FILIP — Toolbox:

Bei der Planung und Durchfiihrung
von QualifizierungsmaBnahmen fir
ihre Mitarbeiter stehen fachliche
FUhrungskrafte haufig vor dem
Problem des ,wie?*:

Wie finde ich den Weiterbildungs-
bedarf meiner Mitarbeiter heraus?

Wie erkenne ich, welche MaBnahme
fir meine Mitarbeiter geeignet ist?

Wie organisiere ich Lernen am
Arbeitsplatz?

Wie motiviere ich meine Mitarbeiter
zum Lernen?

Die Toolbox — eine Sammlung von
PE-Instrumenten, die in Modell-
versuchen entwickelt wurden und sich
in der betrieblichen Praxis bewéahrt
haben — gibt Hilfestellung bei der
Gestaltung firmenspezifischer pass-
genauer Weiterbildung. Uber 100
exemplarisch zusammengestellte
Instrumente und Handlungsanlei-
tungen sollen dazu anregen, eigene
Instrumente flr den individuellen
Anwendungsbereich zu kreieren oder
vorhandene Instrumente an den
eigenen Bedarf anzupassen. Die
Flhrungskrafte wahlen die fur ihr
Unternehmen oder ihre Abteilung
geeigneten Bausteine aus und stellen
sie zu einer individuellen Toolbox
zusammen. Kriterium fur die Auswahl
sind die Kompetenz-Anforderungen,
die sich aus den Arbeitsprozessen
ergeben.

" P

B"

—

et (OF i Frmit
i

—
- gay MitacheiterE= 0 o
Leifaden "“""“a..uun.amnzs‘*“*"

F_m.inlun\l

Liehgrow™

PE-Instrumente fur Fuhrungskrafte

Instrumente zur individuellen
Gestaltung des Qualifizierungs-
prozesses

In der Toolbox wurden Instrumente
zu den drei Kernbereichen des Quali-
fizierungsprozesses zusammen-
gestellt:

Ermittlung des Weiterbildungs-
bedarfs

Planung und Durchfiihrung von
QualifizierungsmaBnahmen

Einschatzung des Qualifizierungs-
erfolgs

Fir jeden dieser Bereich finden sich
Beispiele, angefangen bei der An-
leitung zur Erstellung einer Quali-
fikationsmatrix Uber Beschreibungen
unterschiedlicher Lernformen und
Weiterbildungsmdglichkeiten, Work-
shopkonzepten zur Mitarbeiter-
motivation bis hin zu Evaluations-
methoden zur Erfassung des Anwen-
dungserfolgs der Bildungsaktivitat.

Die Anforderungen an Hilfestellung
sind — je nach Entwicklungsaufgabe
und Unternehmenskultur — sehr
verschieden: Mal wird ein Datenblatt
oder Formular benétigt, im anderen
Fall werden weitergehende Hinter-
grundinformationen und Handlungs-
anleitungen gewunscht. Die Toolbox
tragt dem Rechnung und bietet fur
jeden Bedarf etwas: Checklisten und
Fragebdgen, Workshop- und Projekt-
beschreibungen oder auch Prozess-
beschreibungen und Handlungs-
anleitungen.
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Eine tendenziell kundenindividuelle
Produktion verlangt von Meistern und
Abteilungsleitern im Betrieb die Orga-
nisation eines flexiblen Personalein-
satzes unter Berlcksichtigung der
individuellen Kompetenzen der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter. Diese
Kompetenzen zu erkennen und zu
entwickeln setzt wiederum bei den
Vorgesetzten ein methodisches Know-
how voraus, das bisher den Personal-
entwicklern vorbehalten war.

Im Modellversuch wird dieses Know-
how praxisnah vermittelt. Den Fihrungs-
kréften wird nicht nur ein breites Instru-
mentarium zur Organisation von Lernen
im Betrieb vorgestellt, sondern sie
werden bei der Entwicklung und Um-
setzung eines Konzeptes, das fir ihre
Situation und spezifischen Problemlagen
geeignet ist, beraten und begleitet.

Ziel dabei ist es, dass sie Sicherheit
darin bekommen, welche Instrumente
flr den eigenen Arbeitsbereich geeignet
sind und welche zur Kultur im Unter-
nehmen passen. Daruber hinaus geht
es darum, Erfahrung mit der Hand-
habung der Instrumente im Arbeitsalltag
zu gewinnen und mit eventuellen Vor-
behalten bei den Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern umzugehen.

Im Vordergrund stehen dabei die Dia-
gnose von Qualifizierungsbedarf und
der Einsatz arbeitsintegrierter Methoden
der Erweiterung individueller Kompe-
tenzen. Dazu ist eine Vorausschau auf
kiinftige Anforderungen ebenso nétig
wie eine systematische Betrachtung der
Mitarbeiterpotenziale.

Das Beratungsverstandnis im Modell-
versuch zielt auf Nachhaltigkeit. Es

In Zusammenarbeit mit dem Bundesministerium fir Bildung und Forschung % ‘

Fuhrungskrafte organisieren
Lernen im Betrieb

Im Modellversuch FILIP - Flexible und individuelle Lernformen
in der Personalentwicklung wird dafiir ein Beratungskonzept
fiir mittlerer Flihrungskréfte entwickelt.

werden keine fertigen Lésungen
prasentiert, sondern Reflexions- und
Strukturierungsangebote vereinbart, die
den Lernprozess, den die Fiihrungskraft
ihrerseits auf diesem Gebiet durchlauft,
beférdern sollen.

Ablauf der FILIP-Beratung zur Lern-
prozessgestaltung

Step 1: Ermittlung des Beratungs- und
Qualifizierungsbedarfs

Ausflhrliche Interviews mit Vertretern
der Geschéftsleitung und Personen,
die sich mit der Personalentwick-
lung beschéaftigen. Auswertung der
Befragungsergebnisse, Feedback-
Workshop.

Forschungsinstitut
Betriebliche Bildung

Step 2: Definition der betrieblichen
Aktionsfelder

Bildung einer betrieblichen Projekt-
gruppe (mittlere Fihrungskréfte,
Personalverantwortliche); Definition
des Entwicklungsprojekts, Erstellen
des Aktionsplans

Step 3: Begleitung der betrieblichen
Projektarbeit
Coaching der Mitlieder der Projekt-
gruppe; Reflexionsworkshops
Step 4: Bilanzierung des Lernerfolgs

Abschluss-Workshop mit der
Geschéaftsleitung

Coaching bei der Gestaltung betrieblicher Lemsysteme

Coaching durch
externen Berater

()

Berater

()

Vorgesetzter

()

Mitarbeiter

Lernberatung
im Betrieh

Bundesministerium
fiir Bildung
und Forschung



Vaude GmbH & Co. KG

Bei dem Outdoor-Ausstatter in Tettnang, der
sich auf den Bereich ,Berge” spezialisiert
hat, steht die Starkung des Verantwortungs-
bewusstseins und des wirtschatftlichen
Denkens der Beschaftigten im Vordergrund.
Um dies zu realisieren soll die lebendige
Unternehmenskultur weiterentwickelt und
systematisiert werden. Ein erster Schritt
dazu ist die Verbesserung des internen
Informationsflusses.

Vom Projektteam — dazu gehdéren die Leiterin
PE/OE, die Abteilungsleiterin Auftragsan-
nahme und die Leiterin des Projekts ,Beruf
und Privatleben® - wurde mit Unterstitzung
der externen Berater die im Unternehmen
praktizierten Informations- und Kommuni-

kationsformen analysiert und Interventions-
punkte definiert.

Ansatzpunkt waren die internen Bespre-
chungen, die haufig eher der Informations-
weitergabe als der Diskussion dienten. Die
Vor- und Nachbereitung wurden systema-
tisiert unter Beachtung der Weitergabe aller
relevanten Informationen. Auch die Durch-
fihrung der Besprechungen wurde reflektiert
und gemeinsam mit den Teilnehmenden
Kommunikationsregeln aufgestellt, die den
Austausch von Informationen ermdglichen.

Vom Projektteam wurden weitere Moglich-
keiten zur Informationsweitergabe tberpruift
mit dem Ergebnis, dass verstarkt interne
Aktivitdten gezielt genutzt werden sollen,
um Mitarbeiter weiterzubilden.

Erste Ergebnisse aus der firmenspezifischen FILIP-Beratung

A‘A

MBM - Maschinenbau Miihildorf GmbH

Bei der Mihldorfer Maschinenbaufirma
werden Spezialmaschinen gefertigt und
montiert. Dabei werden zunehmend Mit-
arbeiter bengtigt, die mehrere Maschinen
bedienen kdnnen. Um mehr Flexibilitat in
der Produktion zu erreichen soll das Quali-
fikationsniveau der Mitarbeiter verbreitert
werden. Dazu erstellten die beiden am
Projekt beteiligten Meister aus der mecha-
nischen Bearbeitung und der Schlosserei
fiir ihre Abteilungen detaillierte Beschrei-
bungen der Kerntéatigkeiten und der dazu
benotigten Kenntnisse und Fertigkeiten.
Anregungen dazu boten Formblatter aus
der FILIP-Toolbox.

Vom Fertigungsleiter wurde ein Formblatt
zur Mitarbeiterbeurteilung entwickelt, das
die fachliche Qualifikation, Uberfachliche
und personale Kompetenzen erfasst. Das
Formblatt soll als Grundlage fir Mitarbeiter-
gesprache dienen, aber auch zur Selbst-
einschétzung der Mitarbeiter.

Durch die systematische Erfassung von
Kompetenzprofilen kénnen die Flihrungs-
kréfte gezielt PersonalentwicklungsmafB-
nahmen gestalten. Die mittleren Fihrungs-
krafte haben Sicherheit in der systematischen
Erfassung von Kompetenzprofilen gewonnen
und sind nun in der Lage, daraus gezielte
PE-MaBnahmen abzuleiten.

Hochland AG

In dem Unternehmen mit Sitz in Heimenkirch,
das Schmelzkase und Schnittkdse produ-
ziert, soll das Prozesswissen der Auszubil-
denden besser zur Weiterbildung der Mit-
arbeiter in Produktion und Verwaltung genutzt
werden.

Erster Schritt war die Reflexion des
Hochland-internen Azubi-Entwicklungs-
programms AEP, das den Auszubildenden
Uberfachliche Qualifikationen vermittelt, durch
das Projektteam aus der Personalent-
wicklung und Ausbildungsverantwortlichen
aus den Fachabteilungen. Bei der Weiter-
entwicklung des AEP wurden folgende
Schwerpunkte gesetzt:

B Vermittlung von Prozesswissen als
zentraler Baustein in der Ausbildung.

B Einbindung von Experten aus den
Fachabteilungen in die Gestaltung der
Ausbildung.

m Systematischer Wissenstransfer in die
Fachabteilungen.

Anregungen zur Umsetzung gab die FILIP-
Toolbox: Erganzend zum Ausbildungs-
Beurteilungshandbuch soll ein Azubi-
Steckbrief den Kollegen in den Fachab-
teilungen Auskunft geben uber die bisher
in der Ausbildung erworbenen Kompetenzen
und so die sinnvolle Einbindung in die
Abteilungsaktivitaten ermdglichen.

ALPMA Alpenland Maschinenbau GmbH

In dem oberbayerischen Unternehmen,
einem der bedeutendsten Anbieter fir Kom-
plettanlagen zur Ké&seherstellung, soll die
Personalentwicklung ,vor Ort“ in den Fach-
abteilungen unterstitzt werden. Instrumente
und Verfahren, die fir die ALPMA-spezifi-
schen Ablaufe geeignet sind, sollen ausfindig
gemacht werden und fur den unternehmens-
weiten Einsatz verfugbar gemacht werden.

Das Projektteam, das aus dem Produktions-
leiter, dem Einkaufsleiter, einem Meister aus
der Fertigung und Mitglied des Betriebsrats
und dem Ausbildungsleiter besteht, analy-
sierte gemeinsam mit externen Beratern

potenziell lernhaltige Situationen im Betrieb
und diskutierte geeignete Unterstitzungs-
formen far die Fuhrungskréafte in den Fach-
abteilungen. Angeregt durch Beispiele aus

der FILIP-Toolbox entwickelte das Projekt-
team eigene Anleitungen und Instrumente.

Um die Akzeptanz und die unternehmens-
weite Gultigkeit zu sichern wurde bei der
Umsetzung in die Praxis folgendes Verfahren
gewahlt:

m Vorauswahl aus bereits eingesetzten
Verfahren und Instrumenten aus der
Toolbox durch die Projektgruppe.

m Auswahl der fur ALPMA allgemein giiltigen
Instrumente durch die Geschéftsleitung.

B ALPMA-spezifische Anpassung der
Instrumente: Deckblatt,
Kurzbeschreibungen

Die Aufbereitung von Instrumenten von Ver-
tretern unterschiedlicher Funktionsbereiche
und dem Betriebsrat sorgte fur eine unter-
nehmensweit abgestimmte PE-Strategie.

THE SPIRIT OF MOUNTAIN SPORTS
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Stadtwerke Rosenheim GmbH & Co. KG

Um die kommunale Energieversorgung
sicherzustellen, ist Flexibilitat im Einsatz der
Mitarbeiter auf verschiedenen Arbeitsplatzen
innerhalb der einzelnen Schichten, aber
auch im schichtubergreifenden Einsatz
erforderlich. Um besser auf technische
Neuerungen reagieren zu kénnen sollte
daher der Qualifikationsstand der Mitarbeiter
angehoben werden.

Da die notwendigen PE-MaBnahmen auf
der Grundlage von Arbeitsplatzanalysen in
allen Bereichen des Millheizkraftwerks
geplant und durchgeflhrt werden sollten,
wurde vom Projektteam, dem Leiter ,, Tech-
nische Dienste“ und dem Schichtfihrer und
Koordinator, eine Strategie zur Erfassung
der Arbeitsinhalte erarbeitet. Kernelement
dabei war, dass die Mitarbeiter ihre Tétig-

keiten selbst beschreiben. Folgendes Vor-
gehen wurde vereinbart:

B Anfertigen der Arbeitsbeschreibungen

m Diskussion der Beschreibungen mit allen
Mitarbeitern (innerhalb der Schicht)

m Uberarbeitung und Standardisierung der
Beschreibungen und Transfer in die
Schichten.

Resultat war eine komplette Sammlung von
Arbeitsplatzbeschreibungen, die als Grund-
lage flr die Feststellung der bendtigten
Kompetenzen bei den Mitarbeitern dienen
und dazu beitragen, PE-MaBnahmen ein-
zuleiten. Zudem kdénnen die Beschreibungen
als Nachschlagewerk fiir Kollegen, die nicht
kontinuierlich bestimmte Arbeitsplatze be-
setzen, und zur Einarbeitung neuer Mit-
arbeiter herangezogen werden.

Liebherr-Aerospace Lindenberg GmbH

In dem hochtechnisierten Betrieb, in dem
u.a. Fahrwerke und Klimasteuerungen fir
die Luftfahrtindustrie entwickelt und herge-
stellt werden, soll die interne Kunden-Liefer-
antenbeziehung durch verstarkten Wissens-
austausch zwischen den Abteilungen ver-
bessert werden.

Ansatzpunkt war die Verbesserung der Zu-
sammenarbeit zwischen den Abteilungen
Kundendienst und Fertigung. Den Mitarbei-
tern in den beiden, in der Prozesskette hinter
einander liegenden, Abteilungen sollten die
Ablaufe in der jeweils anderen Abteilung
bewusst werden mit dem Ziel, die Zusam-
menarbeit zu férdern, aber auch die Arbeit
in den Abteilungen selbst zu reflektieren und
zu verbessern.

Die Personalentwicklerin, ein Meister im
Bereich Kundendienst, der Abteilungsleiter
Entwicklung im Bereich Fahrwerk und der

Segmentleiter in der Fertigung reflektierten
mit den externen Beratern Mdglichkeiten
zum Wissensaustausch. Angeregt durch die
FILIP-Toolbox wurden Gelegenheiten zum
Informationsaustausch geschaffen, z. B. die
gemeinsame Begehung der Abteilungen und
Demonstrationen der Tatigkeiten durch die
Mitarbeiter. Die PE-Abteilung unterstitze
die Fachabteilungen bei der Planung, Vor-
bereitung und Durchfihrung.

Die Mitarbeiter profitierten in zweierlei Hin-
sicht vom Wissensaustausch: Sie erfuhren
viel Uber die Ablaufe in den Abteilungen, mit
denen sie zusammenarbeiten und kénnen
nun ihre eigene Arbeit besser darauf ab-
stellen. Aber auch die eigenen Arbeitsablaufe
wurden bei der Vorbereitung reflektiert und
ihr Stellenwert im Leistungserstellungspro-
zess hinterfragt. Das Prozesswissen wurde
vertieft und das Denken in Zusammen-
hangen gefordert.



