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Vorab/

Liebe Leserinnen und Leser,

Lebenslanges Lernen umzusetzen, ist die Aufgabe der 76 Bildungs-
netzwerke der Lernenden Regionen. Hier kommen die besonderen
Leistungen zur Geltung, die nur durch Netzwerke von Bildungs-
institutionen aus den verschiedenen Bereichen erbracht werden
konnen. Ziele sind, neben z.B. der Vermeidung von Bildungs-
abbriichen und der Uberwindung von Bildungsferne, die
Forderung der individuellen Beschaftigungsfahigkeit sowie
eng damitverbunden, die Férderung der Wettbewerbsfahigkeit von
Unternehmen und Regionen.

In kleinen und mittleren Unternehmen
(KMU) sind ca. 70% der Erwerbsper-
sonen in Deutschland beschaftigt. Die
Ausbildungsbeteiligung von KMU sank
in den letzten Jahren stetigund lag 2006
bei 62%. Trotz schnellerem techno-
logischen Wandel und verkiirzten Inno-
vationszyklen bleibt die Umsetzung des
Lebenslangen und berufsbegleitenden
Lernens oft ein Schlagwort: An die Erst-
ausbildungankniipfende, weiterfiihrende
betriebliche Bildungs- und Lernphasen scheitern bei gleichzeitigem
deutlichen Trend zur Hoherqualifizierung in allen Unternehmens-
groBen noch oft an zu hohen Kosten und Zeitmangel. Deutlich unter
30% der KMU sind an beruflicher Weiterbildung beteiligt — je kleiner
das Unternehmen, desto seltener ist in der Regel die Weiter-
bildungsbeteiligung.

In Lernenden Regionen ist es gelungen, kleine und mittlere
Unternehmen als Partner der regionalen Bildungsnetzwerke zu
gewinnen und zu binden. Dem geht in der Regel ein langer Pro-
zess des Abgleichens von Angebot und Nachfrage voraus. Bildungs-
bedarfe von Unternehmen - insbesondere von kleinen und mitt-
leren Unternehmen - sind oftmals vereinzelt und im Hinblick auf
die regionalwirtschaftliche Ausrichtung hochspezifisch. KMU
haben in der Regel nicht die Ressourcen, um aus eigener Kraft
Personalentwicklung zu betreiben oder zu finanzieren und die sich
daraus ergebenden Bildungsbedarfe systematisch zu erfassen und
zu befriedigen. Angebot und Nachfrage kommen also nicht so
selbstverstandlich zusammen, wie das Titelbild dieser INFORM
suggeriert. Oftmals missen Bildungsbedarfe erst offengelegt,
in vielen Fallen die richtige Art der Ansprache von Unternehmen
erst gefunden werden.

Weil die kleinen und mittleren Unternehmen so wichtige Partner
zur Umsetzung des Lebenslangen Lernens und der Starkung der
Beschéftigungs- und Wettbewerbsfahigkeit sind und weil sich
erwiesen hat, dass regionale Bildungsnetzwerke besonders gut
geeignet sind, um auf vereinzelte und spezifische Bedarfslagen
zu reagieren, hat sich das Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung (BMBF) dazu entschlossen, das Programm auch
hinsichtlich des Handlungsfeldes ,,Lernen in und mit KMU* gezielt
zu vertiefen. Mit Bekanntmachung der Forderrichtlinien fir
JIntegrierte Dienstleistungen regionaler Netzwerke fiir Lebens-
langes Lernen” zur Vertiefung Il des Programms ,Lernende

Regionen — Forderung von Netzwerken“ vom 12. Februar 2007 wird Netz-
werken aus Lernenden Regionen ermdglicht, ihre Arbeit u. a. hinsichtlich
des Handlungsfeldes ,Aus- und Weiterbildung in kleinen und mittleren
Unternehmen im Rahmen des Lebenslangen Lernens* zu intensivieren. Eine
groBere Anzahl interessanter Antrage sind durch den Lenkungsausschuss
ausgewahlt worden. Gespannt erwarten wir die Ergebnisse der Arbeit aus
den Lernenden Regionen in diesem wichtigen Forderbereich.

Ich wiinsche allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in den Regionen viel
Erfolg bei der Umsetzung ihrer anspruchsvollen Projekte.

me@mmg

Corinna Maria Briintink
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Im Fokus: Lernen in und mit KMU//

Einfuhrung

Kleine und mittlere Unternehmen sind von
herausragender wirtschaftlicher Bedeut-
ung. Sie umfassen uber 99% aller bundes-
deutschen Unternehmen und beschaftigen ca.
70% der Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer.

Durch immer kiirzere Innovationszyklen wird
Wissen zum zentralen Wettbewerbs- und
Wachstumsfaktor. Gleichzeitig ist ein Mangel
an qualifiziertem Personal absehbar und teil-
weise bereits real. Die Ausbildungsbeteiligung
kleiner und mittlerer Unternehmen (KMU) ist
in den letzten 10 Jahren um 8% auf 62%
gesunken. Die Beteiligung an beruflicher Wei-
terbildung sinkt mit der GréBe des Unter-
nehmens sowie mit dem Qualifikationsniveau
der jeweiligen Arbeitnehmer und Arbeitnehme-
rinnen.

Unternehmen sind immer schon lernende
Organisationen. Sie richten sich mitihren Pro-
dukten und Dienstleistungen stetig an ihrer
wirtschaftlichen Umwelt — der Nachfrage der

Konsumenten/Kunden und den Angeboten
von Konkurrenten - aus.

Fortwahrende Produktentwicklung sowie das
Marketing der Dienstleistungen und Produkte
sind durchgehende, dynamische Lern- und
Anpassungsprozesse, die zum Teil mit erheb-
lichen Investitionen verbunden sind.

Die Auswirkungen der wirtschaftlichen Ent-
grenzung und Globalisierung sowie der durch
den demographischen Wandel bedingte Fach-
kraftemangel setzen auch regionale Markte
und eher regional agierende kleine und mitt-
lere Unternehmen seit einigen Jahren ver-
starkt unter Wettbewerbs- und Modernisie-
rungsdruck, der zu vielfaltigen Entwicklungs-
und Modernisierungsprozessen fiithrt. Einen
wesentlichen Anteil an diesen Modernisie-
rungsprozessen hat die Einsicht, dass die
Entwicklung des Unternehmens und seines
Personals systematisch, professionell und
nachhaltig angegangen werden muss, um
dem Druck stand zu halten. Wahrend bisher

vor allem nach dem Prinzip vorgegangen
wurde, Qualifikationen einzukaufen und nicht
Personalentwicklung und ausreichende Quali-
fikationsentwicklung zu betreiben, setzt nun-
mehr ein Umdenken ein. Vor dem Hinter-
grund des Fachkraftemangels und der oft
beklagten ungeniligenden Berufsreife von
Auszubildenden und jungen Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmern wird die Not-
wendigkeit ersichtlich, in die personellen
Ressourcen von Unternehmen zu investieren.
Die Umsetzung des Lebenslangen Lernens
greift dann (iber padagogische Handlungs-
felder hinaus und wird zu einem wichtigen
Instrument zur Bewaltigung zentraler Zu-
kunftsaufgaben in Regionen, Landern und
dem Bund, wenn ,wirtschaftliche Stand-
ortsicherung und letztlich der Wohlstand nur
auf Basis einer gebildeten Erwerbsbevol-

“wl

kerung gliicken* ™.

Professionalisierung und Systematisie-
rung der Personalentwicklung und an sie
anschlieBende Lern- und Bildungsphasen




bedeuten insbesondere fiir KMU jedoch eine
enorme zeitliche und finanzielle Heraus-
forderung. Hinzu kommt, dass auf Seiten der
Bildungsanbieter oftmals singulare und sehr
spezifische Bildungsbedarfe nicht bedient
werden kénnen.

Daraus ergeben sich zunéchst zwei zentrale
Herausforderungen an die Bildungsanbieter:
Erstens muss der Mehrwert, der Unter-
nehmen durch Personalentwicklung und
Bildung erwachst, vermittelt werden. Hierzu
mussen die geeigneten Instrumente der
Ansprache und Akquise sowie des Bildungs-
marketings entwickelt und angewandt werden.
Zweitens erfordert die Vereinzelung hoch-
spezifischer Bedarfe eine bestimmte Form der
Organisation. Die Biindelung von Bildungs-
nachfragen sowie die Entwicklung spezi-
fischer Bildungsinhalte und die Organisation
von Angeboten zu bestimmten Zeiten an
bestimmten Orten erfordern Lésungen in
regionalen Netzwerken — auf Seiten der KMU
wie auf Seiten der Bildungsanbieter.

Netzwerke fiir Lebenslanges Lernen bieten
also nicht einseitig Instrumente zur Per-
sonalentwicklung und daran anschlieBende
Lerneinheiten an. Sie entwickeln und erproben
in und mit KMU geeignete Bildungsdienst-
leistungen. In regionalen Bildungsnetzwerken
der Lernenden Regionen ist es schon modell-
haft gelungen, die geeigneten Mittel der
Ansprache und Akquise von KMU sowie die
organisatorischen Netzwerklésungen zu ent-
wickeln und zu erproben, die Unternehmen
und Bildungsanbieter zusammenbringen.
Dabei kann Lernen in und mit KMU ver-
schiedene organisatorische Formen ausbilden
und sich in vielfaltigen Bildungsdienstleis-
tungen und Produkten darstellen. Auf den
Folgeseiten sind einige dieser Modelle dar-
gestellt. Sie konnen den neuen Vorhaben in
der Vertiefung Il als wertvolle Anregung
dienen.

'DIEKMANN, Knut: Fehlende Einsicht. In: Weiterbildung.
Zeitschr. f. Grundlagen, Praxis und Trends. Ausgabe
6/2006. Luchterhand : Neuwied, 2006; S. 28-30

Zum Programm/
Das Programm ,Lernende Regionen
— Forderung von Netzwerken” des

Bundesministeriums fiir Bildung
und Forschung (BMBF)

Lebenslanges Lernen geht (iber klassische, starre Bildungsablaufe hinaus
und endet nicht mit einem Abschluss. Fiir Bildungseinrichtungen bedeutet
dies die Notwendigkeit zu Offnung und Kooperation mit anderen Bildungs-
einrichtungen und Partnern aus der Lebens- und Arbeitswelt. Gefragt sind
durchlassige und vernetzte Strukturen, die ein Lernen fir alle ermdglichen.
Mit dem Programm ,Lernende Regionen - Férderung von Netzwerken* hat
das BMBF 2001 gemeinsam mit den Landern und kofinanziert aus dem
Europaischen Sozialfonds hierfiir die Grundlagen gelegt: Ziel ist die Ent-
wicklung einer regionalen Lernkultur, die Austausch und Zusammenarbeit
aller Akteure beglinstigt und die individuellen Zugénge zur Bildung erleichtert.
Die Vernetzung ermdglicht es den Partnern, strategische Neuorientierungen
in einem dynamischen Umfeld umzusetzen und ihren Handlungsspielraum
auszubauen.

Das Programm unterstiitzt den Aufbau regionaler Bildungsnetzwerke, die neu-
artige Dienstleistungen fiir das Lebenslange Lernen entwickeln und sich dabei
insbesondere auch bildungsfernen und benachteiligten Gruppen zuwenden.
Im Rahmen einer Programmvertiefung werden seit Juli 2006 in den Bereichen
Bildungsberatung, Lernzentren und Ubergangsmanagement sowie seit April
2007 zusatzlich in den Bereichen Aus- und Weiterbildung in kleinen und mitt-
leren Unternehmen (KMU) im Rahmen des Lebenslangen Lernens und Kom-
munaler Kooperationen mit Lernenden Regionen integrierte Dienstleis-
tungsportfolios entwickelt. Der Projekttrager im DLR unterstiitzt das BMBF
im Management des Programms.
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Zweite Vertiefung des Programms

~Lernende Regionen - Forderung von Netzwerken”

Konzentration auf zentrale Handlungsfelder des LebenslangenLernens

Die Erfolge des Programms ,Lernende Re-
gionen - Férderung von Netzwerken® lassen
es sinnvoll erscheinen, grundlegende Hand-
lungsfelder des Lebenslangen Lernens ge-
zielt zu vertiefen. Aufbauend auf der Arbeit
in den Lernenden Regionen wurde den Bil-
dungsnetzwerken 2006 in einer ersten Ver-
tiefungsphase des Programms die Moglich-
keit gegeben, folgende Bereiche auszubauen:

A - Bildungsberatungsagenturen
B - Lernzentren
C - Ubergangsmanagement

Die Erfahrungen aus der Umsetzung der
Projekte haben gezeigt, dass eine biogra-
phisch orientierte Bildungsberatung (Be-
reich A) nur dann professionell und kon-
sequent organisiert werden kann, wenn sie
sich auf den Zugang zu einem breiten Port-
folio an Beratungsangeboten in einer ver-
netzten und fir die Lernenden gut erreich-
baren Bildungsinfrastruktur stiitzt. Hoch-
anspruchsvolle und aufwendige Lernzentren
(Bereich B, siehe zudem INFORM 02/06),
die Lernangebote bereitstellen, welche sich
individuell an den Bediirfnissen und Kompe-
tenzen der Lernenden orientieren, sind in der
Regel nur durch vereinte Krafte verschiede-
ner regionaler Akteure zu organisieren und
zu verstetigen. Ein biographieorientiertes
Management von Bildungsiibergangen (Ma-
nagement von Bildungsiibergangen Bereich
C, siehe zudem INFORM 01/07) erfordert
die bildungsbereichsiibergreifenden Potenzi-
ale regionaler, integrierter Angebotsstruktu-
ren von Netzwerken aus verschiedenen Ak-
teuren im Bereich der Bildung.

Mit der Bekanntmachung der Forderrichtli-
nien fiir ,Integrierte Dienstleistungen regio-
naler Netzwerke fiir Lebenslanges Lernen”
zur Vertiefung Il des Programms ,Lernende
Regionen - Forderung von Netzwerken”
vom 12. Februar 2007 wird die Umsetzung
des Lebenslangen Lernens in zwei weiteren
zentralen bildungsrelevanten Handlungsfel-
dern der Lernenden Regionen fokussiert:

D - Aus- und Weiterbildung in kleinen und
mittleren Unternehmen (KMU) im Rahmen
des Lebenslangen Lernens

E - Kommunale Kooperationen mit Lernen-
den Regionen.

Lernende Regionen geben durch ihre Ver-
netzung und ihren Innovations- und Nach-
haltigkeitsansatz zur Umsetzung des Le-
benslangen Lernens wesentliche Impulse
zur Entwicklung von Regionen. Sie sind da-
mit schon an vielen Orten zu wichtigen Part-
nern von Institutionen der Wirtschaftsforde-
rung sowie regionalen Unternehmen ge-
worden, in kommunalen und regionalen Ent-
wicklungsstrategien sowie im Rahmen von
Modernisierungsstrategien im Bereich der
Bildung spielen sie eine bedeutende Rolle.
Damit wachst der Wirkungskreis der Lernen-
den Regionen einerseits. Andererseits hat
sich erwiesen, dass die Bildungsnetzwerke
der Lernenden Regionen insbesondere
dann nachhaltige Perspektiven fiir die Ver-
stetigung der Netzwerkstrukturen (ber die
Dauer der Férderung hinaus entwickeln
konnen, wenn die wichtigen Partner Kommu-
nen und kleine und mittlere Unternehmen
in die Kooperationsstrukturen eingebunden
sind.

Aus diesem Grund wurde die Forderrichtli-
nie zur Vertiefung Il des Programms ,Ler-
nende Regionen - Forderung von Netzwer-
ken“ vom Februar 2007 um die Bereiche D
(Aus- und Weiterbildung in kleinen und mitt-
leren Unternehmen im Rahmen des Lebens-
langen Lernens) und E (Kommunale Koope-
rationen mit Lernenden Regionen) erweitert.
Lernenden Regionen der zweiten Foérderrun-

de des Programms wird mit dem Bereich D
die Moglichkeit gegeben, Bildungsnetzwerk-
strukturen und ihre Dienstleistungen gezielt
so weiter zu entwickeln, dass der Zugang zu
KMU besser gelingt und diesen bildungsbe-
reichslbergreifende, vernetzte und bedarfs-
gerechte Beratungs- und Bildungsangebote
unterbreitet werden konnen.

Mit dem Bereich E werden die Kommunen
zur verstarkten Kooperation mit Lernenden
Regionen eingeladen. Ziel ist es, unter Betei-
ligung der jeweiligen Lernenden Region (iber
Ressortgrenzen hinaus bildungsbereichs-
Ubergreifende kommunale Handlungskon-
zepte zur Umsetzung des Lebenslangen Ler-
nens zu entwickeln.

Die Organisationsformen und die einzelnen
Dienstleistungen innerhalb dieser Forderbe-
reiche sind vielfaltig. Einige schon in der
Durchfiihrungsphase des Programms ent-
wickelte modellhafte Losungen werden fir
den Bereich D - Aus- und Weiterbildung in
kleinen und mittleren Unternehmen (KMU)
im Rahmen des Lebenslangen Lernens in
dieser Ausgabe der INFORM vorgestellt. Hin-
zu kommen zwei Modelle, die nicht im Pro-
gramm ,Lernende Regionen - Forderung
von Netzwerken®, sondern im Rahmen der
Weiterbildungsforderung der Lénder Sach-
sen und Schleswig-Holstein entstanden sind
(siehe S. 17-23).




Im Fokus: Lernen in und mit KMU//
KMU und Bildungstrager

— Lehren und Lernen auf beiden Seiten?

Dr. Andreas Feller, Personalentwicklungs-Kolleg der Lernenden Region Landkreis Emmendingen

Kleine und mittlere Unternehmen gelten in der
Bildungsbranche als besonders schwer
erreichbare Zielgruppe. Obwohl gerade KMU
vom Innovationsdruck der Wissensgesell-
schaft, vom verstéarkten Konkurrenzkampf der
Globalisierung und von der Fachkraftepro-
blematik des demographischen Wandels am
meisten betroffen scheinen, nehmen nur 26%
der Personen aus Betrieben mit weniger als
100 Beschaftigten an beruflichen Weiter-
bildungen teil. Bei Betrieben mit weniger als
4 Mitarbeitenden sinkt die Teilnahmequote
sogar auf 17%.

Wird in den Betrieben nachgefragt, weswegen
sie nicht an Weiterbildungsangeboten teil-
nehmen, hért man: ,Keine Zeit“, , bringt uns
nichts”, ,alles zu theoretisch“, , die Angebote
passen nicht zu uns®, ,wir konnen keine Mit-
arbeiter entbehren und auf Seminare schicken”
usw. Solche Antworten waren fir die Wirt-
schaftsforderungsgesellschaft des Land-
kreises Emmendingen als Trager der Lern-

enden Region Landkreis Emmendingen Grund
genug, das Personalentwicklungskolleg (PE -
Kolleg) zu entwickeln und gemeinsam mit
Netzwerkpartnern (Kammern und Bildungs-
trager) umzusetzen. An einem solchen Kolleg
nehmen bis zu 12 Geschéftsfiihrerinnen und
Geschaftsfiihrer von KMU unterschiedlicher
Branchen und jeweils zwei Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter dieser Betriebe teil. Die
branchenibergreifende Ausrichtung ver-
hindert dabei, dass Konkurrenzdenken den
Erfahrungsaustausch und die im Kolleg
moglichen Synergien hemmen. Dariiber
hinaus zeichnet sich das PE-Kolleg dadurch
aus, dass es

/// durch Workshops flr die Geschéftsfiih-
rerinnen und Geschaftsfiihrer, Seminare fiir
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, ange-
leiteten Praxistransfer und Prozesbegleitun-
gen in den Betrieben auf das ganze Unter-
nehmen ausgerichtet ist,

/// praxis-, alltagsrelevant und untenehmens-
spezifischer ist, da die Inhalte des Kollegs von

Individuelles Vorgespréach / Interview mit Gechéftsfiihrern von 12 KMU in
deren Betrieb zur ersten thematischen Schwerpunktsetzung

Gemeinsames Treffen mit den 12 Geschéftsfiihrern zur Fixierung der
Themen und Durchfiihrungszeiten des Kollegs

1. Workshop mit den
Geschiftsfithrern

2. Workshop mit den

Geschiftsfiihrern UL

3. Workshop mit den
Geschéftsfiihrern

4. Workshop mit den
Geschiftsfithrern

1111

1. Seminar mit je 2
Mitarbeitern der Betriebe

2. Seminar mit je 2
Mitarbeitern der Betriebe

3. Seminar mit je 2
Mitarbeitern der Betriebe

4. Seminar mit je 2
Mitarbeitern der Betriebe
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Bis zu 4 an den Themen A - D orientierten individuellen
Prozessbegleitungen in den Betrieben

den teiinehmenden Unternehmen selbst fest-
gesetzt werden,

/// leichtin die betrieblichen Ablaufe zu inte-
grieren ist, da auch die Durchfiihrungszeiten von
den Unternehmen selbst bestimmt werden.

Mit den Geschéftsfiihrerinnen und Geschéfts-
flihrern im Vorfeld eines Kollegs gefiihrte
Interviews ermdglichen eine erste Unterneh-
mensanalyse und konkrete Bestandsauf-
nahme, die zur ersten Eingrenzung der im
Kolleg folgenden Qualifizierungsschwer-
punkte fiihrt und eine praxisbezogene unter-
nehmensspezifische Ausrichtung des Kollegs
gewahrleistet. In diesem Gesprach erhalten
die Geschaftsfiihrerinnen und Geschaftsfilhrer
auch Hilfestellung zur Auswahl der zwei Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter, die spater an
denim Kollegintegrierten Seminaren teilneh-
men und gemeinsam mit den Geschéftsfiihre-
rinnen und Geschéftsfithrern als Multiplika-
toren fiir den ganzen Betrieb dienen.

Im Anschluss daran findet ein erstes Treffen
mit allen Geschaftsfihrerinnen und Ge-
schaftsflihrern der Betriebe statt, sie lernen
sich kennen und legen gemeinsam die im
Kolleg zu behandelnden Schwerpunkte sowie
die Durchfithrungszeiten flr die folgenden
Workshops und Seminare fest. Typische
Themen sind ,,Marketing", ,Vertrieb“, ,Preis-
politik”, ,,Kundenansprache/-bindung", , Be-
triebsinterne Optimierungsprozesse* und vor
allem ,Mitarbeiterfihrung”, ,Mitarbeiter-
motivation”, ,,Unternehmerisches Denken bei
Mitarbeitenden®.

Der gemeinsamen Themen- und Termin-
fixierung folgen dann in 3 bis 4-wéchigem
Abstand vier Workshops fiir die Geschéfts-
flihrerinnen und Geschéftsflhrer. Diese sind



von vier Seminaren flr die zwei Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter der jeweiligen Betriebe
flankiert, in denen die gleichen Themen wie
in den Workshops, jedoch auf die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter ausgerichtet, bearbeitet
werden. Workshops und Seminare dauern
jeweils einen halben Tag. Nach oder wahrend
der Workshop- und Seminarreihe erfolgen
zusatzlich bis zu vier Prozessbegleitungen in
den Betrieben, bei denen die zuvor in den Work-
shops und Seminaren behandelten Themen
praxisnah und unternehmensspezifisch umge-
setzt werden konnen. Insgesamt dauert ein
Kolleg so bis zu 5 Monate. Spezielle Nach-
betreuungstermine und das Forcieren von
Nachtreffen mit den Betrieben sichern die
Nachhaltigkeit, wobei in jedem Kolleg das
Fernziel verfolgt wird, z. B. (iber weitergehende
Dienstleistungsangebote der umsetzenden Bil-
dungstrager die teilnehmenden KMU dem
regionalen Bildungsmarkt langfristig zuzu-
flihren, so dass das Kolleg einer speziell auf
KMU ausgerichteten Bildungs-Akquisitions-
strategie entspricht.

Bislang wurden in Emmendingen sieben
Kollegs mit 87 Betrieben durchgefiihrt, d.h.
rund 95 Geschéftsfiihrerinnen und Geschéfts-
flhrer (manchmal mit Partner/in) und ca.
160 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben
direkt an den Kollegs teilgenommen. Bei einer
durchschnittlichen UnternehmensgroBe von
9 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern partizi-
pierten rund 780 Maurer*, Maler, Metzger,
Schlosser, Schreiner, Steinmetze, Friseure,
Formen- und Apparatebauer, Architekten, An-
und Ungelernte usw. an den Kollegs.

Die fiir eine relativ kleine Lernende Region
beachtliche Teilnehmerzahl, die Einfachheit
sowie die unternehmensorientierte, praxis-
bezogene und ganzheitliche Ausrichtung des
Kollegs soll aber nicht (iber das grundsétzliche
Problem hinwegtauschen: das Nadel6hr der
Kollegs ist die Akquisition der Betriebe.

Hierbei spielt die Teilnahmegebiihr (1500 €)
eine untergeordnete Rolle. KMU sind es
gewohnt zu investieren, und sie tun es auch
in Bildung, sofern Effektivitat und Effizienz in

* die weibliche Form der Berufsbezeichung ist stets
mitgemeint
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Aussicht gestellt werden. Das Problem liegt in
der z.T. gut begriindeten ,Weiterbildungs-
resistenz* von KMU gegen Bildungsangebote
traditioneller Anbieter, denen die KMU bei
weitem nicht so vertrauen wie Produkt- oder
Lieferantenschulungen.

Auch in Emmendingen waren akribische und
beharrliche Akquisitionsbemiihungen nétig,
die KMU zur Teilnahme am Kolleg zu moti-
vieren. Als wichtigstes Instrument erwies sich
hierbei eine Liste mit den Namen der 18
Unternehmen, die an den ersten beiden
Kollegs teilgenommen hatten. ,,Den kenn “ich,
da ruf ich mal an“, ,Stimmt, der hat was
erzahlt“, ,Ach, deswegen hat der jetzt neue
Anzeigen im Blattle geschaltet und Fahnen mit
seinem Logo wehen auf dem Parkplatz” usw.
- das sind die entscheidenden Momente bei
der Bildungsakquisition von KMU, denn: KMU
sind lokal und regional auf das Beste vernetzt
- und hier zeichnet sich der Ansatzpunkt von
Lernenden Regionen und Bildungsnetzwerken
deutlich ab.

Mit Blick auf die Herausforderung, wie KMU
zur Teilnahme an Bildungsprozessen moti-
viert und in Bildungsnetzwerke integriert
werden kdnnen, stellt sich auch die Frage, wie
Bildungsnetzwerke an den in allen Regionen
vorhandenen KMU-Netzwerken partizipieren
konnen.
spektivenwechsel ist offensichtlich: KMU sind
nicht als ,,Kunden” im eigentlichen Sinn zu
sehen, sie sind als Partner in kooperativen Pro-
zessen zu verstehen, in denen die Bildungs-
trager genauso von den KMU lernen wie diese
von ihnen.

Die Notwendigkeit eines Per-

Bildungstrager kdnnen hierbei lernen, sich
von angebotsorientierten und standardisierten
Bildungsdienstleistungen zu verabschieden
und zukiinftig zeit- und themenflexibel, also
streng unternehmensorientiert zu agieren, um
so im ersten Schritt dem Grundbedarf von
KMU zu begegnen. Daraufhin kann mit der ei-
gentlichen Bildungsarbeit begonnen werden,
an der KMU wiederum gerne teilnehmen,
denn der Nutzen liegt fir sie auf der Hand: Sie
begegnen durch Teilhabe an Bildungsnetz-
werken den heutigen und kiinftigen wirtschaft-
lichen Anforderungen des globalen Wettbe-
werbs. Durch die Unterstiitzung von externen
Kompetenztragern, durch den unternehmens-
und branchenibergreifenden Erfahrungsaus-
tausch und den Nutzen von Synergien kénnen
KMU ihre Stérken erkennen und ausbauen
und ihren Schwachen begegnen. Die Qualitat
ihrer Arbeit und ihrer Arbeitsprozesse kann
gesteigert, die Potenziale der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter konnen besser genutzt,
Flhrungsverhalten, Marketing, Preispolitik
optimiert und Neukunden gewonnen werden.
In der Summe steigern KMU durch Mitwirken
an Bildungsnetzwerken ihre Wettbewerbs-
fahigkeit und das motiviert, an ihnen teilzu-
haben.

Bildungstrager haben viele Moglichkeiten, um
KMU den Schritt in Bildungsnetzwerke zu
erleichtern — und in den Lernenden Regionen
wurden viele Wege erprobt und etabliert, die
nun bei der Bildungsarbeit mit KMU
beschritten werden kdnnen.

Informationen zum Projekt erhalten Sie unter:
www.lernreg-em.de




Im Fokus: Lernen in und mit KMU//
Personalentwicklung und Weiterbildung im

Handwerk - eine zentrale Zukunftsaufgabe
im Landkreis Emmendingen

Orgelbaumeister Georg Fischer im Interview

Georg Fischer und einige seiner Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter haben am ,,PE-Kolleg"
der Lernenden Region Emmendingen teil-
genommen.

Herr Fischer, wenn Sie lhre Wirtschafts-
region mit einem Satz beschreiben wiirden,
wie konnte dieser lauten?
— Unsere Erfahrungen zeigen, dass sich die
Wirtschaftsregion im Landkreis Emmendingen
durch hohe Flexibilitat und Innovations-
freudigkeit auszeichnet; die hier lebenden
und arbeitenden Menschen besitzen die groBe
Stérke, Freude an Zusammenarbeit zu haben.
Welche Dienstleistungen bietet Ihre Firma?
— Unser Fachgebiet ist Orgel-und Harmonie-
umbau, der Neubau, die Restauration, Pflege
und Wartung von Pfeifenorgeln, sowie
Beratung in solchen Fachfragen. Zu unseren
Kunden zahlen die Evangelische und die
Katholische Kirche, Musikhochschulen sowie
Privatkunden, wobei sich unser Einzugs-
bereich (iber ganz Deutschland, Teile Europas
und Japans erstreckt.
Worin besteht die groBte Herausforde-
rung fiir lhr Unternehmen in den nachs-
ten 5 Jahren?
— Wir wollen weiterhin wichtiger Partner in
der Branche sein, wenn es um den Neubau
von Instrumenten geht. Dazu brauchen wir ein
gut ausgebildetes und eingespieltes Team.
Welchen Stellenwert besitzt Personalent-
wicklung und Weiterbildung bei der
Bewaltigung dieser Herausforderung?

> Orgelbau ist ein reines und hochan-
spruchsvolles Handwerk und zudem ein
komplexes Teamwork. Wenn wir weiterhin
unser Unternehmen erfolgreich positionieren
wollen, konnen wir das nur, solange das
Unternehmen und seine Beschaftigten lernen.
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Personalentwicklung steht deshalb an erster
Stelle.
Welchen Stellenwert besitzt Weiterbildung
in lhrem Unternehmen?

> Die begrenzten Fort- und Weiterbildungs-
moglichkeiten fiir Orgelbauer nehmen wir
nach Moglichkeit wahr und investieren hier
gerne. Wir missen aber feststellen, dass sie
oft kollidieren mit laufenden Projekten der
Firma.
Sie haben von Marz bis Juni 2006 am PE-
Kolleg der Lernenden Region Landkreis
Emmendingen teilgenommen. Was hat
Sie dazu motiviert? Und was waren lhre
Erwartungen?
— Unser Steuerberater hat uns das PE- Kolleg
als interessante Alternative zur Unternehmens-
beratung empfohlen. Unsere Erwartungen
waren, dass unsere Mitarbeiter und Mit-
arbeiterinnen Gelegenheit zum Austausch mit
Mitarbeitenden anderer Firmen erhalten und
dass wir uns ein besseres Kosten- und
Nutzenbewusstsein erarbeiten knnen.
Wurden lhre Erwartungen erfiillt? — Inwie-
fern?

> Ja, sie wurden erfullt. Wir hatten
Gelegenheit, in ganz verschiedene Themen-
felder Einblick zu nehmen und konnten spéater
unser Wissen gezielt vertiefen.
Wovon konnten Sie als Unternehmer
besonders profitieren?

> Wir haben besonders von der spezifischen
Kombination von Fachwissen verschiedener
Themenbereiche in einem Gesamtpaket pro-
fitiert, das in kurzer Zeit und in Uberschau-
baren Einheiten vermittelt wurde. Gewinn-
bringend waren zudem die neuen Kontakte -
wir konnten mit Kollegen aus uns fremden
Branchen bestimmte Themen aus ganz ver-
schiedenen Perspektiven betrachten. SchlieB-

lich sicherte die aktive, praktische Begleitung
(Prozessbegleitung, d.R.), dass wir das flir uns
wichtige Wissen im Arbeitsalltag anwenden
kénnen.

Worin besteht der spezifische Vorteil des
Bildungsnetzwerkes, im Unterschied zum
Einzelanbieter von Bildungs- und
Beratungsdienstleistungen?

— Der Hauptvorteil des Bildungsnetzwerkes
lag und liegt fiir uns konkret in der flexiblen
Auswahl der Referenten und Trainerinnen,
die je nach Fachgebiet und Zielgruppe von den
verschiedenen Organisationen eingesetzt
werden und so ganz speziell auf unseren
Bedarf angestimmt wurden.

Was kdnnen Unternehmen von Bildungs-
netzwerken lernen?

— Wir konnen von Bildungsnetzwerken lernen,
wie branchenibergreifende oder auch nur
betriebsiibergreifende Zusammenarbeit funk-
tionieren kann, und wie sich branchenfremde
Erfahrungen und Kompetenzen in das eigene
Problemlésungsportfolio einfligen lassen.
Was konnen Bildungsnetzwerke von
Unternehmen lernen?

» Bildungsnetzwerke kdnnen von uns lernen,
wie man sich richtig am Bedarf der Kunden
ausrichtet und Kunden langfristig bindet.
Wiirden Sie das PE-Kolleg der Lernenden
Region Emmendingen weiterempfehlen?
— Wir haben es schon weiterempfohlen und
werden es auch weiterhin tun — die Teilnahme
hat sich flir uns voll ausgezahlt.

Georg Fischer ist Orgelbaumeister und
Geschéftsfiihrer der Fischer + Kramer Orgel-
bau GmbH.

www.fischer-kraemer.de

Das Interview fithrte Hannes Barske, PT-DLR
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Im Fokus: Lernen in und mit KMU//
Qualifizierte Mitarbeiter finden,

binden und weiterentwickeln

Oliver Lilie, Lernende Region Altmark-Salzwedel
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"Q-per - Qualifizierung von Personalentwicklern fiir kleine und mittlere Unternehmen (KMU)" ist ein Teilprojekt der Lernenden

Region ,VerA - Vernetztes lebensbegleitendes Lernen in der Altmark*

Wahrend die Konjunktur anzieht und die Auf-
tragsbiicher vieler Unternehmen voller

werden, stehen dem Arbeitsmarkt immer strategisch
weniger junge, qualifizierte und einsatz- | yisionare Personalwirtschaft strk strategische Personalwirtsghaft
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KMU stehen vor der Frage, wie sie geeignete
Fach-und Fihrungskréfte gewinnen und diese

Q-per Ergebnismatrix

langfristigan ihr Unternehmen und die Region
binden kénnen. Zielgerichtete Personal- und
UnternehmensentwicklungsmaBnahmen

Ergebnisvergleich mit aktuellen Studien zur
Personalentwicklung tiberraschen die Exper-
tinnen und Experten kaum: In fast allen
kénnten der Kdnigswegin diese Richtung sein. befragten Unternehmen spielten die Themen
Personalfindung, -bindung und -entwicklung
Ulrich Sandhof, Werkleiter der Minda Indus-  seit einiger Zeit wieder eine herausragende
trieanlagen GmbH bringt es auf den Punkt:
LWir bieten Ingenieuren und Facharbeitern

exzellente und vielseitige Ausbildungsmog-

Rolle. Jedoch sind innovative Methoden und
Konzepte der Personalentwicklung in KMU
noch zu wenig bekannt. AuBerdem sind die
lichkeiten. Das allein reicht aber nicht aus, um
zu verhindern, dass sie doch irgendwann in
die Ballungszentren und groBen Unter-

Ressourcen zur Umsetzung einer strate-
gischen Personalarbeit knapp.

nehmen abwandern.” Diese Situation war 2005 der Ansatzpunkt der
Projektverantwortlichen der MA&T Organi-
Die Ergebnisse der zu Projektbeginn durch-  sationsentwicklung GmbH Magdeburg, die
geflihrten Untersuchungen in 50 Unter-
nehmen der Altmark zeigen, dass dies keine

Einzelerfahrung ist. Die Analyse sowie der

fiir das Projekt Q-per der Lernenden Region
VerAtatig sind. Aktuelles Wissen, Instrumente
und Methoden zum strategischen Personal-

management werden Personalverantwort-
lichen aus Unternehmen der Altmark im
Rahmen eines Blended-Learning-Kurses
exemplarisch vermittelt. Die unternehmens-
spezifische Anwendung liegt dann in den
Handen der Kursteilnehmerinnen und Kurs-
teilnehmer.

Schon in der Analysephase 2005 zeigte sich,
dass kleine Unternehmen flir das Thema
Strategisches Personalmanagement” oft erst
einmal sensibilisiert und aufgeschlossen
werden missen. Als Reaktion darauf ent-
standen ein internetbasierter Kurzcheck zur
Analyse der eigenen Personalwirtschaft sowie
ein E-Book (www.g-per.de) mit Ideen zur
Verbesserung der eigenen Personalarbeit.
Den unter www.check-personalwirtschaft.de
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Kurs: ,,Strategische Personalwirtschaft“ ’

(Modul 1W (Modul ZW (Modul 3W (Modul 4w (Modul SW

Einfihrung Personal- Personal- Personal- Personal-
planung entwicklung entwicklung fihrung
Inhalte Personal-
strategie Personal- Personal- Personal-
beschaffung fuhrung controlling

5 Prasenzveranstaltungen jeweils 8 Stunden in den beteiligten Unternehmen

5 Online-Konferenzen jeweils 60-90 Minuten mit dem Konferenzsystem ,Vitero*

Online Wissensplattform

Thoodle

- Seminarunterlagen
- Tools zur Personalwirtschaft (z.B. Zielvereinbarung, Mitarbeiterbeurteilung)
- Aktuelle Studien, Wettbewerbe, Ausschreibungen
- Systematisierung von Datenbanken, HR-Portalen
- Ubersicht tiber Publikationen zum Thema Personal

G @ ¢

) G Gy

aufrufbaren Kurzcheck haben mittlerweile
430 Unternehmen deutschlandweit genutzt
und ein Feedback zur Positionierung ihres
Unternehmens erhalten. Auch das E-Book
stoBt auf groBes Interesse der Unternehmen.

Haben die Personalverantwortlichen von KMU
das eigentliche Potenzial und die Bedeutung
von strategischer Personalarbeit erkannt, stellt
sich als nachstes die Frage: ,Wie schaffe ich
es im Tagesgeschaft, mir das nétige Wissen
anzueignen und fiir mein Unternehmen nutz-
bar zu machen?*

Als Antwort auf diese Frage entwickelte das
Projekt Q-per einen Kurs , Strategische Per-
sonalwirtschaft”, bestehend aus fiinf Fach-
modulen. Diese Module stellen jeweils eine
Verknipfung von externem Fachinput mit
kollegialem Lernen und einen Mix von klas-
sischen Prasenzphasen mit E-Learning-Ele-
menten, in der Fachsprache ,,Blended Learn-
ing", dar. Die Beteiligten lernen vor Ortinihren
Unternehmen, haben die Moglichkeit, eine
eigens konzipierte E-Learning-Plattform zu
nutzen und kénnen Online-Konferenzen wahr-
nehmen (vgl. Abbildung oben).
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“

Kursstruktur ,,Strategische Personalwirtschaft

Uber den Gehalt und Nutzen der Pra-
senzseminare in den Unternehmen waren
sich alle 10 Teilnehmerinnen und Teilnehmer
einig, die an einer Erprobung des Kurses
beteiligt waren. ,Man kann von den Erfah-
rungen und Beispielen der anderen
Unternehmen immer etwas mitnehmen. Auch
ich als Personalleiterin mit langjahriger
Erfahrung lerne nie aus,” sagt Ingrid Sollors
von der IFA Maschinenbau GmbH, stellver-
tretend fir die Teilnehmenden.

»Highlights" auf der E-Learning-Plattform
waren nach Ansicht der Unternehmen die
KMU-spezifischen Tools zur Personalwirt-
schaft sowie die zusammenfassende Dar-
stellung von Trends und Studien zum Thema.
Gespalten waren die Meinungen zu den
Online-Konferenzen. So stehen positive Mei-
nungen wie: ,Ich kann zeitunabhangig und
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ohne Fahraufwand lernen!* eher skeptischen
Aussagen wie: ,,Online-Konferenzen sind mir
zu unpersonlich - ich brauche den direkten

Kontakt" gegeniiber.

Diese Erfahrungen sind wertvoll fiir alle betei-
ligten Personalverantwortlichen. hnenist klar:

,Blended Learning — Angebote werden in der
Zukunft bedeutsamer fiir die Personalent-
wicklung. Und wenn wir zukiinftig Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen zu E-Learning- oder
Blended-Learning-Weiterbildungen schicken,
dann mit einer véllig neuen Perspektive und
eigenem Erfahrungshintergrund“. Wer weiB,
worauf er achten sollte, sieht deutlicher hin,
entdeckt mehr und wahlt bewusster aus!

Neben der Aneignung von neuen Methoden
kam auch die Umsetzung in die tagliche Praxis
der teilnehmenden Betriebe nicht zu kurz.
Andrea Annecke, Personalleiterin der Sten-
daler Landbackerei GmbH reslimiert: ,Ich
habe das erworbene Wissen fiir den Prozess
der Einflhrung von Zielvereinbarun-
gen im Unternehmen genutzt und kann
bereits erste Erfolge verbuchen.” Annette
Chmielewski von der Milk-Snack Productions
GmbH zieht fiir sich folgendes Fazit: , Viele Pro-
bleme sind trotz unterschiedlicher Branchen
ahnlich gelagert. Durch diese Form des
Lernens und der Zusammenarbeit kdnnen wir

alle profitieren.”

Alle bisher Beteiligten sowie weitere KMU (ins-
besondere aus der Nahrungs- und Genuss-
mittelindustrie sowie der Metall verarbei-
tenden Industrie) sind sich sicher, dass es
mit der begonnenen Zusammenarbeit und
dem gemeinsamen Lernen in der Altmark -
und zukiinftig auch dariiber hinaus - wei-
tergehen soll. Die bisher beteiligten Unter-
nehmen haben groBes Interesse, einen
dauerhaften Arbeitskreis zum Thema ,Stra-
tegisches Personalmanagement” in ihrer
Region zu etablieren. Dieser Arbeitskreis soll
von dem weiteren inhaltlichen Ausbau der
Wissensplattform flankiert werden. Neue
Unternehmen wollen auf Grund von bisher
zwei regionalen Transferveranstaltungen der
Partner sowie gezielter Offentlichkeitsarbeit
hinzukommen. Meinungen wie ,,Da hétte ich
schon eher mitmachen sollen” machen die
Runde.
kommen!

Interessenten sind herzlich will-

Informationen zum Projekt erhalten Sie bei:
www.g-per.de
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Im Fokus: Lernen in und mit KMU//
Lernende KMU in der Region Braunschweig:

Reinhard Zabel, Nicole Kretschmer, Lernende Region Braunschweig

Personalentwicklung und Qualifizierung im Netzwerk koordinieren

In der projekt REGION BRAUNSCHWEIG
GmbH, der Tragerinstitution der Lernenden
Region Braunschweig, sind seit Frithjahr 2005
die Projekte der Regionalentwicklung gebiin-
delt, durch die im Rahmen eines Wachs-
tumskonzepts neue Arbeitspléatze geschaffen
werden und welche die Region im interna-
tionalen Wettbewerb profilieren. Neben der
Etablierung mittelstandischer Kooperationen
ist Bildung ein wesentlicher Querschnitts-
bereich der Geschaftstatigkeit, in dem auch
das Projekt VIEL — Lernende Region zentral
angesiedelt ist.

Gesellschafter der projekt REGION BRAUN-
SCHWEIG GmbH sind im Rahmen einer Pri-
vate-Public-Partnership-Initiative die Volks-
wagen Financial Services AG/Volkswagen
Leasing GmbH, die Offentliche Versicherung
Braunschweig, die E.ON Avacon AG, die
Salzgitter AG, der Arbeitgeberverband Region
Braunschweig e.V., die IG Metall sowie der
Zweckverband GroBraum Braunschweig.
Kommunale Gesellschafter sind die Stadte
Braunschweig, Salzgitter und Wolfsburg und
die Landkreise Githorn, Goslar, Helmstedt,
Peine und Wolfenbittel. Weitere Unterstiitzung
kommt von Unternehmen der Region sowie
den Industrie- und Handelskammern.

Die Veranderungsdynamik der Wirtschaft hat
seit langerem auch die kleinen und mittleren
Betriebe in der Region erreicht, die durch
zunehmenden Innovationsdruck und ver-
scharften Wettbewerb vor neue Heraus-
forderungen gestellt werden, die isoliert nur
schwer zu bewaltigen sind. Viele Versuche, den
Wandel zu gestalten, waren bislang zu intrans-
parent, oft zu kurzfristig und nicht ausreichend
auf die Bedarfe und Ressourcen der Betriebe
abgestimmt. Im Rahmen der regionalen Struk-

turpolitik wurden deshalb Instrumente und
Verfahren entwickelt, diesen Defiziten ent-
gegen zu wirken. Inzwischen handelt es sich
hierbei um einen sehr komplexen Prozess, in
dem eine systematische Nutzung und Ent-
wicklung der Potentiale der Region angestrebt
wird, der von der Erkenntnis getragen wird,
dass die Vernetzung der Betriebe unter-
einander sowie mit Institutionen in der Region
Lernprozesse aller Beteiligten ermdglicht.

Heute existieren in der Region etliche
branchenspezifische Netzwerke mittelstan-
discher Betriebe, fiir die in der Lernenden
Region Braunschweig mit der ,Mittelstands-
drehscheibe” ein zentraler Querschnitts-
bereich geschaffen wurde. Flankierend wer-
den in einem zweiten Querschnittsbereich
»Bildung und Qualifizierung" in unterschied-
lichen Projekten Innovationen in den Be-
reichen der Allgemeinen Bildung, der Berufs-
orientierung und der beruflichen Integration
von Migrantinnen und Migranten, der Existenz-
griindung sowie der Erwachsenen- und Wei-
terbildung auf regionaler Ebene initiiert und
koordiniert.

Das Projekt ,VIEL - Lernende Region Braun-
schweig"” setzte mit seinem Teilprojekt ,Wei-
terbildung fiir und in KMU" an dieser Ent-
wicklung an und fokussiert den Bereich Per-
sonalentwicklung und Qualifizierung. Die sich
etablierenden Strukturen des regionalen Bil-
dungsnetzwerkes der Lernenden Region
ermoglichten einen schnellen und direkten
Zugang zu den Betrieben.

Zusammen mit Bildungstragern, Einrich-
tungen der Bildungsforschung und des uni-
versitaren Technologie- und Wissenstransfers
grindete man am Institut fiir Werkzeug-
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maschinen und Fertigungstechnik (IWF) der
Technischen Universitat Braunschweig in
Kooperation mit dem Arbeitgeberverband
Braunschweig e. V. das ,Weiterbildungsnetz-
werk Lernende KMU*, um die Kooperation zu
verstetigen.

Um einen Uberblick iiber die Organisation der
Weiterbildung und den spezifischen Weiter-
bildungsbedarf in den Unternehmen zu
erhalten, wurden zu Anfang des Teilprojektes
+Weiterbildung fir und in KMU"“ im Jahre
2002 umfangreiche Befragungen durch-
geflihrt. Aus den Ergebnissen der Befra-
gungen wurde die Veranstaltungsreihe
JImpulse fiir Fihrungskrafte in KMU der

Einschneidende Performance auf einer
Braunschweiger Transferveranstaltung
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Region“ konzipiert und - teilweise in Koope-
ration mit der Industrie-und Handelskammer
Braunschweig — durchgefiihrt. Themen, die
vorgestellt und diskutiert wurden, waren u.a.:

/// Personalpolitik ab 40,

/// Gesundheitsmanagement,

/// Innovationsmanagement,

/// familiengerechte Personalpolitik,

/// Wissensmanagement,

/// Unternehmenskultur,

/// strategische Personal- und Kompetenz-
entwicklung,

/// systematische Gewinnung und Bindung
von Kunden,

/// Personalgesprache mit Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern.

Die einzelnen Veranstaltungen wurden jeweils
auf die Bedrfnisse von KMU sowie auf die
Besonderheiten der Region Braunschweig
abgestimmt. Durch die Veranstaltungsreihe
konnten die Unternehmensverantwortlichen
flir einen kontinuierlichen und sich syste-
matisch organisierenden Kompetenzaufbau
motiviert und sensibilisiert werden. Diese Ver-
anstaltungsreihe wird inzwischen in privater
Tragerschaft weitergefiihrt.

Neben den Veranstaltungsreihen wurden auch
spezifische Bedarfe der Betriebe bearbeitet.
So wurde in den Befragungen zu Anfang fest-
gestellt, dass in den KMU der Region ein
hoher Bedarf an Bildungsangeboten fiir Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter iber 40 vor-
handen ist. Exemplarisch wurde deshalb fiir
ein Unternehmen der Region ein nachhaltiges
Konzept fiir die ,,Personalentwicklung 40 plus*
entwickelt. Begonnen wurde mit einer
Situationsanalyse und der Erstellung eines
Zielkatalogs, orientiert am Leitbild des Unter-
nehmens. In einem Workshop wurden mit den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Giber 40 die
Lern-und Personalentwicklungsbedarfe dieser
Zielgruppe ermittelt und eine Road Map fiir
ein langfristiges Personalentwicklungskon-
zepterstellt. Themen wie Selbstmotivation, der
Wandel vom funktions- zum prozessorien-
tierten Arbeiten und ganzheitliches Denken
standen dabei im Vordergrund. Weiterhin
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diente eine Machbarkeitsstudie als Basis flr
das stufenweise umzusetzende Personalent-
wicklungskonzept. Eine Adaption auf weitere
Betriebe ist geplant. Hierbei soll das vor-
handene Konzept durch weitere Situations-
analysen, Zielkataloge, Workshops und Mach-
barkeitsstudien auf die jeweiligen Unter-
nehmen angepasst werden.

Mit dem VIELTeilprojekt ,Weiterbildung fiir
und in kleinen und mittleren Unternehmen*
konnten insgesamt erfolgreich Impulse fiir
eine kooperative Vernetzung mit regionalen
Bildungs- und Forschungseinrichtungen fiir
innovationsorientiertes Lernen in den Unter-
nehmen gegeben werden. Als eine Plattform
zur neutralen Beratung und Unterstitzung der
Unternehmensnetzwerke in Fragen der Per-
sonal- und Kompetenzentwicklung sowie im
Innovationsmanagement sind die Aktivitaten
der Projektinitiative in die Bereiche Weiter-
bildung und Technologietransfer der Inno-
vationsgesellschaft TU Braunschweig mbH
integriert. Ein weiteres Ergebnis des VIEL-Teil-
projekts ,Weiterbildung fir und in kleinen
und mittleren Unternehmen war darlber
hinaus, die entstandenen Netzwerkbezie-
hungen unter den Bildungsanbietern und
zwischen Bildungsanbietern und Unter-
nehmen zu nutzen, um eine kooperative Wei-
terentwicklung des Beratungs- und Bildungs-
angebots zu initiieren. Eine integrierte und ver-
netzte Bildungsberatungsberatungsstelle ist
die Fortsetzung des begonnenen Weges in
der Regionalentwicklung.

In der Vertiefungsphase des Programms
»Lernende Regionen — Férderung von Netz-
werken® fokussiert die Lernende Region
Braunschweig ihre Arbeit auf den Bereich
»Bildungsberatung”. Ein wesentlicher Be-
standteil der Vertiefung ist es, Beratungs-
angebote fir KMU zu entwickeln und zu
erproben. Begleitend werden Qualitatsstan-
dards entwickelt, Beraterinnen und Berater
qualifiziert, spezifische Marketingstrategien
entworfen sowie Beratungsprozesse evaluiert.
Die weiteren Kooperationspartner im Projekt,
das Netzwerk Zukunft e.V., die Volkshoch-
schulen der Stadt Braunschweig und der

Landkreise Peine und Wolfenbiittel, unter-
stlitzen diesen Prozess.

Zurzeit werden in dem Projekt ,Bildungs-
beratungsstelle KMU* Interviews mit Per-
sonalverantwortlichen sowie Bildungsberate-
rinnen und Bildungsberatern durchgefihrt,
um auf der einen Seite die betrieblichen
Bedarfe zu eruieren, aber andererseits auch
notwendige Beratungsstandards zu erfragen
und neu zu formulieren. Die Entwicklung eines
abschlieBenden Bildungsberatungsatlas’, der
speziell auf die Bediirfnisse der KMU abge-
stimmt ist, kann dazu fiihren, dass bei der
betrieblichen Personalentwicklung eher auf
externe Berater zurlickgegriffen wird und es
somit zu einer Qualitatsspirale kommt, von der
alle profitieren.

Die projekt REGION BRAUNSCHWEIG GmbH
als Tragerinstitution der Lernenden Region
plant, die Erfahrungen aus den Projekten im
Querschnittsbereich Bildung in einer Bildungs-
und Wissensagentur zu bilindeln und so die
Anstrengungen der Betriebe und der Unter-
nehmensnetzwerke, qualifizierte Beschaftigte
zu gewinnen und die Qualifikation der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter zu erhalten, zu
unterstitzen.

Weitere Informationen unter:
www.viel-wissen.de
www.projekt-region-braunschweig.de

Literatur:

Pratorius, G./Oesten, K./Zabel, R. (Hrsg.):
»Eine lernende Region - Konzepte, Projekte,
Perspektiven”, Braunschweig 2006. Die
Publikation kann zum Preis von 19,80 EUR
bestellt werden bei nicole.kretschmer@pro-
jekt-region-braunschweig.de.

Gaesing, J.:,Analyse der Qualifikations-
erfordernisse fiir altere Arbeitsuchende in
Ingenieurberufen in der Region Braun-
schweig", Braunschweig 2006. Der Text der
Diplomarbeit sowie eine zusammenfassende
Prasentation sind unter www.viel-wissen.de/
servlet/PB/menu/1032493/index.html zu
finden.
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Im Fokus: Lernen in und mit KMU//
Betriebliche Weiterbildung im Netzwerk -

Ein Praxisbericht aus Neumiinster

Ute Nolte, Lernende Region Lernendes Neumiinster

Die Unternehmen am Standort Neumiinster
sind Uberwiegend kleine und mittelstandische
Betriebe. Zur Sicherung ihrer Wettbewerbs-
fahigkeit sind sie mehr denn je auf qualifi-
ziertes Personal angewiesen. Insgesamt 60%
der Erwerbstatigen in Schleswig-Holstein
waren 2003 der Ansicht, dass die an sie
gestellten Qualifikationsanforderungen stark
oder zumindest etwas gestiegen sind. Unter
dieser Pramisse startete 2004 das Teilprojekt
. Betriebliche Weiterbildung im Netzwerk" im
Rahmen der Lernenden Region ,Lernendes
Neumiinster”, die insgesamt sechs Teilpro-
jekte umfasst.

Diese Teilprojekte richten sich an unter-
schiedlichste Zielgruppen mit entsprechen-
den Inhalten: von einer neuen Lernkultur in

Kindertageseinrichtungen ber die Optimie-
rung der Schnittstelle Schule/Beruf bis hin zur
betrieblichen Weiterbildung (insbesondere
auch fiir Altere) - flankiert von diversen Bera-
tungsangeboten fiir Interessenten jeglichen
Alters, um so das Interesse am Lebenslangen
Lernen generationenibergreifend anzure-
gen und zu intensivieren.

Trager des Teilprojekts ,,Betriebliche Weiter-
bildung im Netzwerk" ist die Wirtschafts-
agentur Neumdinster GmbH, die als kom-
munale Wirtschaftsforderungsgesellschaft
Uber zahlreiche Kontakte zu den ansassigen
Unternehmen verfiigt. Aufgrund dieser Kon-
takte wie z.B. zum Unternehmensverband
Mittelholstein e.V., zu den Wirtschaftsjunioren
oder zur Basis der Selbststandigen konnte die

Betriebliche Weiterbildung in Neumiinster / Schleswig-Holstein

02/07

Anzahl wie auch das Spektrum der Betriebe,
die das Projekt aktiv mitgestalten, kon-
tinuierlich erweitert werden. Anhand von
direkten Rickmeldungen zu den Weiter-
bildungsveranstaltungen durch Evaluations-
instrumente wird immer deutlicher, dass auch
Uber die reine Weiterbildung hinaus Bedarfan
nachhaltigen Personalentwicklungsprozessen
besteht.

Basis des Teilprojekts ist das ,Produktions-
netzwerk Neumiinster, ein freiwilliger Ver-
bund von derzeit 28 produzierenden Unter-
nehmen in Neuminster. Ziel des Verbundes
ist eine maximale Nutzung aller Moglichkeiten
der Kooperation. In einem ersten Schritt des
Teilprojektes wurden in personlichen Gespra-
chen mit den Personalverantwortlichen aus
den Unternehmen deren Weiterbildungs-
bedarfe geklart. Aufgrund der Branchen
dieses Unternehmenskreises und der von
ihnen urspriinglich genannten Weiterbildungs-
themen (Erhebung bei Griindung des Pro-
duktionsnetzwerkes 2001) lag die Vermutung
nahe, dass vor allem technische Themen
gewlinscht seien - jedoch zeigte sich rasch,
dass vor allem die nicht-fachlichen, so
genannten ,weichen” Themen wie Mitarbei-
terfiihrung und Kundenkontakt groBes Inte-
resse finden. Ebenso gefragt sind die Themen
EDV mit den klassischen Anwenderpro-
grammen Word, Excel und Powerpoint, sowie
Fremdsprachen —vor allem natiirlich Englisch,
aber zunehmend auch Danisch, da die
danische Grenze nur etwa 100km entfernt
liegt und viele Unternehmen bereits Kontakte
zum Nachbarland pflegen bzw. aufbauen
wollen.

Neben klassischen Unterrichtsformen wie

Seminaren und Workshops liegt der Schwer-
punkt auch auf Gesprachsrunden und
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Erfahrungsaustausch: im , Arbeitskreis Wei-
terbildung” des Teilprojektes treffen sich die
verantwortlichen Projektmitarbeiterinnen und
Projektmitarbeiter zwei- bis dreimal jahrlich
mit Personalentwicklerinnen und Personal-
entwicklern aus groBeren Betrieben aus
Neumiinster, um wichtige Meilensteine des
Teilprojekts abzustimmen und zu planen.
Beim ,Erfahrungsaustausch Einkaufsleiter*
berichten Fachleute aus Einkauf und Material-
wirtschaft aus ihrer Praxis und tauschen unter-
einander Beide
Gesprachsrunden — Arbeitskreis Weiterbildung
und Erfahrungsaustausch Einkaufsleiter -

bewahrte Tipps aus.

sollen 2007 vergroBert und inhaltlich aus-
gebaut werden, da sich gezeigt hat, dass ins-
besondere das personliche Gesprach nicht nur
fachlichen Input, sondern auch konkrete
Anregungen fiir Anderungen bei betriebs-
internen Ablaufen und Strukturen geben kann.

Die Qualitat und Passgenauigkeit der Ver-
anstaltungen ist ein wichtiger Erfolgsfaktor des
Teilprojektes. Die Betriebe schatzen das gute
Preis-Leistungs-Verhéltnis, das zum einen
aufgrund der Forderung durch das BMBF
sowie den ESF moglich ist, und zum anderen
auch dank individuell ausgehandelter Kon-
ditionen, sowie die Tatsache, dass alle Wei-
terbildungen in Neuminster stattfinden und
somit keine Reise- und Ubernachtungskosten
ist die
Begrenzung der Teilnehmerzahl auf Klein-
gruppen. Im Durchschnitt sind es acht bis
neun Teilnehmerinnen und Teilnehmer pro

anfallen. Ebenso entscheidend

Veranstaltung, kaum jedoch mehr als ein
Dutzend.

Diese (iberschaubare GruppengroBe erleich-
tert den Dozentinnen und Dozenten nicht
nur das Eingehen auf jede Teilnehmerin und
jeden Teilnehmer, sondern fordert auch den
Kontakt der Teilnehmenden untereinander.
Dank der vielfaltigen Unternehmenskontakte
konnte die Akquisition der Betriebe erfolg-
reich ausgedehnt werden — mittlerweile hat
eine Vielzahl von Branchen an den Veran-
staltungen teilgenommen. Vom Maschinen-
bau Uber das Handwerk bis zur Finanz-
dienstleistung reicht das Spektrum. Immer
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mehr Betriebe richten auch aus eigener Ini-
tiative ihre Weiterbildungswiinsche an die
Wirtschaftsagentur, die daraufhin nach aus-
reichenden ,, Schnittmengen” sucht und die
entsprechenden Veranstaltungen organisiert.

Die Unternehmen profitieren auBerdem von
der Uberbetrieblichen Ausrichtung der Ver-
anstaltungen: Themen wie z.B. Neukunden-
gewinnung betreffen z.B. Logistik- wie auch
Zeitarbeitsunternehmen gleichermaBen, und
auch hier ist Erfahrungsaustausch gewtinscht
und wird praktiziert. Bei den bisherigen Ver-
anstaltungen zum Thema Akquisition waren
Teilnehmerinnen und Teilnehmer aus den
genannten und weiteren Branchen, z.B. EDV-
Anbieter, Steuerberater, Druck, Telefonanbieter
und Maschinenbau vertreten; der Bereich der
Neukundengewinnung ist naturgemaB fir
jeden Betrieb (Uberlebens-)wichtig, und
genauso bedeutsam war und ist die Erkennt-
nis, dass die Erfolgsfaktoren sich weitgehend
ahneln: Geschafte werden nicht zwischen
Unternehmen vereinbart, sondern zunachst
einmal zwischen Menschen, die einen Kon-
takt herstellen, ausbauen und pflegen -
dieses Prinzip gilt brancheniibergreifend.

Bei der Auswahl der Dozenten und Trainer ist
deren Praxisorientierung ein wesentliches
Kriterium, ebenso ihre Erfahrungen mit der
jeweiligen Zielgruppe - zu einer Gruppe von
Geschéftsfiihrern und Fiihrungskréften passt
die eine Referentin oder der andere Trainer
eventuell besser als fir Teilnehmerinnen und
Teilnehmer aus der Sachbearbeitung. Zudem
wurden im Rahmen des Teilprojektes Bil-
dungsangebote fir alle betrieblichen Ziel-
gruppen - vom Auszubildenden bis zum
Inhaber / zur Inhaberin - entwickelt.

Die Zufriedenheit der beteiligten Betriebe zeigt
sich sowohl in der schriftlichen Evaluation
mittels Feedbackbdgen, die zum Veran-
staltungsende ausgefiillt wurden, als auch
anhand der mundlichen Rickmeldungen
wahrend der Seminare. Einer der beiden Pro-
jektmitarbeiter ist zu weiten Teilen bei den Ver-
anstaltungen anwesend und steht so fiir
organisatorische Fragen, aber auch Anre-

gungen und Kritik zur Verfligung. Dariiber
hinaus ist diese Praxis naturlich auch eine wei-
tere Gelegenheit fiir die Wirtschaftsagentur
Neuminster, die Kontakte zu den Unter-
nehmen zu pflegen und zu intensivieren. Ins-
gesamt liegt die durchschnittliche Beurtei-
lung der Seminare recht konstant bei der
Note 1,6.

Mittlerweile haben ca. 80 Betriebe mit tber
400 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an
den Seminaren und Gesprachsrunden teil-
genommen. Nachdem im Jahr 2005 vor-
rangig mit Betrieben des ,Produktionsnetz-
werk Neumdinster” 15 Veranstaltungen statt-
gefunden hatten, stieg die Anzahl im Jahr
2006 auf 27. Mit Stand von Mitte Mérz 2007
wurden insgesamt bereits 50 Veranstaltungen
durchgefiihrt; ca. 15 weitere sind bis zum
reguldren Projektschluss Ende Oktober 2007
noch geplant, so dass wir davon ausgehen,
dass sich die Kontakte zu den Unternehmen
verstetigen und sich ein regularer Austausch
von Bildungsnachfrage und -angebot einstellt.

»An Weiterbildung fihrt kein Weg vorbei“ — so
formulierte es der Geschéftsfihrer eines mit-
telstandischen Unternehmens, der personlich
wie auch einige seiner Mitarbeiter bereits
mehrere Seminare besucht hat und dieses
Projekt und seine Fortsetzung ausdriicklich
begriiBt. Weiterbildung ist jedoch ,,nur ein
Baustein einer umfassenden Personalent-
wicklung — daher hofft die Wirtschaftsagentur,
mittel- bis langfristig in und flr die Region
einen Personalentwicklungsverbund etab-
lieren zu kénnen. Der viel zitierte Fachkrafte-
mangel ist nicht absehbar, sondern bereits
existent, und Themen wie Vereinbarkeit von
Familie und Beruf, Auswahl und Binden von
qualifizierten Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern an den Betrieb oder eine gezielte
Nachwuchsférderung sind nicht nur sinnvoll,
sondern notwendig fur die Wettbewerbs-
fahigkeit jedes einzelnen Unternehmens und
der gesamten Region.

Weitere Informationen zum Projekt:
www.l-nms.de
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Im Fokus: Lernen in und mit KMU//
Passgenaue Angebote auf der Basis

exakter Bedarfsermittlung

Jendrik Scholz, Lernende Region Trier

02/07

Steigerung der Weiterbildungsbeteiligung am Beispiel des Trierer Modells zur Qualifizierungsberatung

Auf Seiten der kleinen und mittleren Unter-
nehmen (KMU) fihren immer kiirzere
Innovationszyklen zu einerimmer schnelleren
Entwertung realer Qualifikationen und for-
maler Abschliisse. Das Qualifikationsniveau
der eigenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
entwickelt sich sukzessive zum zentralen Fak-
tor flir die Wettbewerbsfahigkeit der Unter-
nehmen. Auch KMU kénnen sich vom globa-
len Trend zu Hoherqualifizierung nicht abkop-
peln. Vor dem Hintergrund eines wachsenden
Fachkraftemangels und der demographischen
Veranderungen hat der Wettbewerb von Indus-
trie und offentlichem Dienst um die besten
Kopfe den Mittelstand voll erfasst. Der Trend
zur Fremdvergabe von industrienahen Dienst-
leistungen wie Vertrieb, Marketing, Design
oder Public Relations aus GroBunternehmen
an KMU zwingen diese dazu, die Quali-
fikationen ihrer Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter permanent den steigenden Anforde-
rungen ihrer Auftraggeber anzupassen, um die
eigene Stellung in der Wertschépfungskette zu
behaupten.

In Trier treffen seit Herbst vergangenen Jahres
unter dem Dach der dortigen Lernenden
Region zwei Welten aufeinander. Die Welt der
Uberwiegend handwerklich strukturierten
kleinen und mittleren Unternehmen und die
Welt der tiberwiegend akademisch gepragten
offentlichen und privaten Weiterbildungs-
anbieter. Beide stehen unter dem enormen
Druck, die Herausforderungen in der Wissens-
gesellschaft zu meistern.

Gerade weil KMU in der Regel iber keine
systematische Personalentwicklung, Weiter-
bildungsplanung und nicht Giber innerbetrieb-
liche Schulungsstrukturen verfiigen, sind sie
auf partnerschaftliche Beziehungen zu den

Tragern der Weiterbildung zwingend ange-
wiesen.

Umgekehrt eréffnet sich den Weiterbildungs-
anbietern mit dem wachsenden KMU-Bereich
ein neuer Markt. Auch die zunehmende Zahl
selbstandiger , Freelancer” und junger Arbeits-
kraft-Unternehmer benétigt passende Wei-
terbildungsangebote. In den akademisch
gepragten freien Berufen ist zudem die
Neigung, den eigenen Bildungsbedarf durch
Weiterbildung zu decken gréBer als im Hand-
werk (vgl. Leicht/Castello 1998). Aber: Je
kleiner das Unternehmen ist, desto geringer
ist die Teilnahme seiner Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter an Weiterbildung (vgl. Institut fiir
Mittelstandsforschung 2001). Warum kom-
men KMU und Weiterbildungsanbieter oft
nicht zusammen? Wie kann die Partizipation
an Bildung gesteigert werden?

g

Befragt nach den Griinden fiir ihre zurtick-
haltende Weiterbildungsbeteiligung werden
von Seiten der KMU typische ,,Mismatching*-
Phanomene problematisiert: Es sei kein
Quialifizierungsbedarf vorhanden oder be-
kannt, eine Freistellung von Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern in der Arbeitszeit sei nicht
méglich und die Kosten seien zu hoch (vgl.
Griinewald/Moraal 1996). Uber die Halfte
der Unternehmen gibt an, dass die tatsachlich
bendtigten Kurse von den Weiterbildungs-
anbietern nicht angeboten wirden (vgl.
Schmid 2003). Kurse und Seminare am ReiB-
brett zu konzipieren und in Halb- oder Jahres-
programmen anzubieten, wird zukiinftig nicht
ausreichen, um die wachsenden Anforde-
rungen der KMU und ihrer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter zu erflllen. Jilicher (2001)
mahnt die Weiterbildungsanbieter, eine
strategische Umorientierung auf Kunden-
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service mit der ,,Reorganisation von Strukturen
und Ablaufen im eigenen Hause“ zu ver-
binden.

Die Lernende Region Trier befindet sich seit
Juli 2006 mit dem Bereich Bildungsberatung
in der Vertiefungsphase und hat im Frithjahr
die Halfte ihrer Laufzeit (bis Ende 2007)
erreicht. Mit der Vertiefung fokussiert die
Lernende Region besonders auch die
Angebotsseite der Weiterbildungsbranche.
Viele Weiterbildungsanbieter, in besonderem
MaBe die Kammern, bieten neben klassischen
Kursen und Seminaren aus dem Weiter-
bildungsbereich noch eine Reihe von ver-
wandten Beratungsprodukten an: Betriebs-
wirtschaftliche Beratung, Existenzgriin-
dungsberatung, Technologietransfer, Messe-
beteiligung und Exportberatung. Im Rahmen
des Vertiefungsprojektes lernen sie und
andere Anbieter, ihre Angebote gegeniiber
den KMU als ,,One-Stop-Agency* zu blindeln,
mit anderen Anbietern dabei zu kooperieren
und ihre verschiedenen Aufgabenbereiche
und Zustandigkeiten intern starker zu ver-
zahnen. Hinter dem aus der Modernisierungs-
diskussion in den Verwaltungswissenschaften
stammenden Anspruch &ffentlicher Dienst-
leister (z.B. kommunaler Wirtschaftsforder-
ungsamter), sich zur ,One-Stop-Agency" zu
entwickeln, steht die Erkenntnis, dass es den
einzelnen Betrieb nicht interessiert, wie ein
Bildungsanbieter, eine Kammer oder eine
Behorde aufgebaut ist und wie Zustandig-
keiten dort intern verteilt sind. Der Betrieb soll
hingegen als Kunde ganzheitliche Beratung
aus einer Hand erhalten (integriertes ,,Case
Management"). Die Bildungsanbieter sollen
im Vertiefungsprojekt der Lernenden Region
Trier erproben, innerbetrieblich und netzwerk-
bezogen einen ressort- und organisations-
Ubergreifenden ,Workflow" zu entwickeln.
Der individuellen Weiterbildungsempfehlung,
die im Idealfall in eine Bildungsbeteiligung
munden soll, gehen im Trierer Modell drei zen-
trale Schritte voraus:

Erstens werden die Qualifizierungsbedarfe

in den Unternehmen exakt erhoben. Leit-
fragengestiitzt erstellen die Qualifizierungs-
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beraterinnen und Qualifizierungsberater in
den Betrieben vor Ort individuelle Bedarfs-
profile: Welche Bildungsbiografie liegt vor?
Welche beruflichen Ziele hat der Mitarbeiter /
die Mitarbeiterin? Welche unternehmerischen
Ziele verfolgt das Unternehmen? Erfordern
technologische Innovationen oder Markt-
anpassungen neue Kenntnisse und damit
Anpassungsqualifizierungen? Zum Einsatz
kommen Methoden und Instrumente wie Soll-
Ist-Analysen, Auswertung betrieblicher Kenn-
zahlen, Auswertung von Stellenbeschrei-
bungen, Interviews mit Mitarbeiterinnen, Mit-
arbeitern und Vorgesetzten.

Zweitens unterbreiten die Weiterbildungs-
anbieter im Netzwerk den KMU und ihren Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern auf der Basis
der erhobenen Bedarfe passgenaue Ange-
bote. Die Weiterbildungsanbieter lernen, den
Zuschnitt und die Kombination verschiedener
Kursmodule mit Flexibilitat bei der Wahl des
Ortes (z. B. Firmenseminar im Unternehmen)
und der Zeiten (z. B. am Wochenende) zu ver-
binden, zu kalkulieren und im Netzwerk
anzubieten. Gute Qualifizierung ist MaBkon-
fektion.

Die Modularisierung des eigenen Fundus ist
die Voraussetzung, um (iberhaupt passgenau
zuschneiden zu kdnnen. Insofern ist die beruf-
liche Bildung der Hochschulbildung, wo erst
seit Beginn des Bologna-Prozesses die
Curricula flachendeckend modularisiert
werden, in ihrem Modernisierungstempo weit
voraus. In dem MaBe allerdings, wie Hoch-
schulen ihre modularisierten Angebote auch
auf den beruflichen Weiterbildungsmarkt
richten, berufsbegleitend strukturieren und
zudem mit akademischen Zertifikaten
(Bachelor und Master) versehen, werden die
traditionellen Unterschiede zwischen beruf-
licher und akademischer Bildung unscharfer.
Fachhochschule und Universitat Trier sind
daher im Sinne des Netzwerkgedankens mit
ihren Transferbeauftragten ebenfalls als
regionale Bildungsanbieter in den Modellver-
such einbezogen.

Eine organisatorische und technische Voraus-

setzung insbesondere fiir die Kooperation
der Weiterbildungsanbieter untereinander ist
die funktionierende internetgestiitzte Kurs-
datenbank der Lernenden Region, die alle
vorhandenen Kursmodule in der Region
katalogisiert darstellt.

Mit der Bedarfserhebung sind sowohl
regionale Unternehmensberater, die mit der
spezifischen Situation im Mittelstand vor Ort
vertraut sind, als auch berufspadagogische
Fachleute beauftragt, die aus dem Wissen-
schaftsbetrieb stammen, so dass der ,, Know-
How-Transfer” aus Theorie und Praxis und
eine gegenseitige Befruchtung gewéhrleistet
sind.

Den Unternehmensberatern wird zur
Erhebung der Bedarfe bewusst Methoden-
pluralismus gewahrt. Der mit der Entwicklung
des ,Trierer Leitfadens zur Qualifzierungs-
beratung” beauftragte Lehrstuhl Prof. Dr.
Dobischat (Universitat Duisburg-Essen) wird
aus der Flille der Beratungsansatze der Unter-
nehmensberater brauchbare, Ubertragbare
und branchenspezifische ,,Best Practice“-Bei-
spiele identifizieren. Bei allen Bildungs-
anbietern der Region sind ,,Zuschnittsbeauf-
tragte” ernannt worden, die dem Unter-
nehmensberater im Anschluss an die
Bedarfserhebung als Ansprechpartner und
Ansprechpartnerinnen zur Verfigung stehen.
Ihre Aufgabe ist es, passgenaue Angebote zu
unterbreiten.

Der Mehrwert fur die KMU besteht in maB-
geschneiderten Weiterbildungsplanen fiir inre
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als einem
Element von Personalentwicklung. Der Mehr-
wert fiir die Weiterbildungsanbieter besteht in
der Gewinnung neuer Kunden. Die trager-
neutrale Ansiedlung der Qualifizierungs-
beratung bei der Lernenden Region bietet
auBerdem Gewahr, dass die KMU und ihre Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter vor einzelwirt-
schaftlichen Interessen der Weiterbildungs-
anbieter geschitzt sind.

Drittens ist die Beratung lber Zuschuss-
und Férdermoglichkeiten (z. B. Programm



Wegebau“fiir Ungelernte und Altere, , Meister-
BAf6G") im Modell der Lernenden Region Trier
integraler Bestandteil jeder Qualifizierungs-
beratung. Gerade Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer mit fehlenden oder niedrigen
Bildungsabschliissen, die bereits jetzt unter-
proportional an beruflicher Weiterbildung
beteiligt sind, sind auf 6ffentliche Zuschisse
angewiesen (Vgl. Beicht / Walden 2006). Der
Qualifizierungsberater / die Qualifizierungs-
beraterin richtet nach Abschluss von Bedarfs-
erhebung und Angebotserstellung stets die-
selbe Frage an Mitarbeiter und Mitarbeite-
rinnen, Personalverantwortliche, Geschafts-
flihrerinnen und Geschaftsfiihrer oder Inhabe-
rinnen und Inhaber: ,Darfich die Beantragung
der Zuschisse (z. B. bei der ortlichen Arbeits-
agentur) flr Sie Ubernehmen?* Teilnehmer
am Modellversuch sind 24 kleine und mittlere
Betriebe der Region Trier. Insgesamt sind
Uber 900 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
die Beratung einbezogen. Um die statistische
Auswertbarkeit zu gewahrleisten und mog-
lichst umfangreiche Erkenntnisse (ber
moglichst viele Branchen und GroBenklassen
zu gewinnen, sind fast alle Branchen und
GroBenklassen beteiligt worden. Der kleinste
Betrieb ist eine Schmiede mit vier Mitarbeitern,
der groBte ein Kaminofenbauer mit tiber 200
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Daneben
nehmen u. a. ein groBes Hotel, ein Handels-
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unternehmen, mehrere Schreinereien, ein
Geriistbauer, ein Zahntechniklabor, eine
Gebéaudereinigung, eine Fleischerei, mehrere
Sanitar- und Heizungsbauer und zwei
Einrichtungen aus dem Non-Profit-Bereich
am Projekt teil. Der Schwerpunkt wurde aus
strukturpolitischen Griinden im Bereich des
Metall- und Elektrohandwerks gesetzt (acht
Betriebe mit tiber 400 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern). In diesem regionalen Cluster
konnen fiir die Zukunft die starksten Effekte
im ,Know-How-Transfer" zwischen einzelnen
Betrieben und zwischen Betrieben und Wei-
terbildungsanbietern prognostiziert werden.

Im Ergebnis ist das Vertiefungsprojekt der
Lernenden Region Trier nicht nur an der Betei-
ligung der Unternehmen und Weiterbildungs-
anbieter, der Erhebung von Bildungsbedarfen
und der Erstellung passgenauer Angebote zu
messen, sondern hinsichtlich seiner wissen-
schaftlichen und praktischen Verallgemeine-
rungauch daran, ob und in welchem AusmaB
es gelingt, tatsachlich Bildungsanschliisse
herzustellen und die Beteiligung an Weiter-
bildung deutlich zu steigern.

Die Evaluation erfolgt programmbegleitend
durch den Einsatz qualitativer und quantitativer
Methoden (Benchmarking). Aus der Analyse
der Untersuchung entwickelt die Universitat

Im Fokus: Lernen in und mit KMU//
Lebenslanges Lernen in und mit KMU in den

Landern Sachsen und Schleswig-Holstein

Mit dem Programm ,Lernende Regionen -
Forderung von Netzwerken® ist stets auch
das Interesse verbunden, Modelle, Konzepte
und Erfahrungswissen aus den Regionalen
Netzwerken und ihrer Projekte systematisch
zu erfassen und in die breite Praxis zu
Uberfiihren. In dieser Ausgabe der INFORM
mdchten wir — umgekehrt — programmexternen,
exemplarischen Vorhaben, die durch einzelne
Lander gefordert werden, ein Forum bieten,

ihre erfolgreichen Modellésungen im
schwierigen Feld der Kooperationen zwischen
Bildungsnetzwerken und KMU darzustellen.
Diese sind das Netzwerk ,,IMPRO Sachsische
Prazision” (Glashitte), geférdert durch das
Land Sachsen sowie der Verbund ,Weiter-
bildung in Libeck" mit seinem Teilprojekt
»Personal- und Organisationsentwicklung im
Unternehmensverbund Libeck", gefordert

durch das Land Schleswig-Holstein.

02/07

Duisburg-Essen (Lehrstuhl Prof. Dr. Dobischat)
den ,Trierer Leitfaden zur Qualifizierungsbe-
ratung", der ab Anfang des Jahres 2008 nicht
nur in der Region, sondern bundesweit im
Zuge des Transfers zum Einsatz kommen soll.

Weitere Informationen zum Projekt:
www.lernende-region-trier.de
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/// Grinewald/Moraal: Betriebliche Weiter-
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Chance fiir Bildungsanbieter, in: Merten
(Hrsg.): Vom Standardanbieter zum Weiter-
bildungsdienstleister, Kdln 2001

/// Schmid: Entwicklungsmaglichkeiten der
Weiterbildung auf der Grundlage des hes-
sischen Weiterbildungsgesetzes, Frankfurtam
Main 2003
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Im Fokus: Lernen in und mit KMU//
Fachkraftesicherung im KMU-Netzwerk

~IMPRO Sachsische Prazision”- Engagement fiir
die Zukunft der Region Osterzgebirge

Peter Feine, IMPRO e.V., Projektleiter Fachkraftenetzwerk Glashiitte

Im Rahmen des Ideenwettbewerbs der Sachsischen Staatsregierung ,,Fachkraftenetzwerke fiir die Sachsische Wirtschaft” wurde
die Konzeption von IMPRO e.V. ausgezeichnet und von 2002-2004 mit Mitteln des Freistaates Sachsen und des Europaischen

Sozialfonds in der Umsetzung gefordert.

"Die verstarkte Praxisorientierung der schu-
lischen Ausbildung ist die Voraussetzung,
dass junge Auszubildende in der dualen
Berufsausbildung einer jener sachsischen
Facharbeiter werden, die den hohen fach-
lichen Ruf der hiesigen Unternehmen und die
wirtschaftliche Grundlage der Region Dres-
den/Osterzgebirge bilden. Die Mechanik und
Metallbearbeitung hat noch viel Potenzial fiir
Wachstum und Beschéftigung.” Diese Worte
von Hubert Sperlich, dem Vorsitzenden des
IMPRO e.V., Interessenverband Metall- und
Prézisionstechnik Osterzgebirge, zeigen
die Komplexitat der Aufgaben
und  Abhangigkeiten,
denen sich beson-
ders KMU im
Wettbewerb
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ausgesetzt sehen. Sie verweisen aber auch auf
die Chancen. Und sie zeigen, dass die
Sachsen diese Herausforderungen meistern
wollen und werden.

Mit dem Ziel, rechtzeitig geeignete MaB-

nahmen einzuleiten, initiierte die Sachsische
Staatsregierung 2004 einen Ideenwettbewerb
mit dem Titel ,Fachkraftenetzwerke flir die
Séachsische Wirtschaft”. Der IMPRO-Verband
beteiligte sich erfolgreich und konnte seine

Strategie mit Hilfe von Férdergeldern des Frei-
staates Sachsen und des EU-ESF-Fonds in die
Tat umsetzen. IMPRO reprasentiert 17 kleine
und mittlere Unternehmen mit insgesamt ca.
1.000 Industriearbeitsplatzen und mitt-
lerweile 90 Ausbildungsplatzen.

Nach Abschluss der Foérderphase Ende 2006
schatzten sowohl die beteiligten KMU als auch
die gewonnenen Partner die Arbeit als erfolg-
reich und unbedingt weiterflihrenswert ein.
Die externen Evaluatoren stellten im Vergleich
die besondere Reife und die Beispielhaftig-
keit heraus.

Was ist nun das Beson-
dere am Fachkrafte-
netzwerk



, Prazisionsmechanik“? Kernidee des IMPRO-
Wettbewerbsbeitrages war die bedarfs-
gesteuerte und laufbahnorientierte Fach-
krafteentwicklung fir die Metall- und Prazi-
sionsmechanik-Industrie im Osterzgebirge.

Beginnend in der Schule, wird die Fachkarriere
lber die Berufsausbildung und Erfahrungen
als Jungfacharbeiterin und Jugendfach-
arbeiter hin zum wettbewerbsentscheidenden
Leistungstrager und Leistungstragerin ange-
strebt.

,Durch die Einblicke der Jugendlichen in
Unternehmen werden das Interesse und die
Motivation fiir regionale Berufe und Branchen
geweckt” erklart Hubert Sperlich. ,,Durch das
gezielte Aufzeigen und Verdeutlichen der
Chancen flr junge Leute in der Region gelingt
es, Fachkrafte an die Region und die
Unternehmen zu binden.*

Dazu wurden unter der Fiihrung von IMPRO
und mit Unterstiitzung des externen Netz-
werk-Spezialisten T.0.P. GmbH Heidenau die
regionalen Partner der schulischen, beruf-
lichen und universitdren Ausbildung so
informatorisch, organisatorisch und personell
vernetzt, dass kiinftig die Aktivitaten effektiv
gemeinsam  geplant,
durchgefiihrt werden konnen:

/// Forderung der Praxisorientierung der

koordiniert und

Schulausbildung an den Mittelschulen
der Region,

/// Prasentation der regionalen Aubildungs-,
Beschéftigungs- und Karrieremaglich-
keiten,

/// Unterstitzung und Weiterentwicklung der
betrieblichen Ausbildung in KMU,

/// Unterstltzung der aktiven Partner, z.B.
Schulen/Lehrerinnen und Lehrer, Eltern,
Behorden,

/// Bereitstellen von Informationen und
Materialien zur Berufsorientierung und
Berufswahl aus der Praxis,

/// Steigerung der Lernmotivation und Ver-
besserung der Schulergebnisse der
Schilerinnen und Schiiler.

Die mehrheitlich inhabergefiihrten Unter-
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Berufliche Perspektiven durch das IMPRO-Netzwerk

nehmen (ibernehmen mit der Fachkréftenetz-
werkarbeit tiber ihre direkten wirtschaftlichen
Interessen hinaus Verantwortung fir junge
Menschen und engagieren sich in besonderer
Weise fiir die wirtschaftsgetragene Be-
schaftigungs- und Regionalentwicklung.

Flr uns kann als vorlaufiges Ergebnis fest-
gehalten werden: Unsere konkreten Angebote
und Aktionen im Projektzeitraum 2005/2006
haben erheblich dazu beigetragen, sowohl
die Potenziale der regionalen Industrie als
auch der Bildungsinfrastruktur zielgerichtet zu
vernetzen. Das IMPRO-Netzwerk hat sich zum
geachteten Impulsgeber, Macher und Treiber
in der und fiir die Region Osterzgebirge ent-
wickelt und ist in vielen wichtigen regionalen
Arbeitsgruppen vertreten.

Hintergrund dieser Einschatzungist auch die
spezifische Wirtschaftsstruktur der Region.
Neben industriegeschichtlichen Besonder-
heiten ergeben sich speziell fir KMU im
Umfeld der Ballungszentren, im , Schatten”
namhafter GroBunternehmen und z.T. finanz-
kraftiger Arbeitskrafte-Wettbewerber einige
zusatzliche Hurden bei der Fach- und Fuhr-
ungskraftesicherung:

/// Unkenntnis oder einseitige Vorbildung
der Schilerinnen und Schiller beziigl.
Handwerks- und Industrieberufen,

/// vermeintlich geringere Ausbildungs-und
Beschaftigungs- und Karrierechancen in
Kleinbetrieben,

/// unginstige Verkehrsanbindung ins-
besondere fiir Jugendliche ohne Fiihrer-
schein,

/// weite Wege zwischen Berufsschulen und
Unternehmen,

/// geringere Attraktivitat der Freizeit- und
Erholungsangeboten insbesondere flr
Jugendliche.

Auch in der Metallbranche bzw. Zuliefer-
industrie selbst hat sich in den letzten Jahren
ein gravierender Wandel vollzogen, vor den
KMU im globalen Wettbewerb stehen im-
mense Herausforderungen:

/// der altersbedingte Ersatzbedarf von
erfahrenen Leistungstragern / Demo-
graphie,

/// Sicherung und Weitergabe von Erfah-
rungswissen und Betriebs-Know-how,

/// das Schritthalten mit modernstem
Fachwissen und technischen Fortschritt
und das Beherrschen modernster
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Technik und Technologien,

/// die Bewaéltigung des angestrebten
Wachstumes,

/// die weitere Spezialisierung und Flexi-
bilisierung,

/// Kooperation mit Partnern in Auftrags-
netzwerken,

/// Aufholen der Ausbildungsriickstande aus
der Marktetablierungsphase,

/// scharferinternationaler Preis-Wettbewerb.

Eine Vielzahl der erstgenannten Punkte ist
wenig betriebspezifisch, aber doch muss sich
jedes KMU an ihnen orientieren. Die positive
Erfahrung der Geschéftsfiihrerinnen und
Geschéftsfithrer zeigt, dass Strategien, um
den Trends zu begegnen, in einem Netzwerk,
zu dem jeder seinen méglichen Anteil und
bisherige Erfahrungen einbringt, effektiver
organisiert werden kdnnen.

Einer der Schwerpunkte in Bezug auf die

Fachkréaftesicherung warim IMPRO-initiierten

»Fachkraftenetzwerk Prazisionsmechanik”

eine regionale Prazisionsmechanik-Image-

kampagne und Praxisoffensive an den Mittel-
schulen und Gymnasien zur Unterstitzung der

Berufsorientierungs- und WTH-Lehrerinnen

und WTH-Lehrer (Fach Wirtschaft-Technik-

Haushalt). Die Imagekampagne widmete sich

den Fragen:

/// Welche Branchen und Betriebe gibt es
in der Region?

/// Wie funktioniert ein modernes
Unternehmen, sieht es von innen aus?

/// Wie sind die Wirtschaftskreisldufe
Ware-Geld-Arbeit-Umfeld?

/// Wie finde ich heraus, was ich kann und
will?

/// Was erwarten die Unternehmen, was
sollte ich mir vor der Bewerbung (iber-
legen?

/// Was muss ich tun, um einen Ausbildungs-
platz zu erhalten?

Alle Aktivitdten im Fachkréaftenetzwerk wurden
vom IMPRO-Beauftragten mit den Partnern
besprochen, zentral geplant und arbeitsteilig
umgesetzt.
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Aktivitaten im IMPRO-Fachkraftenetzwerk ,,Prazisionsmechanik“

- Préasentation z.B. auf Ausbildungsmessen und "Tagen der offenen Tir"

— Darstellung der regionalen Ausbildungs-, Beschéftigungs- und Karrieremdglichkeiten

in der Branche Prazisionsmechanik

— Erstellung von Informationen zur Berufsorientierung, Bewerbung und Ausbildung

fir Schilerinnen und Schiiler, Lehrerinnen und Lehrer, Eltern und Netzwerkpartner

- kontinuierlicher Erfahrungsaustausch mit den Verantwortlichen, Lehrern und Ausbildern

— Zusammenarbeit mit den Mittelschulen und Gymnasien in der Region Osterzgebirge

— Exkursionen von Schillerinnen/Schiilern und Lehrerinnen/Lehrern in Betrieben

— Gesprachsrunden/Diskussion mit Geschaftsfiihrern und Geschaftsfiihrerinnen

— Teilnahme an "Woche der offenen Unternehmen in Sachsen"

- Teilnahme am "Girls Day"

— Gastvortrage im WTH-Unterricht fiir Real- und Hauptschiilerinnen und -schiiler

- Diskussionspartner in den Klassen zur Berufsorientierung und Berufswahlvorbereitung

— Gastvortrage zu Elternabenden Berufsorientierung in Koop. mit der Agentur fiir Arbeit Pirna

— Orientieren auf ingenieurtechnische Studiengénge flir Gymnasiastinnen und Gymnasiasten

— Zusammenstellung zu technischen Studienmdglichkeiten in Sachsen / Kontakte herstellen

— Seminare zur Lehrerinnen- und Lehrerweiterbildung
— Mitwirken in Arbeitskreisen "Schule-Wirtschaft"

— Kontakte zu weiteren Fachkraftenetzwerken

— Kontakte zu Ausbildungseinrichtungen in der Tschechischen Republik

— Erhohung des Angebotes an Praktika und Ferienarbeitsplatzen

- Vereinfachung und Vereinheitlichung der Praktikaorganisation

— Administration des Fachkrafteportals und Downloadbereich

— Steigerung der Anzahl der Ausbildungsplatze

— Pramierung/Auszeichnung besonderer Leistungen in Schulen und Berufsschulen

Die IMPRO-Betriebe luden Schiilerinnen und
Schiiler, Lehrerinnen und Lehrer sowie Eltern
in die Unternehmen ein, zeigten die Lern-und
Arbeitsbedingungen sowie Berufsperspektiven
im regionalen und internationalen Kontext.

IMPRO-Vertreter standen im Unterricht, bei
Elternabenden und ,Tagen der offenen Tir"
als Gesprachspartner zur Verfigung, gaben
Tipps und Hinweise aus der Praxis. Lehr-und
Lernmaterialien wurden gemeinsam erarbeitet
und in der Region allen Interessierten
zuganglich gemacht, im Internet, der Presse
und z.T. in den Schuljahrgangen per Eltern-
mitteilung verbreitet.

So mancher Beteiligte auf beiden Seiten hatte
seine Aha-Erlebnisse, denkt und handelt heute
anders. Der direkte Austausch, die konkrete
Zusammenarbeit und der personliche Kontakt
brachten frischen Wind und neue Ideen her-

vor. Vorbehalte wurden abgebaut, kurze direkte
Informationswege und personliche Wertschat-
zung der Partner kennzeichnen die Zusam-
menarbeit. Mit ca. 10 Mittelschulen und Berufs-
schulzentren wurden daraufhin langfristige
Kooperationsvereinbarungen abgeschlossen.

IMPRO engagiert sich dartiber hinaus aktivin
den regionalen Arbeitskreisen Schule-Wirt-
schaft und bietet Giber das sachsische Kultus-
ministerium Lehrerfortbildungen an. So wurde
z.B. die Schiilerpraktika-Organisation ge-
meinsam Uberdacht und durch Vereinheit-
lichung in seiner Struktur vereinfacht.

Wie werden diese bisherigen Aktionen von den
Schulen - Lehrern und Lehrerinnen sowie
Schilerinnen und Schiilern - eingeschatzt?
Einen der aktivsten und engagiertesten Mittel-
schulen und mittlerweile engster Partner des
IMPRO-Fachkraftenetzwerkes ist die Pestalozzi-



Mittelschule in Pirna. Frank Braunlich, Be-
rufsorientierungslehrer, sieht einen groBen
Fortschritt: , Fiir Schiler und damit die Lehrer
spielt der Ubergangvon der schulischen in die
berufliche Ausbildung eine immer groBere
Rolle. Die Eltern erwarten hier aktive Unter-
stiitzung Uber den schulischen Tellerrand
hinaus. IMPRO bringt den ,scharfen Wind
der Praxis“ ins Klassenzimmer, den durch-
aus nicht jeder wahrhaben will, zeigt aber auch
konkrete Moglichkeiten. Jeder Schiiler und
jede Schiilerin sollte nun wissen, dass er fiir
sich und seine, bzw. ihre eigene Zukunft
lernt und dass Eigeninitiative und Engage-
ment gefordert werden, egal in welchem
Beruf.

Der Wettbewerb um die Fachkrafte hat
bereits begonnen, das spiiren nicht nur die
Unternehmen.

Andreas Uhlemann, Ausbilder im Beruf-
schulzentrum Pirna, bestatigt dies: ,Die
Firmen wollen z.T. direkt nach Ausbildungs-
abschluss bei uns fertige Absolventen und
Absolventinnen abwerben. Wir haben auch
eine Sorgfaltspflicht fir die bei uns aus-
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bildenden Unternehmen. Wer sich, wie die
IMPRO-Unternehmer, aktiv in die Ausbildung
einbringt und als echter Partner auftritt,
prasentiert sich gleichzeitig als attraktiver
Arbeitgeber, der sich um seine Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen kimmert. In Zeiten , in denen
z.B. Zerspanungsmechaniker so dringend
gesucht sind, missen die KMU ihre Vorteile
bei Flexibilitat, Arbeitsaufgaben und Karriere-
chancen ausspielen.” Fir Uhlemann liegen
die Vorteile fiir KMU durch das Netzwerk auf
der Hand:
/// Vorteile offensiv darstellen und nutzen,
/// Nachteile durch Zusammenschluss im
Fachkraftenetzwerk auszugleichen,
/// Starke Partner suchen und integrieren,
/// Agieren statt reagieren.

Das IMPRO Fachkraftenetzwerk zeigt, dass die
osterzgebirgischen  Unternehmen  ent-
schlossen sind, ihre Wettbewerbsposition zu
verteidigen und auszubauen. Sie wissen, dass
der Markterfolg der IMPRO-Unternehmen im
internationalen Wettbewerb maBgeblich auf
dem Fachwissen und Engagement ihrer Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter beruht. Und sie

werden aktiv.

Im Fokus: Lernen in und mit KMU//
Personal- und Organisationsentwicklung

im Unternehmensverbund Liibeck

Harald Poppner, Wirtschaftsforderung LUBECK GmbH

02/07

Die Region Dresden/Glashiitte/ Osterzgebirge
ist Sachsens traditionelle Fein-/Prazisions-
mechanik-Hochburg. Die vielen kleinen hoch
spezialisierten und innovativen KMU der
Region haben Kunden und Markte zurticker-
obert. ,,Sachsische Prazision” ist heute nicht
nur bei Luxusuhren ein klangvoller Name, sie
birgt ganz allgemein fiir Qualitat und genieBt
mehr denn je einen herausragenden Ruf im
In- und Ausland.

Die Forderung regionaler Fachkraftenetzwerke
durch den Freistaat Sachsen setzt die richtigen
Signale und hat das IMPRO-Fachkraftenetz-
werk ,Prazisionsmechanik“ maBgeblich
gestutzt.

Die Weiterfiihrung des Fachkréaftenetzwerkes
unter der Fiihrung des IMPRO e.V. ist fiir die
nachsten Jahre gesichert. Ab sofort werden
alle Vereinsaktivitaten aus dem neuen Biiro
in der Uhrenstadt Glashtitte von IMPRO selbst
koordiniert.

Weitere Informationen zum Projekt:
IMPRO e.V. im Internet:
www.impro-praezision.de

Ein Beispiel zur Ermittlung von Qualifizierungsbedarfen von Beschaftigten in KMU und zur Bereitstellung von maBgeschnei-

derten QualifizierungsmaBnahmen

Das Land Schleswig-Holstein fordert aus
Mitteln des Landes und des Europaischen
Sozialfonds landesweit insgesamt zwolf
regionale Weiterbildungsverbiinde. Der Ver-
bund ,Weiterbildung Liibeck" wird zusatzlich
in der Umsetzung eines Personalentwick-
lungsverbundes von kleinen und mittelstan-
dischen Unternehmen (KMU) in der Region
Libeck gefordert.

Es ist schon fiir den Einzelnen schwierig, das
richtige Weiterbildungsangebot auf dem so
genannten Weiterbildungsmarkt heraus-
zufinden. Noch schwieriger sieht es bei kleinen
und mittleren Unternehmen aus. Diese
konnen ihre Personalentwicklung in der Regel
nicht durch eine eigene Personalabteilung
organisieren. Haufig fehlt es an Zeit, Kapazitat
und oft am Wissen Uber die erfolgsstra-

tegische Bedeutung von Personalentwicklung.
Langfristig gefahrdet das Fehlen einer pro-
fessionellen Personalentwicklungsarbeit auf
Seiten der KMU aber die Wettbewerbs- und
Uberlebensfahigkeit.

Auf der anderen Seite steht eine Vielzahl von

Anbietern von WeiterbildungsmaBnahmen.
Die Kunden, sowohl Einzelpersonen als auch
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Unternehmen, haben die Qual der Wahl. Sie
maochten nicht das erste Beste, sondern
wilinschen sich am Beispiel von ,Stiftung
Warentest” Produkt- und Qualitatsvergleiche
nach allen nur erdenklichen Kriterien, damit
sie aus der Vielzahl von Angeboten exakt jenes
wahlen kénnen, das die gewlinschte Qualitat
verspricht und ihren individuellen Praferenzen
entspricht. Was bei Konsumprodukten funk-
tioniert, scheitert aber haufig bei Dienstleis-
tungen. Bei der ,Dienstleistung Weiter-
bildung" muss die individuelle (Vor-) Bildung
des, bzw. der Suchenden beriicksichtigt
werden. Daher gibt es im Anschluss an die
Durchfihrung von
nahmen auch haufig ein unterschiedliches
Stimmungsbild bei den Teilnehmenden. Die

WeiterbildungsmaB-

Einen haben exakt jene Informationen er-
halten, die ihnen geholfen haben, ihre
Wissenslicken zu fillen. Fir die Anderen
war es ,kalter Kaffee”, also Informationen,
die sie schon kannten oder die sie nicht sinn-
voll in ihr Problemldseportfolio einbauen
konnten.

Aus Griinden der Effektivitdt missen also
beide Seiten von Weiterbildung betrachtet
werden, die Transparenz des Angebots und
die Transparenz auf der Nachfrageseite, also
die optimale Ermittlung und Befriedigung
des individuellen, bzw. des Unternehmens-
bedarfs.

Im Idealfall gibt es eine neutrale Instanz, die
Transparenz auf dem Weiterbildungsmarkt
herstellt, die Qualitatsaspekte kommuniziert,
die bei Privatpersonen und Unternehmen den
Bedarf ermittelt und an die Anbieterseite wei-
tergibt, damit der Markt tatsachlich das vor-
halt, was bendtigt wird.

Der Verbund Weiterbildung in Liibeck bei der
regionalen Wirtschaftsforderungsgesellschaft
Lubeck zeigt, wie (iber ein intelligentes Netz-
werkmanagement das Weiterbildungsangebot
fur Unternehmen strukturiert vermittelt wer-
den kann. Namlich zum einen, wie die Nach-
frage in Kleinen und mittleren Unternehmen
geweckt und zum anderen maBgeschneiderte
Weiterbildungslésungen von unterschied-
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lichen Weiterbildungstragern angeboten
werden konnen, ohne die Neutralitat zu
gefahrden.

Die Wirtschaftsférderung LUBECK GmbH
moderiert seit September 1998 den Verbund
Weiterbildung in Liibeck, einen von 12 Wei-
terbildungsverbiinden in Schleswig-Holstein.
Diese werden inhaltlich und finanziell vom
Ministerium fur Wissenschaft, Wirtschaft und
Verkehr des Landes Schleswig-Holstein und
aus EU-Mitteln unterstutzt.

Der freiwillige Zusammenschluss von Tragern
der Weiterbildung in der Region Libeck hat
sich zum Ziel gesetzt, den Libecker Weiter-
bildungsmarkt fir Interessenten transparent
zu gestalten und flachendeckend bedarfs-
gerechte, vielfaltige sowie qualitativ hoch-
wertige Weiterbildungsmoglichkeiten anzu-
bieten. In der Hansestadt Lubeck arbeitet
eine Vielzahl von Institutionen, die fiir die
Bevolkerungein breit gefachertes Angebot an
Weiterbildungsmaoglichkeiten bereithalten. In
den vergangenen Jahren kamen immer
wieder neue Trager und Einrichtungen der
beruflichen, wissenschaftlichen, politischen,
kulturellen und allgemeinen Weiterbildung
hinzu. Mittlerweile reprasentiert der Verbund
Weiterbildung in Liibeck das groBte regionale
Netzwerk in Schleswig-Holstein. Seit dem Jahr
2007 arbeiten 87 Weiterbildungstréger im

Verbund. Das sind schatzungsweise 90% aller
Libecker Weiterbildungseinrichtungen. Neben
der Wirtschaftsforderung unterstiitzen wei-
tere wichtige regionale Partner die Arbeit des
Verbundes, darunter die Agentur fiir Arbeit, die
ARGE, die Industrie- und Handelskammer, die
Handwerkskammer, die Kreishandwerker-
schaft, die Bauinnung und der DGB. Das
Netzwerk ist in den letzten zwei Jahren stark
gewachsen.

Ein wichtiger Fokus im Netzwerk war und ist
inimmer starkerem MaBe die Information und
Beratung von Unternehmen zu allen Fragen
der Weiterbildung.

Der Prozess der Annaherung an die Unter-
nehmen mit weiterbildungsspezifischen Pro-
dukten verlief folgendermaBen: Im Jahr 2004
setzte sich der Verbund und die Moderation
das Ziel, die Angebote der Weiterbildungs-
einrichtungen an den Wiinschen der in der
Region arbeitenden Unternehmen aus-
zurichten. Die Angebote sollten kunden-
orientiert aufbereitet und marktkonform
angeboten werden. Das Ergebnis bildet die
Broschiire ,Potenziale erkennen und fordern!
- Weiterbildung fiir die Unternehmen in der
Region Libeck”, die angebotsseitig die
Starken von 40 Weiterbildungstrégern in den
Unternehmensbereichen  Unternehmens-
fhrung, Fuhrungskraftetraining, Personal-



entwicklung und Existenzgriindung branchen-
Ubergreifend zusammenfasst.

Weiterhin ist der Verbund Weiterbildung in
Liibeck Ausrichter der im zweijéhrigen Turnus
stattfindenden Weiterbildungsmesse. Bei der
dritten Auflage dieser Messe 2006 waren fast
60 Anbieter fir Gber 1.500 Besucher ver-
treten. Hinzu kamen 20 anspruchsvolle
Fachworkshops, angeboten von Verbundmit-
gliedern fiir rund 300 hochrangige Fach-
besucher aus den Unternehmen der Region.
Das Themenspektrum reichte vom Stimm-
training fur Geschaftsleute bis hin zur Business-
planung fiir Existenzgriinder - und dazwischen
lagen all die Themen, die mit dem weiten
Begriff der Personalentwicklung zu tun haben.

Eine konsequente Weiterentwicklung des
Serviceangebots flir Unternehmen des Ver-
bundes Weiterbildung in Liibeck ist das Pro-
jekt ,,Personal-und Organisationsentwicklung
im Unternehmensverbund Libeck”.

Mit zusatzlicher Forderung dieses Projektes
durch das Ministerium fiir Wissenschaft, Wirt-
schaft und Verkehr des Landes Schleswig-Hol-
stein und die Europaische Union hat die Wirt-
schaftsforderung LUBECK GmbH die Aufgabe
Ubernommen, innerhalb von anderthalb
Jahren einen dauerhaften Personalentwick-
lungsverbund von kleinen und mittel-
standischen Unternehmen in der Region
Libeck zu initiieren, aufzubauen und
moderierend zu begleiten. Die Unternehmen
nutzen seit dem Projektstart im Oktober 2006
die Kapazitat zweier professioneller Per-
sonalentwickler und erhalten individuelle, auf
die Bedarfe ihrer Beschaftigten abgestimm-
te Qualifizierungsangebote aus dem Netzwerk
Weiterbildung in Lubeck.

Gemeinsam und daher Ressourcen sparend
fihren die Unternehmen ihr Personal-
management durch und erhalten ein Service-
paket, das sie allein nicht, oder nur mit hohem
zeitlichen und finanziellen Aufwand, durch-
flihren kénnten. Von Oktober 2006 bis Februar
2007 wurden einzelbetriebliche Analysen und
computerunterstiitzte Diagnosen durch-
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geflihrt. Die Ergebnisse fiihren einzelbetrieb-
lich zu entsprechenden Workshops, Trainings,
Seminaren oder Coachings und (iberbetrieb-
lich zu Verbundqualifizierung und Beratung.
Gleichzeitig findet ein Fachlehrgang ,Aus-
bildung zum/r Personalentwickler/in“ statt.
Die Lehrgangsteilnehmerinnen und Lehr-
gangsteilnehmer erhalten eine Einfiihrungin
die Grundlagen der Personal- und Orga-
nisationsentwicklung und lernen, die Instru-
mente anzuwenden und ein effizientes Per-
sonalmanagement zu betreiben. Den Ab-
schluss bildet ein IHK-Zertifikat.

Fir einen GroBteil der im Unternehmensver-
bund Liibeck arbeitenden 1.300 Beschéftigten
werden in den Unternehmen ab Februar
2007, gemeinsam mit dem Personalentwick-
lungsteam und den Personalverantwortlichen,
QualifizierungsmaBnahmen entwickelt.

Das Expertengespann ,,libersetzt" diese MaB-
nahmen in Schulungsangebote. Diese werden
im Lubecker Weiterbildungsmarkt aus-
geschrieben und nach der Auswahl eines
geeigneten Anbieters unternehmensiiber-
greifend umgesetzt.

Die am Projekt ,Personalentwicklung und
Organisationsentwicklungim Unternehmens-
verbund Libeck” beteiligten Unternehmen
profitieren auf diese Weise von dem um-
fassenden Angebot an qualitativ hochwertigen
Weiterbildungsmaglichkeiten.

Warum wird Personalentwicklung bislang in
erster Linie in groBen Unternehmen durch-
gefiihrt? In GroBunternehmen wird die Per-
sonalentwicklung in eigenen Abteilungen
und/oder in eigenen Schulungsorgani-
sationen betrieben. Kleinere und mittel-
standische Unternehmen dagegen kdénnen
den notwendigen Professionalisierungsgrad
der innerbetrieblichen Personal- und Orga-
nisationsentwicklungin der Regel nicht durch
eine eigene Personalabteilung herstellen.
Eigene Abteilungen oder Zustandigkeiten
kénnen haufig nicht gebildet werden und die
Einstellung einer hauptberuflichen Kraft
rechnet sich meist nicht. Die Folge: Weiter-
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bildung erfolgtin KMU nur sporadisch und nur
auf Initiative von interessierten Beschaftigten.
Kontinuierliche und systematische Personal-
entwicklung findet kaum statt.

Was unterscheidet den Personalentwick-
lungsverbund in Liibeck von vergleichbaren
Netzwerken? Seit Mitte der 90er Jahre gibt es
deutschlandweit den Trend zur Durchfiihrung
von Unternehmensberatung in  Unter-
nehmensverbiinden. Diese Personalent-
wicklungsverblinde sind im Laufe der Zeit
inhaltlich immer weiter ausgebaut worden. Der
Unternehmensverbund Libeck nutzt das
Wissen dieser Vorganger und hat auch neuere
Entwicklungen berticksichtigt. Der Verbund
besitzt folgendes Alleinstellungsmerkmal: Die
bewusste Trennung von Beratung und
Qualifizierung. Durch die Einbindung externer
Personalentwicklung und die Nutzung der
qualitativ besten Weiterbildungsangebote aus
dem Netzwerk Weiterbildung in Liibeck kann
den Unternehmen ein optimaler Service
geboten werden. Wesentlich ist hierbei die
rechtsverbindliche Neutralitatsverpflichtung
des Personalentwicklers darauf, den Unter-
nehmen Informationen und Beratung anzu-
bieten und die Unternehmen bei der Suche
und Auswahl der besten Weiterbildungs-
angebote zu unterstiitzen.

Unternehmensberatungsgesellschaften, die
Unternehmen Dienstleistungen im Personal-
bereich anbieten, legen Wert auf Service aus
einer Hand. Der Unternehmensverbund
Lubeck stellt den Unternehmen einen neu-
tralen Personalentwickler an die Seite, der sich
darauf verpflichtet hat, selbst keine
Qualifizierung anzubieten. Der Personalent-
wickler spirt auf Basis seines Know-hows
durch die Unternehmensanalyse, die Gespra-
che mit den Geschaftsleitungen, den Fiih-
rungskraften und den Beschaftigten die
Schwéchen im Unternehmen auf, bertick-
sichtigt aber vorhandene PE-Elemente, die
sich in den Unternehmen bewahrt haben.

Weitere Informationen finden Sie unter:
www.weiterbildung-luebeck.de
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Beate Plankers, Lernende Region Frankfurt/Main

Mit einer Tagung im Frankfurter Bildungszen-
trum Ostend wurde am 8. Mai 2007 ein hes-
sisches Programm zur Realisierung Lebens-
begleitenden Lernens vorgestellt.

Zum Auftakt haben Ministerprasident Roland
Koch, Kultusministerin Karin Wolff und die
Frankfurter Oberblirgermeisterin Petra Roth
die Notwendigkeit betont, bildungspolitische
Herausforderungen mit optimalen Konzepten
zu beantworten. Dies soll zukiinftig durch den
Aufbau von Zentren Lebensbegleitenden
Lernens geschehen, die eine strukturelle Neu-
ausrichtung im Bildungssystem in Richtung
auf integrative und Ubergreifende Konzepte
ermoglichen. Diese Aufgabe hat die Landes-
regierung im Regierungsprogramm 2003 -
2008 fir Hessen gestellt.

Institutionen der Weiterbildungin Giberwiegend
offentlicher Tragerschaft haben an zunachst
acht Standorten die Initiative ergriffen, ihre
Angebote so aufeinander abzustimmen und
zu vernetzen, dass eine neue Qualitat des
Lernens erreicht werden kann. Vielfaltiges,
aber additives Nebeneinander von Bildungs-
gangen und Kursen soll zugunsten integrierter
Konzepte tberwunden werden. Wichtigstes
Kriterium dabei ist die Perspektive der
Lernenden und ihrer jeweiligen Bildungs-

biografie und Bildungsbedirfnisse, so dass
Uber Institutionsgrenzen hinweg geplant und
organisiert werden muss. Es sind Volkshoch-
schulen, berufliche Schulen, Schulen fir
Erwachsene und weitere Bildungsanbieter,
die im Rahmen einer Entwicklungspartner-
schaft mit Kommunen und dem Land Hessen
mit der Konzeptentwicklung bereits begonnen
haben. Inzwischen wollen sich mehr als 12
weitere Regionen dem Programm anschlie-
Ben. Die Projektverbiinde arbeiten daran, in
Kooperation mit weiteren regionalen Akteuren
ihr Bildungsangebot durchlassiger und
flexibler zu gestalten, gegenseitig anschluss-
fahig zu machen und durch Beratungs-
dienstleistungen, Ubergangsmanagement
und individuelle Lernformen zu flankieren.

Hierbei gilt es in der Praxis beispielsweise
folgende Fragen zu klaren:

Wie kénnen ein Franzosisch-Zertifikat der
VHS oder informell erworbene Sprachkennt-
nisse in einem Bildungsgang des Abend-
gymnasiums anerkannt werden?

Mit welchem Kompetenzprofil und mit
welcher weiteren Begleitung verlasst ein
Lernender die Abendrealschule, der auch dort

im zweiten Anlauf den Abschluss nicht
geschafft hat?
Wie kann das berufshezogene Fremd-

Ministerprasident Koch im Frankfurter Bildungszentrum Ostend

sprachenangebot an den beruflichen Schulen
durch Kooperation mit dafiir kompetenten
Bildungsanbietern erweitert werden?

Wie kann ein erwachsener Lernender
sowohl seine mitgebrachten Kenntnisse als
auch seine berufliche und persénliche Lebens-
situation  und  Zukunftsthemen in

Lernsituationen einbringen?

Der Einladung zu diesem ersten Jahres-
forum HESSENCAMPUS sind ca. 350 Per-
sonen aus Politik, Verwaltung und Verbénden,
aus verschiedensten Bildungseinrichtungen,
aus den acht regionalen Initiativen selbst
sowie aus vielen weiteren Regionen gefolgt.
Die in Hessen geférderten und aktiven
Bildungsnetzwerke der Lernenden Regionen
sind als Partner in die Entwicklung der
Hessencampus-Modelle eingebunden und
konnen zu deren zentralen Themen bereits
erprobte Praxis und innovative Konzepte ein-
bringen. Das in den Netzwerken geschaffene
Know-How steht unter anderem zur Verfu-
gung fir

den Aufbau und die Koordination
bildungsbereichsiibergreifender Zusammen-
arbeit verschiedenster Akteure,

die Organisation und Konzeption von
Bildungsberatung und Ubergangsmana-
gement,

die Einfihrung neuer Lehr- und Lern-
formen (z.B. Selbstlernzentren).

Vor allem kdnnen die Zentren durch die in den
Lernenden Regionen gewachsenen Koope-
rationsbeziehungen zu regionalen Akteuren
vor Ort profitieren. Dies ist besonders wichtig
fiir die Aufgabe der ,regionalen Integration”
der Zentren, die Zusammenarbeit mit der
Wirtschaft und ihren Verbanden, aber auch flir
die Erreichbarkeit bildungsbenachteiligter
Gruppen, die uber Multiplikatorennetze
gestaltet werden kann. Nicht zuletzt haben die
Netzwerke die Erfahrung des Ertrags
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bereits gemacht und konnen Beispiele zur
Orientierung anbieten. Das Modell der ,,Zen-
tren fir Lebensbegleitendes Lernen“ be-
inhaltet ein anderes Veranderungspotenzial
fir die beteiligten Organisationen als die

Kooperationsstrukturen von Netzwerken.
Netzwerke nach dem Modell der ,Lernenden
Regionen* werden jedoch fiir die Entwick-
lung der Zentren unverzichtbar sein, um sie
regional zu verankern und durch ihre

besondere Heterogenitat die Perspektive
zu wahren, dass Lebensbegleitendes Lernen
alle Lebensphasen umfasst.

Weitere Informationen finden Sie unter:

Dr. Josef Burgard, SaarLernNetz, Deutsches Forschungszentrum fiir Kiinstliche Intelligenz, DFKI GmbH

Wenn man neue Ideen erfolgreich umsetzt,
dann macht auch die Politik gerne mit. Das
SaarLernNetz feierte seine Auszeichnung mit
einem Tag der offenen Tur in Saarbriicken.

Seit Mittwoch, dem 23. Mai, ist Deutschland
offiziellum einen ,,Ausgewahlten Ort“ im Land
der Ideen reicher. Daflr hat die Stand-
ortinitative ,Deutschland - Land der Ideen*
mit der Auszeichnung der Lernenden Region
SaarLernNetz gesorgt. Im Beisein von
Ministerprasident Peter Miller Gibergab ein
Vertreter der Deutschen Bank stellvertretend
fir den Schirmherrn der Initiative,
Bundesprasident Horst Kéhler, den Pokal an
Projektleiter Dr. Josef Burgard. Parallel zur
Ehrung wurde dieses einmalige Ereignis mit
einem Wissensbasar in der FuBgéngerzone
der Innenstadt Saarbriicken und einem Tag
der offenen Tir im SelbstLernZentrum un-
weit der FuBgangerzone gefeiert — mit tat-
kraftiger Unterstlitzung durch die Partner des

ideenreichen Netzwerkes.

»Besonders zukunftstrachtige ldeen werden
im Saar-Schlau-Land geboren®. Mit diesen
Worten griff Ministerprasident Miiller den
Slogan des Selbstlernzentrums ,Schlau mal
rein“ auf und unterstrich damit die Bedeutung
dieses Netzwerkes fiir die Gestaltung des
Strukturwandels in der Region, deren groBtes
Potenzial sich ,in den Kopfen befindet".

Dabei liegt die Er6ffnung des Selbstlernzen-

Preisverleihung mit Ministerprasident Miiller

trums gerade mal drei Monate zurlick. Den-
noch ist es bereits jetzt zu tiber 80% aus-
gebucht. Esfiilltim Stadtzentrum eine Nische
aus, die bisher von niemandem bedient
wurde. Das Konzept ,,Selbst lernen in Eigen-
regie” wird von den unterschiedlichen Kun-
den - von Schiilerinnen und Schiilern bis zu
Seniorinnen und Senioren — gerne angenom-
men. Dabei hilft die zentrale Lage ernorm,
dennviele Kunden kamen insbesondere in der
Startphase spontan ins Selbstlernzentrum,
und viele lernen auch heute noch dort. Um
neben dem Neuigkeitseffekt auch die Quali-
tat zu gewahrleisten, wurde erganzend dazu
eine Lernberaterschulung konzipiert - ein
echtes Netzwerkprodukt — denn die Kom-
petenzen verschiedener Einrichtungen werden
dort eingesetzt.

Offentlichkeitsarbeit und Marketing haben
einen groBen Stellenwert fir den weiteren

Erfolg des Projektes. Der Tag der offenen Tiir
war gerade die richtige Gelegenheit, die ersten
Sponsoren fiir die sogenannten SelbstLern-
Tickets vorzustellen. Bildung erhélt dadurch
einen Wert. Verteilt an Lernhungrige, die
finanziell schwacher sind, konnen diese die
Angebote des SelbstLernZentrums kostenfrei
nutzen. Nach der Preisliberreichung ging es
weiter zum Wissensbasar. Hier mussten
Muller
Honoratioren bei einem , komischen“ Ober-
lehrer Hiihnerfeld nachsitzen. Dies sorgte bei
den Besuchern fiir gute Laune. Ein Wissens-

Landesvater Peter und andere

krimi, ein Gliicksrad und ein groBes Sudoku-
Gewinnspiel garantierten zudem geistige
Ertiichtigung auf spannende und unterhalt-
same Art mit der Aussicht, eines der Selbst-
lern-Tickets fir den nachsten Besuch zu
gewinnen. SchlieBlich ging es von der
FuBgéngerzone weiter zum SelbstLernZen-
trum. Nach einer kurzen Einweisung durch
den Lernberater konnte der Ministerprasident
seinen ersten Selbstversuch starten, wobei
seine Fortschritte von den Honoratioren
interessiert begutachtet wurden.

Insgesamt ein gelungener Tag, an dem Interes-
sierte das Angebot Probe schnuppern
konnten. Der Preis wird sicherlich einen
Sonderplatz im Selbstlernzentrum erhalten.

Weiteres Ton- und Bildmaterial finden Sie auf
der Presseseite unter der Web-Adresse:
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Querschnittsthema Bildungsberatung -
Leitvorhaben ,Bildungsberatung in den
Lernenden Regionen” startete im Marz

Das Querschnittsthema Bildungsberatung ist
ein zentraler Schwerpunkt des Programms
.Lernende Regionen - Férderung von Netz-
werken®. Die iberwiegende Zahl der vom Pro-
gramm geforderten 75 Lernenden Regionen
hat Bildungsberatung als wichtigen Inno-
vationsansatz fiir die Umsetzung des Lebens-
langen Lernens gewahit.

Aufgrund der Bedeutung dieses Themas wurde
im Jahr 2004 das programmibergreifende
Themennetz Bildungsberatung eingerichtet.
In diesem Rahmen fanden mehrere pro-
grammuweite Konferenzen mit bis zu 100 Teil-
nehmenden statt, die den gegenseitigen
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Erfahrungsaustausch unterstiitzt haben. Die
Arbeit im Themennetz wurde dann durch die
Einrichtung von drei Arbeitskreisen zu den
Themen Instrumente, Qualifizierung und
Geschaftsmodelle sowie eines eingesetzten,
verbindenden Steuerungsgremiums intensi-
viert. Die Ergebnisse der Arbeitskreise sind in
einem Kompendium zusammengefasst
worden, das voraussichtlich im Sommer 2007
veroffentlicht wird. Das Verbundvorhaben
»Bildungsberatung in den Lernenden Regi-
onen“, das zum 1. Marz 2007 startete, hat
sich die Auswertung der Modellbildung im
Bereich Bildungsberatung in den Lernenden
Regionen, die Entwicklung weiterfithrender

Lernende Regionen
auf der didacta-Bildungsmesse in Koln

Vom 27. Februar bis 3. Marz 2007 fand die
jahrliche bundesweite , Didacta-Bildungs-
messe” in Koln statt. In den ,Koelnmesse-
Hallen“ prasentierte sich das Programm
»Lernende Regionen - Forderung von Netz-
werken" im Rahmen der Préasenz des Bundes-
ministeriums fiir Bildung und Forschung
(BMBF) in der Halle 10 zu dem Schwerpunkt
,Weiterbildung/Qualifikation“ und mit Unter-
stiitzung von Expertinnen und Experten aus
zwei Lernenden Regionen.

Prasenzschwerpunkt der Lernenden Regionen
war das Thema Ubergangsmanagement. Die

Konzepte in Interaktion mit allen relevanten
Akteuren und die Bereitstellung von praxis-
orientierten Tools zum Ziel gesetzt. Dazu gehort
die Erstellung von differenzierten und vari-
antenhaltigen Referenzmodellen zu den drei
Bereichen Organisations- und Geschaftsent-
wicklung, Qualitatssicherung und Bildungs-
beratung fiir personenbezogene Beratung.

Informationen zum Verbundvorhaben ,Bil-
dungsberatung in den Lernenden Regionen”,
kurz ,,Bildungsberatung im Dialog”, erhalten
Sie unter:

www.bb-dialog.de

Lernende Region ,Billenetz* (Hamburg-Bill-
stedt) prasentierte ihre Dienstleistungen fir die
Ubergange ,Kindertagesstatte/Kinder- und
Jugendhilfe — Schule”, sowie , Schule - Aus-
bildung- Beschaftigung”. Die Lernende Region
Osnabriick informierte (iber ihre Arbeit in den
Ubergangsbereichen , Kindertagesstatte -
Schule” und ,Schule - Ausbildung — Beruf*.

Der Parlamentarische Staatssekretar im
BMBF, Andreas Storm, besuchte den BMBF-
Stand und informierte sich ausfiihrlich auch
Uber die Ergebnisse des Programms , Lern-
ende Regionen - Forderung von Netzwerken*.
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Lernende Regionen auf
dem Europafest in Berlin

Impressum

DLR

Das Programm ,Lernende Regionen —
Forderung von Netzwerken“ wird gefordert
vom Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung und vom Europaischen Sozial-
fonds der Europaischen Union.

Zum 50. Jahrestag der Unterzeichnung der
Romischen Vertrage veranstaltete die Bundes-
regierung am 25. Marz 2007 rund um das
Brandenburger Tor das Europaische Biirger-
fest, das mit einem ,Familienfoto” der
europaischen Staats- und Regierungschefs
begann und von mehreren Besuchen der
Bundeskanzlerin begleitet wurde.

Auf dem Pariser Platz, direkt am Branden-
burger Tor, prasentierten sich bei strahlendem
Sonnenschein und frihlingshaften Tem-
peraturen die Bundesministerien mit ihren
europdischen Initiativen. Im Rahmen der
Prasenz des Bundesministeriums fir Bildung
und Forschung (BMBF) war auch das Pro-
gramm ,,Lernende Regionen - Férderung von
Netzwerken“ vertreten. Es wurde maBgeblich
reprasentiert durch die Lernende Region
PONTES aus der ,,EU-Region NeiBe — Nisa —
Nysa“. Die PONTES-Crew veranschaulichte
spielerisch, wie Lebenslanges Lernen und
interkulturelle Bildung umgesetzt werden. Ins-
besondere das ,,Euregionale Gliicksrad“ (siehe
Foto rechts) erwies sich als Besuchermagnet.

Informationen zu den Aktivitdten der Lern-
enden Region PONTES finden Sie unter:
www.pontes-pontes.de
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Die 76 Netzwerke

LernendeRegionen

im Programm , Lernende Regionen - Forderung von Netzwerken”
des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung

Das Lebenslange Lernen

wird Wirklichkeit in den

Lernenden Regionen:
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Das Programm , Lernende Regionen - Forderung von Netzwerken” ist ein Programm des
Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung mit Beteiligung aller Lander und Kofinanzierung
aus dem Europaischen Sozialfonds der Européischen Union.
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