
THEMA 

JobRotation für die Region Bremen 
Arbeitsmarktpolitik mit der Förderung 

von KMU verbinden! 

• Ein Projektmodell, das inzwischen in den 15 

Ländern der Europäischen Union erprobt wird, 

ist in aller Munde: .,JobRotation - eine Patent-

Iösung für die Probleme auf dem europäi-

sehen Arbeitsmarkt?" lautet eine der viel ver-

sprechenden Fragestellungen, unter denen der 

neue Projekttyp diskutiert wird. Das Bremer 

Die Idee kommt aus Dänemark, und das Angebot scheint 

so unmittelbar einsichtig, dass die Frage entsteht, warum 

der Projekttyp erst in den letzten Jahren entwickelt wurde: 

Betriebe, die auf dem Feld der Weiterbildung ihrer Mitar­

beiter entsprechende Anstrengungen unternehmen wollen , 

können die zeitlichen und finanziellen Folgen der Abwe­

senheit zumindest teilweise kompensieren , indem sie so ge­

nannte Stellvertreter in einer "JobRotation " (siehe nächste 

Seite) einsetzen. 

Diese betriebsfremden Stellvertreter - Arbeitslose mit ei-
Pilotprojekt, eines von 22 JobRotation-Projek- ner entsprechenden Vorqualifikation - werden in einem 

ten in Deutschland, arbeitet seit Oktober 1998 Stellvertreterpool auf die Anforderungen des Arbeitsplatzes 

mit Betrieben und Langzeitarbeitslosen aus 

der Region. ln Kooperation mit der Universität 

Bremen wurde hier zum ersten Mal ein JobRo-

tation-Projekt bei einem regionalen Träger 

begonnen, der seine Arbeit auf die Beschäfti-

gung und Wiedereingliederung von Arbeitslo-

sen konzentriert und dabei mit Weiterbil-

dungsträgern zusammenarbeitet.' 

HEINER REHLING 

Leiter des "Büros Jobrotation" beim Arbeits­

losenzentrum Bremen-Norde. V 

Vorstandsmitglied im Verein JobRotation e. V 

HUBERTUS SCHICK 

wiss. Mitarbeiter der Univ. Bremen, 

Forschungstransferstelle der Kooperation 

Universität/Arbeiterkammer (KUA) 

vorbereitet und im Betrieb in die konkrete Arbeitssituation 

eingeführt. Sie verrichten dann für die Zeit der Weiterbil ­

dung die Arbeit des Mitarbeiters oder seines innerbetriebli ­

chen Stellvertreters und erhalten auf diese Art Gelegenheit, 

sich durch eine erfolgreiche Arbeit im Betrieb als zukünfti­

ger Mitarbeiter zu empfehlen. 

Eine Ausgangslage, die eine doppelte 
Problemstellung enthält 

Das Projekt .. JobRotation für die Region Bremen" orientiert 

sich so erstens an einer zentralen Problemstellung der be­

trieblichen Weiterbildung, namentlich bei kleinen und 
mittleren Unternehmen (KMU): Während die technologi­

schen Veränderungsprozesse eine stetige und verstä rkte 

Anpassung der Qualifikationsinhalte und des -niveaus wie 

der gesamten betrieblichen Qualifikationsstruktur erfor ­

dern , fä ll t es besonders Unternehmen mit kleinen Beleg­

schaftsgrößen und ohne systematische Personalentwick­

lungsplanung schwer, diesen Entwicklungen standzuhal­

ten: 

• Anforderungen durch den technologischen Wandel wer­

den häufig noch gar nicht erkannt. 
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• Weiterbildung von Mitarbeitern kostet Zeit und Geld. 

• Selbstfinanzierung von Weiterbildung durch die Mitar­

beiter löst dieses Problem nur zum Teil . weil Qualifizie­

rung dann zwar den individuellen Interessen des Mitar­

beiters, aber nicht zwangsläufig auch den strategischen 

Zielen des Betriebs entspricht. 

• Abwesenheit von Leistungsträgern als bevorzugten Teil­

nehmern von Weiterbildung ist besonders schwer zu 

kompensieren. 

Büro Jobrotation : Weiterbi ldungs­
programme fü r 

Mi tarbeiter 
Stellvertreterpool 

des Beschäftigungs­
t rägers 

Abbi ldung 1 JobRotation 

Betrieb 

Als neues Instrument der Arbeitsmarktpolitik versucht 

.. JobRotatio n" zweitens zugleich. eine Antwort auf eine 

längst erkannte Problemstellung der Wiedereingliederung 

von (Langzeit-)Arbeitslosen zu geben : Qualifizierende Bau­

steine sind heute selbstverständliche Bestandteile von Be­

schäftigungs- und Wiedereingliederungsmaßnahmen; den­

noch scheitern Arbeitslose häufig an der Wiedereingliede­

rung in di e betrieblichen Realitäten: 

• Erworbene Qualifikationen im betrieblichen Alltag um­

setzen zu können . bildet eine eigene Kompetenz. die 

häufig fehlt. 

• Betriebe begründen negative Erfahrungen mit einge­

stellten Arbeitslosen oft mit der mangelnden betriebli­

chen Praxis des neuen Mitarbeiters. 

• Selbst gut qualifizierte Arbeitslose stehen so vor einem 

schwer zu durchbrechenden Zirkel. (Der Inhaber eines 

befragten SHK-Betriebs : .. Den ]ob kann nur einer ma­

chen, der den Job schon gemacht hat. ") 
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Eine Verbindung von Zielbereichen, 
die bisher streng getrennt waren 

Projekte des Typs Jobrotation wo ll en auf die skizzierte 

doppelte Problemstellung eine Antwort geben. Das Bremer 

Modellprojekt agiert dabei auf der regionalen Ebene und 

verbindet dies mit Zielen transnationaler Kooperationen im 

Rahmen des EU-Programms ADAPT. Die europäische Ge­

meinschaftsinitiative befördert den Austausch zwischen 

unterschiedlichen Projekten der europäischen Staaten und 

trägt so erheblich zur Weiterentwicklung des Konzepts bei. ' 

Mit den Zielbereichen der Projektarbeit liegen bereits im 

regionalen Kontext Anforderungen vor. die mit Elementen 

sozia lwissenschaftli cher Betriebsanalysen über betriebs­

wirtschaftliche Aspekte der Unternehmensberatung bis hin 

zu pädagogischen Fragen der Arbeitslosenbetreuung einen 

Fächer unterschiedlichster Aufgaben- und Zielbündel ver­

einen3 (siehe Abb. 2) 

Eine Gewichtung der Ziele ergibt sich einerse its daraus, 

dass die Mitarbeiterqualifizierung eine Bedingung für die 

Vereinbarung von Stellvertretungen ist, eine Festeinstei­

lung nach einer erfo lgreich abso lvierten Stellvertretung 

aber nicht zur Voraussetzung für die Kooperation mit dem 

einzelnen Betrieb gemacht werden soll. Nimmt man hinzu , 

dass die bisherige Einführung des Projekttyps in Deu tsch­

land überwiegend auf der Grundlage des europäischen Pro­

gramms ADAPT erfolgte , so kommt insgesamt den Zielen 

einer Förderung der Betriebe. d. h. in der Regel der KMU , 

eine Priorität gegenüber der Wiedereingliederung von Ar­

beitslosen zu. ' 

Das Bremer Pilotprojekt fügt sich in diese Zielstruktur ein, 

soll aber zugleich aus der spezifischen Sicht des Landes 

Bremen besonderes Gewicht auf die Wiedereingliederung 

der arbeitslosen Teilnehmer legen und wurde daher hier als 

Projekt eines Beschäftigungsträgers eingerichtet.5 Insofern 

sind Kooperationen in diesem Fall ideal, wo das Innovati­

onsinteresse des Betriebs auf dem Feld der Qualifizierung 

mit dem Bedarf an weiterem Personal einhergeht. 

Zielgruppe Betriebe: auf den konkre­
ten einzelnen Bedarf reagieren können 

Im Zentrum des Bremer Projekts stehen zu zwei Dritteln 

Betriebe der Metallverarbeitung, des Elektrohandwerks und 

des Bereichs Sanitär/Heizung/Klima (SHK); durch eine in­

tensive Akquisitionstätigkeit des Büros Jobrotation des 

Projektträgers a lz kommen Betriebe aus anderen Branchen 

hinzu. Die Kooperationen beziehen sich dabei jeweils auf 

den gewerblich-technischen Bereich des Betriebs , kauf­

männisch-verwaltende Tätigkeiten wurden bisher nicht mit 

einbezogen. Auf Grund des erfolgreichen Verlaufs der er­

sten Phase werden bereits jetzt für die Phase 2 ab Herbst 



1999 Ausweitungen auf andere Branchen (Holzverarbei­

tung) und der Einbezug kaufmännisch-verwaltender Berei­

che geplant. 

Eine g rundlegende Voraussetzung für eine konkrete Ko ­

operation sind Information und Analyse der individuellen 

betrieblichen Bedarfe und Möglichkeiten, in dem Projekt 

mitzuwirken. Die dafür erforderlichen Technologieentwick­

lungs- und Qualifikationsbedarfsana lysen sind eine der 

Aufgaben der wissenschaftlichen Begleitung durch die 

Universität Bremen (Kooperation Universität/ Arbeiterkam­

mer). Die Universität bringt dafür mit dem Projekt EQUIB 

(Entwicklungsplanung Qualifikation Industrieregion Bre­

men) Ergebnisse langjähriger Qualifikationsforschung ein 

und führt im Rahmen von JobRotation betriebliche Einzel­

untersuchungen durch. Sie befragt den Betrieb über seine 

grundsätzliche Bereitschaft zur Mitwirkung, analysiert ge­

meinsam mit dem Betriebsvertreter konkrete Möglichkei­

ten des Einsatzes und eva luiert die Eignung des Betriebs 

für eine Mitarbeit in dem Projekt. 

Ein durchaus beabsichtigtes Ergebnis der Gespräche mit 

Vertretern von Betrieben, di e an einer Kooperat ion 

grundsätzlich interessiert sind , ist die Sensibilisierung für 

das Thema Mitarbeiterqualifizierung. Für eine Reihe von 

Betrieben sind diese Analysen eine der ersten Gelegenhei­

ten, sich überhaupt einmal neben das betriebliche Alltags­

geschäft zu stellen und systematisch mit diesem zentralen 

betrieblichen Handlungsfeld ause inanderzusetzen. Daraus 

können sich dann Bedarfe nach einer ausführli chen Bera­

tung zu regionalen Möglichkeiten der Weiterbildung erge­

ben ; di e Beratung wird von dem "Büro JobRotation " des 

Projektträgers wahrgenommen. 

Die Ergebnisse der einzelbetrieblichen Evaluationen wer­

den dem "Büro JobRotation" mit entsprechenden Empfeh­

lungen zur Verfügung gestell t. Durch dieses Zusammen­

wirken von Proj ektträger, regionaler wissenschaftli cher 

Einrichtung und Betrieb ents teht ein relativ genaues Bild 

von den Möglichkeiten und Grenzen der einzelnen Koope­

ration. Die Mitarbeiter des Projektbüros erarbeiten auf die­

ser Grundlage die konkreten Handlungsschritte mit dem 

einzelnen Betrieb und bereiten die Stellvertretung vor. 

Zielgruppe Arbeitslose: den Stell­
vertreter gezielt auf die Aufgabe 
vorbereiten 

,,JobRotation für die Region Bremen" begann seine Pilot­

phase zunächst mit 15 Teilnehmern. In einem intensive n 

Verfahren der Teilnehmerakquisition wurden Arbeitslose 

aus den genannten Kernbranchen des Projekts zunächst zu 

Informationsveranstaltungen des Trägers eingeladen. Ori­

entierungsges ichtspunkte des sich dara n anschließenden 

Abbildung 2 Zielstruktur JobRotation 

Zielstruktur JobRotation 

Zielgruppe Betriebe 

• Prinzipielles Interesse an 
Weiterbildung erhöhen 

Zielgruppe Mitarbeiter 
(Betriebe) 

• Möglichkeit/Bereitschaft zu 
Weiterbildung verbessern • Bedarfe systematisch 

erfassen 
• Kenntnisse des regiona len 

Angebots verbessern 

• Sicherheit des Arbeitsplatzes 
erhöhen 

• Betriebl iche Weiterbildungs­
kultur stärken 

• Innerbetriebliche Flexibilität 
verbessern 

• Wettbewerbsfähigkeit 
ausbauen 

• Beschäftigungsfähigkeit 
erhalten und weiterent­
wickeln 

Arbeitslosenzentrum 
Bremen-Nord e.V. 
Büro JobRotation 

Forschungstransferstelle 
der Kooperation Universität 

Bremen/Arbeiterkammer (KUA) 

Zielgruppe Arbeitslose 

• Für die Stellvertretung 
we ite rquali fiz ieren 

• Kompetenz im betrieblichen 
Alltag verbessern 

• im Betrieb Fuß fassen/auf 
Weiterbeschäftigung 
hinwirken 

• Beschäftigungsfähigkeit 
insgesamt verbessern 

Auswahlverfahrens waren die bereits ermittelten konkre ­

ten Stellvertretungsmöglichkeiten und die Vorqualifikatio­

nen der zukünftigen Stellvertreter. Mit insgesamt 40 Be­

werbern wurde ein Trainings- und Auswahlverfahren mit 

dem Ziel der Potentialerkennung durchgeführt, das sich auf 

fachliche und überfachliche Qualifikationen bezieht und 

wesentlich die Lernbereitschaft des einzelnen Teilnehmers 

in den Vordergrund stellt. Aus den 40 Bewerbern wurden 

dann die 15 Stellvertreter ermittelt , die einen Stellvertre­

terpool bilden und ihre Arbeit am 15. 10.98 aufgenommen 

haben ; auf Grund von bereits erfolgten Festeinsteilungen 
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wurde der Pool im Verlauf des ersten Halbja hres mehrfach Die Qua lifizierung des zukünftigen Stellvertreters beruht 

erweitert. daher zu einem beträchtlichen Teil auf informellem Lernen 

Ein zentrales Problem, das sich JobRotation-Projekten im Arbeitsprozess des Beschäftigungsträgers, wo man ganz 

nicht nur in Deutschland stellt, ist der Status der Stellver- fl exibel auf die Anforderungen einer Stellvertretung ein ­

treter im Rahmen des Projekts. vor allem während der Zeit gehen kann, soweit sie in der Vorbereitungszeit bekannt 

der Stellvertretungen. Der Beschäftigungsträger a lz Bre- s ind . Dazu werden im Rahmen des Bremer Projekts indivi ­

men- Nord e.V. hat im Vergleich zu genuinen Weiterbil - duell für den einze lnen Teilnehmer Qualifizierungsange­

dungsträgern eine relativ günstigere Ausgangsposition für bote von Weiterbildungsträgern des Handwerks, der Kam­

di e Lösung der Status- und Finanzierungsfragen: Die mern und des DGB genutzt. 

zukünftigen Stellvertreter werden im Rahmen einer ABM 

in einem sozia lversicheru ngspflichtigen Beschäftigungs­

verhältnis bei dem Proj ektträger angestellt. Dabei ist ein 

Übergang in eine Stellvertretung und die Rückkehr in das 

Beschäftigungsverhältnis beim Träger jederzeit möglich, 

die Stellvertreter behalten ihren Status bei. Dieser Status 

erleichtert die individ uelle Vereinbarung von Stellvertre­

tungen mit einem Betrieb, da auf keiner Seite zusätzliche 

Verpflichtungen, bürokratische Notwendigkeiten oder finan ­

zielle Problemlagen entstehen : Die Stellvertretung ist Teil 

des im Rahmen des Projekts abgeschlossenen Vertrags und 

bedarf keiner grundsätzlich neuen Vereinbarung. 

Die Stellvertreter wechseln so aus ihrem Arbeitsverhältnis 

beim Projektträger in den Betrieb, d. h. , sie kommen aus 

Die Besonderheiten des Projekts 

,.JobRotation für die Region 

Bremen" 

• Die Projektträgerschaft li egt bei 

einem Beschäftigungsträger. 

• Der Stellve rtreterpool wird auf Basis 

der betrieblichen Praxis des 

Beschäftigungsverhältnisses 

in den Alltag des Partnerbe­

triebs. Da der Proj ektträger 

Beschäftigungsfelder anbie­

ten kann , die zu den Kern­

branchen des Projekts 

gehören oder ihnen ver-

von ABM durch sozialversicherungs- wandt sind, werden die 

pflichtige Beschäftigungsverhältnisse zukünftigen Stellvertreter -

beim Träger gebildet. a uch wenn der Träger kei-

• Di e Vo rbereitung der Stell vertre ter 

erfolgt du rch informelle Lernstrate ­

gien im betri eb li chen Arbeitsprozess 

des Trägers. 

• Qualifizierungsbausteine für die Stell­

vertreter werden individuell mit den 

Betrieben abgestimmt und in Koope­

ration mit Weiterbildungsträgern 

durchgeführt. 

• Das Projekt kooperiert zur Zeit 

hauptsäc hli ch mit KM U der Bere iche 

Metallverarbeitung, Elektro und 

San itä r/H eiz ung/KI i ma. 

• Die Bedarfe und Kooperationsmög­

lichkeiten der interess ierten Betriebe 

werden permanent in wissenschaftli­

chen Ein ze luntersuch ung en erhoben. 

• Das Büro Jobrotation wird in einer 

form ativen Evaluation ( .. Prozeßeva­

luation") durch die Universität Bre­

men beglei tet und beraten. 

nen Betrieb der freien Wirt­

schaft betreibt - in einer 

durchaus rea listischen Be­

triebssituation auf ihre Auf­

gaben vorbereitet. Personal ­

verantwortliche der koope­

rierenden Betriebe machen 

in den Gesprächen auf die­

sen Punkt se lbst aufmerk­

sam: Sie messen der Her­

kunft des Teilnehmers aus 

einem betrieblichen Alltag 

hohe Bedeutung zu. weil für 

viele Betriebe die bereits er­

folgte Wiedergewöhnung an 

den Betriebsalltag eine ent­

scheidende Rolle für die er­

folgreiche Stellvertretung 

und - eventuelle - Festein­

stellung des neuen Mitar­

beiters spielt. 
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Angesichts der unterschiedli chen Branchen, aus denen die 

Partnerfirmen kommen, auf der Grundlage der relativ ho­

hen Zahl unterschied licher Betriebe, die bislang an dem 

Projekt beteiligt sind, und angesichts der unterschiedlichen 

Vorqualifikationen der zukünftigen Stellvertreter wäre eine 

gleichgerichtete Weiterbildungsplanung für alle Mitglieder 

des Pools kontraproduktiv. Man kann nämlich bereits an 

dieser Stell e festhalten , dass der bisherige erfolgreiche Ver­

lauf des Pilotprojekts zu einem ganz wesentlichen Teil auf 

der individ uellen Vorbereitung und Organisation jeder ein ­

zelnen Stellvertretung beruht, für die der Teilnehmer dann 

die jeweils für die Tätigkeit notwendige Weiterbildung er­

hält. Eine schematische Vorgabe von Weiterbildungsmodu­

len für a lle Projektteilnehmer würde a n den Konstruk­

tionsprinzipien des Bremer Projekts scheitern. Es arbeitet 

nämlich - zumindest zur Zeit noch - mit einem relativ be­

grenzten Pool. kooperiert aber mit so unterschiedlichen 

Partnern w ie Betrieben für den Anlagenbau , SHK- und 

Elektrofirmen , Garten - und Landschaftsbau und KFZ -

Werkstätten , sodass eine individuelle Auswahl und Vorbe­

re itung der Stellvertreter unabd ingbar ist. 6 

Charakteristika der Durchführung 

Die Weiterbildung der betrieblichen Mitarbeiter wird in der 

Regel durch die Proj ekte des Typs JobRotation ganz oder 

teilgefördert; Betriebe erhalten so einen zusätzlichen An­

reiz, an dem Projekt te ilzunehmen . 

Das Bremer Pilotprojekt sieht keine finanzielle Förderung 

betrieblicher Weiterbildung durch das Projekt vor, d. h . 

wenn hier Stellvertreter für Mitarbeiter in der Weiterbildung 

eingesetzt werden, erfolgt eine Finanzierung der Weiterbil­

dungsveranstaltung durch den Mitarbeiter selbst oder/und 

durch den Betrieb. Diese Projektkonstruktion schließt Mit­

nahmeeffekte von vornherein aus. ohne aber - das zeigen 

die bisherigen Kooperationszahlen - sich negativ auf die 

Kooperationsbereitschaft der Betriebe auszuwirken . 

Projektteilnehmer, die a ls Stellvertreter eingesetzt werden 

sollen, können eine Stellvertretung zu j edem Zeitpunkt ih­

rer Proj ekttei lna hme beginnen. Vereinbart werden nach 

den Erfahrungen der bisher durchgeführten 20 Stellvertre­

tungen (Stand 15.07.99) überwiegend Vertretungen zwi­

schen einem und drei Monaten. Eine typische Form ist da-



bei zum j etzigen Zeitpunkt noch nicht auszumachen ; es 

wurden Abläufe vereinbart , bei denen ein Teilnehmer ei­

nen Mitarbeiter über einen längeren Ze itraum ve rtritt , 

ebenso über mehrere kü rzere Zeiträume. Daneben sind 

ebenfalls Formen auszumachen , bei denen ein Stellvertre­

ter nacheinander mehrere Mitarbeiter ersetzt. Eine eindeu­

tige Zuordnung zu dem Arbeitsplatz des Mitarbeiters in der 

Weiterbildung ist nicht in all en Fällen erkennbar ; häufig 

werden auch andere Mitarbeiter nach einer innerbetrieb­

lichen Rochade ersetzt. 

Die großen Erfolge des Projekttyps in Dänemark sind we­

sentlich auf die dort ausgebildete Weiterbildungskul tur 

zurückzuführen, die sich auf der Grundlage einer spezifi ­

schen Gesetzeslage entwickelt hat und Zeiten längerer Ab­

wesenheit der Mitarbeiter vo m Betrieb fördert: "Mit Wir­

ku ng von 1994 wurde Jobrotation ein wese ntlicher Be­

sta ndteil einer umfassenden Reform der dänischen Ar­

beitsmarktpolitik. Neben der Jobrotation wurde das Recht 

auf einen Bildungsurlaub bis zu einem Jahr etabliert. Nach 

Absprac he mit den Arbeitgebern kö nnen sich Beschäftigte 

bis zu einem Jahr für die Weiterbildung freistellen lassen. 

Während dieser Zeit erhalten sie volles Arbeitslosengeld. 

Stellt die Firma während dieser Zeit einen Arbeitslosen ein , 

erhält sie zusätzlich einen Lohnkostenzuschuss; das ist in 

etwa 60 % der beantragten Bildungsurlaube der Fall. "7 

Stellvertretungen von über sechs Monaten , wie in Däne­

mark, sind hierzulande nicht denkbar, vielmehr muss sich 

der Proj ekttyp besonders bei KMU bzw. Handwerksbetrie­

ben auf gänzlich andere Voraussetzungen einstellen. 

In der Regel unterstützen die kooperationswilligen Klein­

und Mi ttelbetriebe nämlich Weiterbildung vo n Mi tarbei­

te rn für Ein - bis Zwei-Tages-Veransta ltungen , zeitlich 

Ein Modell, bei dem auch bei 
kritischer Begutachtung Erfolge 
überwiegen 

Das Projekt fußt nicht nur auf den wissenschaftl ichen Ein ­

zeluntersuchungen der Betriebe und der Evaluierung ihrer 

Kooperationseignung, es wird auch während seinen einzel­

nen Phasen durch die Universität in einer formativen Eva­

luation kri tisch begleitet. Ihr Ziel ist es , die gewonnenen 

Ergebnisse selbst wieder unmittelbar in die Durchführung 

des Proj ekts einfl ießen zu lassen und so den beratenden 

Charakter der wissenschaftli chen Begleitung zu unterstrei­

chen. 

Da diese so selbst unmittelbar in die Umsetzung des Pro­

j ekts einbezogen ist, wurde ein Evaluationsplan entwickelt, 

der besonders auf Transparenz und Verfahrensverbindlich­

keit Wert legt, um die notwendige verobj ektivierende Di ­

stanz der evaluierenden Instanz zu wahren. Sein zentrales 

Element ist ein projektintern veröffentlichtes Des ign der 

Begleitforschung, das in einem "Qualitätsl eitfaden" Ziele 

und Teilziele des Proj ekts aufsc hlüsselt , ihnen entspre­

chende Indikatoren zuordnet ("Operationalisierung") und 

die Verfahren und Instrumente dokumentiert , die eingesetzt 

werden. Dabei werden unter anderem im zweimonatlichen 

Rhythmus die begonnenen bzw. durchgeführten Stellver­

tretungen erhoben, sodass nicht nur ein Ex- post-Abbild 

des Projekts, seiner Erfolge und Rückschläge ermittelt wird , 

sondern der Verlauf selbst evaluiert werden kann. 

Aus di esen Erhebungen ergibt sich nach einer 9-monati ­

gen Laufzeit des Bremer Proj ekts (bis zum 15 .07 . 99) der 

folgende Stand: 

Daten des bisherigen Verlaufs des Projekts 
,.JobRotation für die Region Bremen" 

Stellvertretungen : 
davon abgebrochen : 

20 

darüber hinausgehende Angebote werden eher selten an­

genommen. Das Projekt ,,JobRotation für die Region Bre­

men" konzipiert daher zur Ze it in Zusammenarbeit mit ei­

nem Bildungsträger beispielsweise eine dreitägige Grund­

lagenvera nstaltung zum Thema "Dienstl eistungsorientie­

rung im Handwerk", die in mehreren aufeinander folgen­

den Wochen angeboten wird und von unterschiedlichen 

Mitarbeitern des Betri ebs besuch t werden soll. Dadurch 

entstehen dan n erst Perioden, die für eine Ste llvertretung 

innerhalb des Betriebs sinnvoll genutzt werden können. 

Ähnlich gelagert ist das Problem bei Herstellerkursen , die 

in der Regel ebenfa lls nur ein- bis zweitägige Veransta l­

tungen anbieten. Da Herstell erschulung "bei den Hand ­

werksbetrieben als ,praxisnäher, ze itlich fl exibler, handfe -

Durchschnittli che Laufzeit : 1-3 Monate 

ster und di re kter ' als andere Formen der Weiterbildung 

gil t" ' , und diese Angebote auch von den Betrieben der Re-

gion Bre men favorisiert werden , bleibt es ein Ziel des Pro-

j ekts, diese Weiterbildungsform so in eine betriebliche Wei-

Du rch Jobrotati on initiierte oder ermögl ich te 
Weiterbildungsveranstaltungen für Mitarbeiter 
der Betri ebe 

Erfolgte Feste insteilungen 
in Aussicht gestell te Festei nsteilungen 

terbildungso rganisation einzubinden, dass sie sinnvoll in Vergleiche der Festeinstellungszahlen auf informeller Ba­

eine JobRotation einbezogen werden kann. Auch hier wäre sis mit anderen JobRotation-Projekten in Deutschland ha­

die Vertretung mehrerer Mitarbeiter in Folge denkbar. ben ergeben , dass das Bremer Proj ekt deu tlich über dem 

I 
BWP 511999 29 

15 

11 
5 



THEMA 

Weiterbilden! 

Bedarfsgerechte 
Weiterbildung für 
Ihren Betrieb 
Gabriele Marchl, 
Gerhard Stark 

Es wird der Kooperationsprozeß zwischen klei · 
nen und mitt leren Unternehmen (KMU) und 
einem Bildungsträger vorgestellt. Geschäfts­
führer und Führungskräfte, Personal- und Wei ­
terbildungsverantwortliche · in KMU erhalten 
praktische Hinweise zur Auswahl eines Bil­
dungsträgers, zur Beurteilung seiner Leistun­
gen, zu Verhandlungen und Vereinbarungen 
sowie der Qualitätssicherung und Erfolgskon­
trolle von durchgeführten Qualifizierungsmaß­
nahmen. 

1999, Besteii-Nr. 110.367, 27 Seiten, Format A4 
Preis 15.- DM 

Anmerkungen 

Das Bremer Pilotprojekt wird 

fin anziere aus Mitteln der GI 

A DA PT der Europäischen 

Union , aus Mitteln der Bun-

desallS talt für Arbeit und des 

Senators für Arbeit, Bremen. 

2 Da auf di e Besonderheiten der 

transnationalen Kooperatio -

nen hier nicht weiter einge -

gangen werden kann , z itieren 

wir eine kurze Z usammenfas -

sung: .. Die mit Jobrota tion 

möglich e Vereinigung von be -

schäftigungs - , arbei tsmarkt- . 

weit erbildungs - und 

geschäftspolitischen Z ielset -

z ungen wird auch auf euro -

päischer Ebene gesehen. Der 

Will e z ur lnitii erung und 

Implementierung von }obrota-

tion -Modeli -Projekten ist 

explizit vorhanden und hat 

bereits z ur Einrichtung spez i-

eller Jobrotation -Projekte in 

fa st allen Ländern der Euro -

päischen Union ge führt. 
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Diese haben sich in dem von 

Dänemark koordinierten Netz­

werk EU Jobrotation z usam­

mengeschlossen. " Bölke-Zeu­

ner. G.: Uhrig, B.: Jobrotation 

- ein Spiel. bei dem es nur 

Gewinner gibt? In : Gewerk ­

schaftliche Bildungspolitik 

314-99, S. /6 - 19 

Die Frage nach der Überfraeh­

rung eines einzelnen Projekts 

bleibt in diesem Zusa mmen­

hang während der gesamten 

Durchführung virulent: Projek ­

te mit einer derart komplexen 

Zielstruktur müssen über ent ­

sprechendes Personal verfügen , 

um die A ufga benfülle bewälti ­

gen zu können. 

Vgl . dazu auch: Behringer, F.: 
Jobrotation - eine .,Patent­

lösung" für die Problem e auf 

dem europäischen Arbeits­

markt?, in: Vierteljahreshefte 

zur Wirtschaftsforsch ung 67 

(1998) 4, s. 328 f. 

Durchschnitt li egt. Eine genaue Untersuchung der Gründe 

muss noch erfolgen, es wird jedoch bereits j etzt in Ge ­

sprächen mit Firmeninhabern und Personalverantwort­

lichen deutlich, dass vier Gesichtspunkte eine entschei ­

dende Rolle spielen: 

• Die genaue, wissenschaftlich fundierte Erhebung der be­

trieblichen Situation , der Bedarfe und Kooperations­

möglichkeiten des Betriebs, der dadurch für das Angebot 

sensibilisiert wird. 

• Die individuelle Vorbereitung des Stellvertreters im be­

triebsnahen Arbeitsprozess eines Beschäftigungsträgers. 

• Die für die Betriebe unkomplizierte und unbürokratische 

Kooperationsmöglichkeit auf der Grundlage von ABM­

gestützten sozialversicherungspflichtigen Beschäfti ­

gungsverhältnissen der Stellvertreter beim Träger. 

• Die Beratung der Betriebe in Fragen der Fördermöglich­

keiten bei der Personalentwicklung (z. B. Einstellungs­

beihilfen u. ä .). 

Damit sind Faktoren benannt, die auch für die zukünftige 

Konstruktion von JobRotation-Proj ekten von Bedeutung 

sein dürfte n. Überlegungen, den Projekttyp zum Regel ­

instrument der Arbeitsmarktpolitik zu machen , so llten 

diese Kriterien im Auge behalten. • 

5 Mit einer Arbeitslosenquote einer bes timmt en Branche 

von 13.9 % der abhängigen (Weiterbildung Automobilbe-

zivilen Erwerbspersonen und rufe) arbeiten und ihre Stell -

einem Anteil der Langzeitar- vertreter ebenfalls aus der 

beitslosen von 39 % (Za hlen Branche ak quirieren. In einem 

der Bundesansta lt vom Mai solchen Fall sind natürlich 

1999} verzeichnet Bremen ganz andere Planungen für 

nach wie vor ein erhebli ches den Stellvertreterpool möglich. 

Arbeits losigkeitsproblem. 7 Schmid , G .. Jobrotation - ein 

Nicht nur vor diesem Hinter- Modell für Deutschland?. 

grund wurde das Projekt }ob- Frankfurter Rundschau vom 

rotation des alz Bremen -Nord 29. 04. 1999 

e. V. zu einem wichtigen 8 Klaus Hahne, Multimedia -

Bestandteil des ,Regionalen Perspektiven für eine arbeits -

Beschä ftigun gs bündnisses orientierte Aus- und Weiter-

Bremen und Bremerhaven ': bildung im Handwerk . BWP 

hinzu kommt. dass der Kon - 27/ 199816, s. 34ff. 

kurs der Bremer Großwerft Vgl. dazu auch. Berufliche 

Vulkan AG die Men schen und Fortbildungszentren der 

die regionalen Strukturen Bre - Bayerischen Arbeitgeberver-

men -Nords besonders hart bände e. V. (Hrsg.) , Klein - und 

getroffen hat. Millelbetriebe als lernende 

6 Das Bremer Projekt kooperiert Unternehmen. Formen der 

mit zwei Weiterb ildungsträ - Z usammena rbeit vo n Bi! -

gern aus Frankreich und Bel - dungs trägem und KMU, 

gien, die als Organisa tionen Bielefeld 1996, S. 29 ff. 


