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1 Job Rotation als neve
arbeitsmarktpolitische
Strategie

1.1 Entstehungs-, Problem- und Verwendungs-
kontext

Die Perspektiven der Arbeitsgesellschaft erfordern
vielfdltige Veranderungen der wirtschaftlichen, ge-
sellschaftlichen und arbeitsorganisatorischen Struk-
turen. Mit neuen Produktionsstrukturen wachsen in-
terne und externe Flexibilitdt der Beschaftigung.
Eine lebenslange, kontinuierliche Beschaftigung kann
immer weniger vorausgesetzt werden. Ursachen sind
der Strukturwandel mit seinen Auswirkungen auf die
Arbeitspldatze, der zunehmend regionale und
berufliche Mobilitdt erfordert und immer schneller
wechselnde qualifikatorische Anforderungen an die
Arbeitskréfte stellt. Der
Qualifikationsprofilen beschleunigt die Bildung eines
Arbeitsmarktes der zwei Geschwindigkeiten, wobei
sich die Beschdftigung mehr und mehr auf
anspruchsvollere Berufe konzentriert.
Beginn der neunziger Jahre besagen, dass 2005 rund
80% der Beschaftigten Ausbildungen haben werden,
die alter als 10 Jahre sind, wahrend gleichzeitig 80%
der Technologien jiinger als 10 Jahre sein werden.
(vgl. Uhrig 2000, Seite 1) Vieles deutet darauf hin,
dass die Schere
geforderten Qualifikationen
auseinander klafft. Die Europdische Kommission hat
in ihren WeiRbiichern Anfang der neunziger Jahre auf
diese Qualifizierungsliicke hingewiesen und in ihren
Leitlinien zur europdischen Beschaftigungsstrategie
an mehreren Stellen direkt Bezug auf Aspekte des
lebenslangen Lernens genommen.

schnelle Wandel wvon

Studien zu

zwischen vorhandenen und

immer weiter

,Die Leitlinien 5, 6 und 16 fordern:

» Vereinbarungen der Sozialpartner zur Verbesse-
rung von Aus- und Weiterbildungsmdglichkeiten

» Entwicklung und nationale Zielsetzung fiir
lebenslanges Lernen, insbesondere in den Infor-
mations- und Kommunikationstechnologien

» Aufforderung an die Sozialpartner zur Aushand-
lung von Vereinbarungen auf geeigneten Ebenen
zur Modernisierung der Arbeitsorganisation und

zur Wahrung von Flexibilitdt und Sicherheit. Der-
artige Vereinbarungen konnen sich beziehen auf
Arbeitszeit auf Jahresbasis, Arbeitszeitverkiir-
zung, Abbau von Uberstunden, die Entwicklung
von Teilzeitarbeit und lebensbegleitendes Ler-
nen.”

(ADAPT-Publikation: Job Rotation in Deutschland,

2000, Seite 1)

Von erwerbsfahigen Personen wird erwartet, dass sie
den sich stindig wandelnden Arbeitsanforderungen
gerecht werden, eine hohe Qualitdt und Produktivitat
in Giiter- und Dienstleistungsproduktion sicherstel-
len, die Innovationen vorantreiben und den struktu-
rellen Wandel tragen konnen.

Da ein hoher Anteil der Arbeitslosen nicht iiber diese
notwendigen Qualifikationen verfiigt, um sich auf
dem Arbeitsmarkt erfolgreich zu behaupten, verlangt
es nach neuen Antworten auf dieses Problem.
Lebenslanges Lernen und Beschaftigungsfahigkeit
konnen als ZielgroRen einer dynamischen Arbeits-
marktstrategie betrachtet werden. Dabei steht die
Beteiligung aller im Vordergrund, d.h. moglichst al-
len Erwerbspersonen sollen notwendige fachliche,
kognitive und soziale Kompetenzen fiir Beschaftigung
nicht nur in einem Beruf bei einem Arbeitgeber, son-
dern vor allem bei wechselnden Arbeitgebern, Ar-
beitszusammenhangen und Tatigkeitsprofilen mitge-
geben werden (vgl. Blancke/Roth/Schmid 2000 und
2001).

Job Rotation ist eine Methode, die an diesem Qualifi-
zierungsbedarf ansetzt:

Betriebe stellen ihre Beschaftigten wahrend der Ar-
beitszeit fiir Qualifizierungen frei. Arbeitslose vertre-
ten sie und kénnen durch Lernen am Arbeitsplatz
neue Kenntnisse erwerben.

Neben dem strukturellen Wandel der Wirtschaft und
der Arbeitsmarkte sind es vor allem die Beschafti-
gungskrise in Europa und das Scheitern klassischer
Instrumente der Arbeitsmarktpolitik, die die EU ver-
anlassen, der Bekdampfung der Arbeitslosigkeit einen
hohen Stellenwert einzurdumen.

Der Verwendungskontext von Job Rotation als neue
arbeitsmarktpolitische Strategie beinhaltet eine in-
novative Verkniipfung von Struktur- und Arbeits-
marktpolitik durch die Fdrderung der Beschafti-
gungsfahigkeit und die Reintegration Arbeitsloser.



Der folgende Bericht macht deutlich, wie das Instru-
ment Job Rotation von der Phase der Politikformu-
lierung auf europdischer, nationaler und Landerebene
zur spezifischen Implementierungsstruktur in Rhein-
land-Pfalz gelangt ist, welche Rahmenbedingungen
fiir eine erfolgreiche Job Rotation gegeben sein miis-
sen, welche Job Rotation Modelle méglich und sinn-
voll sind und welche Erfahrungen bei der Durchfiih-
rung gemacht wurden.

1.2 Vergleich der Rahmenbedingungen in
Deutschland mit dem danischen Modell

Die Idee Job Rotation stammt aus Skandinavien.

Die danische Arbeitsmarktpolitik der neunziger Jahre
hatte u.a. die Schwerpunkte Aktivierung von Ar-
beitslosen und Flexibilisierung des Arbeitsmarktes.
Nach den neuen Beurlaubungsmodellen erhielten
bzw. erhalten in Danemark ArbeitnehmerInnen, die
Sabbat-, Bildungs- oder Erziehungsurlaub nehmen,
offentliche Lohnersatzleistungen. Im Fall des Sabbat-
urlaubs, der inzwischen wieder abgeschafft wurde,
konnten diese nur bezogen werden, wenn fiir den/die
beurlaubte(n) Arbeitnehmer/in ein/e Erwerbslose(r)
eingestellt wurde. In den Fillen des Erziehungs- und
Bildungsurlaubs erhalten die Betriebe Zuschiisse,
wenn sie flir die Beurlaubten ersatzweise Arbeitslose
beschaftigen. Dabei sollten von Anfang an zwei Ziele
und Zielgruppen miteinander in Verbindung gebracht
werden:

1. Qualifizierung von Beschéaftigten als Instru-
ment der Personalentwicklung zur Sicherung
von Arbeitsplatzen

2. Verbesserung der Reintegrationschancen der
erwerbslosen Stellvertreter/innen in den ers-
ten Arbeitsmarkt

Die Rahmenbedingungen in Danemark und Deutsch-
land unterscheiden sich in wesentlichen Punkten von
einander:

» Danemark kennt wesentlich weitreichendere M&g-
lichkeiten zur Bildungsfreistellung als die Weiter-
bildungsgesetze in Deutschland.

s Auszeiten” im Betrieb, auch wenn diese nicht
durch die Teilnahme an Qualifizierungen begriin-
det sind, kdnnen in Ddnemark im Unterschied zu
Deutschland ebenfalls iiber Job Rotation ermdg-
licht werden.

» In Dadnemark werden die Stellvertreter/innen be-
fristet eingestellt, was erst seit 01.01.2002 mit
der Einfilhrung des JobAqgtiv-Gesetzes in
Deutschland der Regelfall geworden ist. Die Akti-
vierung der Arbeitslosen erfolgt in Danemark zum
einen auf der Basis eines Anspruchs, nach sechs
Monaten Arbeitslosigkeit individuelle Handlungs-
plane mit der Arbeitsvermittlung zu vereinbaren.
In den Planen werden Stellen-Angebote zusam-
mengestellt, Trainings- und BildungsmalRnahmen
konzipiert und Gelder zur Existenzgriindung in
Aussicht gestellt. Gleichzeitig wird den Arbeitslo-
sen die Kiirzung von Leistungen angedroht, wenn
sie nicht bereit zur Aktivierung sind. Daneben
wurde die Anspruchsperiode fiir den Bezug von
Arbeitslosengeld verkiirzt. In Deutschland lassen
sich die Vorschlage der Hartz-Kommission vom
August 2002 in einigen Punkten mit denen in
Danemark bereits seit Anfang der 90er Jahre rea-
lisierten MaRnahmen vergleichen. Gleichwohl be-
wegen sich in Danemark die Transferleistungen
auf einem hohen Niveau.

» Job Rotation als ein Instrument des lebenslangen
Lernens erfreut sich in Danemark einer weitrei-
chenden gesellschaftlichen Akzeptanz und ,Be-
liebtheit”. Das ,in Betriebe hinein und auch wie-
der hinaus rotieren” zu Weiterbildungs- und
Stellvertretungszwecken ist der Normalfall. Die
finanzielle Absicherung aller Beteiligten ist auf
hoherem Niveau als in Deutschland gegeben.

1.3 Erfahrungen in Deutschland

Seit 1996 werden auch in Deutschland Job Rotation
Projekte durchgefiihrt. Zundchst nur in Berlin, dann
im Laufe von 3 Jahren in fast allen Bundeslandern.
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1999 wurden in einer Studie des Arbeitskreises 8 der
NU-ADAPT alle in Deutschland tatigen Job Rotation
Projekte ausgewertet. 25 waren es zu diesem Zeit-
punkt. Die Studie zeigt in einer Momentaufnahme
vom Oktober 1999 neben statistischen Daten zu Teil-
nehmer/innenzahlen und Vermittlungsquoten viele
verschiedene Beispiele und Modelle der Durchfiih-
rung. Deutlich wird dabei vor allem, dass von Anfang
an eine gewisse Neugier unterschiedlichster Interes-
sengruppen an Job Rotation bestand. Die Methode
klang und klingt bestechend, doch sehr bald wurden
die , Ecken und Kanten” des Instruments deutlich:
Hoher Koordinierungsaufwand, einerseits
1. bei der Einbeziehung und Zusammenfiihrung
aller Beteiligten und
2. beim Bekannt machen der Methode
und andererseits
3. bei der notwendigen Anpassung des sehr fle-
xiblen Instruments Job Rotation an beste-
hende Rahmenbedingungen, die nur bedingt
fiir die Umsetzung forderlich waren und sind
(bspw. die Notwendigkeit des Mischens un-
terschiedlicher Finanzierungsinstrumente)

Die 1999 herrschenden Rahmenbedingungen lassen
sich wie folgt zusammen fassen:
1. Die unterschiedlichen
mente (wer bezahlt was?)

Finanzierungsinstru-

Aufgabenfelder Wer bezahlt was?
Weiterbildung der Be- | ESF Ziel 4® bzw. Ziel 1
schaftigten ADAPT
Arbeitsmarktprogramme
der Lander® und des
Bundes
Arbeitgeber
Gehalt/Unterhalt  der | Arbeitgeber®
Beschaftigten
Weiterbildung der Stell- | ESF Ziel 1
vertreter/innen BSHG
SGB IIT*
Unterhalt der Stellver- | ESF Ziel 1
treter/innen BSHG
Bundesprogramme
SGB IIT*
Projektmanagement ESF Ziel 4® bzw. Ziel 1
ADAPT
Landesprogramme™*)
Bundesprogramme

*) Finanzierungsinstrumente des Job Rotation Projekts von Arbeit
und Leben gGmbH in Rheinland-Pfalz

2. die rechtliche Stellvertre-

ter/innen?

Stellung der

Unterschiedliche Finanzierungsvarianten haben Aus-
wirkung auf die rechtliche Stellung von Stellvertre-
ter/innen. Ist die Stellvertretung Teil einer nach §89
SGB III finanzierten WeiterbildungsmalRnahme oder
wird sie als TrainingsmaRnahme durchgefiihrt, sind
die Stellvertreter/innen nicht sozialversicherungs-
pflichtig beschaftigt, sondern Teilnehmer/innen einer
MaRnahme der Bundesanstalt fiir Arbeit

'ohne Arbeitsvertrag mit dem Stellvertretungsbetrieb.
Die Hohe des Unterhalts der

Stellvertreter/innen entspricht dem Arbeitslosengeld.
Die Stellvertreter/innen, von

denen voller Einsatz im Betrieb erwartet wird, sind
iiberwiegend ohne weiteren finanziellen Anreiz im
Stellvertretungsbetrieb tdtig. Bei Finanzierungen

yvor Einfihrung des Job AqgtivGesetzes vor dem 01.01.02



nach §10 SGB III, aus BSHG-Mitteln bzw. im Rahmen
von ABM (Arbeitsbeschaffungsmalinahmen) oder SAM
(Strukturanpassungsmalinahmen) sind die Stellvertre-
tungen sozialversicherungspflichtig beschaftigt und
erhalten ein Gehalt, das zum groRten Teil von Ar-
beits- bzw. Sozialamt refinanziert ist.

3. gesetzliche Freistellungsregelungen

Als Rahmenbedingung fiir die Weiterbildungsmdg-
lichkeiten von Arbeitnehmer/innen
Deutschland in 11 von 16 Bundesldndern der An-
spruch auf Bildungsurlaub. Fiir Job Rotation ist die-
ser hauptsdchlich aus 2 Griinden unzureichend:

1. Fiir eine weiterfiihrende Qualifizierung
mit Stellvertretung ist die Dauer des Frei-
stellungsanspruches zu kurz

2. Der Bildungsurlaub bezieht sich auf allge-
meine, politische und berufliche Weiter-
bildung, schlielft aber betriebliche Wei-
terbildung aus

existiert in

2 Job Rotation in Rheinland-
Pfalz

Das rheinland-pfalzische Ministerium fiir Arbeit, Sozi-
ales, Familie und Gesundheit und der Europdische So-
zialfonds haben von 1998 bis 2001 Mittel in Hdhe
von insgesamt rund 200 Millionen Euro fiir arbeits-
marktpolitische MaRnahmen zur Verfligung gestellt.
Allein mit den Landesmitteln konnten jahrlich im
Durchschnitt rund 500 Projekte gefordert werden. Im
Mittelpunkt standen und stehen dabei eine umfas-
sende personenbezogene Unterstiitzung, die Vermei-
dung von Arbeitslosigkeit und die Begleitung des
Strukturwandels. Die Entscheidung des Ministeriums
Job Rotation in Rheinland-Pfalz einzusetzen, begriin-
dete Doris Bartelmes im Rahmen einer Veranstaltung
,2 Jahre Job Rotation
11.05.00: ,,Die zunehmende Internationalisierung der
Markte, Veranderungen der Produktivitdts- und
Nachfragestruktur sowie der vermehrte Einsatz neuer
Informations- und  Kommunikationstechnologien
bringen einen Strukturwandel mit sich, der sich u.a.
in veranderten Tatigkeitsanforderungen und Qualifi-
kationsprofilen niederschldagt. (...) Hier setzt ein
Schwerpunkt der Arbeitsmarktpolitik des Ministeriums

in Rheinland-Pfalz” am

an. Duch eine betriebsnahe Arbeitsmarktpolitik, die
sich an betrieblichen und regionalen Spezifika orien-
tiert, sollen die Betriebe bei diesen Umstrukturierun-
gen unterstiitzt werden. Ziel ist es, durch gezielte In-
terventionen bestehende Arbeitspldatze zu sichern
und damit Arbeitslosigkeit zu reduzieren, aber auch
Arbeitslose unmittelbar in die Betriebe zu integrie-
ren.”(Dokumentation ,2 Jahre Job Rotation in
Rheinland-Pfalz”)

Aus den hier genannten Schwerpunkten der rhein-
land-pfélzischen Arbeitsmarktpolitik leiten sich fol-
gende Projektziele ab:

1.1 Ziele/Nutzen

»  Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit kleiner
und mittlerer Unternehmen

» Qualifizierung der Beschéftigten
Sicherung von Arbeitsplatzen

»  Verbesserung der Chancen auf Integration von Er-
werbslosen in den Arbeitsmarkt

» Erprobung verschiedener Job Rotation Modelle
auf Umsetzungsmaglichkeiten

Die Qualifizierung der Beschaftigten dient den Be-

trieben, in dem sie durch Anpassung an den struktu-
rellen Wandel, durch eine zukunftsorientierte Perso-
nalentwicklung und mit motivierten und qualifizier-
ten Mitarbeiter/innen ihre Wettbewerbsfahigkeit
verbessern konnen. Die Fortbildung dient den Be-
schéftigten. Mit neuen Qualifikationen versehen tra-
gen sie dazu bei, ihren Arbeitsplatz zu sichern und
die eigenen Einsatzmoglichkeiten im Betrieb zu er-
hohen. Die Stellvertretung dient den Erwerbslosen, in
dem sie bei Bedarf einerseits arbeitsmarktrelevante
Qualifikationen erwerben, die auch entsprechend zer-
tifiziert werden, wodurch sich ihre Chancen auf einen
Wiedereinstieg in den ersten Arbeitsmarkt erhdhen.
Andererseits erweitern sie ihre berufliche Kompetenz
und Praxis und kdnnen wahrend der Stellvertretungs-
phase Kontakte zu potentiellen Arbeitsgebern kniip-
fen.

und damit

2.2 Vorgehensweise

Zu Projektstart im April 1998 war Job Rotation ein
Modell, das lediglich aus positiven Erfahrungsberich-
ten aus Danemark einigen arbeitmarktpolitischen Ak-
teurInnen in Rheinland-Pfalz bekannt war. Aus die-
sem Grund hat die Offentlichkeitsarbeit innerhalb der
Projektarbeit einen groRen Stellenwert eingenom-
men. Die Resonanz auf Projekt und Methode waren
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von Anfang an als sehr positiv zu bewerten, wenn-

gleich auch gewisse Bedenken bezogen auf die Er-

folgsaussichten in der Umsetzung von Stellvertre-
tungsmalinahmen geduRert wurden:

Betriebe wiesen vor allem auf folgendes hin:

» Beschaftigte aus spezialisierten Arbeitsbereichen
sind nicht 1:1 vertretbar

=  Was ist, wenn die Stellvertretung wahrend der
MalRlnahme abspringt oder nicht zum Betrieb
passt (fachlich oder in ihren sozialen Kompeten-
zen)?

= Wer arbeitet die Stellvertretung ein?

»  Der Arbeitsplatz der Stellvertretung ist eine Ver-
trauensposition, die Stellvertreter/in ist aber be-
triebsfremd.

Beschaftigte hatten stdrker folgende Bedenken:

* Angste um den Arbeitsplatz, den die Stellvertre-
tung auf Zeit tibernimmt

» Einarbeitung, Organisation,
Stellvertretung zu aufwéndig

Arbeitslose dulierten:

» Eigenverantwortliche Arbeit in der Stellvertre-
tungszeit moglicherweise zu schwer

* Ohne Ubernahmeabsicht des Stellvertretungsbe-
triebs unklar was die Teilnahme an der MaRnahme
nutzen soll

» Abspringen aus der StellvertretungsmaRnahme
moglich?

Koordination der

In der Konzeption, Koordination und Begleitung von
Job Rotation-Mallnahmen hat das Ausrdumen dieser
Bedenken eine groRe Rolle gespielt.

= Mit Arbeitgeber/innen, Beschaftigten und
Stellvertreter/innen wurden Fordervereinbarungen
geschlossen, in denen die Bedingungen fiir die
entsprechende MaRnahme festgelegt wurden.
Beispiel Arbeitplatzgarantie: ,Der/die Arbeitge-
ber/-in sichert dem/der Beschaftigten eine Riick-
kehr auf seinen/ihren Arbeitsplatz ausdriicklich
zu, d.h., es besteht eine Arbeitsplatzgarantie mit
den im Arbeitsvertrag vereinbarten Tatigkeiten.
Die durch die Qualifizierung vermittelten Kennt-
nisse bzw. erweiterte Handlungskompetenz
der/des Beschaftigten wird im Rahmen betriebli-
cher Personalentwicklung entsprechend beriick-
sichtigt” (81 (2) Fordervereinbarung s. Anlage).

» Fiir die Einarbeitung von Stellvertreter/innen
wurden mit den Beteiligten Einarbeitungsplane
erstellt (Beispiel s. Anlage).

» Die Moglichkeit anderer Stellvertretungsvarianten
als einer 1:1 Vertretung wurden individuell ge-
priift und besprochen und entsprechende Anfor-
derungsprofile erstellt (Leitfragen zur Ermittlung
des Anforderungsprofils s. Anlage).

Fiir die Konzeption von Job Rotation-MaRnahmen

haben sich zwei Vorgehensweisen bewahrt:

2.2.1 MalRnahmetypen

1. ModellmaRnahmen, die gemeinsam mit Weiter-
bildungstragern, Kammern und Arbeitsverwaltung
entwickelt werden, bevor Betriebe mit diesem
konkreten Angebot angesprochen werden. (Bei-
spiel: Job Rotation fiir Handwerksbetriebe)

2. Das Eingehen auf ganz individuelle Weiterbil-
dungs- und Stellvertretungsbhedarfe, die von Un-
ternehmen an Arbeit und Leben herangetragen
werden. (Beispiel: Job Rotation im Pfalzklinikum
Klingenmiinster)

2.2.2 Stellvertretungsvarianten

1. 1:1 Stellvertretung

Fiir die Beschaftigten eines Unternehmens, die sich

qualifizieren wollen, kommen wahrend der Weiterbil-

dung Stellvertretungen in den Betrieb und iiberneh-

men deren Arbeitsbereiche. Der eigentlichen Stellver-
tretung geht immer eine Einarbeitung voraus ge-

meinsam mit der spater zu vertretenden Person fiir
eine groRtmadgliche Vertrautheit mit dem Arbeitsplatz
(Beispiel Pfalzklinikum Klingenmiinster).

2. Stellvertretungskette

Fiir Beschaftigte mit stark spezialisierten Arbeitsfel-
dern ist eine Freistellung zur Qualifizierung beson-
ders schwer. Hier bietet sich an, innerbetriebliche
Stellvertretungsketten zu bilden, die durch eine
Stellvertretung von aufen in einem weniger speziali-
sierten Arbeitsgebiet ergdnzt werden (Beispiel; Café
und Konditorei in Ludwigshafen).

3. Mehrfachvariante

Bei Weiterbildungen von kiirzerer Dauer fiir viele Be-
schaftigte eines Unternehmens besteht die Mdglich-
keit, Stellvertreter/innen mehrfach einzusetzen (Bei-
spiel: sat. Kerntechnik GmbH in Worms).

2.3 Projektverlauf/Ergebnisse/Erfahrungen

2.3.1 Querschnittsaufgaben

Folgende konkrete Schritte kennzeichnen die Arbeit
im Projekt:

»  Ermittlung des Forthildungsbedarfs

sowohl allgemein in der Region als auch konkret im

jeweiligen Unternehmen
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= Offentlichkeitsarbeit fiir Job Rotation.
Sie hatte von Beginn an einen groRen Stellenwert

innerhalb der Projektarbeit eingenommen. Zu den
vielfdltigen Aktivitdten gehorte vor allem die Presse-
arbeit. Es erschienen eine Reihe von Informationsar-
tikeln {iber das Projekt allgemein und iber konkrete
StellvertretungsmaBnahmen in {berregionalen Zei-
tungen und Fachzeitschriften. Zudem sendeten zwei
regionale Fernsehsender im Juni 2001 Beitrdge {iber
zwei von uns durchgefilhrte MaBnahmen. In Mittei-
lungsblattern der Handwerkskammern Pfalz und Trier
wurden die Betriebe informiert. Informationsbriefe
an Betriebe verbunden mit persdnlichen Gesprachen
per Telefon oder vor Ort trugen und tragen dazu bei,
Projekt und Methode weiter bekannt zu machen. Auf
der Internetseite von Arbeit und Leben findet sich
eine Projektbeschreibung und Dokumentation des
ersten Forderzeitraums. Informationsveranstaltungen
fir Betriebe, Arbeitsdmter und Wirtschaftsforderer
und die Teilnahme an Messen (Projektemesse, Wei-
terbildungsmesse fiir Frauen) gehdrten zu den wei-
teren 6ffentlichkeitswirksamen Aktivitaten.

P

Vortrag wéhrend eines Workshops im Juli 2002

2.3.2 Entwicklung und Organisation von
Stellvertretungsmodellen und geeigneten Qualifizie-
rungsmallnahmen

Beispiel fiir eine individuelle MaRnahme mit 1:1 Ver-
tretung: Job Rotation im Pfalzklinikum Klingenmiins-
ter

Das Pfalzklinikum verlagert Teile seines medizini-
schen Angebots von der zentralen Lage am Standort
Klingenmiinster weg zu einer fiir Patienten und Pati-
entinnen wohnortnaheren Betreuung. Das bedeutet
auf langere Sicht, dass sich am Standort Klingen-
miinster aller Voraussicht nach der Bedarf an Perso-
nal im Reinigungs- und Pflegebereich reduzieren
wird. Daher bietet das Unternehmen interessierten
Mitarbeiter/innen aus dem Servicebereich eine Quali-
fizierung zur Heilerziehungspflegehelfer/in. Zur Si-
cherung ihrer Arbeitspldatze beteiligen sich 14 Be-
schaftigte aus dem Reinigungs- und Servicebereich
des Unternehmens an einer Qualifizierung zu Heiler-
ziehungspflegehelfer/innen. Die Weiterbildung ist
konzipiert flir Teilzeitarbeitskrafte und erstreckt sich
iiber zwei Jahre. Nach erfolgreichem Abschluss wer-
den alle Teilnehmer/innen einen hdherwertigen Ar-
beitsplatz im Pflegedienst der Stationen bzw. im
Wohnbereich iibernehmen.

Da die Beschaftigten aus Reinigungs- und Service-
bereich nicht ohne einen Ersatz dieser Arbeitskapazi-
tat fir die Qualifizierung frei gestellt werden kdnnen,
werden  Stellvertretungen eingesetzt. Im  Ar-
beitsamtsbezirk Landau sind viele geringqualifizierte
Frauen, die sich fiir einen Teilzeitarbeitsplatz interes-
sieren, arbeitslos gemeldet, darunter viele Berufs-
rlickkehrer/innen und Alleinerziehende. Nach einer
Einarbeitungs- und Qualifizierungsphase in Form ei-
ner Trainingsmalnahme wurden die Stellvertre-
ter/innen befristet fiir ein Jahr eingestellt. Das Pfalz-
klinikum verpflichtete sich, eine an die Stellvertre-
tung anschlieRende unbefristete Weiterbeschaftigung
in Klingenmiinster oder an einem anderen Standort
genau zu priifen. Die Stellvertreter/innen erhdhen
ihre Chancen auf Integration in den ersten Arbeits-
markt durch einjahrige Berufspraxis und Qualifizie-
rung im Bereich Hygiene, selbst wenn das Pfalzklini-
kum im ungiinstigsten Fall nach einem Jahr keine
Weiterbeschaftigung anbieten kann. Die Stellvertre-
ter/innen wurden im Betrieb unter fachlicher Anlei-

8



tung der Beschaftigten und ausgewahlter Mitarbei-
ter/innen in ihr Aufgabengebiet eingearbeitet. Wah-
rend Einarbeitung und Stellvertretung tbernimmt
eine ausgewahlte Person gegeniiber der Stellvertre-
tung die Funktion eines/r Mentors/-in. Arbeit und
Leben unterstiitzte das Pfalzklinikum bei der Gestal-
tung von Einarbeitungspldnen und der Betreuung und
Begleitung der Teilnehmer/innen. Das Pfalzklinikum
ist mit dem Anliegen Qualifizierung mit Stellvertre-
tung zur Personalentwicklung und Arbeitsplatzsiche-
rung direkt an Arbeit und Leben heran getreten. Ge-
meinsam mit Pfalzklinikum, dem Arbeitsamt Landau
und dem CJID als durchfilhrenden Weiterbildungstra-
ger wurden dabei alle Bedingungen fiir die Durch-
filhrung fest gelegt.

Beispiel fiir eine Stellvertretungskette im Rahmen der

statt findet und der Freitag als Betriebstag fiir Ab-
sprachen mit Kolleginnen und Kollegen und der Stell-
vertretung genutzt werden kann. Job Rotation fiir
Handwerksbetriebe hat einen hohen Frauenanteil.
Besonders die sogenannten ,mitarbeitenden Ehe-
frauen” in Handwerksbetrieben zeigten sich von die-
ser Form der Weiterbildung iberzeugt, da die Voll-
zeitweiterbildung wahrend der Arbeitszeit mit einer
Stellvertretung ihnen eine Hoherqualifizierung erst
moglich macht. Eine berufsbegleitende Forthildung
zur Betriebswirt/in des Handwerks dauert 15 Monate
und findet nach Feierabend und an einigen Wochen-
enden statt. Flir Frauen mit Familie ist eine Weiter-
bildung in dieser Form nicht umsetzbar.

Beispiel fiir eine individuelle MaRnahme mit Stellver-
tretung in Mehrfachvariante Job Rotation bei sat.

ModellmaRnahme ,Job Rotation fiir Handwerksbe-

Kerntechnik GmbH in Worms

triebe” Café und Konditorei in Ludwighafen

Ein Familienbetrieb Café und Konditorei in Ludwigs-
hafen stellte die Tochter zur Weiterbildung Betriebs-
wirt/in des Handwerks frei. Ihre Aufgaben im Unter-
nehmen liegen in der Geschaftsfiihrung, die sie ge-
meinsam mit der Mutter ausfiihrt. Eine 1:1 Stellver-
tretung war da nicht mdglich, eine Freistellung zur
Weiterbildung ohne Unterstiitzung von auRen aber
auch nicht. In einer internen Stellvertretungskette
ibernahm die Mutter auf Zeit die gesamte Ge-
schaftsfiihrung. Eine gemeinsame Analyse der Tatig-
keitsfelder in diesem Unternehmen ergab, dass zwei
Stellvertreter/innen nétig sein wiirden, um bei diin-
ner Personaldecke einen moglichst reibungslosen Ge-
schaftsablauf zu gewdhrleisten. Gesucht und schliel3-
lich auch gefunden wurden eine Hilfe fiir die Back-
stube und eine Fachverkduferin fiir Backwaren. Beide
Stellvertreter/innen hat das Unternehmen nach der
Einarbeitungszeit unbefristet eingestellt.

Job Rotation flir Handwerksbetriebe ist eine Modell-
malRnahme, die wir zundchst mit der Handwerkskam-
mer der Pfalz und der Arbeitsverwaltung entwickelt
haben, bevor wir mit dem konkreten Angebot an Un-
ternehmen heran getreten sind. Die Qualifizierung
zum/zur Betriebswirt/in des Handwerks lduft in 2002
zum vierten Mal. In einer knapp viermonatigen Voll-
zeitweiterbildung konnen sich Beschaftigte aus
Handwerksbetrieben qualifizieren. Das Konzept sieht
vor, dass die Forthildung an 4 Tagen in der Woche

Die Firma sat. Kerntechnik GmbH hat sich an Arbeit
und Leben gewendet, weil sie Qualifizierungs- und
Stellvertretungsbedarf fiir 30 Mitarbeiter im kern-
technischen Bereich hat. Die 30 Mitarbeiter sind vor
allem auf verschiedenen Baustellen mit dem Rickbau
kerntechnischer Anlagen beschaftigt. Inhalte der
Weiterbildung sind Strahlenschutz und Arbeitssicher-
heit sowie spezifische Inhalte, die den Riickbau kern-
technischer Anlagen betreffen. Die Beschaftigten
konnen nicht zur gleichen Zeit an dieser notwendi-
gen dreitdgigen Weiterbildung teilnehmen, ohne den
Geschaftsablauf empfindlich zu stdren. Arbeit und
Leben hat mit dem Betrieb ein Weiterbildungskon-
zept entwickelt. Die Weiterbildung wurde modulari-
siert und wird jetzt nacheinander mit eine Gruppe
von jeweils 10 Beschaftigten durchgefiihrt. Das Un-
ternehmen hat zur Unterstiitzung auf den Baustellen
5 Erwerbslose unbefristet eingestellt. Jeweils 1 bis 2
dieser Stellvertreter nehmen selbst an der Weiterbil-
dung teil. Nach 2 Monaten hat die gesamte Beschaf-
tigten- und Stellvertretergruppe die Forthildung ab-
solviert.

2.3.3  Stellvertreter/innen-Auswahl gemeinsam mit
der Arbeitsverwaltung

Die Suche nach geeigneten Stellvertreter/innen ges-
taltet sich mitunter schwierig. Vor 2002 (Job AQtiv
Gesetz) lagen die Griinde hierfiir hdufig in Status und

Bezahlung der erwerbslosen Stellvertreter/innen.
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Wahrend der gesamten Mallnahme, also auch wdh-
rend Einarbeitung und Stellvertretung im Betrieb,
behielten die Stellvertretungen ihren Erwerbslosen-
status. Sie waren Praktikanten/Praktikantinnen und
nicht Betriebsangehdrige. Ihre Bezahlung war entwe-
der Arbeitslosen- oder Unterhaltsgeld - ca. 60% ihres
letzten Nettogehalts - und nicht wie im Falle der Be-
schaftigten in der Weiterbildung ein volles Gehalt.
AuRerdem stellten und stellen Betriebe nicht auto-
matisch eine Ubernahme der Stellvertretung in Aus-
sicht, wobei der , Klebeeffekt” nicht zu unterschatzen
ist. Diese Bedingungen erwiesen sich haufig als Mo-
tivationshemmnisse. Seit Januar 2002 sieht das Jo-
baqtivGesetz vor, dass Stellvertreter/innen vom Be-
trieb fiir die Dauer der Einarbeitung und Stellvertre-
tung jedoch fiir maximal ein Jahr befristet eingestellt
werden. Die Arbeitsverwaltung beteiligt sich mit 50
bis maximal 100% an den Lohnkosten. ). Diese ver-
dnderte Gesetzeslage erdffnet neue Umsetzungsmog-
lichkeiten fiir Job Rotation. In manchen Bereichen
ist trotz dieser Verbesserung der Bedingungen keine
Stellvertretung zu finden. Das liegt zum einen daran,
dass in einigen gesuchten Bereichen akuter Fachkraf-
temangel herrscht (z.B. keine arbeitslos gemeldeten
Fliesenleger/innen). Zum anderen sind besonders
kleine Betriebe nicht in der Lage Stellvertretungsket-
ten zu bilden, die den Einsatz einer Stellvertretung
von aulen in einem weniger spezialisierten Bereich
ermdglichen wiirden (z.B. Fliesenlegerhelfer/in).

2.3.4 Betreuung aller Beteiligten

Gemeinsam mit den Beteiligten an Job-Rotation-
MaRnahmen werden im Verlauf und am Ende der
MaRnahmen Evaluationen durchgefiihrt (Beispiel s.
Anlage 4: Beispiel Zwischenevaluation Qualifizie-
rung). Evaluiert werden dabei die Qualifizierung der
Beschaftigten, der Ablauf der Stellvertretung und die
Vermittlung der Stellvertreter/innen in den ersten
Arbeitsmarkt (Beispiel s. Anlage 5: Beurteilungsbo-
gen Stellvertretung). Je nach Dauer der MaRnahmen
werden mit den Beteiligten Review-Veranstaltungen
durchgefiihrt, die dem Erfahrungsaustausch und dem
gegenseitigen Verstiandnis der Beteiligten dienen
(Beispiel: Konzept Auswertungsgesprdch Anlage 6).

Teilnehmer/innen 1998 bis 2002

150
100
50
0 ‘ : ‘ ‘

Zwischen April 1998 und August 2002 haben sich
insgesamt an Job Rotation beteiligt:

88 Betriebe

212 Beschaftigte

91 Stellvertreter/innen

—*— Betriebe

—®—Gtellvertreter/
innen

— —Beschéftigte

2.4 Zusammenfassung/Ausblick

Das Projekt Job Rotation in Rheinland-Pfalz konnte
dazu beitragen, die Wettbewerbsfahigkeit kleiner und
mittlerer Unternehmen zu verbessern (Beispiel: Job
Rotation flir Handwerksbetriebe). Qualifizierungen
der Beschaftigten im betriebswirtschaftlichen Bereich
sowie im Bereich Marketing haben dazu beigetragen.
Die Stellvertretungen haben ihre Chancen auf Integ-
ration in den Arbeitsmarkt erhdht. Unsere Evaluation
hat ergeben, dass von den insgesamt knapp 100
Stellvertreter/innen im Laufe des Projekts annahernd
90% im Anschluss an ihre Teilnahme an Job Rotation
in Arbeit vermittelt werden konnten, 70% von ihnen
in unbefristete Arbeitsverhaltnisse. Job Rotation
konnte in mehreren Fallen zur Sicherung von Arbeits-
platzen durch die Qualifizierung der Beschéftigten
beitragen (s. Beispiel Pfalzklinikum)

Das Erproben verschiedener MalRnahmetypen und
Stellvertretungsvarianten  war erfolgreich,
gleich auch in einigen Fallen die Such nach geeigne-
ten Stellvertreter/innen nicht gelungen ist (Stich-
wort: Fachkraftemangel).

Das Projekt hat innerhalb seiner Laufzeit verschie-
dene Herausforderungen gemeistert:

wenn

e  Motivationshemmnisse als Folge der rechtli-
chen Stellung der Stellvertreter/innen
Von Anfang an haben wir darauf hingewirkt, dass Be-
triebe die Stellvertretungen zur Erhdhung ihrer Moti-
vation nach Mdglichkeit befristet einstellen bzw. das
Unterhaltsgeld der Stellvertreter/innen aufstocken.
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e  Skepsis der Betriebe in bezug auf das Gelingen

von Job-Rotation-MalRnahmen
Die genaue Analyse der Bildungs- und Stellvertre-
tungsbediirfnisse, umfassende Offentlichkeitsarbeit
sowie die kontinuierliche Begleitung aller Beteiligten
haben dazu beigetragen, vorhandene Skepsis der Be-
triebe abzubauen.

e  Organisation und Koordination von Job-Rota-
tion-MalRnahmen mit verschiedenen Arbeits-
marktakteuren (Arbeitsverwaltungen mehrerer
Arbeitsamtsbezirke, Bildungstrdger)

Von 1998 an strukturierten sich die Arbeitsamter zum
LArbeitsamt 2000” um. Schwerpunkt dabei ist der
Ubergang von der zuvor nach Sparten gegliederten
Organisation zur kundenorientierten Teamorganisa-
tion und somit zu einer
Dienstleistungsangebots.
formation und Beratung, Vermittlung in Arbeit oder
Ausbildung, Forderung der beruflichen Weiterbildung
sowie Leistungen zum Lebensunterhalt werden nicht
mehr von Mitarbeiter/innen verschiedener Abtei-
lungen angeboten, sondern ganzheitlich von einem
Mitarbeiter/innen-Team. Ziele des neuen Organisa-
tionskonzeptes sind  Kundenfreundlichkeit und
Steigerung der Effektivitdat und Effizienz der Arbeit
Die Umstrukturierungen begannen 1998 und sollten
2002 in allen Arbeitsamtern abgeschlossen sein. Die
Organisation und Koordination von Job-Rotation-
MalRknahmen vor allem wenn sie in die Zustdndigkeit
mehrerer Arbeitsamtsbezirke fielen, gestaltete sich
mitunter schwierig, weil die betroffenen Arbeitsamter
an verschiedenen Punkten im eigenen
Umstrukturierungsprozess zum ,Arbeitsamt 2000“
standen.

Die Aufnahme von Job Rotation als Regelférderin-
strument in das SGB III seit Januar 2002 ist eindeu-
tig als Verbesserung der Bedingungen einzuschatzen
Die gelungene Umsetzung des Projektes hat zu einem
Vertrag mit dem Arbeitsamtsbezirk Mainz fiir die Re-
gion Alzey/Worms gefiihrt, die Koordinierung nach

Dezentralisierung des
Dienstleistungen wie In-

8232 SGB III vom 01.09.02 bis 31.08.03 zu Uber-
nehmen.

Die gestiegenen Teilnehmer/innenzahlen zeigen, dass
Job Rotation nach anfanglichen ,Startschwierigkei-
ten” - nach vielfaltigen Aktivitdten vor allem bei der
Offentlichkeitsarbeit und durch die Veranderungen in
den Forderbedingungen fiir Stellvertreter/innen -
verstarkt nachgefragt wird. Betriebe nutzen die Mdg-
lichkeiten zur Anpassung an den Strukturwandel, die
ihnen Job Rotation als praktischer Schritt zur Férde-
rung lebensbegleitenden Lernens anbieten kann.

Das Gelingen von Job-Rotation-MalRnahmen verlangt
Koordinierungsleistungen, die von Arbeitsamt und
KMU nicht alleine erbracht werden kdnnen. Koordi-
nierungsstellen und &ffentliche Forderung der Quali-
fizierungen sind weiterhin erforderlich.

121172000 1:56

Beschaftigte und Stellvertreterin wahrend der Einarbeitung im Betrieb
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4 Anlagen

4.1 Anlage 1: Fordervereinbarung

Fordervereinbarung
Praambel

(1)Ziele des Modellprojekts JOB ROTATION sind einerseits die Anpassung
von Arbeitnehmer/-innen an den industriellen Wandel durch bedarfsge-
rechte Qualifizierung und andererseits die (Re)-Integration von Erwerbslo-
sen durch Anpassungsqualifizierungen und Stellvertretungen in Betrieben.

Finanziert wird das Modellprojekt vom Ministerium flr Arbeit, Soziales
Familie und Gesundheit Rheinland — Pfalz, der Europaischen Union im
Rahmen des Europaischen Sozialfonds (Ziel 4), durch Mittel der Betriebe
(s. § 1 (4)) und der Arbeitsverwaltung (s. § 2 (8), (9)).

(2) Mit der Durchfihrung des Modellprojekts JOB ROTATION ist die
Landesarbeitsgemeinschaft Arbeit und Leben gGmbH, Zweigstelle Vorder-
und Sudpfalz in Worms, vom Ministerium fUr Arbeit, Soziales und Ge-
sundheit des Landes Rheinland-Pfalz beauftragt. Arbeit und Leben
gGmbH obliegt die Akquisition und Auswahl der am Modellprojekt betei-
ligten Unternehmen sowie die Koordination aller Beteiligten. Jedes kleine
und mittlere Unternehmen in Rheinland-Pfalz kann sich beteiligen, nicht
jedoch die o6ffentliche Hand und Zuwendungsgeber. Teilnehmen kdnnen
auch alle Erwerbslosen, die nach den Richtlinien des SGB Ill geférdert
werden kénnen.

(3) Ein Rechtsanspruch auf die Férderung der Teilnahme an den angebote-
nen Qualifizierungen besteht nicht. Die Férderung erfolgt im Rahmen der
fir das Modellprojekt JOB ROTATION zur Verfigung stehenden Haus-
haltsmittel.

§1 Forderung der Beschaftigten

Zwischen Arbeit und Leben gGmbH Vorder- und Sitdpfalz, Worms als Ko-
ordinierungsstelle des Modellprojekts JOB ROTATION und der Fa.
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im folgenden Arbeitgeber/-in genannt, wird folgende Fdrdervereinbarung
geschlossen:

(1) Der/die Arbeitgeber/-in stellt

= T =
wohnhaft in -------m--mmmomo oo
It. Arbeitsvertrag VOm -------===-=mmmmommcoooo oo oo oo
tatig als --------mmmmm oo
mit einer wochentlichen Arbeitszeit von -------------------coooooocoooeoe

fir die Teilnahme an einer durch das Modellprojekt JOB ROTATION
initiierten QualifizierungsmaBnahme frei. Die Freistellung erfolgt im Rah-
men des bestehenden Arbeitsverhaltnisses unter Fortzahlung der laufen-
den Bezuge fur die Zeit der Qualifizierung

vom bis

Die Qualifizierung erfolgt im Rahmen des
Der Lehrgang wird von
im Auftrag von Arbeit und Leben
gGmbH an Tagen der Woche (Mo. - .) durchgefihrt.

Der/die Beschaftigte nimmt an Tagen in der Woche am Lehrgang teil

(2) Der/die Arbeitgeber/-in sichert dem/der Beschaftigten eine Rickkehr auf
seinen/ihren Arbeitsplatz ausdricklich zu, d.h., es besteht eine Arbeits-
platzgarantie mit den im Arbeitsvertrag vereinbarten Tatigkeiten. Die durch
die Qualifizierung vermittelten Kenntnisse bzw. erweiterte Handlungskom-
petenz der/des Beschaftigten wird im Rahmen betrieblicher Personalent-
wicklung entsprechend berlcksichtigt.

(3) Der/die Arbeitgeber/-in stellt den/die Beschatftigte/n flr die Qualifizierung
frei. Der/die Beschaftigte verpflichtet sich an der o0.g. Qualifizierung teilzu-
nehmen. Er/sie darf die Qualifizierung nur aus einem wichtigen Grund ab-
brechen, der ihm/ihr die Fortsetzung des Lehrgangs unmdglich macht. Ein
Wegfall des Interesses stellen keinen wichtigen Grund dar.

(4) Die finanzielle Beteiligung des Unternehmens zur Finanzierung des Pro-
jekts besteht grundsatzlich aus einem Drittel der Projektkosten — hier aus
einem 20%igen Anteil an den Qualifizierungskosten in H6he von

und der anfallenden Lohnfortzahlung fir den/die Beschatf-

tigte wahrend der MaBnahme.
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Die anfallende Lohnfortzahlung flr den/die Beschatftigte einschlieBlich aller
Arbeitgeberanteile belduft sich flur die Zeit der Weiterbildung auf
€ Sie wird mit einer Bescheinigung dokumentiert (s. An-

(5)Der/die Beschaftigte wird von Arbeit und Leben gGmbH bei
fir die Weiterbildung angemeldet

(siehe Anlage).

§2 Forderung der Stellvertretung

(1) Das JOB ROTATION - Angebot fir das Unternehmen beinhaltet, dass die
Koordinierungsstelle fur die Zeit der Qualifizierung der/des Beschaftigten
eine Stellvertretung zur Verfagung stellt, die wahrend der Abwesenheit
der/des Beschéftigten deren/dessen Tatigkeitsfeld Gbernimmt, sofern eine
Stellvertretung in Kooperation mit dem Arbeitsamt gefunden werden kann.

(3) Die/der Stellvertreter/-in ist Teilnehmer/-in einer vom Arbeitsamt geférder-
ten Beruflichen WeiterbildungsmaBnahme. Sie dauert vom............
bis............ und endet mit einem qualifizierten Stellvertretungszertifikat. Die
Gewinnung geeigneter erwerbsloser Stellvertreter/-innen liegt in der Zu-
standigkeit des entsprechenden Arbeitsamtes.

(8) Wahrend der Stellvertretungszeit vertritt der/die Stellvertreter/-in den/die
Beschaftigte/-n an finf Wochentagen im Betrieb.

(4) Der/die Arbeitgeber/-in versichert, vor Ablauf des betrieblichen Praxis-
blocks eine Weiterbeschaftigung des/der Stellvertreters/-in wohlwollend zu
prufen. Bei fehlender Moéglichkeit erfolgt von seiten des/der Arbeitgebers/-
in eine begriindete Mitteilung hieriiber mindestens vier Wochen vor Ablauf
der beruflichen WeiterbildungsmaBnahme an den/die Stellvertreter/-in als
auch an die Koordinierungsstelle.

§ 3 Konfliktregelung

(1) Bei Konflikten zwischen den Teilnehmenden am Modellprojekt, die die
Zielsetzung der MaBnahme geféahrden — z.B. arbeitsrechtliche Probleme -,
ist die Koordinierungsstelle rechtzeitig zu informieren. Sie wird sich im fol-
genden dann darum bemuihen, die Konflikte mit den Beteiligten beizule-
gen, um so den Erfolg der MaBnahme zu gewahrleisten.
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§ 4 Evaluation und Dokumentation

(1) Das Modellprojekt wird auf seine Akzeptanz und Wirkung hin ausgewertet
und dokumentiert. Die Teilnehmenden erklaren sich bereit, an Befragun-
gen durch Mitarbeiter/-innen des Modellprojekts teilzunehmen.

(Arbeit und Leben gGmbH)
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1.2 Anlage 2: Einarbeitungsplan fiir Stellvertreter/innen

Zur Einweisung am neuen Arbeitsplatz soll nach der 4-Stufen-Methode vorgegangen werden, um
gute Lerneffekte zu erzielen und um die Neuen nicht zu sehr zu Uberfordern:

Die 4-Stufen-Methode:

Stufe: den/die Stellvertreter/in vorbereiten

Stufe: die Aufgabe erklaren und vormachen
Stufe: die Aufgabe ausflhren lassen

Stufe: das Ergebnis besprechen, evtl. korrigieren

Einarbeitungsplan fur Stellvertreter/innen

Name Abteilung Funktion / Stelle
des / der Stellvertreter/in

Erster Tag Uhrzeit Wer

Abholen / Wo Sekretéarin

vertieftes BegriiBungsgesprach

(organisatorische Einordnung; Arbeitssicherheit,
Einarbeitungsplan; Zweck und Aufgaben der
Stelle (Wichtigkeit der Position darstellen); Ar-
beitszeiten, Lohn und Gehalt

Abteilungsleiter

Rundgang durch die Abteilung AL
Mittagspause Kollegen
Erste Arbeitsbesprechung AL
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Zweiter Tag

2. Arbeitsbesprechung AL
Erlautern der Marktposition, Qualitatswesen,

konkreten Auftrag zuteilen

Interview der Kollegen Kollegen
Betriebsbesichtigung AL
Dritter Tag

ersten Arbeitsauftrag (Interview) besprechen AL
Einweisung am Arbeitsplatz, insbes. EDV AL, EDV

einfachen, Uberschaubaren Arbeitsauftrag geben
(4-Stufen-Methode)

AL und erfahrener
Kollege

Einweisung fortsetzen AL
Vierter Tag

Einweisung in das Kundensystem Frau Y
3. Arbeitsbesprechung (offene Fragen klaren, AL

andere Abteilungen, Einrichtungen vorstellen)

Flnfter Tag

Kennenlernen der Abt. X und Mitarbeit dort fir 1-
2d

Koordination unter
den AL

Besprechen der vergangenen und der nachsten|15.00 - AL

Woche / Fragen klaren

Individuelle Planung

nach 3 Wochen erstes Orientierungsgesprach: | Datum Geschéftsleitung / AL
3 Wo. vor Ende der Einarbeitungszeit Datum AL / Personalleitung
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4.5 Anlage 3: Leitfragen fiir das Anforderungsprofil der Stellvertretung:

V'
éRBEIT&

Rheinland-Pfalz

Firma: Ort:

1. Bitte beschreiben Sie mdglichst genau den Téatigkeitsbereich der/des Stellvertrete-
rin/Stellvertreters:

e Welche Aufgaben gehéren dazu?

e Werden diese Aufgaben selbstandig bearbeitet?

¢ Mit wem arbeitet die/der Stellvertreter/in zusammen?

Uber welche beruflichen Qualifikationen sollte die Stellvertretung verfigen (Berufsausbildung,
evt. Zusatzqualifikationen usw.)?

Mit welchen Software — Programmen sollte die Stellvertretung vertraut sein?

Welche Kenntnisse und Fahigkeiten sollte die Stellvertretung noch mitbringen?

Welche sozialen und persénlichen Eigenschaften setzen Sie voraus?

Sollte die Stellvertretung bestimmte methodische Kenntnisse mitbringen?

Gibt es weitere Besonderheiten, auf die bei der Auswahl der Stellvertretung Rucksicht genom-
men werden soll?

8. Wie sollte die Stellvertretung auf keinen Fall sein?

o

NoO O kW

Rahmenbedingungen der Stellvertretung:
1. Angaben zum Unternehmen (Produkt, BetriebsgréBe, Anzahl der Mitarbeiter/innen usw.)

2. Arbeitszeiten der Stellvertretung?
3. Gibt es fur die Stellvertreter/in eine Ubernahmeperspektive in lnrem Unternehmen?
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4.6 Anlage 4: Beispiel fiir Leitfragen im Rahmen eines Zwischenevaluationsgesprachs zur Qualifizie-
rung der Beschaftigten:

Wie viele Lehrpersonen werden woflr eingesetzt?

Inwiefern sind die Lehrpersonen fir den Einsatz in dieser WeiterbildungsmaBnahme geeignet?
Welche Lehr-/Lernformen kommen zum Einsatz?

Welche aktivierenden Methoden werden eingesetzt?

Welche Lehr/Lernmaterialien und welche Medien kommen zum Einsatz?

Inwiefern sind die vorgesehenen Raume und ihre Ausstattung fir diese WeiterbildungsmapB-
nahme geeignet?

7. Wie wird das Erreichen der Lernziele Uberpruft?

8. Entspricht die WeiterbildungsmaBnahme lhren Lernwinschen und —bedurfnissen?

9.

1

-

Welche Beurteilungsmdéglichkeiten des Dozentinnenverhaltens stehen lhnen zur Verfigung?
0. Geben Sie der bisherigen WeiterbildungsmaBnahme eine Note zwischen 1 und 6
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4.7 Anlage 5: Arbeitsleistung der Stellvertreter/innen

Wie beurteilen Sie die Arbeitsleistung der Stellvertreter/innen?

Lést gestellte Aufgaben selbstandig

Halt Ordnung am Arbeitsplatz

Schétzt sich und ihre/seine Kompetenzen realistisch ein
Geht mit Konfliktsituationen angemessen um
Verhalt sich kollegial

Kann sich gut konzentrieren

Ist ptinktlich

Ist verantwortungsvoll und vertrauenswirdig

9. Handelt umsichtig

10. Arbeitet zligig, wird dem Arbeitsanfall gerecht

11. Handelt im Betriebsinteresse, verhalt sich loyal
12. Zeigt Einsatzwillen, Flexibilitdt und Zuverlassigkeit
13. Ist eine Entlastung fir den Betrieb

©ONOO O A=

-2 = vollig unzureichend
-1 = eher unbefriedigend
0 = befriedigend

+1 = Uberwiegend gut
+2 = hervorragend
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