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Sehr geehrte Damen und Herren,

far Unternehmen in Baden-Wirttemberg wird es zunehmend schwierig, geeignete Fachkrifte zu
finden. Ich habe deshalb die ,Fachkrifteinitiative“ ins Leben gerufen, die auf vier Siulen basiert:
mehr Aus- und Weiterbildung,
Erh6hung des Erwerbspersonenpotenzials bei Gruppen, die am Arbeitsmarkt bislang unter-
reprasentiert sind,
Senkung der Steuern und Abgaben fir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer,
verstirktes Marketing fir den Fachkriftestandort Baden-Wirttemberg im Ausland.

Ein Resultat dieser Bemthungen ist das nun vorliegende Praxis-Handbuch ,Fachkrifte fir den
baden-wirttembergischen Mittelstand® Mit diesem Praxis-Handbuch wollen wir vor allem kleine
und mittlere Betriebe unseres Landes dabei unterstitzen, wie sie heute und in Zukunft gend-
gend qualifizierte Fachkrifte gewinnen konnen. Daneben soll das Bewusstsein fur die schwie-
rige Suche nach Personal unter den verinderten demographischen Rahmenbedingungen ge-

scharft werden.

Mit Beispielen aus dem Unternehmensalltag illustriert dieses Praxis-Handbuch, welche konkre-
ten Moglichkeiten Betriebe haben, um erfolgreich qualifizierte Beschiftigte zu rekrutieren, die
ihre Produkte und Dienstleistungen erfinden, konstruieren, herstellen, verkaufen und warten kon-
nen. Daruber hinaus werden die rechtlichen Grundlagen und Férdermdoglichkeiten aufgezeigt.

Ich hoffe sehr, dass dieses Praxis-Handbuch mit seinen Kapiteln zur Personalgewinnung, -bindung
und -entwicklung ein eifrig genutztes Nachschlagewerk in jeder Personalabteilung wird. Mein
Dank gilt unseren Partnern, dem Baden-Wrttembergischen Industrie- und Handelskammer-
tag, der Regionaldirektion Baden-Wiirttemberg der Bundesagentur fir Arbeit und dem Baden-
Whrttembergischen Handwerkstag, die an der Erstellung mitgearbeitet haben.

q::f@fu_r-

Ihr Ernst Pfister MdL
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1 Einfiihrung

Die Suche nach qualifiziertem Personal wird fur die Firmen in Baden-Wurttemberg immer schwie-
riger. Das ist kein Luxusproblem, sondern droht zu einer echten Wachstumsbremse fir die wirt-
schaftliche Entwicklung zu werden. Die Grunde fir den zunehmenden Fachkriftemangel sind
vielschichtig. Genauso wie die Strategien, mit denen jedes einzelne Unternehmen die bendtigten
Fachkrifte gewinnen kann.

In immer mehr Branchen und Regionen Baden-Wirttembergs nehmen die Engpdsse bei der Re-
krutierung von qualifizierten Arbeitskriften zu. Umfragen belegen, welche erheblichen Probleme
die Unternehmen derzeit bei der Besetzung ihrer offenen Stellen haben. Nach einer Befragung
des Bundesverbandes der Deutschen Industrie hatten tber 80 % der Mittelstindler und gut die
Hilfte der Groflunternehmen im Jahr 2007 Probleme, geeignete Fachkrifte mit Ausbildung zu
finden. Bei der Rekrutierung von Hochschulabsolventen klagten 42,6 % der Mittelstindler und
85,7 % der Groflunternehmen Uber Schwierigkeiten.

SCHWIERIGKEITEN BEI DER STELLENBESETZUNG NACH BETRIEBSGROSSE

Fachkréfte mit Ausbildung Z 7

51,2

Fachkrafte mit FH-/Hochschulabschluss ////////////////////% 42,6

85,7

Auszubildende [ 25,0

9,5

An-/Ungelernte %79i2

Mehrfachnennungen, Angaben in % der Flle %2 unter 500 Beschéftigte

Werte hochgerechnet, Basis: n = 403 Félle (641) Antworten 500 Beschéftigte und mehr

Quelle: Institut fiir Mittelstandsforschung Bonn; Bundesverband der Deutschen Industrie e.V. (2007): BDI-Mittelstandspanel:
Ergebnisse der Online-Mittelstandsbefragung Herbst 2007, S.21
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6 EINFUHRUNG

Der Fachkraftemangel zeigt sich vor allem in den Branchen, denen Baden-Wirttemberg seine in-
ternationale Wettbewerbsfihigkeit verdankt: dem Maschinen- und Fahrzeugbau, der Elektrotech-
nik und den unternehmensnahen Dienstleistungen, aber auch in der Logistik und im Tourismus.
Auch im Handwerk wird der Mangel an geeigneten Arbeitskriften zunehmend sptrbar. Fast je-
der dritte Handwerksbetrieb hatte nach einer Befragung des Zentralverbands des Deutschen Hand-
werks aus dem Jahr 2006 Schwierigkeiten, fiir seine unbesetzten Stellen Fachkrifte zu finden.

Baden-Wurttemberg ist von allen Bundeslindern derzeit am stirksten vom Mangel an Fachkraf-
ten betroffen. Neueste Befragungen gehen von etwa 60.000 fehlenden Fachkriften aus, darunter
ca. 20.000 Ingenieurinnen und Ingenieure. Es fehlen aber auch viele Facharbeiter wie Schlosser,
Schweifler, Elektriker oder Mechatroniker. Angesichts der Wirtschaftsstruktur im Sudwesten
mit Weltfirmen vor allem im produzierenden Gewerbe fihrt ein solcher Mangel zu jahrlichen
Umsatzverlusten in Milliardenhdhe.

UNTERNEHMEN IN BADEN-WURTTEMBERG MIT UNBESETZBAREN VAKANZEN NACH QUALIFIKATIONSNIVEAUS

%
Hochschul-/

Fachhochschulabschluss ///////////////////////////////////////////////////////////%33'4
Duale Aushildung |77 19,4
Fachwirt/Meister [/ 18.1

Ohne abgeschlossene T 5.8

Berufsausbildung

Quelle: Vgl. Baden-Wiirttembergischer Industrie- und Handelskammertag (Hrsg.): Engpass Fachkrafte, S.12, 2007

Durch die demographische Entwicklung wird sich die Problematik fehlender Fachkrifte kinftig
noch verschirfen. So hat das Bonner Institut zur Zukunft der Arbeit (IZA) in einer aktuellen
Studie (2007) festgestellt, dass in dem meistgesuchten Beruf der Ingenieure in Deutschland bis
2010 jahrlich allein 37.000, nach 2015 sogar 43.000 Erwerbstatige altersbedingt ausscheiden. Pro
Jahr schlieflen demgegentiber etwa 40.000 Personen ihr Ingenieursstudium ab. In Deutschland
wird damit gerade einmal der Ersatzbedarf gedeckt, wihrend es in anderen europiischen Staa-
ten weitaus besser um den Ingenieursnachwuchs bestellt ist.

Nach Berechnungen des Statistischen Landesamtes Baden-Wirttemberg geht die Zahl der er~
werbsfiahigen Menschen im Alter von 20 bis 60 Jahren bereits ab dem Jahr 2012 zurtick. Bis zum Jahr
2030 nimmt diese derzeit aus rund 5,9 Millionen Menschen bestehende Gruppe um 840.000
Personen ab. Unter Status-quo-Bedingungen werden im Jahr 2050 in Baden-Wurttemberg rein
rechnerisch bereits 1,4 Millionen Erwerbsfihige fehlen (Statistisches Monatsheft Baden-Wrt-
temberg 2/2007, S.9).



DIE DEMOGRAFISCHE ZEITENWENDE (BADEN-WURTTEMBERG)
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Quelle: Statistisches Landesamt Baden-Wiirttemberg (2006): Entwicklungen und Strukturen des Arbeitsmarkts in Baden-Wiirttemberg, S.59

Unternehmen miussen sich auf diese Entwicklung einstellen und Mafinahmen ergreifen, um
dem drohenden Fachkriftemangel entgegenzuwirken. Dabei sind vor allem kleine und mittlere
Unternehmen gefordert, ihre Personalpolitik zu siberpriifen und neu auszurichten. Im Wettbewerb um
qualifizierte Arbeitskrifte befinden sie sich gegentber den grofien Unternehmen in bestimm-
ten Bereichen im Nachteil. Sie sind meist nicht in der Lage, den Beschiftigten vergleichbare Ge-
halter und Entwicklungsperspektiven zu bieten. Auflerdem verfiigen sie iber weitaus geringere
finanzielle wie personelle Ressourcen im Bereich des Personalmanagements. Dennoch kénnen
auch kleinere Unternehmen ihre Position im Wettbewerb um Arbeitskrifte verbessern, indem
sie neue Strategien der Personalrekrutierung, der Personalbindung und der Personalentwick-
lung konzipieren und anwenden.

In Bezug auf die Personalrekrutierung wird es in Zukunft immer wichtiger werden, sich am Ar-
beitsmarkt als attraktiver Arbeitgeber zu positionieren. Dies schliefit mit ein, mdglichst frihzei-
tig den Kontakt zu potenziellen Auszubildenden und Arbeitskriften aufzubauen. Dariber hin-
aus missen sich die Rekrutierungsstrategien stirker auf die Personengruppen konzentrieren, die
bislang nicht im Fokus der Personalbeschaffung standen. Dazu zdhlen Frauen, iltere Arbeitskrif-
te, Personen mit Migrationshintergrund, gering Qualifizierte und Arbeitskrifte aus dem Aus-
land. Bei all diesen Gruppen bestehen noch erhebliche ungenutzte Potenziale, die zur Deckung
des Fachkriftebedarfs herangezogen werden konnen.

Gegensteuern
durch Personal-
politik

Fachkrifte-
potenziale
erschlieBen
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8 EINFUHRUNG

Eine entscheidende Rolle kommt kinftig auch den Strategien zur Personalbindung zu. Bei einem
knapper werdenden Arbeitskrifteangebot nimmt der Wettbewerb um die Arbeitskrifte zu. Um
die Beschaftigten in dieser Situation an das Unternehmen zu binden, ist es notwendig, ihnen
attraktive Arbeitsbedingungen zu bieten und auf ihre spezifischen Bedirfnisse einzugehen.
Hier kénnen sich Betriebe Wettbewerbsvorteile verschaffen, indem sie beispielsweise den Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern flexible Arbeitszeiten anbieten, die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf erméglichen oder die Arbeitsplatze den Bedingungen einer alter werdenden Beleg-
schaft anpassen.

Eine Schlusselfunktion bei der Deckung des Fachkriftebedarfs kommt der Personalentwicklung
zu. Ohne verstirkte Anstrengungen der Betriebe in der Aus- und Weiterbildung ihrer Beschif-
tigten wird der demographische Wandel nicht zu bewiltigen sein. Auch hier ist es erfolgsver-
sprechend, neue Zielgruppen zu erschliefen. So kann bei der Ausbildung etwa verstirkt auf Ju-
gendliche mit Migrationshintergrund oder im gewerblich-technischen Bereich auf das wachsen-
de Potenzial an Frauen mit einem guten Schulabschluss zurtickgegriffen werden. In eine kon-
tinuierliche betriebliche Weiterbildung mussen alle Beschiftigtengruppen einbezogen werden,
auch solche, die bislang nur selten an Weiterbildungsmafinahmen teilgenommen haben wie
etwa dltere Beschiftigte oder gering Qualifizierte. Auch hier bestehen noch grofie, unausge-
schopfte Potenziale.

Das vorliegende Handbuch enthalt Handlungsempfehlungen zu den verschiedenen Themenberei-
chen und zeigt, welche Mafinahmen ein Unternehmen im jeweiligen Feld ergreifen kann, um
seinen Bedarf an Fachkriften zu decken. Viele Beispiele aus der Praxis stellen die Bandbreite an
Handlungsoptionen vor und zeigen, welche Ergebnisse damit bereits erzielt wurden. Dartber
hinaus enthilt jedes Kapitel rechtliche Hinweise zam jeweiligen Thema sowie eine Ubersicht der
Firder- und Unterstiitzungsangebote in Baden-Wirttemberg. Das Handbuch soll gerade kleine und
mittlere Unternehmen dabei unterstitzen, die fur ihren betrieblichen Erfolg notwendigen Fach-
krifte auch in Zeiten des demographischen Wandels zu finden.



2 Investitionen in die Beschiftigten
zahlen sich aus

21 Ein Blick in die Unternehmenspraxis

Das Familienunternehmen Biirkert Fluid Control Systems mit Sitz in Ingelfingen (weltweit 2.000 Beschaftigte, davon
in Deutschland 1.200) entwickelt, produziert und vertreibt Ventile, Sensoren, Regler und komplette Regelsysteme.
Um mehr Klarheit iiber die zukiinftigen Anforderungen an die Beschéftigten zu bekommen, fiihrte das Unternehmen
2004 fiir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter weltweit ein einheitliches Kompetenz-Management-System ein. Da-
mit ist es moglich, friihzeitig die richtigen Personalentwicklungsmanahmen zu planen und zu ermitteln, welche
Arbeitskrafte mit welchen Kompetenzen zukiinftig zu rekrutieren sind.

Das Kompetenz-Management-System zeichnet sich dadurch aus, dass die fiir jeden Arbeitsplatz erforderlichen Kom-
petenzen langfristig, einheitlich und systematisch aus der Unternehmensstrategie abgeleitet werden. Zentraler
Baustein des Systems ist das unternehmensspezifische Kompetenz-Modell, das alle fiir das Unternehmen zukiinftig
relevanten Kompetenzen definiert:
Dazu werden zunachst die strategischen Kompetenzfelder aus der Unternehmensstrategie abgeleitet. Wird bei-
spielsweise der Aufbau eines neuen Geschaftshereiches angestrebt, miissen die hierfiir notwendigen Kompeten-
zen definiert und in dem Kompetenz-Modell verankert werden. Auch Elemente der Unternehmenskultur, bei-
spielsweise unternehmensspezifische Verhaltensleitlinien, sind fiir die Definition von Kompetenzen relevant. Der
Planungshorizont betragt bis zu fiinf Jahre.
Die identifizierten Kompetenzen werden geclustert, also nach bestimmten Kategorien zusammengefaRt, einheit-
lich benannt und beschrieben:

Fachliche Kompetenzen Soziale Kompetenzen
Methodische Kompetenzen Personalkompetenzen (z. B. Kundenorientierung)
Fiihrungskompetenzen

SchlieBlich werden die einzelnen Kompetenzen in jeweils mehrere Komplexitatsstufen unterschieden.

Auf Basis dieses Kompetenz-Modells werden Follenprofile erarbeitet, in denen die Hauptaufgaben und die dafiir
notigen Kompetenzen jeder Funktion im Unternehmen beschrieben werden. Dies geschieht in gemeinsamen Work-
shops mit Fiihrungskraften und den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Diese Rollenprofile werden regelmaRig
aktualisiert. Die Rollenprofile erméglichen es, in jahrlichen Mitarbeitergesprachen die zukiinftig notwendigen mit
den aktuell vorhandenen Kompetenzen der Beschaftigten abzugleichen. Vorhandene Kompetenzliicken werden
dabei von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und den Fihrungskraften gemeinsam identifiziert und entspre-
chende Personalentwicklungsmallnahmen vereinbart, um diese Liicken zu schlieBen.

In Reviewgesprachen wird spater der Erfolg der durchgefiihrten MalRnahmen evaluiert, um etwaige Folgeaktivita-
ten einzuleiten.
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10 INVESTITIONEN IN DIE BESCHAFTIGTEN ZAHLEN SICH AUS

Fiir einen Entwicklungsingenieur z. B. ergeben sich aus dem zugeharigen Rollenprofil fiinf strategisch wichtige
Kompetenzen im Bereich Verhalten und etwa zehn im Bereich Know-how. In seinem Mitarbeitergesprach wurde
festgestellt, dass — gemessen an den Anforderungen des Rollenprofils — Nachholbedarf bei einigen speziellen Soft-
wareprogrammen und in der Kommunikationsfahigkeit besteht. Gemeinsam haben sich der Mitarbeiter und die
Fiihrungskraft auf eine Datenverarbeitungs-Schulung und eine aktivere Rolle in Teamsitzungen (beispielsweise
durch die Ubernahme der Moderation in Besprechungen) geeinigt. Da sich im spteren Reviewgespréch heraus-
stellte, dass immer noch Defizite in der Kommunikationsfahigkeit bestanden, wurde ein Einzelcoaching vereinbart.

Das Kompetenz-Management-System bei Biirkert fiihrt zu einer hohen Transparenz und ermaglicht ein frithzeitiges
initiatives Vorgehen im Personalmanagement. Es ist allen klar, wo das Unternehmen und die Beschéftigten stehen
und welche zukiinftigen Anforderungen gemeistert werden miissen. Die Personalentwicklung findet systematisch,
strategisch begriindet und bedarfsorientiert statt. Sie verbindet Effizienz und hohe Qualitat mit individueller Forde-
rung einer und eines jeden Beschaftigten.

22 Personalarbeit strategisch begriinden und ausrichten

Fur die meisten mittelstaindischen Unternehmen ist die strategische Ausrichtung ihrer Perso-
nalarbeit an den Unternehmenszielen nicht selbstverstindlich. Personalarbeit ist dort meist aus-
schliefllich auf personalverwaltende Funktionen reduziert, was in vielen Fillen durchaus erfolg-
reich sein kann. Eine Verinderung der Personalarbeit ist jedoch dann notwendig, wenn:

ein verinderter Markt eine schnelle Anpassung mit neuen Kompetenzen oder gar die perso-

nelle Neuausrichtung erfordert,

die Rekrutierung notwendiger Fachkrifte Probleme bereitet,

auf die Verknappung jungerer Fachkrifte mit neuen Formen der Gewinnung, Bindung und Ent-

wicklung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern reagiert werden muss,

Fachkrifte aus bislang weniger nachgefragten Erwerbspersonengruppen rekrutiert werden sollen.

Die Firma Burkert (s. oben) zeigt beispielhaft, wie sich ein Unternehmen diesen Herausforde-
rungen stellen kann. Das Wesentliche ist dabei die Durchgingigkeit des Personalkonzepts, die
Kaskade, von der Unternehmensstrategie bis zur Qualifizierung der oder des einzelnen Beschaftigten. Ahn-
liche Konzepte sind auch fir kleine und mittlere Unternehmen leistbar.



"

KASKADE DER WESENTLICHEN GRUNDFUNKTIONEN DER PERSONALARBEIT

Strategische Ausrichtung des Unternehmens
Finanzplanung/Markte / Produktentwicklung

v
C Personalbedarfsplanung >
Quantitativ: Qualitativ: i
Ersatzbedarf / Neubedarf J bendtigte Kompetenzen J
C Personalbeschaffung >
extern : intern NY
Personalmarketing Personalentwicklung
Zielgruppen/MaBnahmen Zielgruppen/MaRnahmen

GRUNDFUNKTIONEN DER PERSONALPOLITIK

PERSONALBEDARFSPLANUNG UND -BESCHAFFUNG

« Zukiinftig bendtigte Kompetenzen festlegen — qualitativ und quantitativ

« Beschaffungswege definieren (Einstellungen, eigene Ausbildung, Weiterbildung)

« Bei geplanten Einstellungen Zielgruppen festlegen (z. B. Frauen, Altere, Hochschulabsolventen, ...) sowie rele-
vante Teilarbeitsmarkte (z. B.: unternehmensextern oder -intern) und passende Formen der Personalbedarfs-
planung.

PERSONALBINDUNG

« Priifstand: Passt die Arbeitsgestaltung (Arbeitsorganisation, Arbeitshedingungen, Arbeitszeit) zu den Zielgruppen?
« Ggf. geeignete AnpassungsmaRnahmen festlegen

« Priifstand: Attraktivitdt des Unternehmens nach auRen?

« Ggf. geeignete MaRnahmen zur Steigerung der Unternehmensattraktivitat festlegen

PERSONALENTWICKLUNG

« Qualifizierungsbedarf der Beschaftigten auf der Grundlage der bendtigten Kompetenzen ermitteln
 Konkrete Qualifizierungsmanahmen festlegen
« Erfolg iiberpriifen

23 Personalbeschaffung unter verinderten Bedingungen

Die Artraktivitat eines Unternehmens fir potenzielle Bewerberinnen und Bewerber und seine
Fahigkeit, gute Fachkrifte zu binden, werden fiir das Personalmarketing immer bedeutsamer.

Unternehmen mit einem guten Betriebsklima, mit innovativen Produkten, Prozessen und Tech-



Neue
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nologien sowie mit einer anspruchsvollen Arbeitsgestaltung werden sich auch beim Personal-

marketing leichter tun.

Daneben wird es erforderlich sein, bei der Rekrutierung von Fachkriften auf neue Zielgruppen
zu setzen: Altere, Frauen, Menschen mit Migrationshintergrund, gering Qualifizierte oder Men-
schen mit Behinderung. Auf der Grundlage einer strategisch ausgerichteten Personalbedarfspla-
nung werden immer mehr Unternehmen neue Wege bei der Personalgewinnung und -bindung

gehen mussen.

Stellenanzeigen in regionalen und iiberregionalen Tageszeitungen und in Fachmagazinen
Ausschreibungen in der Mitarbeiterzeitung oder im Intranet

Regionale Radio-, Fernseh- und eventuell auch Kinospots

Kooperation mit der regionalen Arbeitsverwaltung (offene Stellen melden, geeignete Bewerber erfragen,
EURES* und ZAV** nutzen)

Personaldienstleister nutzen

Kontakt zur ortlichen Industrie- und Handelskammer (IHK) oder Handwerkskammer (HWK)

Kontakt zu Zeitarbeitsfirmen, um neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu testen, die dann fest angestellt
werden konnen

Stellengesuche auswerten

Tolerieren temporarer Personaliiberhange (Verzicht auf Entlassungen bei Auftragsriickgang, um qualifizier-
te Beschaftigte zu halten)

Gezielte Ansprache ehemaliger Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die das Unternehmen freiwillig verlassen
haben

Bewerberpool aufhbauen, um im Bedarfsfall schnell auf qualifizierte Bewerbungen zuriickgreifen zu konnen
Praktika, Werkstudententatigkeiten, Diplomarbeiten anbieten

Aushange in Universitaten und Fachhochschulen

Firmenbroschiiren bei Arbeitsagentur, Schulen, Kammern, Verbanden und Messen auslegen
Stellenanzeigen bei Internet-Jobbdrsen, die vielfach auch regionale Schwerpunkte haben

Stellenanzeigen auf der firmeneigenen Homepage verdffentlichen

Stellenanzeigen bei Karriere-Plattformen im Internet einstellen

Beteiligung an Job-Messen und Firmenkontaktbérsen

Mitarbeiter-werben-Mitarbeiter-Programme

Kontaktpflege zu Hoch- und Fachhochschulen (s. Kapitel 9)

Verbundlésungen und Netzwerke mit anderen Firmen (Fachkraftepools, Nachwuchskraftepools, zeitlich
begrenztes Ausleihen von Beschaftigten, regionale Aushildungsverbiinde)

Blogs und Podcasts auf der Firmenwebsite nutzen, um das Unternehmen vorzustellen

24 Qualifizierung rechnet sich

Da der Bedarf an manuellen Tatigkeiten in der Produktion abnimmt und die Arbeitsablaufe an Maschinen und Anla-
gen in der Fertigung fundiertes Fachwissen, Flexibilitat und eigenverantwortliche Prozessbeherrschung erfordern,

* " European Employment Service — Zusammenschluss der Europaischen Arbeitsagenturen: ec.europa.eu/eures
** Zentrale Auslands- und Fachvermittlung (ZAV) der Bundesagentur fiir Arbeit: www.europaserviceba.de



qualifiziert die SEMIKRON ELEKTRONIK GmbH & Co. KG (1.350 Beschaftigte), Hersteller von Leistungselektronik in
Niirnberg, angelernte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu Maschinen- und Anlagenfiihrern mit IHK-Abschluss. Die
Weiterqualifizierung wird unterstiitzt durch das WeGebAU-Forderprogramm der Arbeitsagentur (s. Abschnitt 5.6 und
10.6). Die Arbeitsagentur iibernimmt einen hohen Anteil der Lohnausfall- und Weiterbildungskosten. SEMIKRON
organisiert die Freistellung der Beschaftigten fiir alle WeiterhildungsmaBnahmen beim Bildungstrager.

Das Weiterbildungsangebot richtete sich an alle angelernten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die unbefristet bei
SEMIKRON beschaftig sind und keinen Berufsabschluss oder einen berufsfremden Abschluss haben, in dem sie
seit vier Jahren nicht mehr téatig waren. Zum Zeitpunkt der Abschlusspriifung im Februar 2009 miissen die Teilneh-
merinnen und Teilnehmer eine dreijahrige Berufserfahrung an Anlagen nachweisen konnen.

Zwolf Frauen und zehn Manner im Alter von 21 bis 51 Jahren der Nationalitaten deutsch, kroatisch, bosnisch-her-
zegowinisch und tiirkisch nehmen an der Aushildung teil. Die QualifizierungsmaRBnahme besteht aus einem Vorkurs,
einem Hauptkurs und der abschlieBenden Priifungsphase. Sie dauert insgesamt 18 Monate und umfasst ca. 1.000
Unterrichtseinheiten. Im vierwdchigen Vorkurs testen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer, ob sie den Anforderun-
gen gewachsen sind. Er findet montags bis freitags von 7.30 Uhr bis 16 Uhr statt und vermittelt gezielt theoretische
und praktische Inhalte aus dem Berufsbild des Maschinen- und Anlagenfiihrers. Ein Eignungstest schlieRt den Vor-
kurs ab. Der anschlieBende Hauptkurs findet ein- bis zweimal im Monat statt, ebenfalls von montags bis freitags.
AuRerhalb der Kursphasen sind die Weiterbildungswilligen an ihrem Arbeitsplatz im Schichtbetrieb eingesetzt.

Die QualifizierungsmaBnahme wird von allen Beteiligten als Win-Win-Situation eingestuft. Das Unternehmen profi-
tiert von gut ausgebildeten Fachkraften und spart die Kosten fiir die Suche, Einstellung und Einarbeitung externer
Fachkréfte. Die Beschaftigten erzielen iber die erworbene Berufsausbildung auf dem internen wie externen Arbeits-
markt Wettbewerbsvorteile. Einen weiteren positiven Effekt der Qualifizierungsmalnahme sieht das Unternehmen
in der Motivationssteigerung, die sich auch auf die anderen Beschaftigten positiv auswirkt.

Der Fachkriftebedarf kann in begrenztem Mafle durch Qualifizierung der eigenen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter gedeckt werden. Voraussetzung ist, dass ein Weiterbildungsdienstleister ein indi-
viduelles Konzept entwickelt und umsetzt, das sowohl auf die Bedingungen des Betriebes als auch

auf die Lebenssituation der Beschiftigten abgestimmt ist.

Nihere Informationen im ,Leitfaden zur betrieblichen Qualifizierung” unter

http://mentoring.region-stuttgart.de/leitfaden.html

Betriebe und Beschaftigte aus der Region Stuttgart werden in Fragen der betrieblichen Weiterbildung unterstiitzt.
Gerade Unternehmen mit wenig Personalentwicklungserfahrung kdnnen von den Serviceleistungen besonders pro-
fitieren, die vielfach kostenlos oder kostenvergiinstigt sind:

Information rund um das Themenfeld betriebliche Qualifizierung.

Entwicklung bedarfsgerechter MaBnahmen und Dienstleistungen zur Unterstiitzung der Personalentwicklung in

Zusammenarbeit mit den Unternehmen.

Modellhafte Begleitung bei Qualifizierungsprozessen.

Zurzeit stehen die Branchen Maschinenbau und Logistik im Zentrum der Umsetzungsprojekte, an denen sich auch
interessierte Betriebe beteiligen konnen:



Ausschreibungen
und Arbeitsver-
tragsgestaltung

Anspruch auf
Schadensersatz
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Im Modellprojekt , Qualifikationsbedarf von Technikern/-innen und Ingenieuren/-innen im Maschinenbau” wer-
den inshesondere kleine und mittelstandische Maschinenbauunternehmen bei der Umsetzung von bedarfsgerech-
ter und systematischer Qualifizierung begleitet.

Im Modellprojekt , Mdbelspeditionen bilden weiter” wird mit verschiedenen Mdbelspeditionen der Prozess der
betrieblichen Weiterbildung systematisch durchlaufen. Die Unternehmen werden dabei durch einen Weiterbildungs-
berater unterstiitzt.

Website mit Infopool und Veranstaltungskalender zu den Themen Rekrutierung, Qualifizierung und
Mitarbeiterbindung: http://fachkraefte.region-stuttgart.de

Vierteljahrlicher Newsletter ,Talente — Rekrutierung, Qualifizierung, Mitarbeiterbindung in der Region
Stuttgart”: http://fachkraefte.region-stuttgart.de > Newsletter

Wirtschaftsforderung Region Stuttgart GmbH
http://aquares.region-stuttgart.de

2.5 Rechtliche Hinweise

251 Personalmarketing: Stellenausschreibung nach dem allgemeinen Gleich-
behandlungsgesetz (AGG)

Bei Einstellungen ist der Arbeitgeber verpflichtet, das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) zu beachten. Das AGG ist nicht nur eine wichtige Rahmenbedingung des Personalmar-
ketings, sondern auch der Arbeitsvertragsgestaltung. Eine Missachtung des AGG kann fir ein
Unternehmen kostspielig werden.

§ 1 AGG umreifit den Anwendungsbereich des Benachteiligungsverbots. Dieses bezieht sich auf
folgende acht Merkmale:

Rasse

ethnische Herkunft

Geschlecht

Religionen

Weltanschauung

Behinderung

Alter

sexuelle Identitit

Das Benachteiligungsverbot gilt auch bei der Ausschreibung neu zu besetzender Stellen.
Verletzt ein Arbeitgeber ohne Rechtfertigungsgrund das Benachteiligungsverbot, 16st dies einen

Schadensersatzanspruch des Bewerbers gegentuber dem Arbeitgeber aus. Es besteht aber kein
Anspruch auf Begrindung eines Beschiftigungsverhiltnisses. Der Schaden des Bewerbers liegt



im verzogerten Berufsstart und damit in entgangenem Arbeitsentgelt. Das AGG limitiert den
moglichen Schadensersatzanspruch auf drei Monatsgebdlter der ausgeschriebenen Stelle. Voraus-
setzung ist, dass der Bewerber tatsichlich Interesse an der Einstellung hatte. Dies ist nicht bei
Bewerbern der Fall, die sog. ,Bewerber-Hopping® betreiben und sich ohne Einstellungswillen
bewusst nur auf Stellenausschreibungen bewerben, die moglicherweise einen Verstof} gegen das
AGG darstellen.

2.5.2 Berufliche Weiterbildung: Rechtliche Rahmenbedingungen und Vertrags-
gestaltung

Eine zentrale Rahmenbedingung bildet das Berufsbildungsgesetz (BBiG), das sowohl die Erst-
ausbildung (vgl. ausfihrlich dazu Kapitel 3) als auch die betriebliche Weiterbildung erfasst. Ebenso
wichtig ist das SGB III mit seinen Regelungen fur MafSnabmen zur ,aktiven* Arbeissforderung (§5)
sowie zur Forderung der beruflichen Weiterbildung (§77).

Ziel des im BBIiG aufgefuhrten Forthildungsvertrages ist die Weiterentwicklung der beruflichen
Kenntnisse des Arbeitnehmers, um diese neuen technischen Gegebenheiten anzupassen und so
dem Arbeitnehmer die Moglichkeit eines beruflichen Aufstiegs zu eroffnen.

Ziel der im BBIG aufgefiihrten beruflichen Umschulung ist es, den Arbeitnehmer zu einer anderen
beruflichen Titigkeit zu befihigen.

Der Arbeitgeber kann durch eine Fortbildung oder Umschulung seiner Beschiftigten deren Po-
tenziale zu Gunsten des Unternehmens den Gegebenheiten des Marktes anpassen.

Das Berufsbildungsgesetz unterscheidet verschiedene Formen der beruflichen Fortbildung.

§8 53 ff BBiG — berufliche Fortbildung

§§ 58 ff BBiG — berufliche Umschulung

§ 67 BBiG in Verbindung mit 88 64 ff BBiG — Sonderregeln fiir die berufliche Fortbildung und berufliche Umschulung
flir schwerbehinderte Menschen

Diese Vorschriften enthalten rahmenrechtliche Regelungen, die die Eckpfeiler einer einheitli-
chen Forthildungs- und Umschulungsordnung bilden.

Der Arbeitgeber hat das Recht, einen Arbeitnehmer kraft Direktionsrecht in Schulungsveranstaltun-
gen zu entsenden, soweit die dort dem Arbeitnehmer vermittelten Inhalte im Interesse des Betrie-
bes liegen und unter Beriicksichtigung seiner Titigkeit auch dem Arbeitnehmer zugute kom-
men. Die Schulungsveranstaltung muss dessen Berufsbild entsprechen. Aber auch wenn dem
Arbeitgeber ein Direktionsrecht zusteht, ist es meist sinnvoller, die Fortbildung im Rahmen eines
Vertrags zu regeln.

Grundlegend:
Berufshildungs-
gesetz (BBiG)
und Sozialgesetz-
buch (SGB) 1l



Fortbildungs-
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Voraussetzungen
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Der Fortbildungsvertrag unterliegt den allgemeinen zivilrechtlichen Regelungen. Seine Inhalte
sind in diesem Rahmen frei gestaltbar. Es kann sich um eine Vertragsgestaltung sowohl bei Ab-
schluss eines Arbeitsvertrags als dessen Bestandteil als auch um einen eigenstindigen Fortbil-
dungsvertrag handeln. Denkbar sind auch Teilregelungen anlisslich einer Authebungsvereinba-

rung bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses.

Hauptpflicht des Arbeitgebers ist die Schulung des Arbeitnehmers auf dem vereinbarten Gebiet unter
Fortzahlung der Lohnbezlige. Auflerdem ist der Arbeitgeber verpflichtet, die Kosten der Fortbil-
dungsmafinahme zu tragen, wozu auch Reise-, Ubernachtungs- und Verpflegungskosten zihlen.

Die Pflichten des Fortzubildenden bestehen darin, das vereinbarte Lernziel zu erreichen. Er muss
die Kurse besuchen und sich auf Prifungen vorbereiten. Verletzt er diese Verpflichtungen, kon-
nen u. U. Schadenersatzanspriche des Arbeitgebers auf ihn zukommen.

Regelungsbedarf entsteht durch die Kosten, die eine Weiterbildung verursacht. Sie werden nor-
malerweise vom Arbeitgeber getragen. Auch durch das geschaffene Zusatzwissen beim Arbeitneh-
mer, das dieser moglicherweise in Konkurrenzunternehmen nach Abschluss der Weiterbildung
einsetzen kann, entsteht Handlungsbedarf. Dazu konnen in einem Fortbildungsvertrag folgende
Aspekte geregelt werden:

Riickzablungsklausel: Ruckforderung von Weiterbildungskosten bei Beendigung des Arbeits-

verhiltnisses

Wettbewerbsklausel: Nachvertragliches Wettbewerbsverbot

Vertragsstrafenklausel: Vertragsstrafe bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Verschwiegenbeitsklausel: Pflicht zur Bewahrung von Betriebsgeheimnissen, die ein

Mitarbeiter im Zusammenhang mit der beruflichen Weiterbildung erlangt

Da die Mafinahmen zum groflen Teil durch den Arbeitgeber finanziert werden, stellt sich u. U.
bei Beendigung des Arbeitsverhiltnisses die Frage, ob diese Kosten ggf. vom Arbeitnehmer ge-
tragen werden. Einen gesetzlichen Anspruch gibt es nicht, so dass hierfir eine Rickzahlungsver-
einbarung zwischen den Arbeitsvertragsparteien notwendig ist.

2.6 Forderprogramme auf einen Blick

Die 88 77 ff des Sozialgesetzbuch IIl (SGB I11) sehen eine finanzielle Forderung von WeiterbildungsmaBnahmen
durch die Arbeitsagentur vor. U. a. erméglichen sie eine Forderung durch Ubernahme der Kosten der beruflichen
Weiterbildung Arbeitsloser oder von Arbeitnehmern bei drohender Arbeitslosigkeit.

Unmittelbar anspruchsberechtigt sind die jeweiligen Arbeitnehmer, wobei Arbeitgeber von der Forderung profitie-
ren kdnnen, indem sie ggf. Weiterbildungskosten sparen.

Die Weiterbildung ist notwendig, um eine arbeitslose Person beruflich einzugliedern, eine drohende Arbeitslosig-
keit abzuwenden oder einen fehlenden Berufsabschluss zu erlangen.



Die Vorbeschaftigungszeiten sind erfiillt.
Eine Beratung durch die zustandige Agentur fiir Arbeit ist erfolgt.
Die WeiterbildungsmaRnahme ist durch die zustéandige Agentur fiir Arbeit anerkannt.

Sofern die Fordervoraussetzungen vorliegen und die Agentur fiir Arbeit im Rahmen des ihr zustehenden Ermessens
dem Arbeitnehmer einen Anspruch zubilligt, erhalt der zu férdernde Betroffene einen Bildungsgutschein, mit dem
er unter zertifizierten Weiterbildungsanbietern frei wahlen kann.
Die Forderung bezieht sich auf folgende Leistungen:

Lehrgangskosten (88 79, 80 SGB IlI),

Fahrtkosten (88 79, 81 SGB Ill),

auswartige Unterbringung (88 79, 82 SGB I11),

Kinderbetreuungskosten (88 79, 83 SGB IlI).

www.arbeitsagentur.de > Unternehmen > Finanzielle Hilfen > Broschiire ,Was? Wie viel? Wer?” (S. 22)
Kontakt tiber die drtlich zustandige Agentur fiir Arbeit.

Im Rahmen des Europaischen Sozialfonds (ESF) fiir Regionale Wettbewerbsféahigkeit und Beschaftigung (Forderpe-
riode 2007-2013) fordert das Wirtschaftsministerium Baden-Wiirttemberg Fachkurse, d. h. Weiterbildungsveran-
staltungen zur Anpassungsfortbildung, die Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten vermitteln

zur Anpassung an die technische Entwicklung oder

zu wesentlichen Themen erfolgreicher Unternehmensfiihrung oder

zur Weiterentwicklung von berufstypischem Fachwissen.

Antragsherechtigte Veranstalter sind 6ffentliche und private Weiterbildungstrager, die mit ihrem beruflichen Wei-
terbildungsangehbot schon mindestens 3 Jahre am Markt sind.
Die forderfahige Zielgruppe (Kursteilnehmende) umfasst:
Beschiftigte, die in kleinen und mittleren Unternehmen mit bis zu 250 Mitarbeitern tétig sind, wobei entweder
der Beschaftigungsort oder der Wohnort der Teilnehmenden in Baden-Wiirttemberg liegen muss,
Unternehmerinnen und Unternehmer, Freiberufler sowie Existenzgriinderinnen und Existenzgriinder in Baden-
Wiirttemberg,
Griindungswillige, die in Baden-Wiirttemberg wohnhaft sind,
Wiedereinsteigerinnen und Wiedereinsteiger, die in Baden-Wiirttemberg wohnhaft sind,
Ausbilder und Aushilderinnen in tiberbetrieblichen beruflichen Bildungszentren der Wirtschaft, wobei entweder
der Beschaftigungsort oder der Wohnort der Teilnehmenden in Baden-Wiirttemberg liegen muss.

Nicht forderfahig sind Beschaftigte von Einrichtungen, die zu mehr als 50 % aus dffentlichen Mitteln getragen sind.

Forderfahig sind Fachkurse
mit mindestens 8 und hochstens 240 Unterrichtseinheiten (eine Unterrichtseinheit umfasst in der Regel 45
Minuten, der Kurs muss einzeln buchbar sein),
mit max. 20 Personen (sind mehr als 20 Teilnehmende in einem Kurs, ist eine Forderung maglich, wenn pro 20
Teilnehmenden mindestens ein Dozent eingesetzt wird).

Der Zuschuss wird gewahrt als Projektforderung in Form einer Anteilsfinanzierung in Hohe von
30 % der zuschussfahigen Teilnahmegebiihren bzw.
50 % der zuschussfahigen Teilnahmegebiihren fiir Teilnehmende, die mindestens das 50. Lebensjahr vollendet
haben.

Der Antrag ist rechtzeitig vor Kursbeginn bei der L-Bank einzureichen. Sie entscheidet iiber die Bewilligung des
Zuschusses.

Art und Hohe der
Forderung

Informationen
und Kontakt

Gefordert werden

Voraussetzungen

Art und Hohe der
Forderung
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Informationen, Merkblatt und Antrag fiir Fachkurse unter: www.esf-bw.de > Der ESF in Ba-Wii > Férderbereich
Wirtschaft > Programme des Wirtschaftsministeriums > Forderprogramm Fachkurse

Kontakt tiber L-Bank-Hotline: 0721-150 1314, Email: info.fachkurse@I-bank.de

Wirtschaftsministerium Baden-Wiirttemberg: www.wm.baden-wuerttemberg.de > Férderprogramme > Berufliche
Bildung > Forderprogramm Fachkurse

Das ,Meister-BAf6G" unterstiitzt die berufliche Aufstiegsfortbildung durch Beitrdge zu den Kosten der Forthildungs-
mafRnahme und — bei Bedarf — zu den Kosten des Lebensunterhalts.

Fachkréfte aus grundsatzlich allen Berufsbereichen, die sich z. B. auf einen Fortbildungsabschluss zu Handwerks-
oder Industriemeistern, Technikern, Fachkaufleuten, Fachkrankenpflegern oder vergleichbare Qualifikationen
vorbereiten.

Forderungsberechtigt sind:
Deutsche
bestimmte Gruppen von bevorrechtigten Auslanderinnen und Auslandern, z. B. aus EU-Mitgliedstaaten
auslandische Mithiirgerinnen und Mitbiirger, die sich bereits 3 Jahre rechtmaRig in Deutschland aufgehalten
haben und erwerbstatig gewesen sind.

Der angestrebte Forthildungsabschluss muss voraussetzen:
eine abgeschlossene Erstausbildung nach dem Berufsbildungsgesetz (BBiG), der Handwerksordnung (HwO) oder
einen bundes- oder landesrechtlich anerkannten Beruf.

Die MalRnahme muss
auf eine offentlich-rechtliche Priifung vorbereiten und
iiber dem Niveau einer Facharbeiter-, Gesellen-, Gehilfenpriifung oder eines Berufsfachschulabschlusses liegen.

Nicht geférdert werden Fortbildungsabschliisse oberhalb der Meisterebene (z. B. ein Hochschulabschluss).

Die Manahme muss mind. 400 Unterrichtsstunden umfassen.

Gefordert werden auch Fernlehrgange, mediengestiitzte Lehrgange und unter bestimmten Voraussetzungen auch
eine zweite FortbildungsmaRnahme.

Es besteht keine Altersbeschrankung.

Unterhaltsbeitrdge bei Vollzeitmanahmen bestehen aus einem Zuschuss und einem giinstig verzinsten Bank-
darlehen.

Der MaRnahmenbeitrag zu den Lehrgangs- und Priifungsgebiihren besteht in Hohe von 30,5 % aus einem
Zuschuss, im Ubrigen aus einem giinstig verzinsten Bankdarlehen.

Die Kosten des Priifungsstiickes werden mit einem zinsgiinstigen Bankdarlehen gefordert.

Alleinerziehende kdnnen einen monatlichen Zuschuss zu den Kinderbetreuungskosten von bis zu 113 EUR je Kind
erhalten.

Griinden oder iibernehmen geforderte Personen nach Abschluss der MaRnahme ein Unternehmen bhzw. eine
freiberufliche Existenz, kénnen unter bestimmten Voraussetzungen 66 % des auf die Lehrgangs- und Priifungsge-
biihren entfallenen Restdarlehens erlassen werden.

Information unter: www.meister-bafoeg.info und der Infohotline (kostenfrei): 08 00 - 6 22 36 34

Kontakt iiber die Amter fiir Aushildungsforderung am jeweiligen Wohnort oder den sonst zustandigen Stellen
(z. B. die jeweiligen Kammern) sowie die Kreditanstalt fiir Wiederaufbhau (Kf\W-Bank).
www.kfw-foerderbank.de > Aus- und Weiterbildung > Wissenskredit fiir Berufstatige



3 Auszubildende einstellen
und begleiten

3.1 EinBlick in die Unternehmenspraxis

Die Schroff GmbH in Straubenhardt (800 Beschaftigte) produziert Systeme fiir den Schutz und die Verpackung von
Elektronikbauteilen. Das altersbedingte Ausscheiden einer groBen Gruppe von Wissenstragern stellt derzeit noch
kein akutes Problem dar. Dennoch ergreift das Unternehmen bereits heute gezielte MaRRnahmen zur Nachwuchssiche-
rung. Man will nicht tatenlos abwarten, bis in der Zukunft Personalengpasse auftreten, sondern die vorhandenen
Handlungsspielraume fiir die schrittweise Rekrutierung von Personal nutzen. Einen Eckpfeiler in der vorausschauen-
den Personalpolitik bildet dabei die Aushildung. So wurde die Zahl der Auszubildenden seit 2004 von 32 auf 44 er-
hoht. Das Unternehmen hat die Erfahrung gemacht, dass die Qualitat der Bewerbungen um Aushildungsplatze in den
letzten Jahren stetig zurlickgegangen ist. Zur Berufsorientierung Jugendlicher sowie zur Gewinnung von Auszubil-
denden ergreift die Schroff GmbH deshalb folgende Manahmen:
Schulpartnerschaften mit einer regionalen Haupt- und Realschule, einem Gymnasium und einem Wirtschafts-
gymnasium. Das Unternehmen leistet regelmaRig Geld- und Sachspenden, bietet zahlreiche Praktikumsplatze
und Ferienjobs fiir Schiilerinnen und Schiiler an und fiihrt Bewerbungstrainings an den Partnerschulen durch.
Tage der offenen Tiir, an denen alle Ausbildungsberufe und die Lehrwerkstatt vorgestellt werden.

Wahrend der Ausbildung kommt es der Schroff GmbH nicht nur darauf an, ihren in den Ausbildungsordnungen und
dem Berufshildungsgesetz festgelegten Pflichten nachzukommen. Uberdies werden Personalentwicklungs- und
QualifizierungsmaBnahmen durchgefiihrt, die neben der Vermittlung von Fachkompetenzen auch der Entwicklung
iiberfachlicher Kompetenzen dienen:
Mit Seminaren beispielsweise zu Prasentationstechniken oder Projektmanagement verbessern die Azubis ihre
Sozial- und Methodenkompetenzen.
In speziellen tberfachlichen Projekten, z. B. Vorbereitung eines Tags der offenen Tiir, lernen die Auszubildenden
das kreative und selbstandige Arbeiten.
Alle Auszubildenden nehmen an einer Junior-Firma teil: Vom Einkauf iiber Konstruktionszeichnungen und der Fer-
tigung bis hin zum Marketingkonzept und der Bilanz wird alles gemeinsam von den kaufmannischen und ge-
werblichen Auszubildenden iibernommen. Begleitend stehen Schulungen mit externen Trainerinnen und Trainern
auf dem Plan.
Lehrwerkstatt: Die Auszubildenden in mechanischen Metallberufen beginnen ihre Ausbildung mit einer einjah-
rigen Tatigkeit in der Lehrwerkstatt, bevor sie in die Produktion kommen. Hier lernen sie vor allem die berufsnot-
wendigen Kenntnisse, Fertigkeiten und Fahigkeiten.

Die Zusammenarbeit mit Schulen und die MaRnahmen zur Kompetenzentwicklung liegen im ureigenen Interes-

se des Unternehmens. Thomas Glauner, verantwortlich fiir die Ausbildung im Hause Schroff: ,,Nach der Aushildung
stehen uns zahlreiche und unternehmensspezifisch ausgebildete Nachwuchskrafte zur Verfiigung.” Dem Betrieb
sind bis heute ca. 65 % der in den letzten zehn Jahren ausgebildeten Nachwuchskrafte treu geblieben.
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Die duale Ausbildung ist ein Markenzeichen des deutschen Systems der Berufsausbildung. Hier
lernen die Auszubildenden im Wechsel im Betrieb und in der Berufsschule. An drei bis vier Ta-
gen pro Woche findet die Ausbildung im Betrieb statt, an ein bis zwei Tagen sind die Auszu-
bildenden in der Berufsschule. Alternativ wird auch Blockunterricht durchgefihrt, so dass der
Auszubildende bis zu acht Wochen am Stuck ausschliefilich in der Schule ist. Die Dauer der
Ausbildung betrigt bis zu 3,5 Jahren.

Die duale Aushildung verkntpft die Schaffung eines breiten fachlichen Fundaments mit dem Erwerb
praktischer Erfabrungen im ausbildenden Betrieb. Ausbildungsabsolventen sind auf diese Weise
fachlich flexibel genug, um sich immer wieder neuen Anforderungen in der tiglichen Arbeit zu
stellen, und sie sind zugleich vertraut mit den besonderen Bedingungen im Betrieb, der einge-
setzten Technik, der Arbeitsorganisation und der Unternehmenskultur.

GUTE GRUNDE FUR DIE AUSBILDUNG IM EIGENEN UNTERNEHMEN

» Keine Fachkraft ist so passgenau qualifiziert wie die, die selbst ausgebildet wurde.

» Zum Unternehmen passendes Fachpersonal wéachst in den Betrieb hinein und muss nicht lange gesucht
werden.

 Gute Beschéftigte zu finden ist teuer. Die Ausbildung im eigenen Betrieb ist in der Regel giinstiger als die
Gewinnung qualifizierten Personals vom externen Arbeitsmarkt.

o Bereits wahrend der Ausbildung leisten die Nachwuchskrafte produktive Arbeit.

» Beschaftigte, die bereits wahrend ihrer Ausbildung die Vorziige eines Unternehmens kennen gelernt haben,
bleiben ihm haufig auf Dauer eng verbunden.

» Junge Menschen haben oft neue Ideen. Eine gesunde Mischung aus Alt und Jung halt das Unternehmen
auf der Hohe der Zeit und ist ein Erfolgsfaktor.

« Wer jungen Menschen eine Chance gibt, zeigt gesellschaftliche Verantwortung, gewinnt an Ansehen und
Sympathie in der Offentlichkeit.

32 Wege zur Ausbildung

3.21 Grundlagen der Berufsausbildung

SCHRITTE BIS ZUM AUSBILDUNGSBETRIEB

1. KONTAKT ZUR AUSBILDUNGSBERATUNG DER ZUSTANDIGEN KAMMER AUFNEHMEN

Kompetente Partner beraten hier kostenlos und schnell.

2. GEEIGNETE AUSBILDUNGSBERUFE FINDEN

AuRer dem Ansprechpartner bei der Kammer hilft dabei auch das Online-Angebot www.berufenet.de der
Arbeitsagentur.

3. AUSBILDUNGSORDNUNG BESCHAFFEN

Neben Ausbildungsdauer und Prifungsinhalten sind hier insbesondere die Ausbildungsinhalte in grober zeitli-
cher Abfolge beschrieben.
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Anhand des Ausbildungsberufsbildes und des Ausbildungsrahmenplans (festgelegt in der Ausbildungsordnung)
lasst sich tiberpriifen, ob alle verlangten Kenntnisse und Fertigkeiten vermittelt werden konnen.
Folgende Punkte sind wichtig:

Ausstattung mit den ndtigen Maschinen, Werkzeugen und sonstigen Hilfsmitteln,

Arbeitsplatz fiir den oder die Auszubildenden,

angemessenes Verhaltnis von Fachkraften und Auszubildenden.

(s. dazu Abschnitt 3.6 ,Rechtliche Hinweise”)

Die Ausbildungsordnung gibt nur die Lernziele und Zeitspannen vor. Jeder ausbildende Betrieb muss selbst
entscheiden, wie er die Vermittlung der Kenntnisse und Fahigkeiten sachlich und zeitlich am besten gliedert.

(s. dazu Abschnitt 3.3 ,,Personalbeschaffung”)

(s. auch Abschnitt 3.6 ,,Rechtliche Hinweise”)

Wurde die fiir Minderjéhrige vorgeschriebene Erstuntersuchung durchgefiihrt?
Wurde der Aushildungsvertrag vollstandig ausgefiillt? Vordrucke gibt es bei der zustandigen Kammer.

Stimmt die vereinbarte Vergiitung? Sie ist entweder tariflich vorgeschrieben oder am brancheniiblichen
Richtsatz orientiert.

Waurden die Verkirzungsmaglichkeiten in Betracht gezogen, die bei mittlerer Reife, Abitur oder vorheriger
Ausbildung in einem verwandten Beruf, Berufsgrundschuljahr und Berufsfachausbildung bestehen?

Hat der kiinftige Auszubildende Lohnsteuerkarte und Versicherungsnachweis der Sozialversicherung einge-
reicht?

Eintragung in das Verzeichnis der Berufsaushildungsverhaltnisse bei der Kammer,
in der Berufsschule und

bei der Kranken-, Renten-, Pflege- und Arbeitslosenversicherung.

Nicht alle Firmen, die ausbildungswillig sind, konnen alle geforderten Ausbildungsinhalte selbst Aushildungs-
vermitteln. Moglicherweise ist die Firma derart spezialisiert, dass Maschinen, Fachpersonal oder zeir-  verbund
liche Kapazitdten fehlen, um alle Ausbildungsanforderungen zu erfillen. In solchen Fillen bietet

sich ein Ausbildungsverbund an. Er ermdéglicht es, Bestandteile der fachpraktischen Ausbildung

in Partnerbetrieben des Verbunds an die Auszubildenden zu vermitteln. In Baden-Wurttemberg

existiert hierzu ein Férderprogramm, das Zuschusse fur die Gberbetrieblichen Ausbildungskos-

ten bietet (s. Abschnitt 3.7 ,Forderprogramme®).
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3.2.2 Individualisierte Ausbildungsangebote fiir leistungsstirkere und
leistungsschwichere Jugendliche

Jugendliche bringen sehr unterschiedliche Voraussetzungen fiir die Ausbildung mit. Auch leis-
tungsschwichere Jugendliche brauchen Berufschancen. Angesichts des Fachkriftemangels ste-
hen diese Jugendlichen besonders im Fokus kinftiger Rekrutierungen. Mit geeigneten Unter-
stutzungsmafinahmen konnen diese jungen Menschen in den Betrieb hineinwachsen und zu
wertvollen Beschaftigten werden. Zwei verschiedene Ausbildungsformen kénnen den Weg bis

hin zu einer vollwertigen Berufsausbildung ebnen:

1. Qualifizierungsbausteine und Einstiegsqualifikation: fur eingeschrinkt vermittelbare oder nichtaus-
bildungsfahige Jugendliche unter 25 Jahren. Hierbei handelt es sich um eine besondere Form
des Praktikums, die Jugendlichen eine Brucke in die Berufsausbildung bauen soll und sechs
bis zwolf Monate dauert. Eine reguldre Ausbildung kann folgen.

Vorteile sind:
keine komplette Ausbildungsberechtigung erforderlich,
das Unternehmen kann sich Uber Bewerberinnen und Bewerber ohne gutes Abschlusszeug-
nis ein realistisches Bild machen,
Kostenubernahme durch die Arbeitsagentur,
Zeitraum der Beschiftigung kann auf eine folgende Berufsausbildung angerechnet werden.

2. Gestufte Ausbildung: Fir leistungsschwichere Jugendliche werden weniger theorielastige Aus-
bildungsginge angeboten. Im Anschluss an die etwa zweijihrige Ausbildung kann diese um
ein- bis eineinhalb Jahre verlingert und ein qualifizierterer Abschluss erworben werden.
Vorteile sind:

kurzere Ausbildungszeit,

gute Alternative zur Beschaftigung von Un- und Angelernten,

praktisch talentierte Bewerberinnen und Bewerber konnen ausgebildet werden, ohne zu
viel Theorie lernen zu mussen,

individuelle Entscheidungsmoglichkeit, ob die Ausbildung verlingert und ein qualifizierte-

rer Abschluss erlangt werden soll.

Leistungsstirkere Um besonders gute und motivierte Auszubildende an das Unternehmen zu binden, sind die

Jugendliche

beruflichen Entwicklungsperspektiven wihrend und nach der Berufsausbildung von grofier Be-
deutung. Zur Ausbildung dieser Jugendlichen kommen mehrere Modelle in Frage.

1. Zusatzqualifikationen sind Qualifikationen, die in der Ausbildungsordnung nicht vorgeschrie-
ben sind. Sie werden parallel zur Ausbildung oder unmittelbar im Anschluss erworben und
weisen einen zeitlichen Mindestumfang auf. Beispiele sind Computerkurse, Fremdsprachen,
Managementkenntnisse.

Vorteile sind:
nach der Ausbildung stehen besonders qualifiz