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Initiativpreis Aus- und Weiterbildung '98:

Personalentwicklung
fiir den Mittelstand

Weiterbildung und Personalentwicklung sind Bereiche, die in kleinen und
mittleren Unternehmen oft an keine konkrete Position und somit an keine
verantwortliche Person gebunden sind. Trotzdem kiénnen sie effizient in das
tigliche Geschiift eingebunden werden. Das zeigt eine Initiative aus dem
Kreis Herford, die in diesem Jahr den Initiativpreis Aus- und Weiterbildung

verliehen bekam.

a3 eine kontinuierliche Weiterbil-

dung der Mitarbeiter eine loh-
nende Investition in die Zukunft dar-
stellt, ist den meisten Mittelstandlern
bewuBt. Doch sich neben dem Pro-
duktionsproze noch fir die Weiter-
bildung seiner Mitarbeiter zu engagie-
ren kostet Zeit. Zudem miBfallt vielen
Chefs, daB Mitarbeiter auf Weiterbil-
dungim t&glichen Betriebsablaufspir-
bar fehlen, und das far qualitativ hoch-
wertige Seminare hohe Gebihren an-
fallen.
Die Probleme sind also bekannt. L&-
sungen gibt es nur wenige. Eine vonin-
nen kommt aus dem Kreis Herford.
1993 haben sich dort 19 mittelstandi-
sche Unternehmen, die Ober keine &i-

ean

Engagiert fiir die Weiterbildung von |9 Firmen:
Schulungsleiter Andreas Burchardt (i} und Perso-
nalentwickler Dr. Bernd Helbich

gene Weiterbildungs- oder Persenal-
abteilung verfligen, zusammengs-
schlossen und teilen sich seitdem ei-
nen Personalentwickier. Die Initiative
nennt sich »MACH 2 Personalentwick-
lung= und wurde in diesem Jahr mit
dem Initiativpreis Aus- und Weiterbil-
dung (siehe Infokasten) ausgezeich-
net. Der Mame ist Konzept. Er will auf-
fordern zum mitMACHen. Ins Leben
gerufen wurde er 1989, als im Kreis
Herford einige lokale Untemehmen zu-
sammen mit dem Arbeitsgeberverband
=MACH 1 Weiterbildung« grindeten —
ein Bildungswerk der lokalen Wirt-
schaft, mit dem Waiterbildung syste-
matisiert und lange Anfahrten zu Bil-
dungsinstituten vermieden werden sol-
len. Gemeinsam wurden offene und fir-
meninterne Kurse konzipiert, die exter-
ne Trainer durchfiihrien. Heute umfaBt
das offene Programme rund 80 Kurse,
vorrangig zu Themen wie EDV, Mitar-
beiterfiihrung und Englisch.

Die Uberlegungen, wie das Weiterbil-
dungsangsbot weiter opiimiert wer-
den kénnte, fohrte zu MACH 2, dem
gemeinsam finanzierten Personalent-
wickler: Jedes Mitgliedsunternehmen
zahlt pro Jahr pauschal 4.000 DM so-
wie anteilig 17 DM pro Mitarbeiter. Die
18 MACH-2-Mitglieder gehdren wer-
schiedenen Branchen an und be-
schaftigen zwischen 25 und 1200 Mit-
arbeitern auf. Die Mehrheit hat etwa
150 bis 300 Mitarbeiter.

In Herford war die Notwendigkeit er-,

kannt worden, nicht einfach Seminare
zu verteilen, sondern in den Betrieben
systematisch den Qualifizierungsbe-
darf zu ermitteln. Ferner salite der Wei-
terbildungsproze professionell be-
gleitet und ausgewertet werden.

Doch was macht der geteilte Perso-
nalentwickier genau? »Meine Arbeit
umfaBt inhaltlich die gleichen Aspekte
wie die von Personalentwicklungsab-
teilungen in gréBeren Unternehmen,
erklart Dr. Bernd Helbich. Er ermittelt
den jeweiligen Weiterbildungsbedarf,
der dann (ber das Seminarangebot
von MACH 1 abgedeckt wird.

B Qualifizierungsbedarf
mubB bekannt sein B

Basis seiner Tatigkeit ist eine mdg-
lichst genaue Kenntnis dariber, wel-
cher Qualifizierungsbedarf sich aus
den heutigen und kiinftigen Anforde-
rungen an die einzelnan Firmen ablei-
ten |a3t. Dazu diskutiert Helbich mag-
lichst regelmaBig mit den Fuhrungs-
kraften und ladt Mitarbeiter und Vor-
gesetzte zusammen zu moderiertan
Gruppengesprachen ein. Und er freut
sich dariiber, dal »immer mehr ldeen
und Anstdfe aus den Unternehmen
kommen, je bekannter unsere Initiati-
v wirds.

Grundséatzlich hat jedoch das Tages-
geschaft der Firmen Vorrang. Daher
miissen Weiterbildung und Personal-
entwicklung so flexibel angelegt sein,
dal sie auch bei sinem hohen Pro-
duktionscdrucks realisiert werden kon-
nen. Kurzfristige Winsche nach Ter-
minanderungen der Veranstaltungen
gehéren zum Tagesgeschaft, Das er-
fordt ein hohes Mafi an Einfihlungs-
vermégen und Kreativitit sowie man-
chen Balanceakt in der Organisation.
Da bei ginem Firmenseminar mit acht
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Initiativpreis Weiterbildung

Zum sechsten Mal wurde der In-
itiativpreis Aus- und Weiterbil-
dung verliehen. Initiiert wird er
von der Otto Wolff von Ameron-
gen-Stiftung des Deutschen Indu-
strie- und Handelstages.

Der Preis, der die Wirtschaft in ihren
Aktivititen zur Aus- und Weiterbildung
unterstitzen soll, wird einmal jshrlich
vergeben, Er geht an maximal drei Un-
ternehmen cder Bildungseinrichtungen,
die im betrieblichen Bildungswesen bei-
spielhafes Initiativen ergriffen haben,
Bewertet wird danach, ob die Initiativen
Qualitit und Artrakaivicit der betriebli-
chen Bildung steigem konnten und ob
sieaufanders, auch branchenfremde Fir-
men iibertragbar sind.

EinsendeschiuBl fiir die  Preisverleihung
1999 ist der |: Dezember 1998, Be-
werbungsunterlagen nehmen die Indu-
strie- und Handelskammern und Auen-
handelskammern entgegen.

Preistriger 1998 sind:

B Das Euroéea.n Vocational College
der deutsch-britischen Industrie-
und Handelskammer, London, fiir
seine Fortbildung fir deursche
Bank- und Industriekaufleute

B Das Bildungswerk der Wirtschaft
im Arbeitgeberverband Herford
fiir deﬁ"zlﬁs‘amménschfuﬂ von |9
miuelstlxni:_ljs:c'hén' Unternehmen
zur gemeinsamen WWeiterbildung

Einen Sonderpreis erhielten:

B Mercedes-Benz Lenkungen;
Diisseldarf, fiir: Berufsbildung Live
im Klassenzimmer 1

B Lzch-Elekerizitiswerke AG,
Augsburg, fiir: Elektrische Energie
~ fiir jeden begreifbar

Teilnehmern an einem normalen Ar-
beitstag unter Umsténden ganze Ab-
teilungen lahmgelegt sind, wurden fle-
xible Zeitmodelle entwickelt, bei denen
die Mitarbeiter auch einen Teil ihrer
Freizeit einbringen missen - so bei
Schulungen am Freitag /Samstag oder

bei Nachmittagskursen, die in der Ar-
beitszeit beginnen und in der Freizeit
enden.

Der Personalentwickler steht seinen
Firmen bei der Auswahl von Semina-
ren beratend zur Seite und steht in
standigem Kontakt mit den Mitarbei-
tern von MACH 1, die die konzipierten
Schulungen corganisieren. Ansprech-
partner in den Firmen sind sogenann-
te Koordinataren, die flr die interne Or-
ganisation der Weiterbildung verant-
worllich sind. Sie koordinieren auch
den firmendbergreifenden Besuch in-
terner Seminare: Fuhrt die Firma X ei-
nen Kurs durch und es sind noch Plat-
ze frei, kinnen diese durch Mitarbeiter
anderer Firmen des Verbundes auige-
fidllt werden.

Ist das Seminar vorbei, bittet Helbich
atwa zwei bis vier Wochen spéter die
Teilnehmer erneut zu einer moderier-
ten Gruppendiskussion, an der sich
auch die Vargesetzten beteiligen.
Dort werden Aspekte diskutiert wie:
War die MaBnahme praxisorientiert?
Hat sie Hilfestellungen gegeben, um
Arbeitsaufgaben zu bewdltigen? Wor-
in miBten Mitarbeiter anderer Abtei-
lungen geschultwerden, damitdas Ge-
lernte Im Systemzusammenhang wirk-
sam werden kann? Die mit Metaplan-
lechnik ermittelten Ergebnisse werden
in einen Weiterbildungsplan eingetra-
gen und anschlieBend mit der Ge-
schaftsflihrung diskutiert,

Helbichs Engagement umfalt neben
der reinen Weiterblidung zunehmend
Aktivitaten wie Zielvereinbarungen zZu
erarbeiten, Funktionsbeschraibungen
zu erstellen oder Einarbeitungspro-
gramme fiir neue Mitarbeiter zu ent-
wickeln.

Akzeptanz fand das Modell MACH 2, da
von Beginn an Fihrungsebene und Mit-
arbeiter gemeinsam aktiv in die Vorbe-
reitungen einbezogen wurden, innen so-
mit keine vorgefertigten Losungen vor-
gesetzt wurden. Erfreulich wére es, so
Helbich, wiirde der Wissenstransfer zwi-
schen den Firmen weiter optimiert wer-
den. »So kinnten Synergieeffekte noch
effizienter genutzt und das Rad mifte
nicht in jedem Unternehmen neu erfun-
den werden.« Sylvia Clemens °
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