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Liebe Leserinnen, liebe Leser,

betriebliche Qualifizierungsmalnahmen werden
daran gemessen, ob sie zur Erreichung des Fir-
menziels beitragen. Aus Unternehmersicht stellt
sich vor allem die Frage: , Wie kénnen wir Weiter-
bildung in unserem Betrieb optimal organisieren,
um einen maglichst hohen Nutzen zu erreichen?”
In der dritten Ausgabe von Talente haben wir
diese Fragestellung aufgegriffen und aus ver-
schiedenen Perspektiven beleuchtet.

Am Anfang jeder erfolgreichen Weiterbildungs-
planung steht die sorgféltige Ermittlung des
Qualifikationsbedarfs. Wenn geklart ist, wo die
Wissensllicken liegen, geht es im nachsten Schritt
darum zu entscheiden, welche Weiterbildungs-
angebote flr welche Zielgruppen geeignet sind.
In vielen Unternehmen hat sich die Lernkultur in
den letzten Jahren deutlich gewandelt. Anstelle
von Seminarbesuchen spielt heute die Weiterbil-
dung im Arbeitsprozess eine immer groere Rolle.
Training-on-the-job und bilaterale Lerngesprache
zwischen Kollegen gewinnen zunehmend an
Bedeutung. Wichtig ist auch die Erfahrung vieler
Personalverantwortlicher, dass nicht alle Mitar-
beiter gleichermafSen fur eine Weiterbildung zu
motivieren sind. Es ist deshalb wichtig, die Zweck-
maRigkeit einer Mafsnahme fir die jeweiligen
Personen kritisch zu prufen.

Auf den folgenden Seiten geben wir Ihnen einen
Einblick in die Weiterbildungspraxis der Firmen
Bosch, Valeo, Novotechnik und Wolf & Beck.
Erganzend dazu wollen wir mit weiterfiihren-
den Informationen und Hinweisen zu einer
realistischen Einschatzung von Weiterbildung
beitragen. Gleichzeitig méchten wir Sie gerne zu
konkreten MafSnahmen anregen. Denn schon
der englische Philosoph Herbert Spencer (1820
—1903) war davon Uberzeugt: ,Das Ziel von
Bildung ist nicht Wissen, sondern Handeln”.
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Fit fGr Innovationen:

Erfolgreiche Weiterbildung ist individuell

Das Umfeld von Unternehmen und ihren
Mitarbeitern ist einem standigen Wandel
ausgesetzt. Immer schneller verandern sich
Markte und Technologien und setzen die
Firmen nahezu aller Branchen einem fort-
wahrenden Innovationsdruck aus. In diesem
innovationsgepragten Wettbewerb sind
qualifizierte und motivierte Mitarbeiter der
Schlussel fur eine positive Unternehmens-
entwicklung.

Um den steigenden und sich rasch veran-
dernden Qualifikationsanforderungen und
einer dlter werdenden Belegschaft gerecht
zu werden, genugt es nicht, ausreichend
viele, gut ausgebildete Fachkrafte einzustel-
len. In immer kirzeren Abstanden mussen
sich auch langjahrige und altere Arbeit-
nehmer auf neue Aufgaben, Arbeitsformen
oder Organisationsstrukturen einstellen.

In einer globalisierten und vernetzten Welt-
wirtschaft hangt die Innovationskraft eines
Unternehmens deshalb ganz wesentlich
davon ab, ob das eigene Personal bedarfs-
gerecht weitergebildet wird.

In der Praxis gibt es allerdings eine deutliche
Kluft zwischen dieser Erkenntnis und der
Umsetzung von konkreten Weiterbildungs-
mafnahmen. Eine langfristig geplante
Qualifizierungsstrategie mit dem passenden
Budget ist bisher noch nicht in allen Un-
ternehmen selbstverstandlich.

Insbesondere in wirtschaftlich ange-
spannten Zeiten werden Weiterbildungs-
malSnahmen meist ausschlielich unter dem
Kostenaspekt gesehen. In vielen Firmen
wird ad hoc Uber ihre Anzahl und Notwen-
digkeit entschieden und oft nur in kon-
kreten Problemsituationen wie beispiels-
weise bei Qualitdtsmangeln investiert.

In Boomphasen ist wiederum die Zeit nicht
vorhanden, um die Mitarbeiter fur ent-
sprechende Mafsnahmen freizustellen. Den
richtigen Zeitpunkt fur Weiterbildungsmaf3-
nahmen scheint es demnach nicht zu geben.

Zukunftsorientierte Firmen I6sen dieses
Dilemma dadurch, dass sie Weiterbildung
als langfristige Investition in die eigenen
Mitarbeiter begreifen. >

Mitarbeiterschulung

Firmen, die ihre Ausgaben fur
Mitarbeiterschulungen verdoppeln,
sind um rund 4% produktiver.

«Renditen betrieblicher

Weiterbildung in Osterreich”,

Studie der Universitat Linz im

Auftrag der Arbeiterkammer Wien, 2007
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»In einem innovationsgeprdgten Wettbewerb sind qualifizierte und motivierte
Mitarbeiter der Schliissel fir eine positive Unternehmensentwicklung.«

[> Personalentwicklung ist in diesen Unter-

nehmen ein wesentlicher Bestandteil der
Firmenkultur und in der strategischen
Unternehmenspolitik verankert. Die Verant-
wortlichen sind bestrebt, die individuellen
Potenziale ihrer Mitarbeiter optimal aus-
zuschopfen und benétigtes Know-how in
den eigenen Reihen zu entwickeln. Da-
durch wird gleichzeitig die Beschaftigungs-
fahigkeit der Belegschaft gesichert.

Im Rahmen einer nachhaltigen Qualifi-
zierungsstrategie werden deshalb alle
Mitarbeiter, und damit auch altere und
geringqualifizierte Arbeitnehmer, fort-
laufend weitergebildet. Dem steigenden
Bedarf an Fachkraften wird unter anderem
dadurch Rechnung getragen, dass bei-
spielsweise An- und Ungelernte zu Fach-
arbeitern und geeignete Facharbeiter
wiederum zu Ingenieuren und Technikern
weiterqualifiziert werden.

Nicht alle Mitarbeiter sind jedoch gleicher-
mafen fur eine Weiterbildung geeignet.

In manchen Féllen kénnen vorhandene
Barrieren wie z.B. mangelnde Sprachkennt-
nisse oder personliche Einschrankungen
nur langsam oder auch gar nicht Gber-
wunden werden. Erfolgreiche Qualifizie-
rung setzt deshalb voraus, die Chancen
einer MalBnahme realistisch einzu-
schatzen.

Durch veranderte Rahmenbedingungen

im Umfeld der Unternehmen sind ver-
nachlassigte Zielgruppen ins Blickfeld der
Personalentwicklung gertickt und gleich-
zeitig auch neue Qualifizierungswege
entstanden. Weiterbildung wird nicht mehr
nur in Form von Schulungen und Seminar-
besuchen organisiert, sondern vermehrt
als kontinuierliches Training-on-the-job mit
vielfaltigen Lernmaglichkeiten im Unter-
nehmensalltag.

JErfolgreiche Qualifizierung setzt voraus, die Chancen
einer Mafsnahme realistisch einzuschdtzen.”

Best Practice: Die Qualifizierungsstrategie von Novotechnik

Prazision und Spitzenleistung durch stindige
Weiterbildung

Seit mehr als 60 Jahren entwickelt und produziert
die Novotechnik OHG in Ostfildern leistungsstarke
Sensoren flir die Weg- und Winkelmessung. Prézi-
sion und Zuverlassigkeit sind wesentliche Vorausset-
zungen fir die messtechnischen Spitzenleistungen
der Technologiefirma. Hohe Anforderungen stellt
das Unternehmen auch an die Kompetenzen seiner
200 Mitarbeiter.

Als eine der ersten Firmen weltweit liefs sich Novo-
technik nach ISO/TS 16949 zertifizieren und hat in
diesem Zusammenhang auch konkrete Richtlinien
fUr eine prozessorientierte Qualifizierung der gesam-
ten Belegschaft definiert.

Bei der Neueinstellung und danach mindestens
einmal jahrlich wird der spezifische Weiterbildungs-
bedarf eines jeden Mitarbeiters ermittelt. Daraus
abgeleitete Manahmen werden schnellstmoglich
umgesetzt und hinsichtlich des erzielten Erfolgs
konsequent Uberpruft.

Zusatzlich wird im laufenden Arbeitsprozess darauf
geachtet, ob neue Anforderungen entstehen und
in diesem Fall sofort entsprechend reagiert.

Mitarbeiter mit Potenzial fur eine Hoéherqualifizie-
rung werden von Novotechnik gezielt unterstutzt.
So wurden allein in den letzten drei Jahren zwei
Maschinenbedienerinnen zu Nachrichtengerate-
mechanikerinnen und vier Maschinenbediener zu
Industriemechanikern qualifiziert und auch das be-
rufsbegleitende Studium mehrerer Mechatroniker
zum Techniker wird vom Unternehmen finanziert.
Gefordert wird auSerdem die Eigeninitiative der
Mitarbeiter, die jederzeit interessante Qualifizie-
rungsangebote vorschlagen konnen.

Fir Novotechnik ist die kontinuierliche Weiter-
bildung aller Mitarbeiter eine selbstverstandliche
Unternehmensaufgabe, bei der auch in wirt-
schaftlich schwierigeren Zeiten nicht gespart wird.
Denn die Verantwortlichen sind sich einig: Nur
mit optimal qualifizierten Mitarbeitern kann das
Unternehmen auch zukiinftig seinem hohen
Anspruch gerecht werden, wegweisende Mess-
technologie anzubieten.

Dazu gehoren lernfreundliche Arbeitsbe-
dingungen, ein offener Zugang zu allen
Informationen und Medien und eine
konstruktive Fehlerkultur, aber auch Job-
rotation, Patenschaften von erfahrenen
Kollegen oder regelmalige Messe-
besuche etc.

Diese Formen des Lernens sind auf3er-
ordentlich effizient, was auch eine Studie
der Universitat Linz bestatigt. Sie belegt,
dass Lernen direkt im Arbeitsprozess den
mit Abstand hochsten Lerntransfer
garantiert.

Qualifizierungsmafsnahmen sind immer
dann besonders erfolgreich, wenn sie die
spezifischen Bedingungen des jeweiligen
Unternehmens berlcksichtigen. Werden
die Kompetenzen der eigenen Belegschaft
vorausschauend und bedarfsgerecht ent-
wickelt, verringern sich auch vorhandene
Angste vor neuen Aufgaben. Dies fuhrt zu
innovationsbereiten und -fahigen Mitar-
beitern, die sich den wandelnden Bedin-
gungen der globalen Markte schnell und
flexibel anpassen kénnen.

Novotechnik Messwertaufnehmer OHG
HorbstraSe 12, 73760 Ostfildern (Ruit),
www.novotechnik.de

Ansprechpartnerin:

Brigitte Ainsley,

Personal- und Sozialwesen,
Telefon 0711-4489-116,
Ainsley@novotechnik.de

Foto: Novotechnik OHG

Seite 2



Infopool

Innovationspreis Weiterbildung
Region Stuttgart

Checkliste ,,Qualitat beruflicher
Weiterbildung”

Imagebroschiire ,,Leben und

Arbeiten in der Region Stuttgart”

Servicestelle fiir betrieblich
unterstiitzte Kinderbetreuung

Forderung familienbewusster
Personalpolitik

lhre Ansprechpartnerin
bei der WRS

Um wettbewerbsfahig zu bleiben,
mussen wir standig dazulernen

Die Wangener Dr. Wolf & Beck GmbH ist eine Tochter der Carl Zeiss
Industrielle Messtechnik und spezialisiert auf optische Scanning-Technologie.
Rolf Beck, einer der beiden Geschaftsfiihrer des Unternehmens, iiber das
Lernen durch Messebesuche und eine lernfreundliche Unternehmenskultur.

Talente: Herr Beck, das Bildungsthema
ist in aller Munde. Welchen Stellenwert hat
Quialifizierung in Ihrem Unternehmen?

Rolf Beck: Fir unsere Bereiche Infrastruk-
tur und Entwicklung ist Weiterbildung
essenziell. Wir sind hier in Deutschland nur
Uberlebensfahig, wenn wir unsere Prozesse
perfekt organisieren und hinsichtlich der
eingesetzten IT-Tools auf dem neuesten
Stand sind. Dafir mussen wir standig
dazulernen, sonst waren wir innerhalb
kUrzester Zeit von unseren Wettbewerbern
abgehangt. Aber auch in anderen Unter-
nehmensfunktionen gehort regelmafige
Fortbildung zum Arbeitsalltag dazu.

Wie sieht die Weiterbildungspraxis bei
Wolf & Beck konkret aus?

Lernen findet bei uns vor allem wahrend
der taglichen Arbeit statt. Wir pflegen eine
sehr offene Lernkultur, indem wir unsere
Mitarbeiter beispielsweise dazu motivieren,
sich aktuelle Informationen im Internet zu
beschaffen und Messen und Kongresse

zu besuchen. Dazu gehort auch, dass wir
interessante Blcher anschaffen und aktiv
zum Lesen empfehlen. Selbstverstandlich
nutzen wir aber auch klassische Weiter-
bildungsangebote, um unsere Mitarbeiter
zu qualifizieren.

Wie entscheiden Sie, welche Angebote
sinnvoll sind und welche Kompetenzen und
Fahigkeiten geschult werden mussen?

Es gibt grundsatzlich drei Wege: Durch
Neueinstellungen oder Verdnderungen im
Arbeitsablauf entsteht konkreter Qualifi-
zierungsbedarf, um geltenden Richtlinien
gerecht zu werden. Das sind naturlich

Muss-Anforderungen, wie z.B. der Lot-Pass.

In diesen Fallen wird sofort geschult, wenn
ein Bedarf entdeckt wird. Eine zweite
Maoglichkeit sind spontane Fortbildungen,
die dann realisiert werden, wenn irgend-
jemand in der Firma auf ein interessantes
Bildungsangebot aufmerksam wird.

Rolf Beck,
Geschaftsfuhrer
der Dr. Wolf & Beck
GmbH

Der wichtigste Schritt ist die strukturierte
Fortbildungsplanung. Bei den jahrlichen
Mitarbeitergesprachen stimmen sich die
FUhrungskrafte mit ihren Mitarbeitern ab,
welche Qualifizierungsmafinahmen fur das
kommende Jahr sinnvoll sind. Die Auswahl
geeigneter Angebote Ubernimmt dann die
Personalreferentin.

Die Initiative fUr eine Weiterbildung geht
also in der Regel von Ihren Flihrungs-
kraften aus?

Abgesehen von gewissen Grundqualifikati-
onen kann eine erfolgreiche Weiterbildung
nicht von oben angeordnet werden.

Oft kommt der erste Schritt von den Mit-
arbeitern. Sie missen auf jeden Fall ein
Eigeninteresse haben, damit sie von einer
Malinahme profitieren. Abhdngig von den
Aufgaben und Positionen ist dieses Interes-
se aber unterschiedlich ausgepragt.

Der Nutzen von Weiterbildung lasst sich oft
nur schwer messen. Wie bewerten Sie den
Erfolg der durchgefthrten Malnahmen?

Das Jahresgesprach ist aus meiner Sicht
optimal geeignet, um die Wirkung der ein-
zelnen Weiterbildungsaktivitaten zu Uber-
prufen. Wir besprechen ausfuhrlich, welche
Fortbildungen im letzten Jahr gelaufen sind
und inwieweit sie die Mitarbeiter dabei un-
terstltzt haben, ihre Ziele zu erreichen. Auf
dieser Basis werden dann die zukUnftigen
Fortbildungen geplant.

Herr Beck, vielen Dank fur das Gesprach.

Die Fragen an Rolf Beck stellte Monika Nill
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MafSgeschneiderte Weiterbildung:
Bedarfsanalyse verbessert Praxisnutzen

Dass sich Weiterbildung lohnt, ist bei den
meisten Personalverantwortlichen unum-
stritten. Wie grofs der Nutzen ist, hangt
jedoch mafsgeblich davon ab, ob ein Weiter-
bildungskonzept von Beginn an sorgfaltig
geplant wird. Grundlage eines erfolgreichen
Qualifizierungsplans ist die detaillierte Ana-
lyse des vorhandenen Weiterbildungsbe-
darfs. Welche Qualifikationen im Unterneh-
men aktuell und kunftig gebraucht werden
und welche Kompetenzen und Fahigkeiten
die Beschéftigten bereits mitbringen, sind
die entscheidenden Fragen zum Einstieg in
den Planungsprozess.

Qualifikationsbedarf kann durch interne
betriebliche Neuerungen oder veranderte
Unternehmensstrategien entstehen. Es ist
deshalb sehr wichtig, dass sich das Ma-
nagement und die Fihrungskrafte dazu
regelmafiig austauschen, auch abteilungs-
Ubergreifend. Auch externe Faktoren

wie technologischer Wandel, gesetzliche

Best Practice: Kompetenzmanagement bei Bosch

Gezielte Mitarbeiterférderung sichert
Zukunftsperspektiven

Die High-Tech-Produkte der Robert Bosch GmbH
sind weltweit bei allen flihrenden Automobilher-
stellern im Einsatz. Am Waiblinger Standort des
Konzerns beschéftigen sich rund 1.400 Mitarbeiter
mit der Entwicklung und Fertigung technisch an-
spruchsvoller Steckverbindungen und Motoren-

komponenten aus Kunststoff fir das Kraftfahrzeug.

Die komplexen Produktionsprozesse flr diese
Erzeugnisse stellen zunehmend héhere Anforde-
rungen an die Flexibilitdt und Qualifikation der
Belegschaft. Vor diesem Hintergrund richten die
Personalmanager in Waiblingen ein besonderes
Augenmerk auf die an- und ungelernten Mitarbei-
ter des Standorts, die 42 % des gesamten Personals
ausmachen. Durch intensive Qualifizierungsmal3-
nahmen wollen sie die Beschéftigungsfahigkeit
dieser Gruppe langfristig sichern und dadurch ihren
Anteil bis 2012 gravierend senken. In jahrlichen
Qualifizierungsgesprachen wird dazu das aktuelle
Potenzial der einzelnen Mitarbeiter bestimmt und
mit den konkreten Anforderungen der jeweiligen
Positionen abgeglichen.

Die Ergebnisse werden in einer Qualifikations-
matrix dokumentiert, die beschreibt, welche fach-
lichen, methodischen oder sozialen Kompetenzen
vorhanden sind und wo es bei den einzelnen
Personen noch mangelt. Um den so ermittelten
Qualifikationsbedarf zu decken, werden im nach-

Anderungen, Marktentwicklungen oder
neue Kundenanforderungen spielen eine
bedeutende Rolle. Die Liicke zwischen
den bendtigten Qualifikationen und dem
vorhandenen Know-how der Belegschaft
bestimmt den Rahmen fur die geplanten
EntwicklungsmaRnahmen.

Um den Quialifikationsbedarf zu konkreti-
sieren, gibt es verschiedene Methoden: An
erster Stelle steht das jahrliche Qualifizie-
rungsgesprach zwischen Vorgesetzten und
Mitarbeitern. Dabei werden betriebliche
Anforderungen und personliche Weiterbil-
dungswinsche abgestimmt und konkrete
QualifizierungsmaRnahmen festgelegt.
Viele Erfahrungen zeigen, dass Personen,
die ihren Lernbedarf selbst formulieren, be-

sonders von einer Weiterbildung profitieren.

Ein weiteres, sehr effektives Instrument ist
die Qualifikationsmatrix. Sie stellt die An-
forderungen des einzelnen Arbeitsplatzes

sten Schritt konkrete WeiterbildungsmaRnahmen
festgelegt und in individuellen Schulungsplanen
zusammengefasst.

Die Ermittlung des Qualifikationsbedarfs ist Teil
eines umfassenden Kompetenzmanagements, mit
dem Bosch seine Belegschaft gezielt fordert und
weiterentwickelt. Eine besondere Herausforde-
rung besteht darin, die spezifische Zielgruppe der
An- und Ungelernten zur Teilnahme an einer Wei-
terbildung zu motivieren. Gelingt dies jedoch, sind
die Erfolgsquoten der QualifizierungsmalRnahmen
sehr hoch. Der Lohn sind exzellent qualifizierte
und motivierte Mitarbeiter und dadurch eine ge-
steigerte Wettbewerbs- und Innovationsfahigkeit
des Standorts.

Robert Bosch GmbH

Gasoline Systems, Synthetic Parts Technology
(WaP/CIP-HRL3), Postfach 1131,

71301 Waiblingen, www.bosch.com
Ansprechpartner: Peter Schmid, Abteilungsleiter,
Telefon 07151-503-2475,
Peter.Schmid222@de.bosch.com

Seite 4 | AQUARES

In verschiedenen Initiativen und Projekten
des , Aktionsplan Qualifikationsbedarf
Region Stuttgart — AQUARES” unterstitzt
und berat die WRS ansassige Unternehmen
zum Thema Qualifizierung. Ziel ist es, die
betrieblichen Qualifizierungsmallnahmen
in der Region zu intensivieren. Mehr dazu
unter aquares.region-stuttgart.de

und das Qualifikationsprofil der Beschaftig-
ten direkt gegentiber und bildet dadurch
vorhandene Wissensltcken sehr anschau-
lich ab. Erganzend dazu kann eine Analyse
der betrieblichen Alterstruktur dabei hel-
fen, auf altersbedingte Fluktuationen recht-
zeitig zu reagieren.

Die sorgfaltige Ermittlung des Qualifikati-
onsbedarfs zahlt sich in mehrfacher Hinsicht
aus: Die Weiterbildungsmalinahmen kon-
nen praxisorientiert und anwendungsbezo-
gen geplant und exakt auf die spezifischen
Erfordernisse des jeweiligen Betriebs zuge-
schnitten werden. Es ergeben sich wichtige
Hinweise Uber bisher verborgene Kompe-
tenzen, aber auch konkrete Hilfestellung
fUr Stellvertreterregelungen und Urlaubs-
planung.

Infopool

www.filip-toolbox.de

Das Personalentwicklungsportal des
Forschungsinstituts Betriebliche Bildung fiir
mittlere FUhrungskrafte bietet umfassende
Materialien zur Mitarbeiterqualifizierung und
-férderung. Ausflihrliche Informationen gibt
es insbesondere zum Verfahren und den
Instrumenten der Weiterbildungsbedarfs-
ermittlung.

Handlungshilfen der AgenturQ

Website der Agentur zur Férderung der
beruflichen Weiterbildung in der Metall- und
Elektroindustrie Baden-Wirttemberg e.V. mit
praktischen Handlungshilfen und Checklisten.
Hier gibt es unter anderem einen aus-
fuhrlichen Leitfaden zur Gestaltung von
Qualifizierungsgesprachen.
www.agenturq.de/service

Weitere Informationen

Unter fachkraefte.region-stuttgart.de
finden Sie einen Infopool mit weiteren Arbeits-
hilfen zur Qualifikationsbedarfsermittlung.

lhre Ansprechpartnerin bei der WRS

Inge Wabersich
Telefon 0711-2 28 35-28
inge.wabersich@region-stuttgart.de




Studieren neben der Arbeit:
Betriebe und Mitarbeiter profitieren

Berufsbegleitende Studienangebote sind
sowohl fir Beschaftigte als auch fur Unter-
nehmen sehr interessant. Berufstatige, die
den néchsten Schritt auf der Karriereleiter
machen wollen, finden hier ideale Voraus-
setzungen, um sich weiter zu qualifizieren.
Firmen schatzen bei dieser Form der akade-
mischen Weiterbildung vor allem die ideale
Verbindung zwischen Theorie und Praxis.
Attraktiv sind diese Studienangebote unter
anderem fur Mitarbeiter, die bereits ein
Studium absolviert haben und sich z.B. mit
einem Masterabschluss fir neue Aufgaben
qualifizieren wollen. Aber auch Personen,
die Uber keinen Hochschulabschluss ver-
flgen — wie z.B. Techniker oder Meister

— bekommen so die Chance, einen weiter-
fihrenden Abschluss zu machen.

Ein Beispiel dafr ist der Zertifikatslehrgang
. Systemtechniker Mechatronik (IHK)", der
die Qualifizierungsliicke zwischen klassisch
ausgebildeten Facharbeitern und dem
Bachelorstudiengang Mechatronik schliefst.
Entwickelt wurde dieser modular aufge-

baute Lehrgang durch eine Kooperation des

Best Practice: Personalentwicklung bei Valeo &

Interne Karriereberatung fordert talentierte
Mitarbeiter

Mit rund 70.000 Mitarbeitern und 10 Mrd. Euro
Umsatz gehort die Valeo-Gruppe zu den gréften
Automobilzulieferern weltweit. Im Verwaltungs-
und Entwicklungszentrum in Bietigheim-Bissingen
arbeiten rund 450 Mitarbeiter in der Forschung

und Entwicklung. Mehr als drei viertel der Bietighei-

mer Belegschaft sind hoch qualifizierte Techniker
und Ingenieure. Im Rahmen ihrer Personalent-

wicklungsstrategie engagiert sich Valeo besonders

dafur, eigene talentierte Mitarbeiter durch berufs-
begleitende Malnahmen weiter zu qualifizieren.
Beschéaftigte mit Entwicklungspotenzial werden
in gezielten Karrieregesprachen dazu umfassend
beraten und intensiv geférdert.

Um flr die anstehenden Aufgaben optimal
gerUstet zu sein, wurden z.B. junge Mitarbeiter
gleichzeitig mit ihrer Beférderung zur Flihrungs-
kraft fr ein berufsbegleitendes Studium zum
Mechatroniker motiviert und dabei auch finanziell
unterstutzt. Technische Zeichnerinnen, die sich zu
Technikerinnen weiterbilden, werden komplett
frei gestellt und bekamen die Méglichkeit zum
Wiedereinstieg nach Abschluss der Weiterbildung.
Die Entwicklung von Managementfahigkeiten
wird im Rahmen eines MBA-Studiums gefordert,
das sowohl kaufmannischen Fachkraften als auch
Ingenieuren offen steht.

Kompetenznetzwerks Mechatronik BW
und dem GARP Bildungszentrum fur die
IHK Region Stuttgart e.V.

Eine weitere Form des berufsbegleitenden
Studiums erméglicht der kooperative Stu-

diengang MechatronikPlus, bei dem Berufs-

ausbildung und Studium im Paket ange-
boten werden. Die Studierenden starten
zundchst mit einer Ausbildung zum Mecha-
troniker in einem Industriebetrieb, die sie
nach zweieinhalb Jahren abschlieRen. Par-
allel zur Ausbildung beginnen an der Hoch-

schule in Esslingen bereits die ersten beiden

Semester im Studiengang Mechatronik,
der nach insgesamt funf Jahren mit einem
Ingenieurstitel abgeschlossen wird.

In der Zwischenzeit gibt es eine Vielzahl
berufsbegleitender Ausbildungsformen, die
auf den konkreten Bedarf der Wirtschaft

abgestimmt wurden. Die Betriebe gewinnen

dadurch exzellent ausgebildete Fachkrafte,
die gleichzeitig die Ablaufe, Produkte und

auch die Firmenphilosophie bereits kennen
und sofort einsatzbereit sind.

Das beste Beispiel fur die Talentforderung bei Valeo
ist der heutige Geschaftsfuhrer Stiv M. Smudja,
der vor rund 20 Jahren als Azubi im Unternehmen
angefangen hat. Nach seiner Ausbildung absol-
vierte er ein Studium zum Dipl.-Ing. Elektronik
(FH). Im Anschluss an sein Studium kehrte er als
E-Ingenieur wieder zu Valeo zurlick und ist seit
07.2007 Mitglied der Geschaftsflihrung.

Die Personalverantwortlichen des Automobilzu-
lieferers verstehen sich als Bildungsberater mit
dem Ziel, die betriebsinternen Ressourcen optimal
auszuschopfen. Dazu gehort auch eine offene
Gesprachskultur, in der die eigenen Weiterbil-
dungsplane, Wunsche und Ideen der Mitarbeiter
jederzeit willkommen sind. Gemal$ dessen wird
das Thema Weiterbildung sehr ernst genommen.
Jeder Mitarbeiter hat Anspruch auf Weiterbil-
dung von mindestens zwei Trainings pro Jahr.

Valeo Schalter und Sensoren GmbH
Laiernstrasse 12, 74321 Bietigheim-Bissingen
www.valeo.de

Ansprechpartnerin: Elli Karapanagiotidou,
Manager Training and Development,

Telefon 07142-916-1838,
elli.karapanagiotidou@valeo.com

Foto: Valeo Schalter und Sensoren GmbH
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Berufsbegleitende Studien- und
Weiterbildungsangebote

BA Berufsakademie Stuttgart

Bildungsakademie Handwerks-
kammer Region Stuttgart

FOM Fachhochschule fiir Okonomie
und Management, Studienzentrum
Stuttgart

GARP Bildungszentrum fiir die IHK
Region Stuttgart e.V.

Hochschule Esslingen

Hochschule fiir Technik Stuttgart

Hochschule fiir Wirtschaft und
Umwelt Niirtingen-Geislingen

stw Steinbeis-Hochschule Berlin

TAE Technische Akademie Esslingen

Universitat Stuttgart

VWA Wiirttembergische Verwal-
tungs- und Wirtschaftsakademie




Qualifizierungspotenziale der An- und
Ungelernten erschlieBen

An- und ungelernte Mitarbeiter stehen
nur selten im Fokus, wenn es darum geht,
betriebliche Weiterbildungsmalinahmen
zu planen. Dabei gibt es vor allem flr
kleinere und mittlere Unternehmen gute
Argumente, auch ihre geringqualifizierten
Beschaftigten gezielt weiterzubilden.

Neue Technologien und die Optimierung
vorhandener Arbeitsprozesse flihren dazu,
dass auch die Anforderungen an die so-
genannten einfachen Arbeiten zunehmend
komplexer und vielféltiger werden. An-
gelernte Arbeitskrafte missen heute bei-
spielsweise mit verschiedenen Maschinen
und Werkzeugen und wechselnden Um-
gebungen umgehen kénnen und sind
zunehmend auch fir Wartungs- und Pflege-
aufgaben zustdndig. Den wachsenden
betrieblichen Anforderungen kénnen diese
Mitarbeiter nur gerecht werden, wenn sie
daflr kontinuierlich weitergebildet werden.

Gerade fUr kleinere und mittlere Unter-
nehmen ist die Gruppe der An- und Unge-
lernten auch eine wichtige Ressource, um
einem drohenden Fachkraftemangel ent-
gegenzuwirken. Durch gezielte Qualifizie-
rungskonzepte konnen Arbeitslose oder
bereits Beschaftigte ohne passende Ausbil-
dung zu Fachkréften weitergebildet wer-
den, um dadurch den wachsenden Bedarf
an qualifizierten Mitarbeitern zu decken.

Es gibt verschiedene Modelle, um das
Potenzial von an- und ungelernten Arbeit-
nehmern zu erschlieen. Ein Beispiel ist das

Die Wirtschaftsférderung Region Stuttgart GmbH
(WRS) ist zentraler Ansprechpartner flr Investoren und
Unternehmen in der Stadt Stuttgart und in den funf
umliegenden Landkreisen bei allen standortrelevanten
Fragen. Dabei arbeitet die WRS intensiv mit den
Wirtschaftsforderern der 179 Kommunen und sechs
Kreisen der Region zusammen. Einer der Schwerpunkte
ihrer Arbeit ist es, die regionalen Unternehmen bei der
Sicherung ihres Fachkraftebedarfs zu unterstiitzen.

wrs.region-stuttgart.de

=

Wirtschaftsférderung
Region Stuttgart

Konzept des LLP Logistik Lernzentrums, das
gemeinsam mit einem Netzwerk aus Part-
nerunternehmen, dem KLOK Kompetenz-
netzwerk Logistik Kornwestheim, Arbeits-
agenturen und Jobcentern Arbeitssuchende
und Beschaftigte im Logistikbereich wei-
terbildet. Die besondere Qualitat dieser
Weiterbildung liegt in der effizienten und
passgenauen Qualifizierung durch die enge
Zusammenarbeit von Unternehmen, 6ffent-
licher Hand und Bildungstragern. Teilneh-
mende Unternehmen wie das ICMedien-
haus in Holzgerlingen loben vor allem die
sehr gute Auswahl der Absolventen sowie
den hohen Praxisanteil der Ausbildung.

Das Projekt , WAP — Weiterbildung im
Prozess der Arbeit fur an- und ungelernte
Beschaftigte in der Metall- und Elektro-
industrie” ist ein weiteres Beispiel, bei dem
geringqualifizierte Mitarbeiter gezielt weiter-
entwickelt werden. Finanziert durch das
Wirtschaftsministerium Baden-Wrttemberg
entwickelt die AgenturQ spezifische Quali-
fizierungsmafnahmen flr diese Zielgruppe,
die anschlielend direkt im Arbeitsprozess
bei den teilnehmenden Unternehmen um-
gesetzt werden.

In beiden Modellen werden die Arbeit-
nehmer bedarfsgerecht entsprechend den
konkreten Anforderungen der Unterneh-
men qualifiziert. Davon profitieren nicht
nur die Unternehmen, sondern auch die
Arbeitskrafte, die dadurch ihre Beschafti-
gungsfahigkeit erhalten und langfristig
sichern kénnen.

Herausgeber
Wirtschaftsforderung

Region Stuttgart GmbH (WRS)
Friedrichstrafse 10

70174 Stuttgart

Geschaftsfuhrer
Dr. Walter Rogg

wrs.region-stuttgart.de
fachkraefte.region-stuttgart.de

Verantwortlich

Dr. Sabine Stltzle-Leinmdiller
Telefon 0711-2 28 35-42
sabine.stuetzle@region-stuttgart.de

Inge Wabersich
Telefon 0711-2 2835-28
inge.wabersich@region-stuttgart.de
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Weiterbildung im Prozess
der Arbeit

Arbeitgeberservice

Weitere Informationen

Text
Monika Nill, Stuttgart

Gestaltung
Projektgruppe Visuelle Kommunikation,
Ludwigsburg

Erscheinungsform
quartalsweise

Nachste Ausgabe
Oktober 2008

Abonnement/Abbestellung
fachkraefte.region-stuttgart.de/newsletter
Bezug wahlweise per Post oder als PDF-
Dokument per Email.

Zur besseren Lesbarkeit wird teilweise
auf die weibliche Form verzichtet.



