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Vorwort

CHRONOS - DIE ZEIT LAUFT!

Bereits heute missen sich die Handwerks-
betriebe auf die absehbaren, demografi-
schen Veranderungen einstellen, um auch
in Zukunft erfolgreich am Markt bestehen zu
kénnen. Aufgrund der geringen Geburtenra-
te und der stetig alter werdenden Bevolke-
rung werden in Zukunft die Nachwuchskraf-
te fehlen.

Die Betriebe miissen sowohl innerhalb einer
Branche als auch branchentbergreifend um
ihre Nachwuchskrafte kampfen. Die qualifi-
zierten Nachwuchskrafte stehen vor der
Wahl und entscheiden sich fur den Arbeit-
geber, der ihnen attraktive Arbeitsbedin-
gungen bietet.

Infolgedessen gilt es, solche attraktiven
Arbeitsplatze zu schaffen und sich dartber
hinaus als attraktiver Arbeitgeber auch nach
aufden zu prasentieren.

Stehen derzeit noch ausreichend Fachkréfte
zur Verflgung, so wird in Zukunft insbeson-
dere die Nachwuchsgewinnung durch klei-
nere JahrgangsgrofRen zunehmend schwe-
rer.

Die Veranderung in der Altersstruktur er-
zeugt ein verstarktes Handeln hinsichtlich
der Nachwuchsférderung.

Berlin, Stand 2013



Sanitdr | Heizung | Klempner | Klima

INNUNG BERLIN

V. Personalentwicklung und
Nachwuchsforderung

Ziele

2 Kompetenzen der Mitarbeiter auf die aktuellen und kinftigen Anforderungen des
Unternehmens vorbereiten.

Rekrutierungskosten senken.
Verlust von Fachwissen und Erfahrungswerten vermeiden.

Fachkraftemangel durch Gesunderhaltung der Mitarbeiter vorbeugen.

O 0 o0 0o

Junge Leute auf die jeweiligen Handwerksberufe und vor allem auf den
Ausbildungsbetrieb aufmerksam machen.

< Attraktivitat einer Handwerkslehre erhohen.
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Sanitar | Heizung | Klempner | Klima

INNUNG BERLIN

I\VV. A Erfolg mit einer qualifizierten
Belegschaft

V. Al Personalentwicklung

Zusammenfassung

2 Warum strategische Personalentwicklung?
< Potenzial- und Bedarfsanalyse

< Was kann der Betrieb tun?

uve GmbH fiir Managementberatung, Stand 2013 Seite 7



Hintergrund

Es ist unstrittig, dass eine vorausschauende Qualifizierung der Mitarbeiter und dabei
insbesondere derjenigen, die auf Grund ihres Alters nur noch begrenzt in der Lage sein
werden, korperliche belastende Téatigkeiten in denselben Umfang wie bisher bis zum
Ende ihrer Berufstatigkeit auszuiiben, eine Notwendigkeit fir jede vorausschauende
Personalentwicklung und -einsatzplanung darstellt. Denn mit einem strategischen Per-
sonalentwicklungskonzept konnen die Mitarbeiter ihren Kompetenzen und ihrer Leis-
tungsfahigkeit entsprechend eingesetzt werden und Krankenstande minimiert bzw. die
Gesundheitsquote verbessert werden.

Ziele

Ziel der strategischen Personalentwicklung ist es, die Kompetenzen der Mitarbeiter auf
die aktuellen und kinftigen Anforderungen des Unternehmens vorzubereiten.

Es sollten bspw. Moglichkeiten geschaffen werden, denen es alteren Mitarbeitern er-
laubt, innerhalb definierter Zeitfenster zwischen belastungséarmeren und belastungsin-
tensiven Tatigkeiten wechseln kdnnen. Derartige Moglichkeiten missen jedoch in die
betrieblichen Ablaufe so integriert werden, dass sie zu keinem Verlust der betrieblichen
Produktivitat fihren. So wére es - um ein Beispiel zu nennen - denkbar, altere Mitarbei-
ter verstarkt bei der Kundenbetreuung oder auch gemeinsam mit dem Betriebsinhaber
bei der Kundenakquisition einzusetzen.

Empfehlungen fir die Umsetzung im Betrieb

Die Umsetzung einer derartigen Strategie setzt zweierlei voraus:

Voraussetzung 1 Voraussetzung 2

Auf betrieblicher Seite muss benannt wer- Es muss detektiert werden, welchen Inte-
den, welche weiteren Qualifikationen der ressen und Anspriche die Mitarbeiter an
Mitarbeiter in den nachsten, z.B. finf Jah- zusatzliche Qualifikationen stellen bzw.
ren bendtigt, um ein Konzept wie beispiels- welche Bereitschaft bei ihnen vorhanden
weise der ,Job Rotation“ nachhaltig prakti- ist, Qualifizierungsangebote zu nutzen und
zieren zu kdnnen. wie die Rahmenbedingungen dafir be-

schaffen sein mussten.
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Erste Schritte: Was muss ich als Betrieb tun?

Strategische Personalentwicklung ist Teil der Unternehmensstrategie und leitet sich

daher von der Unternehmensvision und den Unternehmenszielen ab. Dies geschieht in

der Regel durch eine Bedarfsanalyse.

Die geforderten Qualifikationen und Kompetenzen werden mit dem aktuellen Stand
verglichen. So ermitteln Sie den Schulungs- und Entwicklungsbedarf. Die Bedarfsana-
lyse berlcksichtigt dabei nicht nur die fachliche Qualifikation, sondern auch Fihrungs-
und Sozialkompetenz. Die Beurteilung der Mitarbeiter nach ihren potenziellen zukinfti-
gen Entwicklungschancen heif3t Potenzialanalyse.

Schritt 1

Schritt 2

Schritt 3

Handlungsanleitung

Bedarfsanalyse:

2 Welche zusatzlichen Qualifikationen
werden aus Sicht des Betriebsinhabers
zukunftig bendtigt?

> Welche Fortbildungsinhalte wiinschen
sich die Mitarbeiter?

< Zeitlicher Umfang: Wann soll das An-
gebot stattfinden (nach der Arbeitszeit,
am Wochenende)?

2 Verteilung der Kosten.

Durchfuhrung der Erhebung mit einem
standardisierten Instrument:

< Selbstcheck fur Mitarbeiter

< Individuelle Qualifikationsgesprache mit
den Mitarbeitern fihren.

Umsetzung der Personalentwicklung:
< Zeitrahmen festlegen.
< Angebote eruieren.

2 Teilnahme dokumentieren.

uve GmbH fir Managementberatung, Stand 2013

Einsatz von Instrumenten

Als Orientierung steht Ihnen die Checkliste
IV. Al-Anlage-01 Selbstcheck Personal-
entwicklung fur Unternehmer zur Verfi-

gung.

Fir die Dokumentation nutzen Sie IV. Al-
Anlage-03 Vorlage Qualifikationsmatrix

Als Orientierung steht Ihnen die Checkliste
IV. Al-Anlage-02 Selbstcheck Personal-
entwicklung fur Mitarbeiter zur Verfigung.

Nutzen Sie zur Unterstitzung IV. Al-
Anlage-03 Vorlage Qualifikationsmatrix.

Seite 9



Schritt 4

Handlungsanleitung

Finanzierungsmodelle:

< Weiterbildungskosten kénnen ganz
oder anteilsmaRig vom Arbeitgeber so-
wie von verschiedenen staatlichen und
privaten Stellen tbernommen werden.

2 Sofern der Arbeitgeber die MaRnahmen
finanziert, sind folgende Vereinbarun-
gen maoglich:

2 Vereinbarung einer Rickzahlungs-
klausel bei Eintritt der in der Verein-
barung genannten Ereignisse

< Vereinbarung des Ausschlusses der
ordentlichen Kiindigung durch den
Arbeitnehmer flir einen bestimmten
Zeitraum

2 Gewahrung der Ausbildungskosten
in voller oder teilweiser Hohe als Ar-
beitgeberdarlehen

2 Initiativen wie ,Perspektive 50plus® un-
terstitzen Mitarbeiter bei der Qualifizie-
rung.

2 Weiterbildungskosten kénnen nach
EstG (Einkommenssteuergesetz) zu-
dem beim zustandigen Finanzamt steu-
erlich abgesetzt werden: Sie sind als
Werbungskosten abzugsfahig und
schlieRen alle Kosten mit ein, die zum
Kompetenzerwerb im ausgelbten Beruf
notwendig sind (maximal 1.227 € pro
Jabhr).

uve GmbH fir Managementberatung, Stand 2013

Einsatz von Instrumenten

Unterstiitzung bei der Finanzierung von
Weiter- und Fortbildungsmafnahmen sind
u. a. méglich bei:

< Perspektive 50plus
http://www.perspektive50plus.de/untern
ehmen/

< Forderungsmoglichkeiten tiber HWK
Berlin: Betriebe kdnnen bis zu 80 Pro-
zent Zuschuss fur die Lehrgénge im Be-
reich "Innovation und Technik" erhalten.
http://bildung.hwk-berlin.de/
weiterbildung/foerdermoeglichkeiten/80-
zuschuss-ig-handwerk.html
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Sanitédr | Heizung | Klempner | Klima

INNUNG BERLIN

I\VV. A Erfolg mit einer qualifizierten
Belegschaft

V. A2 Ausbildungsforderung/
Nachwuchsfdrderung

Zusammenfassung

2 Warum sollte man in die Ausbildungsforderung investieren?
S Was muss betriebsintern bearbeitet werden?

< Was kann der Betrieb tun?

uve GmbH fur Managementberatung, Stand 2013
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Hintergrund

Woher bekomme ich qualifizierte, motivierte und engagierte Auszubildende? Wie inte-
ressiere ich sie fur meinen Betrieb?

Diese Frage werden sich die Betriebe nahezu haufiger stellen, da Investitionen in gut
qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wohl tiberlegt sein sollten. Doch was tun,
wenn der Nachwuchs ausbleibt? Die Veranderung in der Altersstruktur erzeugt ein ver-
starktes Handeln hinsichtlich der Nachwuchsférderung.

Laut den CHRONOS-Experten sind folgende Einflussfaktoren zu bedenken:

2 Ausbildung kostet dem Betrieb Zeit und Geld

2 schlechtes Image der Branche

2 Vorurteile gegentiber dem Handwerk

2 Beiden Schillern sind keine genauen Kenntnisse Uber das Handwerk vorhanden.

Ziele

Ziel ist es, Uber verschiedene Medien junge Leute auf die jeweiligen Handwerksberufe
und vor allem auf den Ausbildungsbetrieb aufmerksam zu machen. Dementsprechend
soll die Attraktivitat einer Handwerkslehre erhoht werden.

Empfehlungen fir die Umsetzung im Betrieb

Die enge Zusammenarbeit mit der Innung SHK Berlin, insbesondere mit der Initiative
.Handwerk stiftet Zukunft®, ist ein sehr guter Weg jungen Menschen einen guten Aus-
bildungsplatz anzubieten (www.handwerkstiftetzukunft.de).

Darlber hinaus kann der Betrieb eigenstandig agieren, z. B. mit:

uve GmbH fir Managementberatung, Stand 2013 Seite 12


http://www.handwerkstiftetzukunft.de/

Einstellungsmappen fir die
Auszubildenden

Prasentation mit attraktiven Tatig-
keitsmerkmalen zur Nachwuchsférde-
rung (Veroffentlichung auf Internet-
seite, Werbezwecke in Schulen,
Imagekampagne)

Nachwuchsfilm auf DVD ,Anlagen-
mechaniker/-in fir Sanitar-, Heizungs-

N e e und Klimatechnik® als Werbemittel
9 nutzen (Quelle: ZVSHK).

Plakate, Poster und/oder Flyer z. B.

in Schulen und/oder sichtbar im Be-

trieb aushangen (oder Aushang bei
Kunden wie Wohnungsbaugesell-
schaften oder Lieferanten usw.).

Benennung eines internen ,Ausbil-
dungsbeauftragten, als Ansprech-
partner und Mentor, Hilfe bei Pri-
fungsvorbereitungen, Kontrolle des
Berichtsheftes und Kontakt zur

Quelle Innung SHK Berlin, Berufsschule

Schnupperpraktikum oder Probear-
beitstag fir Nachwuchskrafte

Schulisches Betriebspraktikum
(z. B. 14 Tage) ermdglichen

Social Media-Mdglichkeiten (z. B.
Facebook, SchiilerVZz) in Betracht
ziehen, um Nachwuchs anzusprechen.

Teilnahme an Auslandspraktika
ermoglichen

uve GmbH fir Managementberatung, Stand 2013 Seite 13



Erste Schritte: Was muss ich als Betrieb tun?

Handlungsanleitung

Die Ausbildungsstatte muss gemaf
dem Inhalt der jeweiligen Ausbildungs-
verordnung den Anforderungen an

2 Produkt- und Sortimentsstruktur,
< technischer Ausstattung,

2 angebotenen Dienstleistungen etc.

Schritt 1

genugen.

Sie missen einen Ausbilder beschéfti-
gen. Ausbilder kann auch der Betriebs-
inhaber sein.

Wichtig ist es, sich als attraktiven
Arbeitgeber nach aufl3en zu prasentie-
ren, um den Betrieb im Umfeld bekann-
ter zu machen.

Kommunizieren Sie lhre Wertvorstel-
lungen und Angebote nach aul3en, um
potenziellen Nachwuchs fir Ihren Be-
trieb zu interessieren. Zeigen Sie den
potenziellen Nachwuchskréaften den
Nutzen eines Ausbildungsplatzes in
Ihrem Betrieb auf. Fir Jugendliche sind
bei der Entscheidung fur einen Ausbil-
dungsberuf folgende Punkte wichtig:

> Abwechslung im Job

Schritt 2

2 Geld (Vergitung ab dem 1. Lehr-
jahr) und Gehaltssteigerung

< familidres Umfeld mit Unterstiitzung
durch Erfahrene (Arbeitsklima)

2 geregelte Arbeitszeiten und Urlaub
<> Aufstiegschancen

S AuRerbetriebliche Aktivitaten (z. B.
betriebliche Ausfliige, Betriebsfeier)

Nutzen Sie diese Argumente bei lhrer
Ansprache der Jugendlichen.

uve GmbH fir Managementberatung, Stand 2013

Einsatz von Instrumenten

Quelle: IHK

Investieren Sie in Ihre Offentlichkeitsar-
beit, um potenzielle Nachwuchskrafte
gezielt anzusprechen. Nutzen Sie die
von CHRONOS zur Verfiigung gestellten
Instrumente (siehe I. C2 Offentlichkeits-
arbeit).

Seite 14



Schritt 3

Schritt 4

Handlungsanleitung

Zunachst sollten Sie:

< die Anforderungen an die Ausbil-
dung zusammenstellen,

< eine zielgruppenorientierte Stellen-
beschreibung des Ausbildungsplat-
zes formulieren,

< die Interessen und Sprache der
Jungend beachten,

o die einsetzbaren Medien fir die
Veroffentlichung tberprifen,

< die eigenen und/oder bereitgestell-
ten Layouts nutzen und mit ,Leben®
fullen und

< durch die von lhnen ausgewahlten
Informationswege verdffentlichen.

Planen Sie, welche Malinahmen Sie
fur die Nachwuchsforderung ergreifen
wollen.

Setzen Sie die festgelegten Mal3nah-
men Schritt fur Schritt um. Beziehen
Sie lhr Mitarbeiter bei der Umsetzung
ein.

uve GmbH fir Managementberatung, Stand 2013

Einsatz von Instrumenten

Bei der Entscheidung, welche Medien
Sie einsetzen konnen, helfen Ihnen die
folgenden CHRONOS-Anlagen:

2 IV. A2-Anlage-01 Ausbildungs-
prasentation

2 IV. A2-Anlage-02 Plakate und Poster

2 IV. A2-Anlage-03 Ausbildungsbeauf-
tragter

2 IV. A2-Anlage-04 Betriebs- und
Schulpraktikum

2 IV. A2-Anlage-05 Social Media
(Soziale Netzwerkarbeit)

2 V. A2-Anlage-06 Einstellungsmappe
fir Auszubildende oder neue Mitar-
beiter

2 IV. A2-Anlage-07 Internetstellen-
borsen

Jedes einzelne Instrument wird mit dem
Nutzen, den Starken und Schwéachen
vorgestellt. Sie erhalten Empfehlungen,
wie Sie das Instrument wirkungsvoll
einsetzen konnen.

Nutzen Sie fur die Planung und Umset-
zung der MalRnahmen die beiden
CHRONOS Arbeitshilfen:

1.) MaRnahmenplan zur Umsetzung der
Nachwuchsférderung.
(siehe IV. A2-Anlage-08)

2.) MaRnahmen-Arbeitsblatter zum Ver-
teilen der Aufgaben an die zustandigen
Mitglieder des Betriebs.

(siehe IV. A2-Anlage-09)

Seite 15



Schritt 5

Handlungsanleitung

Junge Fachkrafte bis zu 25 Jahren
kénnen beispielsweise vom ,Begabten-
forderungswerk berufliche Bildung® bei
ihrer Weiterbildung geférdert werden.

Nach herausragend abgeschlossener
Berufsausbildung (mindestens Durch-
schnittsnote 1,9 oder 87 Punkte in der
Abschlussprifung), bestandenem Eig-
nungstest oder auf Vorschlag von Ar-
beitgeber und/ oder Berufsschule
Ubernimmt das Begabtenférderungs-
werk die Kosten und Nebenkosten fir
Weiterbildungsmafinahmen, die der
beruflichen und persénlichen Weiter-
entwicklung dienen, in einer Hohe von

Einsatz von Instrumenten

Weitere Informationen erhalten Sie unter:

www.sbb-stipendien.de/
weiterbildungsstipendium/

leistungen.html

Forderfahig sind anspruchsvolle, in der
Regel berufsbegleitende, Weiterbildungen:

2 MaRnahmen zum Erwerb fachbezo-
gener beruflicher Qualifikationen,

2 Vorbereitungskurse auf Prifungen
der beruflichen Aufstiegsfortbildung,
z. B. Meister/-in, Techniker/-in, Be-
triebswirt/-in, Fachwirt/-in, Fachkauf-
mann/Fachkauffrau,

bis zu 5.100,00 Euro.

An wen kann ich mich wenden?

> Seminare zum Erwerb fachiibergrei-
fender und sozialer Kompetenzen, z.B.
Fremdsprachen, EDV, Rhetorik, Mitar-
beiterfihrung, Konfliktmanagement,

> berufsbegleitende Studiengange, die
auf der Ausbildung oder der Berufsta-
tigkeit aufbauen.

Sofern Sie Fragen haben bzw. Unterstiitzung suchen, wenden Sie sich an die nachste-
henden Ansprechpartner. Diese helfen Ihnen gerne weiter.

Ansprechpartner

HandWerk stiftet Zukunft
Gruntaler Stral3e 62, 13359 Berlin
Tel: 030 /49 30 03-21

Fax: 030/ 49 30 03-99

E-Mail: stiftung@stiftung-hsz.de

SHK Lehrstellenhotline

Frau Dipl.-Soz.Pad. Regina Ziems
Tel: (030) 49 30 03 - 52

E-Mail: r.ziems@shk-berlin.de

uve GmbH fir Managementberatung, Stand 2013

Handwerkskammer Berlin
Katharina Schumann Dipl.-Ing. (FH)
Tel: 030 / 259 03-343

Web: http://www.hwk-
berlin.de/ausbildung/fuer-betriebe.html

oder Externe Anbieter
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