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Ziele und

Rahmen

des Projekts
mendi.net

Der tiefgreifende Wandel der Arbeitswelt,
wesentlich ausgeldst durch die digitale
und 6kologische Transformation sowie
die demografischen Entwicklungen, stellt
Betriebe und Organisationen vor groRe
Herausforderungen. Die Veranderungen
fihren zu neuen Kompetenzanforderun-
gen der Beschéftigten. Kontinuierliches
Lernen und die Etablierung einer nachhal-
tigen Lern- und Weiterbildungskultur in den
Betrieben werden daher immer wichtiger.

Der Einsatz von »Weiterbildungsmentor*in-
nen« in den Betrieben hat in den vergan-
genen Jahren vielversprechende Ergeb-
nisse erzielt. Weiterbildungsmentor*in-
nen (WBM) fordern auf kollegialer Ebene
die Weiterbildungsbereitschaft im Betrieb,
sie unterstiitzen und motivieren ihre
Kolleg*innen, sie zeigen Weiterbildungs-
wege auf und helfen Hindernisse im
Betrieb aus dem Weg zu raumen.
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Im Rahmen der Nationalen Weiterbil-
dungsstrategie fordert das Bundesminis-
terium fiir Bildung und Forschung vier
Weiterbildungsmentoring-Projekte.

Eines dieser Vorhaben ist das Projekt
mendi.net (»Mentor*innen im Dienst-
leistungssektor vernetzenc), das von

der Gewerkschaft ver.di und dem iftp

im bfw-Unternehmen fiir Bildung umge-
setzt wird.

In Gber 40 Betrieben der Dienstleistungs-
branche und der stadtischen Verwaltungen
haben inzwischen mehr als 60 Weiterbil-
dungsmentor*innen die Weiterbildungs-
kultur in ihren Einrichtungen gefordert.
So unterschiedlich die Unternehmen
sind, so unterschiedlich waren auch

die gewahlten Wege zur Belebung der
Weiterbildungskultur. In mehrtagigen
Seminaren und durch eine individuelle
Beratung und Prozessbegleitung wurden



die Weiterbildungsmentor*innen iiber das
Projekt auf ihre neue Rolle vorbereitet
und in der betrieblichen Praxis unter-
stiitzt. Dabei haben sie vier Facetten bzw.
Handlungsfelder kennengelernt, welche
die Rollen und Aufgaben des Weiterbil-
dungsmentorings beschreiben:

kollektiv

'QO Netzwerker*in
vermittelt im Betrieb (und
dariiber hinaus) zwischen relevanten
Akteuren der Weiterbildungslandschaft

Initiator*in
P

gibt Impulse zur Gestaltung
und Regelung lernforderlicher
Arbeitsbedingungen

individuell

(=] Berater*in
unterstiitzt Kolleg*innen bei
der Feststellung ihrer Entwicklungs-

und Weiterbildungsbedarfe
Motivator*in

A ¢
q &
kennt Hiirden der Weiter-

bildungsbeteiligung und spricht
Kolleg*innen gezielt an

Die Rollen der
Weiterbildungsmentor*innen

Die bisherigen Erfahrungen zeigen,

dass viele der Mentor*innen ihre Starken
zundachst vor allem auf der individuellen
Ebene sehen. Als Berater*innen nennen
sie z. B. ihrem Kollegen die richtigen
Ansprechpersonen fiir ein Anliegen oder
geben einer Kollegin Hinweise, wie sie
eine passende Weiterbildung finden
kann. Als Motivator*innen nutzen sie
jede Gelegenheit in Gesprachen, ihre
Kolleg*innen uber die Wichtigkeit, die
Chancen und die Vorteile von Weiter-
bildung aufzuklaren und machen Mut,
den nachsten Schritt zu wagen. Andere
Weiterbildungsmentor*innen sind eher
auf der kollektiven Ebene tatig. Als
Initiator*innen stoRen sie betriebliche
Projekte an, z. B. fiir die Verbesserung
der Rahmenbedingungen fiir betriebli-
ches Lernen und den Abbau von Weiter-
bildungshiirden oder um neue Weiterbil-
dungsangebote zu erarbeiten. AuBerdem
knipfen sie als Netzwerker*innen
intensive Netzwerke mit Akteur*innen
innerhalb oder aulRerhalb des Betriebs.
Durch den Austausch entstehen neue
Ideen und bisher unbekannte Fordermdog-
lichkeiten werden entdeckt.

Eine Person allein kann all diese Rollen
nicht ibernehmen. Es ist daher férder-
lich, wenn sich in den Betrieben bzw.
Verwaltungen Teams bilden, die sich

die Aufgaben teilen, so wie es zu ihren
Fahigkeiten, Funktionen und Neigungen
passt. Ein groRer Vorteil ist, dass die Wei-
terbildungsmentor*innen haufig selbst

03



im Personal- bzw. Betriebsrat aktiv sind
oder wenigstens eng mit ihm zusammen-
arbeiten. Dadurch haben sie umfassen-
dere Einblicke in interne betriebliche
Ablaufe der Unternehmens- und Perso-
nalentwicklung als andere Beschaftigte
und konnen im Rahmen der Rechte und
Pflichten der Interessenvertretung
agieren. Weiterbildung bekommt so in
der Zusammenarbeit zwischen Betriebs-
bzw. Personalrat und der Arbeitgeber-
seite einen hoheren Stellenwert.

Beispiele betrieblicher Praxis

Doch trotz Qualifizierungen und Beratun-
gen sowie dem groRRen Erfahrungsschatz
der Weiterbildungsmentor*innen haben
diese mit vielen Unwagbarkeiten und
individuellen Konsequenzen der Transfor-
mation zu kdmpfen. Eine Musterlésung
oder Blaupause, die fiir alle anwendbar
ist, kann es daher nicht geben. Statt-
dessen braucht es individuell angepasste
Losungen, die mit den Beteiligten
gemeinsam erarbeitet werden mussen.

Die vorliegende Broschiire zeigt die
Facetten von Weiterbildungsmentoring auf:

Bei der Dortmunder Energie- und Wasser-
versorgung GmbH (DEW21) und der
Minchener Stadtentwasserung setzen
die Mentor*innen auf Weiterbildungsbe-
ratung als Mittel zur Mitarbeitendenbin-
dung und als Instrument gegen den
Fachkraftemangel; bei der Halleschen
Verkehrs-AG (HAVAG) ist eine wertschat-
zende Begleitung der Beschaftigten in
Veranderungsprozessen ein zentraler
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Schlissel, um das Thema Weiterbildung
voranzutreiben. MARKTKAUF und die
Stadt Niirnberg versuchen durch Umfragen
und Werbung in allen vorhandenen
Netzwerken die Transparenz und Wert-
schatzung von Weiterbildung zu erhdhen.

Die exemplarisch ausgewahlten Beispiele
zeigen, welche Potenziale die Weiterbil-
dungsmentoring-ldee hat, aber auch,
welche Hiirden liberwunden werden
missen. Die Berichte sind immer als
eine Momentaufnahme zu verstehen.
Veranderungsprozesse sind langwierige
Prozesse, die aber an vielen Stellen
bereits erfolgreich angestoflen wurden
und im Weiteren gemeinsam gestaltet
werden missen, um den Erfolg nachhal-
tig zu sichern.

So unterschiedlich die hier dargestellten
Beispiele sind, eins haben sie gemein-
sam: Sie werden von der starken Motiva-
tion der Weiterbildungsmentor*innen
getragen, die Transformation der
Arbeitswelt durch arbeithehmendenorien-
tierte Weiterbildung zu gestalten.



Weiterbildungs-
mentoring —
Einblicke in

die betriebliche
Praxis



Individuelle
Wege fur
Weiterbildung
im Betrieb



Fachkrdftemangel durchinterne
Stellenbesetzung begegnen

Die Dortmunder Energie- und Wasser-
versorgung GmbH (DEW21) Gruppe
versorgt Dortmund und Umgebung

seit Giber 25 Jahren mit Erdgas, Strom,
Warme und Wasser. Das Unternehmen
beschéftigt ca. 1.000 Mitarbeiter*innen,
die Giberwiegend beruflich hochqualifi-
ziert sind. Der Anteil der Beschéftigten
mit Hochschulabschluss ist relativ hoch.
Viele Beschaftigte bilden sich weiter,

und nehmen sogar ein nebenberufliches
Studium auf. Sie nutzen dabei die
vielfaltigen Mdoglichkeiten, die die DEW21
Gruppe bereits in ihrem Personalentwick-
lungsangebot hat: Es gibt einen bedarfs-
orientierten internen Fortbildungskatalog,
Kooperationen mit verschiedenen
Bildungstragern und einen E-Learning-
Campus, dessen Weiterbildungsangebote
auch wahrend der Arbeitszeit wahrge-
nommen werden konnen. Untermauert
ist das Angebot durch eine Betriebsver-
einbarung, die u. a. gute Rahmenbedin-
gungen der Arbeitszeitfreistellung und
Kostenlibernahme beinhaltet.

SWir sind ein Unternehmen,
das Weiterbildung,
Aufstiegsbildung sehr stark
fordert, auch einfordert.”

Carmen Kalkofen,
Betriebsratsvorsitzende

Trotz einer guten Basis fiir betriebliche
Weiterbildung steht auch die DEW21
Gruppe vor der Herausforderung des
Fachkraftemangels. Neben einem
generellen Mangel an qualifiziertem
Fachpersonal auf dem externen Arbeits-
markt ist der Konzern stark von umwelt-
politischen Entscheidungen fir die
Energieversorgungsbranche sowie einer
geostrategischen Neuorientierung auf
den Beschaffungsmarkten betroffen.
Gesucht wurden daher Methoden und
Instrumente, um den Fachkraftebedarf
intern zu decken, indem sich die eigenen
Mitarbeitenden bedarfs- und kompetenz-
orientiert weiterentwickeln.

JWenn der Industriemeister
Kalle in sieben Jahren geht,
dann sollte ich nicht in sieben
Jahren gucken, wen ich da
kriege, sondern muss jetzt
schon anfangen.”

Lars Grabowski,
Leiter Personalentwicklung
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Klare Rollenverteilung
als Erfolgsbasis

Vom Projekt mendi.net erfuhr die
Betriebsratsvorsitzende der DEW21
Gruppe Carmen Kalkofen (iber die ver.di
Fachgruppe und sah sofort das Potenzial
fuir die aktuellen personalstrategischen
Ziele. Die Idee, dass Weiterbildungs-
mentor*innen Beschéftigte ermutigen
und unterstiitzen konnen, sich intern auf
offene Stellen zu bewerben. Dafiir schien
es hilfreich, wenn die Weiterbildungsmen-
tor*innen aus verschiedenen Bereichen
des Unternehmens stammen. So besteht
das mendi.net-Team der DEW21 Gruppe
nun aus

o Sabrina, einer freigestellten
Betriebsratin;

¢ Ingo, Teamleiter aus dem gewerblich-
technischen Bereich;
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» Jessica, einer Vertriebsmanagerin,
die gleichzeitig Mitglied im Bildungs-
ausschuss ist und

* Melanie, die als einzige Mentorin
nicht im Betriebsrat ist, dafiir aber
Mitarbeiterin der Personalentwicklung.

Gleich von Beginn an wurde das Projekt
allen Abteilungen und Beschéftigten
vorgestellt, als ein gemeinschaftliches
Projekt des Betriebsrats, der Geschafts-
fihrung und der Personalabteilung.

Fir den internen Konstituierungsprozess
wurden im Rahmen eines von mendi.net
moderierten Workshops Aufgabenfelder
und Kompetenzbereiche geklart und
eingegrenzt. Dadurch wurden sowohl

die eigenen Rollen gescharft als auch
wichtige Schnittstellen definiert. Die
Weiterbildungsmentor*innen fokussieren
sich dabei auf die arbeitnehmendenorien-
tierte Interessenvertretung.



,Fur mich ist es ein wert-
volles ,Add-on’ fiir Betriebs-
rate, Menschen zu haben,
die darin qualifiziert wurden,
Ansprechpersonen fiir
betriebliche Weiterbildung
zu sein.”

Carmen Kalkofen

Durch ihre Nahe und das Vertrauen zur
Belegschaft haben sie ein Ohr fir die
Wiinsche und Bediirfnisse der Beschaf-
tigten, flihren Erstgespréche als Bera-
ter*innen auf Augenhdhe und fungieren
als »Turoffner« zur Personalentwicklung
fur diejenigen Kolleg*innen, die Orientie-
rung und Ermutigung fir ihre Weiterent-
wicklung bendtigen.

»Durch meine Mentoring-
Tatigkeit habe ich einerseits
einen regelmaBigen Austausch
mit dem Betriebsrat. Gleichzeitig
ist die Hemmschwelle, mich
auch als Beraterin der Personal-
entwicklung anzusprechen,
noch mal niedriger geworden.”

Melanie, WBM

Sobald konkrete Bedarfe, Erfordernisse
und erste ldeen identifiziert wurden,
erfolgt die konkrete Umsetzung und
Beratung mit der Personalentwicklung
und der relevanten Fachabteilung.

Motivation durch Beratung
und Begleitung

Diese gute Zusammenarbeit auf allen
Ebenen soll dazu dienen, sowohl unter
den Mitarbeitenden als auch unter
Bewerber*innen geeignete und engagierte
Personen zu identifizieren, die fir ver-
schiedene Positionen bzw. eine entspre-
chende Qualifizierung in Frage kommen.
Wahrend die Mentor*innen bisher schon
die Erfahrung gemacht haben, dass ihr
Beratungsangebot gut angenommen wird
und Kolleg*innen gerne mit ihren Anliegen
auf sie zukommen, liegt der aktuelle
Fokus eher auf einem proaktiven Part in
der Stellenbesetzung. Das steht in
Einklang mit den Zielen der Personal-
entwicklung und zeigt sich u. a. darin,
dass Weiterbildungsmentor*innen oder
informierte Mitglieder des Betriebsrats an
allen internen Bewerbungsprozessen bzw.
Vorstellungsgesprachen beteiligt sind.
Auf diese Weise erfahrt das Mentoring-
Team von der Verdanderungsbereitschaft
und den Ambitionen der jeweiligen
Kolleg*innen. Abgelehnten Bewerber*in-
nen werden zudem Beratungsgesprache
aktiv angeboten, um gemeinsam zu
erortern, wie ggf. durch gezielte Weiterbil-
dung oder auch eine Hospitation im
Fachbereich die angestrebte Veranderung
erfolgreich gelingen kann. Parallel dazu
arbeitet die DEW21 Gruppe an Ideen fiir
ein internes Bewerbungstraining, um
langjahrige Kolleg*innen, die keine
aktuellen Erfahrungen mit Bewerbungs-
verfahren haben, zu ermutigen und

zu befdhigen, sich auf interne Stellen
Uberhaupt erst zu bewerben.
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Die verschiedenen Herangehensweisen
dienen alle dem Ziel, die vielfaltigen
Weiterbildungsmdglichkeiten der DEW21
Gruppe noch besser fiir alle Berufs-
gruppen nutzbar zu machen und durch
eine daraus resultierende Mitarbeiten-
den-Bindung und -Weiterentwicklung
dem Fachkraftemangel zu begegnen.
Dafiir braucht es vor allem Veranderung
in den Kopfen der Beschaftigten, ein
Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten und
darin, dass sie als wichtiger Teil des
Unternehmens gesehen, wertgeschatzt
und untersttitzt werden.
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Die Zukunft liegtin der
strategischen Personalentwick-
lungsplanung

Um hier noch gezielter und umfassender
vorgehen zu kdnnen, lautet das nachste
Ziel der DEW21 Gruppe, eine strukturierte,
digital gestiitzte Personalbedarfsplanung
auf den Weg zu bringen. Damit soll
zukinftigen Qualifikationsbedarfen fir
veranderte Arbeitsplatze bzw. Stellen-
profile und damit einhergehenden gréf3eren
Veranderungsprozessen bestmaglich
begegnet werden. Dieses Ziel verfolgen
Personalentwicklung und Betriebsrat
gemeinsam. Damit wird sich die Bedeu-
tung der Weiterbildungsmentor*innen
noch einmal verstarken, auch wenn

die Abgrenzung zur Betriebsratstatigkeit
dabei flieRend erscheint.



Dem Leiter der Personalentwicklung
Lars Grabowski und der Betriebsrats-
vorsitzenden Carmen Kalkofen ist klar:
Die Mitglieder des Betriebsrats der
DEW21 Gruppe sind im Unternehmen
gut vernetzt und werden als vertrauens-
wirdige Ansprechpersonen fiir Fragen,
Sorgen und Probleme der Beschéftigten
wahrgenommen. Die Weiterbildungs-
mentor*innen haben im Gremium durch
ihre Qualifizierung und Beratung bei
mendi.net einen Spezialist*innen-Status
fur betriebliche Weiterbildung und
insbesondere fiir Fragen der strate-
gischen Personalplanung.

Eine klare Rollenverteilung

Y st die Basis fiir Erfolg in der
Kommunikation mit den Beschaftig-
ten! Auf der einen Seite braucht es
einheitliche Ziele, sWerte und
Informationen, auf der anderen Seite
eine logische und transparente
Abgrenzung von Aufgaben — und
Kompetenzbereichen.
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Wertschitzende
Begleitungin
Veranderungs-
prozessen



Wie die Stadtwerke Halle
mit einer Pilotphase
den digitalen Wandel begleiten

Die Stadtwerke Halle (SWH) bietet in

den Bereichen Energie, Wasserver- und
entsorgung, Services und Mobilitat als
starke Unternehmensgruppe samtliche
Leistungen der kommunalen Daseins-
vorsorge und Dienstleistungen fiir die
Wirtschaft aus einer Hand. Insgesamt
sorgen mehr als 3.000 Mitarbeitende fiir
ein angenehmes Leben in der Saalestadt.
Somit ist die SWH nicht nur das groRte
kommunale Versorgungsunternehmen
Sachsen-Anhalts, sondern auch der grof3te
Arbeitgeber Halles und zahlt damit zu
den starksten Wirtschaftsunternehmen
in Ostdeutschland. Die Hallesche Verkehrs-
AG (HAVAG) steht fiir einen sicheren,
zuverldssigen und zukunftsweisenden
Nahverkehr in der Saalestadt.

So will die HAVAG mit dem Modellprojekt
STADTLand+ z. B. die Hallenser*innen
langfristig fiir den OPNV begeistern.
Ziel ist es, CO2-Emissionen im Verkehrs-
bereich durch multimodale Angebote
nachhaltig zu reduzieren. Das Projekt
STADTLand+ ist Teil der Klimaschutz-
strategie der Stadtwerke Halle-Gruppe
auf dem Weg, klimaneutral zu werden.
Uber 54 Millionen Fahrgéste werden
jahrlich reibungslos und komfortabel
beférdert.

Nach einer gut einjahrigen Vorbereitungs-
phase und Begleitung durch das
mendi.net-Team startet bald der Pilotbe-
trieb flr die Weiterbildungsmentor*innen
der HAVAG - so der gemeinsame Wille
von Betriebsrat und Vorstand. Fiinf
Mentor*innen wurden ausgebildet: vier
Kolleg*innen des HAVAG-Betriebsrats
und eine Mitarbeiterin der Personalent-
wicklung aus dem SWH-Personalbereich.
Die HAVAG befindet sich in tiefgreifen-
den Veradnderungsprozessen. Die
Modernisierung des Fuhrparks und der
damit verbundenen Infrastruktur sowie
die verstérkte Einflihrung digitaler
Technologien fordern das Unternehmen
heraus — nicht nur im Fahrdienst,
sondern auch in der Werkstatt, der
Infrastruktur und der Verwaltung.

Seit Sommer 2022 setzt die HAVAG drei
E-Busse im Linienverkehr ein und ab
2025 soll die nachste StralRenbahngene-
ration »TINA« (Total integrierter Nieder-
flurantrieb) durch Halle (Saale) rollen.
Ebenso ist die Einfiihrung mobiler
Endgerate fiir die etwa 420 Fahrer*innen
geplant. Damit andern sich nicht nur die
beruflichen Anforderungen, sondern auch
das Arbeitsumfeld wandelt sich. Heiko
Eisenschmidt und Constanze Lindhof
wollen zukiinftig als WBM der Fach-
bereiche Werkstatt und Verkehr ihre
Kolleg*innen unterstiitzen und Kompeten-
zen erweitern, um diesen Wandel
mitzugehen.
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Weiterbildungsmentor*innen
in der betrieblichen Praxis

Neben den Fiihrungskraften und den
Fachverantwortlichen flr Personalent-
wicklung wollen auch die WBM direkte
Ansprechpersonen fiir ihre HAVAG-Kol-
leg*innen sein. Sie helfen, unterstiitzen
und begleiten die Entwicklung von
Fahig- und Personlichkeiten.

Dazu gehoren z. B. das Aufzeigen von
Weiterbildungsmadglichkeiten, das

Nehmen von Weiterbildungséangsten, das

Beantworten von Fragen zu beruflicher
Weiterbildung sowie das Vermitteln von
Entwicklungsgesprachen an die Perso-
nalentwicklung. Sie begleiten praxisnah
in kollegialer und vertrauensvoller
Atmosphare. Ziel und Wunsch der
Mentor*innen ist es, auf Augenhdhe die
Angste und Sorgen zu zerstreuen und
gleichzeitig als positives Beispiel
voranzugehen.

In der Pilotphase sollen Erfahrungen
gesammelt werden, denn auch in
anderen Tochterunternehmen der
SWH-Gruppe stehen Veranderungspro-
zesse an, die vielleicht den Einsatz
weiterer WBM sinnvoll machen.
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Roland Salz

WBM und
Betriebsrats-
vorsitzender

sUnsere Fahrdienstkolleg*innen
werden zukiinftig standard-
mafig mit Fahrertablets ausge-
stattet. Es werden Schulungen
notwendig sein, um die Kolle-
ginnen und Kollegen im Fahr-
dienst hierfiir fit zu machen.
Unsere WBM helfen dabei,
Angste und Vorurteile abzu-
bauen und die notwendigen
Rahmenbedingungen fiir den
erfolgreichen Einsatz der
mobilen Endgerate zu schaffen.”



Constanze Lindhof
WBM, ,Meister im
Fahrbetrieb”
Disposition,
Betriebsratin

,Frauen im Fahrdienst scheuen
haufig davor zuriick, eine ergan-
zende Weiterbildung zu machen.
Ich mochte Frauen unterstiitzen
und sie in ihrer beruflichen
Entwicklung starken. Denn diese
ist heute nicht mehr so selbst-
verstandlich. Mittlerweile haben
Frauen starkere Hemmschwellen
und schlechtere Rahmenbedin-
gungen als friiher. Auch starken

. nicht alle Partner den Frauen
Helko den Riicken. Uber diese Schwell
L {:‘_-,\ Eisenschmidt en uc. en. er- iese c welle
& - ~_- WBM, mochte ich Kolleginnen hinweg-
¢ ey Werkstattleiter, helfen, Wege aufzeigen und Mut
| 4\ Betriebsrat machen.”

»Als Betriebsrat ist es mir ein
Anliegen, auch altere Kolleg*innen
noch fiir neue Technik zu interes-
sieren. Nach meiner Erfahrung
werden mit unserer Unterstiitzung
alle Kolleg*innen mitmachen.
Und ich will Kolleg*innen auch zu
selbstgewahlten Weiterbildungen
ermutigen, fiir die es im Konzern
aktuell keinen Bedarf gibt."
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Pléne fiir die Inplementierung der
Weiterbildungsmentor*innenin
derHAVAG

Dank personlichem Engagement aller
relevanten betrieblichen Akteur*innen
konnten im vergangenen Jahr in der
HAVAG alle Grundlagen geschaffen
werden. Nun steht der nachste Schritt
bevor: Die WBM nehmen erstmals ihre
Tatigkeit auf und sammeln erste Erfah-
rungen in ihren jeweiligen Betriebsteilen.

Betriebsrat und Vorstand sind sich einig:
Unternehmensstrukturen und -ablaufe
andern sich. Ubergreifende Projekte
nehmen zu, Hierarchien werden sukzes-
sive flacher. Das erfordert auch eine
andere Vorgehensweise bei der Planung
und Umsetzung von Weiterbildung. Wenn
es nach ihnen geht, sind zukiinftig in
allen Bereichen und Positionen des
Unternehmens WBM tatig, um Weiterbil-
dung anzustofRen und bei der Umsetzung
zu unterstutzen.
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Antje Muri¢
Leiterin Personal-
entwicklung

im Konzern

,Die HAVAG steckt in Veran-
derungsprozessen und die
Personalentwicklung ist
mittendrin. Wir sehen den
Mehrwert der WBM darin,
Beschiftigte fiir Veran-
derungs- und Entwicklungs-
prozesse zu gewinnen und
darin zu begleiten. Wir konnen
nicht tiberall das Ohr an der
Masse haben. Mit den WBM
haben die Beschaftigten
weitere Ansprechpersonen,
um ihre Entwicklungs- und
Weiterbildungsbedarfe zu
aufern und mit ersten Ansatzen
fiir die Umsetzung auf ihre
direkten Fiihrungskrafte
zugehen zu kénnen. Die WBM
bringen eine weitere ergan-
zende Perspektive ein und sind
,Briickenbauer’ zur Personal-
entwicklung.”



René Walther

/ 2 Arbeitsdirektor

\ PO
o

»Aus- und Weiterbildungsmen-
tor*innen konnen bei der Her-
ausforderung, die die Digitali-
sierung und KI mit sich bringen,
ein hilfreiches Instrument bei
der nétigen Anpassung z. B.
von Ausbildung sein, um ein
hoheres Tempo zu erreichen.”

Vinzenz
Schwarz

HAVAG
Allein-Vorstand

+WBM konnen kollegial ,Weiter-
bildungsbedarfe aufdecken’,

die zwischen Mitarbeitenden und
Fiihrungskraften nicht immer
vollumfanglich erkannt werden.
Ebenso konnen sie ,Lebenshilfe’
leisten, um die Schnittstellen
zwischen Beruflichem und
Privatem zu unterstiitzen. Mir
ist wichtig, dass durch die Arbeit
der WBM Fiihrungskrafte ent-
lastet werden.”

Der zukiinftig deutlich gréRer werdende
Pool der WBM soll aus dem Kreis der
Beschaftigten kommen. Fir die neue
Aufgabe werden interessierte und
kompetente Kolleg*innen gesucht.
Entwickelt werden zudem betriebliche
Regelungen: vom zeitlichen Einsatz

der WBM samt eingebrachten Stellen-
anteilen iiber die Qualifizierung der WBM
bis hin zur Gewahrung von Zulagen und
neuer Strukturen fiir die Zusammen-
arbeit.

Was nun als Pilotprojekt »Weiterbildungs-
mentor*innen« startet, soll zukiinftig zu
einem strategischen Ansatz der Perso-
nal- und Organisationsentwicklung
ausgebaut werden und verdient damit
besondere Aufmerksamkeit.
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Professionali-
sierung durch
Qualifizierung



Mehrstufiges Weiter-
qualifizierungssystem fiir un-
und angelernte Krifte

Die Miinchner Stadtentwésserung (MSE)
ist seit 1993 ein Eigenbetrieb der
Landeshauptstadt Miinchen. Die MSE
baut, betreibt und unterhalt die Miinchner
Kanalisation sowie zwei GroRklarwerke.
1.111 Beschaftigte (Stand 31.12.23)
kiimmern sich um Aufgaben der Abwas-
serableitung und Abwasserreinigung. Mit
seinen Tatigkeiten leistet der zertifizierte
Umweltschutzbetrieb einen wichtigen
Beitrag fiir die Gesundheit und Lebens-
qualitat der regionalen Bevolkerung.
Trotz der Wichtigkeit und der Bedeutung
der Arbeit fehlen dem Unternehmen
Fachkréafte. Die Griinde hierfir liegen u. a.
im allgemeinen Fachkraftemangel, im
angespannten Wohnungsmarkt und

den hohen Lebenshaltungskosten der
Metropolregion Miinchen. Ein Teil der
Mitarbeitenden ist un- bzw. angelernt und
oft ohne Schulabschluss. Sie nehmen
betriebliche Weiterbildungsmaglichkeiten
eher selten wahr. Gleichzeitig gibt es

fuir die Zielgruppe auf dem groRen
Fortbildungsmarkt vergleichsweise
wenig passende Angebote.

Die Arbeitgebervertretung hat es sich
gemeinsam mit den Personalraten —
welche zu einem groflRen Teil gleichzeitig
als Weiterbildungsmentor*innen fun-
gieren — zur Aufgabe gemacht, sich fir
genau diese Zielgruppe besonders zu
engagieren. Die MSE ist dabei vor allem
an einer Losung interessiert, die geeig-
netes Fachpersonal bereitstellt — denn

die Einstellung neuer Mitarbeitenden
erweist sich unter den aktuellen Umstéan-
den als duBBerst schwierig. Die Motivation
der Mentor*innen besteht darin, passende
Weiterbildungsangebote fiir die entspre-
chende Zielgruppe zu identifizieren.
Dafiir haben sie in einem ersten Schritt
die Hiirden und Hemmnisse fiir Weiter-
bildungsbeteiligung analysiert und neue
Wege gefunden, um die Zielgruppe zu
erreichen und zu motivieren.

Alle wichtigen Akteur*innen gemeinsam
haben eine passgenaue Weiterqualifi-
zierung fiir Fachkréafte im Kanalbereich
entwickelt und mit einem regionalen
Bildungsanbieter getestet. Entstanden ist
ein mit den Erfordernissen und Belangen
des Betriebes abgestimmtes und
mehrstufiges System fiir Kanalarbei-
ter*innen — eine modulare Fortbildung
mit der letztlichen Mdéglichkeit des
Zertifikats zur »\DWA Gepriiften Kanal-
fachkraft«.

Ein erster nétiger Schritt fiir die Qualifi-
zierung der Kanalarbeiter*innen ist
allerdings zunachst die Teilnahmebereit-
schaft der Beschaftigten. Eine Hiirde, bei
der die Funktion der Weiterbildungs-
mentor*innen zum Tragen kommt.

Von der Panikzone in die Lernzone
Der Zugang zur Qualifizierung ist
grundsatzlich tiber die verantwortliche
Fiihrungskraft bzw. die Verantwortliche
im Sachgebiet Bildungsmanagement
organisiert. Hier reicht es aus, Interesse
zu bekunden. Damit die Angebote

19



bekannt sind, werben die Verantwort-
lichen fiir Personalentwicklung und
Bildungsmanagement vor Ort im Betrieb
und stellen die Angebote vor.

Fir einen niedrigschwelligen Einstieg —
sei es aufgrund von Unsicherheiten
seitens der Mitarbeitenden oder weil die
Empfehlung vom Vorgesetzten kommt -
bieten die Weiterbildungsmentor*innen
Beratungsgesprache und Begleitung an.
Die N&dhe des Personalrats zu den
Beschaftigten, der Austausch auf
Augenhdhe und das Vertrauen darin,
dass die Arbeitnehmer*innen-Interessen
im Vordergrund stehen, nimmt Angste
und somit auch die erste Hiirde bei

der Weiterbildungsbeteiligung.

Kontinuierliche Lernbegleitung

> spielt eine grofRe Rolle bei
der Motivation fiir Weiterbildung.
Lebenslanges Lernen braucht
Selbstvertrauen — darin miissen wir
Mitarbeitende stetig unterstiitzen!

Nach Riickmeldung der Weiterbildungs-
mentor*innen funktioniert diese Losung
vor allem fiir die Altersgruppe der
50-55-Jahrigen. Die Motivation ist
liberwiegend Berufsstolz: Nach jahrzehn-
telanger Arbeit in Entgeltgruppe 4 wollen
sie die Chance nutzen und noch einmal
Kraft investieren, um doch noch in
Entgeltgruppe 5 aufzuriicken. Das betrifft
vor allem Mitarbeitende ohne einschlagi-
gen Ausbildungsabschluss. Hierbei zeigt
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sich, dass auch wahrend der Weiterbil-
dung Ansprechpersonen auf Augenhdhe
forderlich sind. Wenn die miindliche
Prifung mit Note sehr gut bestanden
wird, die schriftliche Bewertung aller-
dings ausreichend bis mangelhaft
ausfallt, sind daflir meist Defizite in der
Grundqualifizierung verantwortlich. Das
versucht die MSE durch eine individuelle
und schulisch organisierte Forderung
aufzufangen. Dennoch ist hier eine
vertrauensvolle Begleitung durch die
Weiterbildungsmentor*innen nétig, um
Selbstbewusstsein wieder aufzubauen
und dafiir zu sorgen, dass die Beteiligten
nicht in die »Panikzone« geraten, sondern
in der »Lernzone« bleiben.

Professionalisierung
interner Strukturen

Das Projekt im Bereich der MSE hat
gezeigt, wie wichtig Unterstiitzungsange-
bote sind, damit Beschéftigte die
Motivation und den Mut aufbringen, sich
zu qualifizieren.

Sonja Sellner, Leiterin des Sachgebiets
Bildungsmanagement, sieht hierfir auch
eine wichtige Rolle und Aufgabe bei den
Flhrungskraften. Sie miissen auf dem
Schirm haben, dass es auf dem Arbeits-
markt aktuell nicht viele Fachkréfte gibt
und daher eigenes Personal entsprechend
weitergebildet werden muss. Das muss
strukturell ermoglicht werden, indem
Beschaftigte von Teilaufgaben freige-
stellt und deren Teams ausgleichend
unterstiitzt werden. Sie sieht es als
Aufgabe der Personalabteilung, Fiih-



rungskrafte fir Weiterbildung zu
sensibilisieren und Strukturen
zu schaffen, die es ermdglichen,
das positive Beispiel der MSE
auch fir andere Referate und
andere Berufsgruppen umzu-
setzen.

Auch die Weiterbildungsmen-
tor*innen haben ein klares
Selbstverstéandnis ihrer
Rolle(n). Gegeniiber der
Arbeitgeberseite verstehen
sie sich als Impulsgebende fiir Weiter-
bildung: Sie setzen das Thema auf die
Agenda verschiedenster Austauschrun-
den und Gremien und organisieren den
betriebsinternen Austausch, wenn es um
Priorisierungen und Herausforderungen
bei Veranderungsprozessen geht. Fir
die Beschaftigten fungieren sie als erste,
niedrigschwellige Anlaufstelle — nicht
zuletzt durch ihre Anwesenheit vor Ort.
Sie ermutigen Interessierte bei ihrem
Vorhaben, das Thema Weiterbildung
anzugehen und unterstiitzen u. a. bei
Gesprachen mit Fiihrungskraften.
Kollektiv betrachtet dienen sie als
Sammelstelle fiir Ideen und Bediirfnisse
sowie als Schnittstelle bei der Vernet-
zung verschiedener Abteilungen und
Verantwortungsbereiche.

Jetzt kdnnte man sagen: Diese Aufgaben
hatten sie doch eigentlich schon in ihrer
Rolle als Personalrate. Und auch die
Personalabteilung hatte lange vor dieser
engen Zusammenarbeit die Ambition,
durch passgenaue Angebote gezielt

Fachpersonal zu qualifizieren. Welchen
Mehrwert hatte nun die Teilnahme am
Projekt mendi.net?

Die Weiterbildungsmentor*innen sehen
diesen Mehrwert vor allem in der
Professionalisierung von Prozessen,

der Sensibilisierung fiir verschiedene
Themen und darin, vorhandenes Erfah-
rungswissen zu konkretisieren und
praktisch umzusetzen. Die Impulse und
der Austausch mit anderen Interessen-
vertretungen in den Seminaren haben

zu einer hoheren Wertigkeit des Themas
Weiterbildung gefiihrt und ihnen selbst
das noétige Ristzeug fiir eine Sprech-
fahigkeit vermittelt. Wahrend der
weiteren Prozessbegleitung entstand
die Projektidee des Meisteraufstiegs und
brachte letztlich die Erkenntnis, dass

die Zusammenarbeit mit der Personalent-
wicklung nicht in Konkurrenz zueinander
stattfinden sollte, sondern eine gewinn-
bringende Kooperation ist.
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Netzwerke
nutzen



Ein Einkaufswagen fordert
Mitbestimmung

Er fallt direkt auf, wenn man lber den
Parkplatz des MARKTKAUFs lauft. Ein
griiner Einkaufswagen, der »Easy-Shop-
ping« verspricht. Hier steckt einiges an
Technik und Digitalisierung sowie
Automatisierungs- und auch Kontroll-
mechanismen drin: Solche modernen
Einkaufssysteme sowie andere »Selbst-
bezahlsysteme« sieht man im Einzel-
handel jetzt immer &fter.

Die fortschreitende Digitalisierung im
Handel bietet Chancen, aber auch
Herausforderungen fiir die Menschen,
die dort einkaufen und arbeiten. Themen
wie Datenschutz, Arbeitsplatzgestaltung
und Qualifikation gewinnen an Relevanz.

Ein Unternehmen dey EDExA

o -

N

Die Veranderungen fordern die Mitbe-
stimmung heraus und verlangen von
Arbeitnehmervertreter*innen eine
standige Wissenserweiterung, insbeson-
dere fiir die Gestaltung von Betriebsver-
einbarungen. Weiterbildungsmentorin
Barbara Gorgs ist eine von vielen
Betriebsraten bei MARKTKAUF und im
Unternehmensverbund EDEKA Minden
Hannover, die dazu beigetragen hat, die
Qualifizierung des betroffenen Personals
aktiv mitzugestalten und somit Job-
sicherheit, angemessenes Einkommen
und Gesundheitsschutz zu fordern.
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Ursachenforschung fiir mangeinde
Weiterbildungsbeteiligung

Das Beispiel des »Easy-Shoppers« zeigt:
Sowohl die Rolle der Personalentwick-
lung als auch die von Betriebsvereinba-
rungen im Wandel der Arbeitswelt sind
EDEKA bzw. MARKTKAUF nicht fremd.
Generell gibt es eine Vielzahl an
Weiterbildungsmdglichkeiten, die aber
ganz unterschiedlich angenommen

und genutzt werden. Haufig liegt es

an Inhalten oder Rahmenbedingungen,
die einfach nicht passen, oder der
personliche Bedarf und die Vorteile
werden gar nicht gesehen.

Barbara erfahrt die Griinde jeden Tag in
Gesprachen mit Kolleg*innen, mit denen
sie u. a. Uber Weiterbildung spricht.
Auch sie selbst hatte aus ihrer Sicht viel
zu lange Stillstand und hat durch die
Qualifizierung in mendi.net auch Rick-
schliusse und Konsequenzen fiir ihren
eigenen Bildungsweg gezogen. Erst im
Zusammenspiel mit mendi.net wurde

« EDEKP /

Barbara bewusst, wie vielfaltig die
Weiterbildungsmaoglichkeiten sein kdnnen
und hat die Chance genutzt

ein Studium zu beginnen. Der berufsbe-
gleitende Masterstudiengang »Arbeit —
Beratung — Organisation« der Universitéat
Bremen richtet sich gezielt an Arbeitneh-
mervertreter*innen.

»Hauptberuflich« ist sie in vielen verschie-
denen Gremien ihres Unter-
nehmensverbunds unterwegs, und
dariiber hinaus eine engagierte Gewerk-
schafterin innerhalb ver.di. Barbara nutzt
die ihr dadurch zur Verfiigung stehenden
Netzwerke, um in der breiten Masse die
Notwendigkeit fiir Weiterbildung aufzu-
zeigen. Ganz gezielt mochte sie Erkennt-
nisse dariiber gewinnen, was die Hinder-
nisse und Griinde sind, die bestehenden
Angebote nicht wahrzunehmen.

Im Rahmen des betrieblichen Projekts in
mendi.net und der Universitat Bremen
startete sie dafiir eine Bedarfsanalyse
unter MARKTKAUF Betriebsréaten, die
anhand einer ersten Umfrage hinderliche
Faktoren fur Weiterbildungsbeteiligung
analysiert und auf relevante bzw. attrak-
tive Themen hinweist.

Die Ergebnisse zeigen, dass es sich lohnt,
Antworten flr ganz konkrete Bedarfe zu
ermitteln. Uberraschend und erschreckend
zugleich ist fur Barbara die Erkenntnis,
dass vereinzelte BR-Gremien an ihrem
Selbstverstandnis arbeiten miissen, an
Bildungsveranstaltungen teilzunehmen,
um sich umfassend und regelmaRig fir



die ihnen ibertragenen Aufgaben zu
qualifizieren. Als zusétzliche Herausfor-
derung kommt hinzu, dass manche
Arbeitgeber die Notwendigkeit von
Weiterbildung nicht anerkennen und
diese nicht nur ablehnen, sondern auch
offen ihre Unterstlitzung verweigern.
Barbara sieht ihre Aufgabe darin, als
Motivatorin immer wieder auf die
Bedeutung von Weiterbildung fir aktive
und demokratische Mitgestaltung
hinzuweisen und anderen Mut zu
machen, die eigenen Rechte trotz
mdglicher Widerstande einzufordern.

,Besonders im Handel ist der
Anteil prekar beschaftigter
Menschen (vor allem Frauen),
die sich neben dem Job oft
auch noch um die Care-Arbeit
in den Familien kiimmern,
besonders hoch. Das fiihrt
dazu, dass oft kein Platz mehr
ist fiir personliche Entwicklung
und Weiterbildung. Das sollte
aber nicht so sein. Es miissen
Mdoglichkeiten der Entlastung
geschaffen werden und die
Konzepte der Weiterbildung
miissen sich verandern,
attraktiver werden und die
Menschen da abholen, wo

sie stehen mit all ihren
Herausforderungen.”

Barbara Gorgs

Zusammenarbeit mit dem
Bildungswerk ver.di Niedersachsen

Fir beide genannten Handlungsfelder —
die Erhohung der Attraktivitat und
Umsetzbarkeit von Weiterbildung sowie
die Sensibilisierung fiir die Wichtigkeit
von Qualifizierung - kann ein weiteres
Netzwerk groBe Wirkung erzielen. Auf
ihrer Reise als Weiterbildungsmentorin
und Suchende nach ihrer eigenen Weiter-
bildung kreuzte sich Barbaras Weg mit
dem von Franziska Schwarz, Regionallei-
terin des Bildungswerks ver.di in Hanno-
ver. Auch sie beschaftigen Fragen wie:
Was brauchen Arbeitnehmervertreter*in-
nen? Wie und wo lernen sie am besten?
Welche Themen interessieren und
welche Themen missen in der Zukunft
interessieren?

Da liegt die Idee nahe, zusammenzu-
arbeiten, um moglichst viele Leute mit
Weiterbildungsthemen zu erreichen.
Gemeinsam sind Franziska und Barbara
namlich auch ihre Kreativitat, ihr Pragma-
tismus und ihre Begeisterungsfahigkeit
fur Weiterbildung. So kdonnen sie auf

die unterschiedlichen Bedarfe und
Bedirfnisse der Gremien und Beschaftig-
ten eingehen. Wie Franziska auch betont:
»Weiterbildung muss fiir alle zugénglich
seinl«
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schaffen fir
Weiterbildungs-
moglichkeiten



Weiterbildung ist nicht so meins

Die Sonne scheint auf das Max-Morlock
Stadion. Hier kdmpft sonst der 1. FC
Nirnberg um den Sieg, unterstitzt von
seinen Fans. Doch heute ist alles anders:
Statt Fullballfans umschwirren stadti-
sche Angestellte das Stadion. 13.000
Mitarbeitende sind zur gesamtstadti-
schen Personalversammlung eingeladen,
viele sind der Einladung gefolgt. Unter
ihnen drei Weiterbildungsmentor*innen,
die mit einem mendi.net-Stand das
Thema Weiterbildung voranbringen
wollen. Vor tber zwei Jahren wurde
Weiterbildungsmentoring vom Personal-
rat angestolRen, seitdem wurde eine
Vereinbarung unterschrieben und drei
Weiterbildungsmentor*innen qualifiziert.
»Hast du denn schon unsere Umfrage
gemacht?«, fragt Weiterbildungsmentorin
Doris Barschtipan eine Kollegin. »Nein,
Weiterbildung ist nicht so meins.« Es
beginnt ein Dialog tiber die Vorteile

der Weiterbildung und den Nutzen der

Umfrage. Die Umfrage steht exempla-
risch fir das Selbstverstandnis der
Nirnberger Mentor*innen. Sie horen zu,
wollen Probleme fiir die Kolleg*innen
I6sen und fiir Weiterbildung motivieren.
Daher werben sie fir das stadtische
Weiterbildungsprogramm, welches nicht
immer so angenommen wird, wie es
wiinschenswert ware. Warum das so ist?
Die Umfrage soll dafiir erste Antworten
sammeln.

Kulturwandel gestalten

Auch fiir Frau Dominique Fortsch von
der Fachstelle fiir Personalentwicklung
und Fortbildung fiir Soziale Berufe, ist
dies eine spannende Frage. »Wir sehen
seit Corona, dass in manchen Bereichen
die Nachfrage nach Weiterbildung leider
abnimmt. Doch wir kdnnen nicht genau
sagen, warum das so ist.« Die Stadt
Nirnberg probiert daher immer neue
Formate aus, darunter geschlossene
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Weiterbildungen fiir ein gesamtes Team,
Angebote zur Supervision oder Learning
Nuggets. Kurze Schulungen, die sich in
den Alltag der Mitarbeitenden integrieren
lassen. Laut Elisabeth Weinzierl, fir das
Personalamt der Stadt Niirnberg tétig,
zeigt sich darin ein »Kulturwandel«. Es
gibt neue Arbeitswelten und zugleich
neue Anforderungen im Beruf, dem muss
die Stadt Niirnberg offensiv begegnen.
Die Weiterbildungsmentor*innen kdnnen
daher aus ihrer Sicht ein wichtiges
Bindeglied zwischen Arbeitnehmenden
und Arbeitgebenden bilden. Frau Nives
Homec vom Personalrat nimmt aber
auch die Arbeitgeberseite in die Pflicht.
»Wir haben einige Bereiche, in denen
Kolleginnen und Kollegen Steine in den
Weg gelegt werden oder wo der Stress zu
hoch ist und die Kollegen ihr Team nicht
im Stich lassen wollen.« Die Weiterbil-
dungsmentor*innen sollen derartige
Weiterbildungshiirden aufspiiren und
sich mit dem Personalrat zusammen fir
die Interessen der Kolleg*innen einsetzen.

Angezogen von der Spielekonsole auf
dem mendi.net-Plakat kommen drei
junge Auszubildende vorbei: »Weiterbil-
dung? Ist das so was wie die Meister-
schule?« Michael Wolf erklart geduldig,
was Weiterbildung meint. Es wird
deutlich, dass Weiterbildung kein Thema
in der Abteilung der Berufsanfanger*in-
nen ist. Kein Einzelfall, weil3 Michael
Wolf, der in den Diensten arbeitet. »Viele
konnen das Weiterbildungsprogramm gar
nicht anschauen, da es nur digital vorliegt
und sie keinen Arbeitsrechner haben«.
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AuBerdem wiirden einige Angebote

auf die speziellen Anforderungen der
Zentralen Dienste gar nicht passen.

Ein Blick auf den mendi.net-Stand lasst
erahnen, warum das so sein konnte. Um
ihn tummeln sich Menschen in Blazern,
Feuerwehruniformen, orangen Latzhosen
und T-Shirts. Die Vielfalt der Berufsklei-
dung ldsst darauf schlieRen, wie viele
Berufsgruppen téaglich fir die Stadt
Nirnberg arbeiten. Fiir jeden Bereich

die Bediirfnisse zu beachten und alle
Kolleg*innen uber ihre Mdglichkeiten zu
informieren, gleicht einer Sisyphusarbeit.
Eine Arbeit, die in Zeiten knapper
Stadtkassen nicht einfacher wird.

Einlanger Weg zum PC

Die Weiterbildungsmentor*innen kénnen
vor allem in ihrem Bereich bewirken, dass
ihre Kolleg*innen tber die Weiterbil-
dungsmaglichkeiten Bescheid wissen.
Daflir bieten sie individuelle Beratungen
an. Das Wissen hierfiir haben sie u. a.
von den mendi.net-Qualifizierungen. »Wir
haben an viele Tiren geklopft und unsere
Beratungsangebote an vielen Stellen
beworben«, weill Weiterbildungsmentorin
Carolin Klein zu berichten. Sie haben
Plakate aufgehangt, sich auf Personal-
versammlungen und diversen Gremien
vorgestellt und wurden im Weiterbil-
dungsprogramm mit einer Seite bedacht.
Das war nur durch die Unterstiitzung

der Arbeitgeberseite moglich. Dennoch
war die Zusammenarbeit manchmal
etwas ruckelig; so hat es mehrere
Monate gebraucht, bis Michael Wolf
einen eigenen Arbeitsplatz hatte. Doch



nun ist das Biiro der drei Weiterbildungs-
mentor*innnen bereit, um zu motivieren
und Weiterbildungshiirden zu senken. Fiir
Michael Wolf ist aber auch klar, dass sich
sein Wirken nicht auf das Biiro beschréanki.
Er spielt das Thema bereits tberall, wo er
hinkommt, »und als Amtsbote komme
ich viel herum«. So hatten ihn schon
Kolleg*innen gefragt, was das eigentlich
ist, ein Weiterbildungsmentor und wofir
Weiterbildung gut sein soll.

sViele Kollegen haben
teilweise Angst vor
Weiterbildung, da Schule

und Lernen nicht immer ihre
Sache war. Es braucht viel Zeit,
um sie von Weiterbildung

zu liberzeugen.”

Michael Wolf

Die Zukunft braucht mehr
Weiterbildungsmentor*innen

Am Rande des mendi.net-Stands ergibt
sich die Zeit fiir eine Frage: Warum der
ganze Aufwand? Warum das Klinken-
putzen? Fiir Doris Barschtipan ist es eine
Herzensangelegenheit. Im Rahmen ihrer
Tatigkeit als Schwerbehindertenvertre-
tung hat sie schon viele Kolleg*innen
beraten und Kraft gegeben bei der Suche
nach einer neuen Tatigkeit innerhalb

der Stadt, wenn die bisherige Tatigkeit
einfach nicht mehr geht. Sie weill um

die Wichtigkeit der Weiterbildung und
kann jetzt das Wissen aus den mendi.net-
Qualifizierungen in die Beratungen
integrieren. Im Gesprach mit ihr wird
schnell deutlich, wie wichtig es ihr ist,
dass alle Menschen die Chance haben,
ihre Talente in der Arbeit entfalten zu
konnen. Eine dhnliche Motivation hat
Carolin Klein; sie sieht, wie manche ihrer
Kolleg*innen von neuen Entwicklungen
gestresst sind und Sorge um ihre Zukunft
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haben. Haufig wird sie schon bei einfachen
Softwareanwendungen um technischen
Rat gefragt, obschon dies nicht ihre
Aufgabe ist. Ihr Wunsch ist, dass der
Besuch von Seminaren zu digitalem
Grundlagenwissen selbstverstandlicher
wird und es hierzu auch passende
Angebote gibt.

Dienst- bzw.
= Betriebsvereinbarungen
helfen bei der Umsetzung von Weiter-
bildungsmentoring. Sie signalisieren,
dass die Arbeit der Mentor*innen
unterstiitzt wird und geben so wichtige
Freirdume. Bei der Erarbeitung ist
darauf zu achten, dass moglichst alle
Verantwortlichkeiten geklart werden.

So konnten sich die Kolleg*innen selbst
helfen und die Digitalisierung wiirde ein
Stiick weit ihren Schrecken verlieren.
Das sieht auch der Personalrat so, der
vor Uber zwei Jahren eine Vereinbarung
erarbeitet hat, die schlussendlich vom
Oberbiirgermeister unterschrieben wurde.
Sie regelt die Arbeit der Mentor*innen
und hat den Startpunkt fiir die Qualifizie-
rung der drei Mentor*innen gebildet. Mit
der Vereinbarung unterstitzt die Stadt
die Idee des Weiterbildungmentorings.
Fir die Weiterbildungsmentor*innen

ist sie eine wichtige Arbeitsgrundlage,
da ihre Rolle definiert wird und es ein
Zeichen der Wichtigkeit ihrer Arbeit ist.
Aus Sicht von Dominique Fortsch ist
Weiterbildung auch eine Form von
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Wertschéatzung, um Arbeitnehmer*innen
zu binden und attraktiv fiir Bewerber*innen
zu sein. Fir den Personalrat ist Weiter-
bildung ein wichtiges Recht fir alle
Kolleg*innen. Hierfir sind die Weiter-
bildungsmentor*innen wichtig, die tiber
Beratungen oder die Umfrage Hiirden
aufspiren und abbauen. In Anbetracht
der 13.000 Mitarbeitenden waren daher
weitere Mentor*innen wiinschenswert,
um alle Kolleg*innen zu erreichen. Es
soll eine Arbeitsgruppe geben, um die
Zukunft zu besprechen. Die drei Weiter-
bildungsmentor*innen packen an diesem
Tag jedoch ihren Stand wieder zu dritt
ein. Vielleicht sind es in naher Zukunft
ein paar mehr helfende Hande.






Umsetzungs-
empfehlungen fur
Weiterbildungs-
mentoring

Die Berichte aus der Praxis zeigen,
welche vielfaltigen Auspragungen das
Weiterbildungsmentoring haben kann.
Dennoch gibt es auch viele Gemeinsam-
keiten, welche MaBnahmen eine beson-
dere Prioritat haben sollten und welche
Handlungsempfehlungen sich fiir die
praktische Umsetzung bewahrt haben.
Im Folgenden fassen wir die zentralen
Aspekte der praktischen Umsetzung
zusammen, zum einen mit Blick auf die
fachlichen Themen bzw. betrieblichen
Handlungsfelder, die adressiert werden,
zum anderen hinsichtlich der Erfolgsfak-
toren flr den betriebsinternen Prozess.
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Wertschatzung fiir Weiterbildung
als »lohnende Investition« erhohen:

o Perspektive der Beschaftigten: Viele
kennen den Nutzen von Weiterbildung
nicht oder wissen nicht, welche
Angebote ihnen offenstehen. Hier heil’t
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es, fur Weiterbildung zu sensibilisieren
und Chancen sowie Mdglichkeiten
aufzuzeigen.

Perspektive des Arbeitgebers: Uber die
groRen Potenziale einer Weiterbildungs-
strategie aufzuklaren, ist auch gegen-
Uber dem Arbeitgeber sinnvoll. Haufig
sind die Notwendigkeit von Weiterbil-
dung, die genauen Bedarfe oder z. B.
Fordermdoglichkeiten nicht bekannt.
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Kolleg*innen Mut machen und sie in
(Veranderungs-)Prozessen begleiten:
Weiterbildung kann bei manchen
Kolleg*innen persdnliche Uberwindung
kosten. Sei es, weil man um Erlaubnis zur
Teilnahme bitten muss, oder weil die
Lernerfahrung lange zuriickliegt oder

das Zutrauen fehlt, die Weiterbildung zu
schaffen. Eine wichtige Aufgabe von
Mentor*innen ist es, zuzuhéren, Angste
zu nehmen und auf Augenhdhe gemein-
sam Losungswege zu erarbeiten.

Hindernisse fiir die Weiterbildungs-
beteiligung identifizieren:

Ist die Weiterbildung im eigenen Betrieb
zielgruppenorientiert und bedarfsgerecht
gestaltet? Um diese Frage zu beantworten
hilft es, eine andere Perspektive einzu-
nehmen und sich selbst Fragen zu
stellen:

* Angebot: Wissen die Beschéaftigten,
wo sie das Bildungsprogramm finden?
Falls es nur digital ist: Haben alle einen
Zugang zu einem PC? Gibt es einen
Aushang, der beachtet wird?

« Verfahren: Wissen die Beschéftigten,
was sie diirfen und wen sie ansprechen
missen? Sind Verfahren und Fristen
bekannt?

« Umsetzbarkeit: Ist der Bewilligungs-
prozess objektiv gestaltet? Werden
verschiedene Lernformate angeboten?
Konnen Beschéaftigte die Angebote mit
ihren Dienstzeiten und ihrem Privat-
leben vereinbaren?
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 Inhaltliche Ausgestaltung: Sind die
Themen bedarfsgerecht gewahlt?
Werden alle Berufsgruppen angespro-
chen? Gibt es eine strategische
Bedarfsplanung, die auch die Kompe-
tenzen der Beschaftigten einbezieht?

Empfehlungen fiirinner-
betriebliche Prozesse im
Weiterbildungsmentoring

1. Die eigene Rolle kldren

Die Rollen, Handlungsfelder und Aufga-
ben im Weiterbildungsmentoring sind
vielfaltig. Wir sind der Uberzeugung, dass
es nicht notig ist, ein starres Muster
vorzugeben, um die angestrebten Ziele
zu erreichen. Jede*r Mentor*in sollte sich
dartber klar werden, welche Rolle sie in
ihrem Unternehmen wahrnehmen kann
und mochte. Dabei geht es sowohl um
die Rahmenbedingungen im Betrieb und
die Funktion, die man dort originar hat,
als auch um die persénlichen Kompeten-
zen und Vorlieben.

2. Verbiindete suchen

Zu Beginn ist es ungemein wichtig, dass
sich alle relevanten betrieblichen
Akteur*innen in ihren Rollen abstimmen
und ein gemeinsames Ziel festlegen.
Gewinnbringend ist hier vor allem, dass
verschiedene Perspektiven und Bediirf-
nisse beachtet werden konnen. Danach
konnen Aufgaben je nach Kompetenz-
bereich und Starken verteilt werden.



3. Auf sich aufmerksam machen
Ein nachster Schritt ist die interne
Offentlichkeitsarbeit fiir die eigene Rolle
sowie fir die Idee des Weiterbildungs-
mentorings. Gerade in groBen Verwal-
tungen und Betrieben braucht es viel
Energie, bis allen die neue Funktion
bekannt ist. Hier konnen viele Informa-
tionskanale genutzt werden, sei es das
Intranet, das Bildungsprogramm, ein
Newsletter oder Aushange und Flyer.
Hilfreich ist natiirlich immer auch die
Mundpropaganda des eigenen inner-
betrieblichen Netzwerks.

4. Nicht aufgeben -

Verschiedene Wege gehen

Es kann passieren, dass sich die Idee,
die man zu Beginn hatte, nicht umsetzen
lasst; dass einem Hindernisse begegnen,
die — zumindest zunadchst — uniiberwind-
bar sind. Die Veranderung der Kultur in
einem Unternehmen ist ein langwieriger
und vielseitiger Prozess, dessen Erfolg
man nicht immer direkt messen kann.
Wichtig ist es, nicht aufzugeben und
immer wieder nach Wegen zu suchen,
die Ziele zu erreichen.

5. Fiir Nachhaltigkeit und
Verstetigung sorgen

Regelungen und Strukturen, z. B. im
Rahmen einer Betriebs- bzw. Dienstver-
einbarung, schaffen eine feste Grundlage
fir die Mentor*innenarbeit. Rollen,
Zustandigkeiten und Rahmenbedingungen
sowie Stellenanteile und evtl. Zulagen
sollten hierdurch geklart werden. Damit
wird die Wichtigkeit dieser Arbeit deutlich

gemacht und Akzeptanz dafiir geschaf-
fen. AuBRerdem ist so auch eine Versteti-
gung der Funktion gesichert und hangt
nicht an einzelnen Personen.

Unterstiitzungsangebote
der Projektpartner ver.di und iftp

Die genannten Empfehlungen sind
leichter gesagt als getan. Deswegen
qualifizieren und beraten wir im Rahmen
des Projekts mendi.net die Mentor*innen
Schritt fiir Schritt fir und bei ihrer Arbeit.
Wir vermitteln wichtige Informationen,
diskutieren Werte und Haltungen, bieten
ein relevantes Netzwerk und begleiten
wichtige Prozesse als externe Modera-
tor*innen und Expert*innen.

Auch Uber das Projekt hinaus engagieren
wir uns fiir Weiterbildungsmentoring und
erarbeiten Angebote, die bei der Umset-
zung der genannten Ziele und Aufgaben
unterstiitzen. Nicht zuletzt gibt es immer
die Moglichkeit, eine individuelle L6sung
zu finden!

,/,W Schaut gerne einmal rein
und kontaktiert uns:

-> www.verdi-mendi.net
-> www.bildungspolitik.verdi.de
> www.iftp-institut.de
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http://www.verdi-mendi.net
http://www.bildungspolitik.verdi.de

http://www.iftp-institut.de

Vielen Dank fiir die Unterstiitzung und Mitarbeit

MSE
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