkt sich auf den Fachkraftemangel aus, dass der
Bedarf auch an un — und angelernten Hilfskraften in der
Pflege, entgegen des allgemeinen Trends, nach dem die
Zahl von Beschaftigten in einfachen Tatigkeiten insgesamt
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Vorgaben zum
Personalschliissel

ricklaufig ist, vor allem aus Kostengriinden in Zukunft
steigen wird. Der immense Kostendruck fiihrt dazu, dass
Fachkraftezahlen reduziert werden und auch bei der
Qualifizierung des Fachpersonals gespart wird. Werden
entsprechende Tatigkeiten an Hilfskrafte delegiert, so sind
diese insbesondere, da keine ausreichenden Budgets fir
die Fortbildung der Ungelernten existieren, teilweise
Uberfordert und daher eher {iberlastet.

Gleichzeitig gilt als Spezifikum in dieser Branche zu
beachten, dass gesetzliche Vorgaben Uber die Quote der in
einem Betrieb zu beschéaftigenden Fachkrafte fir
verschiedene Bereiche existieren, was die Notwendigkeit
zu groReren Qualifizierungsaktivitaten in dieser Branche
noch weiter verstarkt.
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Weiterbildungsangebot:

o Dreit gefachertes Angebot fiir die Branche i.A.

o Stufenausbildung bietet Mdoglichkeit eines
etappenweisen Aufstiegs

e Angebote sind nicht miteinander vergleichbar,
Fort- und Weiterbildungsmarkt ist daher
unubersichtlich

e inhaltliche Ausgestaltung der Angebote
intransparent

¢ Nachfrage nach Fortbildung sinkt

e keine Budgets fur Fort- und Weiterbildung in
der Branche

e kaum spezielle Angebote flr gering
Qualifizierte.

4

Grofies Angebot, zu uniibersichtlich

Insgesamt besteht in der Pflegebranche ein breit
gefachertes Angebot an Fortbildungs- und
Nachqualifizierungs-malRnahmen. Dieses reicht von
Malnahmen von wenigen Schulungsstunden bis hin zu
umfangreichen Qualifizierungen. Kiirzere Schulungen
behandeln bspw. Aspekte der Hygiene oder die
Kommunikation mit zu Pflegenden. Darliber hinaus
existieren umfangreiche Schulungen wie die zu
Alltagsbegleitern, welche 1000 Stunden umfassend,
sowohl in Vollzeit als auch berufsbegleitend in Teilzeit
absolviert werden kénnen.
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Stufenweise

qualifizieren

Nachfrage sinkt

Standards fehlen

Eine Besonderheit der Branche besteht in der Moglichkeit
eines etappenweisen Aufstiegs von Beschéftigten durch
die sog. Stufenausbildung. Die Durchlassigkeit nach oben
ist in der Pflege daher eher gegeben als in anderen
Branchen.

Uniibersichtlichkeit beim Angebot hemmt Weiterbildung

Das vielfdltige Angebot wird gleichzeitig von einer
umfangreichen Zahl von Bildungsanbietern gestellt, was
grundsatzlich auf eine gute Angebotssituation fir
Qualifizierungen schlieRen lieRe. Allerdings fiihrt gerade
die Vielzahl der angebotenen Veranstaltungen dazu, dass
aufgrund zu geringer Teilnehmerzahlen diese nicht
zustande kommen. Erschwert wird dieser Umstand durch
die mangelnde Transparenz der Schulungsinhalte beziglich
der Relevanz fir die einzelnen Berufsbilder. AuRerdem ist
die Vergleichbarkeit der Angebote aufgrund
unterschiedlicher Bezeichnungen und Inhalte nicht
gegeben. Das Fehlen eines einheitlichen Regelwerkes und
von Kriterien fur die Fortbildung der Branche fiihrt dazu,
dass ein einheitlich strukturiertes Angebot verhindert wird.
Die Folge daraus ist, dass die Nachfrage nach
Qualifizierungsangeboten in der Gesundheits- und
Pflegebranche - trotz des dargestellten
Fachkrafteproblems — insgesamt sinkt.
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Besondere Bediirfnisse gering Qualifizierter werden nicht
beriicksichtigt

Zwar sind Fortbildungsangebote haufig nicht
zugangsbeschrankt, werden aber aufgrund der
vermittelten Inhalte, der entsprechenden Bewerbung der
Veranstaltungen und des hohen Kostendrucks der
Einrichtungen dennoch zumeist ausschliellich von
Fachkraften in Anspruch genommen. Zu beachten ist
dabei, dass in MaBnahmen, die sowohl von Un- und
Angelernten als auch von Fachkraften besucht werden, un-
und angelernte Hilfskrafte Uberfordert werden konnen,
wahrend sich Fachkrafte u.U. unterfordert fiihlen.

Trotz des prinzipiellen Bewusstseins seitens der
Bildungsanbieter, dass die Teilnehmer Schwierigkeiten mit
dem Umfang der Inhalte haben oder bereits mit
regelmaliger Anwesenheit Uberfordert sein koénnen,
fehlen bisher flachendeckende Angebote, bei denen
besonders die Lernhemmungen und -Schwierigkeiten der
Zielgruppe Berlicksichtigung finden.
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Freistellung
schwierig

Praxisnahe

unumganglich

Weiterbildungsbedarfe:

e Systematische
Qualifikationsbedarfsermittlung muss in den
Betrieben etabliert werden.

e Kurze Schulungen und Nachqualifizierung, je
nach Bedarfslage

e Modularisierung der Qualifizierungsangebote

e Inhaltliche Bedarfe nicht nur in den
pflegerischnen und sozialen Bereichen,
sondern auch bei kulturellen und ethischen
Aspekten.

Kompakte und passgenaue Angebote sind gefragt

Aus Sicht der Betriebe erscheinen die
Fortbildungsangebote haufig als zu allgemein oder auf nur
einzelne Punkte fokussiert, sodass sie in zweierlei Hinsicht
nicht zu den Rahmenbedingungen der Branche passen:
Insbesondere die hohe Arbeitsbelastung flhrt dazu, dass
langere Freistellungen fiir Fortbildungen seitens der
Betriebe nur schwer umzusetzen sind, die Beschaftigten
aber auch ihre Regenerationsphasen dringend benétigen
und somit wenig Freiraum bleibt, zum Zweck einer
QualifikationsmaBRnahme auf Freizeit zu verzichten. Dem
entsprechend missten die Angebote, um den Betrieben
attraktiv zu erscheinen, in moglichst kurzer Zeit genau die
aktuell vorhandenen Qualifizierungsbedarfe der un- und
angelernten Beschéftigten bedienen. Der Besuch mehrerer
Veranstaltungen, die jeweils nur in Teilen auf die Bedarfe
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der Beschaftigten zugeschnitten zu sein scheinen, ist fiir
viele keine in Frage kommende Option, da hier die Kosten
den tatsachlichen Nutzen liberwiegen.

Das Angebot misste sich wesentlich mehr an den taglichen
Arbeitsabldufen der einzelnen Tatigkeitsfelder und
Einsatzgebiete der Beschaftigten orientieren, um von den
betrieblichen Verantwortlichen in Anspruch genommen zu
werden. Dazu gehort, einen passgenauen Querschnitt aus
vielen Themenbereichen in moglichst kurzer Zeit zu
behandeln. So  sollten im Rahmen solcher
Fortbildungsveranstaltungen neben
medizinisch/pflegerischem Fachwissen und dem
Gesundheitsschutz der Beschaftigten selbst vor allem auch
die Kommunikationsfahigkeit, die Verbesserung der
Lebensqualitdt der Pflegebediirftigen sowie kulturelle und
ethische Kenntnisse thematisiert werden.

Systematischer Aufbau der Qualifikation

Darlber hinaus wird seitens der Betriebe betont, dass eine
Modularisierung der Angebote dringend notwendig fir
deren Inanspruchnahme ist, um im Fall einer positiven
Erfahrung mit einem Fortbildungsangebot spater
weitergehende Bedarfe decken zu kénnen und so eine
einfache Moglichkeit Zu besitzen, die
Qualifizierungsaktivitat aufrecht zu erhalten.

Viele der genannten Themen waren auch Inhalt einer
speziell auf die Bedirfnisse und Rahmenbedingungen
geringqualifizierter Beschaftigter ausgerichtete
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FortbildungsmalRnahme, die im Vogelsbergkreis etabliert
werden konnte.

Im Rahmen der Moderation verschiedener Netzwerke
durch den dortigen Qualifizierungsbeauftragten entstand
im Vogelsbergkreis  ein  Austausch  mit  einer
Altenpflegeschule zum  Thema  Qualifizierung  fiir
geringqualifizierte  Beschdftigte und  entsprechende
Férderméglichkeiten im  Rahmen der  Hessischen
Qualifizierungsoffensive. Im Folgenden wurde seitens der
Altenpflegeschule der Kontakt zum
Qualifizierungsbeauftragten vermittelt, wenn
Weiterbildungsinteressierte  bezliglich einer méglichen
Férderung bei der Altenpflegeschule vorstellig wurden.

Ausgestattet mit den entsprechenden Informationen zu
Férderméglichkeiten machten die Beschdftigten ihre
Vorgesetzten bzw. die Personalverantwortlichen ihres
Arbeitgebers auf diese Mdoglichkeiten aufmerksam, die
diese Férdermdglichkeiten als Anlass nahmen, auch
geringqualifizierten ~ Beschdftigten  eine  Fortbildung
anzubieten. Gleichzeitig wurden die Informationen von den
Beschdftigten auch untereinander ausgetauscht, sodass die
Beschdftigten eine wichtige Multiplikatorenfunktion in
diesem Bereich libernahmen.

Inhaltlich waren die Arbeitgeber daran interessiert, dass
sich die Service-Qualitit verbessert; einerseits um
gegeniiber der direkten Konkurrenz einen
Wettbewerbsvorteil erzielen zu kénnen, aber auch als
Strategie der Personalbindung durch bessere
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Arbeitsbedingungen.  Hierauf — wurde  durch  den
Qualifizierungsbeauftragten eine FortbildungsmafSnahme
initiiert, in der die un- und angelernten Beschdftigten in
ihrer Freizeit in einem flexiblen Zeitrahmen von 3-5 halben
Tagen im Umgang mit dlteren Menschen und deren
Begleitung durch den Alltag, Hebetechniken und anderen
Grundlagen im Zusammenhang mit der Betreuung dlterer
Menschen geschult wurden. Dabei erfolgte die Ausrichtung
der Lerninhalte sowie der Lernmethoden explizit fokussiert
auf geringqualifizierte Beschdftigte. Aufgrund der positiven
Resonanz durch Arbeitgeber und Beschdiftigte wurde der
Kurs seit seiner ersten Durchfiihrung im Herbst 2010
bereits mehrfach erfolgreich angeboten.

Weitere Informationen erteilt: Herr  Matthias
Steckenreuter, Qualifizierungsbeauftragter des
Vogelsbergkreises, Tel.: 06631-9616-21.

42



Instrumente fehlen

Hemmnisse einer vermehrten Teil-
nahme Un- und Angelernter an
Fortbildung

o fehlende Bedarfsermittlung in  den
Unternehmen

e Vielzahl der Tatigkeitsbereiche und
Bildungswege, begriffliche Unklarheiten

e deshalb wenig passgenaue und nur schwer
vergleichbare Angebote

e Kosten durch betrieblich Verantwortliche
als ,,zu hoch* wahrgenommen

Ermittlung der Qualifizierungsbedarfe schwierig

Vor dem Hintergrund des oben beschriebenen bereits akut
herrschenden Arbeitskraftemangels in dieser Branche
erscheint es elementar, das Potential der Beschaftigten zu
erkennen und fir alle Beteiligten nutzbar zu machen.
Hierzu bedarf es aus Sicht vieler Betriebe eines starkeren
Zuschnitts der Angebote auf die betrieblichen Bedarfe
beziiglich Beschaftigter. Gleichzeitig bestehen seitens der
Verantwortlichen haufig Schwierigkeiten, diese Bedarfe
konkret zu benennen.

Der Hauptgrund hierflir liegt in der nur unzureichend
erfolgenden Qualifizierungsbedarfsmessung im Rahmen
einer betrieblichen Personalentwicklungsstrategie. Gerade
in Kleinst- und Kleinbetrieben dieser Branche liegen die
hierfir nétigen Instrumente haufig nicht vor.
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Erst wenn die betrieblichen Qualifizierungsbedarfe
benannt werden kénnen, sind die Anbieter jedoch in der
Lage, ihr Angebot auf die praxisrelevanten Themen
zuzuspitzen und so effektiv die vorhandenen
Qualifizierungsliicken zu schlieRen. Erschwert wird die
Passgenauigkeit eines solchen Angebotes zusatzlich durch
eine Vielzahl an unterschiedlichen Einsatzgebieten und
Tatigkeitsfeldern  der  Zielgruppe  (sowie  deren
Abgrenzung).

Zusammenfiihrung der Situation in der Branche im
Hinblick auf die Qualifizierung geringqualifizierter
Beschiaftigter

Die Gesundheits- und Pflegebranche ist insgesamt eine
derjenigen Branchen, in der bereits heute von einem
Fachkraftemangel gesprochen werden kann. Unabhéangig
von der Antwort auf die in dieser Branche haufig und
kontrovers diskutierten Frage, ob
Qualifizierungsbemihungen immer einen Berufsabschluss
als Pflegefachkraft zum Ziel haben sollten, miissen deshalb
die bestehenden personellen Ressourcen bestmoglich
gefordert werden. Nur so kann die Qualitdt der durch die
Branche erbrachten Leistungen an den zu betreuenden
und zu pflegenden Menschen zumindest aufrecht erhalten
und ein wichtiger Beitrag zu einem langeren Verbleib
insbesondere der Beschéaftigten in der Branche geleistet
werden.
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Aufgrund einer unzureichend etablierten Qualifizierungs-
bedarfsmessung in der Branche sind jedoch Vviele
betriebliche Verantwortliche nicht in der Lage, die
konkreten Bedarfe zu benennen. Die Folge ist, dass das
bestehende Angebot an Fortbildungsmallnahmen als nicht
passend empfunden wird - gleichzeitig jedoch die
konkreten Bedarfe auch nicht an die entsprechenden
Anbieter zuriickgemeldet werden kénnen, um das Angebot
entsprechend anzupassen. Auch das Beispiel der im
Vogelsbergkreis etablierten FortbildungsmaRnahme zeigte,
dass fir die Passfahigkeit eines bestehenden Angebots an
die Bedarfe der Praxis einige Anpassungen vorgenommen
wurden, dieses Angebot hiernach jedoch mehrfach
erfolgreich angeboten werden konnte.

Passt ein Angebot aus Sicht der betrieblichen
Verantwortlichen nicht 100%ig, wird es gleichzeitig als zu
teuer empfunden oder die Rahmenbedingungen und die
hohe Arbeitsbelastung aller Beteiligten verhindern den
Besuch solch einer Veranstaltung ,,auf gut Glick”.

Trotz der beschriebenen restriktiven Rahmenbedingung
fr ein groReres Maf an betrieblichen
Qualifizierungsaktivitditen in Bezug auf Beschaftigte
wurden im Rahmen der Branchenanalyse einige
Handlungsanséatze deutlich, die solche Aktivitaten fordern
und forcieren kénnen. Die Handlungsansdtze werden im
Folgenden naher beschrieben.
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Handlungsansatze zur Forcierung der Weiterbildungs-
beteiligung Un- und Angelernter

Angebotsstruktur

Etablieren von Angeboten zur Messung des
Qualifizierungsbedarfs

e Unterstiitzung bei Riickkopplung mit dem
Bildungsanbieter leisten

Fachkréftemangel nutzen

Aufgrund des bereits akuten Fachkrdaftemangels besteht
aktuell eine gute Ausgangslage, um in der Gesundheits-
und Pflegebranche einige neue Akzente zu setzen, die die
Qualifizierungsbemihungen der Betriebe im Hinblick auf
Beschéftigte forcieren kdnnen.

Messung der betrieblichen Qualifizierungsbedarfe

Als wesentlicher Bestandteil entsprechender Aktivitdten wMessinstrumente
muss die méglichst flichendeckende Etablierung von etablieren
Qualifizierungsbedarfsinstrumenten in den einzelnen

Betrieben der Branche gelten. Gelingt dies, kann

1. gegeniiber den Bildungsanbietern signalisiert werden, passgenauigkeit
wie das prinzipiell ausreichend bestehende der Angebote
Fortbildungsangebot an betriebliche Bedarfe besser S

angepasst werden kann.
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Potentiale von
Weiterbildung
verdeutlichen

Mitarbeitermoti-
vation fordern

Personal binden

Unterstiitzung fur
Kleinst- und
Kleinunternehmen

Unterstltzung
durch einen
AulRenstehenden

2. erkennen hierdurch die betrieblichen Verantwortlichen
selbst die Potentiale und Moglichkeiten durch
Qualifizierungsaktivitaten fiir den eigenen Betrieb besser
als zuvor.

3. kénnte durch das betriebliche Signal insbesondere in
Richtung geringqualifizierter Beschaftigter, sie fordern zu
wollen, die Motivation der Beschaftigten erhht werden
und schlieBlich

4. durch den Besuch entsprechender Veranstaltungen ein
aktiver Beitrag zu einer langeren Verweildauer der
Beschaftigten in der Branche geleistet werden.

Dieses Szenario macht einerseits die zentrale Bedeutung
der angesprochenen Instrumente fir die
Qualifizierungsbedarfe deutlich, ist jedoch - neben der
Etablierung  der  Konzepte zur  Messung  der
Qualifizierungsbedarfe - an eine Reihe von Bedingungen
gekniipft:

1. missen insbesondere Kleinst- und Kleinbetriebe im
Umgang mit den genannten Konzepten Unterstiitzung
erfahren, da oftmals keinerlei Vorerfahrungen mit
Personalentwicklung vorliegen.

2. sollte dariber hinaus die Auswahl eines
Bildungsanbieters und die Riickkopplung der betrieblichen
Qualifizierungsbedarfe an denselben ebenfalls durch einen
Intermediar begleitet werden, um dem betrieblichen
Entscheider zu vermitteln, inwiefern die investierte Zeit
und Mihe in die Qualifizierungsbedarfsmessung insgesamt
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die Qualitat der durch seinem Unternehmen geleisteten
Pflege verbessert.

3. missen auch die Anbieter entsprechender Flexibilitit der
Fortbildungen bereit sein, sich auf entsprechende Bildungsanbieter
Anderungswiinsche ihrer Kunden einzulassen.

Kooperation & Strategie

Vernetzung der verschiedenen Akteure beziiglich des
Themas forcieren
Strategien zur Praktikumsbegleitung entwickeln

Systematisierung der Tatigkeitsinhalte

Vernetzung beziiglich Weiterbildung férdern

Um die Verbreitung solcher Instrumente  zur |nformations-
Qualifizierungsbedarfsmessung voranzubringen, ist der austausch
Austausch iiber die Qualifizierungsthematik in der Branche Ve"Pessemm
insgesamt wesentlich zu verbessern. Insbesondere der
diesbezigliche Austausch bezliglich adaquater
Informationsquellen und Erfahrungen zwischen den
unterschiedlichen Akteuren der Branche sollte weiter

durch entsprechende Expertenzirkel und

Informationsveranstaltungen vorangebracht werden.
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Branchenbindung
von Interessierten
fordern

Klarung von Tatig-

keiten und Berufs-

bildern

Begleitstrukturen fiir Praktikanten

Hier sollten auch Strategien entwickelt werden, die Uber
Begleitstrukturen und professionellen Anleitung von
Praktikant/innen in der Gesundheits- und Pflegebranche
das Image der entsprechenden Berufe verbessern und so
zu einer Verringerung des dargestellten
Arbeitskraftemangels beitragen.

Systematisierung der Tditigkeits- und Berufsfelder

Bei allen Schwierigkeiten der Abgrenzung der
Tatigkeitsfelder von Beschéftigten sollte dartiber hinaus
eine systematische Definition von Grundinhalten fir die
verschiedenen ausgelibten Berufsfelder unterschieden
nach den jeweiligen Einsatzfeldern erfolgen. Dies sollte die
Basis flr aufeinander aufbauende, modulare
Bildungsangebote sein, die den Beschiftigten all jene
Inhalte aufzeigen, die fiir eine qualitativ hochwertige
Auslibung der Tatigkeit unter Beachtung der Erhaltung der
langfristigen Leistungsfahigkeit des Beschaftigten notig
sind. Auch wenn so formal zundchst keine neuen
Fachkrafte ausgebildet wiirden, kénnten solche Aktivitaten
einerseits die Qualitat der geleisteten Arbeit mittel- bis
langfristig erhalten oder steigern und gleichzeitig Anlass
flir die Beschaftigten sein, sich in diesem Berufsfeld
weiterzuqualifizieren.

49









Das Produzierende Gewerbe

Landkreise bzw. kreisfreie Stadte mit den héchsten Anteilen ungelernter
Beschaftigter in hessischen KMU des Produzierenden Gewerbes’

Lahn-Dill-Kreis
19,9% ohne abgeschl.
Berufsausbildung,
dies entspricht ca.
2800 Ungelernten

Vogelsbergkreis
18,6% ohne abgeschl.
Berufsausbildung,
dies entspricht ca.
650 Ungelernten

Odenwaldkreis
26,3% ohne abgeschl.
Berufsausbildung,
dies entspricht ca.
850 Ungelernten

’ Datenquelle: Statistik-Service der Bundesagentur flr Arbeit, Stand 30.09.2010, eigene Graphik.
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Uberblick zum Produzierenden Gewerbe

e ca. 135.000 Beschaftigte in hessischen KMU

e ca. jeder sechste Beschéftigte in der Branche
ohne abgeschlossene Berufsausbildung

o haufigste Berufsfelder: Chemiearbeiter,
Kunststoffverarbeiter, Holzwarenfertiger,
Metallverformer, Feinblechner, Schlosser,
Montierer, weitere Metallberufe, Modellbau,
Birohilfskrafte, innerbetriebliche Logistik.

7

Beschaftigtendaten  Von den knapp 135.000 Beschaftigten in hessischen KMU
des Produzierenden Gewerbes8 verfiigen ca. 21.200

Beschaftigte Uber keine abgeschlossene Berufsausbildung.
Davon sind ungefdhr 7.000 weiblich. Damit betragt der
Anteil an den in KMU sozialversicherungspflichtig
Beschaftigten insgesamt etwa 16%. Wie die Titelgraphik
dieser Branche zeigt, erreicht dieser Anteil je nach
Landkreis aber auch Werte bis ca. 26%. Hinzu kommt ein
nicht genau bestimmter Anteil an Beschéftigten, die zwar
eine Berufsausbildung besitzen, jedoch keine, die der

8 Berlicksichtigt werden hier die Wirtschaftszweigkategorien Herstellung chem.
(WZ 20) und pharmazeutischer Erzeugnisse (WZ 21), die Herstellung von Gummi-
und Kunststoffwaren (WZ 22) und Glas, Keramik, sowie der Verarbeitung von
Steinen und Erden (WZ 23), die Metallerzeugung und —bearbeitung (WZ 24), die
Herstellung von Metallerzeugnissen (WZ 25), Datenverarbeitungsgeraten, elektr.
und opt. Erzeugnissen (WZ 26), elektrischer Ausriistungen (WZ 27), der
Maschinenbau (WZ 28), die Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen
(WZ 29), sonstiger Fahrzeugbau (WZ 30), wie auch die Herstellung von Mé&beln
(WZ 31) und sonstiger Waren (WZ 32) nach der Klassifizierung der
Wirtschaftszweige 2008.
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Branche der gegenwartigen Beschaftigung entspricht.
Diese gelten als ,,angelernt”.

Produzierendes Gewerbe kurz gefasst:

e Massenfertigung und Arbeitsteilung prégen
die Branche

e Ausbildung wird nicht als dringende
Notwendigkeit betrachtet

¢ hohe Qualitatsanforderungen an Produktion

¢ hierarchische Gliederung der Unternehmen
erfordert Einbeziehung der Produktions-
leiter in Entscheidungsprozesse bzgl.
Weiterbildung.

Un- und Angelernte fiihren im Produzierenden Gewerbe
hauptsachlich Reinigungsarbeiten und Tatigkeiten in der
Putzerei, also dem Abschleifen von Uberfllissigem Material
an den hergestellten Produkten, sowie Tatigkeiten der
innerbetrieblichen Logistik aus. Darlber hinaus sind
geringqualifizierte Beschaftigte haufig in der Bedienung
von Produktionsmaschinen tatig.

Die Branche wird auch in kleinen und mittleren
Unternehmen von der maschinellen Serienfertigung
gepragt, was ein hohes MaR an Arbeitsteilung innerhalb
der Betriebe unumganglich macht. Daher sind die
Unternehmen der Branche deutlich hierarchisch
strukturiert. Zahlreiche einfache Tatigkeiten bestehen aus
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Basisqualifikation
ausreichend

Qualitatsanforde-

rungen steigen

Tatigkeitsorien-
tierte Vergutung

wenigen (iberschaubaren Arbeitsschritten, sodass hierfiir
eine Basisqualifikation in der Regel vollig ausreichend ist,
die ohne weiteres durch Anlernen im Betrieb erreicht und
ausgebaut werden kann. Mit anderen Worten kommt es in
diesem Bereich nicht auf eine abgeschlossene Ausbildung
an, sondern vielmehr darauf, dass die Tatigkeit sorgsam
ausgefihrt wird.

Eine hohe Sorgsamkeit wahrend der Produktionsablaufe ist
in dieser Branche auch im Bereich der einfachen
Tatigkeiten von groBer Bedeutung, da die Anforderungen
an die Zuverlassigkeit der Produktion seitens der Kunden
standig gewachsen ist. Die Fehlerakzeptanz wird in der
Regel in parts per million gemessen und erreicht nicht
selten einstellige Werte.

Fiir eine gezieltere Personalentwicklung un- und
angelernter Beschaftigter spricht zudem, dass die
Vergltung im Bereich der einfachen Tatigkeiten nicht
ausschlieBlich qualifikationsorientiert festgelegt, sondern
entsprechend der ausgefiihrten Tatigkeit angepasst wird.
Daher stellt die in vielen Branchen vorhandene Angst
seitens der betrieblichen Verantwortlichen vor hdéheren
Lohnkosten in Folge einer Weiterbildung hier keinen
hemmenden Faktor flir Weiterbildungsaktivitaten dar.
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»Weiterbildung — das machen wir selbst.”

Die arbeitsteilige und haufig hierarchische
Arbeitsorganisation fiihrt im Bereich der Produktion dazu,
dass die Produktionsleitung Qualifizierungsliicken im
Bereich der taglichen Arbeitsroutine direkt entdeckt. Ist
dies der Fall, werden die Beschaftigten auf ihre Fehler
hingewiesen und eine Verbesserung der Produktqualitat
wird unterstltzt. In diesem Bereich wird einem Grofteil
der Weiterbildungsbedarfe mit anderen Worten informell
begegnet. Wahrend die Beschaftigten auf diese Weise
zwar ein "training on the job" erfahren, verhindert dies
allerdings in vielen Fallen auch eine systematische
Weiterbildungsplanung - besonders im Bereich der
einfachen Tatigkeiten.

Fachkréftemangel?

Ein drohender oder bereits akuter Fachkraftemangel wird
in dieser Branche - anders als bspw. im Bereich Gesundheit
und Pflege oder der Logistikbranche - kontrovers
diskutiert. Zudem wird in einer HoOherqualifizierung
geringqualifizierter Beschéftigter aufgrund der
beschriebenen in dieser Branche stark ausgepragten
Hierarchie nicht das addquate Mittel gegen einen
Fachkraftemangel gesehen - und zwar unabhdngig von
dessen Existenz. Daher sind, um ein groRReres betriebliches
Weiterbildungsengagement der geringqualifizierten
Beschéaftigten zu erreichen, Qualitatsaspekte und
Verbesserungspotentiale in der Prozessqualitat
argumentativ in den Vordergrund zu riicken.
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Arbeitssicherheits-
schulungen

Angebot vorhanden,
Zielgruppe oft
unberiicksichtigt

Weiterbildungsangebot

e keine zielgruppenspezifischen Angebote

e kaum Kenntnisse Uber Ansprechpartner und
Fordermaglichkeiten.

e geringes Interesse der Betriebe an
Weiterbildung.

Weiterbildungsangebote sind nicht zielgruppenspezifisch
ausgerichtet

Das Angebot an branchenrelevanten
Weiterbildungsangeboten ist durchaus vorhanden.
Allerdings wird hierdurch die Zielgruppe un- und
angelernter Beschaftigter meist nicht adressiert. Kurze, auf
die Probleme und Rahmenbedingungen der Zielgruppe
zugeschnittene Schulungen stellen eine Ausnahme dar.

Werden Un- und Angelernten WeiterbildungsmalRnahmen
angeboten, beziehen sich diese inhaltlich in der Regel auf
das Thema Arbeitssicherheit. Bezliglich weiterer Inhalte,
die bspw. die Prozess- und Produktionsqualitdt oder gar
Schulungen zu Schliisselqualifikationen betreffen, wird die
Zielgruppe jedoch meist nicht in
Qualifizierungsbemiihungen eingebunden.

Dennoch zeigen einige Beispiele aus der Praxis auf, dass
Weiterbildungsangebote auch flir die Zielgruppe
erfolgreich angeboten werden kénnen. Ein wesentliches
Element hierfiir ist zum einen die Ausrichtung an
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betriebsspezifischen akuten Problemlagen, sodass die
Verantwortlichen den betrieblichen Nutzen unmittelbar
erkennen. Daritber hinaus weisen solche erfolgreich
angebotenen Weiterbildungsangebote einen engen Bezug
zum Weiterbildungsbedarf der Zielgruppe auf, der im
Folgenden naher vorgestellt wird.

Weiterbildungsbedarfe

e Weiterbildungsbedarfe werden vor allem  im
Arbeitsumfeld erkannt - nicht von
Personalabteilung

e Bedarfe ergeben sich hdufig im Bereich
Qualitatsbewusstsein und -standards

e enger Praxisbezug erhoht die Akzeptanz von
Weiterbildungen

e kurze Schulungen erleichtern den Einstieg
eines Unternehmens in die Thematik
Weiterbildung fiir alle Beschéftigten

Feststellung von Qualifizierungsbedarfen

Hinsichtlich der vorhandenen Qualifizierungsbedarfe bei
geringqualifizierten Beschaftigten beeinflusst die oben
beschriebene hierarchische Struktur die Aussagen aus der
betrieblichen Praxis: Wahrend Geschaftsfiihrung und
Personalverantwortliche auf die stattfindende informelle
Weiterbildung verweisen, sehen die Produktionsleitungen
aufgrund des téglichen Umgangs mit geringqualifizierten
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Uberqualifikation
mindert Motivation

Bewusstsein
schéarfen

Beschaftigten durchaus auch grundstandige
Weiterbildungsbedarfe bei diesen Beschéftigten, die nicht
Uber ,learning on the job” abgedeckt werden kénnen.

»Qualifikation ist nicht alles — sie muss auch zielgerichtet
eingesetzt werden”

Gleichzeitig erfordern die Rahmenbedingungen dieser
Branche eine gute Auswahl der zu qualifizierenden
Beschaftigten - gerade im Bereich von Un- und
Angelernten: So zeigt die Erfahrung, dass Beschaftigte, die
fir ihre Tatigkeit Uberqualifiziert sind, leicht ihre
Motivation verlieren und eher unzufrieden mit ihrer
Beschaftigung werden als Personen, die von ihrer Arbeit in
ausreichendem MaRe gefordert werden. Dieser Punkt ist
also bei der Planung und Durchfihrung von
Weiterbildungen im Blick zu halten, um eine mogliche
Unterforderung der Beschaftigten zu vermeiden.

Weiterbildung zur Verbesserung der Qualitidt und
Verringerung fehlerhafter Prozesse

Kénnen im Produzierenden Gewerbe
Weiterbildungsangebote fir geringqualifizierte
Beschaftigte erfolgreich am Markt etabliert werden, liegt
ein Schwerpunkt solcher Schulungen haufig auf Aspekten
der Qualitatseinschatzung und des Bewusstseins fir
fehlerhafte Produktionsabldufe. Gerade hier sehen auch
die Produktionsleitungen strukturellen Bedarf: Wahrend
der unsachgemale Umgang mit einer Maschine oder
Produktionsmaterialien im Arbeitsablauf bei akutem
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Bedarf schnell korrigiert werden kann, ist dies hinsichtlich
solcher "weicheren" Aspekte kaum moglich. Insbesondere
das Bewusstsein Uber die Einordnung der eigenen Tatigkeit
in den Gesamtablauf des jeweiligen Unternehmens sollte
eine Forderung erfahren.

Kombination verschiedener inhaltlicher Ebenen zur
Verbesserung der Abléufe

Weiterhin hat sich eine Kombination aus fachlichen
Grundkenntnissen und Materialkenntnissen,
fertigungsrelevanten Inhalten und Sicherheitsaspekten als
sinnvolle Kombination erwiesen, um die tatsachlichen
betrieblichen Bedarfe aber auch die Bedirfnisse der
Beschéftigten zu treffen. In diesem Bereich stellt sich
gleichzeitig nach Aussagen von Bildungsanbietern auch
schnell eine grolRe Zufriedenheit seitens der Betriebe ein,
da haufig mit einem geringen zeitlichen und finanziellen
Aufwand eine spirbare Verbesserung der
Produktionsabldufe erreicht werden kann.

Inhouse-Schulungen besonders sinnvoll

Besonders fir geringqualifizierte Beschaftigte dieser
Branche erweisen sich Inhouse-Schulungen als praktikabel
und sinnvoll, da hierdurch eine groRBe Nahe zur konkreten
Tatigkeit moglich ist. Die Schulungen sollten nach
Einschatzung der Experten zudem moglichst kurz gehalten
werden: Schulungen, die zwei Schulungstage
liberschreiten, werden von Unternehmen des
Produzierenden Gewerbes beziiglich dieser Zielgruppe nur
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Schulung ohne
Vorgesetzte

Praxisbeispiel

selten angenommen und durchgefiihrt. Insgesamt gilt es
zu bericksichtigen, dass die  Schulung von
Bestandspersonal nur in den Abendstunden oder an den
Nachmittagen moglich ist. Angebote miissen daher zeitlich
flexibel an die Betriebsabldufe angepasst werden kdnnen,
um das betriebsseitige Interesse daran aufrechtzuerhalten.

Schulungen sollten ohne Vorgesetzte stattfinden

Wichtig ist, auch in Ricksichtnahme auf die hierarchische
Gliederung der Unternehmen, dass direkte Vorgesetzte
nicht an einer Schulung ihrer Mitarbeiter teilnehmen
sollten, da sich dies auf die Beschaftigten hemmend
auswirken kann.

Viele der aufgeflihnrten Aspekte trafen auch auf eine
WeiterbildungsmalRnahme zu, die im Laufe des Projektes
im Main-Kinzig-Kreis initiilert und umgesetzt werden
konnte:

Uber ein Schreiben des Landrats des Main-Kinzig-Kreises
wurde bei Betrieben des Produzierenden Gewerbes um
Unterstiitzung des gemeinsam mit dem IWAK
durchgefihrten Projektes gebeten. In diesem
Zusammenhang erfolgte auch eine Werbung fir
Fordermoglichkeiten zur Weiterbildung von un- und
angelernten Beschaftigten in dieser Branche. Im Nachgang
an dieses Anschreiben wurden die Betriebe von der
Qualifizierungsbeauftragten vor Ort angerufen und
daraufhin befragt, ob Interesse an einem Austausch zu
diesem Thema bestiinde. Auf diese Weise konnte ein
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erstes Treffen mit Personalverantwortlichen aus fiinf KMU
des Produzierenden Gewerbes sowie einer Trainerin
initilert werden. Die Trainerin verflgte bereits Uber
Erfahrungen mit WeiterbildungsmalRnahmen far
bildungsferne Beschaftigte und war zudem auch mit der
Erhebung von Weiterbildungsbedarfen in diesem Bereich
vertraut. Gemeinsam wurde im Rahmen dieses Treffens
eruiert, welche Themen im Rahmen einer
Weiterbildungsmalinahme bericksichtigt werden sollten.
Das Interesse der Personalverantwortlichen lag vor allem
darin, die Verantwortlichkeit der Beschéftigten zu
erhdéhen, den Umgang mit den Maschinen zu verbessern
sowie die Eigeninitiative bspw. hinsichtlich der
Qualitatssicherung in der Produktion sowie im Umgang mit
Ausschuss zu erhohen. Auf Basis dieser
Weiterbildungsbedarfe wurde im Folgenden eine
WeiterbildungsmaRnahme konzipiert, die diese Aspekte
beinhaltete.

Um den direkten Bezug der WeiterbildungsmaRnahme
zum Arbeitsalltag der un- und angelernten Beschaftigten
herzustellen, wurde ein weiterer Trainer in die Planung der
WeiterbildungsmaRnahme eingebunden, der die
genannten, eher "weichen" Themen im Hinblick auf die
Bereiche "Arbeitsschutz und Arbeitssicherheit" Gbertrug.
Dieses Vorgehen (berzeugte die eingebundenen
Personalverantwortlichen, sodass im Rahmen eines
zweiten Termins die weiteren Rahmenbedingungen dieser
WeiterbildungsmalBnahme konkretisiert werden konnten.
Hier war insbesondere zu klaren, wie die Weiterbildung
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mit dem Schichtbetrieb zu vereinbaren ist und an welchem
Ort die betriebsiibergreifende MaRnahme stattfinden soll.

Im zweiwochigen Rhythmus wurden im Rahmen von drei
Einheiten a 4 Stunden schlieBlich 17 Teilnehmer in den
angesprochenen Themen weitergebildet. Die nach Abzug
der Forderung durch den  Qualifizierungsscheck
entstandenen direkten Kosten wurden komplett durch die
jeweiligen Betriebe lbernommen. Im Gegenzug trugen die
Beschaftigten mit dem Einbringen ihrer Freizeit zu dieser
WeiterbildungsmalBnahme bei. Alle Beteiligten zeigten sich
im Anschluss an die WeiterbildungsmaRnahme sehr
zufrieden. Seitens der Teilnehmer wurde berichtet, dass
sich zum einen die Kommunikation der Beschaftigten
untereinander durch die WeiterbildungsmaBnahme
verbessert habe und dartber hinaus die
Personalverantwortlichen Interesse an den Ergebnissen
der MalBnahme zeigten, was auch die Bindung an das
Unternehmen deutlich verbessert habe. Betriebsseitig
wurde signalisiert, dass die Weiterbildung unter den
Beschaftigten Begehrlichkeiten geweckt habe, eine dhnlich
gelagerte WeiterbildungsmaBnahme besuchen zu kénnen,
sodass Interesse an einer erneuten Auflage der MaRnahme
besteht.

Weitere Informationen erteilt: ~ Frau Iris  Jander,
Qualifizierungsbeauftragte des Main-Kinzig-Kreises, Tel.:
06051-8513723.
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Hemmnisse einer vermehrten Teilnahme
Un- und Angelernter an Weiterbildung

o tats&chlicher Weiterbildungsbedarf wegen
informeller Unterstiitzung im Betriebsablauf
unterschétzt

o falsche Adressierung der Angebote

e  Ausrichtung auf betriebliche Probleme
unzureichend

e geringe Kenntnisse tber Forderinstrumente

e Kosten von Weiterbildung erscheinen gegentiber
dem wahrgenommenen Nutzen als zu hoch

e erhohte Freistellungsproblematik

Informelle Unterstiitzung verhindert systematische
Weiterbildung

Die nach einer kurzen Anlernzeit ausfiihrbaren Tatigkeiten
in Verbindung mit im Bedarfsfall eingesetzter informeller
Unterstiitzung von Beschaftigten mit einfachen Tatigkeiten
durch deren direkten Vorgesetzten verhindern offenbar
haufig, dass sich die Verantwortlichen mit der Thematik
"Weiterbildung fiir  geringqualifizierte  Beschéftigte"
auseinandersetzen: Strukturelle Fehler werden aufgrund
der (scheinbar) geringen Komplexitdt der Tatigkeiten
ausgeschlossen und es wird lediglich auf vereinzelt
auftretende Vorfalle durch kleine Korrekturen reagiert. Im
Zuge stetig zunehmender Qualitdtsanforderungen seitens
der Kunden im Produzierenden Gewerbe sind jedoch auch
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Bedarfe werden
falsch eingeschatzt

Forderinstrumente
nicht bekannt

solche vereinzelten Vorfalle von immer gréRerer Relevanz
fiir den Unternehmenserfolg.

Ansprechpartner: Personalverantwortliche oder
Produktionsleitung?

Zudem erreichen Informationen Gber fir
geringqualifizierte Beschaftigte relevante

Weiterbildungsangebote haufig nicht die richtigen
Ansprechpartner; namlich die Produktionsleitungen direkt
in den Betrieben. Wie die Erfahrungen von
Bildungsanbietern zeigen, liegen hier - und nicht wie in
vielen anderen Branchen bei den
Personalverantwortlichen - haufig die Kenntnisse Uber
Qualifizierungsliicken dieser Beschéftigten vor. Hier wére
der Nutzen entsprechender Weiterbildungen auch direkt
erfahrbar, was zu einer veradnderten Sichtweise auf das
Kosten-Nutzen-Verhaltnis fihren kann. Ohne dieses
direkte Feedback auf ein besuchtes Seminar werden solche
Weiterbildungsaktivitditen von den Verantwortlichen als
unnodtig und zu teuer empfunden.

Fehlende Kenntnisse iiber Frdermoglichkeiten

Dass die Kosten als zu hoch eingeschatzt werden, liegt
auch in der unzureichenden Information (ber
Fordermoglichkeiten begriindet. Sind diese Moglichkeiten
bekannt, erscheint deren Beantragung dariber hinaus in
der Regel als zu aufwendig. Gleichzeitig ist der Nutzen der
bspw. aus einem verbesserten Produktionsablauf oder
verringerten Ausschusszahlen entsteht, nur schwer im
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Vorhinein kalkulierbar. Eine erhohte
Freistellungsproblematik erschwert die Entscheidung fir
eine Weiterbildungsmalinahme zusatzlich.

Zusammenfiihrung der Situation in der Branche im
Hinblick auf die Qualifizierung geringqualifizierter
Beschiftigter

Fasst man die bisherigen Erlduterungen zusammen, so
stellt sich die Situation im Produzierenden Gewerbe im
Hinblick auf die Weiterbildung von geringqualifizierten
Beschéftigten etwa wie folgt dar: Treten Komplikationen
im Arbeits- oder Produktionsablauf auf, wird der oder die
direkte Vorgesetzte der Beschaftigten mit einfachen
Tatigkeiten darauf aufmerksam und steuert entsprechend
gegen, indem der oder die Beschaftigte auf den Fehler
aufmerksam gemacht und Verbesserungsmoglichkeiten
aufgezeigt werden.

Mit anderen Worten werden hier informell Wissensliicken
geschlossen. Aufgrund der als "einfach" deklarierten
Tatigkeiten geringqualifizierter Beschéaftigter werden
strukturelle Qualifizierungsbedarfe haufig ausgeschlossen
und zumindest in Bezug auf diese Zielgruppe keine
strukturierten Uberlegungen beziglich der
Personalentwicklung angestellt. Dariber hinaus wird das
Weiterbildungsangebot als zu allgemein und auch deshalb
zu teuer empfunden; Informationen Ulber Anlaufstellen
und Fordermoglichkeiten sind kaum bekannt. Das
entscheidende Problem dabei ist, dass die von den
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Qualifizierungsliicken am meisten Betroffenen - den
erwdhnten direkten Vorgesetzten in der Produktion -
haufig Gberhaupt keine dieser Informationen erreicht.
Somit betreffen die folgenden Handlungsempfehlungen fir
ein groReres MalRR an betrieblicher Weiterbildung fir
geringqualifizierte Beschaftigte in KMU des
Produzierenden Gewerbes ebenfalls vollig unterschiedliche
Aspekte und Ebenen der Unternehmen.

Aus der branchenspezifischen Analyse
weiterbildungshemmender Faktoren ergibt sich, dass die
Handlungsbedarfe folgende Ebenen betreffen:

e Die Entwicklung zielgruppenspezifischer Angebote

e Die Unterstlitzung der Betriebe bei der Bedarfs-
ermittlung

e Kommunikation und Marketing
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Handlungsansatze zur Forcierung der
Weiterbildungsbeteiligung Un- und Angelernter

Angebotsstruktur

Entwicklung kleinteiliger spezifischer Angebote kann die
Schwelle zur Durchfiihrung von Weiterbildung
verringern.

Inhaltliches Spektrum sollte tiber
rbeitssicherheitsschulungen hinaus erweitert werden,

Weiterbildung soll kurz und praxisnah sein

Um mit Angeboten oder auch nur Informationen Uber
Weiterbildung fiir geringqualifizierte Beschaftigte einen
Ersteinstieg in Unternehmen zu erhalten, ist es essentiell,
die dargestellten branchenspezifischen Aspekte bei der
Planung entsprechender WeiterbildungsmaBnahmen zu
beachten: Diese sollten die Beschaftigten unbedingt
(zunédchst) zeitlich nur kurz binden und sehr nah an der
Arbeitswirklichkeit und den Problemen im Arbeitsablauf
der Beschaftigten ansetzen.

Nach dem Besuch einer solchen Malknahme sollten
Unternehmen wie auch der oder die Beschéftigte das
Geflihl haben, hierdurch wenigstens ein konkretes
Problem gel6st zu haben.
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Ausstellung von
Zertifikaten

Produktqualitat
als Ziel

Zertifikate als Beleg iiber die Qualitit der erworbenen
Kenntnisse

Im Hinblick auf die "Wertigkeit" der Veranstaltung sollte
dariber hinaus ein Zertifikat ausgestellt werden. Hierdurch
konnen die Beschéftigten sich selbst, aber auch dem
Arbeitsgeber gegeniiber zeigen, "durchgehalten" und
etwas erreicht zu haben. Ein Aspekt, der die (hoffentlich)
positive Lernerfahrung im Zuge der Veranstaltung
zusatzlich verstarkt.

Weiterfiihrende Angebote anbieten

Auf dieser positiven Erfahrung aufbauend sollte
Unternehmen und Beschdftigten auch ein &hnlich
aufgebauter Folgekurs angeboten werden. Dafiir macht es
Sinn, dass entsprechende Kurse fester Bestandteil des
Angebots des Weiterbildners sind, damit die Unternehmen
auch nach einem halben Jahr - bspw. nach einer
Auslastungsspitze - auf das Angebot zuriickgreifen kénnen.

Inhalte im Hinblick auf Verbesserung der Produktqualitdit
kombinieren

Den oben dargestellten Erfahrungen der Bildungsanbieter
beziiglich zielgruppenspezifischer
WeiterbildungsmalRnahmen fir geringqualifizierte
Beschaftigte des Produzierenden Gewerbes folgend,
sollten  solche MaBRnahmen  eine Kombination
verschiedener Themen abdecken, die den Beschaftigten
die Bedeutung und Rolle der eigenen Position fiir den
Prozessablauf des gesamten Unternehmens verdeutlicht
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und so ein besseres Verstiandnis und Bewusstsein fir
Prozess- und Produktqualitat erzeugt.

Didaktische Kompetenz der Berufsfachschulen nutzen

Um ein solches inhaltlich breiteres Angebot didaktisch
addquat gestalten zu koénnen, kann eine verstarkte
Einbindung von relevanten Berufsfachschulen von Vorteil
sein, da auf deren Seite fachliche wie auch didaktische
Kompetenzen, die bei der Zielgruppe funktional sind,
geblindelt werden, die verstarkt auch auf dem
Weiterbildungssektor zum Einsatz kommen kdonnten.
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Messinstrumente
etablieren

Wertschatzung der
Mitarbeiter zeigen

nnerbetriebliche Bedarfsermittlung

e Externe Berater sollten die Unternehmen darin
unterstitzen, die Weiterbildungsbedarfe zu erheben,
um daraufhin passgenaue Weiterbildungen zu
ermoglichen.

e Instrumenten zur Bedarfsermittlung sind in

GroRbetrieben vorhanden.

Unterstiitzung der Betriebe bei der Ermittlung der
Weiterbildungsbedarfe

Die Unternehmen des Produzierenden Gewerbes sollten
Unterstiitzung bei der Ermittlung der
Weiterbildungsbedarfe ihrer Beschaftigten erfahren. In
groReren Unternehmen stehen hierzu valide Instrumente
hierzu zur Verfigung, die in angepasster Form auch in
KMU zum Einsatz kommen kénnten. Hierzu sollten externe
Berater zur Verfligung stehen, die die Betriebe direkt
ansprechen und (ber diese Option informieren und bei der
Durchfiihrung unterstiitzen. Die bisherigen Erfahrungen
zeigen, dass meist nur bestimmte Mitarbeiter beziglich
einer Weiterbildung angesprochen werden. Den
Unternehmen bietet sich durch diese Form der
systematischen  Bedarfsermittlung  auBerdem eine
zusatzliche Moglichkeit, ihren Mitarbeitern gegeniber
Wertschatzung auszudriicken, indem sie ihnen gezielt
Weiterbildungen anbieten.
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Aufklirungsbedarf/ Uberzeugungsarbeit

Forderinstrumente starker bewerben

e Der Nutzen von Weiterbildung (auch) gering Qualifi-
zierter fur den Betrieb den Unternehmen verdeut-
lichen.

e Branchen-Cluster zur Koordination von Weiterbildungs-

vorhaben nutzen.

Adressierung der Angebote

Wie sich im Rahmen der Branchenanalyse des
Produzierenden Gewerbes gezeigt hat, werden die
betrieblichen Entscheidungstrager aus den dargestellten
Griinden nur unzureichend erreicht.

Deshalb gilt im Produzierenden Gewerbe in sehr viel
groRerem Ausmall als in den anderen untersuchten
Branchen, dass zur Forcierung betrieblicher
Weiterbildungsaktivitdten in Richtung der Zielgruppe alle
beteiligten Akteure koordiniert agieren sollten: Sollen trotz
der grofRen Freistellungsproblematik entsprechende
Angebote etabliert werden, muss zunachst die
Produktionsleitung auf diese Angebote aufmerksam
gemacht werden.
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Aufzeigen der
Kosten-Nutzen-
Relation

Forderinstrumente
bekannt machen

Akquise in
Branchenclustern

Beispielhafte Kosten-Nutzen-Rechnung als Marketing-
instrument

Um ein entsprechendes Marketing aufzubauen, sollte
entgegen vieler Branchen nicht auf einen drohenden
Fachkraftemangel gesetzt werden, sondern auf den
konkreten  betrieblichen  Nutzen.  Hierzu  waren
beispielhafte Kosten-Nutzen-Rechnungen durchzufiihren,
die sowohl die direkten und indirekten
Weiterbildungskosten, als auch den betrieblichen Nutzen
im Sinne verringerter Ausschusszahlen und verbesserter
Produktqualitdat zusammenfassen. So kann den Betrieben
insgesamt ein monetdrer Nutzen der Weiterbildung des
Personals verdeutlicht und ein groRes Hindernis fiir eine
groRere Weiterbildungsaktivitat verringert werden.

Informationen iiber Férderméglichkeiten an die
Produktionsleitungen tragen

Wird die Produktionsleitung (iberdies mit Informationen
beziiglich entsprechender Fordermittel ausgestattet,
erhoht dies die Chancen zusatzlich, dass die betrieblichen
Verantwortlichen einer WeiterbildungsmaRnahme fir
geringqualifizierte Beschaftigte zustimmen.

Zusammenschliisse der Branche nutzen

Als ein zentraler Aspekt kristallisiert sich heraus, dass diese
Branche, deutlicher als andere, zum Clustern neigt. Die
Anlage zu koordiniertem Vorgehen bei der Blindelung und
Deckung der festgestellten Qualifizierungsbedarfe liegt in
der  Branchenstruktur  also bereits begriindet.
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Zusammenschlisse der unterschiedlichen an
Weiterbildung beteiligten Akteure im Rahmen von
Kompetenzzentren haben sich im Produzierenden
Gewerbe beispielhaft bereits bewahrt und stellen daher
eine wichtige Anlaufstelle flr entsprechende Aktivitdten
dar.

74






Die Logistikbranche

Landkreise bzw. kreisfreie Stadte mit den héchsten Anteilen ungelernter
Beschiftigter in hessischen KMU der Logistik-Branche9

Rheingau-Taunus-Kreis

18,8% ohne abgeschl.
Berufsausbildung, dies
entspricht ca. 120
Ungelernten

()
s
il

.
LA

5 Landkreis Fulda

R 19,2% ohne abgeschl.
Berufsausbildung,
dies entspricht ca.
430 Ungelernten

Odenwaldkreis

22,6% ohne abgeschl.
Berufsausbildung, dies
entspricht ca. 60
Ungelernten

° Datenquelle: Statistik-Service der Bundesagentur fiir Arbeit, Stand 30.09.2010, eigene Graphik.
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Beschaftigtendaten

Hauptarbeitsort
Frankfurt am Main

Uberblick zur Logistikbranche

e ca. 48.000 Beschaftigte in hessischen KMU

e ca. jeder siebte Beschaftigte in der Branche
ohne abgeschlossene Berufsausbildung
zzgl. einer groRen Zahl angelernter
Beschéftigter

o haufigste Berufsfelder: Warenprufer,
Versandmitarbeiter, Fahrer in Transport-
und Kurierdiensten, Lagerverwalter,
Lagerarbeiter sowie Burohilfskrafte

Von den in hessischen KMU insgesamt knapp 200.000
Beschéftigten ohne abgeschlossene Berufsausbildung sind
etwa 6.500 in der ,Logistik-Branche” im engeren Sinne —
also in den Wirtschaftszweigen Schifffahrt (Wz 50),
Luftfahrt (WZ 51), Lagerei sowie Erbringung von sonstigen
Dienstleistungen fir den Verkehr (WZ 52) sowie in Post-,
Kurier-, und Expressdiensten (WZ 53) — tatig. Bezogen auf
alle Beschiaftigten in diesen KMU (ca. 48.000) ergibt das
eine Quote von ca. 13,6%, womit fast jeder siebte
Beschéftigte in KMU dieser Branche {ber keine
abgeschlossene Berufsausbildung verfligt. Hiervon sind
etwa 1.600 Frauen.

Mehr als jeder dritte Beschaftigte ohne abgeschlossene
Berufsausbildung in KMU dieser Branche arbeitet in der
Stadt Frankfurt am Main. Die hochsten Anteile an
ungelernten Beschéftigten in KMU dieser Branche -

10 Klassifikation der Wirtschaftszweige 2008.

77



bezogen auf alle dort sozialversicherungspflichtig
beschaftigten Personen - finden sich jedoch im
Odenwaldkreis (22,6%), dem Landkreis Fulda (19,2%) und
dem Rheingau-Taunus-Kreis (18,8%).

Zur dargestellten Zahl ungelernter Beschaftigter kommt
eine unbestimmte, jedoch nicht unerhebliche Zahl solcher
Beschaftigter, die zwar eine abgeschlossene
Berufsausbildung aufweisen kdnnen, jedoch nicht eine der
Logistik-Branche zuordenbare. Diese Beschéftigten sind
somit fur ihre ausgelibte Tatigkeit nicht ausgebildet und
gelten als ,angelernt”.

Logistik als Querschnittsbranche

Dartiber hinaus stellt sich die ,Logistik-Branche” — anders
als die (brigen in diesem Handbuch prasentierten
Branchen - als eine ,Querschnittsbranche” dar: Auch
wenn das Kerngeschéft des arbeitgebenden Betriebs in der
Warenproduktion liegt, gehort hierzu in der Regel auch
eine Lagerhaltung, Lagerverwaltung und evtl. sogar eine
Versandabteilung. Addiert man solche in typischen
,Logistik-Berufen“ arbeitenden Beschéftigten, so belduft
sich die Zahl auf mehr als 10.000 Beschaftigte ohne
abgeschlossene Berufsausbildung in hessischen KMU.

Als eine der unternehmensnahen Dienstleistungsanbieter
gehort die Logistik-Branche zu denjenigen, die sich im
Rahmen der Betriebsbefragung der bereits erwahnten
Vorstudie hinsichtlich der Motivation nur sehr vereinzelt
negativ dullerten: Wahrend das Verarbeitende Gewerbe
sowie der Bereich der Offentlichen Verwaltung sehr oft
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Motivationsdefizite bei geringqualifizierten Beschaftigten
bemangelten, waren es die Betriebe der
unternehmensnahen Dienstleistungen, die am seltensten
die Motivation ihrer geringqualifizierten Beschaftigten als
»gering” oder ,,nicht vorhanden” einstuften (vgl. Baden et
al 2010, S. 108f.). Vielmehr standen hier der als nicht
vorhanden wahrgenommene Bedarf sowie die zu hohen
Kosten als Hemmnis flr ein groReres Mald an betrieblicher
Weiterbildung flr gering qualifizierte Beschaftigte im
Vordergrund.
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Ansdtze zur erfolgreichen Ansprache von Betrieben der
Logistik-Branche

Logistikbranche kurz gefasst:

o groRer Qualifizierungsbedarf auch bei Un- und
Angelernten

o sehr enge Ausrichtung der Weiterbildung an
Problemen des Arbeitsalltags notig

e Angebotsliicken in Bezug auf kurze, auf
betrieblichen Bedarf zugeschnittene
Schulungen

e Un- und Angelernte dankbare Teilnehmer

o Ersteintritt in Betrieb entscheidende Hirde

e Pflichtschulungen gute Eintrittsmoglichkeit

e Unterstutzung bei Formalitaten erforderlich

e Beschéftigte als Multiplikatoren nutzen!

7

Die Erfahrungen der befragten Weiterbildungsanbieter der
Logistikbranche beziehen sich sowohl auf kurze
WeiterbildungsmaBnahmen von einem halben Tag bis hin
zu  Nachqualifizierungen im Bereich Lagerlogistik.
Kurzschulungen von 1 - 3 Tagen bauen dabei haufig
modular aufeinander auf, sodass die
Personalverantwortlichen bei einem aus ihrer Sicht
erfolgreichen Besuch einer WeiterbildungsmaRnahme
eines  ihrer  Beschaftigten nicht erneut nach
entsprechenden Angeboten suchen missen. Auch wenn
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Ausrichtung an
Praxisproblemen

dies trivial erscheinen mag, so be- oder verhindert ein
Fehlen entsprechender Aufbaukurse nach Aussagen der
Experten haufig kontinuierliche Qualifizierungsaktivitaten
seitens der Betriebe.

Qualifizierungsbedarf vorhanden

Dem Logistikbereich kann ein groRer Qualifizierungsbedarf
bescheinigt werden - auch in Bezug auf die Zielgruppe. Die
un- und angelernten Beschaftigten werden dariiber hinaus
als meist sehr dankbare Teilnehmer beschrieben: Zwar
bestiinden anfangs haufig Zweifel an dem ,Sinn des
Ganzen”, in der Regel bewerte jedoch gerade diese
Beschaftigtengruppe  kurze, an den  alltaglichen
Praxisproblemen orientierte WeiterbildungsmaRnahmen
sehr positiv.

Fehlende Eigeninitiative statt fehlender Motivation

Der Grund, dass sich die Beschaftigten auch nach dem
Besuch einer positiv empfundenen
WeiterbildungsmaRnahme trotzdem nur selten
eigeninitiativ fir weitere Veranstaltungen anmelden, liegt
auch nach Meinung der Experten in der Uberzeugung
begriindet, dass der Arbeitgeber hierfiir zustdndig sei.
Gleichzeitig muss fiir diese Beschaftigten ein akuter Grund
- in Form wiederholt auftretender Probleme im
Arbeitsablauf - vorhanden sein, um erneut an einer
WeiterbildungsmalBnahme  teilzunehmen.  AuRerdem
bestehen haufig weiterhin Zweifel, ob die (hoffentlich)
positive Lernerfahrung evtl. nur eine Ausnahme war.
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Aufgrund dieser tief verwurzelten Einstellungen und
bildungsbiographisch begriindeten Unsicherheiten
reagieren  geringqualifizierte  Beschaftigte auch in
wesentlich geringerem Umfang auf entsprechende
Angebote von Weiterbildungsmalnahmen.

Deshalb richten sich die Vermarktungsaktivitaiten der
interviewten Bildungsanbieter auch hauptsachlich auf die
Unternehmensseite. Damit jedoch der
Qualifizierungsbedarf auch in einer Nachfrage seitens der
Unternehmen mindet, bedarf es eines gelungenen
Einstiegs des Bildungsanbieters in das jeweilige
Unternehmen.

Dabei wird der mit einer WeiterbildungsmaRnahme fir
geringqualifizierte Beschaftigte verbundene Aufwand
seitens des Betriebs zunachst haufig als sehr hoch
eingeschatzt; zudem sind viele Verantwortliche skeptisch,
ob die betreffende MaBnahme die tdglichen
Arbeitsabldufe der Zielgruppe verbessern kann.

Vertrauen bei Verantwortlichen schaffen

Besonders wenn es um die Qualifizierung von
Beschéftigten der Zielgruppe geht, spielt das Vertrauen in
den Weiterbildungsanbieter als kompetenten Partner fir
eine passgenaue, kosten- und zeiteffiziente Weiterbildung
eine groBe Rolle. Von groBem Vorteil ist hier, die
Verantwortlichen bereits durch eine erfolgreiche
WeiterbildungsmalBnahme Uberzeugt zu haben, bevor es
um die Zielgruppe der Un- und Angelernten geht. Ein
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Kooperationen fur
gelungenen Einstieg

Aussagekraftige
Titel wahlen

solcher vertrauensbildender Einstieg erfolgt dabei Uber
unterschiedliche Wege:

Der Weg zu einem Betrieb fiihrt hier oftmals (ber
Kooperationen verschiedenster Art: So entstanden einige
Erstkontakte liber Kooperationen der Bildungsanbieter mit
einem Branchenverband, der im Rahmen seiner
Netzwerkarbeit auch Informationen zu Weiterbildungen
flir diese Zielgruppe an die Betriebe streute. Hier ist
entscheidend, dass sich das Bildungsangebot nicht an ,,Un-
und Angelernte im Logistikbereich® wendet, sondern
bestimmte Themen benannt werden, in denen konkrete
Probleme im Arbeitsablauf behoben werden und dies
bereits im Titel deutlich wird. So kann der recht
umfassende Themenkomplex des Zollwesens bspw. auf
konkrete Problemfelder herunter gebrochen werden wie
etwa "Das Einheitspapier & Das Merkblatt zum
Einheitspapier" oder "Erstattung, Nacherhebung und
Prafung von Eingangsabgaben". Liegen in einem dieser
konkreten Arbeitsfelder Wissensliicken vor, kann durch
den Besuch des entsprechenden Kurses gezielt
gegengesteuert werden, ohne dass dem Betrieb dadurch
nennenswerte finanzielle Kosten oder Ausfallzeiten
entstehen. Mit solchen Problemen konnen sich auch
gelernte Krafte konfrontiert sehen; die Gefahr eines
Ausschlusses von gering qualifizierten Mitarbeitern wird
nach Aussagen der Experten durch dieses Vorgehen jedoch
deutlich verringert. Gerade in dem Bereich der
kleinteiligen Problemldsungsstrategien als Seminarinhalt
bestehen im Logistik-Bereich auch Angebotsliicken.
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Uberzeugen und unterstiitzen

Bei solchen Kaltakquise-Aktivitditen muss - wie auch bei
allen Arten von Newslettern oder Bewerbung der Produkte
lber Veranstaltungen - allerdings seitens der
Bildungsanbieter die notige Ausdauer vorhanden sein, bis
die aktuellen betrieblichen Gegebenheiten eine mit
Freistellung verbundene QualifizierungsmaBnahme in
Betracht ziehen. Um Aussicht auf Erfolg zu haben, missen
die entsprechenden Angebote in einem gewissen
zeitlichen Abstand den Betrieben haufiger in Erinnerung
gerufen werden. Deshalb setzen viele Bildungsanbieter auf
zusatzliche Strategien.

Als sehr guter Weg in einen Betrieb hat sich die Strategie
erwiesen, den Betrieben anzubieten, in Kooperation mit
der Bundesagentur fir Arbeit bereits durch den
Weiterbildungsanbieter geschulte Arbeitssuchende
kostenlos auf Probe in dem Betrieb arbeiten zu lassen. Hier
zeigt die Erfahrung, dass einerseits der
Weiterbildungsanbieter die  Chance erhidlt, den
Verantwortlichen im Betrieb qualitativ zu Uberzeugen,
ohne dass dem Betrieb dadurch Kosten entstehen.
Dartiber hinaus wurde beobachtet, dass die Betriebe - ein
entsprechendes positives Urteil in Form einer Ubernahme
des auf Probe Beschaftigten vorausgesetzt - dariber
hinaus ein Interesse entwickelten, weitere Beschiftigte
schulen zu lassen, da man von den Kenntnissen der
ausgeliehenen Krafte hinsichtlich der ausgelibten Tatigkeit
Uberzeugt und der Nutzen einer gezielten Schulung
erfahrbar wurde.
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Unterstlitzung bei
Antragstellung
leisten

Ist das Interesse seitens des Betriebs oder der
Beschaftigten einmal geweckt, eine
Weiterbildungsmalinahme in Anspruch zu nehmen,
kénnen vom Weiterbildungsanbieter weitere
Unterstiitzungen geleistet werden, um eine
Konkretisierung des betrieblichen Interesses zu forcieren.
Haufigster Hinderungsgrund sind an dieser Stelle die
direkten Kosten, die einer tatsachlichen Weiterbildung der
Beschaftigten im Weg stehen kdénnen und sich bei einer
Teilnahme mehrerer Beschéftigter schnell zu groReren
Summen addieren. Gleichzeitig herrschen in dieser
Branche, in der haufig unter enormem Zeitdruck gearbeitet
wird, grundsatzliche Bedenken gegeniber biirokratischen
Vorgangen, die in vielen Fillen vermieden werden, wenn
diese nicht unbedingt notwendig sind. Gerade in dieser
Branche kann deshalb davon ausgegangen werden, dass
entsprechende Fordermoglichkeiten vor allem aus
Zeitmangel nicht in Anspruch genommen werden. Hier
wird seitens der Weiterbildungsanbieter teilweise
gegengesteuert, indem die entsprechenden Formalitdten
fir den Betrieb zu einem Grofteil Gbernommen und
dadurch der Aufwand fiir den Betrieb minimiert wird. Dies
fihrt zu einer wesentlich besseren Akzeptanz solcher
Forderungen und zu einer hoheren Bereitschaft, die
Beschaftigten weiterzubilden.

Pflichtschulungen als Einstieg nutzen

Schlielllich wurde beobachtet, dass die Verpflichtung
einiger Logistik-Betriebe (insb. im Bereich der Luftfracht),
bestimmte Schulungen ihrer Beschéaftigten nachweisen zu
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mussen, fur viele Betriebe der Anlass ist, sich mit der
Qualifizierung der Beschéftigten insgesamt und liber den
verpflichteten Rahmen hinaus zu beschaftigen. Muss bspw.
der Besuch einer Schulung fir Sicherheitspersonal
nachgewiesen werden, damit der Betrieb weiterhin
bestimmte Dienstleistungen durchfiihren kann, muss der
jeweilige Verantwortliche zunachst einen entsprechenden
Anbieter ausfindig machen und hat sich so bereits mit dem
Thema Qualifizierung auseinandersetzen mussen. Wird die
Qualifizierungsmallnahme  anschlieBend von  den
jeweiligen Beschéftigten positiv beurteilt, ist damit die
Grundlage dafir gelegt, dass der Personalverantwortliche
erkennt, dass der Beschaftigte gar nicht so uninteressiert
an neuen Inhalten ist, wie zuvor angenommen, und dass
sich die Qualitdt der verrichteten Arbeit durch solche
Qualifizierungen verbessert.

Dieser Aspekt kann seitens der Bildungsanbieter gezielt
beférdert und unterstlitzt werden: Eine Maoglichkeit
besteht in der Befragung der Teilnehmer der Schulungen
nach weiteren Interessen oder konkreten Problemen im
Arbeitsablauf. Dies kann dann — gemeinsam mit einer
hoffentlich positiven Riickmeldung der Teilnehmer zur
stattgefundenen  Schulung und unterflittert mit
entsprechenden weiterfihrenden Angeboten — an die
jeweiligen betrieblichen Verantwortlichen riickgekoppelt
werden.
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Teilnehmer als
Multiplikatoren
begreifen

Grol3e unerschlos-
sene Kundengruppe

Mund-zu-Mund-Propaganda férdern

Um (ber den betrieblichen Zugang hinaus neue
Teilnehmer fir  Weiterbildungskurse und  speziell
Vorbereitungskurse auf die Externenprifung zu gewinnen,
fihren weitere Aktivitaten tber
Qualifizierungsmallnahmen anderer Zielgruppen, die als
innerbetriebliche Multiplikatoren dienen und
Informationen flir andere Beschaftigtengruppen streuen.
Was sich als erfolgreicher Weg hierfiir herausgestellt hat,
ist, gezielt Informationen ({iber Moglichkeiten der
Nachqualifizierung in Vorbereitungskursen an
Auszubildende auszuhéandigen, damit diese
innerbetrieblich den Weg zur betreffenden Zielgruppe
finden. Hierdurch werden teilweise ebenfalls die Betriebe
in Kenntnis gesetzt, sodass auf diese Weise die oben
beschriebenen direkten Informationsanstrengungen in
Richtung der Betriebe erganzt werden.

Gleichzeitig deuten die Praxiserfahrungen darauf hin, dass
es sich hierbei um ein Segment mit wirtschaftlichem
Potential fiir Bildungsanbieter handelt, da auch in dieser
Branche der Fachkraftemangel verbreitet splrbar wird und
im  Bereich des ‘"upskilling" viele verschiedene
Geschéftsfelder bedient werden konnen, die allesamt
aufeinander aufbauen und deshalb in einer Systematik
entwickelt werden kénnen, die hohe Synergien zwischen
den einzelnen Kursen zuldsst.
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Darliber hinaus haben sich fir die Weiterbildungsanbieter Kontakt zu
Kontakte zu Weiterbildungsberatungsstellen bewahrt, da Beratungsstellen
hier der Kontakt zu weiterbildungsinteressierten "¢"¢Vieren
Beschéaftigten vorhanden ist, fir die insbesondere
Vorbereitungskurse auf eine Externenprifung, aber auch

kiirzere Weiterbildungsangebote der Bildungsanbieter von

Interesse sein kdnnen.

Auf Basis der dargestellten Ergebnisse lassen sich im
Hinblick auf eine starkere Aktivierung von Betrieben und
geringqualifizierten Beschaftigten in der Logistik-Branche
nun einige Handlungsansatze formulieren:
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Nutzen von
Weiterbildung
verdeutlichen

Handlungsansitze fiir eine bessere Erreichung von
Betrieben und Beschiftigten

Marketing

Initiierung einer Berichtsserie in der 6ffentlichen
und/oder Fachpresse zum Thema ,,Betrieblicher
Nutzen durch Beschiftigten-Qualifizierung“ mit
empirisch gemessenen Beispielen der monetadren
Verbesserung fiir den Betrieb.
Wettbewerbsvorteile gegeniiber
weiterbildungsinaktiven Unternehmen herausstelle

Eine breite Aktivierung der Betriebe fiir das Thema
Weiterbildung fir un- und angelernte Beschaftigte kann
nur dann gelingen, wenn den betrieblichen
Entscheidungstragern der Nutzen einer
WeiterbildungsmalBnahme verdeutlicht werden kann.
Ansonsten  blieben entsprechende Aktivitaten im
Wesentlichen auf den Kreis derjenigen Betriebe
beschrankt, die bereits positive Erfahrungen mit
entsprechenden  WeiterbildungsmalRnahmen fir die
Zielgruppe gemacht haben.

Das beste Argument fiir Weiterbildungen wiére im Fall der
Logistik-Branche eine Berechnung der aus empirischen
Erfahrungen abgeleiteten Kosten in Form von
entstandenen Schaden (Unfille etc.), die - zumindest

teilweise - auf eine fehlende Qualifizierung der daran
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beteilgten Beschaftigten zurlickzufihren sind. Eine
Aussage nach der Art, dass die Gefahr kostspieliger Unfélle
oder Fehler durch eine Kurzschulung um die Halfte
reduziert werden kdnnte und so indirekt Kosten in Hohe
der zehnfachen Seminargebiihr verhindert werden
kénnten, wiirde eine wesentlich hohere Bereitschaft
erwarten lassen, auch oder gerade in die Weiterbildung
geringqualifizierter Beschaftigter zu investieren.

Eine solche Untersuchung sollte dann die Grundlage einer Offentlichkeitsarbeit
Berichtsserie in der Fachpresse bilden, in der

entsprechende positive oder negative Praxisbeispiele

vorgestellt und SO der Nutzen von
Weiterbildungsaktivitaten fir die Zielgruppe verdeutlicht

wird. Gleichzeitig sollte im Rahmen dieser Berichtsserie

aufgezeigt werden, dass und in welcher konkreten Form

qualifiziertes  Personal einen  Wettbewerbsvorteil

gegenlber der weiterbildungsinaktiven Konkurrenz

darstellen kann.
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Gezielte Akquise im
Rahmen von
Pflichtschulungen

Strategisches Vorgehen & Kooperationen

Zeitfenster der Pflichtqualifizierungen nutzen

e Unterstiitzung der Betriebe durch Kooperationen

e Verstarkte Einbindung der betrieblichen Auditoren
und Beauftragten fiir gesetzlich vorgeschriebene
Schulungen in Akquise-Aktionen

e Ermittlung der Motivation der Beschiftigten, Griinde
der Teilnahme und weiterer Interessen durch

efragung via Fragebogen

Ein vielversprechender Weg in das Unternehmen scheint
Uber rechtlich verpflichtende Schulungen in dieser
Branche zu bestehen: In dem Zeitfenster, in dem sich das
Unternehmen mit dem Thema ,Weiterbildung”
beschaftigen muss, sollten alle in diesem Feld aktiven
Akteure ihre Aktivitdten zielgerichtet darauf lenken, den
Betrieb daflir zu gewinnen, weitere Beschaftigtengruppen
als die von einer Pflichtschulung Betroffenen in die
betrieblichen Weiterbildungsaktivitdten einzubeziehen.
Hierzu sollten die betrieblichen Auditoren und
Beauftragten fiir gesetzlich vorgeschriebene Schulungen
verstarkt bei entsprechenden Akquiseaktivitdten
angesprochen werden. Die innerbetrieblichen
Qualitatsmanager erscheinen hingegen weniger als
adaquate Ansprechpartner geeignet. Unterstiitzt werden
sollten die auf die Weiterbildung geringqualifizierter
Beschaftigter ausgerichteten Betriebsansprachen durch
eine branchenspezifisch erstellte Argumentationskette,
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die - auch wunter Einbezug der oben genannten
Marketingstrategien - den Nutzen einer
Weiterbildungsmallnahme  fiir  gering  qualifizierte
Beschéftigte darstellt. Hierbei spielt die Unterstiitzung bei
der Beantragung entsprechender Férdermittel offenbar
eine grolRe Rolle. Kann gezeigt werden, dass auf solche
Fordermoglichkeiten mit einem fiir den Betrieb minimalen
Aufwand zuriickgegriffen werden kann, so konnte das
betriebliche Interesse an einer Ausweitung der
Weiterbildungsaktivitdt auf weitere Beschéftigte erheblich
gesteigert werden. Kooperationen, die eine solche
Vereinfachung der Administration von
Férdermoglichkeiten fiir alle Beteiligten unterstiitzen,
sollten vermehrt auf- und ausgebaut werden. Eine etwaige
Forderung wiirde dann von den Verantwortlichen haufig
als Gewinn wahrgenommen und folglich haufiger genutzt,
obwohl durch die Weiterbildung noch immer Kosten
entstehen.

Weiterhin erscheint es wichtig, mehr Informationen iiber Teilnehmer-Motiva-
die Interessen der geringqualifizierten Beschiftigten tionund Interessen
beziiglich WeiterbildungsmaRnahmen zu erhalten. Hierzu ©8¢"
sollten Kooperationen zwischen der Wissenschaft und den
in diesem Bereich aktiven Bildungsanbietern auf- bzw.
ausgebaut werden und im Rahmen dieser Zusammenarbeit
von Seiten der Wissenschaft ein Fragebogen entwickelt
werden, der durch die Bildungsanbieter in den Seminaren
an die Beschaftigten ausgeteilt werden kdnnte. Mogliche
Inhalte sind hier bspw. die Griinde der Teilnahme, die
Motivation bzgl. einer weiteren Teilnahme sowie

gewiinschte Seminarinhalte. Hierdurch koénnten den
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Betrieben bei der Erstansprache schon Vorschlage
unterbreitet werden, die auch aus Sicht der Zielgruppe als
notwendige oder sinnvolle Erweiterung ihrer Qualifikation
erkannt werden.
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Politik

e Forderung von Inhouse-Schulungen — auch in
zeitlich geringem Umfang

e Zentrale Anlaufstelle zur Beratung zu allen
finanziellen Férdermaoglichkeiten im Bereich der,

betrieblichen Weiterbildung

Es wurde deutlich, dass es im Fall einer
weiterbildungsresistenten Branche wie der Logistik-
Branche darauf ankommt, jede Chance zu nutzen, um
einen Ersteinstieg zur Weiterbildung von
geringqualifizierten  Beschaftigten in einen Betrieb
erreichen zu kénnen. Deshalb wiirde eine Offnung der
Weiterbildungsférderinstrumente auch fiir kurze
Inhouse-Schulungen fiir sehr sinnvoll erachtet. Da nach
einer erfolgreichen Schulung der Zielgruppe und dem in
diesem Zusammenhang erfahrbaren Nutzen solcher
Weiterbildungsmallnahmen die Kosten einer weiteren
Schulung fiir den Betrieb subjektiv an Bedeutung verlieren,
wadren bereits von einer einmaligen Forderung einer
Inhouse-Schulung zukiinftig sehr positive Effekte zu
erwarten. Ebenfalls forderlich fir die
Weiterbildungsbereitschaft der Betriebe ware ein
zentraler Ansprechpartner, der Gber alle
Fordermdglichkeiten - auch tber die Landesgrenzen hinaus
- Informationen bereit hielte und die Betriebe bezliglich
der Passfahigkeit der einzelnen Férdermoglichkeiten hin
beraten kénnte.
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Unter den genannten Bedingungen ware eine hohere
Beteiligung geringqualifizierter Beschaftigter an
betrieblichen  Weiterbildungsmallnahmen in  dieser
Branche durchaus zu erreichen, was fiur alle Beteiligten
Vorteile mit sich brachte: Betriebe kdonnten von besser
qualifizierten Beschaftigten profitieren, geringqualifizierte
Beschaftigte kdnnten mehr Interesse an und Bestarkung
aus ihrer Arbeit entwickeln und Bildungsanbieter ganz
neue Zielgruppen fir sich erschlieBen.
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Das Hotel- und Gaststdttengewerbe

Landkreise bzw. kreisfreie Stadte nach Anteil ungelernter Beschiftigter an allen
Beschaftigten in hessischen KMU des Hotel- und Gaststattengewerbes

Waldeck-Frankenberg

22,3% ohne abgeschl.
Berufsausbildung, dies
entspricht ca. 570
Ungelernten

Odenwaldkreis

21,8% ohne abgeschl.
Berufsausbildung, dies
entspricht ca. 120
Ungelernten

Stadt Offenbach am

Main

23,5% ohne abgeschl.
Berufsausbildung, dies
entspricht ca. 260

Ungelernten

! Datenquelle: Statistik-Service der Bundesagentur fiir Arbeit, Stichtag 30.09.2010, eigene Graphik.
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Beschaftigtendaten

Hauptarbeitsort
Frankfurt am Main

Uberblick zum Hotel- und Gaststatten-
gewerbe

e ca. 60.000 Beschaftigte in hessischen KMU

e ca. jeder sechste Beschaftigte in der Branche
ohne abgeschlossene Berufsausbildung zzgl.
einer grofRen Zahl angelernter Beschéftigter

e héufigste Berufsfelder: Gastebetreuer, Spei-
senbereiter, Reinigungsberufe, Hauswirt-

schaftliche Berufe
Im Hotel- und Gaststattengewerbe sind insgesamt etwa
11.500 Beschaftigte ohne abgeschlossene
Berufsausbildung tatig. Hiervon sind etwa 6.500 Frauen.
Dabei entfallen auf das Beherbergungsgewerbe (WZ 55%)
ca. 3.800 und auf die Gastronomie (WZ 56) 7.700
"ungelernte" Beschaftigte. Bezogen auf alle Beschaftigten
in KMU dieser Branche (ca. 60.000) ergibt dies eine Quote
von ca. 18,5%, sodass mehr als jeder sechste Beschaftigte

Uber keine abgeschlossene Berufsausbildung verfiigt.

Mehr als jeder flinfte Beschaftigte ohne abgeschlossene
Berufsausbildung in KMU dieser Branche arbeitet in der
Stadt Frankfurt am Main. Die hochsten Anteile an
ungelernten Beschéftigten in KMU dieser Branche -
bezogen auf alle dort sozialversicherungspflichtig
beschéiftigten Personen - weisen jedoch die Stadt

12 Klassifikation der Wirtschaftszweige 2008.
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Offenbach am Main (23,5%), der Landkreis Waldeck-
Frankenberg (22,3%) sowie der Odenwaldkreis (21,8%) auf.

Das Hotel- und Gaststattengewerbe weist im Hinblick auf Schwierige Rahmen-
die  Weiterbildungssituation un- und angelernter bedingungen
Beschéftigter die schwierigsten Rahmenbedingungen der
untersuchten Branchen auf. Zunachst einmal hat ein
Uberdurchschnittlicher Anteil der Geschaftsfuhrer selbst
keine Ausbildung im Gastronomie- oder Hotelbereich
absolviert, sodass diese selbst "angelernt" sind. Hieraus
leitet sich auch das in dieser Branche sehr geringe
Interesse seitens der Arbeitgeber fir Fragen der
Personalentwicklung ab, zu denen auch die Weiterbildung
der Beschéftigten gehort. Solche Aktivitditen werden von
den Verantwortlichen noch sehr viel haufiger lediglich als
Kostenfaktor und "Zeitverschwendung" empfunden, als in
KMU anderer Branchen iblich. So gut wie kein Interesse
zeigen die Arbeitgeber dieser Branche folglich auch an
WeiterbildungsmaRnahmen, die das Nachholen eines
Berufsabschlusses zum Ziel haben. Hierdurch entstehen
aus Sicht vieler Gaststatteninhaber ausschliefRlich Kosten,
da der Beschaftigte mit einem Berufsabschluss hohere
Lohnkosten verursacht. Aus dieser Haltung heraus besteht
in dieser Branche sogar eine Tendenz, ausgebildetes durch
ungelerntes Personal zu ersetzen, um Kosten einzusparen:
Die daraus dem Betrieb entstehenden Nachteile werden
von vielen Verantwortlichen schlicht nicht erkannt.
Insgesamt wird der Einfluss des einzelnen Service-
Mitarbeiters auf den Geschéftserfolg des Betriebs in der
Regel vollig unterbewertet.
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Teilnehmer:

Mangelware

GroRe Unterschie-
de innerhalb der
Branche

Auch die Praxiserfahrungen der Weiterbildungsanbieter
zeigen, dass neue Kunden immer mehr nur durch "Mund-
zu-Mund-Propaganda" friiherer Teilnehmer zu gewinnen
sind und nicht mehr Uber die Betriebe. Und das, obwohl
das Interesse auch geringqualifizierter Beschaftigter an
Qualifizierungen und sogar dem Nachholen eines
Berufsabschlusses in dieser Branche durchaus vorhanden
ist.

Als Folge der beschriebenen Rahmenbedingungen haben
viele Weiterbildungsanbieter grofle Probleme, die
Mindestteilnehmerzahl fir Weiterbildungsveranstaltungen
im Hotel- und Gaststattengewerbe zu erreichen, sodass
viele geplante Veranstaltungen abgesagt werden miussen.
Dies hat zur Folge, dass auch interessierte Betriebe ihre
Weiterbildungsaktivitditen nach mehrmaliger Absage einer
geplanten Weiterbildungsmallnahme einschranken, was
zum insgesamt in dieser Branche sinkenden Interesse an
solchen Veranstaltungen beitragt.

Erschwerend hinzu kommt, dass diese Branche aus zwei
strukturell  unterschiedlichen  Subbranchen besteht:
Hotellerie und das Gaststattengewerbe unterscheiden sich
nicht nur durch die seitens geringqualifizierter
Beschaftigter ausgelibten Tatigkeiten, sondern auch im
Hinblick organisationeller Aspekte.

So zeichnen sich Beherbergungsbetriebe, die
geringqualifizierte Beschaftigte beschaftigen, auch bei
einer geringen Zahl an Beschéftigten in der Regel durch
einen relativ hohen Organisationsgrad aus. Anders in

Kleinst- und Kleinunternehmen des Gaststattengewerbes,
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in denen eine Vielzahl an Tatigkeiten - insbesondere im
Bereich des Service - haufig ausschlieBlich von un- und
angelernten Beschaftigten ausgefiihrt werden, ohne dass
hierzu eine strukturierte Personalorganisation vorhanden
wire.” Solche Unterschiede innerhalb einer Branche
erschweren die Erstellung einer Branchenstrategie zur
Forcierung der Weiterbildung Un- und Angelernter durch
entsprechende Akteure zusatzlich.

Genau in den zuletzt genannten Kleinst- und
Kleinunternehmen des Gaststattengewerbes liegt in dieser
Branche das groRte Weiterbildungspotenzial im Hinblick
auf Un- und Angelernte. Deshalb erfolgte im Rahmen der
Branchenanalyse auch eine Fokussierung auf diese
Betriebsgruppe. Die weiteren Ausfiihrungen beziehen sich
vor allem auf diese Subbranche, besitzen jedoch auch fur
solche Beherbergungsbetriebe ohne den erwahnten
Organisationsgrad ihre Giiltigkeit.

 Ausnahme hier sind wiederum Franchiseunternehmen der sog. Systemgastro-
nomie, in denen der Organisationsgrad in der Regel sehr hoch ist.
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Weiterbildungs-
aktivitaten

racklaufig

Ansdtze zur erfolgreichen Ansprache von Betrieben

Hotel- und Gaststattengewerbe kurz
gefasst:

e betrieblichen Nutzen bereits im Titel
herausstellen

e nur kurze Seminardauer findet Akzeptanz

¢ hohe Flexibilitat der Bildungsanbieter nétig

e Beschéftigte mit konkreter Problemldsung leicht
zu motivieren

¢ hoher Bedarf an Qualifizierung ungelernter
Betriebsleiter sowie Coaching des gesamten

Gastgeber-Teams.

Zwei wesentliche Punkte kennzeichnen die
Weiterbildungsaktivitat von Kleinst- und
Kleinunternehmen dieser Branche: Erstens werden offene
Seminare nur selten und immer weniger in Anspruch
genommen und zweitens nimmt auch die seitens der
Betriebe akzeptierte Veranstaltungsdauer seit einigen
Jahren stetig ab.

Ausgangspunkt einer erfolgreichen Veranstaltung im
Bereich des Gaststattengewerbes, aber auch des
Hotelgewerbes, ist deshalb haufig die konkrete Anfrage
eines Betriebs - entweder aufgrund eines akuten
Qualifizierungsanliegens oder einer Kursinformation - an
einen Weiterbildungsanbieter. Dieser versucht
anschlieRend, eine ausreichende Zahl weiterer Teilnehmer
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anderer Betriebe zu mobilisieren, um die Veranstaltung
kostendeckend durchzufiihren.

Betrieblicher Nutzen entscheidet

Folglich ist bei der Planung solcher Angebote von groller
Bedeutung, dass sich diese auf akute Bedarfe seitens der
Betriebe beziehen, sodass ein erstes Interesse der Betriebe
hervorgerufen werden kann. Darlber hinaus bedarf es
eines entsprechenden Titels, der dem Verantwortlichen
den Nutzen verdeutlicht, der durch den Besuch dieser
MaRnahme fiir den Betrieb entsteht. Ein solcher Nutzen
besteht fiir die Verantwortlichen nach Angaben der
Bildungsanbieter fast ausschlieBlich in einem direkt oder
indirekt erhohten Umsatz, also einem héheren Umsatz pro
Kunde (bspw. durch gezielte Nachfrage nach einem
Dessert oder einem Espresso durch eine Servicekraft) oder
einer Erweiterung des Kundenkreises. Mit dieser rein
Kosten-orientierten Sicht auf das Thema Weiterbildung
geht gleichzeitig eine immer geringer werdende
Bereitschaft einher, Weiterbildungsveranstaltungen im
Umfang von mehr als einem Tag zu buchen.

Eine grofle Flexibilitdt seitens des Bildungsanbieters ist
nicht nur hinsichtlich des Umfangs, sondern auch beziglich
der Terminierung solcher Weiterbildungsveranstaltungen
gefragt: Zum einen kénnen aufgrund der Geschaftszeiten
entsprechende Schulungen nicht - wie in anderen
Branchen haufig der Fall ist - im Anschluss an die
Arbeitszeit stattfinden. Viel entscheidender bei der
Planung von Weiterbildungsangeboten ist jedoch die

Beriicksichtigung der sich schnell dandernden Auslastung,
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Motivation Un- und
Angelernter flr
Teilnehmerakquise

die eine geplante WeiterbildungsmaBnahme sehr
kurzfristig unmoglich machen kdnnen. Als Folge hiervon
wird die Moglichkeit der kostenlosen Absage der
Weiterbildungsmalnahme als ein wichtiges Signal in
Richtung des Betriebs angesehen, ohne welches sich viele
Betriebe Uberhaupt nicht zu einer Teilnahme bereit
erklaren wiirden. SchlieRBlich muss das Angebot von den
potentiellen Kunden des Bildungsanbieters gefunden
werden. Hier bestehen positive Erfahrungen mit der
Vermarktung solcher WeiterbildungsmaRnahmen ({ber
Verbandsnewsletter und direkten Anschreiben per E-Mail.

Konkrete Probleme des Arbeitsalltags I6sen

Um die Beschéftigten fir eine solche
Weiterbildungsmalnahme zu motivieren, bedarf es vor
allem einer Seminar-Zielsetzung, die eine Verbesserung
beziiglich des Umgangs mit einem konkreten Problem im
Arbeitsalltag in Aussicht stellt. Haufig ist dies bereits
ausreichend, um die Beschaftigten zu motivieren, die
WeiterbildungsmalBnahme sogar in ihrer Freizeit zu
besuchen. Insgesamt sahen die interviewten
Bildungsanbieter  die mangelnde Weiterbildungs-
Motivation nicht auf Seiten der Beschaftigten, sondern
vielmehr bei den betrieblichen Verantwortlichen
vorhanden.

Dies zeigt auch die groRe Bereitschaft ungelernter
Beschaftigter in dieser Branche zu einer
berufsbegleitenden Vorbereitung auf die Externenpriifung
durch einen Fernlehrgang: Hier  erfolgt die

Teilnehmerakquise fiir solche Kurse fast ausschlieBlich
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Uber frihere Teilnehmer, die stolz sind, ihren
Berufsabschluss nachgeholt zu haben und dies ihren
Kollegen ebenfalls ans Herz legen. Dass sich daraufhin un-
und angelernte Beschaftigte um entsprechende Angebote
bemiihen, setzt sicherlich eine Grundmotivation und
Qualifizierungswillen voraus.

Insgesamt liegen in dieser Branche die Hemmnisse fiir eine
groRere betriebliche Weiterbildungsaktivitdt - auch, aber
nicht nur in Bezug auf geringqualifizierte Beschaftigte - fast
ausschlieBlich auf Seiten der Betriebe vor; und zwar in
Form einer fehlenden Personalentwicklungsstrategie und
daraus abgeleitet einem fehlenden Verstdndnis fir den
Nutzen qualifizierter Beschaftigter. Gemeinsam mit
Experten aus den Bereichen der Bildungsanbieter,
Personalverantwortlicher aus  Gastronomie-Betrieben
sowie den hessischen Qualifizierungsbeauftragten wurde
im Nachgang der qualitativen Interviews mit den
Bildungsanbietern im Rahmen eines Expertenworkshops
die eruierten branchenspezifischen Rahmenbedingungen
prasentiert und gemeinsam hinsichtlich konkreter
Umsetzungsstrategien fir die Erreichung von Betrieben
der Branche fiir die Weiterbildungsthematik diskutiert.
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Handlungsansitze fiir eine bessere Erreichung von
Betrieben und Beschiftigten

Die erarbeiteten Handlungsansidtze zur Erreichung von
Betrieben vor dem Hintergrund einer hoheren
betrieblichen Weiterbildungsaktivitat auch far
geringqualifizierte Beschaftigte beziehen sich auf zwei
Dimensionen: Die inhaltliche Ausgestaltung und
Bewerbung der Weiterbildungsangebote einerseits sowie
unterstltzende, strategische Aspekte andererseits, die das
Bewusstsein flir den Nutzen von Personalentwicklung und
der Mitarbeiterqualifizierung in dieser Branche férdern
und voranbringen kdnnen.

Gestaltung der Weiterbildungsangebote

Betriebsbezogene  Weiterbildungsbedarfsermittlung
etablieren

e Coaching des gesamten Gastgeber-Teams im
Betriebsablauf

e An Ausbildungsordnung orientierte, modularisierte
Angebote

Aufgrund der gerade in dieser Branche besonders in
Kleinstunternehmen haufig vorzufindenden Situation, dass
der Betriebsleiter und Personalverantwortliche selbst
keine Ausbildung im ausgelibten Beruf durchlaufen hat,
sollten Aktivitdten, die auf eine hohere betriebliche
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Weiterbildungsaktivitat abzielen, bei einer
betriebsbezogenen Weiterbildungsbedarfsanalyse
ansetzen.

Nur wenn dem Verantwortlichen aufgezeigt wird, welche
Qualifizierungsliicken das Personal aufweist und vor allem,
welche Vorteile dem Betrieb durch eine Weiterbildung der
Beschéaftigten entstehen konnten, kann ein groReres
Interesse seitens der Verantwortlichen an diesem Thema
erwartet werden.

Damit Betriebe dieser Branche eine solche Bedarfsanalyse
durchfihren oder in Auftrag geben, muss diese vor allem
glnstig sein und den Geschaftsbetrieb so wenig wie
moglich beeinflussen. Um dies Verbindung mit der
Zielsetzung einer addquaten Analyse des
Weiterbildungsbedarfs gewahrleisten zu konnen, sollte
vermehrt bei einem den Arbeitsablauf begleitenden
Coaching-Angebot angesetzt werden: Der
Bildungsanbieter konnte sich auf diese Art vor Ort ein Bild
der Arbeitsablaufe machen und anschliefend die
Verbesserungsmaoglichkeiten aufzeigen, die in Verbindung
mit einem entsprechenden Seminar erreicht werden
koénnten. Als ein forderliches Marketing-Instrument wurde
der Zusammenhang mit der Behandlung des Themas in
den Medien ("Rach, der Restauranttester", "Die
Kochprofis" etc.) gesehen, da hier die Wirkungen einer
veranderten Sicht auf Personalfragen plastisch aufgezeigt
werden.
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Alle ins Boot holen

Entlastung fiir den
Chef

Ausbildungsinhalte
als Leitfaden

Auf Basis einer erfolgten Bedarfsanalyse kénnten dann bei
den Betrieben vermutlich auch Weiterbildungsangebote
platziert werden, die das komplette Gastgeberteam des
Betriebs einbeziehen und eine bessere Arbeitsorganisation
zum Ziel haben. Durch Einbeziehen der Betriebsleitung
wirden die betrieblichen Potentiale in den Vordergrund
gestellt und nicht die personliche Bildungssituation der
Beschaftigten. Auf diese Art kénnten zudem die Vorteile
einer Qualifizierung der Beschaftigten erfahrbar gemacht
werden.

Ein wichtiges Argument ist, dass durch eine entsprechende
Qualifizierung der Beschéaftigten auch mit einer Entlastung
der Geschaftsleitung von Kleinstbetrieben in dieser
Branche einhergeht, indem verschiedene Aufgaben an die
Beschaftigten delegiert werden konnen. SchlieRlich
gewadhrleistet ein derartiger Fokus, dass un- und
angelernte Beschéftigte nicht mit einem negativ
assoziierten Label (bildungsfern, geringqualifiziert) auf das
Thema Weiterbildung angesprochen wiirden.

Darliber hinaus sollten den Betrieben modularisierte
Qualifizierungsangebote unterbreitet werden, die sich an
den einzelnen Bausteinen der Ausbildungsordnung
orientieren - wie bspw. dem Themenblock Umgang mit
Gdsten, Beratung und Verkauf im Rahmen der beruflichen
Grundbildung. Ein solches Vorgehen wéare mit mehreren
Vorteilen verbunden:
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Zum ersten wdre es betrieblichen Entscheidern besser
vermittelbar, dass die Seminarinhalte nicht willkirlich
gewdhlt sind, sondern zum Ausbildungsinhalt und somit
einer fachlich fundierten Bewaltigung des Arbeitsalltags
gehoren. Beim Aufbau solcher modularisierter Angebote
kénnten zum zweiten thematische Uberschneidungen
vermieden werden und so die kurze Zeit effizient genutzt
werden. Zum dritten wiirde ein solches aufeinander
aufbauendes Konzept dazu beitragen, dass den
betrieblichen Verantwortlichen die Entscheidung, eine
weitere WeiterbildungsmalRnahme fiir die Beschaftigten zu
buchen, aufgrund verringerter Suchkosten leichter fiele.
SchlieBlich kdnnte un- und angelernten Beschaftigten so
der Schritt zu einem Berufsabschluss durch die
Externenprifung erleichtert werden.

Ergdnzend zu oben beschriebener Entwicklung von
Coaching-Angeboten sollten die Betriebe durch die
Entwicklung  eines  einheitlichen  Konzeptes  zur
innerbetrieblichen Qualifizierungsbedarfsbestimmung
unterstltzt werden. Dies sollte unbedingt an den hier
aufgezeigten = Rahmenbedingungen dieser  Branche
ansetzen und somit einen moglichst niedrigschwelligen
Zugang zum Thema Personalentwicklung bieten. Denkbar
ware hier gleichzeitig ein unterstiitzendes Angebot seitens
der Branchenverbidnde, das das Thema und dessen
Bedeutung fir den Betriebserfolg thematisiert.
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Uberblick tiber
relevante Informa-
tionen schaffen

Dariiber hinaus wurden im Rahmen der Branchenanalyse
weitere Handlungsoptionen deutlich, die sich jedoch auf
der strategischen Ebene angesiedelt sind und die
Zusammenarbeit der einzelnen beteiligten Akteure
betreffen.

Strategische Aspekte zur besseren Verbreitung der
Weiterbildungsthematik

e Gebiindelte Informationen nach Branche und
Region

o Stirkere Einbindung der Berufsverbande zur

direkten Aktivierung der Beschaftigten

Neue soziale Medien nutzen

Um die Transparenz bezliglich der
Weiterbildungsmoglichkeiten fir Beschaftigte sowohl im
Hotel- wie auch dem Gaststattengewerbe zu erhéhen und
somit den betrieblichen Suchaufwand eines passenden
Angebots moglichst klein zu halten, sollten die Angebote
den Betrieben regional wie auch branchenspezifisch
gebiindelt zur Verfligung gestellt werden. Ein solcher
Datenliiberblick sollte zentral verfiigbar und ohne gréReren
Aufwand abrufbar sein. Anhand dieser Informationen
waren auch Weiterbildungsakteure, wie die hessischen
Qualifizierungs-beauftragten, besser in der Lage, konkrete
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Vorschlage zur Qualifizierung der Beschaftigten zu
unterbreiten.

In Hinblick auf den direkten Zugang von Beschiftigten
sollten die Berufsverbande verstarkt in entsprechende
Aktivitaten einbezogen werden, die einen Zugang zu den
Beschéftigten herstellen und wiederum gezielt auf die
Berufsgruppe bezogen Uber adaquate
Weiterbildungsangebote informieren kénnten. Durch das
breit angelegte Informieren Uber Maoglichkeiten der
Externenprifung zur Verbesserung der Gehaltssituation
und entsprechender Angebote wie berufsbegleitender
Fernlehrgange zur Prifungsvorbereitung kénnte die im
Bereich des Hotel- und Gaststattengewerbes offenbar
vermehrt vorhandene Eigenmotivation der Beschéftigten
unterstiitzt und bestarkt werden. Forderlich erscheint
zudem, die personliche Empfehlung von
Seminarteilnehmern starker als bisher als Werbemittel zu
nutzen und bspw. Absolventen regelmaRig
Informationsmaterialien fiir die Kollegen oder auch
Auszubildende im Betrieb mitzugeben.

SchlieBlich sollten Moglichkeiten eruiert werden, das
Thema Weiterbildung verstarkt iiber neue Medien und
hier insbesondere soziale Netzwerke zu verbreiten und zu
bewerben.
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Das vorliegende Handbuch fasst die Ergebnisse des Begleitprojekts zur
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