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Vorwort: Heterogenitdt in der beruflichen
Bildung — Bedingung und Chance fir die
Entwicklung des dualen Systems

Zu den groflen Herausforderungen, vor denen Deutschland steht, gehort der demografi-

sche Wandel. Zuriickgehende Schulabgidngerzahlen setzen die Wirtschaft zunehmend unter

Druck. Daher gilt es, das Bewerberpotenzial noch besser auszuschopfen. Auch der Einsatz

digitaler Medien, Zuwanderung, neue Familienstrukturen und Mobilitdtserfordernisse der

Betriebe betreffen fast jeden Menschen. All dies wirkt sich auch auf die berufliche Bildung

aus: Es kommt unweigerlich zu steigender Heterogenitét.

Das Bundesinstitut fiir Berufsbildung und das Bundesministerium fiir Bildung und For-
schung haben diese Situation bereits vor Jahren prognostiziert und mit dem Modellversuchs-
forderschwerpunkt ,,Neue Wege in die duale Ausbildung — Heterogenitat als Chance fiir die
Fachkréftesicherung* frithzeitig reagiert. Die Frage war, wie das berufliche Bildungssystem in
Deutschland, wie Betriebe, berufsbildende Schulen und Bildungsdienstleister zukunftsfahig
werden. Detaillierte Antworten finden sich in den Ergebnissen der 17 Modellversuche, die
in allen Regionen der Bundesrepublik Deutschland mit einer wissenschaftlichen Begleitung
und der Programmleitung im BIBB stattfanden. Der vorliegende Band driickt die Vielfalt der
einschldgigen Konzepte, Instrumente und Handlungsansatze aus.

Bei aller Unterschiedlichkeit der in den Modellversuchen bearbeiteten Ausbildungsberu-
fe, Ausbildungsregionen und Wirtschaftsbereiche lassen sich einige generalisierende Aussa-
gen treffen:

1. Mit dem Heterogenitdtsansatz in der Berufsbildung geht nicht nur der Ausgleich von Be-
nachteiligung oder die Forderung bestimmter Zielgruppen einher; vielmehr erfordert der
Ansatz zudem die ErschliefSung, Férderung und Wertschétzung aller Potenziale der Aus-
zubildenden in ihrer Vielfalt und Unterschiedlichkeit.

2. Heterogenitét ist ein multifaktorielles Phdnomen, auf das mit unterschiedlichen Konzep-
ten einzugehen ist, die alle Ebenen der betrieblichen Bildungsarbeit betreffen miissen.

3. Die zunehmende Heterogenitat der nachfragenden Jugendlichen verschirft auch die Pas-
sungsprobleme im dualen System. Wir miissen die individuellen Potenziale der Jugend-
lichen erkennen und die jungen Menschen mit Betrieben zusammenbringen, die in der
Lage sind, diese Potenziale zu erschlieen. Die in den Modellversuchen entwickelten
Handlungsansétze, die Ausbildungsbereitschaft und Ausbildungskompetenz kleiner und
mittlerer Unternehmen erhéhen wollen, konnen fiir die ausbildende Wirtschaft wirksa-
me Perspektiven aufzeigen. Es kommt daher darauf an, diese umfassend in die Berufsbil-
dungspraxis zu transferieren und die Erfolge zu verstetigen.
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4. Der Ubergang Schule — Beruf ist als ein Prozess zu organisieren, bei dem die Orientie-
rung an den Kompetenzen der Jugendlichen ein entscheidender Faktor ist. Um Hetero-
genitit als Chance zur Fachkréftesicherung zu nutzen, miissen sich alle Akteure gemein-
sam anstrengen. Kleine und mittlere Unternehmen benétigen dabei Unterstiitzung. Das
Zusammenwirken von Politik, Wissenschaft, Wirtschaft und Berufsbildungspraxis ist zu
intensivieren, um den gesamten Prozess entlang der Bildungskette zu stdrken — von der
Berufsorientierung und der Berufswahl bis zum Abschluss der Berufsausbildung.

5. Wer Jugendliche fiir eine duale Ausbildung gewinnen will, muss ihnen helfen, Motive fiir
eine betriebliche Ausbildung zu entwickeln und sie fiir berufliche Tétigkeiten zu begeis-
tern. Hierzu ist es notwendig, den Ubergang von der Schule in den Beruf zu gestalten. Die
frithzeitige Forderung der Berufswahlkompetenz ist dabei eine zentrale Voraussetzung
flir eine erfolgreiche Erwerbsbiografie.

Die Modellversuche des Forderschwerpunkts ,Neue Wege/Heterogenitit“ demonstrieren
anhand vielfaltiger Konzepte, Instrumente und Erkenntnisse, wie eine systematische Forde-
rung entlang der Bildungsketten — in die Unternehmen von vornherein einbezogen sind — in
Zukunft gestaltbar ist. Es freut mich sehr, dass BMBF und BIBB gemeinsam nuancenreiche
Entwicklungslinien zeichnen konnen, die niitzlich sind fiir kiinftiges Handeln in Berufsbil-
dungspraxis, Berufsbildungspolitik und Wissenschaft.

Besonders anerkennenswert sind die innovativen Ergebnisse, die in Zusammenarbeit
zwischen den Akteuren der 17 Modellversuche und ihren Kooperationspartnern, der wissen-
schaftlichen Begleitung und dem Projektleitungsteam im Bundesinstitut fiir Berufsbildung
moglich wurden. Viele Publikationen sind bereits wéhrend des laufenden Programms ent-
standen und haben eine breite Resonanz erfahren. Umso begriillenswerter ist es, dass der
Transfer der Ergebnisse fortgefiihrt wird.

Die Modellversuchsforschung ist seit vielen Jahren ein ausgezeichnetes Element der In-
novationsstrategie des Bundesinstituts flir Berufsbildung. Viele Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler — so wie ich selbst — haben iiber ihre Mitarbeit an Modellversuchen ihren
eigenen Zugang zu Handlungsfeldern des Berufsbildungssystems sowie zur Berufsbildungs-
forschung gefunden. In den kommenden Jahren wird die Modellversuchsforschung ein wich-
tiger Baustein der Innovationsstrategie des BIBB mit Blick auf Berufsbildungssystem und
berufliche Bildungspraxis bleiben. Bedeutsam ist nun, die Erfahrungen mit dem Format wei-
terzuentwickeln.

Ich danke allen Beteiligten des Modellversuchsférderschwerpunkts ,Neue Wege in die
duale Ausbildung — Heterogenitat als Chance fiir die Fachkréftesicherung® fiir ihr Engage-
ment! Allen Leserinnen und Lesern des Sammelbandes wiinsche ich eine ertragreiche Lektiire.

Prof. Dr. Friedrich Hubert Esser
Président des Bundesinstituts fiir Berufsbildung



1. Das Modellversuchsprogramm
~Neue Wege in die duale Ausbildung —
Heterogenitat als Chance
fir die Fachkraftesicherung" -
Forschungs- und Entwicklungsarbeiten






Gisela Westhoff

1.1 Das Handlungskonzept
des Modellversuchsprogramms -
Forderung der Individualitat
in Vielfalt und Gemeinsamkeit

In dem vorliegenden Beitrag werden die Grundlagen, die Prozesse und die Entwicklung
des Modellversuchsférderschwerpunkts ,,Neue Wege in die duale Ausbildung - Heteroge-
nitét als Chance fiir die Fachkraftesicherung® dargestellt. Ausgehend von zunehmender
Heterogenitét in der beruflichen Bildung wurden in der gemeinsamen Arbeit fiinf Hand-
lungsfelder entwickelt, zu denen 17 Modellversuche nach § 90 Absatz 3 Buchstabe d)
BBiG zahlreiche Konzepte und Instrumente fiir einen innovativen Umgang mit Hetero-
genitét und Vielfalt erarbeiteten und weiterhin verbreiten. Die Besonderheit des Vorge-
hens besteht in der Verbindung von betrieblicher Praxis, Bildungsdienstleistern, Schulen
sowie der wissenschaftlichen Begleitforschung und der Forderung durch die Politik. Es
kombiniert Forschung und Entwicklung, Einzelarbeit der Projekte und ihre Einbindung
in eine Programmstruktur?, die zu einem tragfihigen Netzwerk ausgebaut wurde.

1. Heterogenitdt — eine Herausforderung fiir die
berufliche Bildung

Der Forderschwerpunkt ,,Neue Wege/Heterogenitat“ (Kurztitel) hat in mehr als drei Jahren
ein Kernthema der beruflichen Bildung aufgenommen. Ausgangspunkt der Arbeit war, dass
vor allem kleine und mittlere Unternehmen schon sehr friihzeitig eine zunehmende Hetero-
genitdt junger Menschen im Umfeld der Ausbildung feststellten und als Herausforderung fiir
alle Beteiligten erkannten.

Diese Erfahrung aus der Praxis wurde von Wissenschaft und Politik aufgegriffen. Aller-
dings werden die Chancen, die diese Vielfalt enthélt, oftmals aufder Acht gelassen. In der
Diskussion wurde deutlich, dass alle Partner der beruflichen Bildung zunehmend vor der
Aufgabe stehen werden, die Lernprozesse unter den Bedingungen der Heterogenitdt mit
bildungstkonomisch vertretbaren Losungen neu zu gestalten. Diese Aufgabe umfasste — so
die damalige Einschitzung — alle curricularen, didaktisch-methodischen, organisatorisch-

1 Die Begriffe ,Forderschwerpunkt” und ,Programm" werden synonym verwendet.
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strukturellen und bildungs6konomischen Bereiche der Berufsbildung, einschlief3lich vor- und
nachgelagerter Prozesse (vgl. WEsTHOFF 2009). Das Ziel bestand darin, den Anforderungen
der Lernenden und der Unternehmen, des jeweiligen Ausbildungsberufs bzw. der Qualifika-
tionsziele gerecht zu werden.

Demzufolge seien die Lernvoraussetzungen von Aus- und Fortzubildenden einer hete-
rogenen Gruppe zu beachten. Das Bildungsmanagement sowie das Bildungspersonal hitten
diesen neuen Anforderungen zu entsprechen. Es gehe darum, sowohl den leistungsstarken
als auch den schwécheren jungen Menschen in der Berufsausbildung gerecht zu werden (vgl.
auch RAUNER/PIENING 2010, S. 7).

In der ersten Phase des Forschungs- und Entwicklungsprozesses wurde diese grundle-
gende Beobachtung systematisch iiberpriift (Ndheres hierzu in Kapitel 1.3 Albrecht/Ernst/
Westhoff). Das BMBF — unterstiitzt durch das BIBB — beauftragte in einem néichsten Schritt
im Rahmen der Berufsbildungsforschungsinitiative die Zentralstelle fiir die Weiterbildung
im Handwerk, Diisseldorf, und weitere Partner der beruflichen Bildung mit einem Gutachten
zum Thema: ,,Bildungskonzepte fiir heterogene Gruppen - Situationsanalyse und Handlungs-
bedarf” (vgl. ALBRECHT/ERNST/WESTHOFF/ZAURITZ 2014). Es vermittelt einen aufschluss-
reichen Uberblick iiber die ,Heterogenitit in der beruflichen Aus- und Weiterbildung®, und
seine Ergebnisse waren richtungsweisend fiir das spatere Modellprogramm. Die zunehmende
Heterogenitét der Zielgruppen wurde durch die Studie bestétigt. Sie weist nach, dass zur Wei-
terentwicklung der Qualitét der Ausbildung im dualen System dringender Handlungsbedarf
besteht. Die Studie zeigt Perspektiven auf, in welche Richtung sich die Aus- und Weiterbil-
dung vor allem in kleinen und mittleren Unternehmen entwickeln sollte. Unter Beriicksich-
tigung der demografischen Entwicklung sollten Bildungskonzepte fiir heterogene Gruppen
bei der zukiinftigen Gestaltung beruflicher Aus- und Weiterbildung einen zentralen Platz ein-
nehmen. Die entwickelten Handlungsempfehlungen trugen zu der politischen Entscheidung
bei, einen neuen Forderschwerpunkt aufzulegen (Néheres hierzu in Kapitel 1.4, Jenewein).
Dabei konnte an frithere Modellversuchsprogramme angekniipft werden (vgl. WESTHOFE/JE-
NEWEIN/ERNST 2012, S. 13 ff.; WiTTWER 2014, S. 49f)).

Auf der Basis verschiedener Bereiche und Lernorte der beruflichen Bildung wurden
das Vorhandensein und die Auspragung von Heterogenitdt in unterschiedlichen Bereichen
der beruflichen Bildung {iberpriift. Das Ergebnis hat gezeigt, dass bundesweit vorhandenes
statistisches Material zur Erfassung von Heterogenitdt nur wenige Merkmale erfasst: Alter,
Geschlecht, Herkunft, berufliche Vorbildung. Deshalb wurden auch ergédnzende Merkma-
le zur Beschreibung von Heterogenitédt und Vielfalt zusammengetragen. Die Abbildung 1.
fasst die Ergebnisse dieser Recherche zusammen (vgl. ALBRECHT/ERNST/WESTHOFF/ZAU-
RITZ 2014, S. 8).
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Abbildung 1: Heterogenitit in der beruflichen Bildung

N
)

Alter
Geschlecht
Herkunft
Schulische Vorbildung

Sozialverhalten, Schulbelastung, -dngste,
Krankheitsanfalligkeit, Lern- und
Leistungsmotivation, Kommunikationsfahigkeit,
Konfliktfahigkeit, Kritikfahigkeit, Sprachkompetenz,
Durchhaltevermdgen und Frustrationstoleranz,
Leistungsbereitschaft, Selbstorganisation/Selbststandigkeit, Sorgfalt,
Teamfdhigkeit, Umfangsformen, Verantwortungsbewusstsein, Zuverldssigkeit,

Altersgerechter Entwicklungsstand und gesundheitliche Voraussetzungen,
Sprachbeherrschung, Rechnerisches Denken, Logisches Denken, Raumliches Vorstellungs-
vermdgen, Merkfdhigkeit, Bearbeitungsgeschwindigkeit, Befdhigung zur Daueraufmerksamkeit,
Schreiben, Lesen — mit Texten und Medien umgehen, Sprechen und Zuhdren,
Mathematische Grundkenntnisse, Wirtschaftliche Grundkenntnisse, Soziale Herkunft,
Marktbenachteiligung, religidse Glaubenspragung, sexuelle Orientierung, Anstrengungs- und Einordungsbereitschaft,
intellektuelles Leistungsvermdgen, Stil und Fahigkeiten beim Umgang mit Mitschiilern.

Quelle: ZWH et al.

Das Bild des Eisbergs zeigt die verschiedenen Aspekte auf, die das Verstdndnis von Hetero-
genitit in der beruflichen Bildung zu Beginn des Forderschwerpunkts gepragt haben und auf
dessen Basis weiter gearbeitet wurde. Die helle Spitze des Eisbergs (,,iiber dem Wasser“) als
erkennbarer Teil zeigt ausschlielich die wenigen Merkmale, die sich auch in den Bildungs-
statistiken nachweisen lassen. In dem grau unterlegten Teil (unter der ,Wasseroberflache*)
sind die ergdnzenden Merkmale zur Beschreibung der Heterogenitét als Ergebnis der Studie
aufgefiihrt. Ihre Reichweite und die Unterschiedlichkeit der Auspragungen lassen erkennen,
wie weit das damit verbundene Feld ist.

Die Studie hat in ihrer Analyse des aktuellen Forschungsstandes einen wichtigen Beitrag
zur Eingrenzung des Verstédndnisses von Heterogenitédt und Vielfalt in der beruflichen Bildung
geleistet, der fiir das Konzept des Forderschwerpunkts, fiir den begleitenden Forschungs- und
Entwicklungsprozess und fiir den Transfer pragend war (vgl. ALBRECHT/ERNST/ WESTHOFF/
ZAURITZ 2014).

Die Recherche zum Verstdndnis von Heterogenitat in der beruflichen Bildung kam zu
folgendem Ergebnis:

» Auszubildende unterscheiden sich sowohl in berufsschulischen Klassenverbénden als
auch in betrieblichen, iiberbetrieblichen und auflerbetrieblichen Ausbildungsgruppen
hinsichtlich eines oder mehrerer Merkmale voneinander.

p Heterogenitdt kann sowohl bezogen auf eines als auch auf mehrere Merkmale definiert
werden: Eine Gruppe kann eines oder mehrere Merkmale betreffend als heterogen und
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beziiglich anderer gemeinsamer Merkmale als homogen beschrieben werden. Wichtig ist
hier die Frage, welche Merkmale zur Betrachtung herangezogen werden.

» Die Entscheidung fiir eine Definition oder Eingrenzung hangt von gesellschaftlichen Nor-
men und Werten und von dem individuellen Standpunkt des Betrachters ab.

p Ferner kann Heterogenitét zeitlich begrenzt und somit wandelbar sein.

» Uber die Identifikation Einzelner mit ihrer Rolle als Auszubildende im dualen System der
Berufsbildung, mit dem Ausbildungsberuf und mit der Zugehorigkeit zu einem Ausbil-
dungsbetrieb wird es moglich, dass Auszubildende eine Gemeinsamkeit finden. Auf diese
Weise kann ein Konzept der Einheit in Vielfalt verwirklicht werden, mit dem Ziel einer
Offenheit gegeniiber Anderen und neuen Formen kooperativen Lernens.

Als Arbeitsgrundlage fiir das Modellprogramm wurde dieses Rechercheergebnis des Gutach-
tens spater auf die folgenden individuellen und strukturellen Merkmale {ibertragen:

Individuelle Merkmale:

Alter, Geschlecht, Herkunft, schulische Vorbildung, Migration, Ausbildungsreife, Be-
gabungen.

Strukturelle Merkmale:

Demografie, Differenziertheit der Lernorte, Unterschiede der (betrieblichen) Ausbil-
dungsplétze, Netzwerke, Lernen am Arbeitsplatz: Integration betrieblichen Lernens
in die Geschiftsprozesse der Unternehmen, Ubergang Schule — Beruf, gesetzliche
Rahmenbedingungen, regionale Besonderheiten, gesellschaftliche Entwicklungen
(vgl. ERnsT/WESTHOFF 2011, S. 49 ff.).

Das BIBB hat die Ergebnisse des Gutachtens, insbesondere die dort entwickelten Handlungs-
empfehlungen (an die Politik) in Zusammenarbeit mit der Forschungsgruppe SALSS in einem
weiteren Analyseschritt iiberpriift (vgl. Kapitel 1.5, Jablonka). An einer standardisierten Tele-
fonbefragung nahmen 259 Ausbildungsbetriebe (eine nach Betriebsgrof3enklassen geschich-
tete Stichprobe) und 54 Bildungsdienstleister mit insgesamt 23.600 Teilnehmenden in ca. 780
Mafnahmen im Bereich Ubergangssystem teil. In der Befragung duferten mehr als drei Vier-
tel der Bildungsdienstleister, die Heterogenitat ihrer jungen Teilnehmenden habe zugenom-
men und in der Folge sei die Durchfiithrung der Malinahmen deutlich schwieriger geworden.
Die Befragungsteilnehmer/-innen konnten auf langjéhrige Erfahrungen, z. B. in der Berufs-
orientierung, der Ausbildungsplatzakquise, der auBerbetrieblichen Ausbildung, Ausbildungs-
vermittlung, Berufsvorbereitung und dem externen Bildungsmanagement, zuriickblicken,
sodass ihren Antworten eine hohe Bedeutung zukam.

Die Unternehmen wurden ebenfalls um eine Einschédtzung zur Entwicklung von Hete-
rogenitdt und Vielfalt in der Ausbildung gebeten, in denen sie dieses Ergebnis weitgehend
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bestdtigten. Dabei zeigte sich ein deutlicher Unterstiitzungsbedarf vor allem hinsichtlich Wei-

terbildung, Erfahrungsaustausch und externer Beratung im Umgang mit Heterogenitdt und

Vielfalt (vgl. Kapitel 1.5, Jablonka sowie WEsTHOFF 2011, Auftaktveranstaltung).

Die Befragungsergebnisse wurden in Expertengespriachen und ergénzenden wissen-
schaftlichen Expertisen weiteren Uberpriifungen unterzogen (vgl. ALBRECHT/ERNST/WEST-
HOFF/ZAURITZ 2014, Naheres hierzu auch in Kapitel 1.3). Daran ankniipfend wurden die fol-
genden Forschungsfragen formuliert:

» Wie geht die berufliche Bildung zukiinftig mit der zunehmenden Heterogenitét junger
Menschen in der beruflichen Bildung um, welche Rolle spielt die Berufsvorbereitung, die
Ausbildung in den Betrieben, in den (Berufs-)Schulen, in der auer- und iiberbetrieblichen
Bildung und in der Weiterbildung?

» Welche Konzepte sind fiir die berufliche Bildung notwendig, um mit der Herausforderung
zunehmender Heterogenitét erfolgreich umzugehen und die in ihr liegenden Potenziale
zu nutzen?

» Wie konnen vorhandene Ansétze, Methoden und Instrumente weiterentwickelt werden,
welcher Handlungsbedarf ergibt sich?

» Wo liegen die neuen Aufgaben des Berufsbildungspersonals?

v

Was leistet das Ubergangssystem in dieser Hinsicht?
» Welchen Beitrag konnte die Modellversuchsforschung hierzu leisten? (WesTHOFF 2011,
Auftaktveranstaltung)

Die Ergebnisse dieses umfassenden Forschungs- und Entwicklungsprozesses vor Beginn des

Modellprogramms schafften die Voraussetzung dafiir, vom Verstdndnis der Heterogenitat und

Vielfalt einen Weg fiir einen innovativen Handlungsansatz, bezogen auf die Berufsvorberei-

tung, die Ubergangsprozesse und die Begleitung der Ausbildung, zu finden.

Die so erarbeiteten Fragen und Handlungsempfehlungen flossen in einen intensiven Dis-
kurs des BIBB mit dem BMBF ein, der 2010 zur Entscheidung der Férderung des BIBB-Mo-
dellprogramms ,,Neue Wege in die duale Ausbildung — Heterogenitét als Chance fiir die Fach-
kraftesicherung® durch das BMBF fiihrte. Bei der Erarbeitung der Forderrichtlinien sowie der
Programmpziele und -strategien waren die folgenden Arbeitshypothesen leitend:

» Die zunehmende Heterogenitét stellt eine besondere Herausforderung fiir die berufliche
Aus- und Weiterbildung dar.

» Gestaltungsspielraume und Flexibilitdtspotenziale des Berufsbildungssystems bieten den
rechtlichen und padagogischen Rahmen fiir den Umgang mit der neuen Situation.

p Eine einseitige Orientierung in der beruflichen Bildung auf Zielgruppen muss mit der
Perspektive eines integrativen Ansatzes zum Umgang mit Heterogenitét und Vielfalt iiber-
wunden werden.

» Betriebliche Verantwortung betrifft Jugendliche aus allen Schulformen.

» Kleine und mittlere Unternehmen (KMU) sind besonders gefordert.
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p Leistungsvoraussetzungen der Stellenbewerber und die Qualifikationsanforderungen der
Betriebe sind zu kommunizieren und zu verbinden.

» Ein addquater Umgang bendtigt innovative Konzepte, Instrumente, Netzwerke, Koopera-
tionen und Modellversuche.

b Strategien zur Integration der Heterogenitét in der Ausbildung im Betrieb und in der Zu-
sammenarbeit mit den Partnern miissen entwickelt und vorhandene Konzepte gezielt ge-
nutzt werden. (WEsSTHOFF 2011, Auftaktveranstaltung)

2. Ziele und Strategien des Modellversuchs-
forderschwerpunkts

Festzustellen bleibt, dass einer Vielfalt von Merkmalen eine Vielfalt von Ursachen gegen-
iibersteht. In der Offentlichkeit wird der demografische Wandel hiufig als eine wesentliche
Ursache fiir die zunehmende Heterogenitdt junger Menschen und die damit verbundenen
Passungsprobleme betrachtet, da er vor allem bei kleinen und mittleren Unternehmen zu er-
heblichen Nachwuchssorgen fiihrt.

Hinzu kommt allerdings der beschleunigte gesellschaftliche Wandel hin zu einer Infor-
mations- und Dienstleistungsgesellschaft, der in kurzer Zeit zu einer verstarkten Nutzung di-
gitaler Medien und einer nahezu stdndigen Online-Présenz gefiihrt hat. Diese Entwicklung
betrifft sowohl wirtschaftliche, technische, soziale als auch kulturelle Aspekte, ist mit zuneh-
mender Mobilitit, Migration sowie einer Individualisierung verbunden und bringt in der Fol-
ge neue Passungsprobleme mit sich.

Der so beschriebene Wandel fiihrt aber gleichzeitig auch zu einer zunehmenden Ak-
zeptanz von Unterschiedlichkeit in der Gesellschaft — Heterogenitét und Vielfalt sind offen-
sichtlicher als in fritheren Zeiten geworden — und zeigt auf, dass damit keine Modebegriffe
definiert sind. Vielmehr handelt es sich um ein grundlegendes und folgenreiches Thema in
der Berufsbildung: Sie kann ihren Auftrag kiinftig nur erfiillen, wenn sie die ,,neu erkannten®
Unterschiede beachtet, dabei Bewerber/-innen um Ausbildungsplédtze sowie Auszubildende
— benachteiligte bis hin zu besonders begabten jungen Menschen — ihren individuellen Mog-
lichkeiten entsprechend fordert und dabei friihzeitig die Unternehmen einbezieht. Bei einer
solchen Strategie lauten die Pradmisse und das Ziel, ,,moglichst alle mitzunehmen* und sich bei
der Forderung nicht auf spezifische Zielgruppen zu fokussieren.

Ein solches Vorgehen fithrt im Idealfall dazu, dass einerseits die Jugendlichen friihzeitig
erkennen und beispielhaft erleben, was sie in der Ausbildung und spéter im Beruf erwartet
(erwarten kann). Andererseits konnen auch die Unternehmen mit einem frithen Blick auf die
Situation der jungen Menschen ihre Anforderungen klarer darstellen, ihre eigene Ausbil-
dungsrealitat reflektieren und ggf. Hilfsmittel und Angebote nicht nur nutzen, sondern sich
auch in die Gestaltung der Ubergangsprozesse und in die Gestaltung der Ausbildung selbst
einbringen. Das ist ein wichtiger Schritt, um beide Seiten gezielter miteinander zu verbinden
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(Matching). Gleichzeitig bedeutet dies auch, dass die Unternehmen — und hier besonders KMU
als Haupttrédger der betrieblichen Ausbildung — spatestens von der Berufsorientierung an in
die Gestaltung der Bildungskette eingebunden werden.

Somit lautete die zentrale Ausgangsthese fiir den Férderschwerpunkt: Wenn die Hetero-
genitét in diesem Prozess des Matchings, der ,,Passung®, auf beiden Seiten verstarkt wahrge-
nommen und beriicksichtigt wird, kann sowohl die Férderung der Auszubildenden gelingen
als auch ein Beitrag zur Sicherung des Fachkréftebedarfs heute und fiir die Zukunft geleistet
werden. Die Umsetzung dieser These bedeutet hier ganz konkret, Unternehmen als Partner in
der Bildungskette addquat und rechtzeitig zu beriicksichtigen und ihnen damit ,,direkte Wege
zum Erfolg“ aufzuzeigen. Dieses Vorgehen entspricht dem Handlungskonzept der Modellver-
suche, das in dieser Form in den unterschiedlichen Regionen, Branchen, fachlichen Facetten
und Schwerpunkten auf der Grundlage der Forderrichtlinien umgesetzt worden ist (vgl. JAB-
LONKA/WESTHOFF 2014).

3. Die Forderrichtlinien vom Mai 2010 - Grundlage fiir
die Arbeit der Modellversuche

Die fiir alle Modellversuche giiltigen Férderrichtlinien wurden im Mai 2010 vom BIBB in Ab-
stimmung mit dem BMBF als férdernde Institution (BUNDESANZEIGER 2010) veroffentlicht.
Das zentrale Programmziel bestand darin, die vorhandene Forderpraxis fiir einen erfolgrei-
chen Zugang junger Menschen im Ubergangsprozess zu einer dualen Ausbildung sowie in den
ersten beiden Ausbildungsjahren modellhaft fiir den Umgang mit Heterogenitdt anzupassen
und hierzu innovative Konzepte zu erarbeiten. Diese sollten in den Unternehmen und Ver-
biinden erprobt und evaluiert werden — unter Beachtung regional- und branchenspezifischer
Merkmale.

Im Sinne einer verstdrkten Einbeziehung der Betriebe in die Arbeit der Modellversuche
wurde als Besonderheit festgelegt, Jugendliche und junge Erwachsene iiber die Betriebe an-
zusprechen und zu erreichen, mit dem Ziel, mehr und in ihrer Auspragung bisher zu wenig
beachtete junge Menschen fiir eine betriebliche Ausbildung zu gewinnen.

Das ist nur moglich, wenn die Betriebe unmittelbar in die Entwicklung und Erprobung
der Modelle eingebunden werden. Die Beitrage dieses Bandes, insbesondere die der einzelnen
Modellversuche, beleuchten das Vorgehen in zahlreichen Facetten und zeigen auf, zu welchen
Ergebnissen dieser Auftrag gefiihrt hat. Dabei lésst sich auch tiberpriifen, inwieweit dieses
Verfahren, das von den Betrieben ausgeht und sich dadurch von dem verbreiteten Vorgehen,
bei den Jugendlichen anzusetzen, unterscheidet, ,,direkte Erfolge* erbracht hat.

Weiter legen die Forderrichtlinien ausdriicklich fest, dass die bestehenden Forderinst-
rumente einzusetzen und sie gleichzeitig hinsichtlich der neuen Ausrichtung , Heterogenitat
und Vielfalt als Chance” weiterzuentwickeln und anzupassen sind; es sollte also nicht ,das
Rad neu erfunden“ werden. Das bedeutet, die Potenziale der Jugendlichen in ihrer gesam-
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ten Vielfalt zu beachten und den Betrieben nahezubringen. In diesem Kontext werden auch
solche jungen Menschen einbezogen, die aus bisheriger Sicht schlechtere Startchancen ha-
ben oder auf den ersten Blick als ungeeignet fiir eine Ausbildung eingestuft werden. Dabei
.- sollen Konzepte und Instrumente geférdert, weiterentwickelt und etabliert werden, die es
ermoglichen, Individualitat und Gemeinsamkeit zu férdern” (ebd., S. 2).

Ein Riickblick auf den Beginn des Programms zeigt, dass es besonders am Anfang zum
Teil auferst schwierig war, die Betriebe direkt zu beteiligen. So hat sich bereits beim zwei-
ten Arbeitsforum (Stuttgart, November 2011) einer der Workshops detailliert damit befasst,
welche Strategien eingesetzt werden konnen, um sicherzustellen, dass die KMU ,,im Mit-
telpunkt der Modellversuche” stehen (vgl. ERNST/MARCHL/FELSCHE 2011). Die Ergebnisse
aus den Modellversuchen zeigen die Vielfalt des Vorgehens auf, das die Akteure im Verlauf
des Programms kontinuierlich weiterentwickelt haben (z.B. Unternehmensstammtische,
Workshops, Betriebsbesuche, Beratungsangebote; vgl. auch Kapitel 2). Der Austausch un-
tereinander und die verschiedenen Kooperationen mit Betrieben sowie regionalen Partnern
iiber den Modellversuch und das Programm hinaus haben hier wesentlich zum Gelingen
beigetragen.

Der Problemdruck, verursacht durch abnehmende Schiilerzahlen, sowie der konsequen-
te und engagierte Einsatz der Akteure haben allerdings hier manche Wege erleichtert. Die
Beitrdge aus den Modellversuchen (Kapitel 2) geben hierzu weitere Hinweise.

Allgemein hat sich herausgestellt: Immer dann, wenn die Akteure aus den Unternehmen
(bzw. aus dem Umfeld der Modellversuche innerhalb der Netzwerke) sich auf die Mitarbeit
eingelassen hatten, wurde den Beteiligten bald deutlich, dass in der Heterogenitét und Viel-
falt auch Stéarken der Menschen zum Ausdruck kommen und sich ihre besonderen Merkmale
unter bestimmten Bedingungen tatsdchlich als Chance bei der Gestaltung der Lernprozesse
erweisen. Vor allem dann, wenn es moglich war, zu Beginn der Modellversuchsarbeit oder in
der Vorbereitungsphase neue und innovative Wege zu wagen. Das fiihrte dazu, den eigenen
Blick zu erweitern, die Jugendlichen anders zu sehen und dabei auf ihre vorhandenen Kompe-
tenzen aufmerksam zu werden, wie z. B.

» handwerkliches Geschick,

p gutes Einfithlungsvermégen,

» schnelles Erfassen der betrieblichen Wirklichkeit,

» Mehrsprachigkeit,

» interkulturelle Erfahrungen,

und darin Fahigkeiten und Fertigkeiten zu erkennen, die fiir eine berufliche Ausbildung von
unschatzbarem Wert sind, aber nicht unbedingt in Schulnoten zum Ausdruck kommen. An-
hand des Weges im Modellprogramm - von der Skizze bis zum Ende der Forderlaufzeit — ist
riickblickend eine beeindruckende Entwicklung zu einem innovativen Umgang mit Heteroge-
nitat und Vielfalt in der Berufsbildung erkennbar. Sie fithrte zu vielfdltigen Handlungsansét-
zen, Konzepten, Modellen und Instrumenten — so war es beabsichtigt.
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Hinzuzufiigen ist, dass die erreichten Ergebnisse in beachtlichen Anteilen deutlich iiber den
urspriinglich geplanten und einschéitzbaren Kontext der Modellversuche und des FSP hinaus
diskutiert und angewandt werden. Die zentrale Transferveranstaltung im Mai 2014 hat einen
exemplarischen Einblick in die Resultate ermdglicht und spiegelt auch dieses Ergebnis wider
(vgl. Dokumentation unter www.bibb.de/heterogenitaet sowie Kapitel 1.2).

Ein wesentlicher Aspekt, der die Programmarbeit entscheidend geprédgt hat und auch
explizit in den Forderrichtlinien enthalten ist, illustriert, dass ein Schliissel fiir einen verdn-
derten Umgang mit Heterogenitit in der Ausbildung und im Ubergang (,,Neue Wege/Fach-
kraftesicherung®) beim Ausbildungspersonal in den Unternehmen und zugleich auch in den
Schulen (Lehrerinnen und Lehrer) und anderen Bildungsinstitutionen (Ausbilder und Aus-
bilderinnen) liegt. Ausdriicklich erwahnt werden dabei die ausbildenden Fachkrafte (der Fo-
kus des Programms liegt auf den KMU). Ihre besondere Bedeutung bei der Umsetzung neuer
Wege hat sich in den Modellversuchen bestétigt. Dabei geht es sowohl um padagogische Fra-
gen als auch um administrative Belange und Férdermoglichkeiten.

Ein weiterer wichtiger Gedanke, festgelegt in den Richtlinien und kontinuierlich be-
riicksichtigt, betont die Perspektive nach dem Ende der Forderlaufzeit: Den zu erarbeiten-
den innovativen Konzepten ist das Ziel einer nachhaltigen Wirkung ,verordnet“ worden,
auch hier wird die ,,Einbindung in langfristig zur Verfiigung stehende Férdermanahmen
und (in) regionale Gesamtkonzepte“ noch einmal ausdriicklich erwdhnt (BUNDESANZEIGER
2010, S. 3).

Dazu gehoren:

regionale Ansétze zur Kooperation der verschiedenen Partner dualer Ausbildung,
die Entwicklung von Konzepten entlang der Bildungskette,

die Verzahnung mit dem regionalen System ,,fundierter Berufsorientierung®,

vVvyyvyy

die Einbindung bestehender Fordermoglichkeiten (z.B. ausbildungsbegleitende Hilfen,
Einstiegsqualifizierung, Landerspezifika der Ubergangssysteme, Einbindung in regionale
Netzwerke), Absichten und Pléne, wie die zu erarbeitenden oder anzupassenden Konzepte
fiir KMU (die neuen Wege) sich bewéhren und vor allem, wie sie verstetigt werden sollen.

Zur weiteren Erlduterung des damit verbundenen Verstdndnisses heil3t es in den Forderricht-
linien:

»,Die Konzepte verstehen Nachhaltigkeit (Ziel einer nachhaltigen Wirkung) als tiber-
greifende gesellschaftliche Verpflichtung. Erwartet werden neben der Konzept(fort)ent-
wicklung und Konzepterprobung auch verbindliche Verabredungen der Beteiligten zur
Fortfithrung und praktischen Umsetzung der Ergebnisse als Strategie fiir ihre Verwer-
tung.“ (ebd.)

Das Modellprogramm hat die Foérderrichtlinien in diesem Sinn umgesetzt und hierzu
umfangreiche und thematisch vielfaltige innovative Konzepte und Instrumente unter wis-
senschaftlicher Begleitung entwickelt, erprobt, evaluiert und verbreitet. Ein beachtlicher Teil
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der erreichten Ergebnisse war vor dem Programmstart nicht abzusehen; die weitergehenden
gesellschaftlichen Entwicklungen haben sich auf die berufliche Bildung ausgewirkt und die
Modellversuchsarbeit beeinflusst.

Beispiele dafiir sind:
» der zunehmende Einsatz digitaler Medien im Alltag,
» die neuen Fragen im Bereich der Zuwanderung,
p eine Verstdrkung der Auswirkungen des demografischen Wandels,
p die Verdnderungen in den Familienstrukturen,
» neue Mobilitdtserfordernisse,
» Entwicklung und Pflege eines tragfahigen Programmnetzwerkes.

L. Die Handlungsfelder als Rahmen des Modellprogramms

Um die Diskussion iiber das Modellprogramm hinaus kontinuierlich einzubinden, wurden
vielfdltige Gelegenheiten zur Erweiterung der eigenen Expertise innerhalb des Programm-
netzwerkes genutzt: z. B. in Steuerkreisen, Fachbeiriten, mit Unternehmen, beruflichen und
allgemeinbildenden Schulen und Hochschulen, mit Arbeitsagenturen, Jobcentern, Unterneh-
mensverbanden, Gewerkschaften und Kammern.

In einem umfassenden und mehrstufigen Analyseprozess wurden die Modellver-
suchskonzepte zunéchst zu acht Handlungsfeldern zusammengefasst und spéter zu fiinf
Handlungsfeldern verdichtet, in denen die Modellversuche mit ihren iiber 2000 Koopera-
tionspartnern Strategien, Konzepte und Instrumente entwickelt haben, die in allen Buch-
beitrdgen zum Ausdruck kommen (vgl. auch Kapitel 1.6, Jablonka/Jenewein/Marchl, Ab-
bildung 1):

» Entwicklung von Ausbildungsmaérkten,

» Betriebliche Berufsorientierung und Berufsvorbereitung,
» Externes Ausbildungsmanagement/Assistierte Ausbildung,
P Qualifizierung des Ausbildungspersonals,

» Netzwerkarbeit.

Ziel dieses Vorgehens war es, einen {iberschaubaren Rahmen zu schaffen, der die Vergleich-
barkeit des Vorgehens erméglichte und damit eine Struktur schaffte, die Konzepte und Instru-
mente hinsichtlich ihrer Vielfalt und Gemeinsamkeiten bewerten zu konnen (vgl. Kapitel 1.6,
Jablonka/Jenewein/Marchl). Bei tieferer Betrachtung wird deutlich, dass sich sowohl zwi-
schen den Handlungsfeldern als auch zwischen den einzelnen Modellversuchsaktivitaten
Schnittstellen und Uberschneidungen ergaben. Dennoch war es den Modellversuchen mog-
lich, auf dieser Basis in ihrer Arbeit Schwerpunkte zu setzen. Auf der Programmebene wurde
die Zusammenarbeit verstérkt.
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Hinter den Handlungsfeldern steht eine Entwicklung, die sich zusammenfiigt aus:
» Vorbereitungsarbeiten (Impulse aus der Praxis, Forschung, Expertenhearings, Publika-

tionen),

» Ausschreibung der Férderrichtlinien nach den vorbereitenden Abstimmungsprozessen,

p Projektskizzen (Auswertung durch das BIBB, Auswahl in Abstimmung mit dem BMBF),

» Erarbeitung von Antragen,

p Zieldefinitionen und Arbeitspléne — erste Abstimmung der ausgewéhlten Projektpartner
mit dem BIBB/BMBF,

» Moderation der Modellversuchsakteure durch die wissenschaftliche Begleitung,

p Programmarbeit (17 Modellversuche, Programmleitung im BIBB, wissenschaftliche Pro-
grammbegleitung, Kooperationspartner, geférdert durch das BMBF),

» Planung, Dokumentation, Strukturierung, Spiegelung der Einzelarbeiten mit den Pro-
grammzielen,

» Definition von iibergeordneten Handlungsfeldern auf der Basis der Einzelprojekte und der
Programmpziele (Forderrichtlinien),

» Umsetzung der Handlungsfelder in der Programmarbeit.

5. Beispiele fiir die Umsetzung der Forderrichtlinien in
den Handlungsfeldern

Die abschliel3ende Darstellung exemplarisch ausgewahlter Arbeitsergebnisse einzelner Mo-
dellversuche spiegelt die Entwicklung von den Vorbereitungsarbeiten iiber die Forderricht-
linien, orientiert an den Handlungsfeldern innerhalb des Programmnetzwerkes, bis hin zu
ihren erkennbaren Wirkungen wider.

Im Handlungsfeld ,,Ausbildungsmarketing® (Férderung der Attraktivitit der Aus-
bildung) und im Handlungsfeld ,,Qualifizierung des Ausbildungspersonals“ hat der MV
,MehrWERT Fachkraft — Flexible Coaching- und (Fort-)Bildungsmodule fiir KMU zur Siche-
rung und Ausbau des Fachkraftepersonals“ Schwerpunkte eingesetzt, indem er Ausbildungs-
unternehmen Unterstiitzungsmodule anbietet und diese gezielt an die Betriebe herantragt.
Auch hier steht ein passgenaues Matching im Zentrum.

Zum Vorgehen: Die Kompetenzprofile der Unternehmen und die der Auszubildenden
werden aufeinander abgestimmt. Dazu ist ein Coachingmodul als Fortbildungsangebot erar-
beitet worden. Dariiber hinaus ist ein Qualifizierungsmodell entstanden, mit dessen Hilfe in
kritischen Phasen der Ausbildung beide Seiten in eine Konfliktlésung einbezogen werden, um
den Ausbildungserfolg, den auch beide Seiten wollen, zu sichern. Hierbei wird jeweils auf kon-
krete betriebliche Handlungsbereiche Bezug genommen.

Im Zentrum steht, diese neuen bzw. angepassten Angebote an die Betriebe in der Brei-
te ({iber den MV hinaus) heranzutragen und dort zu verankern. Der MV hat festgestellt, dass
dieses nicht ,von selbst“ moglich ist, das gilt insbesondere fiir KMU. Deshalb hat der Modell-
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versuch spezifische Marketingkonzepte erarbeitet und erprobt, damit insbesondere KMU die
Unterstiitzungsangebote wahrnehmen und ihre Tauglichkeit fiir sich bewerten kénnen. Sie
wurden den Unternehmen in der Projektphase in verschiedenen regionalen Konferenzen dar-
gelegt. Die dortigen Anregungen und Impulse sind in den weiteren Entwicklungsprozessen be-
riicksichtigt worden. In einem néchsten Schritt haben auch andere MV des FSP die innovativen
Konzepte (z.B. ein spezielles Planspiel) in ihre Aktivitdten einbezogen. Die Resonanz in der
Region Rothenburg-Ansbach ist erheblich, Unternehmen fragen gezielt bei den Akteuren nach.

Im nachsten Handlungsfeld ,Betriebliche Berufsorientierung und Berufsvorberei-
tung“ ging es insbesondere darum, die Betriebe stérker als bisher {iblich in die Berufsorientie-
rung und -vorbereitung Jugendlicher einzubeziehen, um damit die Voraussetzungen fiir einen
moglichst reibungslosen Ubergang von der Schule in die Ausbildung zu schaffen.

Der Modellversuch , Kooperative betriebliche Ausbildung von Jugendlichen mit Forder-
bedarf“hat sich die Verbindung zweier regionaler Unternehmenswerke in NRW mit dem Uber-
gang zwischen Schule und Ausbildung als zentrale Aufgabe gestellt. Auch dabei sollten spe-
ziell die Betriebe friihzeitig in die Gestaltung der Ubergangsprozesse eingebunden werden,
um so bei erfolgreicher Ausbildungsvorbereitung den Jugendlichen eine Ausbildungschance
zu er6ffnen. In dem Prozess wurde deutlich, dass die riicklaufigen Schiilerzahlen noch langst
nicht in allen Betrieben zu einem neuen Handeln fiihren, mit der Konsequenz, einen anderen
Blick auf die Potenziale junger Menschen zu richten. Hier spielen auch regionale Besonderhei-
ten eine Rolle. In einem Teilbereich des Unternehmensnetzwerkes in Wuppertal haben KMU
die Anfragen und Angebote des MV starker angenommen. Eine besondere — befiirwortende
und begleitende — Rolle spielten hier regionale Akteure aus einem weiteren regionalen Unter-
nehmensnetzwerk aus dem Kreis der zustidndigen Stellen sowie des Jobcenters. Hierzu ein
Zitat: ,,Seitens der Betriebe hitten wir gern Begleitungsangebote — wie unsere Kontaktperson
vom Modellversuch. Sie konnen wir anrufen, wenn es mit Jugendlichen in der Ausbildung
eine spezielle Krisenlage gibt und wir als Betrieb zu wenig Zeit zum Kiimmern haben. Un-
sere Kontaktperson kennen wir, zu ihr haben wir Vertrauen, und wenn das Problem geldst
ist, schaffen wir es wieder allein. Durch ein solches Angebot kénnen wir den Jugendlichen
im Betrieb halten und Abbriiche méglichst vermeiden.“ (Diskussionsbeitrag auf der Tagung
,Betreuen, Bilden, Briicken bauen“ am 19.04.2013 im Rahmen des MV , KobA“ in Wuppertal)

Der MV ,,KobA“ hat spezielle Instrumente erarbeitet, die es den Betrieben erleichtern,
auch mit wenig Unterstiitzung und einer geringen externen Begleitung auszukommen.

In dem dritten MV-Beispiel, ,AnHand“ des VABW in der Region Alsdorf im Dreilédnder-
dreieck Aachen, liegt der Schwerpunkt im Handlungsfeld ,,Externes Ausbildungsmanage-
ment/Ausbildungsassistenz“ mit starker Unterstiitzung durch und die Anbindung an ein
regionales Netzwerk. Das Jobcenter Alsdorf hat eine Kofinanzierung ermoglicht, die sich als
Verstdrkung des Netzwerkes in der Arbeit bewéhrt hat. Die erfahrenen Betriebsberater des
VABW haben ihre Qualifikation und Erfahrung in die neue Aufgabe, den expliziten Umgang
mit Heterogenitdt in der beruflichen Bildung, eingebracht. Besonders zu erwdhnen sind die
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Neuausrichtung von Kompetenzfeststellungsverfahren (Einbeziehung der Betriebe in die
Entwicklung und Erprobung), Hilfen wéhrend der Ausbildung (Stichwort: neue Potenziale
beriicksichtigen und in die Ausbildung iibernehmen) sowie ein Feedbackfragebogen sowohl
fiir das Ausbildungspersonal in den Betrieben als auch fiir die Jugendlichen. An der Auswer-
tung haben sich die MV-Akteure beteiligt und Angebote gemacht, mit deren Hilfe die Betriebe
spater moglichst selbststdndig agieren konnen. Es hat sich aber auch gezeigt, dass erste Wiin-
sche der Betriebe an die MV-Akteure herangetragen wurden, die Angebote auch tiber den MV
hinaus weiterzufiihren, mit einer Kostenbeteiligung der Unternehmen.

Auch in diesem MV sind die beiden {ibergeordneten Handlungsfelder ,,Netzwerke“ und
,Qualifizierung des Ausbildungspersonals“ von grof3er Bedeutung. Die veroffentlichten
Instrumente (www.foraus.de) spiegeln diese Arbeit wider.

Der Modellversuch ,,Ausbildung als Vielfalt“ des Kolpingwerkes hat das Jugendwoh-
nen unter dem Mobilitatsaspekt, den Nachwuchs fiir die Firmen zu sichern und begleitende
Hilfe fiir junge Menschen anzubieten, in den Fokus gestellt. Ein Wohnheimplatz kann z. B. fiir
junge Menschen und fiir die Betriebe hoch interessant sein, wenn in der Ndhe ihres Elternhau-
ses kein Ausbildungsplatz zu finden ist. Den Auszubildenden werden Moglichkeiten bereitge-
stellt, um auch fernab ihres Herkunftsortes eine Ausbildung zu absolvieren.

Im Modellprogramm ist diese Arbeit insbesondere dem Handlungsfeld ,,Netzwerkar-
beit“ zugeordnet, in dem es um eine Férderung der regionalen und iiberregionalen Koopera-
tion und Kommunikation der Akteure geht.

Fiir Betriebe wird durch diese Angebote das Potenzial, auf das sie bei ihren Bemiihun-
gen, geeignete Auszubildende zu gewinnen, zuriickgreifen konnen, deutlich erweitert. Der
Verband der Kolpinghduser als Modellversuchstrager hat als eines der Arbeitsergebnisse eine
Reihe von Leitfdden fiir die Mitarbeiter/-innen des Jugendwohnens erstellt, die den Ausbil-
dungsprozess aktiv unterstiitzen, z. B. durch Férderberatung und Konfliktmanagement. Da-
mit wird als weiteres Handlungsfeld das ,,Externe Ausbildungsmanagement/die Assistier-
te Ausbildung“ einbezogen. Im Rahmen von Ausbilderstammtischen, runden Tischen und in
konkreten Einzelberatungsangeboten ist in diesem MV eine Fiille neuer Impulse auch fiir das
Programmnetzwerk insgesamt bereitgestellt worden. Fiir etliche beteiligte Wohnheime war
es ein Novum, so konzentriert auf die Betriebe zuzugehen und die Begleitung der Jugend-
lichen — oftmals vor allem aus sozialpddagogischer Perspektive und als Angebot der Jugend-
hilfe — um den berufspadagogischen Aspekt zu erweitern. Hilfe zur Selbsthilfe fiir die jun-
gen Menschen einerseits, Nachwuchssicherung durch die Begleitung des Ubergangs in und
mit den Unternehmen andererseits hat einen hohen Aufmerksamkeitsgrad bei Unternehmen
unterschiedlicher Branchen und Regionen erzielt. Denn der MV war aus dem Verband der
Kolpinghéuser in Koln als Ausgangspunkt bundesweit aufgestellt und konnte mit Hilfe des
MV die eigenen Netzwerke verstarken, erweitern und neue Netzwerke bilden. Publikationen
des Modellversuchs sowie die unter www.foraus.de eingestellten Instrumente geben einen
Einblick in die Arbeitsergebnisse.
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Der Modellversuch ,,Ausbildungsnavigator — Verzahnungsmodell Finsterwalde“ in Bran-
denburg hatte sich 2011 das Ziel gesetzt, die Wege der Jugendlichen {iber mehrere Jahre hin-
weg von der Schule in die duale Berufsausbildung zu begleiten, dabei alle beteiligten Akteure
vor Ort aktiv einzubinden und die bestehenden Angebote modellhaft miteinander zu verzah-
nen. Die erarbeiteten Konzepte fiigen sich nun zu einer beispielhaften, stabilen Kette zusam-
men, die in den Schulen mit entsprechenden Informationen in den siebten Klassen beginnt, in
den achten Klassen iiber Kompetenzwerkstatten und eine Schiiler-AG fiihrt und schlieBlich in
den neunten und zehnten Klassen iiber begleitete Praktika nach Schulabschluss in eine duale
Berufsausbildung miindet. Die betriebliche Vorreiterrolle hat dabei ein Metallausbildungsver-
bund iibernommen, der von Beginn an intensiv in das Projekt mit eingebunden war und der
diese Rolle auch nach Abschluss des Modellversuchs weiter ausiiben wird. In diesem Ansatz
des Umgangs mit Heterogenitdt und Umgang in der Berufsbildung spielen die Handlungsfel-
der Vernetzung, Berufsorientierung und Vorbereitung im Betrieb eine zentrale Rolle. Alle Ar-
beiten sind ausgerichtet an dem Gedanken einer stabilen Bildungskette.

Die Beispiele zeigen: Die Handlungsfelder haben dem Férderschwerpunkt eine Struktur
gegeben, die der Umsetzung der Projektziele und der Vergleichbarkeit der 17 Modellversu-
che dient. Sie haben dazu beigetragen, die eigenen Ziele in die gemeinsame Programmarbeit
einzuordnen und Kooperationen iiber das Programmnetzwerk hinaus zu installieren. Dabei
sind 2000 Kooperationspartnerschaften, darunter 1600 Betriebe, entstanden (vgl. Daten-
report 2014, S. 418f). Hinzuweisen ist auch auf die Verbindung zu den zeitlich parallel ar-
beitenden BIBB-Modellprogrammen ,Qualitdt” und ,,Nachhaltigkeit, aus der sich ebenfalls
Synergieeffekte ergeben haben (vgl. ScHEMME 2014, KUHLMEIER/ VOLLMER/MOHORIC 2014).

Die Strategien der Modellversuchsarbeit und ihre Ergebnisse innerhalb des Forder-
schwerpunkts und in seiner vielfaltigen Vernetzung haben neue Wege aufgezeigt, wie es mog-
lich ist, auch im Bereich der beruflichen Bildung ,,in verséhnter Vielfalt“ zu wirken. Die folgen-
den Kapitel dieses Buches geben einen detaillierten Einblick in diese Arbeit.
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1.2 Ubersicht liber die Modellversuche -
Kooperation und Netzwerkarbeit
im Forderschwerpunkt ,,Neue Wege/
Heterogenitat"

17 bundesweit aufgestellte Modellversuche, eine prorammiibergreifende wissenschaft-
liche Begleitung und die Programmleitung im BIBB haben - gefordert vom BMBF - drei
Jahre lang in einem Forschungs- und Entwicklungsnetzwerk zusammengearbeitet. Die
Akteure werden hier vorgestellt und ein Einblick in die Gestaltung der Prozesse gegeben.

1. Organisation und Verlauf

Der vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung von 2011 bis 2014 finanziell geférder-
te Modellversuchsforderschwerpunkt ,,Neue Wege in die duale Ausbildung — Heterogenitat als
Chance fiir die Fachkréaftesicherung® (Neue Wege/Heterogenitdt) wurde vom Bundesinstitut
fiir Berufsbildung (BIBB) geleitet sowie fachwissenschaftlich und administrativ betreut. Das
BIBB unterstiitzte die Modellversuche bei der Erreichung ihrer vereinbarten Ziele und koordi-
nierte das Modellversuchsprogramm in Zusammenarbeit mit der wissenschaftlichen Beglei-
tung. Diese setzte sich zusammen aus der Forschungsgruppe SALSS Berlin, in Kooperation mit
der Otto-von-Guericke-Universitdt Magdeburg, und dem Institut fiir sozialwissenschaftliche
Beratung GmbH Regensburg. Durch die Zusammenarbeit der beteiligten Institutionen wurde
der Transfer von Modellversuchsergebnissen in die Berufsbildungspraxis, Forschung und Lehre
sowie Politik bereits widhrend der Programmlaufzeit eingeleitet und wird weiterhin fortgesetzt.

Alle ausgewahlten Modellversuche arbeiteten daran, einen Beitrag zur Erreichung des
gemeinsamen Ziels zu leisten. Dieses bestand darin, Heterogenitét als Chance fiir die Fach-
kraftesicherung zu erschlieen, indem innovative Wege in der dualen Ausbildung in Modell-
versuchen exemplarisch erforscht und entwickelt wurden unter dem Aspekt zunehmender
Heterogenitét der Jugendlichen im ausbildungsfdhigen Alter.

Der Fokus lag auf einem ganzheitlichen Ansatz, in dem sowohl die Uberginge als auch
wichtige Phasen der Ausbildung und deren Perspektiven in der Beschaftigung analysiert und
gestaltet wurden. Die Arbeit richtete sich an die Gesamtheit der Jugendlichen im ausbildungs-
fahigen Alter sowie auf das Zusammenwirken im Bildungsprozess als einem Teil der Bildungs-
kette. Die individuelle Férderung und die soziale Orientierung mussten untrennbar verbun-
den werden, um eine Verengung auf einzelne Zielgruppen zu vermeiden.
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2. Akteure der Modellversuche und Einbeziehung von KMU

Zu den Akteuren der Modellversuche gehéren zunéchst die Initiatoren bzw. Koordinatoren
der Projekte, die formal als Zuwendungsempfanger auftreten. Dabei handelt es sich im We-
sentlichen um Bildungsdienstleister wie z. B. das Kompetenzzentrum Ausbau und Fassade
fiir das Stuckateurhandwerk, Stuttgart, die Arbeitsgemeinschaft selbststindiger Migranten-
unternehmen, Hamburg, die Evangelische Jugendsozialarbeit, Rothenburg, die Entwick-
lungsgesellschaft Energiepark Lausitz, Finsterwalde und in zweiter Linie um Unternehmens-
verbénde.

Meist gab es zudem einen oder zwei Kooperationspartner, die gemeinsam mit dem Zu-
wendungsempfianger wesentliche Leistungen erbrachten und auf deren Seite dementspre-
chend auch Projektstellen vorgesehen und finanziert wurden. Abgrenzungen in der Aufga-
benstellung gegeniiber dem Modellversuchskoordinator ergaben sich iiber regionale oder
branchenbezogene Zustdndigkeiten oder spezifische Aufgabenstellungen.

Als weitere involvierte Gruppe sind ,,strategische Partner” zu nennen. Dazu gehorten ins-
besondere Kammern, Arbeitsagenturen, Berufs-/Unternehmensverbande, Gewerkschaften,
Schulen oder kommunale Stellen. Uber diese Partner konnten die Zielgruppen des Modellver-
suchs, vor allem Klein- und Mittelbetriebe (aber auch bestimmte Gruppen von Jugendlichen)
angesprochen und fiir eine Mitwirkung gewonnen werden. Uber diese Netzwerke sollten eine
breitere Offentlichkeit sowie eine Verstetigung der Aktivitéten und ein Transfer der erarbeite-
ten Konzepte erreicht werden. In Einzelfdllen haben solche Partner auch die Kofinanzierung
des Modellversuchs iibernommen. Im Verlauf des Programms war die Anzahl der strategi-
schen Partner, in die inzwischen auch Betriebe einbezogen wurden, kontinuierlich angewach-
sen (vgl. Datenreport 2011-20142).

Bei den Umsetzungs- oder Ausbildungspartnern handelte es sich vorrangig um kleine
und mittlere Unternehmen, die ihre Bereitschaft zur Mitarbeit im Rahmen des Modellversuchs
erklart hatten und von Beginn an in die Arbeiten einbezogen wurden. Sie hatten Interesse an
einer Einstellung von Auszubildenden und einen entsprechenden Unterstiitzungsbedarf ange-
meldet. In mehreren Féllen bestanden schon langjéhrige Kooperationsbeziehungen zu diesen
Unternehmen: Sie waren entweder Mitglieder eines vom Modellversuchstréger koordinierten
Ausbildungsverbundes oder hatten in der Vergangenheit Praktikumsplatze bereitgestellt bzw.
Jugendliche aus Mafnahmen iibernommen. So konnte auf bereits bestehende Netzwerke zu-
riickgegriffen werden, die im Laufe des Forderzeitraumes erweitert oder neu initiiert wurden.

Durchgéngig ist darauf hingearbeitet worden, die Zahl der betrieblichen Partner zu
erweitern. Dieser Prozess hat sich vor allem zu Anfang als nicht einfach herausgestellt. Hier
war zum Teil groRe Uberzeugungsarbeit notwendig. Der Austausch im Programmnetzwerk

2 TRIMKOWSKI, Marion; WESTHOFF, Gisela: Neue Wege in die duale Ausbildung — Heterogenitdt als Chance fiir die Fach-
kraftesicherung, in: Bundesinstitut fiir Berufsbildung (Hrsg.): Datenreport zum Berufsbildungsbericht 2014. Informa-
tionen und Analysen zur Entwicklung der beruflichen Bildung, Bonn, S. #15f.
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und die Unterstiitzung durch die Programmleitung sowie die wissenschaftliche Begleitung
erwiesen sich im Verlauf der Zusammenarbeit als sehr hilfreich. Die dazu eingesetzten Stra-
tegien waren je nach Region, Schwerpunktthema oder Branche unterschiedlich, auch hin-
sichtlich der Entwicklung von Ma3nahmen, die zu ergreifen waren, um (mehr) Betriebe fiir
sich zu gewinnen. Vor allem war es erfolgreich, iiber die Netzwerkarbeit (Einbindung von
unternehmensnahen Einrichtungen wie Kammern und Verbdnden) oder {iber eine direkte
Ansprache von Betrieben (liber Befragungen und/oder Besuche, E-Mails) Betriebe zu infor-
mieren und zu aktivieren. Anzumerken ist allerdings auch, dass es fiir viele Trager géngige
Praxis war, fiir Mafdnahmen und Projekte betriebliche Kooperationspartner zu gewinnen,
sodass sie in diesem Falle hierfiir auf vorhandene Kontakte und erprobte Verfahren zuriick-
greifen konnten.

3. Standorte der bundesweiten Modellversuche

Die Auswahl der Modellversuche erfolgte durch das BIBB, in Absprache mit dem BMBF als
fordernde Institution. Auf Basis der Richtlinien des Forderschwerpunkts® waren 125 Skizzen
eingereicht worden. Davon wurden 17 Modellversuche wahrend der gesamten Laufzeit gefor-
dert und in ein Programmnetzwerk integriert. Es wurde moglichst auf eine Vielfalt der Bran-
chen und eine regionale Verteilung der Projekte geachtet. Abbildung 1 zeigt die Standorte der
Modellversuche. Diese werden im Anschluss kurz beschrieben.

3 BUNDESANZEIGER vom 14.05.2010; Richtlinien zur Férderung von Modellversuchen im Forderschwerpunkt ,Neue Wege
in die duale Ausbildung - Heterogenitdt als Chance fiir die Fachkraftesicherung" vom 14.05.2010.
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Abbildung 1: Modellversuchsforderschwerpunkt ,,Neue Wege in die duale Ausbildung -
Heterogenitit als Chance fiir die Fachkraftesicherung: Standorte der Modellversuche*
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[ Vgl. auch: WESTHOFF, Gisela: Demografie — Erschwerte Fachkrdftesicherung — Neue Wege in: Dokumentation der Hoch-
schultage 2015, Dresden, in: Tagungsdokumentation, unter www.bibb.de/heterogenitaet (Stand: 08.06.2015).
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L. Kurzdarstellung der beteiligten Modellversuche®

Interkulturelles Bildungszentrum Mannheim gGmbH: Heterogenitit und Ausbildung in
Migrantenbetrieben der Metropolregion Rhein Neckar

Migrantenbetriebe und Jugendliche mit Migrationshintergrund sollen in die Lage versetzt
werden, ihre Heterogenitdt wahrzunehmen, gegenseitig anzuerkennen, die damit verbunde-
nen Herausforderungen zu bewiéltigen und ihre auf Vielfalt beruhenden Potenziale als strate-
gisches Moment der Fachkréftesicherung zu nutzen.

Landesarbeitsgemeinschaft Madchenpolitik e.V. Baden-Wiirttemberg: Qualifizierungs-
projekt zur Entwicklung regionaler Akquisestrategien fiir spezielle Ausbildungsplatz-
bediirfnisse am Beispiel der Teilzeitausbildung fiir junge Miitter und Viter
Weiterentwicklung von Modellen der Teilzeitausbildung zur Gewinnung und Begleitung
von Ausbildungsbetrieben, die besonderen Ausbildungsbedarfen von jungen Frauen in
schwierigen Lebenslagen entgegenkommen. Entwicklung eines regionalen Konzeptes
(Strategien fiir Akquise, Begleitung, Qualifizierung, Coaching) fiir Fachkréfte der Ju-
gendhilfe. Schulungskonzept fiir pddagogische Fachkréfte zur Initiierung von Unterstiit-
zungsnetzwerken relevanter Akteure (AK-Schule-Wirtschaft, Kammer, Betriebsverbdnde,
Jugendagenturen), Begleitung von Azubis in der Ausbildung zur Unterstiitzung der ausbil-
denden Betriebe.

Elektro Technologie Zentrum der Innung fir Elektro- und Informationstechnik Stuttgart:
S’Cool Wiki — Gezielte Forderung der Fach-, Medien- und Sozial-Kompetenz von hete-
rogen zusammengesetzten Nachwuchskréften fiir das Elektro- und IT-Handwerk iiber
eine Web-2.0-gestiitzte Kollaborationsplattform

Unterstiitzung des Ubergangs von Schiilern in Handwerksbetriebe mit hohen Anforderungen
an Medien-, personale und soziale Kompetenz der Auszubildenden. Instrument: Kollaborati-
onsplattform (Lernen, Austausch, Motivation und Kommunikation mit Web-2.0-Instrumen-
ten); Verringerung von Abbruchquoten durch bessere Berufsinformation; Steigerung der
Medien- und Webkompetenz von potenziellen Azubis. Forderung von Verbundausbildung fiir
hochspezialisierte KMU und Azubis mit Férderbedarf.

Kompetenzzentrum Ausbau und Fassade fiir das Stuckateurhandwerk: Neue Wege in die du-
ale Ausbildung - regionale Bildungsnetze kniipfen

Gezielte Azubi-Werbung, um dem Bewerbermangel im Stuckateur-Handwerk zu begegnen
durch: Beseitigung von Informationsdefiziten iiber das anspruchsvolle Berufsbild des Hand-
werks. Motivation der Unternehmer zur Ausbildung. Konzeption und Einsatz eines Azubi-Trai-

5 Zu den Darstellungen der Modellversuche vgl. auch: BUNDESINSTITUT FUR BERUFSBILDUNG (Hrsg.): Neue Wege in die
duale Ausbildung, Aktuelles aus den Modellversuchen: Infoblatt 03, Bonn 2014, sowie Kapitel 2 in diesem Band.
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ners aus dem Betrieb als Bindeglied zwischen Schule und Betrieb. Zertifizierung von Ausbil-
dungsbetrieben zur Gewéhrleistung ,,guter” Ausbildung und fiir das Ausbildungsmarketing.

IFP Gesellschaft fiir Fortbildung und Personalentwicklung mbH: Betriebliche Berufsvorberei-
tung ,,bevo plus“ Nutzung von Ausbildungspotenzialen fiir KMU in Ostbayern: Férderung
von heterogenen jugendlichen Zielgruppen auf dem Weg in die duale Ausbildung

Bessere Verzahnung von Ubergangsmafnahmen mit dem regionalen Ausbildungsstellenan-
gebot. Initiierung von Kooperationen der regionalen Akteure und KMU zur Entwicklung du-
alisierter Uberginge in betriebliche Ausbildung vor der Besetzung von Stellen. Regionalana-
lyse Ostbayern zur Entwicklung einer regionalen Gesamtstrategie mit Institutionalisierung
in einem regionalen Ausbildungsforum. Erstellung von Unterstiitzungsinstrumenten fiir be-
triebliches Ausbildungspersonal bei einer potenzialorientierten Auswahl und individualisiert
fordernder Ausbildung.

EJSA Rothenburg gemeinniitzige GmbH, Evangelische Jugendsozialarbeit in Westmittelfran-
ken: MehrWERT Fachkraft — flexible Coaching- und (Fort-)Bildungsmodule fiir KMU zur
Sicherung und zum Ausbau des Fachkriftepotenzials

Vermittlung von Fachkompetenzen an KMU zur Erkennung von Ausbildungspotenzialen bei
Jugendlichen mit besonderen/m Merkmalen/Forderbedarf: Coaching und Bildungsmodu-
le, Nutzung tiberbetrieblicher Lernwerkstétten zur Integration der Azubis in den Betrieb.
Nutzung des Coachings als Instrument zur Krisenintervention und gezielten Férderung.
Unterstiitzung von KMU bei Ausbildungsmarketing und Besetzung der Ausbildungsstellen.
Kurseinheiten fiir Azubis zur Férderung von Ausbildungsreife und unternehmerischen Mit-
denkens.

Forschungsinstitut Betriebliche Bildung gemeinniitzige GmbH: Ungenutzte Potenziale zur
Fachkréftesicherung erschlieen — Funktionale Analphabeten ausbilden
Diagnoseinstrumentarium fiir betriebliches und {iberbetriebliches Bildungspersonal, um
funktionalen Analphabetismus vor der Ausbildung zu erkennen. Konzept und Instrumente
fiir individuelle, integrative Férderung. Methoden fiir heterogene Lerngruppen in Ubergangs-
mafnahmen mit betrieblichem Anteil. Erprobung der Produkte in Bayern und im f-bb Unter-
nehmensnetzwerk.

Zukunftsbau GmbH: Assistierte betriebliche Ausbildung benachteiligter Jugendlicher
und junger Menschen mit und ohne Migrationshintergrund in kleinen und mittleren
Unternehmen

Einrichtung eines ,,Kompetenzzentrums fiir Assistierte betriebliche Ausbildung®, das Wis-
sen, Erfahrungen und Kompetenz der dualen Berufsausbildung heterogener Zielgruppen als
kundenorientierte und bedarfsgerechte Bildungsdienstleistung fiir Bewerber/-innen, Unter-
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nehmen und Institutionen der Arbeits- und Beschéaftigungsforderung zur Verfiigung stellt.
Erprobung und bedarfs-/betriebsgerechte Anpassung der Angebotsbausteine und Schaffung
stabiler Rahmenbedingungen zur Integration des KAbA in das bestehende Orientierungs- und
Integrationssystem.

Entwicklungsgesellschaft Energiepark Lausitz: Ausbildungs-Navigator: Verzahnungsmo-
dell Finsterwalde, Férderung von passgenauen Wegen von heterogenen Jugendlichen
in regionalen Wirtschaftsbranchen

Das Modell setzt in den letzten Schuljahren und an den Ubergangsstellen von Schule und Aus-
bildung an und begleitet die ersten beiden Ausbildungsjahre. Auf allen Stufen des Ubergangs
zwischen Schule und Beruf werden individuelle Ausbildungshemmnisse wie auch besondere
Stérken erfasst und systematisch durch spezielle Férderungen bearbeitet.

Arbeitsgemeinschaft Selbststdndiger Migranten e. V. ¢/o Handelskammer Hamburg: Hetero-
genitit in Berufsorientierung und Ausbildung

Sensibilisierung von Betrieben fiir das Thema Heterogenitdt und Gewinnung fiir eine Aus-
bildung von benachteiligten Jugendlichen; Vermittlung in Ausbildung und Begleitung von
Jugendlichen aus verschiedenen Teilsystemen des Hamburger Ubergangsmodells Schule —
Beruf; Uberpriifung der Eignung des neuen Ubergangssystems aus Sicht der Unternehmen;
Ermittlung des Nutzens der Heterogenitét fiir die Fachkréftesicherung; Schaffung der Grund-
lage einer Verstetigung und eines Transfers erprobter Ausbildungsmethoden zum Umgang
mit Heterogenitat.

Schweriner Ausbildungszentrum e. V.: Vielfalt und Innovation — Innovative Ausbildungs-
wege fiir Jugendliche mit vielfdltigen Voraussetzungen im Industriegebiet Schwerin-
Sacktannen-Wittenforden

Kontinuierliche Sicherung des Fachkréftebedarfs von KMU durch Berufemarketing und op-
timales Matching; Qualifikation der Ausbilder im Umgang mit Heterogenitét in den Unter-
nehmen; Diskussion und Dokumentation von Best-Practice-Beispielen; mafigeschneiderte
Qualifikation und Coaching der Jugendlichen mit unterschiedlichen Voraussetzungen durch
ein inhaltlich und methodisch breites und mit allen Lernorten abgestimmtes Spektrum von
Angeboten.

Verband der Kolpinghéuser e.V.: Ausbildung in Vielfalt - Potenziale der dualen Ausbil-
dung und Startchancen junger Menschen verbessern. Neue Ansétze im Umgang mit He-
terogenitét in der Ausbildung

Weiterentwicklung und Erprobung von Konzepten zur Forderung der betrieblichen Ausbil-
dung mit Hilfe von Einrichtungen des Jugendwohnens durch: Analyse des Unterstiitzungs-
bedarfs der Betriebe, insbesondere KMU, im Umgang mit Heterogenitit von Auszubildenden;
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Identifizierung, Bearbeitung und Erprobung von Leistungen des Jugendwohnens zur Unter-
stlitzung von Betrieben bei der Ausbildung von Jugendlichen mit schlechten Startbedingun-
gen; Ableitung von fachlichen Handlungsempfehlungen fiir Einrichtungen des Jugendwoh-
nens zur Forderung von benachteiligten Jugendlichen; Bereitstellung von Schlussfolgerungen
und Handlungsempfehlungen fiir alle eingebundenen 558 Einrichtungen des Jugendwohnens
und die kooperierenden Betriebe.

Verein fiir allgemeine und berufliche Weiterbildung e.V.: Ausbildungsnetzwerk handge-
macht in der Stidteregion Aachen

Unterstiitzung von KMU bei der Rekrutierung und Ausbildung von Jugendlichen mit man-
gelnden Formalkompetenzen und multiplen Ausbildungshemmnissen. Eine Teilgruppe der
Jugendlichen soll {iber einen Einstieg in ein sozialversicherungspflichtiges Beschéftigungs-
verhéltnis an eine Ausbildung herangefiihrt werden.

Berufsforschungs- und Beratungsinstitut fiir interdisziplindre Technikgestaltung e.V.: KobA
- Kooperative betriebliche Ausbildung von Jugendlichen mit Forderbedarf

Verzahnung von Manahmen des Ubergangssystems mit der betrieblichen Berufsausbildung
(Berufsvorbereitung im Betrieb mit Ubernahmezusage), Effizienzsteigerung von Instrumen-
ten des Ubergangssystems durch regionale Vernetzung, Reduzierung von Ausbildungsabbrii-
chen durch methodisch-didaktische Qualifizierung von Ausbildern/Ausbilderinnen und aus-
bildenden Fachkréften, Befahigung der Unternehmen zur Ausbildung von Jugendlichen mit
Forderbedarf.

AWO Landesverband Saarland e.V.: ,,Chance Pflegeberuf“ — Unterstiitzung und gezielte
Vorbereitung von noch nicht ausbildungsreifen Jugendlichen fiir die Altenpflege- und
Pflegeausbildung

Unterstiitzung von Jugendlichen ohne Ausbildungsreife, die nach einem FSJ eine Altenpfle-
geausbildung anstreben — und zwar (a) iiber eine individuelle Begleitung wéahrend des FSJ
und (b) tber ein zusatzliches Ausbildungsvorbereitungsjahr durch eine Berufsvorbereitung
im Betrieb (Altenpflegeeinrichtungen) mit dem Ziel der Ubernahme in die Altenpflegeausbil-
dung. Entwicklung von Qualitétskriterien fiir den Umgang mit noch nicht ausbildungsreifen
Jugendlichen fiir die Ausbildungspraxis.

Anerkannte Schulgesellschaft Sachsen mbH: Briicke in duale Ausbildung

Entwicklung und Erprobung von Unterstiitzungsleistungen fiir Ausbildungsbewerber/-innen
und Ausbildungseinrichtungen, um Schiilern und Schiilerinnen einen direkten Weg in die du-
ale Ausbildung zu erméglichen. Schritte: Analyse der Ursache fiir unbesetzte Lehrstellen in
KMU; Kompetenzfeststellungen bei Jugendlichen; Entwicklung von Konzepten zur Uberwin-
dung der Einstiegsschwellen in eine Ausbildung.
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Ifw MeuselwitzerBildungsZentrum GmbH: Nutzung und Weiterentwicklung von Forderin-
strumenten und Ausbildungspraxis in KMU im Altenburger Land in den Berufsfeldern
Metall, Elektro und Kunststoff unter dem Aspekt zunehmender Heterogenitét der Ju-
gendlichen im ausbildungsfahigen Alter

Unterstiitzung der Ausbildungsbetriebe bei der Bewéltigung der neuen Anforderungen in der
Folge zunehmender Heterogenitédt der Auszubildenden durch: Anpassung der Forderpraxis
(Kooperation der Lernorte, Wissenstransfer, Bildungsbegleitung, sozialpddagogische Betreu-
ung und externes Ausbildungsmanagement), Entwicklung der Forderinstrumente (Forder-/
Qualifizierungsplane, Lernzirkel, Lerninseln), Kompetenzerweiterung der Ausbilder (Ermitt-
lung von Weiterbildungsbedarfen, Initiierung von Weiterbildungsangeboten, informelle Sen-
sibilisierung und Weiterbildung).

5. Zusammenarbeit im Programmnetzwerk

In den Forderrichtlinien wurde bereits festgelegt, dass regelméfig Arbeitsforen stattfinden
sollten, um die Kooperation zwischen den einzelnen Modellversuchen zu starken und ein ge-
meinsames Netzwerk zu bilden. So wurde die Auftaktveranstaltung im Frithjahr 2011 gleich-
zeitig als erstes Arbeitsforum genutzt, in dem die Weichen fiir die Zusammenarbeit der bun-
desweiten Modellversuche untereinander in Verbindung mit der Programmleitung im BIBB
und der wissenschaftlichen Begleitung gestellt wurden. Die sechs Arbeitsforen (jeweils zwei
proJahr) wurden an verschiedenen Modellversuchsstandorten ausgerichtet. Die Vorbereitung
des Programms erfolgte jeweils unter besonderer Beteiligung des ausrichtenden Modellver-
suchs, der Programmleitung und der wissenschaftlichen Begleitung. An der Umsetzung betei-
ligten sich alle Modellversuche, z. B. durch Gruppenarbeit, eigene Beitrédge, unterschiedliche
Formen des Austausches iiber die Arbeit, Konzipierung von Publikationen. Die Ergebnisse der
Arbeitsforen sind auf der Webseite (www.bibb.de/heterogenitaet) publiziert. Die Auswahl der
Themen erfolgte anhand der aktuellen Diskussionen und Arbeitsschwerpunkte. Die folgende
Tabelle weist die sechs Foren aus. Sie zeigt auf, welche Themen bearbeitet wurden und wo die
Arbeitsforen stattfanden.
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Tabelle 1: Arbeitsforen des Forderschwerpunkts Neue Wege/Heterogenitat

Arbeits- OrtI“ . . .

foren Datum Durchfgh- Thema des Arbeitsforums mit Arbeitsschwerpunkten
rungstrager

(Auftakt- 7.18. April | Bonn-Bad | Neue Wege in die duale Ausbildung - Heterogenitdt als Chance fiir die

veranstal- | 2011 Godesberg | Fachkraftesicherung

tung) » Prdsentation Programm, MV, WB-Konzepte

» Arbeitsgruppen: Heterogenitit in der Ausbildung und im Ubergang als be-
sondere Herausforderung fiir kleine und mittlere Unternehmen

2. 14./15. Stuttgart Heterogenitdt in der beruflichen Bildung: ,Unterschiede nutzen,
Nov. 2011 etz gemeinsames Lernen starken"
» MV-Prdsentation
» Arbeitsgruppen:
» Ansprache und Einbindung von KMU
» Ausbildungsmarketing und Social Media
» Monitoring und (Selbst-)Evaluation

3. 23.124. Koblenz Heterogenitat als Chance fiir die Fachkraftesicherung — Kompetenzen

April 2012 | Verband der | bewerten und entwickeln MV-Prdsentation

Kolping- Arbeitsgruppen:

hdusere.V. | » Ausbildungskompetenz der Unternehmen feststellen u. entwickeln

» Anforderungen der Unternehmen an Auszubildende ermitteln und bewerten
» Kompetenzen junger Menschen feststellen und entwickeln

L. 3./4.Dez. | Annaberg- | Netzwerke, Handlungsfelder, Instrumente und ihr Gestaltungsrahmen
2012 Buchholz » MV-Prdsentation
ASG > Arbeitsgruppen:

v

Ausbildungsmarketing

» Gewinnung von Auszubildenden
» Besetzung betrieblicher Ausbildungspldtze
» 17 MV prdsentieren ihre entwickelten Instrumente
5. 12./13 Juni | Schwerin Neue Wege/Heterogenitit: Prozesse im Ubergang von der Schule in die
2013 saz Berufstatigkeit gestalten

» MV-Prédsentation
> Arbeitsgruppen:
» Sensibilisierung/Offnung der Betriebe fiir Heterogenitat
» Ausbildungsvorbereitung, Begleitung und Assistenz der Ausbildung,
» Qualifizierung Ausbildungspersonal
» Netzwerke, Gewinnung und Sensibilisierung von Betrieben

6. 28.129 Nov. | Mannheim | Neue Wege/Heterogenitat: Wirkungen und Transfer innovativer
2013 ikubiz Handlungsansatze in der beruflichen Bildung
» MV-Prasentation
» MV-Statements zu Wirkungen und Transfer innovativer Handlungsansdtze
> Arbeitsgruppen:
» Evaluation der MV Ergebnisse
Rutesheimer Thesen: Weiterentwicklung und Verbreitung
Gestaltung der Abschlussveranstaltung des FSP
Transfer und Verstetigung

v vyy
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Ergianzend zu den Arbeitsforen fanden vier Netzwerktreffen statt, in denen spezifische The-
men vertieft wurden. Tabelle 2 weist die Themen, die Termine und die Orte der Veranstaltun-

gen aus.
Netzwerk- 0rtl' . .
treffen Datum Durchfgh- Thema des Netzwerktreffens mit Arbeitsschwerpunkten
rungstrager
1. 13./14. Rothenburg | Unternehmerisch denken und handeln
Sept. 2012 |o.T. » FSP-interne Erprobung des EJSA-Planspiels ,,Unternehmerisch (mit-)denken
EISA und handeln" mit anschl. Diskussion
> Input zur geplanten Netzwerkarbeit Ernst/Schmidt
> Plenumsdiskussion
2. 29./30. Okt. | Straubing Gewinnung von Auszubildenden durch Unterstiitzung kleiner und
2012 IFP mittelstandischer Unternehmen
> Inputs der MV zur regionalen Netzwerkarbeit
> |FP prasentiert Regionalanalyse und Kooperation mit KMU
> Interview von zwei Betrieben des MV zur Azubi-Gewinnung
> AG mit Rollenspielen Beratung/Gewinnung von Betrieben
3. 25.126. Hamburg Interkulturelle Kompetenz/Migration
April 2013 | ASM > ASM prdsentiert das Instrument ,,Runder Tisch"
> Prasentation der vier Handlungsfelder des FSP
> Arbeitsgruppen:
» Kompetenzentwicklung, Interkulturalitdt und Heterogenitdt
» Verkniipfung von bergéngen mit Ausbildungsmarkten
L. 1.12. Okt. Rutesheim | Netzwerke - Transfer und Verstetigung
2014 KomzZet > KomZet prdsentiert Wirkung der MV-Ergebnisse auf die Berufsbildung in der
Bauwirtschaft
» Statements der MV zu Transfer und Kooperation durch Netzwerkarbeit
» Gruppenarbeit zur Entwicklung von ,,Rutesheimer Thesen zur Berufsbildung"

Die Zusammenarbeit in Form von Arbeitsforen und Netzwerktreffen hat sich aus Sicht der
Modellversuche, der Programmleitung und der wissenschaftlichen Begleitung, aber auch der
Kooperationspartner als zielfiihrend fiir das Programm erwiesen, indem vor allem der Trans-
fer gestarkt und eine breitere Offentlichkeit erreicht wurde. Das gilt auch fiir die vielfaltigen
regionalen und iiberregionalen Veranstaltungen der einzelnen Modellversuche, die ebenfalls
wéhrend der gesamten Programmlaufzeit stattfanden (vgl. auch die Veranstaltungsdoku-
mentationen unter www.bibb.de/heterogenitaet).

Bei der abschlieRenden Transferveranstaltung am 7. Mai 2014 zum Thema ,,Fachkrafte-
sicherung fiir KMU - Direkte Wege zum Erfolg“ wurden {ibertragbare Konzepte, Instrumente
und Methoden zur Unterstiitzung der Unternehmen sowohl bei der Berufsorientierung und
Ausbildungsvorbereitung als auch bei der Ausbildung von Jugendlichen vorgestellt. Dabei
standen folgende Themen im Zentrum:
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p Fachkraftebedarf sichern — Ausbildungsabbriiche verhindern: Attraktivitdt der dualen
Ausbildung starken,

» Bildungskette und Assistierte Ausbildung,

» interkulturelle Kompetenz entwickeln und férdern,

» Netzwerke fiir die Ausbildung kniipfen und pflegen.

Expertinnen und Experten aus unterschiedlichen Bereichen der Berufsbildungspraxis, der
Wissenschaft und der Politik nahmen neben fachlich Interessierten an dieser Veranstaltung
teil.
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1.3 Der Forschungs- und Entwicklungs-
prozess zur Vorbereitung des
Modellversuchsprogramms
+~Neue Wege in die duale Ausbildung -
Heterogenitdt als Chance fir die
Fachkraftesicherung"

Die Konzeption des Modellversuchsprogramms basiert auf einem intensiven wissen-
schaftlichen Vorbereitungsprozess. In diesem Modellprogramm wurden innovative
und iibertragbare Handlungsansitze, Konzepte, Modelle und Instrumente entwickelt,
erprobt, evaluiert und umgesetzt. Die Aspekte der durchgéingigen Sicherung des Trans-
fers und der Nachhaltigkeit sind als zentrale Aufgabe definiert worden und finden auch
iiber das Programm hinaus in vielféaltigen Kontexten ihre Anwendung.

1. Gestaltung des Forschungs- und Entwicklungsprozesses

Die Entwicklung der Forderrichtlinien zum Modellversuchsférderschwerpunkt ,,Neue Wege in
die duale Ausbildung — Heterogenitét als Chance fiir die Fachkraftesicherung“ (Neue Wege/
Heterogenitit) erfolgte in einem umfangreichen Forschungs- und Entwicklungsprozess. Er war
von einem Dialog mit Experten und Expertinnen aus unterschiedlichen Bereichen der Praxis,
der Wissenschaft und der Politik gepragt. Diesen Prozess hat das BIBB, in enger Abstimmung
mit dem BMBF, gesteuert. Die Befunde und die weiteren Planungen wurden kontinuierlich
durch Veranstaltungen, Pressearbeit, Austausch mit anderen Akteuren der Praxis, Wissenschaft
und Politik, in Newslettern und weiteren Publikationen fiir unterschiedliche Zielgruppen in der
Fachoffentlichkeit zur Diskussion gestellt (siche dazu www.bibb.de/heterogenitaet). Auch in
dem Ausbilderforum www.foraus.de gibt es noch immer einen regen Expertenaustausch.

Der intensive Vorbereitungsprozess fiir das spdtere Modellversuchsprogramm verlief in
mehreren Phasen (vgl. Kapitel 1.1). Der erste Impuls kam aus der Praxis. Dort waren deutliche
Anzeichen fiir die verdnderte Situation, vor allem aufgrund der Demografie und ihrer Auswir-
kungen auf eine kontinuierliche Verringerung der Zahl der Schiiler/-innen, der Schulabgén-
ger/-innen und als Folge auch der Auszubildenden zu verzeichnen. Der Impuls wurde vom
BIBB und vom BMBF aufgenommen und fiihrte zu folgenden Aktivititen:
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» Gutachten innerhalb der Berufsbildungsforschungsinitiative (BMBE/BIBB): ,Bildungs-
konzepte fiir heterogene Gruppen - Situationsanalyse und Handlungsbedarf* (vgl. ALB-
RECHT/ERNST/WESTHOFF/ZAURITZ 2014),

» qualitative Befragung von und Diskussion mit Expertinnen und Experten zur Uberprii-
fung der Forschungsfragen/Workshops (2008 bis 2010),

p standardisierte Befragung des BIBB: Betriebe und Bildungsdienstleister (BIBB/For-
schungsgruppe SALSS, November 2009),

» Expertenworkshop ,Strategien fiir Betriebe im Umgang mit zunehmender Heterogenitét
der Bewerberinnen und Bewerber um Ausbildungsplétze und der Auszubildenden (Berlin,
10.12.2009).

Aus den Ergebnissen wurde abgeleitet, dass es sich bei dem Thema , Heterogenitdt in der
beruflichen Bildung“ nicht um eine fundamental neue Herausforderung handelte. Allerdings
wurden hierzu eine zunehmende Tendenz und eine grof3ere Verschiedenheit der Merkmale
aufgrund des demografischen und gesellschaftlichen Wandels ermittelt. Schon damals war
der demografische Wandel in den allgemeinbildenden Schulen und zunéchst vorwiegend in
den ostdeutschen Bundeslédndern bereits im paddagogischen Alltag angekommen. Die For-
schungen des BIBB in Kooperation mit verschiedenen Partnerinnen und Partnern wiesen
nach, dass Lehrer/-innen in den berufsbildenden Schulen, Ausbilder/-innen in Betrieben
und Bildungsdienstleistungsinstitutionen sowie die ausbildenden Fachkrafte in den Unter-
nehmen die Verdnderungen mittlerweile aber ebenso feststellten und bei der téglichen Ar-
beit Hilfe benotigten. Vor allem KMU, ebenso grofSere Unternehmen — auch im stiddeutschen
Raum, der bis dahin noch wenig von den Verdnderungen beriihrt war — duf3erten in den Ge-
spréachen und Interviews Sorge um die Sicherung des Bedarfs an qualifiziertem Nachwuchs.

Die Ergebnisse dieser Phasen flossen in den intensiven Diskurs zwischen dem BMBF und
dem BIBB ein, wobei die Entscheidung fiir ein neues Modellprogramm erst spéter getroffen
wurde.

Um den Forschungsprozess in der Vorphase des Modellprogramms zu veranschaulichen,
werden hier die zentralen Ergebnisse zweier Forschungsaktivitdten exemplarisch dargestellt
(vgl. ALBRECHT/ERNST/WESTHOFEF/ZAURITZ 2014). In Kapitel 1.6 folgt ein weiteres Beispiel
(standardisierte Befragung von Betrieben und Bildungsdienstleistern).

2. Bildungskonzepte fiir heterogene Gruppen

Im Rahmen der vorbereitenden Aktivitaten hat das Gutachten ,Bildungskonzepte fiir hete-
rogene Gruppen — Situationsanalyse und Handlungsbedarf“ (ALBRECHT/ERNST/ WESTHOFF/
ZAURITZ 2014) seinen festen Stellenwert. Es dient — neben anderen Forschungs- und Entwick-
lungsarbeiten — nach wie vor als Bezugspunkt und Orientierungshilfe, wenn es z. B. um Defi-
nitionen, Bewertungen, Handlungsanleitungen, um die Uberpriifung vorhandener sowie um
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die Entwicklung neuer Konzepte und um die Gestaltung der Instrumente in den Modellversu-
chen geht (vgl. auch Kapitel 1.1).

Den Zuschlag fiir die Erstellung des Gutachtens erhielt die Zentralstelle fiir die Weiterbil-
dung im Handwerk e. V., unterstiitzt durch das Schweriner Ausbildungszentrum e. V. und die
Gesellschaft zur Férderung von Bildungsforschung und Qualifizierung mbH (GEBIFO-Berlin).
Mit der fachwissenschaftlichen und organisatorischen Betreuung des Gutachtens wurde das
BIBB betraut (vgl. ALBRECHT/ERNST/ WESTHOFF/ZAURITZ 2014).

Das Gutachten bezieht sich auf zentrale Anforderungen an die Einrichtungen der be-
ruflichen Bildung und an ausbildende Betriebe, die aus zunehmend heterogen zusammenge-
setzten Gruppen in der beruflichen Bildung hervorgehen kénnen. Es umfasst fiinf Themen-
schwerpunkte:

1. Forschungsergebnisse:

Zunichst wurden relevante, bereits vorliegende Forschungsergebnisse und Ansétze zur Ein-
ordnung, Definition und Beschreibung von heterogenen Gruppen recherchiert und darge-
stellt. Dabei wurden Besonderheiten der Berufsbildung herausgearbeitet.

2. Ist-Analyse:

Im zweiten Schritt wurde eine Ist-Analyse vor dem Hintergrund des vorhandenen statistischen
Materials vorgenommen, um Hinweise {iber Merkmale und Auspragungen von Heterogenitét
in der beruflichen Aus- und Weiterbildung zu erhalten. Dariiber hinaus wurde ein Workshop
mit Experten/Expertinnen der Berufsbildung durchgefiihrt, um qualitative Aussagen zu ge-
nerieren und mit den statistischen Ergebnissen abzugleichen sowie weitere Impulse fiir das
Gutachten zu erhalten.

3. Bildungskonzepte:

Inwieweit der Umgang mit heterogenen Gruppen in Bildungskonzepten behandelt wird, wel-
che Bildungskonzepte fiir welche Kontexte zur Verfiigung stehen und welche Ansétze diese
verfolgen, wurde im dritten Arbeitsschritt beantwortet.

L. Prognose:

Um einschétzen zu konnen, ob und wie sich die Gruppen in der beruflichen Bildung in den
kommenden zehn bis zwo6lf Jahren verdndern und ob mit einer Zunahme, keiner Verdnderung
oder einer Abnahme von Heterogenitat zu rechnen ist, wurde im vierten Schritt eine entspre-
chende Prognose erstellt.

5. Handlungsempfehlungen:
Zum Abschluss des Gutachtens wurde der anstehende Bedarf auf Basis der gewonnenen Er-
kenntnisse in Form von neun Handlungsempfehlungen formuliert.
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Ganzheitliche Bildungskonzepte (weiter)entwickeln, transferieren und einsetzen
Die Betrachtung vorhandener Konzepte im Kontext von Heterogenitét in der Berufsbildung
zeigt: Es gibt bereits seit geraumer Zeit Bildungskonzepte zum Umgang mit heterogenen Grup-
pen. Allerdings bestehen deutliche Handlungsbedarfe hinsichtlich eines breiten Transfers, der
Weiterentwicklung erfolgversprechender Ansatze sowie der Integration verschiedener Ansét-
ze in ein ganzheitlich umsetzbares Bildungskonzept fiir das Bildungspersonal. Erforderlich
sind Vorgehensweisen, die bei der Bestimmung von maf3geblichen Heterogenitétsfaktoren in
einer Gruppe beginnen, Entscheidungshilfen fiir den unterschiedlichen Umgang mit Hetero-
genitit bereitstellen und konkrete didaktisch-methodische Empfehlungen fiir die Gestaltung
von Lernprozessen anbieten. Dazu empfiehlt das Gutachten die Zusammenstellung und den
Einsatz eines Instrumentenkoffers, um Lehrende und Ausbildende an den unterschiedlichen
Lernorten im Umgang mit heterogenen Gruppen zu unterstiitzen. Dieser Instrumentenkoffer
konnte folgende Elemente umfassen:

» Verfahren zur Kompetenzfeststellung als Ausgangsanalyse fiir die heterogene Zusammen-
setzung zu betrachtender Gruppen,

» unterschiedliche didaktische Methoden, wie Individualisierung einerseits und solche zur
Nutzung von Heterogenitdt durch beispielsweise kooperative Lernsituationen anderer-
seits als alternative oder zu kombinierende Handlungsoptionen,

» Hinweise zu Wirkungsweisen und Effekten bei Gruppen, die eine Heterogenitat oder Ho-
mogenitét hinsichtlich bestimmter Merkmale aufweisen,

» Entscheidungshilfen fiir Malnahmen zur inneren Differenzierung von Gruppen,

» Empfehlungen zur dulleren Differenzierung und Gestaltung von Rahmenbedingungen
zur Arbeit mit heterogenen Gruppen,

» Vorschldge zur Nutzung rechtlicher Rahmenbedingungen des BBiG mit daraus abgeleite-
ten Verordnungen, z.B. die gestaltungsoffenen Ausbildungsberufe mit ihren Wahl- und
Wahlpflichtbereichen, die Teilzeitausbildung, Angebote zur Zusammenarbeit mit anderen
bewédhrten Forderinstrumenten, Programmen und Projekten.

Bildungspersonal gezielt qualifizieren

Die Entwicklung und der Transfer von Bildungskonzepten zum Umgang mit den Herausfor-
derungen und Chancen durch heterogene Gruppen sind letztlich nur dann zielfiihrend, wenn
sie mit einer umfassenden und breiten Qualifizierung des berufspddagogischen Personals ein-
schlief3lich ausbildender Fachkrifte einhergehen. Aus diesem Grunde sollten entsprechende
Qualifizierungseinheiten in Curricula der Aus- und Weiterbildung des berufspadagogischen
Personals aufgenommen werden. Exemplarisch konnen dafiir Aus- und Fortbildungsverord-
nungen wie etwa zum/zur ,Gepriiften Berufspddagogen/Gepriiften Berufspadagogin“ ge-
nannt werden, die Ausbilder-Eignungsverordnung sowie Curricula zur Ausbildung von Leh-
renden in der Berufsbildung.
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Neben der didaktisch-methodischen Qualifizierung sind insbesondere eine bewusste Wahr-
nehmung von Heterogenitit und ein entsprechender Umgang zu vermitteln. Das Bildungs-
personal sollte dazu in der Lage sein, mogliche Auswirkungen von heterogenen Gruppen bei
sich selbst, in Gruppen und bei einzelnen Lernenden zu erkennen und so zu handeln, dass
gewiinschte Lerneffekte entstehen. Dies setzt entsprechende Rahmenbedingungen und Un-
terstiitzungsleistungen voraus.

Der Erfahrungsaustausch zwischen Bildungsverantwortlichen sollte gezielt genutzt wer-
den, um individuelle Vorgehensweisen fiir den Umgang mit Heterogenitét zu transferieren, zu
diskutieren und mit neuen Moglichkeiten anzureichern.

Gesonderte Unterstiitzung benétigen vor allem auch die ausbildenden Fachkréfte in
KMU, die als Fachkrifte berufspddagogische Aufgaben erfiillen und Ausbildungsverantwor-
tung iibernehmen, ohne selbst Ausbilder/-in zu sein.

Nachwuchsakquise zur Fachkraftesicherung verbessern

Die demografische Entwicklung fiihrt zu einem riicklédufigen Bewerberpotenzial. Es kann
davon ausgegangen werden, dass der Fachkrédftemangel in verschiedenen Branchen unter-
schiedlich stark zu spiiren sein wird, denn es gibt (Ausbildungs-)Berufe, die bei den Ausbil-
dungsplatzbewerbern und -bewerberinnen sehr beliebt bzw. unbeliebt sind und die somit
auch zukiinftig mit einer ausreichenden Anzahl an Bewerbungen rechnen kénnen oder ent-
sprechend nicht.

Die Bedeutung des Marketings fiir Berufe (etwa zur Werbung fiir bestimmte Ausbil-
dungsberufe) und Regionen (etwa um junge Leute in der Region zu halten) zur Sicherung
des Fachkréftenachwuchses wird steigen. Die duale Ausbildung wird dariiber hinaus darauf
angewiesen sein, neue Zielgruppen fiir sich zu erschliel3en, indem vorhandene Potenziale er-
kannt und entsprechend einbezogen werden.

KMU durch Bildungsdienstleistungen unterstiitzen

KMU miissen sich zunehmend auf einen Wettbewerb um Ausbildungsplatzbewerber/-innen
und Fachkréfte einstellen. Um rechtzeitig den erforderlichen (Fachkrafte-)Nachwuchs zu ge-
winnen, ist eine entsprechende Personalstrategie erforderlich, deren Entwicklung bzw. Um-
setzung gerade bei kleinen und Kleinstbetrieben oft nicht gewéahrleistet werden kann. Daher
ist an dieser Stelle eine addquate Unterstiitzung bzw. Begleitung von KMU zu empfehlen. Um
in dem heterogenen und zunehmend riicklaufigen Bewerberpool geeignete Auszubildende zu
finden, sind spezifische Dienstleistungen im Kontext des externen Ausbildungsmanagements
zur Auswahl, Einstellung und Férderung geeigneter Auszubildender und Beschéiftigter in
KMU anzubringen. Dazu gehoren in besonderem Maf3e zunehmend Dienstleistungen zur Ver-
hinderung von Ausbildungsabbriichen sowie die Unterstiitzung von ausbildenden Fachkréaf-
ten im Betrieb etwa angesichts jugendpéddagogischer Herausforderungen (Motivationskrisen,
personliche und familidre Problemstellungen etc.).
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Diese Unterstiitzungsleistungen bediirfen eines Konzeptes einschlief3lich der notwendigen Fi-
nanzierung, das ein dauerhaftes Angebot {iber Programme/Projekte/Modellversuche hinaus
ermoglicht und somit zu einer zukunftsfahigen beruflichen Bildung beitrégt.

Berufliche Integration der Bevolkerung mit Migrationshintergrund fordern

Der stérkere Einbezug junger Menschen mit Migrationshintergrund ist zur Sicherung des zu-
kiinftigen Fachkriftebedarfs unerlisslich. Ubergreifend ist zudem ein Paradigmenwechsel in
der Bewertung von Migrationshintergriinden erforderlich, die als Stdrke geschatzt und nicht
als Schwiche ausgelegt werden sollten.

Neben dem Potenzial zukiinftiger Auszubildender ist die Bedeutung der Inhaber/-innen
von Unternehmen mit Migrationshintergrund als zukiinftige Ausbildungsplatzanbieter zu be-
achten und zu nutzen (wie es etwa im Rahmen des BMBF-Programms JOBSTARTER bereits
der Fall ist).

Intergenerative Ansdtze fordern - dltere Arbeitnehmer/-innen verstarkt
einbeziehen

Im Jahr 2035 wird die Bevolkerung in Deutschland eine der &ltesten der Welt sein, denn
knapp die Hélfte der Menschen wird dann 50 Jahre und élter, jeder dritte Mensch élter als
60 sein. Da nachkommende Generationen angesichts riicklaufiger Geburtenraten den Fach-
kraftebedarf nicht mehr decken konnen, steigt die Bedeutung é&lterer Arbeitnehmer/-innen
in Deutschland.

Die Kompetenzen é&lterer Arbeitnehmer/-innen werden in stdrkerem MalRe anerkannt
und eingesetzt werden miissen. Sie erhalten damit eine wichtige stabilisierende Funktion an-
gesichts eines abnehmenden Angebots an zur Verfligung stehenden Arbeitskraften. Vor die-
sem Hintergrund ist einerseits die Entwicklung und Bereitstellung von Bildungsangeboten,
die zielgerichtet dltere Menschen ansprechen, und andererseits der Einsatz intergenerativer
Ansitze im betrieblichen Kontext zu empfehlen.

Integration in die berufliche Ausbildung verbessern
Unternehmen werden sich zunehmend fiir einen breiten Kreis von Ausbildungsplatzbewer-
bern und -bewerberinnen 6ffnen miissen, auch wenn sie nicht allen betrieblichen Anspriichen
entsprechen. Hierfiir ist eine Sensibilisierung, Unterstiitzung und Begleitung von Betrieben
(insbesondere KMU) bei der Auswahl und Ausbildung dieser Jugendlichen zu empfehlen.
Gleichzeitig sind an der Schwelle von der allgemeinbildenden Schule in die Berufsausbil-
dung flexible Angebote zur Berufsorientierung, die friihzeitig, verbindlich und starkenorientiert
auf den Erwerb der Berufswahlreife und der Ausbildungsreife abzielen, bereitzustellen.
Dariiber hinaus gewinnen auch Angebote an Bedeutung, die das Gelingen des Ausbildungs-
starts und den weiteren Ausbildungsverlauf sicherstellen, etwa um Ausbildungsabbriiche zu
vermeiden.
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Gestaltungsspielraume und Flexibilitatspotenziale des Berufsbildungssystems
nutzen

In Deutschland umfasst das Berufsausbildungssystem eine grundsétzliche (formale) Offen-
heit hinsichtlich heterogener Gruppen. Gleichzeitig sind noch immer Homogenisierungsten-
denzen zur Einteilung von Auszubildenden hinsichtlich ihrer Vorbildung, ihres Geschlechts
und ihrer Herkunft vorhanden (vgl. u.a. ALBRECHT/ERNST/WESTHOFF/ZAURITZ 2014). Um
weitergehende verborgene Potenziale, Schwierigkeiten, Verdnderungsmoglichkeiten und
Mehrwerte zu identifizieren, ist die weitere Beschéftigung mit den Strukturen und Mechanis-
men des Berufsbildungssystems anzuregen. Dazu ist eine detaillierte Systemanalyse zu emp-
fehlen, die auch regionale, d.h. landerspezifische und/oder gewerke-/branchenspezifische
Bedingungen beriicksichtigen sollte.

Wirkungsweise von Heterogenitatsmerkmalen handlungsorientiert erforschen

Die bisherigen Ausfithrungen verdeutlichen, dass die Forschung zur Ist-Situation von Hetero-
genitdt in der Berufsbildung sowie zu den damit verbundenen Auswirkungen und zukiinfti-
gen Herausforderungen teilweise noch Spielraume aufweist. So besteht etwa ein Forschungs-
bedarf hinsichtlich des Zusammenspiels von Heterogenitatsmerkmalen und -auspragungen in
einer Lern- oder Arbeitsgruppe sowie der in diesem Zusammenhang wirkenden Einfliisse auf
die Gesamtgruppe sowie einzelner Gruppenmitglieder.

Einen weiteren Forschungsbedarf bezieht das Gutachten auf den Einsatz von Bildungs-
konzepten, um durch didaktisch-methodische Interventionen gewdiinschte Effekte hervor-
zurufen. Hier kann davon ausgegangen werden, dass modifizierte Bildungskonzepte fiir un-
terschiedliche Kontexte (Lernorte) erforderlich und deshalb zu entwickeln und zu erproben
sind. Die Modellversuche zur Heterogenitdt haben diese Empfehlungen beriicksichtigt und
hierzu Losungen erarbeitet.

Die Datenlage zur Situation der Heterogenitat in der Berufsbildung - {iber das gesamte
Bundesgebiet hinweg betrachtet — war, so das Gutachten, unvollstindig und demnach sei es
erforderlich, weitere Ergebnisse zu erzielen, die nachhaltige Effekte mit sich bringen und sich
an den realen Gegebenheiten der Berufsbildung ausrichten. Dem dargestellten Forschungsbe-
darf sollte weiterhin als Handlungsforschung in Form von Modellprojekten zur Entwicklung
und Erprobung von Strategien, Konzepten und Vorgehensweisen entsprochen werden, um den
durch die Heterogenitét beeinflussten, verstarkten oder begleiteten Herausforderungen an den
unterschiedlichen Lernorten der beruflichen Aus- und Weiterbildung addquat zu begegnen.

Als wiinschenswert sind Effekte herausgestellt worden, wie sie beispielsweise das Mo-
dellversuchsprogramm zur Flexibilitdt und Gestaltungsoffenheit (,Flexibilitatsspielrdume
fiir die Aus- und Weiterbildung®) schlieBlich hervorgebracht hat. So wurden dort — wie
empfohlen — Bildungsdienstleistungen, die sich in der Summe als externes Ausbildungsma-
nagement zusammenfassen lassen, entwickelt und exemplarisch erprobt. In den Modell-
versuchen wird diese Arbeit in einem konkreten Handlungsfeld weitergefiihrt, da es sich
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dabei um ein wichtiges Instrument zur Sicherung und Stabilisierung der dualen Ausbildung
handelt.

Fiir die Entwicklung des externen Ausbildungsmanagements haben friihere Modellver-
suche bereits Pionier- und Entwicklungsarbeit geleistet. Unter der Kurzbezeichnung ,,EXAM“
wurde es in einem Folgeschritt in den BMBF-Programmen Regio-Kompetenz-Ausbildung, STA-
REGIO und JOBSTARTER aufgegriffen. Auf diese Weise wurde EXAM bundesweit transferiert
und hat sich bei vielen regional titigen Bildungsdienstleistern als Instrument zur effektiven
Unterstiitzung von Unternehmen im Kontext der dualen Ausbildung etabliert. Im Modellpro-
gramm , Neue Wege/Heterogenitit“ wurde es fiir die dortige Arbeit aufgenommen und in dem
speziellen Aufgabenfeld weiterentwickelt und somit wurde die Empfehlung des Gutachtens
umgesetzt.

Perspektivisch ist es jedoch erforderlich, Synergieeffekte zu ermitteln und zu nutzen,
die sich aus anderen berufsbildungspolitischen Aktivitidten wie dem Ausbildungsstruktur-
programm JOBSTARTER, dem Berufsorientierungsprogramm sowie der Initiative des BMBF
,Abschluss und Anschluss — Bildungsketten bis zum Ausbildungsabschluss“ einschlie3lich des
Sonderprogramms , Berufseinstiegsbegleitung — Bildungsketten“ ergeben.

Die Studie kommt abschlieBend — auch zur Begriindung der dortigen Handlungsemp-
fehlungen - zu folgendem Fazit: Heterogene Gruppen in der beruflichen Bildung stellen die
Normalitdt und nicht die Ausnahme dar. Dies darf nicht als Problem thematisiert, sondern
muss als Herausforderung begriffen werden, der mit Offenheit zu begegnen ist. Heterogenitét
ist als bereichernde Vielfalt und Chance zu verstehen.

3. Expertenworkshop ,Strategien fiir Betriebe im Umgang
mit zunehmender Heterogenitat der Bewerberinnen und
Bewerber um Ausbildungsplatze und der Auszubildenden"

3.1 Ziel

Der Expertenworkshop ,,Strategien fiir Betriebe im Umgang mit zunehmender Heterogeni-
tat der Bewerberinnen und Bewerber um Ausbildungspldtze und der Auszubildenden® im
Dezember 2009 in Berlin setzte an den Ergebnissen des Gutachtens und weiterer Forschun-
gen an. Fachleute aus Wissenschaft und Praxis hatten im Auftrag des BIBB acht Expertisen
zu einer Reihe von Aspekten zum Thema Heterogenitit, Vielfalt und Diversity erstellt, die
in dem Workshop zur Diskussion gestellt wurden. Die grundlegende Entscheidung, Modell-
versuche zu diesem Thema zu fordern, war inzwischen gefallen. An dem Workshop waren
auch Verantwortliche aus Landesministerien, der Agentur fiir Arbeit und Sozialpartner sowie
Berufsbildungsexperten/-expertinnen aus der Industrie, des Handwerks, der Wissenschaft
und von Bildungsdienstleistern sowie zeitweise ebenfalls junge Auszubildende beteiligt (vgl.
ALBRECHT/WESTHOFF/ZAURITZ 2014).
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Das Ziel des Workshops bestand darin, auf der Basis eines gemeinsamen Sachstandes Konzep-
te, Instrumente und didaktisch-methodische Ansitze zum Umgang mit jungen Menschen in
der Ausbildung und im Ubergang von der Schule in den Beruf zusammenzutragen, zu erér-
tern und zu bewerten. In dieser Diskussion sind die ersten Handlungsfelder fiir einen neuen
und innovativen Umgang mit der Heterogenitét in der beruflichen Bildung erarbeitet worden,
die in Fortfithrung des Gutachtens und zusétzlicher Forschungen den weiteren Verlauf sowohl
der einzelnen Modellversuche als auch des Programms insgesamt entscheidend mitgestaltet
haben.

3.2 Ausgewadhlte Diskussions- und Programmergebnisse

Ein Aspekt, den es bei der Analyse von Heterogenitédt und der Ableitung entsprechender For-
schungsfragen stets zu bedenken gilt, ist, dass Menschen von Natur aus sehr unterschiedlich,
eben individuell, sind und dies per se schon einen Faktor fiir Heterogenitét darstellt. Insofern
gilt es auch weiterhin, Strategien zu schaffen, um die Vielfalt positiv zu gestalten respektive
eine Offenheit zu entwickeln, um die Potenziale zu nutzen.

Die Expertise und die Expertendiskussion haben wichtige Hinweise fiir die Ableitung
zentraler Forschungsfragen und Arbeitshypothesen sowie fiir die Strukturierung der spéteren
Programmarbeit geliefert und klargestellt, dass die vorhandenen Rahmenbedingungen des
Berufsbildungssystems fiir einen addquaten Umgang mit der Heterogenitét genutzt werden
konnen (vgl. Kapitel 1.1).

Fiir die Ausarbeitung von Eckpunkten fiir einen neuen Férderschwerpunkt hat sich auf-
grund der Komplexitat der Thematik die Betrachtung verschiedener Handlungsfelder als
zielfiihrend herausgestellt. Die folgenden Handlungsfelder sind als Ergebnis der Diskussion
besonders hervorzuheben. Sie haben die spateren acht bzw. fiinf Handlungsfelder, nach de-
nen die Programmarbeit strukturiert worden ist, entscheidend mitgepragt (vgl. ALBRECHT/
WESTHOFF/ZAURITZ 2014, S. 8f).

Handlungsfeld |

Moglichkeiten und Grenzen zur Erh6hung der Anschlussfahigkeit des beruflichen
Ubergangs- und Ausbildungssystems fiir junge Menschen im Kontext von Vielfalt
und Heterogenitat

In diesem Handlungsfeld wurden vor allem zwei Problemfelder identifiziert: Berufseignung
und Berufsorientierung. Urséchlich fiir die mangelnde Berufseignung ist, dass es den allge-
meinbildenden Schulen aufgrund der fehlenden Kompetenz der Lehrkrifte hinsichtlich der
Anforderungen und Probleme der Berufs- und Arbeitswelt nicht moglich ist, einen hinrei-
chend situativen Kontext fiir die im Unterricht behandelten Lerninhalte herzustellen. Eben-
so ist die Berufsorientierung ,,dramatisch unterentwickelt“ (JENEWEIN 2014, S.33 f.). Diesem
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Mangel wurde inzwischen auch mit dem Berufsorientierungsprogramm des BMBF/BIBB mit
deutlichem Erfolg begegnet.

Das Fehlen einer didaktischen Verbindung der Gegenstandsbereiche allgemeinbildender
Schulen mit Handlungsansétzen der Ausbildungs- und Arbeitswelt fiihrt vielfach dazu, dass die
Ausbildungs- und Arbeitswelt durch die Lehrkréfte haufig nicht aufgegriffen wird und sich dem-
gemal? als ,kognitiver Anker“ zwischen den Lerninhalten der allgemeinbildenden Schulen und
den Arbeits- und Lerninhalten der Ausbildungs- und Arbeitswelt nicht ausbilden kénnen. Folg-
lich sollte ein Programm/Forderschwerpunkt die Zusammenarbeit von Institutionen der betrieb-
lichen Berufsausbildung mit den allgemeinbildenden Schulen unterstiitzen, damit die Lerninhalte
in den allgemeinbildenden Kernfdchern durch einen ausgepragten Situationsbezug in starkerem
Mal3e mit situativen Kontexten der Berufs- und Arbeitswelt verbunden werden konnen.

Die Kooperation zwischen , Schule und Wirtschaft® als Bestandteil des Programms sei zu
beriicksichtigen und auf eine friihzeitige strategische Berufsorientierung hinzuwirken, so die
Expertisen und die Diskussion (vgl. ERNST/WALTER/ALTMANN 2014, S. 11 ff)). Betont wurde
in diesem Zusammenhang auch die Weiterentwicklung von Lernformen arbeitsintegrierten
Lernens respektive die Schaffung einer integralen Lernkultur. An diesen Aspekten haben die
Modellversuche mit ihren Kooperationspartnern und im Rahmen des Programmnetzwerkes
kontinuierlich weitergearbeitet, indem auch weitere Befunde aus benachbarten Programmen
und Forschungsprojekten einbezogen wurden.

Handlungsfeld Il

Sicherung der Ausbildung von Migranten/Migrantinnen in betrieblichen bzw.
auBerbetrieblichen oder iiberbetrieblichen Bildungsgangen
Dieses Handlungsfeld bildet einen weiteren wichtigen Eckpunkt fiir den spéteren Forder-
schwerpunkt/das Programm , Neue Wege/Heterogenitat“. Ausbilder/-innen miissen in der
Lage sein, mit der Heterogenitidt von Auszubildenden umzugehen. Der Expertenworkshop
hat Weichen gestellt: Die Entwicklung eines Qualifizierungskonzeptes fiir betriebliches und
aullerbetriebliches Aus- und Weiterbildungspersonal mit besonderem Schwerpunkt der Aus-
bildung in heterogenen Gruppen wurde zu einem essentiellen Bestandteil des Programms.
Hierzu gehort die von den Experten geforderte Entwicklung eines ,,Handwerkszeugs“ in Form
von Handlungsanleitungen, Leitfdden und Checklisten vor allem fiir die Ausbilder/-innen
und ausbildenden Fachkréfte in KMU. Danach ist nicht nur die Entwicklung praxisorientierter
und zielgruppenspezifischer Ausbildungs- und Unterstiitzungskonzepte, sondern auch eine
grundlegende , Sensibilisierung“ zum Thema Heterogenitét erforderlich (vgl. WALTER 2014,
S. 44 ff.). Auch das bestétigen die Programmergebnisse.

Fiir einen innovativen und zukunftsorientierten Umgang mit ,Heterogenitdt“ wurde
auch das didaktische und methodische Wissen und Kénnen des ausbildenden Personals be-
tont. Die betriebliche Ausbildungspraxis muss in der Lage sein, auf Jugendliche mit heteroge-
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nen Lern- und Leistungsvoraussetzungen mit einer differenzierten Methodik einzugehen. Das
erfordere, handlungsorientierte Lernkonzepte so auszugestalten, dass eine optimale Forde-
rung gewahrleistet ist und den Unternehmen (vor allem KMU) Begleitung und Unterstiitzung
angeboten wird.

Hierzu sind neue Lernformen sowie Lehr- und Lernmedien zu entwickeln, mit denen
eine Differenzierung nach Lernvoraussetzungen und -interessen sowie eine Individualisie-
rung von Lernorten und Lernzeiten in besonderem Maf} gewahrleistet werden kénnen. Da-
bei konnte — so haben zahlreiche Aktivitaten der Modellversuche gezeigt — das ,,Konzept der
inneren Differenzierung® ein Leitbegriff fiir eine fiir die Forderung von Heterogenitét in der
betrieblichen Ausbildung geeignete berufliche Didaktik werden.

Handlungsfeld IlI

Konzepte zur Unterstiitzung des beruflichen Ausbildungspersonals bei der
Einzelausbildung sowie Aus- und Weiterbildung in heterogenen Teams unter
Einbeziehung ausbildungsbegleitender Hilfen

Ausgangspunkt fiir dieses Handlungsfeld war die Uberlegung, dass angesichts der demogra-
fischen Entwicklungen wieder mehr Jugendliche mit defizitdren Voraussetzungen in betrieb-
liche Ausbildungsverhaltnisse aufgenommen werden. Hier nimmt die Heterogenitat in der
Berufsausbildung dramatisch zu. Damit dies nicht zu weiteren Problemen hinsichtlich der
Fachkrafteversorgung fithrt, gewinnt die Frage des Ausbildungserfolgs weiter an Bedeutung,
sodass die hohen Ausbildungsabbruchquoten und als ein Gegenmittel der Einsatz von ausbil-
dungsbegleitenden Hilfen zu iiberdenken sei.

Auf die damals erarbeiteten ,, 10 Thesen zum beruflichen Ausbildungspersonal“ wurde
verwiesen (vgl. ALBRECHT/ WESTHOFF/ZAURITZ 2014, S. 9) und besonders der Aspekt der Di-
versifizierung in der Ausbildertatigkeit betont. Danach zwingen die Vielfalt und zunehmende
Heterogenitédt sowohl zu einem noch effektiveren Einsatz der ausbildungsbegleitenden Hilfen
als auch zu neuen Verfahrensweisen bei der Lernortkooperation und beim Zusammenwirken
der regionalen Akteure.

Die Handlungsansétze im Sinne von Konzepten fiir die Prévention und Intervention
seien notwendig. Sie wurden im Verlauf des Forderschwerpunkts auf die neue Situation im
Umgang mit Heterogenitét in der Berufsbildung bezogen und konkret weiterentwickelt. Es
hat sich bestétigt, dass die Ausbildungsbegleitung zur Identifikation von Problemlagen und
Verbesserung der Konfliktfdhigkeit fiir beteiligte Personengruppen starke Beachtung beno-
tigt. In der Diskussion wurden die Entwicklung und Implementation von modularisierten
Angeboten zum konstruktiven Konfliktmanagement fiir die Aus- und Weiterbildung des be-
trieblichen Ausbildungspersonals gefordert sowie individualisierte Betreuungskonzepte und
regionale Mentorensysteme. Aus heutiger Sicht kann hierzu auf die in den Modellversuchen
entwickelten Instrumente, Konzepte und Methoden verwiesen werden.
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Handlungsfeld IV

Forderung differenzierter Ausbildungswege sowie kompetenz- und
handlungsorientierte Gestaltung dualer Ausbildungsgdnge fiir die Ausbildung

in heterogenen Gruppen

Im Hinblick auf den Tatbestand, dass unterschiedlichste Angebote des Ubergangssystems in
die Berufsausbildung fiihren, sollte als weiterer Handlungsansatz die Forderung differen-
zierter Ausbildungswege und die Entwicklung von Verfahren zur individuellen Kompetenz-
bilanzierung Bertiicksichtigung finden. Als ein wichtiger Schritt bei der Umsetzung des He-
terogenititsansatzes wurde die Diagnose und Entwicklung der individuellen Potenziale der
Auszubildenden hervorgehoben (vgl. WiTTwER 2014, S. 49 ff)). ERnsT (a. a. 0., S. 15ff) und
JENEWEIN (a.a.O., S. 15ff) fiihren diesen Gedanken in ihren Expertisen weiter, indem sie
darauf verweisen, dass auf Grundlage einer systematischen Lernstandsfeststellung die erwor-
benen beruflichen Kompetenzen in MaRBnahmen des Ubergangssystems in eine angepasste
Berufseingangsphase miinden konnten. Hierzu bediirfe es innovativer ausbildungsorgani-
satorischer Modelle, beispielsweis die Verbindung ergdnzender Malinahmen des bisherigen
Ubergangssystems mit einer betrieblichen Ausbildung, welche dann in einer verlingerten
Ausbildungszeit zum Abschluss fiihrt. Die Modellversuche bieten hierzu differenzierte Instru-
mente an (z. B. unter www.foraus.de).

In diesem Zusammenhang wurde darauf verwiesen, dass sich insbesondere berufsbildende
Schulen beteiligen kénnten, indem sie in den Wahlbereichen des Unterrichts portfoliogeeignete
Unterstiitzungsmaf3nahmen organisieren und anbieten. Alles in allem sind vor dem skizzierten
Hintergrund didaktische Mafnahmen sinnvoll, die mit einer Differenzierung der Ausbildungs-
wege einhergehen. Dazu zdhlt die kompetenz- und handlungsorientierte Gestaltung dualer
Ausbildungsgénge fiir die Einzelausbildung und die Ausbildung in heterogenen Gruppen, z.B.
die Entwicklung von Konzepten zur Nutzung gestaltungsoffener Ausbildung fiir eine hetero-
gene Ausbildung und deren spatere Einbindung in die Curricula (vgl. WITTWER 2014, S. 49 ff.).

Handlungsiibergreifende Aspekte

Darauf wurde sowohl in den Expertisen als auch in der Expertendiskussion Bezug genom-
men, z.B. mit dem Hinweis, dass mit der Heterogenitét in der Berufsbildung auch Anlei-
hen bei den Untersuchungen zu ,,Managing Diversity“ gemacht werden konnen. Bei diesem
Konzept werde das ,,Anderssein des Anderen“ bewusst zugelassen und gefordert. Die As-
pekte Akzeptanz und Wertschitzung von Heterogenitédt sowie die Verankerung dieses An-
satzes in der Organisationskultur eines Unternehmens respektive in der Ausbildungskultur
eines Ausbildungsbetriebes hingen damit unmittelbar zusammen. Eng mit einer solchen
,Unternehmenskultur“ verbunden sind auch das Wissensmanagement und der Know-how-
Transfer.
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L. Fazit

Diese und weitere Befunde aus den vorhergehenden Phasen galt es fiir die Konzeption des
Modellversuchsprogramms zu nutzen.

Aus heutiger Sicht hat das Modellprogramm innovative und iibertragbare Handlungs-
ansatze, Konzepte, Modelle und Instrumente entwickelt, erprobt, evaluiert und umgesetzt.
Die Sicherung des Transfers und der Nachhaltigkeit wurden als zentrale Aufgabe definiert.
Sie sind auch aktuell in der beruflichen Bildung erkennbar, wie diese Publikation an ver-
schiedenen Aspekten und in unterschiedlichen Ausprédgungen exemplarisch aufzeigt.

Die bereits vor Programmbeginn erarbeiteten Forschungsfragen, Arbeitshypothesen und
Ziele sind in den Einzelprojekten aufgenommen worden. Insgesamt arbeiteten alle Beteiligten
daran, Heterogenitét als Chance fiir die Fachkréftesicherung zu erschlief3en. Der Fokus lag
auf dem ganzheitlichen Ansatz, in dem sowohl die Uberginge als auch wichtige Phasen der
Ausbildung und deren Perspektiven in der Beschaftigung analysiert, gestaltet und verbreitet
wurden. Die Arbeit richtete sich auf die Jugendlichen in ihrer Vielfalt und Heterogenitét sowie
auf die Bildungskette in ihrer Gesamtheit, in welche die KMU kontinuierlich eingebunden wa-
ren. Die individuelle Férderung und die soziale Orientierung mussten untrennbar verbunden
werden, um eine Verengung auf einzelne Zielgruppen zu vermeiden. Auch wirtschaftliche
Zielsetzungen, die Ausbildungsbedarfe der KMU, ihre Ausbildungsressourcen sowie die regio-
nalen und branchenspezifischen Besonderheiten waren zu beachten. In diesem Sinne haben
die gemeinsamen Problemanalysen im Vorfeld bereits ergeben, dass ausbildende KMU hochst
unterschiedliche, also auch heterogene Merkmale aufweisen. Dementsprechend differenziert
oder vielféltig gingen die Modellversuche zusammen mit den Unternehmen in der Entwick-
lung und Erprobung neue Wege.
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Klaus Jenewein

1.4 Auswirkungen des demografischen
Wandels auf das Berufsbildungssystem

Die demografische Entwicklung fiihrt durch einen kontinuierlichen Riickgang der Zahl
der Schulabgéingerinnen und Schulabginger zu Konsequenzen fiir die Ausbildungs-
nachfrage und Fachkrifteversorgung. Der Beitrag nimmt Bezug auf ausgewihlte Be-
rufsbildungsstatistiken und zeigt auf, welche Auswirkungen sich fiir die betriebliche
Ausbildung sowie fiir die Entwicklung der Bildungsarbeit in den berufsvorbereitenden
und berufsorientierenden Bildungsangeboten des Ubergangssystems erkennen lassen.
Schlussfolgerungen fiir die Bildungsarbeit der kleinen und mittleren Unternehmen und
fiir deren spezifischen Unterstiitzungsbedarfim Rahmen der Modellversuchsforschung
leiten zu den weiteren Beitridgen dieses Buchs iiber.

Ausgangslage

Die demografischen Entwicklungen und deren Auswirkungen — die im Zusammenhang mit
der These der Zunahme von Heterogenitét in der beruflichen Bildung diskutiert werden —
sind bereits seit einigen Jahren Gegenstand der bildungspolitischen und berufswissenschaft-
lichen Diskussion. Im Hintergrund steht die Befiirchtung, dass im Zusammenhang mit einem
bundesweiten erheblichen Riickgang der Zahl der Schulabsolventinnen und -absolventen die
Unternehmen in zunehmende Schwierigkeiten geraten, ihre Fachkréfteversorgung sicher-
zustellen. Ein Riickgang der Bewerberzahlen, zunehmender Bewerbermangel und die damit
notwendige moglichst vollstindige Ausschopfung des Bewerberpotenzials fithren zu steigen-
der Heterogenitdt in den Bildungsgéngen des dualen Systems.

Dieser Prozess wurde bislang durch die Akteure des Bildungssystems vorwiegend unter der
Problemperspektive betrachtet, zumal die gerade in Deutschland recht ausgeprégte Neigung ei-
ner dufderen Differenzierung nach Vorbildung und individuellen Fahigkeiten in unterschiedliche
Schulformen, Bildungsgénge, Klassen und Lerngruppen unter diesen Rahmenbedingungen im-
mer weniger funktioniert. Ebenso ist seit Jahren die Sorge vieler Unternehmen zu erkennen, das
,Angebot“ an Ausbildungsbewerbern/-bewerberinnen wiirde immer weniger den betrieblichen
Anforderungen gerecht und die Defizite der jugendlichen Bewerber/-innen wiirden stetig zu-
nehmen; auch das ist ein Indikator fiir einen problemzentrierten Blick auf diese Entwicklung.

Der durch BMBF und BIBB eingerichtete Modellversuchsférderschwerpunkt , Neue Wege
in die duale Ausbildung — Heterogenitét als Chance fiir die Fachkréftesicherung® schlégt einen
anderen Weg ein. Bereits bei den programmvorbereitenden Untersuchungen und bei der Pro-
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grammausschreibung wurde davon ausgegangen, dass ein alternativer Handlungsansatz eher
zielfiihrend sei: Heterogenitdt umfassend als Chance fiir die betriebliche Fachkraftesicherung
zu begreifen und zu erschlief3en. Es sollten innovative Wege gesucht werden, mit denen kleine
und mittlere Betriebe sensibilisiert und unterstiitzt werden, eine berufliche Ausbildung fiir
die eigene Fachkraftesicherung erfolgreich zu gestalten und abschlief3en zu konnen. Dazu sei
es notwendig, alle Jugendlichen in ihren Fahigkeiten und Interessen zu identifizieren, fiir die
duale Ausbildung zu gewinnen und angemessen zu férdern. Eine Verengung der betrieblichen
Rekrutierungsstrategien auf spezifische Zielgruppen, beispielsweise auf besonders leistungs-
starke Jugendliche, sollte dabei iiberwunden werden.
Der Modellversuchsforderschwerpunkt verfolgt damit (so die Ausschreibung des Forder-
schwerpunkts im Juli 2010) drei zentrale Gestaltungs- und Forschungsfelder:
» Konzepte und Instrumente, die es ermoglichen, Individualitét in der Vielfalt und Gemein-
samkeit zu férdern, sind weiterzuentwickeln und nachhaltig zu etablieren,
» Akteure im Kontext der dualen Ausbildung fiir kleine und mittlere Unternehmen sind zu
vernetzen,
» vorhandene Ansétze, Instrumente und Methoden sind auf die neuen Forderungen auszu-
richten.

Im vorliegenden Beitrag soll untersucht werden, ob die dieser Programmplanung zugrunde
liegenden Einschitzungen und Aussagen aus heutiger Sicht von den aktuellen Entwicklungen
gestiitzt werden konnen. Hierzu werden einige aktuelle Entwicklungen auf der Grundlage der
Berufsbildungsstatistik analysiert.

Situation des bundesdeutschen Ausbildungsmarkts

Dabei ergeben sich fiir die Regionen sehr unterschiedliche Auspragungen, die mit Fakten aus

der Berufsbildungsberichterstattung untermauert werden sollen. Ein genereller Trend ist be-

reits seit Jahren bekannt; Abb. 1 skizziert die Prognose der {iber einen 20-Jahres-Zeitraum zu
erwartenden Zahlen der nicht studienberechtigten Schulabgidnger/-innen, differenziert nach
den alten und neuen Bundeslédndern, in einer Darstellung aus dem Berufsbildungsbericht

2009. Hier ist eindrucksvoll nachzuvollziehen, dass

p in den neuen Landern die Zahl der nicht studienberechtigten Absolventen/Absolventin-
nen bereits in einem 10-Jahres-Zeitraum seit 2002 um mehr als die Hélfte zuriickgegan-
gen ist und im Wesentlichen auf einem vergleichbaren Niveau verbleiben wird,

» inden alten Lindern ein dhnlicher Trend bevorsteht, der sich zwar nicht mit gleicher Aus-
prégung zeigt; jedoch geht auch hier die Prognose fiir 2020 gegeniiber dem Hochststand
von 2007 von einem Riickgang der nicht studienberechtigten Absolventen/Absolventin-
nen um mehr als ein Viertel aus — in den alten Bundesldndern werden 2020 gegeniiber
2007 etwa 140.000 Jugendliche jéhrlich fehlen.
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Abbildung 1: Entwicklung der nicht studienberechtigten Absolventen/Absolventinnen aus allgemeinbil-

denden Schulen 2000 bis 2020
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Die Ursachen dieser Entwicklungen liegen — das zeigt Abb. 2 — nicht nur im Riickgang der

Schulabgangerzahlen insgesamt. Auf den beruflichen Ausbildungsmarkt wirkt sich zusatzlich

das sich kontinuierlich wandelnde Bildungsverhalten der Jugendlichen aus. Im Zehnjahres-

zeitraum 2005 bis 2014

» nimmt der Anteil der in ein Studium einmiindenden Jugendlichen um fast 40 Prozent zu,

» bleibt in Gesamtdeutschland die Einmiindung in eine Berufsausbildung etwa konstant, ist
seit 2011 jedoch leicht riickldufig,

» geht die Einmiindung von Jugendlichen in die Bildungsginge des sogenannten Uber-
gangssystems stetig zuriick, insgesamt um 40 Prozent.

Zu berticksichtigen ist, dass die in Abb. 1 dargestellten Riickgénge der Ausbildungsnachfrage
die alten Bundesldnder zu diesem Zeitpunkt noch nicht im vollen Umfang erreicht hatten.
Hier befand sich 2008 die Zahl der nicht ausbildungsberechtigten Schulabsolventen noch auf
ihrem Hochststand, wéhrend der prognostizierte Riickgang erst bis 2024 erfolgen wird (vgl.
BMBF 2015, S. 37). Offensichtlich ist jedoch, dass die Stabilisierung der Berufsausbildung
wesentlich durch einen kontinuierlichen Riickbau des Ubergangssystems erreicht worden ist;
hier hat die Anfangerzahl in diesem Zeitraum von 417.649 (2005) auf 256.110 (2014) abge-
nommen. Die im Berufsbildungsbericht 2015 verdffentlichte Statistik des Ubergangsbereichs
verdeutlicht, dass dieser Riickgang in allen seinen Bildungsgidngen zu verzeichnen ist (vgl.
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ebd., S. 43), lediglich in einigen Bildungsgéngen wie dem Berufsgrundschuljahr kommt es seit
2011 zu einer Stabilisierung auf einem gegeniiber 2005 deutlich niedrigeren Niveau. Hinzu
kommt als weiterer Effekt der Abbau von Altbewerberzahlen (vgl. ebd., S. 48), der sich offen-
sichtlich kontinuierlich fortsetzt und somit auch auf diesem Wege zu einer Stabilisierung der
Zugangszahlen in die betriebliche Ausbildung beitrégt.

Abbildung 2: iiberginge aus den allgemeinbildenden Schulen 2005-2014, differenziert nach Sektoren
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Des Weiteren wirkt sich auch der Riickbau der auBerbetrieblichen Ausbildungsverhaltnisse
stabilisierend auf den betrieblichen Ausbildungsmarkt aus: Tab. 1 lasst erkennen, wie in den
alten Bundesldndern die Zahl der betrieblichen Ausbildungsverhiltnisse im Vierjahreszeit-
raum von 2009 bis 2012 sogar noch ausgeweitet werden konnte, wéhrend im gleichen Zeit-
raum die Uberginge in auerbetriebliche Ausbildungsverhiltnisse Jahr fiir Jahr abnahmen.
Dies ist in den neuen Bundesldndern jedoch anders: Der Riickbau der auf3erbetrieblichen
Ausbildungskapazitaten — von 22.931 (2009) auf 8.335 (2012) — wurde hier in einem sehr
hohen Tempo betrieben und sie sanken innerhalb des Vierjahreszeitraums auf nur noch ein
Drittel der Kapazitdten des Jahres 2008. Dennoch gelingt es hier nicht mehr, die Zugénge
in betriebliche Ausbildungsverhéltnisse zu stabilisieren. Diese gehen vielmehr Jahr fiir Jahr
kontinuierlich zuriick. Kumuliert man diesen Riickgang, so fehlen den Betrieben in den neu-
en Bundesldndern gegeniiber 2009 inzwischen 11.800 Jugendliche, die in diesen vier Jahren
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keine betriebliche Ausbildung aufgenommen haben®; dariiber hinaus wird in Zukunft eine
Fachkréfteversorgung iiber den freien Markt durch den noch stérkeren Riickgang der iiberbe-
trieblichen Ausbildung zunehmend schwieriger sein.

Tabelle 1: Neuvertrdge im dualen System nach Finanzierungsform

Jahr e a'lbgeschlossepe Bundesgebiet Westdeutschland Ostdeutschland
Ausbildungsvertrage

absolut

2009 insgesamt 564.307 465.309 98.998
betrieblich 518.506 442,439 76.067
auRerbetrieblich 45.801 22.870 22.931

2010 insgesamt 559.960 468.297 91.663
betrieblich 518.917 L45.821 73.096
auRerbetrieblich 41.043 22.476 18.567

2011 insgesamt 569.380 L84.885 8L.495
betrieblich 538.920 466.191 72.729
auRerbetrieblich 30.460 18.694 11.766

2012 insgesamt 551.258 472.354 78.904
betrieblich 525.354 454,785 70.569
auRerbetrieblich 25.904 17.569 8.335

2013 insgesamt 529.542 455.298 74244
betrieblich 507.861 LL0.456 67.405
auBerbetrieblich 21.681 14.842 6.839

2014 insgesamt 522.232 448.908 73.324
betrieblich 502.091 435.166 66.925
auRerbetrieblich 20.141 13.742 6.399

Quelle: BMBF 2015, S. 25

Spezifika der neuen Lander

Interessant ist die Frage, wie sich die gesamtdeutsche Entwicklung in Zukunft fortsetzen
und in welcher Weise sie sich auf die Ausbildungsversorgung der Unternehmen sowie auf die
strukturelle Zusammensetzung der Auszubildendenpopulation auswirken wird. Hierzu ist es
lohnenswert, die Entwicklung des Ausbildungsmarkts in den neuen Bundeslédndern gesondert
zu betrachten. In Tab. 1 ist die Ubersicht {iber die Zahl der Neuabschliisse in einem Zeitraum

6 Eine Modellrechnung nach der folgenden Einschdtzung eines Kammervertreters: Gegeniiber dem Bestand von 2009
fehlen in den neuen Bundesldndern im ersten Jahr 2.971 Jugendliche, im zweiten Jahr fehlen schon 3.338 und im
dritten Jahr noch einmal 5.498. Insgesamt kommen bis 2012 damit 11.807 weniger Neuvertrdge zustande, als dies
bei gleich bleibenden Neuvertragszahlen des Jahres 2009 der Fall gewesen wdre; in dieser GroBenordnung ist nach
Einschdtzung des Kammervertreters das Fachkraftedefizit einzuschatzen.
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von 2009 bis 2014 dargestellt, einem Zeitraum, in dem in den neuen Bundesldndern die Zahl
der nicht studienberechtigten Schulabsolventen/-absolventinnen bereits auf dem Tiefpunkt
angelangt war (vgl. Abb. 1); eine Entwicklung, die in den alten Bundesldndern erst in einigen
Jahren erreicht wird.

Am Beispiel der neuen Lander kann jedoch bereits jetzt gezeigt werden, wie bei einer
kontinuierlich sinkenden Zahl nicht studienberechtigter Schulabgénger/-innen innerhalb der
letzten Jahre

» die Zahl der Neuvertrige fiir auBerbetriebliche Ausbildungsverhéltnisse kontinuierlich
und rasch absinkt,

> ebenso die Zuginge in das Ubergangssystem kontinuierlich zuriickgehen;

p dariiber hinaus die Zahl der Altbewerber/-innen Jahr fiir Jahr gesunken ist (vgl. BMBF
2015, S. 32)

» und dennoch die Zahl der Neuvertrage fiir betriebliche Ausbildungsverhéltnisse Jahr fiir
Jahr kontinuierlich abnimmt.

Einerseits ist hier erkennbar, dass die in den alten Bundesldndern offensichtlich noch wirk-
samen Mechanismen die Zugénge in die betriebliche Berufsausbildung nicht dauerhaft stabi-
lisieren kdnnen. Dariiber hinaus wird in den neuen Bundesldndern ein weiterer Aspekt deut-
lich: Allein durch die Riickgénge der Neuzugénge in die iiberbetrieblichen Ausbildungen ist
auf Grundlage dieser Betrachtung anzunehmen, dass 2014 allein in den neuen Landern mehr
als 16.000 Jugendliche jéhrlich den Weg in eine betriebliche Ausbildung gefunden haben, die
noch 2009 in spezifischen aul3erbetrieblichen Ausbildungsverhéltnissen betreut worden sind;
hinzu kommen weitere Jugendliche, die noch vor kurzer Zeit in Bildungsgéngen des Uber-

gangssystems aufgefangen wurden.

Aktuelle Entwicklung

Alle Indikatoren lassen eine sich in den kommenden Jahren verstdrkende Tendenz erwarten.
Dies bestatigt auch die Pressemeldung der Bundesagentur fiir Arbeit zur aktuellen Entwick-
lung der Ausbildungssituation fiir den Ausbildungsjahrgang 2013: Trotz doppelter Abiturjahr-
gange wird ein weiterer Riickgang der Neuvertriage gemeldet — beispielsweise im Handwerk
gegeniiber dem Vorjahr um 5 Prozent — bei gleichzeitigem Anstieg unbesetzter Ausbildungs-
stellen. Damit setzt sich offensichtlich der Trend der Vorjahre fort: Bereits 2012 wurden
33.275 unbesetzte Ausbildungsplédtze gemeldet. Dies ist eine Groflenordnung, die zuletzt im
Jahr 1996 erreicht wurde, und bedeutet gegeniiber 2009 fast eine Verdoppelung innerhalb
von vier Jahren. Diese Aspekte konnen als weitere Indikatoren fiir einen sich aufbauenden
Fachkrédftemangel angesehen werden.

Fasst man diese hier vorgestellten Trends zusammen, kann man — bei aller Zuriickhal-
tung - folgende Einschatzungen formulieren:
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» Offensichtlich gelingt es den Betrieben im demografischen Wandel zunéchst gut, die Zahl
der betrieblichen Ausbildungsverhaltnisse auch unabhéngig von einer zuriickgehenden
Zahl nicht studienberechtigter Schulabsolventen/-absolventinnen zu stabilisieren oder
sogar auszubauen. Somit beginnen auch mehr Jugendliche eine betriebliche Ausbildung,
die bislang in die Bildungsginge des Ubergangssystems oder in iiberbetriebliche Ausbil-
dungsverhéltnisse einmiindeten (Abb. 2).

» Die Interpretation dieser Entwicklungen legt die Einschédtzung nahe, dass der demogra-
fische Wandel sich zunéchst in einem Riickgang des Ubergangssystems (Abb. 2) und der
iiberbetrieblichen Ausbildungsverhéltnisse (Tab. 1) auswirkt. Dariiber hinaus ist die Ent-
wicklung der Neuabschliisse bei den betrieblichen Ausbildungsverhéltnissen auch im Zu-
sammenhang mit dem gleichzeitigen Abbau von Altbewerbern/-bewerberinnen zu sehen.

P Bei einem nachhaltigen und weiteren Riickgang der nicht studienberechtigten Schulab-
ganger/-innen, wie dieser in den neuen Bundesldndern zu verzeichnen war, ist davon aus-
zugehen, dass sich dies mit zeitlicher Verzégerung auch auf die Zahl der Neuabschliisse
in der betrieblichen Ausbildung auswirkt (vgl. z. B. den zeitlichen Verlauf in den neuen
Bundesldandern). Wahrscheinlich kénnen die Betriebe diesen Riickgang in zunehmendem
MaR nicht mehr durch Altbewerber/-innen und Absolventen/Absolventinnen des Uber-
gangssystems auffangen; hinzu kommt die oft fehlende Bereitschaft, verstdrkt andere Ju-
gendliche — etwa mit besonderem Forderbedarf — in ihre Ausbildung zu integrieren.

Ausbildungszugdnge und Auswirkungen auf Vertragslosungen

Es muss also angenommen werden, dass zunehmend Jugendliche/junge Erwachsene Eingang
in die betriebliche Ausbildung finden, die sich bislang in spezifischen Bildungsmafnahmen
beispielsweise des Ubergangssystems aufhielten, und somit die Heterogenitit in den betrieb-
lichen Ausbildungsgingen ansteigt, da die Unternehmen weniger als bislang tiblich die Mog-
lichkeit haben, Bewerber/-innen mit aus ihrer Sicht geeigneten Merkmalen zu selektieren.
Fiir die betriebliche Ausbildung der kleinen und mittleren Unternehmen stellt sich die Frage,
ob hier durch zunehmende Heterogenitét eine problematischer werdende Ausbildungssitua-
tion unterstellt werden muss, die besonderer Mafinahmen, wie etwa einer externen Unter-
stiitzung bedarf, und ob diese Entwicklung moglicherweise den Ausbildungserfolg gefahrdet.

Zu diesen Fragen gibt die Berufsbildungsberichterstattung keine umfassende Auskunft.
Hinweise geben allerdings verschiedene im Rahmen der Berufsbildungsberichterstattung
veroffentlichte Einzelauswertungen.

Im Berufsbildungsbericht 2012 ist eine Statistik iiber die Ausbildungsverldufe der Ko-
horte 2008 enthalten (Tab. 2). Dargestellt sind die Anteile der Auszubildenden, die innerhalb
von 24 Monaten nach Ausbildungsbeginn ihren Ausbildungsvertrag 16sen, wobei zwar nicht
Vertragslosungsursachen dargestellt sind, wohl aber Informationen {iber die Herkunft der be-
treffenden Jugendlichen. Hieraus ergibt sich: Wahrend Jugendliche, die nach Absolvieren der
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allgemeinbildenden Schule den direkten Einstieg in eine betriebliche Ausbildung geschafft ha-
ben, innerhalb von 24 Monaten zu 18,7 Prozent einen Ausbildungsvertrag 16sen, liegt diese
Quote beispielsweise fiir Jugendliche, die nach einer Berufsvorbereitungsmafnahme oder ei-
nem Berufsvorbereitungsjahr den Ubergang in eine betriebliche Ausbildung gefunden haben,
bei 30,2 bzw. 31 Prozent. Dies ist insbesondere deshalb bemerkenswert, weil diese Jugend-
lichen immerhin die Gelegenheit hatten, sich {iber mindestens ein zusatzliches Jahr in einer be-
ruflichen BildungsmaBnahme entwickeln zu kénnen — und damit eigentlich einen Vorsprung
vor der Gruppe der Jugendlichen haben miissten, die direkt im Anschluss an die Schule in die
berufliche Ausbildung einmiinden. Zudem betrifft diese Aussage diejenigen Jugendlichen
aus berufsvorbereitenden MafSnahmen, die nach Abschluss ihrer MafSnahme immerhin den
Sprung in den ersten Ausbildungsmarkt geschafft haben; Jugendliche aus berufsvorbereiten-
den Malinahmen, die ohne einen solchen Bewerbungserfolg moglicherweise in weiteren Bil-
dungsgingen, etwa des Ubergangssystems oder an anderer Stelle auferhalb des dualen Sys-
tems in sogenannten ,Warteschleifen“ eingemiindet sind, sind hier gar nicht statistisch erfasst.

Insgesamt ist dieser Effekt bei Jugendlichen aus betrieblichen berufsvorbereitenden
Qualifizierungsmanahmen in deutlich geringerem Maf} ausgeprégt als bei Jugendlichen aus
schulischen Berufsvorbereitungsmafnahmen. In keinem Fall erreichen die betroffenen Ju-
gendlichen durch zusétzliche berufsvorbereitende QualifizierungsmaBnahmen einen Stand,
der dem derjenigen entspricht, die keine berufsvorbereitende Qualifizierung durchlaufen ha-
ben. Einzige Ausnahme bildet hier die —i. d. R. mehrjahrige — Berufsfachschule.

Tabelle 2: Ausbildungsvertragslosungen differenziert nach Zugangen aus unterschiedlichen

MaBnahmen der berufsvorbereitenden Qualifizierung bzw. beruflichen Grundbildung
(Quelle: BMBF 2012 - Tabellenanhang, S. 287)

Insgesamt
e e Ausidngiegn | vn s Norten
im Jahr 2008 geloste Vertrage
Anzahl in%
Ohne berufsvorbereitende Qualifizierung 584.727 18,7
Mit berufsvorbereitender Qualifizierung 70.098 23,1
Davon (mit Mehrfachnennung)
Betriebliche Qualifizierungsmalnahme 9.828 22,2
BerufsvorbereitungsmaRnahme 15.417 30,2
Berufsvorbereitungsjahr (BVJ) 11.427 31,0
Berufsgrundbildungsjahr (BGJ) 12.669 21,4
Berufsfachschule ohne vollqualifizierenden Abschluss 24.129 16,6
Quelle: AUTORENGRUPPE BILDUNGSBERICHTERSTATTUNG 2012, S. 287
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Weitere Hinweise gibt die Berufsbildungsberichterstattung in Auswertungen der bundesdeut-
schen Vertragslosungsquoten, die im Datenreport zum Berufsbildungsbericht 2013 veroffent-
licht worden sind und die Vertragslosungen bis zum Jahr 2011 (BIBB 2013, S. 185 ff.) erfassen.
Hiernach

p liegt die Vertragslosungsquote 2011 deutschlandweit bei iiber 24 Prozent und erreicht da-
mit den hochsten Wert seit 1993,

p fokussiert diese Problematik insbesondere auf die kleinen und mittleren Unternehmen des
Handwerks, fiir die mit mehr als 31 Prozent die mit Abstand hochste Vertragslosungsquote
angegeben wurde,

P ist fiir diese Betriebe in allen neuen Bundesldndern — also gerade in denjenigen Léndern, in
denen durch den sich ausgepréagt auswirkenden demografischen Wandel eine verstarkte
Heterogenitét in der betrieblichen Berufsausbildung in den hier betrachteten Ausbildungs-
jahren 2007 bis 2011 unterstellt werden muss — eine stark iiberproportionale Vertrags-
l6sungsquote festzustellen (Sachsen 33,7 %, Thiiringen 36,8 %, Sachsen-Anhalt 38,0 %,
Brandenburg 38,1 %, Mecklenburg-Vorpommern 40,1 %, Berlin 46,9 %),

» wurde im Rahmen der Ausbildungsberichterstattung im Rahmen einer varianzanaly-
tischen Betrachtung der Vertragslésungsquoten seit 1993 ein deutlich ausgepréagter Zusam-
menhang zwischen einer Erhohung der Angebots-Nachfrage-Relation (also der Relation
zwischen dem Angebot an Ausbildungsplatzen und der Zahl der nachfragenden Ausbil-
dungsbewerber/-innen) und einer sich erh6henden Vertragslosungsquote errechnet.

Bekanntlich kann nicht ohne Weiteres von statistischen Zusammenhéngen auf Kausalzu-
sammenhénge geschlossen werden. Dennoch ist erkennbar, dass fiir die kleinen und mitt-
leren Unternehmen, mindestens fiir die des Handwerks, die Probleme durch hohe Vertrags-
16sungsquoten dort kumulieren, wo sich der demografische Wandel bislang am deutlichsten
auswirkt und die Ausbildungsmarktproblematik aus Sicht der Unternehmen am hochsten
ausgepragt ist.

Schlussfolgerungen

Bei aller gebotenen Zuriickhaltung hinsichtlich der Dateninterpretation kann zunéachst fest-

gehalten werden, dass

» der demografische Wandel die betriebliche Ausbildungsaktivitdt und das Zustandekom-
men von Neuabschliissen mittel- und langfristig gefahrdet; dies fiihrt bereits jetzt in den
neuen Bundesldndern zu einem Riickgang der Neuabschliisse betrieblicher Berufsausbil-
dungsverhéltnisse, der sich vermutlich in den nichsten Jahren fortsetzen wird,

p das Defizit in der betrieblichen Fachkréfteversorgung zukiinftig weniger durch Absolven-
ten/Absolventinnen tiberbetrieblicher Berufsausbildungen kompensiert werden kann, da
diese in Zeiten geringerer Ausbildungsnachfrage als Erstes deutlich zuriickgehen,
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» auchinden alten Ldndern - in denen die Betriebe vermutlich {iber den Altbewerber-Effekt
iiber einige Jahre demografisch bedingte Nachfrageriickgidnge ausgleichen konnen — ohne
intervenierende MalRnahmen Auswirkungen des demografischen Wandels auf die Neuab-
schliisse zu erwarten sind,

» Effekte zur Aufnahme von deutlich mehr Jugendlichen, die bislang eher in Bildungsma@3-
nahmen des Ubergangssystems Eingang gefunden haben, in betriebliche Ausbildungsver-
héltnisse bereits jetzt eindeutig erkennbar sind und somit eine der Grundannahmen, die
zur Einfithrung des Modellversuchsférderschwerpunkts ,,Neue Wege/Heterogenitat“ ge-
fiihrt haben, gestiitzt werden kann,

» sich der Ausbildungserfolg von Jugendlichen, die iiber Bildungsmafnahmen des Uber-
gangssystems ihren Weg in die betriebliche Ausbildung gefunden haben, keineswegs ,,von
selbst“ einstellt — im Gegenteil sind allein die Vertragslosungsquoten dieser Jugendlichen
gravierend hoher als bei Jugendlichen mit direktem Ubergang in das betriebliche Ausbil-
dungssystem ({iber den Priifungserfolg liegen bislang keine vergleichbar differenzierten
Daten vor),

p die bislang erkennbaren Auswirkungen dieser Entwicklung auf die Vertragslosungsquo-
ten in der klein- und mittelbetrieblichen Ausbildung des Handwerks erhebliche arbeits-
markt- und sozialpolitisch relevante Konsequenzen erwarten lassen, wenn die zitierten
Indikatoren iiber einen Zusammenhang aus demografischem Wandel, zunehmender He-
terogenitdt und geringerem Ausbildungserfolg durch steigende Vertragslosungsquoten
sich fiir die kommenden Jahre weiter bestétigen sollten.

Diese statistischen Daten konnen lediglich Schlaglichter auf einen relativ komplexen Zusam-
menhang unterschiedlicher Entwicklungen und Faktoren werfen. Dennoch zeigen sie, dass
offensichtlich bildungspolitische Annahmen, die zum Zeitpunkt der Planung des Modellver-
suchsforderschwerpunkts den Ausgangspunkt fiir die Einrichtung des Programms Heteroge-
nitédt gebildet haben, in wesentlichem Umfang bereits eingetreten sind und sich aktuell besté-
tigen.
Zusammenfassend kann zunéchst einmal plausibel unterstellt werden, dass im Zusam-
menhang mit dem demografischen Wandel und der Fachkréfteversorgung der Wirtschaft spe-
zifische Maffnahmen erforderlich sind, mit denen
» gerade die kleinen und mittleren Unternehmen — speziell im Handwerk — fiir den Umgang
mit einer heterogener werdenden Klientel sensibilisiert und durch geeignete Handlungs-
ansatze dabei unterstiitzt werden, die fiir ihre betrieblichen Ausbildungsplitze geeigneten
Jugendlichen zu finden und Ausbildungsabbriiche sowie Ausbildungsmisserfolge mog-
lichst zu minimieren,

p Jugendliche in der Phase ihrer Berufsorientierung und Berufswahl sowie insbesondere
in berufsorientierenden MafRnahmen des Ubergangssystems besser als bislang auf den
Ubergang in eine berufliche Ausbildung vorbereitet werden miissen und dabei die aus-
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bildenden Betriebe einbezogen werden miissen, damit die hohen Vertragslésungsquoten
insbesondere bei den Absolventen und Absolventinnen des schulischen Ubergangssystems
vermieden werden,

P neue Zielgruppen fiir eine betriebliche Ausbildung erschlossen werden, da die allge-
meinbildenden Schulen iiber lange Zeitrdume nicht mehr die bislang gewohnte Zahl von
Schulabgingern/-abgangerinnen zur Verfligung stellen werden und sich dariiber hinaus
zusatzlich ein durch wandelndes Bildungsverhalten der Jugendlichen erkennbarer Trend
zur Einmiindung in das Hochschulstudium weiterhin expansiv auswirken wird,

» besonders kleine und mittlere Unternehmen (fiir die Vertragslésungen und Ausbildungs-
abbriiche immer mit wirtschaftlichen Belastungen und mit Problemen fiir ihre zuk{inftige
Fachkréftesicherung einhergehen), deren betriebliche Ausbilder/-innen und deren aus-
bildende Fachkrifte eine spezifische Unterstiitzung fiir einen erfolgreichen Umgang mit
zunehmender Heterogenitat in den dualen Ausbildungsberufen erhalten.

Hierauf sollen die weiteren Beitrége dieses Bands Antworten geben.
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1.5 Veranderungen in der Berufsbildung
unter dem Gesichtspunkt von
Heterogenitdt — Ergebnisse einer
Befragung von Ausbildungsbetrieben
und Bildungsdienstleistern

Berichtet wird iiber die Ergebnisse einer Befragung von 259 Ausbildungsbetrieben und
54 Bildungsdienstleistern vom Herbst 2009. Gut die Hilfte der Ausbildungsbetriebe und
eine deutliche Mehrheit der Bildungsdienstleister bestitigten danach die These einer ge-
stiegenen Heterogenitét der Jugendlichen. Mehrheitlich rechnen die ausbildenden Betrie-
be damit, dass die Auswahl geeigneter Bewerber und Bewerberinnen schwieriger wiirde,
und ein grofBer Teil der Betriebe ging davon aus, zukiinftig die Anforderungen an die Aus-
zubildenden senken zu miissen. Betriebe wie auch Bildungsdienstleister hielten fast aus-
nahmslos (mehr) Unterstiitzung der Betriebe bei der Ausbildung fiir erforderlich. Dabei
ging es vor allem um Angebote zur Weiterbildung bzw. zum Erfahrungsaustausch fiir Aus-
bildungskrifte sowie Beratung bei Problemen und Konflikten mit den Auszubildenden.

Ausgangslage und Untersuchungsdesign

Im Rahmen der Vorarbeiten zu dem Modellversuchsprogramm ,Heterogenitidt/Neue Wege“
fiihrte die Forschungsgruppe SALSS im Herbst 2009 im Auftrag des Bundesinstituts fiir Be-
rufsbildung eine Befragung von Ausbildungsbetrieben und Bildungsdienstleistern zum The-
ma ,Heterogenitat in der beruflichen Bildung — neue Entwicklungen aufgrund des demogra-
fischen Wandels“ durch.

Der Untersuchung lag die Annahme zugrunde, dass die Heterogenitat der Schulabgénger
und -abgédngerinnen bzw. der Bewerber/-innen um Ausbildungsplétze sowie der Auszubilden-
den gewachsen sei und weiter zunehmen wiirde. Als hierfiir ausschlaggebend wurden mehre-
re — miteinander verkniipfte — Faktoren angesehen.

Von entscheidender Bedeutung sei die demografische Entwicklung. So hief$ es in der
Bilanz der Bundesagentur fiir Arbeit zum Berufsberatungsjahr 2008/9, dass zum dritten Mal
in Folge die Zahl der Bewerber und Bewerberinnen um einen Ausbildungsplatz bei der BA
und den ARGEN zuriickgegangen sei, und zwar im Jahr 2009 um 14 Prozent gegeniiber dem
Vorjahr (und um mehr als ein Viertel gegeniiber 2006/7). Der Effekt der demografischen Ent-
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wicklung werde dabei noch verstarkt (so die BA) durch eine ,,Tendenz zu hoéheren Schulab-
schliissen, insbesondere (Fach-)Hochschulreife, die zu einem lédngeren Verbleib der Jugend-
lichen im Schulsystem beitrégt“ (BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT 2009a).

Durch diesen Bewerberriickgang verschob sich die Angebots-Nachfrage-Relation zu-
gunsten der Nachfrage nach Ausbildungsplatzen: ,,Im Berufsberatungsjahr 2008/2009 ist der
Riickgang der Bewerber gegeniiber dem Vorjahr (-14,0 %) stérker ausgefallen als der Riick-
gang der gemeldeten Berufsausbildungsstellen (-7,1%). [...] Im Ergebnis gab es Ende Sep-
tember noch 17.300 unbesetzte Berufsausbildungsstellen [...] IThnen standen noch 9.600 un-
versorgte Bewerber gegeniiber. [...] Nachdem bereits im vergangenen Jahr mehr unbesetzte
Berufsausbildungsstellen als unversorgte Bewerber registriert worden waren, hat sich dieser
Trend in diesem Jahr noch verstédrkt: Das Angebot iibersteigt die Nachfrage sogar um 7.700
(2008: 5.000).“ (BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT 2009b)

Vor diesem Hintergrund reduzierten sich die Moglichkeiten der Betriebe, unter dem
(Uber-)Angebot an Bewerbungen, die fiir sie geeigneten auszuwéhlen. Insbesondere Be-
triebe aus wenig attraktiven Branchen und Berufsfeldern wiirden, so die Annahme, Aus-
zubildende einstellen (miissen), die sie noch vor einigen Jahren als ,,ungeeignet® eingestuft
hétten — wenn sie denn nicht ganz auf die eigene Ausbildung qualifizierten Nachwuchses
verzichten (wollen).

Mit der demografischen Entwicklung ging ein struktureller Wandel einher: Der Anteil
von Jugendlichen mit Migrationshintergrund nahm immer mehr zu. Dabei handelt es sich
bei diesen jungen Menschen selbst wiederum um eine sehr heterogene Gruppe - z.B. hin-
sichtlich ihrer Nationalitét, Staatsbiirgerschaft oder der Dauer des Aufenthalts in Deutschland
und damit letztlich des Grades der Integration (vgl. BEICHT/GRANATO 2009; STATISTISCHES
BuUNDEsaMT 2008).

Allerdings lag der Anteil der Jugendlichen mit Migrationshintergrund, die in eine beruf-
liche Ausbildung einmiindeten, deutlich unter dem der Gesamtheit: ,Von den Schulabginger/
-innen, die bei Schulende einen betrieblichen Ausbildungsplatz suchten, nehmen innerhalb
eines Jahres 41 Prozent der Jugendlichen aus Migrantenfamilien, aber 61 Prozent derjenigen
aus einheimischen Familien eine betriebliche Ausbildung auf. (BEicHT/GRANATO 2009)

Wie die BIBB-Schulabgingerbefragungen zeigen, unterschieden sich aber die beruflichen
Plane der Schulabgéngerinnen und -abganger mit Migrationshintergrund nicht von denen der
iibrigen jungen Menschen. Nach der Erhebung vom Friihjahr 2008 strebten 57 Prozent von
ihnen eine Ausbildung im dualen System an (insgesamt waren es 56 %) (BIBB-Datenreport
2009). Auch hinsichtlich ihrer Suchstrategien und Bemiihungen um eine Lehrstelle (Einschal-
tung unterschiedlicher Stellen/Medien bei der Suche nach Ausbildungsstellen, Anzahl der
Bewerbungen ...) lie3en sich keine auffallenden Unterschiede feststellen. Lange Zeit gangi-
ge Einschitzungen kultureller Differenzen, die sich in beruflichen Orientierungen, Motiven
und im Leistungsvermdgen niederschlagen, galten bereits als iiberholt (vgl. BEICHT/GRANATO
2009, S. 25ff).
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Ein weiterer Aspekt, der bei der Entwicklung der Nachfrage nach Ausbildung (und deren
wachsender Heterogenitit) zu beriicksichtigen ist, ist die Tatsache, dass viele Jugendliche
nicht auf Anhieb einen Ausbildungsplatz fanden, sondern nach Warteschleifen in verschie-
denen Bereichen des Bildungs- und Beschéftigungssystems erneut als Bewerber und Bewer-
berinnen auftreten. Zugleich gab es Ausdifferenzierungen des qualifizierenden Angebots fiir
diese Jugendlichen.

Eine weitere Folge der hdufigen Warteschleifen (aber auch ein Ergebnis der Tendenz zu
langerem Schulbesuch und héheren Schulabschliissen) ist, dass immer mehr &ltere junge Er-
wachsene in eine Ausbildung eintreten: War zu Anfang der 1980er Jahre erst jede bzw. jeder
Fiinfte bei Beginn der Ausbildung iiber 20 Jahre alt, war es 2007 bereits jede/-r Dritte (vgl.
ULricH 2007).

Parallel — unter Umstidnden auch im Ergebnis der geschilderten Tendenzen — wurden
erhebliche Leistungsunterschiede bei den Auszubildenden festgestellt. So kam die For-
schungsgruppe Berufsbildungsforschung der Universitdt Bremen in ihrer Begleitung des
Projekts ,,KOMET“ (,,Berufliche Kompetenzen messen®) zu dem Ergebnis, dass die in den
Fachklassen der Berufsschulen zusammengefassten Auszubildenden aus unterschiedlichen
Ausbildungsbetrieben sich durch ein Hochstmal} an Heterogenitit ihrer Kompetenzen aus-
zeichnen. Die unteren und oberen 10 Prozent der leistungsschwachen und leistungsstar-
ken Auszubildenden lagen im dritten Ausbildungsjahr in ihrer Kompetenzentwicklung um
bis zu zwei Ausbildungsjahre auseinander. Das heif3t, dass ein Teil der Auszubildenden
gegen Ende der Ausbildung kaum {iber Anfangerqualifikationen hinausgelangt war (vgl.
RAUNER 2009).

Die Sicht der Betriebe

Insgesamt wurden 259 ausbildende Betriebe in der Befragung erfasst. Es handelte sich da-
bei um eine nach Betriebsgrof3enklassen geschichtete disproportionale Stichprobe, mit einer
Gewichtung proportional zur Anzahl der Auszubildenden in den BetriebsgrofRenklassen.
Sichergestellt wurde zudem eine Streuung iiber alle Wirtschafts- bzw. Zustandigkeitsbereiche
der Ausbildung.

Durch die Auswahl vorgegeben war, dass jeder Betrieb zumindest in einem der letzten
beiden Jahre (2008 oder 2009) ausgebildet hatte. Die grof3e Mehrheit verfiigte aber — iiber
diese Mindestanforderung hinaus — iiber langjéhrige Ausbildungserfahrung.

Fast alle Betriebe hatten (mehr oder weniger intensiv) fiir ihre angebotenen Ausbil-
dungsplitze geworben. Im Vordergrund standen dabei die Einschaltung der Arbeitsagentur,
das Angebot von Betriebspraktika und die Bekanntgabe auf der eigenen Website. Aber auch
die Suche im Kollegen- und Freundeskreis bzw. bei Geschiftspartnern oder die Meldung der
freien Plitze bei der zustdndigen Kammer ist noch relativ weit verbreitet. Bemerkenswert ist
aulBerdem, dass fast jeder zweite Betrieb (46 %) direkt allgemeinbildende oder berufliche
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Schulen angesprochen hatte, um fiir sein Ausbildungsangebot zu werben. Und immerhin je-
der vierte Betrieb kontaktierte zu diesem Zweck auch Bildungstréger.

Offensichtlich spiirten zum Zeitpunkt der Befragung, also Ende 2009, bereits die ersten
Unternehmen die Auswirkungen des demografischen Wandels. Jeder fiinfte Betrieb verzeich-
nete einen Riickgang an Bewerbungen, nur halb so viele sprechen von einer Zunahme. Dabei
waren es vor allem das Handwerk (35 %) und der Handel (24 %), die eine sinkende Nachfrage
nach den von ihnen angebotenen Ausbildungsplédtzen beklagten.

Knapp zwei Drittel aller Betriebe mit einem absehbaren Bedarf an Fachkréften rechne-
ten daher auch mit Schwierigkeiten, zukiinftig ausreichend qualifiziertes Personal zu finden.
Dabei wurde diese Befiirchtung mehrheitlich in allen Wirtschaftszweigen vertreten. Beson-
ders problematisch wurde die Entwicklung im Handel, im Dienstleistungsbereich und auch
im Offentlichen Dienst eingeschitzt.

Abbildung 1: Erwartete Rekrutierungsschwierigkeiten

Sehen Sie fiir die nachsten drei Jahre Schwierigkeiten, qualifiziertes Personal
oder Un-/Angelernte zu gewinnen?
Nur Betriebe mit absehbarem Personalbedarf (n=180)

ja, Un-/Angelernte I 2% Handel

p— wenstesungen |
Personal _ x .
Offentlicher
ja, Un-IAngelernte und . iens
qualifiziertes Personal Handwerk _

nein, weder-noch - Industrie

Quelle: Befragung von 259 Ausbildungsbetrieben, SALSS Nov. 2009

Fast alle Betriebe (94 %) nahmen Verdnderungen der Struktur der Bewerbungen war. Starker
vertreten seien vor allem Jugendliche aus dem Ubergangssystem, beruflich Orientierungslo-
se, dltere Bewerber und Bewerberinnen sowie solche mit Migrationshintergrund.

Vor diesem Hintergrund bestéitigte eine knappe Mehrheit (53 %) der erfassten Ausbil-
dungsbetriebe die These der gestiegenen Heterogenitédt der Bewerber und Bewerberinnen.
Vor allem waren es die GroBbetriebe (71 %) und der Offentliche Dienst (61 %), die dieser Auf-
fassung waren.
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Abbildung 2: Wahrgenommene Veranderungen der Bewerber/-innen

Im Vergleich zu friiher gibt es heute mehr Bewerber/-innen, die ...
eine berufliche Grundbildung oder
Berufsvorbereitung durchlaufen haben

nicht richtig wissen, was sie beruflich einmal
werden wollen

schon deutlich dlter sind

nicht in Deutschland aufgewachsen sind oder
deren Eltern aus dem Ausland stammen
keinen oder nur einen niedrigen
Schulabschluss haben

einen hoheren Schulabschluss haben

wenig Unterstlitzung und Forderung

durch das Elternhaus erhalten

bereits iiber berufliche
Grundkenntnisse verfiigen

wenig flexibel sind, also unbedingt eine Lehre
im Wunschberuf machen wollen

nichts davon

Quelle: Befragung von 259 Ausbildungsbetrieben, SALSS Nov. 2009

Abbildung 3: Heterogenitat der Bewerber/-innen

Bewerber/-innen sind ... Konsequenzen fiir den Betrieb

k.A.

o ... immer weniger
1% e
darunter, die fiir unseren

Betrieb geeignet sind

... desto eher finden wir
Weld]e' die fir unseren _

eher sehr viel
dhnlicher heterogener
16 % 15%

Betrieb auch geeignet sind

... sehr schwierig, die fiir
unseren Betrieb
keine geeigneten herauszufinden

Verdnderung ... werden wir eher auch solche
30% Jugendlichen einstellen, die wir
friiher nicht genommen hatten

nichts davon

Quelle: Befragung von 259 Ausbildungsbetrieben, SALSS Nov. 2009
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Die Folgen fiir die Betriebe wurden uneinheitlich eingeschatzt: Zwar meinte die Hélfte, da-
durch eher fiir den Betrieb geeignete Auszubildende zu finden — mehrheitlich wurde aber mit
Schwierigkeiten bei der Auswahl gerechnet, und ein Drittel meinte, die eigenen Anforderun-
gen an die Auszubildenden zukiinftig senken zu miissen.

Im Rahmen der Auswahl geeigneter Auszubildender wurden in der Regel Vorstellungs-
gespréache gefiihrt. Auch schriftliche Bewerbungen waren in der grof3en Mehrzahl der Félle
iiblich — zudem wurden mehrheitlich personliche Bewerbungen akzeptiert. Uber das Angebot
von Schiilerpraktika versuchten zwei Drittel der Betriebe, an geeignete Bewerber und Bewer-
berinnen heranzukommen. Einstellungstests gab es in einer knappen Mehrheit der Falle.

Abbildung 4: Auswahlverfahren

Vorstellungsgesprache
schriftliche Bewerbungen
Schiilerpraktika
personliche Bewerbungen
Einstellungstests

Praktika nach Ende der Schulzeit (,,Schnupperlehre)

Empfehlungen von Bekannten oder Geschdftspartnern
Begutachtungen externer Berater . 5%
nichts davon I 1%

Quelle: Befragung von 259 Ausbildungsbetrieben, SALSS Nov. 2009

Unterstiitzung externer Berater bei der Auswahl geeigneter Auszubildender nahmen lediglich
5 Prozent der Betriebe in Anspruch. Dies gilt, obwohl immerhin ein gutes Viertel (28 %) die
Auswahl unter den Bewerbungen auf Grundlage der schriftlichen Unterlagen als ,,schwierig“
(23 %) oder gar ,,sehr schwierig® (5 %) bezeichnete. Und ein weiteres Drittel hatte zumindest
teilweise Probleme damit.

Im Vordergrund stand dabei der Aufwand angesichts der grof3en Zahl von Bewerbungen.
Zudem seien die Unterlagen zum Teil wenig aussagekraftig bzw. schwer zu interpretieren;
und grundsétzlich seien zu wenige geeignete Bewerbungen darunter.

Besetzt wurden insgesamt 98 Prozent aller angebotenen Stellen in den Betrieben der
Stichprobe. Im Einzelnen stellte sich das Ergebnis wie folgt dar: 75 Prozent der Betriebe
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stellten exakt so viele Auszubildende ein, wie sie vorab geplant hatten. 10 Prozent konnten
nicht alle Platze besetzen, 15 Prozent dagegen entschlossen sich, mehr auszubilden als ur-
spriinglich vorgesehen. Unbesetzte Stellen gab es vor allem bei den grof3eren Betrieben
(250 und mehr Beschéftigte) und in der Industrie.

Nach Aussagen der befragten Betriebe kam ein gutes Drittel (35 %) aller neu eingestell-
ten Auszubildenden nicht direkt von der allgemeinbildenden Schule, sondern hatte zuvor
noch eine berufsvorbereitende Manahme oder eine berufliche Grundbildung absolviert. Der
Anteil der neu eingestellten Auszubildenden mit Migrationshintergrund betrug durchschnitt-
lich 12 Prozent; am hochsten war er in der Industrie und in den mittleren Unternehmen (mit
50 bis 249 Beschéftigten).

Die eingestellten Auszubildenden wurden mit gro3er Mehrheit (83 %) ,voll und ganz“
oder ,iiberwiegend“ als fiir eine Ausbildung im eigenen Betrieb geeignet bezeichnet. Soweit
Defizite auf Seiten der Jugendlichen wahrgenommen wurden, standen die ,,Arbeitstugenden®,
wie Piinktlichkeit, Zuverlassigkeit und Ordentlichkeit, sowie die Motivation und Leistungsbe-
reitschaft im Vordergrund: Eine knappe Mehrheit der Betriebe, die nicht (voll und ganz) mit
ihren Auszubildenden zufrieden waren, bzw. etwa ein Viertel aller Betriebe hatte in dieser
Hinsicht etwas an den eigenen Auszubildenden auszusetzen. Auch schulische Vorkenntnisse
und das Verhalten gegeniiber Kollegen sowie Vorgesetzten wurden noch relativ hdufig bemén-
gelt. Weitere Kritikpunkte (Kenntnisse der deutschen Sprache, berufliche Vorkenntnisse oder
der Schulabschluss) wurden schon deutlich seltener genannt (von maximal jedem achten aller
Betriebe).

Die Folge der genannten Defizite der Auszubildenden sei vor allem, dass die Anforde-
rungen an die pddagogischen Fahigkeiten der Ausbildungskrafte und der zeitliche Aufwand
fiir die Ausbildung stiegen — immerhin deutlich mehr als ein Drittel der befragten Betriebe
dullerte sich in dieser Weise.

Auch steigende Ausbildungskosten, zusatzlichen betriebsinternen Unterricht, geringere
Produktivitit der Auszubildenden und den Einsatz ausbildungsbegleitender Hilfen kalkulier-
ten jeweils ca. ein Viertel der Ausbildungsbetriebe mit ein. Etwa jeder fiinfte Betrieb rechnete
damit, weniger Auszubildende {ibernehmen zu kénnen oder schloss nicht aus, dass die Aus-
bildung nicht erfolgreich abgeschlossen werden kénne. Und jeder zehnte Betrieb hielt es fiir
moglich, die Ausbildungszeit zu verldngern.
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Abbildung 5: Eignung der zuletzt eingestellten Auszubildenden

Defizite hinsichtlich ...

Arbeitstugenden,

z. B. Plinktlichkeit

Motivation/

KA weniger/gar nicht Leistungsbereitschaft
L%

( ’ Schulische Vorkenntnisse

Verhalten gegeniiber
teilweise Kollegen und Vorgesetzten

12% )
Zeugnis bzw. Schulnoten

Kenntnisse der
deutschen Sprache

liberwiegend
o Berufliche Vorkenntnisse
30%

Schulabschluss

Besuchte Schule/Schulform

Alter -

Geschlecht . 5%

nichts davon -

Quelle: Befragung von 259 Ausbildungsbetrieben, SALSS Nov. 2009

Abbildung 6: Auswirkungen mangelnder Eignung der Auszubildenden

Anforderungen an padagogische Fahigkeiten _
unserer Ausbildungskrafte steigen
der zeitliche Aufwand fiir die Ausbildung steigt _
die Ausbildungskosten steigen _
wir milssen zusatzlichen betriebsinternen Unterricht durchfiihren _
die Auszubildenden sind erst spéter oder weniger produktiv einsetzbar _
wir werden verstdrkt ausbildungsbegleitende Hilfen einsetzen _
wir werden weniger nach der Ausbildung tibernehmen kdnnen _
ein erfolgreicher Abschluss der Ausbildung ist gefdhrdet _
vielleicht werden wir die Ausbildungszeit verldngern miissen -
ool dan anfordorungon) sl

(Auszubildende entsprechen voll den Anforderungen)

Quelle: Befragung von 259 Ausbildungsbetrieben, SALSS Nov. 2009
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Fast alle Betriebe wiinschten sich daher im Jahr 2009 mehr Unterstiitzung bei der Ausbil-
dung, und zwar ging es ihnen (neben der finanziellen Férderung) insbesondere um Ange-
bote zur Weiterbildung bzw. zum Erfahrungsaustausch fiir Ausbildungskrafte, Beratung bei
Problemen und Konflikten mit Auszubildenden sowie ergdnzende {iberbetriebliche Ausbil-

dung.

Abbildung 7: Gewiinschte Unterstiitzung

finanzielle Férderung

Weiterbildung oder Eahrungsaustausch fiir Ausbildungskréfte

Beratung bei Problemen und Konflikten mit Auszubildenden

eine ergdnzende iiberbetriebliche Ausbildung

sprachliche Forderung fiir einzelne Auszubildende

Entlastung durch ein externes Ausbildungsmanagement

mehr Moglichkeiten zur gestuften Ausbildung

nichts davon

Quelle: Befragung von 259 Ausbildungsbetrieben, SALSS Nov. 2009

Es waren vor allem die kleineren Betriebe, die sich mehr Hilfe bei der Bewéltigung ihrer Aus-
bildungsaufgaben wiinschten. Insbesondere hatten sie Beratungsbedarf bei Problemen und
Konflikten mit den Auszubildenden; sie benotigten ergénzende iiberbetriebliche Ausbildung
und eine Entlastung durch ein externes Ausbildungsmanagement.

Unter den Wirtschaftszweigen war es in erster Linie der Handel, der Unterstiitzungsbe-
darf meldete, wihrend der Offentliche Dienst weitgehend alleine zurechtkam.

Die Frage der Heterogenitdt von Lerngruppen betraf nur die Betriebe, die mehr als
zwei Auszubildende hatten. Dies sind gut zwei Drittel (68 %) aller Ausbildungsbetriebe. Von
diesen sagte die Halfte, ihre Auszubildenden seien hinsichtlich Motivation, Leistungsfahig-
keit oder Lernvoraussetzungen ,eher” oder ,,sehr“ unterschiedlich. Dabei war es vor allem
das Handwerk, das solche Unterschiede wahrnahm (der entsprechende Anteil lag hier bei
82 %).

Fiir die Mehrheit (62 %) aller Ausbildungsbetriebe (mit mindestens drei Auszubildenden)
hatte sich in dieser Beziehung aber nichts geandert. Fiir 15 Prozent waren entsprechende Un-
terschiede sogar geringer geworden. Das heif3t, ein knappes Viertel (23 %) aller Ausbildungs-
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betriebe bestétigte eine gestiegene Heterogenitat im Hinblick auf die genannten Merkmale ih-
rer Auszubildenden. Wiederum war es vor allem das Handwerk, das eine solche Veranderung

in besonderem Maf3e (35 %) konstatierte.

Abbildung 8: Heterogenitit der Auszubildenden

Auszubildende sind ... Unterschiede sind ...

geringer
15%

eher eher
dhnlich unterschiedlich
32% 34 %

keine
Verdnderung
62%
sehr eher
ahnlich unterschiedlich
18% 16 %

Quelle: Befragung von 259 Ausbildungsbetrieben, SALSS Nov. 2009 (nur Betriebe mit mindestens 3 Auszubildenden, n=166)

Eswaren also nur relativ wenige Betriebe unserer Stichprobe (insgesamt 37), die bereits {iber
ihren Umgang mit gestiegener Heterogenitdt ihrer Lerngruppen berichten konnten (und ent-
sprechend vorsichtig miissen diese Befragungsergebnisse interpretiert werden).

Im Vordergrund der Reaktionen auf gestiegene Heterogenitit stand danach das Bemii-
hen darum, dass die Auszubildenden sich untereinander mehr unterstiitzen. Haufig wurden
auch die betrieblichen Anforderungen an das Leistungsvermodgen der Einzelnen angepasst.
Zudem gab es Forderunterricht fiir die Leistungsschwachen und das Angebot, Zusatzqualifi-
kationen zu erwerben, fiir die Leistungsstarken.

Die Sicht der Bildungsdienstleister

Die befragten 54 Bildungstrdger bzw. -dienstleister fiihrten zum Zeitpunkt der Befragung
(Ende 2009) 779 Mafinahmen mit insgesamt 23.600 Teilnehmern und Teilnehmerinnen
durch, die durchschnittliche Teilnehmerzahl lag damit bei ca. 30 Personen. Das Téatigkeits-
feld der befragten Bildungsdienstleister war sehr breit angelegt. Im Durchschnitt war jeder
in sieben der vorgegebenen 13 Bereiche aktiv. Dabei standen die Berufsorientierung bzw.
-information, die Akquisition von Ausbildungsplatzen, die au3erbetriebliche Ausbildung, die
Vermittlung in Ausbildung und die Berufsvorbereitung im Vordergrund.
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Fast alle Tréger waren bereits seit langem (seit mehr als fiinf Jahren) in diesen Bereichen t&-
tig, und sie begannen regelméRig neue Mafinahmen. Das heif3t, die Befragten verfiigten {iber
langjihrige Erfahrungen in der Unterstiitzung junger Menschen im Ubergang von der Schule
in den Beruf.

Zum Befragungszeitpunkt (also 2009) hatte man geplant, insgesamt fast 1.000 neue
MaBnahmen fiir zusammen knapp 9.000 neue Teilnehmer/-innen zu starten.

Bemerkenswert ist, dass sich im Gegensatz zu den Betrieben bei den Bildungsdienstleis-
tern (noch) kein Riickgang der Bewerbungszahlen bemerkbar machte. Zwar sagten 13 Pro-
zent, die Anzahl hétte sich verringert; etwa ebenso grof3 (14 %) war allerdings der Anteil der-
jenigen, die von steigenden Zahlen berichteten.

Im Vordergrund der Rekrutierungswege stand eindeutig die Arbeitsagentur: 94 Prozent
aller Tréager bekamen ihre Teilnehmer und Teilnehmerinnen {iber diese zugewiesen bzw. ver-
mittelt. In der Regel wurde zudem fiir die Platze auf der eigenen Website geworben. Auch
sprach die gro3e Mehrheit direkt allgemeinbildende oder berufsbildende Schule an. Zudem
gab es mehrheitlich eine Kooperation mit anderen Projekten oder Trigern, und jede zweite
Einrichtung meldete ihr Angebot den Kammern. Anzeigen in Zeitungen schalteten weniger
als ein Drittel der Dienstleister, und auch auf anderen Websites stellte nur etwa jeder Vierte
seine Angebote ein.

Bei der Wahl der Verfahren zur Auswahl geeigneter Teilnehmer und Teilnehmerinnen
fiir die geplanten Mafnahmen ist zunéchst zu beriicksichtigen, dass die Tréger in vielen Fal-
len gar nicht selbst iiber die Besetzung ihrer Pldtze entscheiden.

Wie bei den Betrieben standen personliche Gespréche, die Sichtung schriftlicher Unter-
lagen, Tests und Praktika im Vordergrund. Anders als bei den Ausbildungsbetrieben hatten
allerdings Empfehlungen und Gutachten anderer Stellen eine weitaus grof3ere Bedeutung fiir
die Trager.

Der Anteil von Jugendlichen mit Migrationshintergrund betrug durchschnittlich 29 Pro-
zent. Dieser Prozentsatz entsprach in etwa dem Anteil dieser Gruppe an allen Jugendlichen,
war aber erheblich hoher als der Anteil jugendlicher Migranten und Migrantinnen an allen
Auszubildenden.

Nach Einschitzung der befragten Bildungsdienstleister wére fast jeder vierte Teilnehmer
bzw. jede vierte Teilnehmerin an ihren Malinahmen durchaus in der Lage gewesen, eine re-
guldre Ausbildung zu durchlaufen. Hinsichtlich der Entwicklung dieses Anteils der Marktbe-
nachteiligten gab es zwar unterschiedliche Auffassungen, die Tendenz aber ist deutlich: Gut
jeder Fiinfte (22 %) meinte, der entsprechende Anteil sei gestiegen, fast die Halfte (48 %) aber
ging von einem riickldufigen Anteil aus. Offensichtlich machte sich hier der Riickgang der
Nachfrage nach betrieblichen Ausbildungsplatzen bereits bemerkbar.

Mehrheitlich wird den Teilnehmern und Teilnehmerinnen eine zunehmende Vielzahl
von Benachteiligungsmerkmalen zugeschrieben: Sie erhielten wenig Unterstiitzung und For-
derung durch das Elternhaus, hitten zuvor bereits andere Malinahmen durchlaufen, wiiss-
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ten nicht recht, was sie beruflich werden sollten, hitten keinen oder nur einen niedrigen
Schulabschluss und/oder seien wenig flexibel und wollten unbedingt bei ihrem Wunschbe-
ruf bleiben.

Abbildung 9: Veranderungen der Struktur der Teilnehmenden

Im Vergleich zu friiher gibt es heute mehr Teilnehmer/-innen, die ...

wenig Unterstiitzung und Forderung
durch das Elternhaus erhalten

zuvor bereits andere MaRnahmen durchlaufen haben

nicht richtig wissen, was sie beruflich einmal
werden wollen

keinen oder nur einen niedrigen
Schulabschluss haben

wenig flexibel sind, also unbedingt eine Lehre
im Wunschberuf machen wollen

schon deutlich dlter sind

nicht in Deutschland aufgewachsen sind oder
deren Eltern aus dem Ausland stammen

eine betriebliche Ausbildung abgebrochen haben
bereits iiber berufliche Grundkenntnisse verfiigen

einen héheren Schulabschluss haben

keine Angabe/nichts davon I 2%

Quelle: Befragung von 259 Ausbildungsbetrieben, SALSS Nov. 2009

Hinzu kamen (immer noch von mehr als einem Drittel der Befragten genannt) ein hoheres
Alter, der Migrationshintergrund oder ein Ausbildungsabbruch.

Flir den weiteren beruflichen Werdegang eher positive Merkmale — wie berufliche
Grundkenntnisse oder ein hoherer Schulabschluss — bescheinigte man den Jugendlichen da-
gegen deutlich seltener.

Von gestiegener Heterogenitit der Teilnehmenden berichteten damit drei Viertel (76 %)
aller Bildungsdienstleister. Dieser Anteil fiel damit deutlich hoher aus als unter den Ausbil-
dungsbetrieben (bei diesen betrug der entsprechende, wenn auch auf Bewerber und Bewer-
berinnen bezogene Anteilswert 53 %).

Weitestgehend einig war man sich dabei, dass aufgrund der gestiegenen Heterogenitét
der Teilnehmerschaft die Durchfiithrung der Mafnahmen schwieriger geworden sei. Entspre-
chend vielfiltig waren die Reaktionen. Alle Vorgaben zum moglichen Umgang mit der Hete-
rogenitdt wurden mehrheitlich bestétigt —im Einzelnen sind diese in der folgenden Abbildung
aufgefiihrt.
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Abbildung 10: Heterogenitat der Teilnehmenden

Teilnehmer/-innen sind ... Konsequenzen fiir die MaBnahmen

eher dhnlicher
6%

sehr viel Durchfiihrung ist
heterogener schwieriger geworden

keine

0y
Verdnderung 26%
18 %
es hat sich o
» nichts gedndert . s
etwas
heterogener
50 %

Durchfiihrung ist 29,
leichter geworden ’

Quelle: Befragung von 259 Ausbildungsbetrieben, SALSS Nov. 2009

Abbildung 11: Umgang mit Heterogenitat

die Leistungsschwdcheren erhalten eine spezielle Forderung

kontinuierliche Riickmeldung der Lernfortschritte ...

... sich die Jugendlichen gegenseitig mehr unterstiitzen

Jugendliche werden fiir Unterschiedlichkeiten sensibilisiert

Unterstiitzung indivdueller Lernprozesse

Anpassung an individuelles Leistungsvermdgen

wir bieten den Leistungsstarken Zusatzqualifikationen an

Formen kooperativen Lemens sind grundlegender Teil der MaRnahmen

wir wéhlen noch genauer die passende MaBnahme aus

das hat keinerlei Auswirkungen ...

Quelle: Befragung von 259 Ausbildungsbetrieben, SALSS Nov. 2009
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Die Manahmen waren in der Regel darauf ausgelegt — soweit sie nicht der Begleitung bzw.
Unterstiitzung betrieblicher Ausbildung dienten (wie z.B. abH oder externes Ausbildungs-
management) —, junge Menschen zu einer betrieblichen Ausbildung zu fiihren. Allerdings
schitzten die befragten Tréger die Chancen ihrer Jugendlichen, tatséchlich in Betriebe {iber-
zugehen, iberwiegend skeptisch ein. Jeder zweite Befragte rechnete damit, dass maximal je-
dem bzw. jeder Fiinften ein solcher Ubergang gelingen wiirde. Die durchschnittlich erwartete
Quote lag bei 34 Prozent.

Dabei ging eine relativ grof3e Gruppe von 31 Prozent der Tréger davon aus, dass diese
Quote im Vergleich zu den Vorjahren sinken wiirde, lediglich 7 Prozent rechneten mit einer
Steigerung der Ubergangsquote. In dieser Einschitzung schlugen sich offensichtlich schon
die wahrgenommene wachsende Heterogenitit der Teilnehmer und Teilnehmerinnen so-
wie die zunehmenden Schwierigkeiten einer erfolgreichen Durchfiihrung der Malinahmen
nieder.

Abbildung 12: Unterstiitzungsbedarf der Betriebe

Spezielle Forderung leistungsschwdcherer Auszubildender 46 %

Unterstiitzung bei Konflikten mit Auszubildenden 52%

Sprachliche Frderung einzelner Auszubildender 46 %

Abstimmung mit der Berufsschule oder {iberbetrieblichen Ausbildung 50 %
Auswahl geeigneter Bewerber und Bewerberinnen 52%
Durchfiihrung von Einstellungstests L1%
Gewinnung von Bewerbern und Bewerberinnen L4 %
Planung und Organisation der Ausbildung FEREY/ L1%
Organisation der Ausbildung im Verbund SR/ 39%

Vermittlung von Zusatzqualifikationen filr leistungsstarke Auszubildende 37%

M sehrgroB groR

Quelle: Befragung von 259 Ausbildungsbetrieben, SALSS Nov. 2009

Fast alle befragten Bildungsdienstleister (94 %) waren der Meinung, dass bei den Betrieben
ein mehr oder minder grof3er Bedarf an Unterstiitzung bei der Vorbereitung und Durchfiih-
rung der Ausbildung bestehe. Mehrheitlich sah man einen solchen Bedarf hinsichtlich der spe-
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ziellen Forderung leistungsschwécherer Jugendlicher (79 %), der Unterstiitzung bei Konflik-
ten mit Auszubildenden (71 %), der sprachlichen Forderung einzelner Auszubildender (70 %),
der Abstimmung mit der Berufsschule oder der iiberbetrieblichen Ausbildung (69 %), der Aus-
wahl geeigneter Bewerber und Bewerberinnen (63 %), der Durchfiihrung von Einstellungs-
tests (56 %) und der Gewinnung von Bewerbern und Bewerberinnen (53 %). Und auch die
iibrigen genannten Hilfestellungen (Planung und Organisation der Ausbildung, Verbundaus-
bildung und Vermittlung von Zusatzqualifikationen) erhielten noch eine Zustimmung von je-
weils iber 40 Prozent der Befragten.

Dabei wurde bei vielen dieser Punkte davon ausgegangen, dass der Unterstiitzungsbe-
darf der Betriebe in letzter Zeit gestiegen sei. Mit grolser Mehrheit war man dieser Auffassung
im Hinblick auf die Forderung leistungsschwécherer Auszubildender, die Unterstiitzung in
Konfliktfallen sowie die Priifungsvorbereitung.

Zwei Drittel der befragten Bildungsdienstleister vertraten die Meinung, dass die gré3ere
Heterogenitit der Jugendlichen in der Ausbildung auch fiir die Betriebe bedeutsam sei. Dabei
wurden die Folgen dieser zunehmenden Heterogenitét weit {iberwiegend als problematisch
fiir die Betriebe eingeschétzt: Die Auswahl geeigneter Bewerber und Bewerberinnen wiirde
schwieriger, die Anforderungen an das Ausbildungspersonal wiirden hoher, der Beratungs-
und Unterstiitzungsbedarf wachse und das Risiko eines Scheiterns der Ausbildung nehme zu.

Mit positiven Folgen (Erschliefung zusatzlicher Ausbildungspotenziale oder Erleichte-
rung der Suche nach Auszubildenden) rechneten dagegen nur Minderheiten.

Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Bei den Betrieben war der Riickgang der Nachfrage nach Ausbildungsplatzen bereits spiirbar:
Jeder fiinfte Betrieb meldete sinkende Zahlen an Bewerbungen, nur halb so viele sprachen
von einem Anstieg. Dagegen waren es von den Tragern jeweils lediglich 13 bzw. 14 Prozent,
die von im Vergleich zu den Vorjahren weniger bzw. mehr Bewerbungen auf ihre Platze be-
richteten.

Offensichtlich gab es erhebliche Unterschiede zwischen den Bewerbern und Bewerberin-
nen um einen betrieblichen Ausbildungsplatz sowie den Auszubildenden einerseits und den
Teilnehmern und Teilnehmerinnen an den Manahmen der Bildungsdienstleister anderer-
seits:

» Nach Auffassung von jeweils Mehrheiten der Ausbildungsbetriebe hatte der Anteil der Be-
werber und Bewerberinnen, die eine berufliche Grundbildung oder Berufsvorbereitung
durchlaufen haben, ebenso zugenommen wie der Anteil der beruflich Orientierungslosen.
Die Trager allerdings berichteten weit hdufiger von einer Zunahme von Merkmalen der
Benachteiligung unter ihren Teilnehmern und Teilnehmerinnen: von mangelnder Unter-
stlitzung und Forderung durch die Eltern iiber Mafnahmekarrieren und niedrige Schulab-
schliisse bis zu mangelnder beruflicher Flexibilitat.
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p Gestiegene Heterogenitit der Bewerber und Bewerberinnen stellte gut jeder zweite Be-
trieb (53 %) fest. Von den Trégern waren dagegen drei Viertel (76 %) der Meinung, die
Heterogenitét ihrer Teilnehmer und Teilnehmerinnen sei gestiegen.

» 83 Prozent der Ausbildungsbetriebe vertraten die Ansicht, dass ihre Auszubildenden den
Anforderungen ,voll und ganz“ (53 %) oder ,iiberwiegend“ gewachsen seien. Demgegen-
iiber waren nach Einschétzung der Tréger nur 24 Prozent ihrer Teilnehmer und Teilneh-
merinnen fiir eine betriebliche Ausbildung geeignet, und einen Ubergang in eine regulire
Ausbildung wurde nur einem Drittel zugetraut.

Beide Befragtengruppen hielten fast ausnahmslos (mehr) Unterstiitzung der Betriebe bei der
Ausbildung fiir erforderlich:

» Die Unternehmen selbst wiinschten sich (neben finanzieller Férderung) vor allem Ange-
bote zur Weiterbildung bzw. zum Erfahrungsaustausch fiir Ausbildungskréafte sowie Bera-
tung bei Problemen und Konflikten mit ihren Auszubildenden.

» Die Bildungsdienstleister unterstellten vorrangig einen betrieblichen Bedarf an spezieller
Forderung leistungsschwécherer Auszubildender, an Unterstiitzung in Konfliktfallen, an
sprachlicher Forderung einzelner Auszubildender, an Hilfe bei der Abstimmung mit der
Berufsschule und der {iberbetrieblichen Ausbildung sowie an Beratung bei der Auswahl
geeigneter Auszubildender.

Die Heterogenitit von Lerngruppen betraf nur einen Teil der ausbildenden Unternehmen,
némlich diejenigen, die tatsdchlich Gruppen von Auszubildenden (also mehr als zwei) be-
schéftigen. Von diesen berichtete nur knapp ein Viertel von einer gestiegenen Heterogenitét
ihrer Lerngruppen.
Die Bildungstrager hatten es dagegen in der Regel mit einer grofReren Zahl von Jugend-
lichen zu tun. Wie erwéhnt, stellten sie mit weit tiberwiegender Mehrheit eine Zunahme der
Heterogenitit fest. Und sie sahen sich bereits gefordert, in vielfaltiger Weise darauf zu reagie-
ren, vorrangig durch: spezielle Forderung Leistungsschwacherer, kontinuierliche Riickmel-
dung von Lernfortschritten, Lernformen, die eine gegenseitige Unterstiitzung der Jugendlichen
fordern, Sensibilisierung fiir Unterschiedlichkeiten, Individualisierung von Lernprozessen und
Anpassung der Anforderungen an das individuelle Leistungsvermogen.
Aus den Ergebnissen der Untersuchung lassen sich folgende Schlussfolgerungen ableiten:

» Unabhéngig vom AusmalR der (wahrgenommenen) Heterogenitit der Auszubildenden in
den Betrieben ergibt sich allein schon aufgrund der Tatsache, dass das Potenzial an ausbil-
dungsfahigen Jugendlichen zukiinftig besser ausgeschopft werden muss, ein wachsender
Bedarf an Unterstiitzungsleistungen: Im Vordergrund stehen dabei die Qualifizierung und
Fortbildung von Ausbildungskréften und die Beratung der Betriebe in Konfliktfallen.

» Aufgabe der Bildungstréger wird es weiterhin sein, (noch) nicht ausbildungsgeeignete Ju-
gendliche an eine betriebliche Ausbildung heranzufiihren. Daraus ergibt sich die Anfor-
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derung, das Ubergangssystem (weiter) zu optimieren. Dabei wird es auch darum gehen,
die Chancen, die in einer wachsenden Vielfalt der Jugendlichen und jungen Erwachsenen
liegen, zu nutzen.

» Diese von Bildungsdienstleistern zu erbringenden Unterstiitzungsleistungen erhéhen die
Bereitschaft der Unternehmen, auch Jugendliche in ein Ausbildungsverhaltnis zu iiber-
nehmen, die auf den ersten Blick als nicht geeignet erscheinen. So kann die Liicke ge-
schlossen werden, die einerseits in der zunehmenden Zahl nicht besetzter betrieblicher
Ausbildungsplitze und andererseits in einer nicht unbetréchtlichen Zahl von immer noch
nicht versorgten Ausbildungsplatzbewerbern besteht. So werden externes Ausbildungs-
management und assistierte Ausbildung immer mehr zu Kernaufgaben der Bildungs-
dienstleister. Es kommt kiinftig in noch stédrkerem Maf3e darauf an, die Betriebe vom Wert
dieser Bildungsdienstleistungen zu iiberzeugen.
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1.6 Handlungsansatz und Vorgehen der
wissenschaftlichen Begleitforschung
im Modellprogramm ,,Neue Wege/
Heterogenitat"

Ein Novum im Vergleich zu friiheren Wirtschaftsmodellversuchsprogrammen in der Be-
rufsbildung war, dass die neuen Férderschwerpunkte, darunter ,Neue Wege in die duale
Ausbildung - Heterogenitét als Chance fiir die Fachkréftesicherung“ mit 17 bundesweiten
Modellversuchen, von einer wissenschaftlichen Begleitung auf Programmebene, mit Zu-
standigkeit fiir den gesamten Forderschwerpunkt, eingerichtet wurden.” Diese Innova-
tion in der Programmarchitektur fiihrte zu einer neuen Kontur der Rolle, Funktion und
dem Konzept der Modellversuchsforschung und erforderte eine enge Zusammenarbeit
mit den einzelnen Modellversuchen und der fiir den gesamten Férderschwerpunkt zu-
stindigen Programmleitung. Das Handlungskonzept der wissenschaftlichen Begleitung
war mit den Programmzielen kohédrent abgestimmt und sah systematisch weitere Ab-
stimmungsprozeduren im Umsetzungsverlauf vor. In diesem Sinne stellte der im Modell-
versuchsschwerpunkt gewihlte Weg den Ubergang zur Modellversuchsforschung neuen
Typs dar.

1. Beteiligte Institutionen, deren Profile und Aufgaben

Die Forschungskomponente im Konzept der wissenschaftlichen Begleitung erhielt durch
die neue Programmarchitektur ein strategisches Gewicht fiir den gesamten Forderschwer-
punkt.

So bezogen sich ihre beratenden und unterstiitzenden Aufgaben hinsichtlich der Qua-
litats- und Erfolgssicherung einerseits auf das gesamte Programm in enger Abstimmung mit
der Programmleitung im BIBB (fachwissenschaftlich und administrativ) und andererseits auf
die einzelnen Modellversuche — insofern wurde hier die bewahrte Tradition wissenschaftlich
begleiteter Modellversuche fortgesetzt (vgl. DEHNBOSTEL/DIETTRICH/HoLz 2010).

Um dieser Neuausrichtung gerecht zu werden, konstituierte sich das Team der modell-
versuchsiibergreifend wie modellversuchsstiitzend vorgehenden wissenschaftlichen Beglei-
tung aus Wissenschaftlern von drei kooperierenden Instituten:

7 In den friiheren Modellversuchen war in jedes Projekt eine wissenschaftliche Begleitung mit jeweils eigenen Begleit-
konzepten integriert.
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» Forschungsgruppe SALSS mit Sitz in Bonn und Berlin,

» Institut fiir Berufs- und Betriebspadagogik der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg
mit dem Lehrstuhl fiir Fachdidaktik technischer Fachrichtungen und

p Institut fiir wissenschaftliche Beratung GmbH Regensburg.

Das Kompetenzprofil aller beteiligten Institute weist Erfahrungen in der wissenschaftlichen
Begleitung von Modellversuchen und Innovationsprogrammen in der beruflichen Bildung
aus. Zudem wurden unterschiedliche, sich ergdnzende Kompetenzen aus der empirischen Bil-
dungsforschung und Evaluation sowie in einer partizipativen Aktionsforschung eingebracht,
ein — wie noch néher erlautert wird — fiir Modellversuchsprogramme besonders geeigneter
Forschungstypus.

Generell sah das Konzept der wissenschaftlichen Begleitung zunéchst eine regionale
Clusterung fiir die Beratung der einzelnen Modellversuche vor. Jedes der drei Institute war
schwerpunktma(3ig fiir ein regionales Cluster (im Norden und Osten, Mitte/Westen sowie
Siiden Deutschlands) zustdndig. Die zugeordneten Modellversuche wurden bei der Planung
und Umsetzung ihrer Vorhaben prozessbegleitend beraten und unterstiitzt. Anhand der Do-
kumentation dieser Unterstiitzung konnten die Programmleitung im BIBB und das BMBF den
Programmverlauf nachvollziehen und mit der wissenschaftlichen Begleitung handlungsori-
entierte Bewertungskriterien fiir Modellversuchs- und Programmverlauf entwickeln.

Programmleitung, wissenschaftliche Begleitung und Modellversuche bildeten ein
Forschungs- und Entwicklungsnetzwerk, das Handlungsansitze entwickelt, erprobt, und
hinsichtlich ihrer Qualitét, Verdnderungswirkung und Transfereignung aus mehreren Per-
spektiven (Berufsbildungspraxis, -politik und -forschung) untersucht hat. Dabei hatten die
Modellversuche und das von ihnen bearbeitete Vorhaben den Charakter programmatischer
Interventionen zur Unterstiitzung kleiner und mittlerer Ausbildungsunternehmen in den
Modellversuchsregionen. Generelles Ziel war es, diese Unternehmen in die Lage zu verset-
zen bzw. sie dabei zu unterstiitzen, die Herausforderungen des demografischen Wandels und
zunehmender Heterogenitét zukunftsorientiert zu bewéltigen, sodass sie den eigenen Fach-
kraftebedarf strategisch durch Ausbildung sichern kénnen.

2. Heterogenitat und/oder Diversity? Zur Forschungs- und
Handlungsrelevanz von zwei Begriffen

In den deutschen Bildungsdiskursen taucht der Begriff Heterogenitét in spannungs- oder so-
gar problemgeladenen Bedeutungsdimensionen auf. Je nach Standpunkt und Sichtweise os-
zilliert er zwischen eher positiven und eher negativen Konnotationen. Die empirisch evidente
Heterogenitét in der Gesellschaft spiegelt sich im Alltag von Schulklassen und Lerngruppen
eines hierarchisch strukturierten allgemeinen Bildungssystems wider.
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Der Anspruch, Lernenden trotz ihrer unterschiedlichen Lernvoraussetzungen, Erfahrungen
und Lernweisen in gleicher Zeit mit der gleichen Methode den gleichen , Lernstoff* zu vermit-
teln, fithrt praktisch nie zu identischen Lernerfolgen. Jede entweder an einem Durchschnitts-
niveau oder an normativ vorgegebenen Bildungszielen gemessene individuelle Lernleistung
wird, wenn diese nicht erreicht wird, automatisch als mehr oder weniger defizitar eingestuft.
Umgekehrt wird das Bemiihen der Angleichung an diesen Maf3stab vom Lehrpersonal haufig
als nicht enden wollende pddagogische Sisyphusarbeit erfahren.

Diesem ,,problembeladenen” Begriffsverstandnis von Heterogenitét setzt die wissenschaft-
liche Begleitung des Forderschwerpunkts einen wissenschaftlich versachlichten Heterogenitéts-
begriff entgegen: Nach der engeren etymologischen Wortbedeutung bezeichnet , Heterogenitat“
nur erkennbare Unterschiede von Mitgliedern einer Gruppe (z. B. Schiilerinnen und Schiiler, die
sich um Ausbildungsplatze bewerben, oder Unternehmen einer Region, die sich um Auszubilden-
de bemiihen). Die Bildungsforschung fragt nach deren sozial-kultureller Genese (z. B. Zuwande-
rung, erreichte bzw. nicht erreichte Bildungsabschliisse) und den positiven und/oder negativen
Auswirkungen, die diese fiir den Zugang zu beruflicher Bildung, Beschéftigung und Teilhabe am
gesellschaftlichen Leben haben. Mit dieser sozialwissenschaftlichen, empirisch-analytischen
Forschungsperspektive ist zunédchst weder eine Wertung verbunden noch lasst sich daraus un-
mittelbar die Notwendigkeit bestimmter Handlungsstrategien fiir den Umgang mit Heterogeni-
tat im beruflichen Bildungswesen — seien es Segregation, Inklusion, Exklusion — ableiten.

Dennoch ist zu beobachten, dass in ausbildungsrelevanten Bildungskontexten und -maf3-
nahmen nach wie vor die Auffassung virulent ist, dass bestimmte Merkmale der Personen und
ihrer Bildungsbiografien per se vorteilhaft oder nachteilig beim Zugang zur Berufsbildung sei-
en, also als Ursache fiir Scheitern oder Erfolg zu betrachten wéren. Dabei wird von der sys-
temischen Wirkung von Selektionsmechanismen ebenso wie von Angebots- und Nachfrage-
relationen auf den Ausbildungsmaérkten abstrahiert. Aus dieser Perspektive erscheint bei den
,Verlierern“ der Abbau von individuellen Bildungsdefiziten in bestimmten Mafnahmen gebo-
ten, was —so die programmatische Hypothese einer sozial motivierten Férderung von ,,Benach-
teiligten“ — einer Vermehrung der individuellen Bildungs- und Zugangschancen gleichkommen
soll. Der seit den 1990er Jahren durch die Bundesldnder sowohl im berufsbildenden Schul-
system als auch im sogenannten Ubergangssystem — also von Angeboten unterhalb formaler
Ausbildungsabschliisse — betriebene Auf- und Ausbau von Bildungsprogrammen ist eine der
Konsequenzen dieser Sichtweise. Es ist jedoch unverkennbar, dass diese Strategie — bedingt
durch den demografischen Wandel - in Zeiten defizitdrer Nachfrage nach Ausbildungsplitzen
in grollem Umfang Jugendliche dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt entzieht, sodass das fiir
die Fachkréftesicherung benotigte Potenzial nicht mehr ausgeschopft werden kann (vgl. JENE-
WEIN 2013; BERTELSMANN STIFTUNG 2009, 2011).

Vor diesem Hintergrund ging der Forderschwerpunkt von einem positiven Verstdndnis
von Heterogenitat als ,,Chance“ fiir die Fachkraftesicherung kleiner und mittlerer Unterneh-
men iiber die Ausbildung im dualen System aus. Unter den gegebenen Herausforderungen
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von demografischem Wandel, einem sich regional und branchenspezifisch bereits deutlich
zeigenden Fachkriftemangel der Betriebe sowie einer sich kontinuierlich verschirfenden
Konkurrenz der dualen und akademischen Berufsausbildung um Nachwuchs ist ein erwei-
terter Blickwinkel auf vorhandene, noch ungenutzte oder unzureichend genutzte Potenziale
erforderlich — theoretisch und praktisch. Insofern ist die begriffliche Reflexion im Konzept der
Begleitforschung keine iiberfliissige akademische Ubung, sondern Ausdruck eines handlungs-
relevanten Umdenkens als Voraussetzung fiir die praktische Bewéltigung der Herausforde-
rungen, vor denen alle Akteure in der Praxis stehen.

Dieser Zielsetzung, einen anderen, positiven Umgang mit der Heterogenitét jugendlicher
Ausbildungsbewerber/-innen zu bewirken, entspricht auch der deskriptive Begriff ,, Diversity*,
der nicht nur in der internationalen bildungspolitischen Debatte, sondern auch in international
tatigen Unternehmen und Organisationen geldufig ist. Initiativen von Politik und Wirtschaft
begreifen Diversity-Management und eine Diversitdtskompetenz von Fiihrungskréften, Bil-
dungspersonal und betrieblichen Fachkraften als angemessene Antwort auf Globalisierung,
Migration und demografischen Wandel (vgl. ,,Charta der Vielfalt“, www.vielfalt-als-chance.
de). Daraus folgt eine positive Wahrnehmung der politisch, gesellschaftlich, kulturell und indi-
viduell bestimmten Unterschiedlichkeit von Individuen als wiinschenswerte Vielfalt.

In Personal- und Organisationsentwicklungsansatzen wird Diversity durchweg begriif3t
und potenzialorientiert weiterentwickelt (vgl. STUBER 2004). Doch die Berufsbildungsfor-
schung und erst recht die Berufsbildungspraxis haben im Hinblick auf innovative Diversity-
Ansétze sowohl einen nachholenden als auch einen zukunftsorientierten Erkenntnis- und
Handlungsbedarf (vgl. KimMELMANN 2009, S. 129-151; LEIPRECHT 2009, S. 66-77).

Im Konzept der wissenschaftlichen Begleitforschung bildeten die Begriffe , Heterogeni-
tat“ und ,,Diversity“ keinen Gegensatz. Angesichts der Funktionen, die eine {ibergeordnete
wissenschaftliche Begleitung fiir die Steuerung und Umsetzung des Férderschwerpunkts hat,
ging es darum, die empirisch-analytische Begriffsdimension von ,,Heterogenitat“ mit der po-
tenzialorientierten Dimension von ,Diversity* erkenntnisforderlich und handlungsrelevant
in Beziehung zu setzen. Ausgangslage, Rahmenbedingungen und Zielsetzungen des For-
derschwerpunkts , Neue Wege/Heterogenitat“ forderten einen neuen potenzialorientierten
Denk- und Handlungsansatz im Hinblick auf wirtschaftlich und sozial grundlegend verén-
derte Ausbildungsbedarfe der Unternehmen generell und speziell der kleinen und mittleren
(KMU) im demografischen Wandel.

3. Voraussetzungen und Rahmenbedingungen der
wissenschaftlichen Begleitforschung

Die Vorarbeiten, die im Auftrag des BMBF und des BIBB zur Entwicklung der Programmatik
des Forderschwerpunkts geleistet wurden (siehe dazu Kap. 1.1, 1.3 und 1.6), belegen nicht nur
den Zusammenhang von demografischem Wandel, steigenden Anforderungen der Wirtschaft,
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wachsenden Anspriichen an die Ausbildungsberufe und Verdnderungen der betrieblichen
Rekrutierungsstrategien. Sie belegen auch die hohe Handlungsrelevanz der Heterogenitats-
thematik fiir die Attraktivitét, Integrationsfahigkeit, Effektivitdt und Qualitdt des deutschen
Berufsbildungssystems (vgl. WESTHOFF/ERNST 2010; RAUNER/PIENING 2010).

Dem zentralen Erkenntnisinteresse des Forderschwerpunkts ,Neue Wege/Heterogenitat* fol-
gend stellte sich die iibergreifende Forschungsfrage, welche Verdnderungen im Umgang mit he-
terogenen Zielgruppen vor und in der Ausbildung notwendig, erwiinscht und praktikabel sind,
um die aktuellen bildungspolitischen Strategien des BMBF wie die Ausschopfung von Ausbil-
dungsressourcen, die Verbesserung der Durchlassigkeit im Bildungs- und Ausbildungssystem so-
wie die Forderung von Anschliissen statt Ausschliissen (Bildungsketten) zu unterstiitzen. Schon
das Leitziel des Forderschwerpunkts, im dualen Ausbildungssystem , Heterogenitit“ fiir neue
Wege zur Ausbildung und damit zur Fachkréftesicherung der Unternehmen im demografischen
Wandel zu nutzen, implizierte sowohl forschungs- als auch entwicklungsrelevante Aspekte.

Hinzu kam, dass Heterogenitét in der beruflichen Bildung kein neuer und erst recht kein
statischer Zustand ist. Bedingt durch Veréanderungsprozesse in Wirtschaft und Gesellschaft, aber
auch durch das Bildungssystem entwickeln und verédndern sich auch die Auspragungen der He-
terogenitdt im dualen Ausbildungssystem mit einer meist nicht vorhersehbaren Dynamik: nicht
nur bei Jugendlichen, sondern auch bei Ausbildungsbetrieben und vor allem im Regionalkontext.

Mehrdimensionale empirische Auspragungen von Heterogenitit in den unterschiedlichen
Handlungsfeldern des dualen Ausbildungssystems gehoren in der Berufsbildungsforschung zu
den offenen empirischen Forschungsfragen, die quantitative ebenso wie qualitative Forschungs-
methoden erfordern. Die individuelle Unterschiedlichkeit der Lernenden in organisierten Lern-
kontexten und ihr unterschiedlicher Lernerfolg sind einerseits Voraussetzung und sténdige
Herausforderung fiir die (Aus-)Bildungspraxis. Die vergleichende Bewertung von individuellen
Lernleistungen anhand von normierten Anforderungsstandards (re-)produziert systematisch
Unterschiede, die als mehr oder weniger giinstige Ausbildungsvoraussetzungen die geregelten
Zugange zur Berufsausbildung und Erwerbsarbeit 6ffnen, erschweren oder verwehren.

In dynamischen Gesellschaften haben die Berufsbildungssysteme immer einen mehr
oder weniger grollen Anpassungs- und Innovationsbedarf, dem langwierige Prozeduren,
Traditionen und Verkrustungen entgegenstehen. Durch den demografischen Wandel und die
dadurch bedingten Umschichtungen in der Alterspyramide der Erwerbsbevolkerung ist aber
im dualen Ausbildungssystem ein besonderer Innovationsbedarf entstanden. Die etablier-
ten, administrativ und gesetzlich geregelten Zugangswege erweisen sich als hinderlich oder
umstandlich fiir die Ausschopfung von Ausbildungspotenzialen bei Jugendlichen und bei Be-
trieben. Dies begriindet einen explorativen, anwendungsnahen Forschungsansatz, genauer
gesagt: den bestimmten Typus von Modellversuchsforschung.

Programmleitung und wissenschaftliche Begleitung gingen im Férderschwerpunkt da-
her davon aus, dass fiir die Verbesserung der dualen Ausbildung und die Steigerung ihrer
Attraktivitdt eine Vielfalt von Handlungsansitzen bendtigt werden, die rasch und direkt in
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der Praxis ansetzen und je nach Handlungsbedarf und -feld geeignete Kooperationspartner
mit Gestaltungsinteresse und Gestaltungskompetenz einbeziehen. Die leitende Forschungshy-
pothese war, dass die Ausbildungsunternehmen als Organisationen und das dort arbeitende
Ausbildungspersonal neue heterogenitatssensible Kompetenzen benétigen, um bei deutlich
abnehmenden Schulabgéngerzahlen und anderen standort- sowie regionalbedingten Rest-
riktionen ein ausbildungsmotiviertes und -geeignetes Bewerberpotenzial zu gewinnen und
erfolgreich auszubilden (vgl. WESTHOFF/ERNST 2011).

Wirtschaftsmodellversuche auf gesetzlicher Grundlage (BBiG §90, 1 d) bieten durch die
forderpolitisch geforderte enge Zusammenarbeit mit Ausbildungsunternehmen ein besonders
geeignetes Forschungs- und Entwicklungsfeld zur Uberpriifung dieser Hypothese und zur Ini-
tilerung von notwendigen Verdnderungen in der Ausbildungspraxis. Da es noch keine Lehr-
ginge, Kurse, Seminare oder Handlungshilfen fiir einen ausbildungsférderlichen Umgang
mit Heterogenitét gab, konnten die 17 Modellversuche des Férderschwerpunkts ,,Neue Wege/
Heterogenitat®in Kooperation mit Unternehmen Bildungspersonal und anderen Ausbildungs-
akteuren die ersten Anstof3e zur Innovation bisheriger Praktiken bewirken.

L. Herausforderungen der Modellversuchsforschung

Die Umsetzung des Forderschwerpunkts fand demzufolge grundsatzlich in einem offenen
Forschungs- und Entwicklungsfeld statt, das nicht allein durch ein vorab definierbares Set
von Forschungsfragen zu erschlielen war. Die Begleitforschung musste sowohl den bereits
erlauterten empirischen Verdnderungen der Heterogenitét als auch der Emergenz von Prob-
lem- und Fragestellungen aus dem laufenden Begleitprozess Rechnung tragen. Zusatzlich zu
den bereits geplanten Aktivititen mussten unvorhersehbare Ereignisse, nicht planbare Ent-
wicklungen und ihre empirischen Folgen und Wirkungen prozessbegleitend wahrgenommen
und in ihrer Handlungsrelevanz kritisch reflektiert und analysiert werden.

Auf Basis solcher Erkenntnisse konnten der Programmleitung steuernde und/oder un-
terstiitzende Interventionsmafinahmen fiir die Arbeit der Modellversuche im Umsetzungs-
prozess vorgeschlagen werden. So wurde sichergestellt, dass die in den Forderantragen der
Modellversuche dargelegten Handlungsansétze den Verdnderungen und aktualisierten He-
rausforderungen der Praxis angemessen und gewachsen bleiben. Dazu einige Beispiele:

» In den eineinhalb Jahren nach der Veroffentlichung der Forderrichtlinie bis zum Start der
Modellversuche im Jahr 2011 hat sich ein Handlungsbedarf bei den Unternehmen heraus-
kristallisiert. Viele bemerken anhand von Bewerberzahlen, der Dauer der Suchprozesse,
aber auch zunehmender Absagen der Bewerber/-innen, dass es von Jahr zu Jahr schwieri-
ger wird, zum Unternehmen passende und aus ihrer Sicht fiir den Ausbildungsberuf geeig-
nete Auszubildende zu finden. Das Wissen, dass der demografische Wandel auch im eigenen
Unternehmen ,angekommen* ist, weckte die Bereitschaft zu einem verédnderten Vorgehen
bei der Vermarktung und Besetzung der Ausbildungsstellen. Dieser erfahrungsbasierte
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Handlungsdruck war zwar ein Ansatzpunkt fiir die Modellversuche, aber die wachsende
Bereitschaft der ausbildenden Unternehmen, nun auch vermehrt forderbediirftige junge
Menschen fiir eine Ausbildung in Erwdgung zu ziehen, bedeutet noch nicht, dass sie eine
heterogenitatssensible fordernde Ausbildung aus eigener Kraft auch leisten konnten.

» Wihrend der Laufzeit der Modellversuche hatte sich innerhalb weniger Monate das Spek-
trum der migrationsbedingten Merkmale durch die politisch erwiinschte Anwerbung jun-
ger Siideuropder/-innen oder eine geduldete Zuwanderung von Roma aus den neueren
osteuropdischen Mitgliedsstaaten verdndert. Fiir einige Modellversuche waren solche
Entwicklungen direkt handlungsrelevant.

P Parallel zu den eingetretenen Verdnderungen im Forschungs- und Entwicklungsfeld liefer-
te die empirische Bildungsforschung des BIBB und anderer Institutionen Studien, Berichte,
Statistiken mit Daten und Trends zu den diversifizierten Ausbildungsmarkten, die von der
wissenschaftlichen Begleitung in ihrer Relevanz fiir den Férderschwerpunkt kritisch reflek-
tiert und handlungsorientiert aufbereitet werden mussten (vgl. JENEWEIN 2013b). Auch das
Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung erfasst die laufenden Veranderungen der re-
gionalen Ausbildungsmaérkte Deutschlands auf neue Weise. Statistisch datenbasiert werden
fiinf Ausbildungsmarkttypen unterschieden, um in den Arbeitsagenturen ,,den verdnderten
Strukturbedingungen vor Ort gerecht zu werden“ (KLEINERT/KRUPPE 2012, S. 1-7).

» Nach aktueller Datenlage hat sich seit 2010 die Lage auf den Ausbildungsmérkten gene-
rell, in einigen Bundesldndern jedoch ganz besonders zugunsten der Ausbildungsstellen
suchenden Jugendlichen verdndert. Es miinden mehr Schulabgénger/-innen direkt in
duale Ausbildung ein, Mafnahmen im Ubergangssystem sind teilweise stark riickliufig.
In einigen Regionen kénnen Jugendliche mit guten Ausbildungsvoraussetzungen wieder
zwischen mehreren betrieblichen Ausbildungsstellen wahlen (vgl. FRiEDRICH 2013, S. 4f.),
sodass Betriebe verstarkt mit Absagen der von IThnen ausgewéahlten Ausbildungsbewerber/
-innen rechnen miissen. In manchen Regionen und Branchen fiihrte dies zu einem erheb-
lichen Riickgang an Neuvertrédgen, der die Fachkréfteversorgung gerade der kleinen und
mittleren Unternehmen gefdhrdet (vgl. BMBF 2013, S. 10 f.).

Es gehort zu den Starken der Aktionsforschung in und mit Modellversuchen, dass die problema-
tischen Auswirkungen solcher Entwicklungen in der Praxis zeitnah wahrgenommen und vor
Ort mit Stakeholdern und Kooperationspartnern losungsorientiert aufgegriffen werden kon-
nen. Denn die Praxisakteure handeln nicht auf Basis von statistischen Prognosen oder einer von
Datenreports gestiitzten Bildungsberichterstattung, sondern erfahrungs- und evidenzbasiert.

Forschungsergebnisse dazu, wie und womit es gelingt, innovative Verdnderungen im
Handeln von Praktikern in Handlungsfeldern der dualen Berufsausbildung zu erreichen, sind
bei entsprechender Aufbereitung handlungsrelevant fiir die Berufsbildungspolitik in Bund,
Landern und Regionen (vgl. STaHL 2005b). Wissenschaftlich begleitete und evaluierte Mo-
dellversuche liefern vergleichsweise kurzfristig anwendungsnahe Erkenntnisse fiir die Praxis
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und mittelfristig qualitative Erkenntnisse zur weiteren Ausgestaltung von Forderprogrammen
der Berufsbildungspolitik. Nicht zuletzt iiber den Austausch mit unterschiedlichen Ansétzen
der Berufsbildungsforschung arbeitet die Modellversuchsforschung ,,am Puls der Praxis“ und
erkennt frither und qualitativ genauer, wo und in welcher Weise sich ein Handlungsbedarf
entwickelt (vgl. SEVERING/WEiss 2013).

Allerdings stellten Planung, Organisation und Umsetzung des Forderschwerpunkts in
vernetzten Austausch- und Kooperationsprozessen fiir alle Beteiligten eine komplexe Hand-
lungssituation mit einer Reihe von Unsicherheitsfaktoren dar. Folgende Fragen waren fiir die
Programmarbeit der wissenschaftlichen Begleitung leitend: Wie und in welchem Maf gelingt
es den Modellversuchen, Unternehmen und Ausbildungspersonal ,,ins Boot“ zu holen, d. h. fiir
ein Heterogenitat wertschitzendes Denken und verandertes Handeln zu gewinnen? Welchen
aktuellen Unterstiitzungsbedarf haben die Jugendlichen und Ausbildungspraktiker in den
Jahren 2011 bis 2014 im Vergleich zu dem in der Programmentwicklung einige Jahre vorher
antizipierten? Welche weiteren ausbildungsrelevanten Kooperationspartner, Multiplikatoren
und Tiroffner konnen tatséchlich auf den Forderschwerpunkt und seine Modellversuche auf-
merksam gemacht und eingebunden werden, um die neuen Handlungsansatze der Modell-
versuche offentlichkeitswirksam zu unterstiitzen und zu verbreiten? Diese Fragen konnten
erst im Verlauf der Umsetzung der Modellversuche und in stindiger Riickkoppelung aller
Akteure beantwortet werden. Deren Vernetzung und Partizipation an der Begleitforschung
konnte konstruktiv und in abgestimmten Verfahren zur koproduktiven Erkenntnisgewinnung
im Forschungs- und Entwicklungsnetzwerk des Férderschwerpunkts genutzt werden.

5. Grundziige der Aktionsforschung im Netzwerk
des Forderschwerpunkts

Das offene Forschungs- und Entwicklungsfeld des Forderschwerpunkts, die unterschied-
lichen, gleichwohl aber ineinandergreifenden Aufgaben und Funktionen von Programmlei-
tung und wissenschaftlicher Begleitung sowie von 17 Modellversuchen, die ihrerseits Exper-
tise, Kreativitdt und Kontakte zu Ausbildungsunternehmen und -institutionen einbrachten,
stellten die Kooperationsprozesse wéahrend der Umsetzung vor grof3e Herausforderungen:
Einerseits wurde von allen Beteiligten Flexibilitdt und Reaktionsschnelligkeit gefordert, an-
dererseits waren laufend zeitintensive, manchmal auch zeitraubende multilaterale Abstim-
mungsprozesse im Netzwerk des Forderschwerpunkts erforderlich, damit das Handeln aller
Beteiligten eine klar erkennbare, stabile gemeinsame Orientierung gewann. Programmlei-
tung und wissenschaftliche Begleitung bewegten sich daher wiahrend der Umsetzungsprozes-
se stdndig in wechselnden Spannungsfeldern, ohne dass es hierzu geregelte Verfahren geben
konnte. Offentlich geférderte Programme benétigen unbestreitbar ein ,,top down*“ steuerndes
Programmmanagement, sollen aber auch programmatisch vernetzte Kommunikation und
Kooperation ,,auf Augenhéhe“ und Partizipation aller Beteiligten gewahrleisten.
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Angesichts dieser Anforderungen verfolgte die wissenschaftliche Begleitung des Forder-
schwerpunkts einen Aktionsforschungsansatz, der sich aufgrund seines partizipativen und
multiperspektivischen Charakters in zahlreichen Programmen und Projekten — zum Teil auch
in den Modellversuchsprogrammen der letzten Generation (vgl. SCHEMME/ZIMMERMANN
2009) - bewéhrt hat (u.a. LEwin 1951; MoreNO 1951; HaaG 1972, 1995; StaHL 2005a). Da-
bei war der wissenschaftlichen Begleitung bewusst, dass Aktionsforschung in der Praxis stets
mit unterschiedlichen Aufgabenstellungen und wechselnden Rollen des wissenschaftlichen
Begleitpersonals einhergeht und somit nicht nur in der Berufsbildungsforschung Gegenstand
kritischer Auseinandersetzungen war und ist (vgl. JENEWEIN 2007; NICKOLAUS/SCHNURPEL
2001; Mosker 1978). Im Hinblick darauf hat allerdings die neuere internationale Aktionsfor-
schung ihre Verfahren methodologisch reflektiert und kommuniziert diese in einschlidgigen
Foren und Publikationen wie beispielsweise dem International Journal of Action Research
(vgl. FrickE 2004, 2005; EIKELAND 2012).

Aktionsforschung hat vor allem in Skandinavien eine langjéhrige Tradition in der Re-
gionalentwicklung, in Unternehmensnetzwerken, in Innovationsprogrammen und -projek-
ten sowie in der europdischen Arbeits- und Berufsbildungsforschung (vgl. Gustavsen 2004,
S. 17 ff.). Dabei hat sich gezeigt, dass zur Bewaltigung von wirtschaftlichen und sozialen Ver-
dnderungsprozessen Strategien, Handlungswissen und Handlungskonzepte erforderlich sind,
die die ,Bottom-up“-Kreativitit regionaler Akteure aus unterschiedlichen Handlungsfeldern,
aber dhnlichen oder komplementdren Interessen, stimulieren, einbinden und nutzen (vgl.
z.B. GUSTAVSEN 2004; FrRICKE 2004; QVALE 2008). Auch der wissenschaftlichen Begleitung
des Forderschwerpunkts , Neue Wege/Heterogenitédt” kam es darauf an, die Innovationskraft
der Modellversuche zu stirken, diese aber zugleich in den Kooperationsprozessen an den For-
derrichtlinien und den Programmzielen sowie ihrer empirisch veranlassten Spezifizierung im
Umsetzungsprozess auszurichten.

Indieser Hinsicht handelte die wissenschaftliche Begleitung als,,Anwalt des Programms*.
In der Startphase der Umsetzung wurden daher die in den Forderantrédgen der Modellversu-
che fiir ihren regionalen Handlungskontext formulierten Forschungs- und Entwicklungsziele
iiber ein einheitlich strukturiertes Zielsystem mit den Leitzielen des Férderschwerpunkts ver-
kniipft. Damit stand eine Zielkaskade von Programm- und Modellversuchszielen als Naviga-
tionshilfe fiir eine intersubjektiv kontrollierbare Umsetzungsarbeit zur Verfiigung. Inhaltlich
war damit ein gemeinsam erarbeitetes und geteiltes Verstdndnis der Heterogenitatsprogram-
matik verbunden. Auch wenn sich einzelne Modellversuche durchaus auf Zugangswege fiir
eine bestimmte Gruppe von Jugendlichen fokussierten, bezog der Forderschwerpunkt insge-
samtnicht mehr nur bestimmte , benachteiligte Zielgruppen“ ein. Vielmehr wurden im Prinzip
alle jungen Menschen mit ihren Ausbildungsvoraussetzungen und Ausbildungsbediirfnissen
beriicksichtigt, um ihre Potenziale fiir betriebliche Ausbildungsbedarfe zu erschliefen. Und
zwar so wie sich diese in der Zeit von 2011 bis 2012 aus Sicht der mit den Modellversuchen
kooperierenden Ausbildungsunternehmen darstellten.
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Das Finden neuer Losungen fiir die nur noch bedingt erfolgreichen traditionellen betrieb-
lichen Such-, Auswahl- und Ausbildungsstrategien ist in der Modellversuchsforschung ein
iterativer und stets partizipativer Prozess. Denn nur in der Ausbildungspraxis akzeptierte,
d. h. hinsichtlich ihres Nutzens {iberzeugende, Handlungsansatze lassen sich verstetigen und
weiter verbreiten.

Aktionsforschung vollzieht sich grundsétzlich in Iterationen, die sowohl auf Handeln
(Verdnderung, Verbesserung) als auch auf Forschung (Verstehen, Wissen, Theoriebildung)
zielen. Handlungs- und Forschungsziele stehen dabei in Wechselwirkung und bedingen sich
gegenseitig: Die in die Entwicklung und Erprobung von neuen Wegen involvierten Akteure
(Modellversuche und ihre Kooperationspartner) sind auch in den Forschungsprozess einbezo-
gen. Umgekehrt werden die Analysen und Erkenntnisse der wissenschaftlichen Begleitung fiir
die Programmleitung, aber auch fiir die Modellversuchsakteure selbst kontinuierlich aufbe-
reitet und fiir die weitere Versuchsarbeit zur Verfiigung gestellt. In abgestimmten Forschungs-
und Handlungsphasen vollzieht sich das prozessintegrierte ,,Aktionslernen® aller Beteiligten.
Dabei wird auf der einen Seite das fiir einen neuen Umgang mit Heterogenitét erforderliche
Handlungswissen in der beruflichen Bildungspraxis generiert (vgl. WESTHOFF/ERNST 2010,
2011). Auf der anderen Seite erarbeiten wissenschaftliche Begleitung und Programmleitung
aus dieser vorwiegend qualitativen empirischen Modellversuchsforschung Beitrage zu den
aktuell laufenden Berufsbildungsdiskursen (vgl. RIEGLER 2008).8

Nicht zuletzt aufgrund eigener Erfahrungen in der Modellversuchsforschung vergangener
Jahre bedeutet dieser Forschungskontext fiir die wissenschaftliche Begleitung, dass sich das ei-
gene Rollenhandeln in einer reflektierten und transparent nachvollziehbaren Gratwanderung
zwischen der Empathie mit den Zielen des Férderschwerpunkts bzw. der einzelnen Modellver-
suche und der gebotenen wissenschaftlichen kritischen Distanz bei einer methodisch kontrol-
lierten Datenbeschaffung, -auswertung und -analyse konkretisiert. Dies bedingt einen neuen
Blick auf die Giitekriterien empirischer Forschung, die weiter unten thematisiert werden.

Je nach Zielsetzung und Aufgabenstellung im Umsetzungsprozess schlug die wissen-
schaftliche Begleitung der Programmleitung angemessene und einander ergidnzende quali-
tative und/oder quantitative empirische Forschungs- und/oder Gestaltungsmethoden fiir die
gemeinsam mit den Modellversuchsakteuren auszugestaltenden Programmaktivitdten — etwa
in Arbeitsforen und Netzwerktreffen — vor. Dabei setzte sie sich fiir eine partizipativ organisier-
te Zusammenfiihrung der im Forderschwerpunkt vorhandenen Kompetenzen und fachlichen
Expertisen ein, um ein wechselseitig kritisches Reflexionsniveau zu sichern. Dies sind faktisch
fiihrende Aushandlungsprozesse, die eine Grenze an den derzeit geltenden forderrechtlichen
Rahmenbedingungen und den Entscheidungen einer weisungsberechtigten Programmleitung
haben.

8 Beispielsweise der Beitrag zum Workshop der Arbeitsgemeinschaft Berufsbildungsnetzwerk (AGBFN) 2012 in Niirnberg
oder die von Programmleitung und wissenschaftlicher Begleitung gestalteten Workshops der Hochschultage Berufliche
Bildung Osnabriick 2011 und Duisburg Essen 2013.
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Dartiber hinaus brachte die Einbindung von Teammitgliedern der wissenschaftlichen Beglei-
tung in die nationale und internationale wissenschaftliche Diskussion (Hochschultage Be-
rufliche Bildung, internationale Bildungskonferenzen und nationale Fachgesellschaften wie
DeGEval) Impulse aus der aktuellen wissenschaftlichen Diskussion iiber das Spannungsfeld
von Aktions- und Evaluationsforschung ein. Solche Aktivitaten dienten bereits dem Transfer
der in der Modellversuchsforschung entwickelten Konzepte und erworbenen Erfahrungen in
die bildungspolitische Diskussion sowie in die Fachdiskussion der einschlagigen ,,scientific
communities®.

6. Ziele und Vorgehen der wissenschaftlichen Begleitung

Leitziel der wissenschaftlichen Begleitung war die Erfolgssicherung des Modellversuchs-
programms. Summative (bilanzierend bewertende) und formative (begleitend gestaltende)
Evaluationsstrategien (in Anlehnung an die von BLoom eingefithrte Unterscheidung von
formativer und summativer Evaluation, BLoowm et al. 1971) trugen zu einer wissenschaftlich
nachpriifbaren Optimierung der Entwicklungsschritte und Ergebnisse auf Programm- und
Modellversuchsebene (vgl. JENEWEIN 2004, 2005) bei.

Das gestaltende Element der formativen Evaluation verfolgte in Kooperation mit der ad-
ministrativ-fachlichen Programmleitung und den Akteuren der Modellversuche das Ziel, die
innovativen Entwicklungsprozesse nach Maf3gabe der programmatischen Zielsetzungen des
Forderschwerpunkts und der aktuellen Entwicklungen angemessen und bedarfsorientiert zu
unterstiitzen. Diese prozessbegleitende formative Evaluation wurde als gemeinsamer Lern-
prozess der Beteiligten in Programmleitung, wissenschaftlicher Begleitung und Modellversu-
chen begriffen, um in komplex vernetzten Umsetzungsprozessen ,relevante Entscheidungen
absichern“ zu konnen (ENZYKLOPADIE ERZIEHUNGSWISSENSCHAFT 1995, S. 359, S. 342f.).

Mit der auf Ergebnisse und Wirkungen orientierten summativen Evaluation verkniipft
sich der Aktionsforschungsansatz mit einem hypothesengeleiteten Ansatz der empirischen
Bildungsforschung (vgl. RAUNER 2002, S. 36f.). Dabei war und ist der wissenschaftlichen
Begleitung selbstverstdndlich bewusst, dass im Kontext eines Modellversuchsprogramms in
der beruflichen Bildung keine methodologisch unter Laborbedingungen abgesicherte Wir-
kungsforschung betrieben werden kann. Allerdings werden die empirischen Wirkungen der
Interventionen der Modellversuche in der Praxis der Ausbildungsunternehmen und -institu-
tionen, d. h. die dort erreichten Verdnderungen im Denken und Handeln der Akteure, erhoben
und datenbasiert bewertet. Auf Grundlage des Zielsystems jedes Modellversuchs wurden ge-
meinsame Ziel- und Ergebnisindikatoren vereinbart und modellversuchsspezifisch operatio-
nalisiert, um zu einem intersubjektiv nachvollziehbaren Gesamtprozess der Datenerhebung,
-analyse und -interpretation bzw. zur Bewertung der Zielerreichung zu kommen. Dariiber
hinaus wurden auch modellversuchsiibergreifende Kriterien formuliert, an denen der Erfolg
des Programms zu messen war und die im Rahmen von Erhebungen und den Modellversu-
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chen selbst, aber auch unter den kooperierenden KMU iiberpriift wurden. Insbesondere ging

es dabei um die Nutzung und Bewertung der von den Modellversuchen entwickelten und er-

probten Dienstleistungen zur Unterstiitzung der betrieblichen Ausbildung. Neben dem Merk-
mal der Intersubjektivitit (vgl. KRoMREY 1983, S. 20 sowie KROMREY 2002, S. 43 ff.) finden die

durch die einschldgigen Communitys definierten Evaluationsstandards (vgl. SANDERs 2000;

DeGEval 2008; Rossi et al. 2004) Beriicksichtigung.

Gegenstand beider Evaluationsverfahren waren die Prozesse, Ergebnisse und Wirkungen
des Forderschwerpunkts und seiner Modellversuche unter drei Aspekten:

1. Zielorientierung und Zielerreichung, gemessen an den modellversuchsspezifischen und
mit der wissenschaftlichen Begleitung erarbeiteten Zielsystemen sowie den wissenschaft-
lich begutachteten Zwischen- und Endberichten der Modellversuche;

2. Prozessbegleitung und -dokumentation sowohl auf der Programm- als auch auf der Mo-
dellversuchsebene mit dem online verfiigbaren Monitoring- und Dokumentationssystem ;

3. Wirkungsbeurteilung der durch die Interventionen der Modellversuche erreichten und
feststellbaren Verdnderungen in den Handlungsfeldern sowohl hinsichtlich intendierter
als auch nicht intendierter (emergenter) Wirkungen.

Mit diesem Vorgehen trug die wissenschaftliche Begleitung insgesamt bei zur

P qualitdtsorientierten Gestaltung der Kooperations-, Entwicklungs-, Erprobungs- und
Transferprozesse in den geférderten Modellversuchen ebenso wie im gesamten Forder-
schwerpunkt,

» konstruktiven Vernetzung von Wissen, Expertise und Interessenlagen der Akteure aus un-
terschiedlichen Handlungskontexten iiber Riickkoppelungsprozesse, die wechselseitiges
Lernen stimulieren und realisieren,

» prozessbegleitenden Generierung von Forschungs- und Handlungswissen durch die Erhe-
bung und Auswertung von Daten und Erfahrungen sowie Inputs aus der aktuellen Berufs-
bildungsforschung,

» Unterstiitzung der wissensbasierten Kooperation aller Akteure im Forschungs- und Ent-
wicklungsnetzwerk des Forderschwerpunkts , Neue Wege/Heterogenitat® durch metho-
disch-instrumentelle Anleitung fiir Selbstevaluation, Monitoring und Berichterstattung
nach vereinbarten Formaten.

In Zusammenarbeit mit der Programmleitung des BIBB wurden die Evaluationsergebnisse zur

Unterstiitzung des Erkenntnis- und Ergebnistransfers in die Handlungssysteme von Politik,

Berufsbildungspraxis und Berufsbildungsforschung aufbereitet (vgl. STAHL 2005a; SCHEMME

2009). Dabei wurden (und werden auch nach Auslaufen der Férderung der Modellversuche)

parallel zwei Transferstrategien verfolgt:

p- Interner Transfer im Netzwerk des Forderschwerpunkts zwischen Modellversuchen, wissen-
schaftlicher Begleitung und Programmleitung, wobei die wissenschaftliche Begleitung
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themenspezifisch Beitrdge im Rahmen von Programmveranstaltungen, Arbeitstreffen,
Workshops sowie Konferenz- und Tagungsaktivitédten leistet. Dies kann auch als horizon-
tale Transferstrategie bezeichnet werden, die im Kontext der Modellversuche auch deren
regionale und branchenspezifische Netzwerkpartner in die Verbreitung von Erkenntnis-
sen und Ergebnissen einbezieht.

»- Externer Transfer in andere Programme und Initiativen auf Bundes- und Lénderebene wie
Bildungsketten, Perspektive Berufsabschluss, Jobstarter Connect, Berufsorientierung, Aus-
bildung plus, ANKOM, DECVET, Good Practice Center sowie Fachtagungen und Workshops
der Hochschultage Berufliche Bildung, AG BFN, Fachveranstaltungen und Konferenzen von
Verbanden, des BIBB oder des BMBF. Die wissenschaftliche Begleitung erarbeitete mit der
Programmleitung Beitrdge des Forderschwerpunkts ,,Neue Wege/Heterogenitdt“ zu ein-
schldgigen Konferenzen und Publikationen sowie Empfehlungen fiir die Berufsbildungs-
praxis und die Berufsbildungspolitik. Dies ist eine vertikale Transferstrategie mit dem Ziel,
strukturelle Verdnderungen im System der dualen Ausbildung zu erreichen und die dafiir
notwendigen Entscheidungstrager einzubeziehen.

Aus diesen Zielsetzungen leiten sich versuchsstiitzende und versuchsférdernde Aufgaben auf
mehreren Handlungsebenen ab (vgl. ERz/JENEWEIN/KRAMER 1998, S. 84 ff.; FrRickE 2005).
Grundlage ist die Weitergabe und gemeinsame Weiterentwicklung des empirischen und theo-
retischen Wissens, das die Akteure des Férderschwerpunkts fiir die Erfiillung ihrer Aufgaben
bei der Losung von (regional-)spezifischen Heterogenitdtsproblemen, bei der Einbindung von
Partnern und der (Weiter-)Entwicklung ihrer Innovationsstrategien und Instrumente benéti-
gen: Handlungswissen fiir das gemeinsame Forschungsfeld, das interaktiv erarbeitet werden
muss (vgl. GusTavseN 2004). Daraus entstand ein sowohl proaktiver als auch reaktiver Be-
ratungsbedarf der Modellversuchsakteure, der sich konkret erst in den horizontal und/oder
vertikal vernetzten Kooperationsprozessen ergab.
Zur proaktiven Beratung gehorten thematische und/oder methodisch-theoretische In-
puts zum Aufbau eines gemeinsamen Verstdndnisses von Herausforderungen der bedarfs-
orientierten Weiterentwicklung einer praktisch hochst unterschiedlich ausgepragten Ausbil-
dungskompetenz von kleinen und mittleren Unternehmen. Auch diese sind ,,heterogen®, was
Ausbildungserfahrung sowie organisatorische und personelle Ausbildungsressourcen betrifft.
Hier mussten die Unterstiitzungsangebote der Modellversuche passgenau ansetzen und den
Unternehmen neue Losungen fiir ihre spezifischen Probleme bei der Akquirierung und Aus-
bildung von Auszubildenden mit heterogenen Voraussetzungen und Forderbedarfen bieten.
Dazu benétigten die Modellversuchsakteure

» Inputs aus der aktuellen Forschung zu berufspddagogischen, berufsdidaktischen, psycho-
logischen und soziologischen Aspekten von Heterogenitét,

» Moglichkeiten fiir einen kollegialen Austausch von Erfahrungen bei der Kooperation mit
Unternehmen,
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» methodische Ansétze und Instrumente fiir ein durch kontinuierliche Selbstevaluation ge-
steuertes Projektmanagement des eigenen Modellversuchs,

» Inputs zur transferforderlichen Gestaltung von Modellversuchsprodukten (Medien, Pub-
likationen) sowie fiir die Mitwirkung an internen und externen Transferstrategien.

Der reaktiven Beratung kam die wichtige Funktion zu, ungeplante oder nicht antizipierte Fra-
ge- und Problemstellungen aus den Modellversuchen bzw. den aktuellen Problemlagen des
dualen Ausbildungssystems aufzugreifen und eine kooperative Losungsfindung mit den Ex-
perten aus den Modellversuchen und/oder ihren Kooperationspartnern vor Ort bzw. in den
Regionen zu unterstiitzen.

7. Exemplarische Ergebnisse der partizipativen
Aktionsforschung

Die Modellversuche setzten mit ihren Vorhaben in unterschiedlichen Regionen unter jeweils
besonderen Rahmenbedingungen an und bezogen spezifische Zielgruppen — vor allem die
kleineren und mittleren Unternehmen — sowie mehr oder weniger eingegrenzte jugendliche
Adressaten ein. Eine erste Analyse der wissenschaftlichen Begleitung zu den Aktivititen der
Modellversuche ergab mehr als einhundert , Instrumente“ zur Umsetzung der intendierten
Handlungskonzepte. Diese wurden unter Einbeziehung der Ergebnisse des vorgeschalteten
Forschungs- und Entwicklungsprozesses in mehreren Schritten und Abstimmungsrunden von
wissenschaftlicher Begleitung, Programmleitung und den Modellversuchen selbst zu einer
tiberschaubaren Zahl von Konzepten unterschiedlicher Reichweite fiir letztlich fiinf Hand-
lungsfelder verdichtet. Diese Systematisierung der von den Modellversuchen erarbeiteten In-
strumente und insbesondere die Identifizierung von Handlungsansétzen, die von mehreren
Modellversuchen parallel, wenn auch mit unterschiedlicher Akzentuierung, verfolgt werden,
trug zu handlungsstrategisch abgestimmten Kooperationsprozessen innerhalb des Modell-
versuchsforderschwerpunkts bei, setzte Synergien frei und liell zudem das komplementéare
Ineinandergreifen der Handlungskonzepte erkennbar werden. Damit wurde die Leitidee der
,Bildungsketten“ bis zum Berufsabschluss aufgegriffen, reflektiert und ausgestaltet — mit dem
Ziel der Bewaltigung der Herausforderungen der unumkehrbaren Folgen des demografischen
Wandels fiir das duale System. Das bildete die Grundlage fiir gemeinsam getragene Empfeh-
lungen und Anregungen fiir die Berufsbildungspraxis, die Politik und die Wissenschaft.

Die folgenden fiinf Handlungsfelder strukturierten und systematisierten die Programm-
arbeit vor allem auch im Hinblick auf Verstetigung und Transfer der Ergebnisse (siehe dazu
Kap. 3). Dabei orientieren sich drei Handlungsfelder am Prinzip der Bildungsketten — von der
Schaffung giinstiger Rahmenbedingungen einer dualen Ausbildung iiber die Berufsorientie-
rung und -vorbereitung bis zur Durchfiihrung und zum erfolgreichen Abschluss einer Ausbil-
dung:
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» Entwicklung von Ausbildungsmdrkten
Im Vordergrund dieses Handlungsfelds steht die Forderung der Attraktivitat des dualen
Systems der Berufsausbildung insgesamt und im Besonderen auf einzelnen Ausbildungs-
teilméarkten.

» Betriebliche Berufsorientierung und Berufsvorbereitung
Hier geht es insbesondere darum, die Betriebe stirker als bisher iiblich in die Berufs-
orientierung und -vorbereitung Jugendlicher einzubeziehen, um damit die Voraussetzun-
gen eines moglichst reibungslosen Ubergangs von der Schule in die Ausbildung zu schaffen.

» Externes Ausbildungsmanagement bzw. assistierte Ausbildung
Im Zentrum dieser Aktivitédten steht die Beratung und Unterstiitzung der Unternehmen durch
einen Bildungsdienstleister in allen Fragen der Ausbildung von Auszubildenden: von der Kl&-
rung des Ausbildungsbedarfs (geeignete Berufe) bis zur Sicherung des Ausbildungserfolges.

Zwei weitere Handlungsfelder thematisieren Querschnittsaufgaben der dualen Ausbildung,

die auch in anderen Handlungsfeldern die Rahmenbedingungen fiir eine erfolgreiche Arbeit

unter den aktuellen Herausforderungen demografischer Wandel und heterogene Ausbil-

dungspotenziale schaffen bzw. verbessern:

P Qualifizierung des Ausbildungspersonals
In allen bereits genannten Handlungsfeldern spielt die Qualifikation des Ausbildungsper-
sonals bei der Nutzung von Heterogenitit als Chance zur Fachkriftesicherung eine be-
deutende Rolle. Sei es, dass die Ausbildungskréfte als {iberzeugende Fiirsprecher einer
betrieblichen Ausbildung auftreten und Jugendliche kompetent darauf vorbereiten, oder
dass sie die Ausbildung selbst organisieren und erfolgreich zum Abschluss fiihren.

» Verzahnung der regionalen Bildungssubsysteme bzw. Vernetzung der Akteure
Zur Forderung eines moglichst verzugslosen Ubergangs von der Schule in die Berufsbil-
dung ist eine bessere Kommunikation und Kooperation der beteiligten Institutionen und
der dort tétigen Personen unverzichtbar. Es geht also um die Vernetzung der Akteure in den
allgemeinbildenden und berufsbildenden Schulen, in den Betrieben, bei den Kammern, Ar-
beitsagenturen und Jobcentern wie auch bei einschldgigen Verbdnden und Bildungsdienst-
leistern (vgl. JABLONKA/WESTHOFF 2013; JENEWEIN/MARCHL/WESTHOFF 2013).

Diese Handlungsfelder weisen grof3e Schnittmengen mit den programmspezifischen Hand-
lungsfeldern der Berufsbildungspolitik und der institutionellen und betrieblichen Praxis auf.
Dies war und ist eine produktive Basis fiir den Transfer und die weitere Verbreitung der Ergeb-
nisse. Die in unterschiedlichen Regionen mit diversen Kooperationspartnern agierenden Mo-
dellversuche haben mit potenzialorientierten Handlungsansatzen neue Wege aufgezeigt, die
kleine und mittlere Unternehmen wirksam dabei unterstiitzen, ihr Angebot an betrieblichen
Ausbildungsstellen mit ausbildungsmotivierten Jugendlichen zusammenzufithren und diese
bei einer auf die Férderung von Berufsabschliissen orientierten Ausbildung zu unterstiitzen.
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Abbildung 1: Die fiinf Handlungsfelder des Modellversuchsforderschwerpunkts

Netzwerkarbeit
Forderung der regionalen und iiberregionalen Kooperation und Kommunikation der Akteure
(allgemeinbildende + berufliche Schulen, KMU, Kammern, Arbeitsagenturen,
Bildungsdienstleister etc.)

Entwicklung von Betriebliche Externes
Ausbildungsmarkten Berufsorientierung und Ausbildungsmanagement/
: Forderung der Attraktivitit Berufsvorbereitung Assistierte Ausbildung
Querschnitts- des dualen Berufsaus- Starkung des Einbezugs der Beratung und
themen bildungssystems Betriebe, um reibungslosen Unterstiitzung der Betriebe
(insgesamt und in Ubergang Schule - Aus- in allen sie betreffenden
Teilbereichen) bildung zu gewdhrleisten Ausbildungsfragen

Qualifizierung des Ausbildungspersonals
Forderung des potenzialorientierten Umgangs des Ausbildungspersonals mit der Zielgruppe

Quelle: eigene Darstellung

Was die Praxis — vor allem der kleinen und mittleren Ausbildungsunternehmen - betrifft,
fassen die analysierten Handlungsfelder Aufgabenstellungen zusammen, die angesichts
der bereits durchschlagenden Wirkung des demografischen Wandels, allgemein erkennbar
am Riickgang der Bewerberzahlen und an unbesetzt bleibenden Ausbildungsstellen, neu
gelost werden miissen. Denn die Wahrnehmung und Nutzung der Vielfalt im Bewerber-
potenzial ist fir KMU ein Lernprozess, um enge traditionelle Auswahlkriterien (héherer/
guter Schulabschluss mit entsprechenden Fachnoten, nach intuitiven Kriterien beurteilte
Ausbildungsmotivation, soziale Herkunft etc.) kritisch reflektiert zu tiberwinden. Auf der
anderen Seite stehen den neuen Wegen in die duale Ausbildung auch Faktoren als Hinder-
nisse im Weg, die als (infra-)strukturelle Nachteile bei der Besetzung von Ausbildungsstel-
len wirken und nur in Kooperation mit anderen relevanten Partnern aus dem Weg gerdumt
werden konnen: regionaler Standort (Erreichbarkeit), Konkurrenz zu Groffunternehmen,
Branche, angebotener Ausbildungsberuf, Ausbildungsimage des Unternehmens, Berufs-
schulstandorte u.a. m.

Eines der zentralen Aktionsforschungsergebnisse besteht darin, dass sowohl Jugend-
liche als auch Unternehmen unterschiedliche Ausbildungsvoraussetzungen und -kompeten-
zen mitbringen; dabei ist das sogenannte Matching keine einmalige Aufgabe, die nur bei der
Besetzung von Ausbildungsstellen ansteht, sondern ein kontinuierlicher Prozess, der auch
wihrend der Ausbildung immer wieder reflektiert und partizipativ zwischen Auszubilden-
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den, ausbildenden Fachkréften und externem Unterstiitzungspersonal bis zum erfolgreichen
Berufsabschluss gestaltet werden muss.

Da es in der Praxis hdufig nicht auf Anhieb und auch nicht fiir alle Ausbildungsbeteilig-
ten dauerhaft problemfrei ,passt®, spielt eine kompetente und im Bedarfsfall fiir beide Seiten
vorhandene externe Unterstiitzung eine zielfithrende, wenn nicht sogar erfolgsentscheidende
Rolle. Lernbasierte Matchingprozesse in der Ausbildungspraxis sind alles andere als Einbahn-
strallen. Losungsoptionen sowie Aus- und Umwege sind in Betracht zu ziehen, die alle Betei-
ligten sehen und beschreiten lernen miissen (vgl. LEHMANN/MARCHL 2013; MARCHL/ZEMLIN/
Musy 2012, S. 92 ff.).

Da das handlungsorientierte, prozessintegrierte Lernen aller Beteiligten dem Finden und
Umsetzen tragfahiger Losungen dient, setzen einige Modellversuche auch Instrumente zur in-
teraktiven Lernprozessgestaltung in betrieblichen und {iberbetrieblichen Lernkontexten ein.
Von solchen praktisch genutzten Gestaltungsinstrumenten sind langerfristig auch positive
Effekte auf die Entwicklung der Ausbildungsorganisation der Unternehmen zu erwarten (vgl.
TERMATH 2012, S. 268 f.). Denn diese Instrumente nehmen vor allem die informellen offenen
Lernprozesse in den Fokus, deren Lernziele von den Beteiligten selbst definiert und kontrol-
liert werden. Insofern zeichnen sie sich auch dadurch aus, dass sie in Kooperation mit den
maldgeblichen Akteuren der Ausbildungspraxis entwickelt und mit diesen zusammen iterativ
erprobt worden sind (vgl. LEHMANN/MARCHL 2013, S. 4f.). Auch diese Erprobungsprozesse
sind Lernprozesse fiir alle Beteiligten.

8. Transferperspektiven

Mit dem Ziel der Ergebnissicherung auf Programmebene stand in der letzten Phase der Pro-
grammlaufzeit und auch nach Auslaufen der Forderung der einzelnen Modellversuche die
summative Evaluation der Outputs und Outcomes des gesamten Férderschwerpunkts , Neue
Wege/Heterogenitit“ auf der Agenda der wissenschaftlichen Begleitung.” Zur Evaluation
der Outcomes eines Programms gehoren Transferergebnisse und -wirkungen, die sich zum
Teil mit einem erheblichen Zeitabstand zu den geforderten Aktivitdten der Modellversuche
ergeben. Neben geplanten Transferaktivitdten aus den Prozessen heraus ergaben sich noch
eine Reihe weiterer, vorher noch nicht absehbarer regionaler und {iberregionaler Transfer-
moglichkeiten fiir die von den Modellversuchen und ihren regionalen Kooperationspart-
nern erprobten ,neuen Wege“ zur Fachkraftesicherung vor allem fiir kleine und mittlere
Ausbildungsunternehmen. Im Fokus stehen dabei die im Forderschwerpunkt gewonnenen
Erkenntnisse zu erreichten wie zu weiterhin notwendigen Verdnderungen in den Einstel-
lungen und im Verhalten von Ausbildungsakteuren und Jugendlichen mit heterogenen
Ausbildungsvoraussetzungen. Die Einschédtzung der ,,Ausbildungseignung“ nach potenzial-

9 Vgl. www.eval-wiki.org/glossar/EvalWiki:_Glossar_der_Evaluation



Das Modellversuchsprogramm ,,Neue Wege in die duale Ausbildung - Heterogenitdt als Chance fiir die Fachkraftesicherung"

orientiert erweiterten Kriterien vor der betrieblichen Ausbildung und im Ausbildungsprozess
stellt im Vergleich zur jahrelang praktizierten Defizitorientierung einen Paradigmenwechsel
dar. In den Kooperationsbetrieben der Modellversuche muss er weiter verstetigt und dariiber
hinaus im dualen System weiter verbreitet werden. Fiir eine vertikale Transferstrategie, die
die Leistungsfahigkeit des dualen Systems im demografischen Wandel verbessert, werden
Handlungsempfehlungen fiir die Berufsbildungspolitik in Bund und Léndern sowie Hand-
lungsanleitungen fiir einen wertschiatzenden Umgang mit Heterogenitét in der dualen Aus-
bildungspraxis herausgearbeitet.
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1.7 Die Netzwerkarbeit als Erfolgsbasis
flir den Forschungs- und
Entwicklungsprozess

Die Einbindung und Vernetzung von Politik, Wissenschaft und Berufsbildungspraxis
fordert das Gelingen und stellt die Arbeit im Forderschwerpunkt ,,Neue Wege/Hetero-
genitdt“ des BIBB auf eine breitere Basis. Die 17 Modellversuche nutzen Netzwerke
erfolgreich als Motor fiir die Erreichung optimierter transferfahiger Produkte, die Er-
schliefung von Synergien und die Einleitung von Transferprozessen ihrer Losungsan-
satze. Dariiber hinaus bilden die Modellversuche ein aktives Programmnetzwerk, das
vom BIBB koordiniert wird. Hier flie3en die Erfahrungen aus den Modellversuchen zu-
sammen, aus denen sich programmrelevante Fragestellungen und Erkenntnisse zum
Umgang mit Heterogenitét und zur Unterstiitzung kleiner und mittlerer Unternehmen
ableiten und in die weitere Modellversuchsarbeit wieder einspeisen lassen.

Auf- und Ausbau von Netzwerken im Forderschwerpunkt
«Neue Wege/Heterogenitat"

Die Initiierung und/oder der Ausbau von Netzwerken, mit unterschiedlicher Schwerpunkt-
setzung, ist Bestandteil der Aktivitdten der 17 Modellversuche im BIBB-Modellversuchsfor-
derschwerpunkt,,Neue Wege in die duale Ausbildung — Heterogenitét als Chance fiir die Fach-
kraftesicherung” (vgl. Forderrichtlinien. In: BUNDESANZEIGER 2010).

Im Zentrum der Modellversuchsarbeit stehen die kleinen und mittleren Unternehmen
mit ihren sehr differenzierten Bediirfnissen und Erwartungen in den Bereichen Ausbildung
und Sicherung von Nachwuchskraften. Durch den Auf- und Ausbau von Modellversuchsnetz-
werken mit geeigneten und kompetenten Partnern wie Kammern, Innungen, Unternehmens-
verbdnden, Wirtschaftsforderern, Kommunen, Ministerien, Arbeitsagenturen, Jobcentern,
Schulen, Berufs- oder Hochschulen und Bildungsdienstleistern sollen die jeweiligen Koopera-
tionsbetriebe der Modellversuche bei der Ausbildung ganzheitlich und strategisch unterstiitzt
und Handlungsansitze, die auf neue Herausforderungen aufgrund zunehmender Heterogeni-
tat von Betrieben (mit steigenden Ausbildungsbedarfen) und Jugendlichen erfolgreich mit in-
novativen Konzepten und Losungsvorschldgen antworten, in den Netzen verbreitet und nach
Moglichkeit weiter transferiert werden (vgl. PROJEKT- UND TRANSFERSTELLE DER REGIONALEN
QUALIFIZIERUNGSINITIATIVE IN OSTDEUTSCHLAND 2010, S. 11). Diese héufig individuell zuge-

105




Das Modellversuchsprogramm ,,Neue Wege in die duale Ausbildung - Heterogenitdt als Chance fiir die Fachkraftesicherung"

schnittenen Unterstiitzungs- und Beratungsangebote fiir klein- und mittelstdndische Betriebe
setzen im Vorfeld der Ausbildung oder im Ausbildungsprozess an (vgl. MARCHL/ERNsT 2012)
und zeichnen sich entsprechend der Heterogenitit der Jugendlichen und der Betriebe durch
ihre Vielféltigkeit und Flexibilitét aus.

Die Modellversuche kénnen teilweise weitergreifende Projektbeziige fiir die Verbreitung
und den Transfer ihrer Produkte herstellen, indem sie zugleich Teil eines Programmnetzwer-
kes sind. Durch das fiir die 17 Modellversuche des Forderschwerpunkts initiierte Netzwerk
erhilt die regionale Netzwerkarbeit in den Modellversuchen methodische und wissenschaft-
liche Unterstiitzung und Raum fiir gegenseitigen Austausch. Die einzelnen Netzwerke kénnen
gezielt in die programmpolitische Ebene eingebracht werden, der Transfer der Ergebnisse der
Modellversuche ins Berufsbildungssystem wird fokussiert.

Die Netzwerke der Modellversuche

Die Netzwerkarbeit wird von den 17 Modellversuchen mit je eigenen passgenauen Konzep-
ten, Formaten und Instrumenten realisiert: branchenbezogen, regional oder landesweit ori-
entiert, auf eine bestimmte grofle Adressatengruppe ausgerichtet oder kleinformatig kon-
zentriert auf wenige Akteure, strategisch oder praktisch ausgerichtet, selbst initiiert oder
bestehende Netze aus den Regionen, von Landesprogrammen wie dem Hamburger Uber-
gangssystem, Programmen wie , Jobstarter BMBF/BIBB“ oder Ausbildungsverbiinde nut-
zend. So werden beispielsweise durch die Ankniipfung an das ,,BO-Programm® (Programm
zur Forderung der Berufsorientierung in iiberbetrieblichen und vergleichbaren Berufsbil-
dungsstétten) Beziehungen zu allgemeinbildenden und beruflichen Schulen hergestellt, um
auf diesem Wege Jugendliche aus den Abgangsklassen oder auch aus dem Ubergangssystem
anzusprechen und fiir eine Ausbildung bei den Partnerunternehmen zu gewinnen. Zudem
werden die Erfahrungen in der Lernortkooperation genutzt, um das Lernen und Arbeiten
im Unternehmen mit den Ausbildungsprozessen in den beruflichen Schulen und bei den Bil-
dungsdienstleistern zu verkniipfen.

Einige Beispiele fiir die Vielfalt der Netzwerkarbeit der Modellversuche sind der ,,Runde
Tisch“ der Arbeitsgemeinschaft selbststandiger Migranten Hamburg e. V., das landesweite Netz-
werk ,Teilzeitausbildung“ der Landesarbeitsgemeinschaft Madchenpolitik e.V. Baden-Wiirt-
temberg, das ganzheitliche Unterstiitzungskonzept innerhalb der assistierten betrieblichen Aus-
bildung von Zukunftsbau GmbH Berlin, das (Forder-)Netzwerk des Vereins fiir allgemeine und
berufliche Weiterbildung e. V. Alsdorf, das mit rund 60 Einrichtungen den Betrieben bei der Ak-
quise von Auszubildenden zur Seite steht, die Schulpartnerschaften, wie sie unter anderem der
Fachverband der Stuckateure fiir Ausbau und Fassade/Kompetenzzentrum Ausbau und Fassade
fiir das Stuckateurhandwerk Rutesheim organisiert, die zentrale Einbindung eines Steuerkreises
in das Netzwerk der Anerkannten Schulgesellschaft Annaberg-Buchholz mbH oder auch der An-
satz der Ubergangsbegleitung, der sich in den Schulprojekten des Modellversuchs ,,S’Cool Wiki
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— Forderung der Fach-, Medien- und Sozialkompetenz von Nachwuchskraften tiber Web 2.0
im Elektro- und IT-Handwerk® des Elektro Technologie Zentrums Stuttgart niederschlégt.
Die Idee des ,,Runden Tisches“ der Arbeitsgemeinschaft selbststdndiger Migranten e.V. in
Hamburg entstand in Zusammenarbeit mit dem Kooperationspartner Freie Schule Hamburg.
Hier werden ein regelméBiger Fachaustausch zum Hamburger Ausbildungsmarkt zwischen
Lehrerinnen und Lehrern, Ausbildungsvermittlern und Fachkraften rund um Ausbildung
sowie eine Vernetzung angeregt, begleitet und gesichert. Dadurch werden Informationsfluss
und Ubersichtlichkeit auch zu Fragen des Hamburger Ubergangsmanagements geschaffen.
Mittelfristig wird die Kooperation untereinander — besonders in Bezug auf Berufsorientie-
rungsthemen und Vermittlung — verstérkt. Mit der Moderation und der Koordinierung des
Runden Tisches stellt der Modellversuchstrédger, die Arbeitsgemeinschaft selbststandiger
Migranten Hamburg e. V., seine Ressourcen und sein Know-how fiir diesen Vernetzungspro-
zess zur Verfiigung (vgl. Internetseite der Arbeitsgemeinschaft selbststindiger Migranten
e. V., http//www.asm-hh.de).

Im landesweiten Netzwerk ,Teilzeitausbildung“ der Landesarbeitsgemeinschaft Mad-
chenpolitik e. V. Baden-Wiirttemberg geht es um die Verbreitung des gesetzlichen Modells
zur Teilzeitausbildung mit dem Ziel der Gewinnung und Begleitung von Ausbildungsbetrie-
ben. Durch die Initiierung eines Qualifizierungsprogrammes fiir pddagogische Fachkrafte
der Jugendhilfe, das in zwei Modulen Strategien fiir die Akquise von Ausbildungsplédtzen
und fiir die Begleitung von Auszubildenden vermittelt, werden ausbildende Betriebe (bzw.
Betriebe, die ausbilden wollen) unterstiitzt und gegebenenfalls auch fiir Teilzeitausbildung
interessiert bzw. darin begleitet. Ein bildungspolitisches Interesse an Teilzeitausbildung zu
wecken ist dem Modellversuch durch die Etablierung eines landesweiten Netzwerkes zur
Forderung der Teilzeitausbildung gelungen. Dieses wurde von der Landesarbeitsgemein-
schaft im Rahmen der Modellversuchsarbeit aufgebaut und wird aktuell von ihr koordi-
niert. Netzwerkmitglieder sind alle relevanten Akteure fiir die Verbreitung der Teilzeit-
ausbildung, z.B. aus dem Arbeitskreis Schule — Wirtschaft, Kammern, Betriebsverbande,
Jugendagenturen. In diesem Netzwerk werden Austauschmoglichkeiten geschaffen, poli-
tische Entscheidungstrager eingebunden, regelmafig Arbeitsgruppentreffen durchgefiihrt
und offentlichkeitswirksame Aktivitdten organisiert. Die Netzwerk- und Lobbyarbeit des
Modellversuchs aktivierte Entscheidungstrager und Stakeholder, sich fiir die weitere Ver-
breitung des gesetzlichen Modells der Teilzeitausbildung einzusetzen, belegbar durch die
Aufnahme der Forderung der Teilzeitausbildung in den Ausbildungspakt 2012-2014 des
Bundes (vgl. Internetseite der LAG Méddchenpolitik Baden-Wiirttemberg, http://www.lag-
maedchenpolitik-bw.de).

Die assistierte betriebliche Ausbildung von Zukunftsbau GmbH Berlin ist ein ganzheit-
liches trialogisches Unterstiitzungskonzept fiir Unternehmen. Hier findet Netzwerkarbeit
im kleinen Betriebskontext statt: Externe Unterstiitzerinnen und Unterstiitzer, Eltern und
Ausbilder/-innen (sowie Auszubildende) miissen sich verzahnen, damit Ausbildung gelingt.
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Parallel wurde das regionale Netzwerk des Modellversuchs verstarkt. Die Aktivierung re-
gionaler Akteure konnte iiber ein Expertenforum und die Griindung eines Expertenbeirats
beférdert werden. Insbesondere strebt die Zukunftsbau GmbH an, kiinftig institutionalisier-
te Kooperationsformen auch mit den Jobcentern weiter zu verfolgen und zu versuchen, die
Rahmenbedingungen fiir Matchingerfolge weiter zu optimieren (vgl. Internetseite der Zu-
kunftsbau GmbH, http://www.zukunftsbau.de).

Im Modellversuch ,AnHand - Ausbildungsnetzwerk handgemacht® des Vereins fiir all-
gemeine und berufliche Weiterbildung e. V. Alsdorf konnten iiber 30 klein- und mittelstdndi-
sche Unternehmen der StidteRegion Aachen ermutigt werden, Jugendliche mit heterogenen
und vielféltigen Voraussetzungen auszubilden und gemeinsam mit dem Modellversuchstrager
wirksame Instrumente zu entwickeln, die préventiv auf Ausbildungsabbriiche Einfluss neh-
men. Der Modellversuch unterstiitzt die Kooperationsbetriebe neben einem externen Ausbil-
dungsmanagement auch mittels eines (Férder-)Netzwerkes von mittlerweile rund 60 koope-
rierenden Einrichtungen (vorrangig Bildungstrager und Hauptschulen) bei der Rekrutierung
von Bewerberinnen und Bewerbern. Ein weiterer Schwerpunkt liegt in der Vernetzung der Be-
triebe untereinander. Der Modellversuch hat Vernetzungstreffen fiir die Betriebe initiiert, die
dort selbst benannte, sie interessierende Themen ansprechen und sich {iber Ausbildungsfragen
und die gewiinschte Unterstiitzung durch den Modellversuch austauschen kénnen (vgl. Inter-
netseite des Vereins fiir allgemeine und berufliche Weiterbildung e. V., http://www.vabw.de).

Mit dem Ziel, dem Handwerk als Ausbildungsberuf mehr Anerkennung zu verschaffen
und eine hohere Anzahl an Ausbildungsverhéltnissen einzuleiten und zu begleiten, kniipft
der Fachverband der Stuckateure fiir Ausbau und Fassade/Kompetenzzentrum Ausbau und
Fassade fiir das Stuckateurhandwerk Rutesheim regionale Netzwerke nicht nur mit Betrieben
oder strategischen Partnern wie den Bildungsbeauftragen der Innungen. Dariiber hinaus or-
ganisiert er Bildungspartnerschaften zwischen je einer Schule und einem Unternehmen und
fiigt als Bindeglied den ,,Azubi-Trainer“ (einen Gesellen mit Zusatzqualifikation) hinzu, der
die jeweilige Partnerschaft begleitet und der in Schulen und bei Veranstaltungen des Verban-
des fiir dieses Instrument und den Beruf weitere Interessenten anwirbt (vgl. Internetseiten
des Fachverbandes der Stuckateure fiir Ausbau und Fassade, http://www.stuck-verband.de
und des Kompetenzzentrums Ausbau und Fassade fiir das Stuckateurhandwerk Rutesheim,
http://www.stuck-komzet.de).

Die Netzwerkarbeit der Anerkannten Schulgesellschaft Annaberg-Buchholz mbH wird
insbesondere durch einen Steuerkreis getragen, der eine zentrale Stellung im Netzwerk ein-
nimmt. Es dominieren hier neben strategischen Partnern, wie den regionalen Kammern und
den Arbeitsagenturen, den Gewerkschaften und Bundestagsabgeordneten, die Vertreterin-
nen und Vertreter der Unternehmen und Innungen. Auf diese Weise ist ein sehr guter Transfer
der Modellversuchsergebnisse in die einzelnen Wirtschaftsbereiche des Erzgebirges und der
Region Chemnitz gegeben (vgl. Internetseite der Anerkannten Schulgesellschaft Annaberg-
Buchholz mbH, http://www.asg-sachsen.de).
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Das Elektro Technologie Zentrum der Innung fiir Elektro- und Informationstechnik Stuttgart
fordert mit seinem Modellversuch ,,S’Cool Wiki“ die fachlichen, Medien- und Sozialkompe-
tenzen von heterogen zusammengesetzten Nachwuchskréften fiir das Elektro- und IT-Hand-
werk und unterstiitzt iiber eine Web-2.0-gestiitzte Kollaborationsplattform den Ubergang
von Schiilerinnen und Schiilern in Handwerksbetriebe mit hohen Anforderungen an die
Kompetenzen der Auszubildenden. Die Kollaborationsplattform stellt eine moderne Form der
Netzwerkarbeit dar und fordert Lernen, Austausch, Motivation und Kommunikation mit Inst-
rumenten des Web 2.0. Auf diese Weise soll eine Verringerung von Abbruchquoten durch bes-
sere Berufsinformation und die Steigerung der Medien- und Webkompetenz von potenziellen
Auszubildenden erreicht werden (vgl. Internetseite des Elektro Technologie Zentrums, http://
www.etz-stuttgart.de).

Aus den Netzen, die von allen Modellversuchen in ihren Regionen auf- oder ausgebaut
worden sind, lassen sich weit iiber 1.000 verbindliche Kooperationspartnerschaften zusam-
menfassen.

Das Programmnetzwerk des Forderschwerpunkts

Die von den Modellversuchen durchgefiihrte regionale Netzwerkarbeit erhielt entscheiden-
de Impulse aus dem gesamten Forderschwerpunkt. Es entsprach dem Wunsch der Modell-
versuchsakteure, den Austausch von Erkenntnissen und Erfahrungen aus der Praxis unter
den 17 Modellversuchen noch weiter zu verstérken. Seit August 2012 wurden in enger Zu-
sammenarbeit mit der Programmleitung des BIBB vier Netzwerktreffen mit allen Modell-
versuchen und der wissenschaftlichen Begleitung im Forderschwerpunkt ,Neue Wege in
die duale Ausbildung — Heterogenitit als Chance fiir die Fachkraftesicherung® organisiert,
vorbereitet und durchgefiihrt (vgl. Internetseite des BIBB/Heterogenitét, http://www.bibb.
de/heterogenitaet).

Folgendes Verstandnis lag den Netzwerktreffen im Forderschwerpunkt zugrunde: Netz-
werktreffen sind ein unterstiitzendes Instrument fiir die Intensivierung der Zusammenarbeit
der Modellversuche mit dem BIBB und der wissenschaftlichen Begleitung sowie der Modell-
versuche untereinander.

Zu den Methoden der Netzwerkgestaltung gehorte, dass die Vertreter/-innen der Mo-
dellversuche durch einen genau vorbereiteten Informationsinput (z. B. ein neuer Ansatz zur
Qualifizierung von ausbildenden Fachkréften einschliellich ihres Kompetenzprofils, zum
Ausbildungsmarketing im Handwerk, zu regionalen Netzwerken) zur Diskussion angeregt
werden und dabei Gemeinsamkeiten und Unterschiede in ihrer Arbeit erkennen. Die Diskus-
sionsgruppen werden von Moderator/-innen betreut. Das Verfahren eignet sich sehr dafiir,
tiefer greifende Informationen iiber bestimmte Zielgruppen oder Hinweise fiir geplante Ak-
tionen, Kampagnen oder andere Projekte zu liefern, Zusammenarbeit zu vereinbaren und
neue Moglichkeiten zum Transfer und zur Verstetigung zu verabreden.
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Drei zentrale Elemente charakterisierten die Netzwerktreffen:

» Das Thema wird von einer Forscherin/einem Forscher bzw. einer Moderatorin/einem
Moderator der Gruppe vorgegeben, aber dann im Verlauf der weiteren Arbeit und im in-
tensiven Austausch mit den Modellversuchen weiterentwickelt und an die konkreten Be-
darfe angepasst.

» Die Thematik wird durch einen konkreten Informationsinput (z. B. Kurzreferat, Film-
ausschnitt, Dias etc.) in die Gruppe hineingetragen.

» Die Ergebnisse entstehen in einem Gruppenprozess, in konstruktiven Austausch- und
Diskussionsprozessen der Teilnehmer untereinander und erhalten dadurch eine beson-
dere Qualitét.

Es war wichtig, dass die Netzwerktreffen keine Einzelereignisse blieben, sondern zu einem
Begleitinstrument wurden. Dies bot einerseits die Grundlage fiir eine gewisse Verallge-
meinerbarkeit der Ergebnisse, andererseits fiir ein aufeinander aufbauendes Vorgehen. Im
Verlauf des Modellversuchsschwerpunkts konnten so neue Erkenntnisse in das Gesamtvor-
haben einflie3en.

Bei den Netzwerktreffen des Forderschwerpunkts wurden verallgemeinerbare Trends
und Muster abgeleitet, vielschichtige Verhaltensursachen und Motive aufgedeckt und neue
Ideen kreiert, da durch den Gruppenprozess ein hoheres Ideenpotenzial ausgeschopft werden
konnte, als dies im Einzelmodellversuch der Fall war (vgl. ACKER/ALBRECHT/KANSCHAT 2008).

Die Akteure des Forderschwerpunkts konnten aus insgesamt vier Netzwerktreffen mit
jeweils thematischem Schwerpunkt Erkenntnisse ziehen, Synergien nutzen und Transfer-
schritte fiir ihre Modellversuchsprodukte einleiten und dariiber ihre Unterstiitzungsleis-
tungen fiir kleine und mittlere Unternehmen intensivieren. Gastgeber der einzelnen Netz-
werktreffen waren auf das jeweilige Thema bezogene ausgewihlte Modellversuchstrager.

Beim ersten Netzwerktreffen in Rothenburg ob der Tauber am 13. und 14. Septem-
ber 2012 am Modellversuchsstandort der dortigen Evangelischen Jugend- und Sozialar-
beit zum Thema ,Unternehmerisch (Mit)Denken und Handeln“ erprobten und reflektier-
ten die Akteure das vom gastgebenden Modellversuchstriager entwickelte gleichnamige
Planspiel ,Unternehmerisch (Mit)Denken und Handeln“. Dieses richtet sich an Betriebe,
Bildungsdienstleister und andere Einrichtungen und soll mit Jugendlichen zum Zwecke
der erfolgreichen Einbindung in den Betrieb vor oder zu Beginn einer Ausbildung durch-
gefithrt werden. Aufgrund des hohen Interesses anderer Modellversuche an diesem
Instrument hat die Evangelische Jugend- und Sozialarbeit gGmbH Rothenburg eine
Spielleiterschulung entwickelt und fiinf Modellversuchstriager in die Planspielarbeit ein-
gewiesen. Damit ist ein erster Verbreitungs- und Transferschritt geleistet und Betriebe
aus anderen Regionen werden mit diesem Instrument unterstiitzt werden (vgl. Internet-
seite der Evangelischen Jugend- und Sozialarbeit gGmbH Rothenburg, http://ejsa-rot.de).
Treffpunkt des zweiten Netzwerktreffens des Forderschwerpunkts am 29. und 30. Oktober
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2012 war Straubing, das zum Einzugsgebiet des Instituts fiir Fortbildung und Personalent-
wicklung mbH Regensburg gehort, und es stand unter dem Titel ,,Gewinnung von Auszubil-
denden durch Unterstiitzung kleiner und mittelstdndischer Unternehmen®. Hier gaben Mo-
dellversuchsakteure Inputs und Statements zur regionalen Netzwerkarbeit zur Gewinnung
von Auszubildenden. Der gastgebende Modellversuchstréger aus Regensburg stellte seine Re-
gionalanalyse und sein Vorgehen zur Betriebsgewinnung und Kooperationsarbeit mit kleinen
und mittleren Betrieben in der Region Niederbayern insbesondere bei der Entwicklung ei-
nes ausbildungsorientierten Betriebspraktikums vor. Zwei Betriebe wurden dazu interviewt.
Uberdies wurden zum Thema ,Gewinnung von Betrieben“ mit den Modellversuchsakteuren
Rollenspiele durchgefiihrt und ausgewertet. Die gesammelten Strategien wurden iiberpriift,
optimiert und zusammengefasst. Im Ergebnis liegt eine auf Erfahrung basierende Handlungs-
empfehlung zur Anbahnung und Sicherung von Betriebskontakten vor. Gerade Modellver-
suchsakteure, die die Rekrutierung von Betrieben als besondere Herausforderung erleben,
konnen darauf zuriickgreifen und ihre Unterstiitzungsangebote in der Konsequenz dann ei-
ner grofderen Anzahl an kleinen und mittleren Betrieben zur Verfiigung stellen und weiter-
gehend verbreiten (vgl. Internetseite des Instituts fiir Fortbildung und Personalentwicklung
mbH, http://www.ifp-fortbildung.de und vgl. STAHL/SCHREIBER 2003).

Das dritte Treffen am 25. und 26. April 2013 zum Thema ,,Interkulturelle Kompetenz/
Migration“ in Hamburg, das die Arbeitsgemeinschaft selbststindiger Migranten e. V. aus-
richtete, widmete sich vor allem der Auspragung interkultureller Kompetenz bei Ausbildern
und Ausbilderinnen und ausbildenden Fachkriften. In einer Expertenfunktion lieferten die
Vertreterinnen und Vertreter des gastgebenden Modellversuchstragers, seines Kooperati-
onspartners Freie Schule Hamburg und des Interkulturellen Bildungszentrums Mannheim
gGmbH mit dem thematisch korrespondierenden Modellversuch , Heterogenitat und Aus-
bildung in Migrantenbetrieben der Metropolregion Rhein-Neckar: Chancen und Herausfor-
derungen der Fachkréfteentwicklung in einem durch Vielfalt gepréagten Umfeld“ Impulse
fiir die Arbeit in interkulturellen Netzwerken zur Unterstiitzung von kleinen und mittleren
Unternehmen und vermittelten Einblicke in Strategien von Migrantenbetrieben im Umgang
mit Heterogenitét. Fiir viele Netzwerkmitglieder waren diese Beitrdge eine wesentliche In-
formations- und Lernquelle, da Betriebe mit Migrationshintergrund innovative Heterogeni-
tatsansitze entwickelt haben, die zu besonders erfolgreichen Ausbildungsverldufen fiihren.
Hier liegt Potenzial fiir weiteren Austausch und Transfer innerhalb des Férderschwerpunkts
und dariiber hinaus (vgl. Internetseiten der Arbeitsgemeinschaft selbststdndiger Migran-
ten e. V., http://www.asm-hh.de und des Interkulturellen Bildungszentrums Mannheim
gGmbH, http://www.ikubiz.de).

Das vierte Netzwerktreffen fand vom 01. bis 02. Oktober 2013 im baden-wiirttem-
bergischen Rutesheim statt, Standort des Schulungszentrums des Fachverbandes der Stu-
ckateure fiir Ausbau und Fassade, dem der Modellversuchstrdger KomZet angehort. Die
Vertreter/-innen des gastgebenden Modellversuchs und des Fachverbandes fiihrten mit
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einer Préasentation ihrer Netzwerkaktivitaten auf Landes- und Bundesebene im Stuckateur-
Handwerk in das Tagungsthema ,,Netzwerke — Transfer und Verstetigung“ ein. Insbesonde-
re zeigten sie die im Modellversuch erzielten Transferwirkungen auf die Berufsbildung in
der Bauwirtschaft auf. In einer anschliefenden Diskussionsrunde standen die Gastgeber
als Experten fiir regionale und iiberregionale Vernetzung den Tagungsteilnehmer/-innen
Rede und Antwort. Zum Stand des Transfers und der Kooperation durch Netzwerkarbeit
dulBerten sich alle Modellversuche in Form eines Kurzstatements. Hierbei zeigte sich eine
Fiille und Vielfalt an Vernetzungserfolgen und -wirkungen des Forderschwerpunkts in die
(regionale) Berufsbildungspraxis, die Bildungspolitik und Wissenschaft.

Dem intensiven Austausch iiber die Vernetzungs- und Transferaktivititen folgte am
zweiten Tag — als Konsequenz aus der Modellversuchsarbeit — der Versuch einer Verdichtung
der Gesamtarbeitsergebnisse zu einem politischen Appell und Ausblick. In drei Gruppen sam-
melten die Teilnehmenden Vorschlage und stimmten sie gemeinsam im Plenum ab. Folgen-
de sechs Thesen haben sich herausgebildet, die weiterhin und {iber die MV-Laufzeit hinaus
entsprechend angereichert und konkretisiert werden sollten, sodass sie beispielsweise als
Grundlage bei der Entwicklung fiir Handlungsempfehlungen an Politik, Bildungspraxis und
Wissenschaft dienen und zur Verfiigung gestellt werden kénnen:

1. These

Die zunehmenden Passungsprobleme im dualen System der Berufsausbildung bestétigen die
Ziele des Modellversuchsprogramms ,,Neue Wege in die duale Ausbildung — Heterogenitat als
Chance fiir die Fachkraftesicherung®.

Die Zahl der neu abgeschlossenen Ausbildungsvertréage ist 2013 auf einen historischen
Tiefstand gefallen. Sowohl das Ausbildungsplatzangebot als auch die Ausbildungsplatznach-
frage gingen im Vergleich zum Vorjahr zuriick. Zugleich nahmen die Passungsprobleme zu:
Ein hoherer Anteil des betrieblichen Ausbildungsangebots blieb unbesetzt, und mehr Ausbil-
dungsplatznachfrager blieben bei ihrer Ausbildungsplatzsuche erfolglos.

Es kommt daher darauf an, die bisher in den Modellversuchen des Férderschwerpunkts
gewonnenen Erkenntnisse und Ergebnisse bei der Erhéhung der Ausbildungsbereitschaft und
der Entwicklung von Ausbildungskompetenz kleiner und mittlerer Unternehmen umfassend
in die Berufsbildungspraxis zu transferieren und bisher erreichte Erfolge zu verstetigen.

2. These

Beim Ubergang von der Schule in den Beruf ist die Orientierung an den Kompetenzen der Ju-
gendlichen ein entscheidender Faktor. Um Heterogenitat als Chance zur Fachkraftesicherung
zu nutzen, bedarf es einer gemeinsamen Anstrengung aller Akteure. Kleine und mittlere Un-
ternehmen diirfen hierbei nicht alleine gelassen werden. Das Zusammenwirken von Politik,
Wissenschaft, Wirtschaft und Berufsbildungspraxis ist zu verstarken, um die Berufsausbil-
dung entlang der Bildungskette wirksam zu unterstiitzen.



Die Netzwerkarbeit als Erfolgsbasis fiir den Forschungs- und Entwicklungsprozess

3. These

Jugendliche fiir eine duale Ausbildung zu gewinnen bedeutet, sie zu unterstiitzen, Motive fiir
eine betriebliche Ausbildung zu entwickeln, um sie fiir berufliche Tétigkeiten zu begeistern.
Hierzu ist es notwendig zu analysieren, wie sich die Wertevorstellung kiinftiger Generationen
entwickeln wird. Aus den Ergebnissen sind allgemeine Schlussfolgerungen fiir die Motivation
von Jugendlichen abzuleiten.

Die Berufswahlkompetenz ist eine wichtige Voraussetzung zur Gestaltung der Erwerbs-
biografie, insbesondere des Ubergangs von der Schule in den Beruf. Der Ausprigungsgrad ist
ein entscheidender Faktor fiir eine erfolgreiche Berufswahl. In diesem Zusammenhang ist es
von grofser Bedeutung zu definieren, in welchem Umfang Wissen vorhanden und Féahigkeiten
und Fertigkeiten ausgeprégt sein miissen, damit Jugendliche eine sinnvolle, begriindete Be-
rufswahlentscheidung treffen kénnen.

4. These

Berufsorientierung und Berufsvorbereitung sind stdrker und friihzeitig mit dem Erfahrungs-
erwerb im Unternehmen zu verkniipfen. Betriebliche Berufsorientierung ist als Instrument
des Ausbildungsmarketings und zur Bewerberauswahl zu nutzen. Schiilerbetriebspraktika
sollen die Jugendlichen vom Beruf und vom Unternehmen begeistern. Gleichzeitig sollten sie
genutzt werden, um vor allem die Starken der Jugendlichen zu erkennen und zu priifen, ob es
eine gemeinsame Basis fiir eine Ausbildung gibt.

Personalentwicklung beginnt bereits am Tag der Unterzeichnung des Berufsausbil-
dungsvertrages. Es miissen Konzepte der Ausbildungsbegleitung unter Beachtung der Ausbil-
dungsvoraussetzungen und der Bindung des Auszubildenden an das Unternehmen erarbeitet
werden. Begriiffungskultur und Ausbildungskultur sind wichtige Elemente der Unterneh-
menskultur. Wertschitzung und Anerkennung sind wichtige Voraussetzungen fiir eine ge-
meinsame Ausbildung.

5. These

Bildungsdienstleister erweisen sich zunehmend als Knotenpunkte im Berufsbildungssystem.
Haufig sind sie Initiatoren und Organisatoren betrieblicher Ausbildungsverbiinde sowie regio-
naler Ausbildungsnetzwerke. Sie tragen wesentlich zur Qualitdtssicherung in der Berufsbil-
dung bei und sind ein wichtiger Standortfaktor. Kleine und mittlere Unternehmen kénnen sie
bei der Bewdltigung der Herausforderungen im Umgang mit den unterschiedlichen betrieb-
lichen und individuellen Ausbildungsvoraussetzungen unterstiitzen.

6. These

Die Entwicklung und der Transfer von Bildungskonzepten zum Umgang mit den Herausfor-
derungen und Chancen durch heterogene Gruppen sind dann zielfithrend, wenn sie mit einer
umfassenden und breiten Qualifizierung des berufspadagogischen Personals einschlieRlich
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ausbildender Fachkrafte einhergehen und gleichzeitig auf einer engen Lernortkooperation
von Betrieben mit beruflichen Schulen und Bildungsdienstleistern basieren.

Fazit

Die primare Intention der vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung geférderten Netzwerktref-

fen im Modellversuchsschwerpunkt ,,Neue Wege in die duale Ausbildung — Heterogenitét als

Chance fiir die Fachkraftesicherung® war es, die Zusammenarbeit der Modellversuche, den

Erfahrungstransfer und die Verstetigung der Kontakte ebenso wie die Verbreitung der entwi-

ckelten Modellversuchsprodukte und Instrumente zu férdern und zu vertiefen.

Diese Ziele wurden erreicht, d. h. die Treffen dienten

p der thematischen Vernetzung der Modellversuche im Forderschwerpunkt {iber einen ver-
tieften Austausch: Verstarkung des Community Building im Férderschwerpunkt,

p der Erreichung einer héheren Transparenz der Forschungs- und Entwicklungsergebnisse
und dadurch Verstarkung der Outcomes des Forderschwerpunkts,

» der Verbesserung des internen Austauschs der Modellversuche, dem Transfer von Er-
kenntnissen, Erfahrungen, Berichten aus der Praxis der Modellversuche: Stdrkung von
Innovations- und Handlungskompetenz der Teilnehmer und Teilnehmerinnen,

» der Identifizierung von Verdnderungen und Handlungsbedarf im thematischen Hand-
lungsfeld,

» dem Erkennen von Unterstiitzungsbedarf seitens der Programmleitung (BIBB) und der
wissenschaftlichen Begleitung.

Auf diese Weise wurde ein wirksamer Beitrag geleistet

» zur Bildung und Stabilisierung einer MV-iibergreifenden Kooperation in den thematischen
Forschungs- und Entwicklungsfeldern,

p zum Aufbau von lédngerfristigen Kontakten und Partnerschaften auch tiber die geférderte
Laufzeit hinaus,

» zur Erweiterung der Netzwerke der MV-Tréger,

p zur Prasentation von Teil- und Zwischenergebnissen sowie zum Austausch tiber die MV-
Arbeit im Rahmen der Netzwerkarbeit,

» zur Schaffung einer gemeinsamen Identitat des Modellversuchsschwerpunkts, in der sich
die 17 Modellversuche in ihrer Vielfalt dem gemeinsamen Anliegen verpflichtet fiihlen,
durch innovativen Umgang mit zunehmender Heterogenitét die kleinen und mittleren Un-
ternehmen dabei zu unterstiitzen, ihren Fachkraftenachwuchs zu sichern,

» zur Unterstiitzung des Transfer- und Verstetigungsprozesses.
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Aus den Modellversuchen sind bis heute in grof3er Vielfalt richtungsweisende Instrumente,
Konzepte und Methoden fiir einen innovativen Umgang mit heterogenen Lerngruppen in den
kleinen und mittleren Unternehmen hervorgegangen (vgl. WEsTHOFF/ TRIMKOWSKI 2012). Es
sind vor allem diese entwickelten Produkte, die des Transfers und der Verstetigung bedtirfen,
damit sie langfristig in der Berufsbildungspraxis zum Einsatz kommen und dort ihre Wir-
kung bei der Sicherung der betrieblichen Fachkréfte zeigen.

Die Aktivitdten in den Netzwerken der Modellversuche ebenso wie das {ibergreifende
Programmnetzwerk des Forderschwerpunkts, so ein bisheriges Fazit, tragen auf ihre je un-
terschiedliche Art und Weise entscheidend dazu bei, branchenbezogen oder branchentiber-
greifend, regional oder landesweit Schritte zur Verbreitung, Verstetigung und zum Transfer
der Modellversuchsergebnisse vorzubereiten und/oder einzuleiten. Neben der Aufgabe, kon-
tinuierliche, verbindliche und partnerschaftliche Kooperationen mit den direkten Akteuren
aus der Praxis auszubauen und im Geschéftsalltag der Betriebe und Bildungsdienstleister un-
mittelbare Verdnderungen zu bewirken, haben die Modellversuche ein weiteres Ziel benannt:
Insbesondere die Entscheidungstréger aus Politik, Wissenschaft und Berufsbildungspraxis
sollen fiir das Thema Heterogenitét in der beruflichen Bildung sensibilisiert werden, um so
die Handlungsansétze der Modellversuche fiir die Fachkraftesicherung zu nutzen (vgl. WesT-
HOFF/ERNST 2011). Entscheidungstréger sollten in die Etablierung des verdnderten Umgangs
mit der Heterogenitét einbezogen werden. Die modellversuchsiibergreifende Netzwerkarbeit,
die das BIBB ausrichtet, schafft den Raum, die Ansétze der Modellversuche mit wissenschaft-
licher und administrativer Unterstiitzung zu biindeln, analytisch aufzubereiten und sowohl
regional als auch landes- und bundesweit Vertreterinnen und Vertretern aus Bildungspraxis
und Bildungspolitik zur Verfiigung zu stellen.
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2. Vorschlage der Modellversuche
flir einen neuen Umgang mit Heterogenitat -
Ergebnisse und Konzepte






2.1 Sensibilisierung der Betriebe/0ffnung
flr Heterogenitat/neue Formen
der Ausbildungsvorbereitung/
Interkulturalitat

Heidi Felsche

Einleitung: Neue Wege in die duale Ausbildung
fur Jugendliche in ihrer Vielfalt und Heterogenitat

Der Ubergang von der Schule in die berufliche Ausbildung ist fiir Jugendliche eine wichtige
Schnittstelle ihrer weiteren Lebens- und Berufswegeplanung und markiert eine zentrale Wei-
chenstellung fiir ihre personliche und soziale Integration. Die weiteren Chancen fiir ein er-
folgreiches Erwerbsleben hdngen wesentlich von den Erfahrungen, Qualifikationen und Kom-
petenzen der Jugendlichen ab, die sie bis zu diesem Zeitpunkt gesammelt haben. Allerdings
hat sich der Ubergang von der Schule in eine berufliche Bildung in den letzten Jahren immer
weiter ausdifferenziert. Uberginge in die Ausbildung verlaufen heute oft alles andere als ge-
radlinig, da die vielfaltigen Hilfs- und Unterstiitzungsangebote nicht zwangsldufig auch eine
individuell abgestimmte Forderung garantieren. Vielmehr werden oft Angebote nach struk-
turellen, regionalen und bildungs- sowie arbeitsmarktpolitischen Erfordernissen nahegelegt,
die vielfach nicht den individuellen Eignungsprofilen entsprechen und aus diesem Grund an
den Vorstellungen der Jugendlichen von ihren zukiinftigen Lebensentwiirfen vorbeigehen.

Gleichzeitig finden zunehmend vor allem kleine Unternehmen besonders aus dem
Handwerk nicht den erforderlichen Fachkraftenachwuchs, um ihre Personalplanung und
-entwicklung aus eigener Kraft abzudecken. Das liegt zum einen daran, dass die von ,au-
Ben“ wahrgenommene mangelnde Attraktivitét einer gewerblich-technischen und besonders
handwerklichen Ausbildung Jugendliche von einer Berufswahlentscheidung fiir diese Berei-
che abhélt. Zum anderen wird das Ausbildungspotenzial der Jugendlichen auf regionalspezi-
fischen Ausbildungsmaérkten zunehmend von mehreren, sich iiberlagernden oder interagie-
renden (bildungs-)biografischen Faktoren bestimmt. Vielféltige Zugangsvoraussetzungen wie
Herkunft, Migrationshintergrund, Alter, Geschlecht, personliche Problemlagen, mehr oder
weniger giinstige Vorbildung und schulische Ausbildungsvoraussetzungen, aber auch bereits
durchlaufene FérdermaBnahmen und eine oft daraus resultierende Frustration und Demoti-
vierung wirken sich derzeit eher restriktiv auf den Zugang zu dualer Ausbildung aus. Dies hat
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wiederum Einfluss auf die Ausbildungsbereitschaft der Betriebe, die nicht selten mit Vorbe-

halten und ablehnender Haltung auf eine zunehmend heterogenere Bewerberlage reagieren.

Obwohl in den vergangenen Jahren eine Vielzahl von Programmen und Initiativen zur Ver-

besserung des Ubergangsprozesses von der Schule in die Berufstitigkeit geférdert wurden,

gibt es Handlungsbedarf in folgenden Zielbereichen:

» Verbesserung der Berufswahlentscheidung durch intensivere Vorbereitung und gezieltere
Berufsorientierung und -beratung der Schiiler/-innen in den allgemeinbildenden Schulen,

p transparentere und klarere Strukturierung sowie origindre Abgrenzung der Fordermaf3-
nahmen, da mehr als drei Viertel der Fachleute kritisieren, dass diese inzwischen kaum
noch zu tiberblicken sind,

p effektiverer Einsatz von finanziellen Mitteln und Personal in Hinblick auf eine hohere Ver-
mittlungsquote in Ausbildung oder Berufstétigkeit, um ,Mafdnahmekarrieren“ zu reduzie-
ren und Leerlauf zwischen Schulabschluss und Beginn der Berufsausbildung zu verringern,

» Aus- bzw. Aufbau regionaler Vernetzungen der beteiligten Akteure der Berufsorientierung
und -beratung sowie Unterstiitzung bei der Koordination, Kooperation und Monitoring
durch externe kommunale Experten und Expertinnen,

» Erhaltung und Férderung der Ausbildungsbereitschaft von Betrieben durch professionel-
lere Unterstiitzung von externen Betreuern und Betreuerinnen bei der Organisation und
Durchfiihrung der Ausbildung,

» Sensibilisierung und Qualifizierung des betrieblichen Ausbildungspersonals zum Umgang
mit einer zunehmend heterogenen Zielgruppe.

Unterstiitzungs- und Hilfsangebote fiir die Ausbildungsbereitschaft und -fahigkeit insbeson-
dere der Kleinbetriebe werden in Zukunft notwendiger denn je sein und binden sich in die
Fragestellung ein, wie der immer heterogeneren Gruppe von Ausbildungssuchenden begegnet
wird, um differenziertere und passgenauere Angebote zu unterbreiten, damit ihnen individu-
elle Entwicklungschancen fiir eine erfolgreiche Berufs- und Lebenswegplanung angeboten
werden konnen.

Im Rahmen des Forderschwerpunkts ,,Neue Wege in die duale Ausbildung — Heterogeni-
tat als Chance fiir die Fachkraftesicherung“ konzentrierten sich verschiedene Modellversu-
che auf die (Weiter-)Entwicklung und Erprobung von Instrumenten, Methoden und Konzep-
ten, mit denen Betriebe zu einer Orientierung und Vorbereitung der Jugendlichen auf ihren
Ubergang in die duale Berufsausbildung beitragen. Das folgende Kapitel wendet sich den ent-
wickelten Ergebnissen zu, die eine Sensibilisierung und Offnung der Betriebe fiir heterogene
Auszubildende voraussetzen, und es bietet Ansatzpunkte fiir neue Formen der Ausbildungs-
vorbereitung in einer zunehmend interkulturellen Bildungslandschaft.

Der ikubiz Ausbildungsverbund Mannheim besitzt seit Mitte der 1990er Jahre Erfahrung
in der Unterstiitzung von Betrieben, die vorwiegend Migrantinnen und Migranten ausbilden.
Zur Sicherung der Ausbildungsqualitédt entwickelte der Ausbildungsverbund in Zusammenar-
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beit mit dem Institut fiir Mittelstandsforschung der Universitdt Mannheim ein flexibles und
fiir die jeweiligen Bedarfe anpassungsfdhiges Instrument, die ,,Azubi-Projekte*. Dabei handelt
es sich um eine Form der Gruppenunterweisung, bei denen verschiedene Lehreinheiten ei-
nes Ausbildungsplans von Ausbilder/-innen oder Auszubildenden in gleichen Berufsgruppen
vorbereitet und praxisnah im Betrieb vermittelt werden. Dazu werden Auszubildende koope-
rierender Betriebe eingeladen, die dadurch ihre Kenntnisse und Fertigkeiten auch iiber ihren
eigenen Betrieb hinaus erweitern konnen. Im Unterschied zur klassischen Verbundausbildung
handelt es sich nicht um eine vertraglich geregelte, sondern um eine flexible Zusammenarbeit
verschiedener Ausbildungsbetriebe.

Ein neues Instrument wurde mit dem Qualifizierungskurs , Wirtschaftskenner/-in Tiirkei“
entwickelt. Die Qualifizierungsmodule stellen ein Angebot fiir die Migrantenunternehmen des
ikubiz Ausbildungsverbunds dar und richten sich an Auszubildende ab dem ersten Ausbildungs-
jahr mit Grundkenntnissen in der tiirkischen Sprache. Daneben lernen die Auszubildenden
Grundkenntnisse und Fakten tiber die tiirkische Wirtschaftsgeschichte und -struktur kennen.

Der Modellversuch ,,S’Cool Wiki“ des etz Stuttgart entwickelte mit seiner Web-Plattform
ein flexibles System, das keine vorgefertigten Losungsangebote formuliert, sondern vielfalti-
ge Moglichkeiten anbietet, um auf die individuellen Unterstiitzungsbedarfe der Jugendlichen
effizienter zu reagieren. Das Konzept ,,S’Cool Wiki“ setzt bei der Berufsvorbereitung an und
beinhaltet MaRnahmen der Ubergangsbegleitung von der ersten Berufsinformation bis in die
berufliche Ausbildung hinein. Dieser Ansatz zeigte, dass dadurch Anfangsschwierigkeiten in
der Ausbildung entgegengewirkt sowie Ausbildungsabbriiche verhindert werden konnten.
Durch den Einsatz eigens im Rahmen des Modellversuchs qualifizierter Ubergangsbegleiter/
-innen, in der Regel Ausbilder/-innen in tiberbetrieblichen Ausbildungsstétten, konnte mode-
rierend bzw. beratend bei Problemen eingegriffen werden.

Besonders die iiber die gesamte Arbeit in ,,S’Cool Wiki“ vorgenommene Kompetenzana-
lyse wirkt sich forderlich auf den Lehr-Lernprozess aus, wobei besonders jene Kompetenzen
im Vordergrund stehen, die fiir das elektro- und informationstechnische Berufsfeld relevant
sind. Ein wesentliches Kriterium fiir den Erfolg der S’Cool Wiki-Plattform ist ihr umfangrei-
ches Setting an technischen Tools zur Kollaboration, das von den Schiiler/-innen in der Phase
der Berufswahl frei genutzt werden kann und damit die Kommunikation aller Beteiligten zu
den komplexen Themen der Berufswahl motivierend unterstiitzt.

Der Organisation des Lehr- und Lernprozesses in heterogenen Gruppen sowohl wahrend
der Berufsorientierung als auch der dualen Ausbildung wendet sich der Modellversuch ,Mehr-
WERT Fachkraft“ der EJSA Rothenburg gGmbH zu. Zunehmend haben die Jugendlichen
unterschiedliche kulturelle Hintergriinde und kommen aus verschiedenen sozialen Schich-
ten, und sie haben unterschiedliche Lern- und Bildungsbiografien mit individuellen Werten,
Normen und Interessen, was zunehmend hohere Anforderungen an die Lehrkrafte und das
betriebliche Ausbildungspersonal stellt. Besonders kleine Unternehmen stellt das vor oft kom-
plexe Probleme im Ausbildungsverlauf, die sie kaum alleine 16sen kénnen.
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Diese Unterstiitzungsbedarfe als ein Indikator fiir eine erfolgreiche Berufsausbildung zu
identifizieren, war ein Ziel des Modellversuchs. Im Fokus stand dabei die Frage: Welche
Unterstiitzung wiinschen sich Unternehmen im Umgang mit zunehmender Heterogenitét
auf dem Ausbildungsmarkt? Interessant ist die Feststellung, dass nicht priméar die moneté-
re Unterstiitzung im Vordergrund stand, sondern dass vor allem externe Entlastung und
Unterstiitzung des Ausbildungspersonals, besonders in Hinblick auf Ausbildungsprobleme
und -konflikte, gewilinscht wurden. Daher wurde das Planspiel ,Unternehmerisch (Mit)
Denken und Handeln“ entwickelt und erprobt fiir Schiiler/-innen in der Berufsorientie-
rung und -vorbereitung sowie fiir Auszubildende verschiedener Branchen und Ausbil-
dungsjahre.

In Verbindung mit einer Reflexion individueller Erfahrungen initiiert das Planspiel ein
Lernszenario fiir folgende Themenbereiche, die im Produktionsprozess eines Unterneh-
mens wesentlich sind und Kriterien fiir wirtschaftlichen Erfolg darstellen:

» Identifikation und Umsetzung von Unternehmenszielen/-leitbildern,

» Prozessanalyse zu Arbeitsorganisation und Mitarbeiterfithrung,

p Training zu Kommunikation und Umgang mit Kunden,

» Beschiftigung mit Konfliktmanagement und Teamarbeit,

» Durchfithrung von Potenzialanalysen,

» Erkennen der Bedeutung von Eigeninitiative und des personlichen Engagements.

Die breite Angebotspalette kann je nach Teilnehmendenkonstellation unterschiedliche Ziele
verfolgen; so beschéftigen sich Jugendliche in der Berufsorientierung mit grundlegenden Un-
ternehmensprozessen, wihrend sich Auszubildende branchen- und berufsrelevanten Themen
zuwenden.

Der Modellversuch ,Heterogenitét in der Berufsorientierung und Ausbildung® der Ar-
beitsgemeinschaft selbststdndiger Migranten e. V. hilft in Kooperation mit der Behorde fiir
Schule und Ausbildung Jugendlichen mit und ohne Migrationshintergrund bei der Suche
nach einem Ausbildungsplatz. Mit Hilfe der Kooperations- und Netzwerkpartner sowie stra-
tegischen Partnern hat die ASM ein Kooperationsmanagement aufgebaut, um Betriebe fiir
diese Jugendlichen zu sensibilisieren und sie als Ausbildungspartner zu gewinnen.

Ziel ist es, Ressourcen des Hamburger Ausbildungsmarktes zu biindeln und damit
transparentere und effektivere Vermittlungsprozesse fiir Unternehmen und Jugendliche
zu ermoglichen, um diese passgenauer und fiir beide Seiten erfolgreicher zu gestalten. Pro-
zessunterstiitzend fiir die Erreichung der Modellversuchsziele wirken sich dabei die Binnen-
vernetzungen innerhalb der ASM e. V. sowie die enge Zusammenarbeit mit dem Kompetenz-
zentrum fiir Migranten und Migrantinnen sowie ein hoher Vernetzungsgrad innerhalb der
stadtischen Ausbildungsakteure und -organisationen aus. Da neben dem Modellversuch drei
weitere Projekte beim Verein angesiedelt sind, die duale Ausbildung zum Thema haben, erge-
ben sich weitgehende Synergien. Dazu gehoren:
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» der ,Hamburger Mediationsservice Ausbildung® - ein Projekt zur Verhinderung von Aus-
bildungsabbriichen,

» Integration durch Ausbildung® - ein Projekt zur Vermittlung von Fliichtlingen in Ausbil-
dung,

» , Ausbildungssteine fiir Handel und Dienstleistung* — ein Projekt zur schrittweisen Berufs-
ausbildung in Modulen.

Besonders vorteilhaft fiir die Jugendlichen und die Betriebe ist die spezialisierte Betreuung
unter einem Dach, da die enge Zusammenarbeit aller Experten und Expertinnen eine hohe
Fachkompetenz garantiert sowie durch kurze Wege fiir Migrantinnen und Migranten opti-
malere Unterstiitzungsangebote vorhalt, um eine individuelle und passgenaue Vermittlung in
Ausbildung zu erreichen.

Die im folgenden Kapitel skizzierten neuen Instrumente zeigen, dass es gerade durch
Modellversuche ermdglicht wird, exemplarische und transferierbarere Modelle in die Berufs-
bildungspraxis zu iiberfiihren, die ohne eine Erprobung in einem begleitenden Rahmen kaum
zielfithrend konkretisiert werden konnten.
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2.1.1 Heterogenitdt als strategisches Element der
Fachkraftesicherung nutzen — Diversity als Starke
von Migrantenunternehmen

Neue Strategien zur Ausschopfung des Fachkriftepotenzials erh6hen die Heterogeni-
tit in Ausbildungsbetrieben. Dies ist Herausforderung und Chance zugleich. Insbeson-
dere Migrantenunternehmen bewegen sich in einem durch Vielfalt gepragten Umfeld,
sowohl hinsichtlich ihrer personellen Zusammensetzung als auch in Bezug auf ihre
betrieblichen Voraussetzungen. Der Beitrag stellt die Potenziale ausbildender Mig-
rantenunternehmen und ihre Bedeutung fiir die Fachkréafteentwicklung vor. Anhand
zweier im Modellversuch entwickelter und erprobter Unterstiitzungsangebote wird
aufgezeigt, wie vermeintlich benachteiligende betriebliche und individuelle Merkmale
zur gegenseitigen Starkung in der Ausbildung genutzt werden kénnen, sowie (inter-)
kulturelle Potenziale weiterentwickelt werden und so wirtschaftliche Vorteile fiir Un-
ternehmen und Auszubildende erbringen kénnen.

Der Modellversuch: , Heterogenitdt und Ausbildung
in Migrantenunternehmen”

Die Zahl der Unternehmen mit Inhaber/-innen ausldndischer Herkunft steigt seit Jahren weit
iiberproportional an. Bemerkenswert ist dabei, dass ihre Ausbildungsbeteiligung vor einigen
Jahren noch unterdurchschnittlich war, sich langsam jedoch derjenigen von ,,Einheimischen
nahert (vgl. LEICHT/WERNER 2012, S. 326). Und dies, obwohl bisherigen Untersuchungen zu-
folge Migrantenunternehmen i. d. R. ungiinstigere betriebliche und personelle Voraussetzun-
gen fiir eine Beteiligung am dualen Berufsausbildungssystem aufweisen und im Wettbewerb
um geeignete Auszubildende strukturelle Nachteile haben. Gleichzeitig sind es aber haufiger
Migrantenunternehmen, die benachteiligten Jugendlichen — darunter vor allem bildungs-
fernen Gruppen sowie Migranten und Migrantinnen — einen Ausbildungsplatz bieten (vgl.
LEICHT/WERNER 2013; LEICHT u. a. 2012; NEISEN/LARSEN 2012).

Angesichts der Vielfalt ausbildender Migrantenunternehmen ist davon auszugehen, dass
hier bereits ,neue Wege“ in der Ausbildung gefunden wurden. Dennoch ist bisher wenig tiber
Ausbildung in Migrantenunternehmen bekannt. Daher gilt es, sich diese genauer anzuschauen,
bestehende Herausforderungen und genutzte Chancen zu identifizieren und neue Strategien zu
entwickeln, die auch fiir andere (Migranten-)Unternehmen nutzbar gemacht werden kénnen.

Genau hier setzt der Modellversuch ,,Heterogenitat und Ausbildung in Migrantenbetrie-
ben der Metropolregion Rhein-Neckar: Chancen und Herausforderungen der Fachkrifteent-
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wicklung in einem durch Vielfalt gepréagten Umfeld“ an. Im Rahmen des Férderschwerpunkts
»,Neue Wege in die duale Ausbildung — Heterogenitat als Chance fiir die Fachkraftesicherung“
wurde dieser vom Interkulturellen Bildungszentrum Mannheim in Kooperation mit dem Insti-
tut fir Mittelstandsforschung durchgefiihrt.

Der Modellversuch beleuchtet den Wirkungszusammenhang von Vielfalt und Fach-
krafteentwicklung in Migrantenunternehmen, die sich im regionalen Netzwerk des ikubiz
Ausbildungsverbunds engagieren. Dabei geht es insbesondere um die Heterogenitit von ju-
gendlichen Migranten/Migrantinnen und die damit verbundenen Chancen und Herausforde-
rungen, die sich fiir die Auszubildenden und fiir die Betriebe ergeben.

Im Ausbildungsverbund kooperieren 270 Migrantenunternehmen, die insgesamt mehr
als 300 Auszubildende beschéftigen. Beide Seiten sollen in die Lage versetzt werden, den Her-
ausforderungen der Heterogenitét in der sozialen Zusammensetzung der Jugendlichen zu be-
gegnen und Chancen der Nutzbarmachung zu erproben. Dafiir werden unterstiitzende Maf3-
nahmen auf allen Stufen des Ausbildungsprozesses angeboten, von der Berufsorientierung bis
zur Qualifizierung des Ausbildungspersonals.

Nach einer kurzen Darstellung der Bedeutung von Migrantenunternehmen fiir die Fach-
krafteentwicklung (Kapitel 2) wird der Frage nachgegangen, wie heterogen Migrantenunter-
nehmen sind (Kapitel 3). Neben Ergebnissen flir Migrantenunternehmen insgesamt wird hier
auch genauer auf die Struktur der Kooperationsbetriebe im Modellversuch eingegangen.'® An-
hand zweier ausgewéhlter Manahmen aus dem Modellversuch werden anschlie3end (Kapi-
tel 4) beispielhaft Wege zur strategischen Nutzung der vorhandenen Heterogenitét dargestellt,
mit denen sowohl Herausforderungen {iberwunden als auch Chancen er6ffnet werden kénnen.

Die Bedeutung von Migrantenunternehmen
fiir die Fachkrafteentwicklung

Die Bedeutung von Migrantenunternehmen fiir die Fachkrafteentwicklung muss zunichst
anhand ihrer Prasenz im Wirtschaftsgeschehen, ihrem Fachkréftebedarf und damit einher-
gehend mit ihrer tatsdchlichen Ausbildungsbeteiligung beurteilt werden.

Entwicklung von Migrantenunternehmen
Im lidngeren Zeitraum lésst sich die Entwicklung von Selbststandigen bzw. Unternehmen'! nur
nach der Staatsangehdrigkeit differenzieren. Seit 2001 ist die Zahl der ausldndischen Selbststan-

10 Als Datengrundlagen dienen eine 2011 durchgefiihrte Bestandsaufnahme der im ikubiz Ausbildungsverbund koope-
rierenden Unternehmen (inklusive der Auszubildenden), eine 2012 vom ifm Mannheim durchgefiihrte telefonische
Befragung von 1.000 Selbststandigen mit Migrationshintergrund im gesamten Bundesgebiet (vgl. LEICHT u. a. 2013)
sowie die fiir die Wissenschaft zuganglichen Individualdaten des Mikrozensus (scientific usefile).

n Im Mikrozensus sind Selbststdndige ,,Personen, die eigenverantwortlich ein Unternehmen fiihren", d. h. ,Selbststan-
dige" sind gleichzeitig auch ,,Unternehmer".
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digen um 76 Prozent gestiegen und damit fast fiinf Mal so stark wie die der Selbststdndigen mit
deutscher Staatangehorigkeit. Die wachsende Bedeutung von Migrantenunternehmen kommt
jedoch erst richtig zur Geltung, wenn auch die Zahl der eingebiirgerten Selbststédndigen bertick-
sichtigt wird. So hat in Deutschland mittlerweile jede sechste unternehmerisch aktive Person
(16 %) einen Migrationshintergrund, d.h. 726.000 Selbststdndige sind Auslédnder, ehemalige
Ausldnder, Aussiedler oder stammen von ausldndischen Eltern ab (vgl. LEicHT/WERNER 2013).12

Fachkrdftebedarf und Ausbildungsbeteiligung

In Migrantenunternehmen besteht im Vergleich zu denen von ,,Deutschen” zwar ein geringerer,
aber dennoch relevanter Fachkréftebedarf, der hdufig beklagt wird (vgl. LEicHT/ WERNER 2012,
S.323). Zumindest bei diesen Betrieben miisste ein Interesse daran bestehen, den eigenen Nach-
wuchs durch Ausbildung zu sichern. Insgesamt geschieht dies in Migrantenunternehmen noch
seltener als in Betrieben von Inhabern/Inhaberinnen ohne Migrationshintergrund. Gemessen
am Anteil der ausbildenden Betriebe an allen Betrieben mit Beschéftigten (Ausbildungsbetriebs-
quote) bilden aktuell 19 Prozent der Migrantenunternehmen aus und damit etwas weniger als
dies Betriebe insgesamt tun. Allerdings gibt es zwischen den Herkunftsgruppen eine grol3e
Streuung: Nur in 13 Prozent der Unternehmen von italienischstimmigen Migranten wird aus-
gebildet, bei Unternehmen mit tiirkischen Inhabern/Inhaberinnen sind es hingegen 31 Prozent.

Die Ausbildungsbetriebsquote ldsst nur begrenzt Riickschliisse iiber die jeweilige Aus-
bildungsleistung zu. Diese lasst sich besser am Anteil der Auszubildenden an allen Beschéf-
tigten messen (vgl. ALTHOFF 2004). Die sogenannte Ausbildungsquote oder -intensitét setzt
die Ausbildungsleistung ins Verhéltnis zu den vorhandenen betrieblichen Ressourcen — den
Beschéftigten. Unter allen Betrieben liegt die Ausbildungsquote bei durchschnittlich 5,7 Pro-
zent. Unter Migrantenbetrieben liegt sie mit 6,2 Prozent etwas hoher, d. h., Unternehmen von
Migranten/Migrantinnen beteiligen sich insgesamt zwar seltener an der Ausbildung, aber
wenn sie es tun, dann mit hoherer Intensitét.

Unterschiede in der Ausbildungsbeteiligung lassen sich weniger durch die Herkunft
der Inhaber/-innen als vielmehr durch Unterschiede in der Qualifikation sowie den be-
trieblichen Charakteristika erkldren. Unternehmen von Migranten/Migrantinnen sind in
der Regel kleiner und jiinger. Zudem fiihrt die Qualifikation der Inhaber/-innen haufig zu
Griindungen in solchen Branchen, in denen generell weniger ausgebildet wird (vgl. LEIcHT/
WERNER 2012, S. 332).

.Heterogenitdt und Ausbildung in Migrantenunternehmen*

Ein erfolgreiches Ausbildungsengagement ergibt sich nicht nur durch den Umfang der Ausbil-
dungsbeteiligung, sondern genauso durch die bestehenden Ausbildungsbedingungen. Um fiir

12 Die Definition von , Migrationshintergrund" folgt derjenigen des Statistischen Bundesamts.
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die Betriebe passende ausbildungsunterstiitzende Strategien und Angebote zu entwickeln,
miissen diese bekannt sein. Dafiir wurden die Voraussetzungen des Ausbildungsengagements
sowohl insgesamt als auch bei den im Modellversuch kooperierenden Migrantenunterneh-
men erfasst. Es zeigt sich, dass diese durchaus Unterschiede aufweisen sowohl in Bezug auf
das wirtschaftliche Umfeld, in dem Auszubildende lernen, als auch in Bezug auf die sozio-
demografische Zusammensetzung der Auszubildenden. Zunéchst soll kurz geklart werden,
welche Dimensionen und Merkmale von ,,Heterogenitdt“ von Bedeutung sind, wenn es um
Ausbildung in Migrantenunternehmen geht.

Heterogenitdt im Kontext ausbildender Migrantenunternehmen

In Bezug auf ,Heterogenitit und Ausbildung in Migrantenbetrieben“ sind zwei unterschied-
liche Dimensionen von Bedeutung: die betriebliche und die individuelle. Heterogenitét — im
Sinne von Unterschieden im Vergleich zu anderen — kann sowohl auf der Ebene der betriebli-
chen Strukturen als auch auf der Ebene der in Betrieben beschéftigten Individuen bestehen.

Zur Bestimmung betrieblicher Heterogenitdt werden als Bezugsdimension leistungs-
und organisationsbezogene Faktoren herangezogen. Sie sind fiir das Entwicklungspotenzial
von Bedeutung, denn sowohl die Ausbildungsbeteiligung eines Unternehmens als auch die in
einem Unternehmen bendtigten Ressourcen héngen u. a. von betrieblichen Bedingungen und
Erfordernissen ab. Dazu gehoren Merkmale wie Betriebsgrofie, Branchenorientierung oder
der branchenspezifische Qualifikationsbedarf.

Auf der individuellen Ebene interessiert die Heterogenitét in der Zusammensetzung der
Auszubildenden. Im Vordergrund steht zumeist die Frage, welche Merkmale fiir die Entwick-
lung fachlicher Kompetenz von Bedeutung sind (vgl. STEINBERG 2009; SALDERN 2007). Dazu
zdhlen vor allem soziodemografische Merkmale (bspw. Alter, Geschlecht, Herkunft, schu-
lische Vorbildung), die letztlich auch auf die individuellen Lernvoraussetzungen und somit
auch auf das betriebliche Leistungsniveau Einfluss nehmen.

Betriebliche Merkmale von Migrantenunternehmen
Betrachtet man zunidchst Migrantenunternehmen insgesamt, zeigt sich, dass diese zwar
noch {iberproportional hdufig in Handel und Gastgewerbe zu finden sind, insgesamt ist ihre
Branchenstruktur jedoch deutlich vielféltiger und moderner als vielfach angenommen. Im
Vergleich zu ,deutschen“ Unternehmen sind Migrantenunternehmen héaufiger in den nicht
wissensintensiven Dienstleistungen tétig, wiahrend sie im Produzierenden Gewerbe unterre-
prasentiert sind. Doch wenn sie ausbilden, sind sie seltener im Gastgewerbe und zu grof3eren
Anteilen in den wissensintensiven Dienstleistungen vertreten. So sind beispielsweise 26 Pro-
zent der ausbildenden Migrantenunternehmen in den wissensintensiven Dienstleistungen ta-
tig (vgl. LEicHT/WERNER 2013, S. 163).

Die im ikubiz Ausbildungsverbund organisierten Migrantenunternehmen weisen hin-
gegen eine stiarker traditionelle Branchenorientierung auf. Fast die Hilfte der Betriebe ist




Vorschldge der Modellversuche fiir einen neuen Umgang mit Heterogenitdt — Ergebnisse und Konzepte

im Handel tatig, besonders im Lebensmittel- und Bekleidungsbereich. Im Gastgewerbe sind
13 Prozent und in den sonstigen nicht wissensintensiven Dienstleistungen 17 Prozent dieser
Unternehmen angesiedelt. Weitere 11 Prozent lassen sich dem Produzierenden Gewerbe zu-
ordnen; das sind vor allem tiirkische Betriebe in der Lebensmittelproduktion. Deutsche Ausbil-
dungsbetriebe sind in diesem Wirtschaftsbereich, wozu auch das ausbildungsstarke Handwerk
gehort, mit 48 Prozent deutlich haufiger tétig (vgl. LEicHT/WERNER 2012, S. 163). Ebenfalls
unterrepréasentiert sind die Migrantenunternehmen des Modellversuchs in den wissensinten-
siven Dienstleistungen. Lediglich 10 Prozent sind dieser Branche zuzuordnen, darunter einige
Werbeagenturen, Buchhaltungsbiiros und andere wirtschaftliche Dienstleistungen.

Migrantenunternehmen sind insgesamt stérker kleinbetrieblich strukturiert, sofern sie
aber ausbilden, ist ihre Beschdftigtenzahl durchschnittlich etwas hoher. Die Hélfte hat weni-
ger als fiinf Beschiftigte, was lediglich bei einem Drittel der ,,deutschen“ Ausbildungsbetriebe
der Fall ist (ebd., S. 163 f.). Die Migrantenunternehmen im ikubiz Ausbildungsverbund ent-
sprechen in ihrer Unternehmensgrée in etwa der von ausbildenden Migrantenunternehmen
insgesamt.

Soziodemografische Zusammensetzung der Auszubildenden

Die Branchenstruktur und die damit verbundenen Qualifikationsanforderungen lassen be-
reits erwarten, dass Migrantenunternehmen zu einem hoheren Anteil Jugendliche mit nied-
rigeren Schulabschliissen ausbilden. In allen Ausbildungsbetrieben haben etwas mehr als ein
Viertel der Auszubildenden einen Hauptschulabschluss, wahrend dies in Migrantenunter-
nehmen mit 40 Prozent deutlich haufiger der Fall ist (siehe Tab. 1). Hinsichtlich der hheren
Schulabschliisse zeigt sich eine entsprechend umgekehrte Verteilung.

In den Betrieben des ikubiz Ausbildungsverbundes findet sich ein dhnliches Bild, al-
lerdings in zugespitzter Form. Uberproportional hiufig werden hier Jugendliche mit nied-
rigeren Schulabschliissen ausgebildet: 48 Prozent der Auszubildenden haben einen Haupt-
schulabschluss, und 7 Prozent beginnen sogar ohne Schulabschluss eine Ausbildung. Die
Mittlere Reife konnen 40 Prozent der Jugendlichen vorweisen. Mit knapp 5 Prozent sind
Jugendliche mit Hochschulreife in den Ausbildungsbetrieben des ikubiz deutlich unter-
reprasentiert.

Die Ausbildungsstrukturen von Migrantenunternehmen interessieren auch hinsichtlich
der Besetzung von Stellen mit Jugendlichen, die selbst einen Migrationshintergrund haben.
In mehreren Erhebungen hat sich ein solches ,,Matching” bestétigt. Wahrend in allen Ausbil-
dungsbetrieben ,nur“ 19 Prozent der Auszubildenden einen Migrationshintergrund haben,
sind es in Migrantenunternehmen immerhin die Hélfte (siehe Tab. 1). In den Betrieben des
ikubiz Ausbildungsverbundes ist dieser Anteil nochmal hoher. Hier werden iiber 80 Prozent
der Ausbildungsplatze von Jugendlichen mit Migrationshintergrund besetzt.
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Tabelle 1: Soziodemografische Merkmale der Auszubildenden differenziert nach Ausbildungsbetrieb

(in %)
Betriebe Migranten- ikubiz
insgesamt unternehmen Ausbildungsverbund
Schulabschliisse der Auszubildenden
ohne Abschluss 2,1 5,6 T4
Hauptschule 26,9 39,9 48,1
Mittlere Reife 48,8 37,1 40,0
(Fach-)Hochschulreife 22,2 17,5 4,6
Gesamt 100,0 100,0 100,0
Herkunft der Auszubildenden
mit Migrationshintergrund 18,7 50,4 82,1
ohne Migrationshintergrund 81,3 49,6 17,9
Gesamt 100,0 100,0 100,0
Quelle: Mikrozensus 2008, eigene Befragungen ifm Universitat Mannheim

Strategische Nutzung von Heterogenitit: Beispiele aus
dem Modellversuch

Das Beispiel der Azubi-Projekte zeigt eine mogliche Strategie, wie trotz der knappen personel-
len Ressourcen die hdufig niedrigere schulische Vorbildung der Auszubildenden aufgefangen
und der berufliche Lernprozess durch die Betriebe zusatzlich unterstiitzt werden kann. Das
Qualifizierungsangebot ,,Wirtschaftskenner/-in Tiirkei“ zeigt, wie das Potenzial vieler Auszu-
bildender mit tiirkischem Migrationshintergrund genutzt und weiter ausgebaut werden kann.

Herausforderungen iiberwinden: die Lernortkooperation ,, Azubi-Projekte"

Viele der im ikubiz Ausbildungsverbund kooperierenden Migrantenunternehmen sind unter
erschwerten wirtschaftlichen Bedingungen tétig, was sich u.a. daran zeigt, dass sie klein-
betrieblicher strukturiert und vermehrt in wettbewerbsintensiven Branchen zu finden sind.
Bei der Ausbildung sind sie auf Unterstiitzung angewiesen, da ihnen aufgrund ihrer Struktur
die Vermittlung einiger Ausbildungsinhalte nur mit grofem Aufwand oder nicht in vollem
Umfang moglich ist. Die Ausbilder/-innen sind meist auch die Inhaber/-innen und die zeit-
lichen Ressourcen zur Betreuung der Auszubildenden sind entsprechend knapp. Ein Teil der
Inhaber/-innen haben das duale System der Berufsausbildung nicht durchlaufen, sondern
ihre berufliche Qualifikation im Ausland erworben. Sie besitzen daher kaum Erfahrungen




Vorschldge der Modellversuche fiir einen neuen Umgang mit Heterogenitdt — Ergebnisse und Konzepte

mit einem System, das Lernen in den betrieblichen Arbeitsprozess integriert und dennoch auf
iberbetrieblichen Standards beruht. Gleichzeitig werden haufiger Jugendliche mit niedrige-
ren Schulabschliissen ausgebildet. Diese Kombination erfordert von den Ausbilder/-innen ein
hohes Maf$ an Engagement und Sensibilitét.

Um die Qualitdt der Ausbildung zu sichern und dabei den Migrantenunternehmen den-
noch ein flexibles und fiir die jeweiligen Bedarfe passendes Instrument zu bieten, wurden die
,Azubi-Projekte“ entwickelt. Dabei handelt es sich um eine Form der Gruppenunterweisung,
bei der verschiedene Lehreinheiten eines Ausbildungsplans von Ausbilder/-innen oder Aus-
zubildenden vorbereitet und praxisnah im Betrieb vermittelt werden. Dazu werden Auszu-
bildende gleicher Berufsgruppen aus anderen Betrieben eingeladen. Der entscheidende Un-
terschied zur klassischen Verbundausbildung besteht darin, dass es sich dabei um eine nicht
vertraglich geregelte, sondern flexible Zusammenarbeit verschiedener Ausbildungsbetriebe
handelt. Eine Teilnahme der Betriebe und ihrer Auszubildenden ist jederzeit moglich, je nach-
dem, ob sie als zeitlich zu leisten und hilfreich erachtet wird.

Die konkrete Entwicklung und Vorbereitung der Azubi-Projekte erfolgt sowohl thema-
tisch als auch organisatorisch in Zusammenarbeit von ikubiz und Ausbilder/-innen der Be-
triebe. Fiir die Planung von Azubi-Projekten wurde ein Leitfaden entwickelt, in dem alle dafiir
notigen Aufgaben aufgelistet sind: Von der Festlegung des Themas, Auswahl des Betriebes,
der Erarbeitung der Ziele, Methoden und Lernerfolgskontrollen bis hin zur Handreichung und
Dokumentation im Berichtsheft der Auszubildenden sind alle Schritte zur Konkretisierung
der Projekte genau beschrieben. Zur Qualititssicherung und um ein einheitliches Handeln
der Akteure sicherzustellen, wurde auf3erdem ein Leitfaden zur Durchfiihrung der Gruppen-
unterweisung erstellt.

Die Azubi-Projekte werden von Betrieben und Auszubildenden sehr positiv aufgenom-
men. In der Regel nehmen 10 bis 20 Auszubildende aus ebenso vielen Betrieben teil. Bisher
wurden 15 Azubi-Projekte durchgefiihrt, an denen insgesamt 180 Auszubildende teilnah-
men. Das Themenspektrum ist sehr breit und umfasste beispielsweise Lerneinheiten zu den
Themen ,,Online-Handel — Informations- und Kommunikationssysteme®, , Erstellen und Bear-
beiten einer Rechnung®, ,Merchandising — Visuelle Verkaufsforderung®, , Warenwirtschaft,
,Personalverwaltung“ oder ,Herstellungs- und Veredelungsprozess von Kaffee*.

Azubi-Projekte sichern und steigern die Qualitit der Ausbildung in Migrantenunterneh-
men, sie werden personell und zeitlich bei der Ausbildung entlastet, wobei gleichzeitig das
Ausbildungspersonal qualifiziert und dessen Kompetenzen gestiarkt werden. Die verschiedenen
Ausgangslagen der Betriebe und Auszubildenden werden beriicksichtigt, Potenziale identifiziert
und fiir einen moglichst groen Kreis nutzbar gemacht. Auszubildende lernen bzw. wiederholen
priifungsrelevante Inhalte. Wissen wird iiber den betriebsspezifischen Kontext hinaus vermit-
telt und somit die berufliche Handlungsfahigkeit geférdert (vgl. MUNcH/LEICHT 2013, https://
foraus.bibb.de/forum/showthread.php?3848-Instrument-10-Handreichung-Azubi-Projekte).
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Chancen eroffnen: die Qualifizierung ,,Wirtschaftskenner/-in Tiirkei"

(Inter-)Kulturellen Kompetenzen — darunter auch Mehrsprachigkeit — wird als moglichen
Ressourcen wirtschaftlicher Entwicklung eine hohe Bedeutung zugesprochen. Angesichts
ihres hohen Anteils an Auszubildenden mit Migrationshintergrund liegt hier ein besonderes
Potenzial fiir Migrantenunternehmen. Allerdings ldsst sich ,von dem Vorhandensein entspre-
chender Potenziale nicht mit Sicherheit auf deren berufliche Verwertbarkeit* schliefen (SET-
TELMEYER 2011, S. 150); die Potenziale miissen unter Umstdnden noch in entsprechende Fa-
higkeiten und Kompetenzen umgewandelt werden (vgl. KLEINSIMLINGHAUS 2010, S. 2). Zwar
werden die sprachlichen Kompetenzen auch von Auszubildenden zunehmend als zentrales
Qualifikationsmerkmal wahrgenommen; als 6konomischer Mehrwert ist er fiir ein Unter-
nehmen erst dann entscheidend, wenn Mehrsprachigkeit und interkulturelle Kompetenzen
fiir den Kontakt mit Kunden, Dienstleistern oder Zulieferern erforderlich sind (SETTELMEYER
2011, S. 151-154; BENNEKER u. a. 2005, S. 481)).

In den Betrieben des ikubiz Ausbildungsverbundes werden iiberproportional héaufig Ju-
gendliche mit Migrationshintergrund ausgebildet. Bei der Entwicklung neuer Strategien zur
Nutzung von Heterogenitét fiir die Fachkrafteentwicklung stellt sich daher die Frage, ob die
Unternehmen die Herkunft der Auszubildenden als Ressource wahrnehmen oder welche Be-
darfe zur Nutzung es gegebenenfalls noch gibt.

Um in diese Richtung Initiativen zur Fachkrafteentwicklung zu forcieren, wurde unter
den Migrantenbetrieben des ikubiz Ausbildungsverbundes der Bedarf an zusétzlichen Qua-
lifikationen fiir Auszubildende erfasst. Dabei hat sich gezeigt, dass ein groRer Teil der Un-
ternehmen eine zusétzliche Qualifizierung schon wéhrend der Ausbildungszeit als Mehrwert
einstuft und befiirwortet. Insbesondere tiirkischstimmige Unternehmer/-innen und Ausbil-
der/-innen duflerten den Bedarf an der Vermittlung fachsprachlicher Kompetenzen in der
tlirkischen Sprache sowie tiirkeispezifischer Kenntnisse im beruflichen Kontext. In der Be-
darfsanalyse stellte sich heraus, dass der Kundenstamm der befragten Unternehmen immer
internationaler wird. Zum einen gewinnt die englische Sprache an Bedeutung, zum anderen
verzeichnen die tiirkischstimmigen Inhaber/-innen eine starke Zunahme bei ihren tiirkisch-
sprachigen Kunden sowie intensivere Geschéftsbeziehungen zur Tiirkei.

Um diese Nachfrage decken zu konnen, wurde in Anlehnung an das Projekt ,Wirt-
schaftskenner/-in international“ des Ausbildungsrings Ausldndischer Unternehmer e.V. in
Niirnberg das Qualifizierungsangebot ,Wirtschaftskenner/-in Tiirkei“ entwickelt. Darin wer-
den vorhandene (inter-)kulturelle Potenziale in Kompetenzen weiterentwickelt und eine ange-
messene Anerkennung bewirkt. Die berufliche Verwertbarkeit wird au8erdem mit der Zertifi-
zierung des Lehrgangs durch die IHK Rhein-Neckar erhoht.

Der Qualifizierungskurs ,,Wirtschaftskenner/-in Tiirkei“ ist ein Angebot fiir die Migran-
tenunternehmen des ikubiz Ausbildungsverbunds und richtet sich an Auszubildende ab dem
ersten Ausbildungsjahr mit Grundkenntnissen in der tiirkischen Sprache. Auszubildende ler-
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nen darin Genaueres iiber die tiirkische Wirtschaftsgeschichte und -struktur. Weitere The-
men sind das tiirkische Steuer- und Sozialversicherungssystem, Handels- und Vertragsrecht.
Die Qualifizierung wird jeweils zweisprachig in Deutsch und Tiirkisch durchgefiihrt, wobei
auch explizit tlirkische Fachausdriicke der Wirtschaft zusammen mit formellen Sprachkom-
petenzen vermittelt werden. Bei der Entwicklung und Umsetzung des Lehrplans wird beson-
derer Wert auf eine Zusammenarbeit mit den Betrieben gelegt. Inhaber/-innen und Ausbil-
der/-innen haben direkten Einfluss auf die Auswahl und Gestaltung der fiir sie relevanten
Lehrgangselemente. Je nach Bedarf konnen verschiedene Schwerpunkte gelegt werden, und
konkrete Arbeitsbeziige flieRen direkt in die Qualifizierung ein. Der Kurs umfasst insgesamt
144 Unterrichtseinheiten, die sich iiber sieben Monate verteilen. Der Unterricht findet ein-
mal wochentlich sowie einmal im Monat im Block am Wochenende statt. Der erste Kurs hat
2013 mit 15 Anmeldungen im Oktober begonnen und erstreckte sich {iber einen Zeitraum von
sieben Monaten. Neben einer Universitdtsdozentin wurden erfreulicherweise auch Unterneh-
mer/-innen und Ausbilder/-innen des ikubiz Ausbildungsverbunds als Lehrkréfte gewonnen.
Der Qualifizierungskurs ist fiir die Betriebe eine Chance fiir die eigene Fachkréfteent-
wicklung und steigert gleichzeitig ihre Attraktivitat als Ausbildungsbetrieb. Die Auszubilden-
den verbessern mit dem zusétzlichen Wissen und der Zertifizierung ihrer Kompetenzen ihre
Chancen als qualifizierte Fachkrafte im Ausbildungsbetrieb und auch berufsfeldiibergrei-
fend am Arbeitsmarkt (vgl. MODELLVERSUCH, Instrument ,Qualifizierungskurs®, Bonn 2014,
https://foraus.bibb.de/forum/showthread.php?3910-Qualifizierungskurs).

Fazit

Migrantenunternehmen bieten schon jetzt vermehrt genau solchen Jugendlichen die Mog-
lichkeit einer Ausbildung, die ansonsten aufgrund ihrer Herkunft oder Bildungsbiografie auf
dem Ausbildungsmarkt benachteiligt sind.

Allerdings besteht auch die Gefahr der Problemiiberlagerung, wenn Unternehmen mit
vergleichsweise knappen Ressourcen Jugendliche ausbilden, die einer zuséatzlichen Unter-
stlitzung bediirfen. Inwieweit die dargestellten Konstellationen eine Gefahr bergen, héngt al-
lerdings nicht allein von der Zusammensetzung der Gruppe der Auszubildenden ab, sondern
eher von der Qualitit des betrieblichen Umfelds, in dem die Jugendlichen lernen. Es stellt sich
also die Frage, wie in diesem Umfeld eine erfolgreiche Ausbildung ohne Absenkung der Qua-
litdtsanspriiche moglich ist. Der Modellversuch ,,Heterogenitat und Ausbildung in Migranten-
unternehmen“ hat genau dafiir neue Wege der Unterstiitzung erprobt.

Damit ausbildende Migrantenunternehmen vorhandene Potenziale erkennen und ein-
setzen konnen, bedarf es einer externen Begleitung, die iiber den gesamten Ausbildungs-
prozess hinweg sowohl organisatorisch als auch fachlich beratend und unterstiitzend wirkt.
Die blo3e Vermittlung von Auszubildenden greift zu kurz. Hier ist ein langfristig angelegtes
externes Ausbildungsmanagement notig, welches die Selbstorganisation der Migrantenun-
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ternehmen fordert. Die hier vorgestellten Instrumente sind Beispiele dafiir, wie Heteroge-
nitdt in Migrantenunternehmen als strategisches Element fiir die Fachkréfteentwicklung
eingesetzt werden kann. Die Azubi-Projekte zeigen, dass durch eine gezielte Begleitung und
Koordination auch vermeintlich benachteiligende betriebliche Strukturen zur gegenseiti-
gen Starkung genutzt werden konnen. Das Qualifizierungsangebot ,Wirtschaftskenner/-in
Tiirkei“ ist ein Beispiel dafiir, wie die (inter-)kulturellen Potenziale von Jugendlichen mit
Migrationshintergrund durch eine passende Férderung zu Kompetenzen weiterentwickelt
werden kénnen und so einen wirtschaftlichen Vorteil fiir Unternehmen und Auszubilden-
den erbringen.

Entwickelt und erprobt wurden diese Instrumente fiir ausbildende Migrantenunterneh-
men. Inihrer Anwendbarkeitbleiben sie jedoch keineswegs auf diese Gruppe von Unternehmen
beschrénkt, sondern kénnen auch fiir andere ein wichtiger Beitrag zur Fachkrédfteentwick-
lung und -sicherung sein. Sie sind ein Transferinstrument im externen Ausbildungsmanage-
ment und damit zukunftsweisend.
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Arzu Pehlivan

2.1.2 Netzwerke und Entwicklung von Lernkonzepten
flr die Ausbildung in Migrantenbetrieben

Der Modellversuch ,,Heterogenitit in Berufsorientierung und Ausbildung“ der Arbeits-
gemeinschaft selbststindiger Migranten e.V. verbindet das reformierte Hamburger
Ubergangssystem Schule — Beruf mit neuen Wegen in der Ausbildungspraxis in kleinen
und mittleren Unternehmen. Dabei baut die ASM als externer Ausbildungsmanager mit
Hilfe von Kooperations- und Netzwerkpartnern ein Kooperationsmanagement auf. Da-
von profitieren nicht nur Ausbildungsbetriebe, sondern auch die Behorde fiir Schule
und Berufsbildung sowie weitere Einrichtungen. Der MV erkennt die steigende Hetero-
genitit zukiinftiger Nachwuchskrifte als Mehrwert und macht sie fiir die Hamburger
Wirtschaft nutzbar. So werden beispielhaft 15 bis 20 Betriebe verschiedener Branchen
dazu motiviert, bewusst Auszubildende mit Migrationshintergrund und weiteren hete-
rogenen Merkmalen einzustellen.

,Beziehungen sind alles. Alles im Universum existiert nur, weil es in Beziehung zu
allem anderen steht. Nichts existiert isoliert. Wir miissen aufhéren so zu tun, als
wdren wir Individuen, die es allein schaffen.“

(Margaret J. Wheatley, Autorin)

Zur Notwenigkeit von Netzwerken in der dualen Ausbildung

Die Arbeitsgemeinschaft selbststdndiger Migranten hat im Rahmen des Modellversuchspro-
gramms ,,Neue Wege in die duale Ausbildung — Heterogenitét als Chance fiir die Fachkréfte-
sicherung” zusammen mit Kooperations- und Netzwerkpartnern ein Kooperationsmanage-
ment aufgebaut und erweitert. Die ASM greift dabei als externer Ausbildungsmanager auf
seine Netzwerkstrukturen und auf die gute Zusammenarbeit mit seinen Kooperationspart-
nern, Schulen und auf kleine und mittlere Betriebe zurtick.

Von transparenten und professionellen Netzwerkstrukturen profitieren in erster Linie
Jugendliche, die einen Ausbildungsplatz suchen, und Betriebe, die junge Fachkréfte ausbil-
den wollen.

Die Sensibilisierung von Betrieben, Jugendliche nicht nach einem standardisierten
Einstellungsverfahren, sondern mit einem Blick auf deren Potenziale einzustellen sowie Be-
rufsorientierungsformate, um die Attraktivitdt von ausgewahlten Berufen zu stérken, sind
zwei der entwickelten Instrumente der ASM, um Jugendliche mit Vermittlungshemmnissen
in die duale Ausbildung zu vermitteln. Im Rahmen des MV entwickelte Instrumente, Metho-
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den und Konzepte zum Thema ,,Heterogenitét in der beruflichen Ausbildung® flieen in das
Hamburger Ubergangssystem ein und erfahren somit Verstetigung. Dieser Beitrag gewéhrt
einen Einblick in die Netzwerkstrukturen und erarbeiteten Lernkonzepte der ASM fiir die
Ausbildung in (Migranten-)Betrieben.

Die Arbeitsgemeinschaft selbststandiger Migranten e. V.

Die Arbeitsgemeinschaft selbststindiger Migranten e. V. ist Teil des Kompetenzzentrums fiir
Migranten in Hamburg. Im Kompetenzzentrum finden Migrantinnen und Migranten alle
Leistungen unter einem Dach: ganz gleich, ob sie einen Ausbildungsplatz suchen oder sich
selbststandig machen wollen. Alle vier unter dem Dach des Kompetenzzentrums fiir Migran-
ten arbeitenden Organisationen — die ATU, die ASM, die Hamburg Plus gGmbH und die Ham-
burger Stiftung fiir Migranten — kooperieren eng miteinander. Das bedeutet einerseits kurze
Wege fiir Ratsuchende und setzt andererseits eine hohe Fachkompetenz der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter voraus. Das Kompetenzzentrum bietet folgende Dienstleistungen an: Ausbil-
dungs- und Praktikumsvermittlung, Weiterbildungsangebote wie Kurse zur Vorbereitung auf
die AEVO-Priifung sowie Coaching fiir Jugendliche und Existenzgriinder. Ergénzt wird das
Angebot durch Beratungs- und Qualifizierungsangebote fiir Organisationen, die in Hamburg
Patenschaftsprogramme (u. a. auch im Ubergang Schule — Beruf) anbieten. Diese Strukturen
fithren zu einer Biindelung von Service und Know-how an einem Standort.

Abbildung 1: Organigramm des Kompetenzzentrums fiir Migranten

Kompetenzzentrum fiir Migranten

|

Hamburger Stiftung ‘ ’
fiir Migranten

l

Handelskammer Handwerkskammer Hamburger Migranten- Migranten-
Hamburg Hamburg Netzwerk organisationen unternehmen

Quelle: ASM e. V.
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Insgesamt 17 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter arbeiten fiir die vier kooperierenden Organi-
sationen. 14 der 17 Angestellten haben eine Zuwanderungsgeschichte. Heterogen ist das Team
in seiner Zusammensetzung auch in Bezug auf das Geschlecht und das Alter. Neben Deutsch
werden bei der ASM noch acht weitere Sprachen gesprochen, wie z. B. Tiirkisch, Russisch,
Spanisch, Arabisch. Die Mitarbeiterschaft der ASM verfiigt iiber jahrelange Erfahrungen in
der Beratung von Migranten. Bei der Zusammenfiihrung der vier Organisationen an einem
zentralen Standort hat die Handelskammer Hamburg konkrete Unterstiitzung geleistet.

Netzwerke fiir die Ausbildung in Migrantenbetrieben -
die Integration des Modellversuchs in die Hamburger
Netzwerkstrukturen

Der Modellversuch ist strukturell in mehrfacher Hinsicht in Netzwerken verankert. Mit Hilfe
von Kooperations- und Netzwerkpartnern sowie strategischen Partnern hat die ASM ein Ko-
operationsmanagement aufgebaut, um Ressourcen im Hamburger Ausbildungsgeschehen zu
biindeln und Vermittlungsprozesse transparenter und effektiver zu gestalten. Des Weiteren
profitiert der MV von der Binnenvernetzung innerhalb der ASM und im Kompetenzzentrum
fiir Migranten innerhalb der stddtischen Ausbildungsakteure und -organisationen.

Der MV ist bei einer Migrantenorganisation angesiedelt, deren Griindung von der Han-
delskammer Hamburg unterstiitzt wurde und die von der Kammer eng begleitet wird. Bei der
ASM sind neben dem Modellversuch drei weitere Projekte angesiedelt, die duale Ausbildung
zum Thema haben: ,,Hamburger Mediationsservice Ausbildung“ — ein Projekt zur Verhinde-
rung von Ausbildungsabbriichen, ,Integration durch Ausbildung“ — ein Projekt zur Vermitt-
lung von Fliichtlingen in Ausbildung und ,, Ausbildungsbausteine fiir Handel und Dienstleis-
tung“ — ein Projekt zur schrittweisen Berufsausbildung in Modulen.

Insbesondere die im Modellversuch betreuten Jugendlichen, aber auch die Betriebe profi-
tieren von derart spezialisierten Angeboten zur dualen Ausbildung in einem Haus. So kénnen im
Konfliktfall die Hotline des Hamburger Mediationsservice Ausbildung oder deren Berater/-in-
nen konsultiert werden. Auszubildende wie auch Ausbilderinnen und Ausbilder nutzen dieses
Serviceangebot der ASM zur Sicherung eines erfolgreichen Abschlusses der Ausbildung gern.

Der Modellversuch speist seine Erfahrungen und Ergebnisse in bestehende Netzwerke
wie das netzwerk hamburger ausbildungsagenturen ein und gestaltet durch die Mitwirkung
in den Netzwerken Entwicklungen im Hamburger Ubergangssystem mit. Durch den Mo-
dellversuch wurde der Zugang zu weiteren Netzwerken, wie z. B. dem ,,Arbeitskreis Berufs-
orientierung”, neu erschlossen. Zur Erweiterung der Netzwerkarbeit dienen insbesondere die
themengebundenen Veranstaltungen des Runden Tischs, ein Instrument, das wiahrend des
Modellversuchs zusammen mit der Freien Schule Hamburg entwickelt wurde und in regelmé-
Bigen Abschnitten Ausbildungsakteure aus Schulen, Tragern, Vereinen und Netzwerken {iber
die berufliche Ausbildung und Ausbildungsméglichkeiten in Hamburg informiert.
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Zur weiteren ErschlieBung von Netzwerken trug die Akteurskonferenz im November 2011 ins-
besondere durch die Teilnahme von schulischen Kooperationspartnern und Betrieben bei. Die
Akteurskonferenz diente dazu, die Zusammenarbeit zwischen den Migrantenunternehmen
und den anderen Akteuren im Bereich der beruflichen Ausbildung zu stirken, damit die Aus-
bildungsbereitschaft und die Qualitdt der Ausbildung weiter erhoht werden kann. Insgesamt
nahmen ca. 60 Akteure aus den Bereichen Wirtschaft, Wissenschaft, Soziales und Bildung teil.

Durch die interne und externe Netzwerkarbeit konnten wahrend der Projektlaufzeit klei-
ne und mittlere Unternehmen aus verschiedenen Branchen fiir das Thema Heterogenitét sen-
sibilisiert werden. So wurden wahrend des Modellversuchs 232 Betriebe durch Kaltakquise
gewonnen, 191 waren ,einheimische®Betriebe (ohne Migrationshintergrund) und 41 migran-
tische Betriebe. Die Betriebe werden dabei ermutigt, Bewerbern und Bewerberinnen, die auf
den ersten Blick mit weniger guten Voraussetzungen ins Berufsleben starten, eine Chance auf
einen betrieblichen Ausbildungsplatz zu geben. Beide, Betrieb und Bewerber/-in, werden vom
Team des Modellversuchs kontinuierlich begleitet.

74 der Betriebe standen dem Merkmal ,Heterogenitat“ offen und 158 Betriebe zurtick-
haltend bis ablehnend gegentiber. Die Griinde fiir eine ablehnende Haltung der Unternehmen
liegen iiberwiegend darin, dass diese ein standardisiertes Auswahlverfahren bevorzugen.

Abbildung 2: Der Runde Tisch in der Freien Schule Hamburg®

Foto: ASM e. V.

Die Erfahrung hat gezeigt, dass durch die Netzwerkstrukturen und die Zusammenarbeit
mit Betrieben die Unternehmen vom Vorwissen des externen Ansprechpartners bei der
Vermittlung in Ausbildung profitieren. So sind Ausbildungsverhéltnisse zustande gekom-

3 Ndheres zum Instrument ,Runder Tisch" unter: https://foraus.bibb.de/forum/showthread.php?3825-Instrument-
quot-Runder-Tisch-quot, Stand: 17.08.2015.
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men, die im standardisierten Auswahlverfahren nicht moglich gewesen waren. Das gezielte
Heranfiihren potenzieller Auszubildender an Unternehmen verringert auf Seiten der Be-
triebe den zeitlichen und finanziellen Aufwand fiir eine qualifizierte Personalauswahl,
besonders bei Migrantenbetrieben, die keine groRe Personalabteilung haben. Insofern be-
griifdt die iiberwiegende Zahl der Unternehmen die Moglichkeit, einen auBerbetrieblichen
Ansprechpartner fiir die Bewerberauswahl und die Betreuung nutzen zu kénnen — insbe-
sondere im Falle des Konfliktmanagements. Die Ausbildungsbegleitung umfasst dabei die
Mediation von Konflikten zwischen Ausbildungsbetrieb und Auszubildenden sowie die Ver-
hinderung von Ausbildungsabbriichen.

Modellversuch: Ziele und Ergebnisse

Der Modellversuch ,Heterogenitit in Berufsorientierung und Ausbildung“ der ASM ist Teil
des gesamten Modellversuchsprogramms ,,Neue Wege in die duale Ausbildung — Heteroge-
nitét als Chance fiir die Fachkraftesicherung“. Im Rahmen des Modellversuchs verbindet die
ASM das reformierte Hamburger Ubergangssystem Schule — Beruf mit neuen Wegen in der
Ausbildungspraxis bei kleinen und mittleren Unternehmen. Hierzu kooperiert die ASM seit
Projektbeginn 2011 mit der Freien Schule Hamburg und der Behorde fiir Schule und Berufs-
bildung der Freien und Hansestadt Hamburg. Im Laufe des Modellversuchs wurde die steigen-
de Heterogenitat zukiinftiger Nachwuchskréfte als Mehrwert erkannt und fiir die Hamburger
Wirtschaft nutzbar gemacht.

Ferner greift das Projekt Ideen und Zielsetzungen des Hamburger Ubergangssystems
Schule — Beruf auf: So wurde die Berufsorientierung in ausgewahlten Abgangsklassen der
neuen Stadtteilschulen und in der Freien Schule Hamburg ein Jahr lang unter dem Aspekt
der Heterogenitiat methodisch begleitet. Hierzu wurden 30 zukiinftige Auszubildende mit
Vermittlungshemmnissen fiir Betriebe gewonnen und in den ersten anderthalb Jahren ihrer
Ausbildung begleitet. Der Projektansatz fordert bei den Unternehmen einen offenen Umgang
mit zunehmender Heterogenitét, die sich in verschiedenen biografischen Merkmalen der Ju-
gendlichen zeigt, z. B. in einem Migrationshintergrund, in Unterschieden der schulischen und
aulderschulischen Vorbildung und des Alters, in multiplen Vermittlungshemmnissen, Problem-
lagen, spezifischen Kompetenzen sowie in einem besonderen und differenzierten Férderbedarf.
Vor allem Jugendliche mit Migrationshintergrund zéhlen zu dieser Gruppe. Diese gehoren zur
sogenannten ,,PISA-Risikogruppe®, weil sie aufgrund ihrer individuellen Voraussetzungen eine
besondere Beratung und Unterstiitzung in der Berufsorientierung benotigen.

Auf Seiten der Betriebe war das Ziel, beispielhaft 15 bis 20 Betriebe verschiedener
Branchen dazu zu motivieren, bewusst 30 Auszubildende der oben beschriebenen Gruppe
einzustellen. Dabei handelt es sich vor allem um kleine und mittlere Unternehmen unter-
schiedlicher Branchen, die sich bislang wenig oder gar nicht mit dem Thema Heterogenitat
auseinandergesetzt haben, die jedoch zunehmend Schwierigkeiten haben, ihren Anforderun-
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gen gemald geeignete Auszubildende zu finden. Seit Projektbeginn kamen 103 Jugendliche
in die Beratung der ASM, von denen 32 in unterschiedliche Handels- und Handwerksberufe
wie Zerspanungsmechaniker/-in, Speditionskaufmann/-kauffrau oder Optiker/-in vermittelt
wurden. 76 dieser 103 Jugendlichen haben einen Migrationshintergrund.

Wéhrend der Projektlaufzeit wurden mit insgesamt 232 Unternehmen Gespréche ge-
fiihrt, davon waren 41 Migrationsbetriebe; 191 sind ,,einheimische“ Betriebe. Von diesen 232
Betrieben waren 74 dem Merkmal , Heterogenitat” gegeniiber aufgeschlossen und 158 eher zu-
riickhaltend bis ablehnend. Zu diesen Unternehmen zdhlen z. T. renommierte Traditionsunter-
nehmen, die standardisierte Einstellungsverfahren fiir ihre Personalakquise durchfiihren. Die
ASM hat jedoch die Erfahrung gemacht, dass Unternehmen fiir Empfehlungen beziiglich des
Umgangs mit Auszubildenden mit Migrationshintergrund oder anderen Heterogenitatsmerk-
malen offen und dankbar sind. Dennoch sind einige Ausbildungsberufe an bestimmte Min-
destanforderungen beziiglich des schulischen Abschlusses gekoppelt. Gleichwohl haben die
Gesprache mit Unternehmen ergeben, dass personliche und soziale Kompetenzen eine grof3e
Bedeutung bei der Auswahl der Auszubildenden haben. So sind insbesondere diejenigen Schii-
lerinnen und Schiiler zu einem Anstellungsverhéltnis gekommen, die zuvor ein Praktikum
durchlaufen haben. Die meisten von ihnen verfiigten {iber gar keinen oder aber einen duf3erst
schlechten ersten Bildungsabschluss. Sie hitten in einem herkdémmlichen Bewerbungsverfah-
ren kaum eine Chance gehabt. Im Rahmen der ersten Arbeitsprobewochen entwickelten sie
jedoch Potenziale (wie z. B. Selbstvertrauen) und konnten mit ihren personlichen und sozialen
Fahigkeiten bei den Unternehmern punkten. Der Bildungsabschluss entscheidet somit auch aus
der Sicht der Betriebe nicht allein {iber die Einstellungsmoglichkeiten des Schiilers/der Schii-
lerin in ein Ausbildungsverhéltnis, sondern die Leistungs- und Motivationsbereitschaft, die
Selbstorganisation (Piinktlichkeit), die Zuverlassigkeit, die Einordnung in ein soziales Arbeits-
gefiige und die Selbstreflexion sind ebenfalls entscheidend.

Heterogenitat in Lernkonzepten fiir die Ausbildung -
Qualitdtssicherung wahrend der Ausbildung

Seit 2009 miissen wieder alle Betriebsinhaber/-innen und Fachkrifte, die ausbilden wollen,
nach dem Berufsbildungsgesetz (BBiG) eine Ausbildereignungspriifung ablegen. Das verfolg-
te Ziel ist dabei, berufs- und arbeitspddagogische Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten
nachzuweisen. Bei der ASM werden seit 2010 regelmif3ig AEVO-Lehrgénge fiir Angestellte,
Betriebsinhaber/-innen und Fachkrifte mit Zuwanderungsgeschichte angeboten. So nahmen
Ausbildungsakteure, vor allem mit Migrationshintergrund, erfolgreich an den Lehrgidngen
teil und kénnen als Ausbilder/-in ihren eigenen Nachwuchs ausbilden.

Die ASM sah in diesem Qualifizierungsformat fiir Ausbilderinnen und Ausbilder eine gute
Moglichkeit, den Umgang mit Heterogenitat in einer vielféltig gewordenen Gesellschaft zu plat-
zieren. So wurde im Rahmen des Modellversuchs ein Modul ,,Heterogenitét in der Ausbildung®
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entwickelt und in den Jahren 2012/2013 in drei Lehrgdngen mit insgesamt 37 zukiinftigen Aus-
bilderinnen und Ausbildern erprobt. Das Modul , Heterogenitat“ wurde von den Mitarbeitern
und Mitarbeiterinnen des Projektes entwickelt, sodass die zukiinftigen Ausbilder/-innen in den
Bereich ,Heterogenitét in der dualen Ausbildung* eingefiihrt werden. Die Erprobungen sind da-
bei auf ein gro3es Interesse der Teilnehmer/-innen gestof3en.

Die 2012-2013 durchgefiihrten Lehrginge mit dem Modul ,Heterogenitit* im Uberblick sind:
16.08.2012 ,Einfiihrung in die Heterogenitét in der dualen Ausbildung*

19.11.2012 ,Vielfalt in ihren vielfdltigen Dimensionen wertschétzen®

27.05.2013  ,Auseinandersetzung mit Diversitdt und Ausbildung“

Bei der Starkung der berufspddagogischen Vorortkompetenz steht die Sensibilisierung der
Teilnehmerinnen und Teilnehmer im Hinblick auf die Heterogenitét in der dualen Ausbildung
im Vordergrund. Dabei richtet sich die inhaltliche und curriculare Planung des Moduls nach
den Anforderungen an Ausbilderinnen und Ausbilder. Im Seminar selbst wird mit Rollenspie-
len, Inputs, Vortrdgen und Brainstorming gearbeitet.

Inhaltliche Schwerpunkte der Seminare waren:

» Vermittlung von Lerninhalten in kulturell diversen Lerngruppen,
Auseinandersetzung mit Diversitat, Ausbildung und Gesellschaft,
Selbstregulation und individuelle Férderung,

vvyy

Forderung sozialer Beziehungen zwischen Lernenden mit diversem kulturellem Hinter-
grund,

v

Konfliktlosung in kulturell diversen Gruppen,

v

Sprachférderung in der deutschen (Berufs-)Bildungssprache,
» Teamentwicklung.

Das gesamte Curriculum fiir das Modul ,,Heterogenitit in der dualen Ausbildung®, die Ubun-
gen und Vortrége des Moduls wurden zunachst im Entwurf entwickelt und nach den jeweili-
gen Erprobungen in der Praxis angepasst und fortgeschrieben. Nach der Erprobung im dritten
AEVO-Lehrgang wurde eine Gesamtauswertung vorgenommen und das Modul in die finale
Fassung gebracht.
Die Erprobung des Moduls in den AEVO-Lehrgéngen zeigte:
p Teilnehmer/-innen bringen ihre eigenen biografischen Erfahrungen reflektierend ein,
» das Modul kniipft an die Arbeits- und Alltagserfahrungen der Teilnehmer an und erleich-
tert so eine aktive Teilnahme;
p das Curriculum trifft die Interessen der zukiinftigen Ausbilderinnen und Ausbilder und
kann deshalb weiteren Bildungstrdgern und Kammern empfohlen werden,
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p das Curriculum und die Erfahrungen werden in einer eigenstdndigen Publikation be-
schrieben und dem Netzwerk rund um duale Ausbildung zur Verfiigung gestellt.

Die Zunahme der Heterogenitit durch die Arbeitsmigration und Globalisierung verstarkt die
Tendenz, dass Heterogenitét auch in Zukunft eine Rolle spielen wird. Besonders vor dem Hin-
tergrund des Fachkrédftemangels und der Internationalisierung von Bildung, Ausbildung und
Arbeit ist der Umgang mit Heterogenitét ein unverzichtbarer Bestandteil der Qualitatssiche-
rung in der dualen Ausbildung.

Zusammenfassung und Ausblick (Netzwerke)

Kooperation- und Netzwerkpartner sind wichtige Bausteine fiir eine erfolgreiche Ausbil-
dung. So konnte die ASM fiir die Umsetzung des MV auf die starke Binnenvernetzung des
Kompetenzzentrums fiir Migranten zuriickgreifen und von dem hohen Vernetzungsgrad
innerhalb der stddtischen Ausbildungsakteure und -Organisationen profitieren. Fiir den
Erfolg von Netzwerken sind personliche Kontakte zwischen Projektteam, Auszubildenden,
Schulen, Unternehmen und Ausbildungsakteuren sehr wichtig. Der hohe Vernetzungsgrad
der ASM ist nicht nur ein Gewinn fiir den MV, sondern auch fiir die Migrantenbetriebe.
Viele Ausbilder und Ausbilderinnen nutzen das Serviceangebot und die Netzwerke, um
die Ausbildungsqualitdt im eigenen Unternehmen zu sichern und zu verbessern. Die im
Rahmen des MV durchgefiihrten AEVO-Seminare mit dem Modul ,,Heterogenitit“ sind ein
Beispiel dafiir.

Die Netzwerkkonstruktion ermoglicht es den Betrieben, Dienstleistungen im Zusam-
menhang der Ausbildung betriebsiibergreifend zu nutzen oder selbst anzubieten. Dazu gehort
die Zentralisierung folgender Aufgaben, die sowohl fiir kiinftige Auszubildende als auch fiir
Unternehmen Vorteile bringen:

» das notwendige Marketing fiir die gewerblichen Berufe,

» die Bedarfsspezifikation,

» die Personalauswahl der Auszubildenden,

p das Schnittstellenmanagement mit den entsprechenden Kammern, der Berufsschule und
der Agentur fiir Arbeit,

\/

die Personalentwicklung und
» dasbetriebswirtschaftliche Ausbildungsmanagement (Controlling, Personal und Marketing).

Die ASM wird auch in Zukunft ihre Erfahrungen und Ergebnisse in bestehende Netzwerke
wie das netzwerk hamburger ausbildungsagenturen einbringen und die Entwicklungen im
Hamburger Ubergangssystem unterstiitzen. Dabei wird auch die Vernetzung im internatio-
nalen Rahmen hilfreich sein (vgl. MopELLVERSUCH Bonn 2014, Instrument: Heterogenitédt in
Berufsorientierung und Ausbildung ist international unterwegs).
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Das Ziel des MV, 15-20 Betriebe fiir den Umgang mit Heterogenitat zu sensibilisieren und
bewusst 30 Auszubildende mit heterogenen Merkmalen in Ausbildung zu vermitteln, ist der
ASM gemeinsam mit ihren Projektpartnern der Freien Schule Hamburg und der Behorde fiir
Schule und Berufsbildung der Freien und Hansestadt Hamburg gelungen.

Da das Thema , Heterogenitét“ angesichts des Fachkrédftemangels auch in Zukunft von
Bedeutung und Themenschwerpunkt bleiben wird, sollte das der ASM verfolgte Ziel des MV,
Betriebe fiir die Einstellung von Jugendlichen mit heterogenen Merkmalen zu 6ffnen und
flir die Ausbildung zu gewinnen, auch weiterhin bundesweit unterstiitzt werden. Dabei sind
Stabilisierungsmafnahmen wahrend der Ausbildung durch individuelle Betreuung und Be-
gleitung in Form eines externen Ausbildungsmanagements wichtige Instrumente, um Ausbil-
dungsabbriiche zu vermeiden.
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2.1.3 Steigerung der Attraktivitat von
elektrotechnischen Berufen im Handwerk -
Ubergangsprojekte unter Einsatz einer
Web-2.0-Plattform

,$’Cool Wiki“ zielt auf die Schaffung einer durchgiingigen Ubergangsbegleitung an
der Schnittstelle Schule — Beruf unter Einbeziehung von Betrieben, Schulen und iiber-
betrieblichen Ausbildungsstédtten und unter Einsatz von Werkzeugen des Web 2.0.
Ubergangsbegleiter/-innen — zunichst Ausbilder/-innen aus der iiberbetrieblichen
Ausbildungsstitte, dann spezifisch geschulte Ausbilder/-innen aus den Handwerksun-
ternehmen - unterstiitzen die berufliche Orientierung der Schiiler/-innen und beglei-
ten sowohl die Aneignung von technischer Fach- und Medienkompetenz als auch die
Entwicklung von Sozial- und Personalkompetenz. Die Plattform bietet ,,Handwerk zum
Anfassen“ - Praxisprojekte aus dem Bereich Elektro- und Informationstechnik, die zu-
néchst virtuell auf der Plattform bearbeitet und dann im Rahmen der Praxiseinheiten
in der iiberbetrieblichen Ausbildungsstitte realisiert werden.

1. Das elektrotechnische Handwerk im Wettbewerb
um Fachkrafte

In den letzten Jahren spiiren ausbildende Handwerksbetriebe immer starker den Wettbewerb

um Absolvierende technischer Ausbildungsberufe. Der demografische Wandel lasst den ver-

fligbaren Pool an jungen Fachkréften sowieso schrumpfen und eine ganze Reihe von , Kon-
kurrenten“ macht dem Handwerk die Auszubildenden streitig:

» Im Jahr 2013 miindeten ca. 6 Prozent weniger Bewerber/-innen in die duale Ausbildung
ein als im Jahr zuvor (vgl. MINISTERIUM FUR FINANZEN UND WIRTSCHAFT BADEN-WURT-
TEMBERG 2013, S. 2f.). Jugendliche zieht es zunehmend an hohere Schulen und danach an
die Hochschulen, sie sind damit fiir das duale System zunachst verloren.

»- Viele Schiiler/-innen, Eltern und Lehrer/-innen wissen nicht, dass auch eine Ausbildung
im Handwerk erhebliches Weiterentwicklungspotenzial bietet. Die Vorstellungen iiber Be-
rufsbilder und Entwicklungsmoglichkeiten sind eher diffus und weniger an Fakten orien-
tiert.

» Fiir das Handwerk verscharft sich der Wettbewerb um Auszubildende in Konkurrenz mit
Grollunternehmen. Im Vergleich zur Ausbildung im GrofRunternehmen hat die Ausbildung
beim Handwerksunternehmen bei den Jugendlichen zunéchst ein ,,uncooles Image.
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Imagekampagnen des Handwerks versuchen den Informationsdefiziten entgegenzuwirken

und es zeigen sich die ersten Erfolge. Nach neueren Erhebungen wird das Handwerk ak-

tuell positiver assoziiert als dies noch vor wenigen Jahren der Fall war (vgl. Forsa 2011).

,Klappern gehort also zum Handwerk.“ Aber reichen Imagekampagnen tatsachlich aus?

Ergebnisse einer Expertenbefragung zeigen, dass Imagekampagnen einen wichtigen Bei-

trag zur Forderung dualer Ausbildung leisten, als wesentlich héher wird jedoch die Wir-

kung von konkreten Manahmen erachtet, die die Ausbildung an die Bediirfnislage der

Jugendlichen anpassen (vgl. GE1/HuckEeR 2013). Denn der positiven Imageentwicklung im

Handwerk steht immer noch die Tatsache gegeniiber, dass Jugendliche das Handwerk als

altmodisch und unattraktiv bewerten. ,,In den K6pfen der jugendlichen Zielgruppe wurden

Fortschritte gemacht, ihre Herzen wurden aber noch nicht erreicht.“ (GEi/Huckgr 2013,

S. 1) Das Handwerk hat also nicht nur ein reines Informationsproblem, sondern auch ein

,Begeisterungsproblem®.

Was ist zu tun? Das Handwerk, insbesondere kleine Betriebe, muss die Perspektiven ei-
ner dualen Ausbildung aktiv kommunizieren — idealerweise {iber die Nutzung zielgruppen-
spezifischer Kommunikationswege. Dabei muss es auch um emotionale Argumente fiir eine
Ausbildung im Handwerk gehen, also darum, die eigenen Stdrken, die positiven Aspekte zu
betonen, anstatt Defizite zu beklagen (vgl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS
2013). Die Unternehmen miissen sich dariiber hinaus fiir Jugendliche mit unterschiedlichs-
ten Forderbedarfen 6ffnen und an der Schnittstelle Schule — Beruf starker mitwirken. Hierzu
benotigen sie Unterstiitzung, denn gerade fiir Schiiler/-innen mit Férderbedarf muss es eine
individualisierte Ubergangsbegleitung geben, die von den kleinen Unternehmen i.d. R. nicht
geleistet werden kann.

Der Modellversuch ,,S’Cool Wiki“, der gemeinsam vom Elektro Technologie Zentrum in
Stuttgart als {iberbetrieblichem Ausbildungszentrum, dem Institut fiir Arbeitswissenschaften
und Technologiemanagement als wissenschaftlichem Partner und dem Bundesverband Deut-
scher Berufsausbilder als Transferpartner in Zusammenarbeit mit Handwerksunternehmen
und allgemeinbildenden Schulen bearbeitet wurde, setzt hier auf mehreren Ebenen an:

» ,,S’Cool Wiki“bereitet die Informationen zu den Berufen eingédngig und zielgruppengerecht
auf, nutzt webbasierte Medien und ermdéglicht iiber die Plattform einen interaktiven Infor-
mations- und Erfahrungsaustausch zwischen allen beteiligten Kernakteuren in der Berufs-
orientierung: Den Schiiler/-innen, den Eltern, den Lehrer/-innen, den Betriebsinhaber/
-innen und betrieblichen Ausbilder/-innen sowie den iiberbetrieblichen Ausbilder/-innen
in der Funktion der koordinierenden Ubergangsbegleitung. Neben der Implementierung
der Plattform als zentralem Bindeglied zwischen den Kernakteuren fokussiert ,,S’Cool
Wiki“ gleichzeitig die Forderung der Medien- und Sozialkompetenz aller Beteiligten — ins-
besondere natiirlich der Schiiler/-innen.

» ,S’Cool Wiki“ ist informativ und attraktiv. In sogenannten Ubergangsprojekten betreuen
Ubergangsbegleiter/-innen aus iiberbetrieblichen Ausbildungsstitten oder Handwerksun-
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ternehmen die Jugendlichen und unterstiitzen diese bei der Berufsorientierung und beim
Aufbau berufsrelevanter Kompetenzen. Die Ubergangsprojekte fokussieren dabei moderns-
te — in der Wahrnehmung der Jugendlichen — ,,coole“ Technologien. Es geht beispielswei-
se um Steuerung und Uberwachung von Gebiudefunktionen via App, Vernetzung moder-
ner Unterhaltungselektronik, innovative Energiekonzepte der Geb&dudetechnik. ,,S’Cool
Wiki“berticksichtigt damit auch das emotionale Moment bei der Entscheidung fiir den Beruf.
» ,,S’Cool Wiki“ ist ,Handwerk zum Anfassen“: Schiiler/-innen mit unterschiedlichen bio-
grafischen Merkmalen kénnen auf der Web-2.0-Plattform virtuelle Projekte vorbereiten,
diein anschlielfenden Praxisphasen in der iiberbetrieblichen Ausbildungsstatte oder auch
in den Schulen realisiert werden. Das projektorientierte Arbeiten in ,,.S’Cool Wiki“ ermog-
licht dem Ubergangsbegleiter bzw. der Ubergangsbegleiterin in besonderem MafRe, auf die
heterogenen Voraussetzungen, die die Schiiler/-innen mitbringen, einzugehen. Die Mog-
lichkeiten, ,,Beruf zu erleben*, schaffen eine positive Motivationsbasis fiir die Schiiler/-in-
nen, sich mit der sehr komplexen Entscheidung fiir einen Beruf auseinanderzusetzen.

2. Das Konzept ,,S'Cool Wiki"

,S’Cool Wiki“ beinhaltet MaRnahmen der Ubergangsbegleitung von der ersten Berufsinforma-
tion bis in die berufliche Ausbildung hinein — um die Auszubildenden auch bei Anfangsschwie-
rigkeiten in der Ausbildung zu unterstiitzen und ggf. Ausbildungsabbriiche zu verhindern.

2.1 Baukasten

Auf die Fragestellung des Forderschwerpunkts, welche iibertragbaren Konzepte, Instru-
mente und Methoden unter dem Aspekt zunehmender Heterogenitit fiir den Ubergang
Schule — Beruf zu entwickeln und umzusetzen sind, antwortet der Modellversuch ,,S’Cool
Wiki“ mit einem flexiblen , Baukastensystem®, dessen Elemente — je nach schulischer bzw.
betrieblicher Situation — miteinander kombiniert werden konnen, denn gerade die Hetero-
genitét der Jugendlichen macht es notwendig, ein moglichst anpassungsfahiges System zu
schaffen, das keine vorgefertigten Losungsangebote formuliert und vielfaltige Moglichkei-
ten anbietet, auf die individuellen Unterstiitzungs- bzw. Forderbedarfe der Schiiler/-innen
Zu reagieren.

Kernelement in ,,S’Cool Wiki“ sind die Praxisprojekte aus dem Bereich Elektro- und Infor-
mationstechnik, die auf der Plattform zunéchst virtuell bearbeitet werden, um dann im Rah-
men von Praxiseinheiten bzw. Projektwochen in der {iberbetrieblichen Ausbildungsstétte re-
alisiert zu werden. Die Schiiler/-innen — im Fokus stehen Haupt-, Real- und Werkrealschiiler/
-innen — erwerben in der Projektarbeit Fach-, Medien- und Sozialkompetenzen, finden Kon-
takt zu berufsbezogenen Themen und erhalten intensive Einblicke in berufspraktisches Arbei-
ten, um eine moglichst passgenaue berufliche Orientierung zu erreichen.
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Abbildung 1: Baukasten ,,S'Cool Wiki*
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Quelle: eigene Darstellung

Die Ubergangsprojekte als Kernelement werden durch eine Reihe von MaRnahmen flankiert:

» Ein durchgédngiges Angebot an die Zielgruppen in ,,S’Cool Wiki“ sind synchrone und asyn-
chrone Kommunikations- und Kollaborationsméglichkeiten auf der Plattform mittels
Foren, Chat, Virtual Classroom, Desktop Sharing oder Tools fiir die Internettelefonie.
Die Initiierung der Kollaboration der Akteure erfolgt etappenweise. Im Rahmen einer
Einfiihrung in die Plattform erhalten die Schiiler/-innen und Lehrer/-innen zunichst
Einblick in die Bedienung der verschiedenen Funktionalitdten und in die Méglichkeiten
der Zusammenarbeit auf der Plattform. Das Arbeiten mit der Plattform wird sukzessive
—initiiert zunachst iiber einzelne angeleitete kollaborative Einheiten — als selbstverstdnd-
liches ,Werkzeug“ entlang der Projektarbeit etabliert. Dabei erfolgt das ,,Antriggern“ der
Web-Kollaboration sowohl iiber die Lehrkrifte in den Schulphasen als auch iiber die Uber-
gangsbegleiter/-innen in den iiberbetrieblichen Lernphasen. Um die Unternehmen in die
Web-Kollaboration einzubinden, werden die Qualifizierungen zum Ubergangsbegleiter/
zur Ubergangsbegleiterin genutzt.
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In ,,S’Cool Wiki“ werden prozessbegleitend Kompetenzen analysiert und dokumentiert
(siehe unten). Zur Dokumentation der Kompetenzen bzw. des Kompetenzzuwachses
werden neben projekteigenen Instrumenten auch Werkzeuge wie der QualiPass mit he-
rangezogen.

Das Arbeiten in ,,S’Cool Wiki“ wird begleitet durch das Angebot einer regelmafigen
Sprechstunde in Présenzform, wenn die Schiiler/-innen in der {iberbetrieblichen Ausbil-
dungsstatte sind, oder virtuell iiber plattformeigene Kommunikationsmittel.

Entscheiden sich die Schiiler/-innen nach dem , S’Cool Wiki“-Projekt fiir ein vertiefendes
Schiilerpraktikum, bietet die Plattform Praktikumsausschreibungen der kooperierenden
Unternehmen im elektro- bzw. informationstechnischen Handwerk in Form einer ,,Borse”.
Hier konnen die Schiiler/-innen Angebote, nach Berufsbildern geordnet, suchen und direkt
Kontakt mit den Unternehmen aufnehmen.

In der Phase des Praktikums werden die Schiiler/-innen in den Unternehmen in erster
Liniedurchbetriebliche Ausbilder/-innenbetreut. Dariiberhinauskénnenden Schiiler/-in-
nen Auszubildende an die Seite gestellt werden. Durch die Betreuung im ,,Azubi-Tandem*
entsteht zunéchst eine Entlastung der betrieblichen Ausbilder/-innen. Fiir die Schiiler/
-innen werden dariiber hinaus die eigenen Erfahrungsmoglichkeiten erweitert, indem
sie Informationen iiber den Beruf und die Ausbildung direkt ,aus erster Hand“ erhalten.
Idealerweise lasst sich das Konzept Azubi-Tandem dann auch in die berufliche Ausbil-
dung ,verldngern, um den Auszubildenden/die Auszubildende in der ersten Phase der
Ausbildung zu unterstiitzen.

Im Modellversuch ist die Initiierung und ggf. auch Begleitung von Verbundausbildung kein
Kernziel — mit der Bildung von Netzwerken zwischen kleinen Unternehmen wird jedoch
die Erwartung verbunden, dass sich aus den Netzwerken bei Bedarf Ausbildungsverbiinde
generieren lassen. Dazu ist auf der Plattform die ,Verbundborse“ implementiert worden,
in der kleine Unternehmen Partner finden konnen.

Werden im Verlauf der Arbeit an den Praxisprojekten spezifische Férderbedarfe bei den
Schiiler/-innen aufgedeckt, konnen tiber speziell konzipierte Vorbereitungslehrgénge ,Fit
for ET/IT* zusétzliche Kenntnisse in Technik, Mathematik, Physik, Chemie und angela-
gerten Fachern vermittelt werden. Ggf. konnen diese spezifischen Fordermalinahmen in
Form eines Coachings in die Ausbildung hinein verldngert werden.

Im Anschluss an das Ubergangsprojekt und das betriebliche Praktikum in der achten
Klasse muss es allererste Zielsetzung der Betriebe sein, die Schiiler/-innen iiber die neun-
te/zehnte Klasse zu binden. Diese Bindung wird {iber weitere freiwillige Praktika, Fe-
rienjobs, weiterfiihrende Ubergangsprojekte in der iiberbetrieblichen Ausbildungsstitte
gefordert.
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2.2 Ubergangsprojekte ,Living Tomorrow"

Der Ablauf eines Ubergangsprojekts vollzieht sich in vier Phasen.

Abbildung 2: Ablauf der Uibergangsprojekte

Prozessbegleitend: Virtuelle Bearbeitung der Aufgaben/bungen/iibergangsprojekte
in der Schule/iiberbetrieblichen Ausbildungsstatte, von zu Hause
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Quelle: eigene Darstellung

In der ersten Phase wird ,,S’Cool Wiki“ zunéchst in der Schule bereits in Klassenstufe 7 vorge-
stellt, um die Schiiler/-innen iiber die Moglichkeiten, die ,,S’Cool Wiki“ bietet, zu informieren.
Haben sich die Schiiler/-innen entschieden, mit welchen Berufsfeldern sie sich im Rahmen
der Berufsorientierung in Klasse 8 vertiefter auseinandersetzen wollen, starten sie mit einem
ersten Orientierungstag in der iiberbetrieblichen Ausbildungsstitte. Hier erhalten die Schii-
ler/-innen einen ersten Einblick in die verschiedenen Berufe im elektro- und informations-
technischen Berufsfeld und iiber den ,Besuch“ der Azubigruppen in den iiberbetrieblichen
Lehrgéngen auch einen ganz praktischen Einblick in das, was sie spater in der Ausbildung er-
wartet. Im Rahmen des Erkundungstags erhalten die Schiiler/-innen und Lehrer/-innen auch
eine Einfiihrung in das Handling der Plattform.
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In der zweiten Phase werden in Form von iiberschaubaren handlungsorientierten Ubungsein-
heiten die Grundlagen fiir die Arbeit in den Ubergangsprojekten gelegt. Dabei geht es um die
Erarbeitung fachlicher Grundlagen (z. B. Grundbegriffe wie Strom, Widerstand, Energie etc.),
das Erlernen von Arbeitsmethoden (z. B. effiziente und kritische Mediennutzung, Recherche-
methoden, Arbeiten in Projekten, Arbeitsorganisation etc.), das Eintiben von Regeln fiir das
Arbeiten im Team (Kooperation, Kommunikation, Vereinbarungen etc.). Lernort ist sowohl
die Schule als auch die iiberbetriebliche Ausbildungsstétte — je nachdem, welche Raum- und
Ausstattungsbedarfe mit den praktischen Ubungseinheiten verbunden sind. Wichtige Vo-
raussetzung fiir das Gelingen der Ubergangsprojekte ist eine abgestimmte Verzahnung des
schulischen Lehrplans und der dort zu vermittelnden projektrelevanten Grundlagen mit den
berufspraktischen Inhalten.

In der dritten Phase wird das gesamte Ubergangsprojekt in der iiberbetrieblichen Aus-
bildungsstétte in Form eines Modells an der Montagewand umgesetzt. Das was vorher in
iiberschaubaren Praxiseinheiten geiibt wurde, wird nun an zwei Tagen als Gesamtsystem
aufgebaut. Dabei werden den Schiilern und Schiilerinnen geeignete Leittexte zur Verfiigung
gestellt, anhand denen sie lernen, die Montageschritte in Tandems mit Unterstiitzung des
Ubergangsbegleiters/der -begleiterin phasenweise selbstgesteuert zu erarbeiten. Das Projekt
wird wahrend des gesamten Prozesses auf der Plattform dokumentiert.

In der vierten Phase erfolgt die Umsetzung weiterer Aufbauprojekte. Ziel ist es, interes-
sierte Jugendliche, die sich eine Ausbildung im ET/IT-Bereich vorstellen kdnnen, weiter zu
fordern und zu ,binden”. Die Arbeit im Aufbauprojekt wird als freiwilliges Praktikum in den
Ferienzeiten umgesetzt und auch als solches bescheinigt. Das Team fiir die Aufbauprojekte
wird ggf. iiber ein Zugangsassessment ,,gecastet”, um den Realcharakter der Projektpraktika
zu verstdrken. Um eine ,,Stelle“ im ,,S’Cool Wiki“-Projektteam zu bekommen, bewerben sich
die Schiiler/-innen auf eine Stellenausschreibung, die auf der Plattform bereitgestellt wird,
und fiihren ein Bewerbungsgespriach mit dem Ubergangsbegleiter/der -begleiterin. Auf der
Grundlage der schriftlichen Bewerbung, des persénlichen Eindrucks im Bewerbungsgespriach
und den Ergebnissen der Kompetenzanalyse wird das Projektteam fiir das ,,S’Cool Wiki“-Auf-
bauprojekt zusammengestellt.

2.3 Prozessbegleitende Kompetenzanalyse

Uber die gesamte Arbeit in ,,S’Cool Wiki“ wird die Kompetenzanalyse vorgenommen. Entlang
der in ,,S’Cool Wiki“ vorgesehenen ,, Kontrollpunkte“ der Kompetenzanalyse werden die Schii-
ler/-innen anhand definierter Kriterien bewertet.

Es stehen zu jedem Zeitpunkt im Ubergangsprojekt andere Kompetenzen im Fokus. So
geht es zum Beispiel im Rahmen der Ubung ,Who is who?“ insbesondere um die kommuni-
kativen Kompetenzen. Die Fremdevaluation seitens der Ubergangsbegleiter/-innen mittels
Bewertungsbogen wird an jedem Punkt durch die Selbstevaluation der Schiiler/-innen er-
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ganzt. Zur Dokumentation der Kompetenzen bzw. des Kompetenzzuwachses werden sog.
»Steckbriefe“ ausgegeben. Diese dienen zunichst den Ubergangsbegleitern/-begleiterinnen
dazu, ein geeignetes Praktikum fiir die Schiiler/-innen zu finden. Sofern sich die Schiiler/-in-
nen entscheiden, den Steckbrief im Bewerbungsprozess um ein Praktikum oder eine Ausbil-
dungsstelle einzusetzen, liefert der Steckbrief dem Betrieb wichtige Informationen zu ihren
Fédhigkeiten und zeigt gleichzeitig individuelle Unterstiitzungsbedarfe auf, die im Rahmen des

Praktikums Beriicksichtigung finden kénnen.

Abbildung 3: Konzept der prozessbegleitenden Kompetenzanalyse

Prinzipien: Kompetenzorientierung — Handlungsorientierung - Arbeitsweltorientierung —
Subjekt- und Biografieorientierung
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2.4 Plattform

Die ,,S’Cool Wiki“-Plattform stellt ein umfangreiches Set an technischen Tools zur Kollabora-

tion bereit, das von den Beteiligten frei genutzt werden kann. Die Funktion der Plattform im

Kontext des Ubergangsmanagements liegt insbesondere in:

» der berufsrelevanten Informationsgewinnung und -anwendung,

» der kontinuierlichen Begleitung der Ubergangsprojekte als Wissens- und Aufgabenreser-
voir,

» der durchgehenden Kommunikation und Kollaboration der Beteiligten,

p der Steigerung der Medienkompetenz der Schiiler durch die eigenstdndige Anwendung
der Seite sowie der Bearbeitung der Onlineaufgaben,

» der direkten Vermittlung der Schiiler/-innen an die Unternehmen (Praktikum, Ausbil-
dung),

» der Bindung zwischen Schiilern und Schiilerinnen und Unternehmen {iber die ,,S’Cool
Wiki“-Projektphase hinaus.

Technisches Basissystem fiir ,,S’Cool Wiki“ bildet ein Learning Management System (LMS),
das viele notwendige Grundfunktionen fiir das Lernen wie beispielsweise Kurs-, Benutzer-
und Rechtemanagement, Termin- und Kontakteverwaltung sowie verschiedene synchro-
ne und asynchrone Kommunikationskomponenten anbietet. Um auf der Plattform einen
Informationspool fiir Lehrer/-innen und Ausbilder/-innen verfiigbar zu machen, wurde
eine Wiki-Komponente angebunden, die bereits Content zu berufspadagogischen Themen
anbietet. Die hauptsdchlich asynchronen Kommunikationstools der Plattform werden
durch ein virtuelles Klassenzimmer fiir die synchrone Kommunikation Schule — Betrieb —
Uberbetriebliche Ausbildungsstitte erginzt. Die Schiiler/-innen koénnen auf einfache
Kommunikationstools (z. B. Skype) zuriickgreifen, die direkt tiber die Plattform zugédng-
lich den kollaborativen Aspekt beriicksichtigen und sich fiir die Arbeit in kleinen Gruppen
anbieten.

Fiir die kontinuierliche Zusammenarbeit Schule — Betrieb — Uberbetriebliche Ausbil-
dungsstatte als S’Cool-Wiki-Community steht ein separater Workspace fiir Kommunikation
und Kollaboration bereit. Im Workspace steht zunédchst die Kommunikationsfunktionalitat im
Zentrum. Im Forum beispielsweise konnen die Beteiligten Themen diskutieren, Erfahrungen
in der Durchfiihrung der Ubergangsbegleitung austauschen, aber auch ganz konkret iiber An-
passungen, die sie an ,ihren“ Mafnahmen vorgenommen haben, diskutieren. Der Workspace
ist damit zentrales Instrument im Kontext der permanenten Vernetzung der Lernorte. Hier
werden auch entsprechende Arbeitshilfen fiir das Arbeiten in ,,S’Cool Wiki“ und das Arbeiten
in der Community bereitgestellt.
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2.5 Pilotierung und Evaluation

Im Rahmen der zwei Pilotierungsabschnitte (2011/2012, 2012/2013) wurden bereits vier
Haupt- und Werkrealschulen und eine freie aktive Schule mit Abschluss Werkrealschule in
,S’Cool Wiki“ eingebunden.

»S'Cool Wiki" am Beispiel der Uhlandschule

Fiir die Uhlandschule in Kornwestheim bei Stuttgart wurde im Rahmen von ,,S’Cool Wiki“
ein virtuelles Ubergangsprojekt ,Installation einer Photovoltaik-Inselanlage® vorbereitet. Die
Erarbeitung der projektrelevanten Grundlagen, die Umsetzung vorbereitender Ubungen, der
Aufbau der PV-Anlage als Modell, die Projektnachbereitung sowie die Kompetenzdiagnose
und -dokumentation wurden in die wochentliche Taktung der Fécherverbiinde ,Wirtschaft —
Arbeit — Gesundheit“ und ,,Materie — Naturwissenschaft — Technik® in Klasse 8 integriert. In
der ersten Pilotierungsphase 2011/2012 wurden allein in der Uhlandschule 30 Schiiler/-in-
nen aus drei Parallelklassen fiir ,,S’Cool Wiki“ rekrutiert. Im Schuljahr 2012/2013 wurden
21 Schiiler/-innen fiir das Ubergangsprojekt gewonnen. Eine Besonderheit in der Uhland-
schule war, dass eine reale Umsetzung des Ubergangsprojekts in der Schule vor Ort stattfand.
Im Rahmen des Projekts haben 12 Schiiler an zwei Tagen eine PV-Anlage zusammengebaut
und auf der Schulterrasse iiber dem Béckereistand installiert. Dariiber hinaus wurde fiir die
Beleuchtung des Verkaufsstandes die gesamte elektrische Peripherie installiert.

Bei der Entwicklung und Umsetzung des Konzepts ,,S’Cool Wiki“ wurden bisher 25
Handwerksbetriebe integriert, die Absolventen und Absolventinnen fiir Ausbildungsplétze
benétigen und bereits heute — oder aufgrund der riickldufigen Schulabgédngerzahlen in Kiirze
- Engpaésse bei der Rekrutierung entsprechender Schulabgénger/-innen haben. Im Rahmen
der bestehenden Netzwerke des konsortialfiihrenden Partners etz wurde hierbei zunéchst
auf langjahrige Ausbildungsbetriebe zuriickgegriffen. Den Betrieben wurde der Zugang zur
Plattform eingerichtet, die Praktikumsausschreibungen wurden in der Praktikumsborse auf
der ,,S’Cool Wiki“-Plattform eingestellt, sodass die Schiiler/-innen darauf zugreifen konnten.
Uber die Bereitstellung der Praktikumsplétze hinaus haben einige Betriebe an der Schulung
zum/zur Ubergangsbegleiter/-in teilgenommen, um auf ihre Aufgabe an der Schnittstelle
Schule — Beruf vorbereitet zu werden. Die Schulung diente gleichzeitig als Initialziindung fiir
eine intensivere Zusammenarbeit der Beteiligten in ,,S’Cool Wiki*,

Da in allen Phasen des Vorhabens eine enge Zusammenarbeit mit Handwerksunterneh-
men und Berufsverbdnden umgesetzt wurde, konnte ein hoher Praxisbezug im Modellversuch
gewdhrleistet werden. Zu Beginn des Modellversuchs wurde bereits eine Kooperation mit der
Handwerkskammer Region Stuttgart ins Leben gerufen, die die Ausbildungsberufe der Elektro-
und Informationstechnik in ihre Nachwuchswerbekampagne aufgenommen hatte. Zudem wur-
de eine Zusammenarbeit mit der Landesarbeitsgemeinschaft Schule Wirtschaft initiiert. Mit
Ubernahme des Plattformbetriebs durch das etz, das die {iberbetrieblichen Ausbildungslehrgin-
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ge an zwei Standorten durchfiihrt, ist die Weiterfithrung der Plattform in der Region und fiir das
Land Baden-Wiirttemberg sichergestellt. Uber die Region hinausgehend wurde ,,S’Cool Wiki“
in die Nachwuchswerbekampagne des Fachverbandes fiir Elektro- und Informationstechnik
Baden-Wiirttemberg integriert und dem Zentralverband des elektro- und informationstechni-
schen Handwerks zur Verfiigung gestellt. Hinzu kommt der bundesweite Transfer {iber den Bun-
desverband Deutscher Berufsausbilder mit ca. 1.000 Mitgliedern, iiber den ein gewerke- und
brancheniibergreifender Transfer sichergestellt ist.

Nach Abschluss der zweiten Pilotierungsphase des Modellversuchs,,S’Cool Wiki“ kénnen
die Projektverantwortlichen eine positive Bilanz ziehen: Fiinf Schulen konnten fiir die Zusam-
menarbeit in ,,S’Cool Wiki“ und 25 Betriebe des elektro- und informationstechnischen Hand-
werks konnten als Partner gewonnen werden. Bisher haben insgesamt 154 Schiiler/-innen
im Elektro Technologie Zentrum tiefere Einblicke in das elektro- und informationstechnische
Handwerk erhalten. 75 Schiiler/-innen lernten in Ubergangsprojekten ein Handwerk zum
»Anfassen“ ganz praktisch kennen und erwarben berufsrelevante Kompetenzen. 12 Schiiler/
-innen haben eine PV-Anlage in der eigenen Schule installiert. Fiinf Schiiler/-innen sind in
ein Praktikum vermittelt worden. Weitere Schiiler aus der zweiten Pilotierung haben sich fiir
ein Praktikum im laufenden Schuljahr bereits gemeldet. Die konkrete Vermittlung der ,ersten
Generation ,S’Cool Wiki‘“ in die Ausbildung steht 2014 an.

Evaluation

Das im Modellversuch erarbeitete Gesamtkonzept wurde begleitend zur Durchfiihrung der
beiden Pilotphasen evaluiert. Untersuchungsgegenstinde waren das Ubergangsprojekt, der
Ubergangsbegleiter, die Plattform ,,S’Cool Wiki“ und die Organisation und Kommunikation,
fokussiert auf die beteiligten Akteure Schule und iiberbetriebliche Ausbildungsstatte. Befragt
bzw. interviewt wurden jeweils die Schiiler/-innen, die Lehrer/-innen und der Ubergangsbe-
gleiter; neben Befragung und Leitfrageninterview kam die teilenehmende Beobachtung zum
Einsatz.

Forderung Basiskompetenzen er Verbesserung der Ausgangsqualifikation

Die Ergebnisse der Evaluation zeigen, dass in den Ubergangsprojekten handwerkliche Grund-
lagen erfolgreich eingeiibt und technische Basiskenntnisse aufgebaut werden konnten. Uber
90 Prozent der Schiiler/-innen bewerteten die praktischen, handwerklichen Ubungen in,,S’Cool
Wiki“ sehr positiv. Die Lehrer/-innen gaben an, dass die Entwicklung technischer und sozialer
Kompetenzen sehr unterschiedlich ist, was auch die Ergebnisse in den Steckbriefen der Schii-
ler/-innen belegen. Sie sehen deutliche Entwicklungen hinsichtlich der berufspraktischen
Fahigkeiten, der Selbst- und Teamorganisation und des Durchhaltevermogens und Arbeits-
verhaltens der Schiiler/-innen. Die unterschiedliche Entwicklung lasst sich zum einen auf die
unterschiedlichen Ausgangsqualifikationen der Schiiler/-innen zuriickfiihren, andererseits
wirkten auch die Heterogenitédt der Gruppenzusammensetzungen, die Durchgéngigkeit der
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Begleitung durch die Lehrer von der Erstinformation in Klasse 7 bis zum Ende der Ubergangs-
projekte, der Freiheitsgrad der Schiiler/-innen bei der Entscheidung fiir oder gegen die Projekt-
teilnahme entscheidend auf die Motivation und Kompetenzentwicklung der Schiiler/-innen ein.
Bei fast allen Schiilern/Schiilerinnen kann eine positive Entwicklung der Motivation und des
Selbstwertgefiihls festgestellt werden. Die Lehrer/-innen wiesen in diesem Zusammenhang auf
die Bedeutung und Notwendigkeit der Steuerungsfunktion des Ubergangsbegleiters hin.

Akquise von Bewerber/-innen fiir MINT-Berufe

Die Schiiler/-innen konnten durch ,,S’Cool Wiki“ fiir das Elektro- und IT-Handwerk interes-
siert werden. Insgesamt konnten sich 80 Prozent der Schiiler/-innen nach Projektende eine
Ausbildung im Elektro- oder IT-Handwerk vorstellen; zu Beginn der Ubergangsprojekte lag
dieser Wert bei 22 Prozent. Die Lehrer/-innen und der Ubergangsbegleiter bestétigten das
Interesse der Schiiler/-innen. Allerdings wiesen die Lehrkréfte auch darauf hin, dass die Be-
schéftigung der Jugendlichen mit der Berufswahl unbedingt weiterer Impulse durch weitere
begleitende MaBnahmen (z. B. Bewerbertrainings oder Betriebsbesichtigungen) bedarf.

Plattformnutzung und Steigerung der Medienkompetenz der Jugendlichen

,S’Cool Wiki“ ist ein geeignetes Instrument, um Medienkompetenz von Schiilern und Schiile-
rinnen zu fordern, dies belegt die steigende Nutzungsintensitét von Blogs, Foren, Chats, Videos
und der Praktikumsborse. Die Schiiler/-innen bewerten die ,,S’Cool Wiki“-Plattform dabei hin-
sichtlich Bedienbarkeit, Ubersichtlichkeit und Informationsgehalt sehr positiv. Die Befragun-
gen ergaben jedoch auch eine unterschiedlich intensive Initiierung und Nutzung der ,,S’Cool
Wiki“-Plattform im Kontext Schule. Je hoher die Nutzung im schulischen Umfeld, desto gro3er
war die Plattformaktivitdt der Schiiler/-innen insgesamt. Ursachen fiir die geringere Platt-
formnutzung waren mangelnde Medienkompetenz der Lehrer/-innen, fehlende Klarheit {iber
den Nutzen der Plattform und organisatorische Engpasse in den Schulen (z. B. Verfiigbarkeit
von EDV). In der weiteren Umsetzung wurden daher v. a. die Einfiihrungsveranstaltung und
die Phase bis zum Start der Ubergangsprojekte genutzt, um die Plattform intensiver einzu-
fiihren, den Umgang mit einzelnen Funktionen intensiv einzuiiben, den eigenen Nutzen der
Plattformarbeit starker erfahrbar zu machen und damit die Anwendung der Plattform weiter
anzureizen. Zudem wurde die Plattform noch starker als Mittel zur Aufgabenerfiillung in die
,»S'Cool Wiki“-Projekte integriert.

3. Weiterentwicklung des Modells zur durchgangigen
Begleitung bis in die Ausbildung

Die Ergebnisse der Evaluation zeigen, dass ,,S’Cool Wiki“ ein erfahrungsorientiertes Lernen
in handwerkstypischer Umgebung ermoglicht und die Schiiler/-innen dabei relevante Kom-
petenzen erwerben. Die Ubergangsprojekte, die auf der Plattform angeboten werden, schit-
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zen Schiiler/-innen und Lehrer/-innen insgesamt sehr positiv ein, sofern eine durchgéngige

Betreuung durch den Ubergangsbegleiter mit kontinuierlicher Initijerung der Plattformarbeit

und Motivation der Schiiler/-innen erfolgt. Die Lehrkréfte sehen in ,,S’Cool Wiki“ eine zielfiih-

rende, praxisorientierte Moglichkeit der vertieften Berufsorientierung, wie sie in Zusammen-
arbeit mit anderen Partnern nicht gegeben ist.

Dem Modellversuch wurde im Rahmen der Evaluation insgesamt eine gelungene Inte-
gration in die Schulen bescheinigt. Die flexibilisierte, am Bedarf der Schulen orientierte Im-
plementierung der ,,S’Cool Wiki“-Projekte auf der organisatorischen Ebene ist aus Sicht der
Lehrer/-innen ein wesentlicher Erfolgsfaktor fiir das Gelingen der Ubergangsprojekte. Dies
betrifft zum einen die inhaltliche Ausgestaltung der Ubergangsprojekte, zum anderen die Or-
ganisationsform der Projekte und damit deren Implementierung in den Schulalltag. Festzu-
halten ist, dass der Erfolg eines ,,S’Cool Wiki“-Projekts wesentlich von den Rahmenbedingun-
gen an den Schulen, dem Engagement der begleitenden Lehrkrafte und der organisatorischen
Verankerung der Rolle ,,Ubergangsbegleiter/-in“ in der Schule abhéingt.

Der Ubergangsbegleiter hat in den Auswertungen mit ,,Bestnoten“ abgeschnitten, sowohl
beziiglich der verfiigbaren Qualifikationen als auch der Qualitat der Betreuungsleistung. Die
Notwendigkeit und das Vorhandensein der berufspraktischen und berufspddagogischen Qua-
lifikationen und damit auch die Rolle und ,,Qualitit* des Ubergangsbegleiters wurden als kri-
tischer Erfolgsfaktor fiir das Konzept ,,S’Cool Wiki“ bestatigt. Deutlich wurde in der Evalua-
tion auch der Unterstiitzungsbedarf der Schulen und Lehrer/-innen bei der Vorbereitung und
Planung der Projekte, der Integration in den Schulunterricht und der operativen Durchfiih-
rung, was die Rolle des Ubergangsbegleiters als zentralem Koordinator weiter manifestiert.

Optimierungspotenziale im Prozess der durchgéngigen Begleitung Schule — Beruf beste-
hen noch in der Phase nach Abschluss der Ubergangsprojekte. Zwar bieten die Schulen und
die tiberbetriebliche Ausbildungsstétte weiterfiihrende Mafnahmen an (z. B. Auswertungs-
gespriiche mit dem Ubergangsbegleiter, ,,S’Cool Wiki“-Aufbauprojekt), eine ldngerfristige
Bindung insbesondere der Schiiler/-innen ist jedoch haufig nur unzureichend umzusetzen.
Ansatzpunkte fiir eine Weiterentwicklung von ,,S’Cool Wiki“ sind:

» die Verbreiterung eines kooperativ gestalteten Angebots an Berufsfeldern in ,,S’Cool Wiki,
um die Attraktivitdt des Modells aus Sicht der Schulen zu erhéhen,

p die Optimierung der organisatorischen Integrationsoptionen in den Schulen, um die
Nachhaltigkeit von ,,S’Cool Wiki“ zu verbessern,

» die Implementierung weiterer Mafnahmen zur ,,Bindung“ zwischen Schiiler/-innen und
Unternehmen in der Phase zwischen Ubergangsprojekt und Praktikum bzw. Ausbildungs-
beginn und

p die verstérkte Integration der Eltern, um den Berufsorientierungs- und Berufswahlprozess
ganzheitlicher gestalten zu konnen.
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2.1.4 ,,Unternehmerisch Denken und Handeln" —
ein Planspiel als didaktischer Ansatz fiir
Berufsorientierung, Berufsvorbereitung
und die duale Ausbildung

Die Heterogenitét junger Menschen stellt eine Herausforderung fiir die Gestaltung
von Lernszenarien dar. Planspiele enthalten unterschiedlichste Lernthemen und
ermoglichen die Anpassung des Lerntempos und individuelle Gestaltung des Lern-
wegs. Das Planspiel ,,Unternehmerisch Denken und Handeln“ lenkt den Fokus auf
die Beteiligung der (kiinftigen) Auszubildenden im Produktionsprozess eines Un-
ternehmens und ihren Beitrag zum Erfolg. Das Planspiel initiiert in Verbindung mit
einer Reflexion der Erfahrungen eine Reihe von Lerneffekten bei den Teilnehmen-
den. Das Planspiel ,,Unternehmerisch Denken und Handeln“ wurde im Rahmen des
Modellversuchs ,,MehrWERT Fachkraft“ der EJSA Rothenburg gGmbH entwickelt.

1. Heterogenitat als methodisch-didaktische Herausforderung

Lernen findet sowohl in der beruflichen Orientierung als auch in der dualen Ausbildung in
heterogenen Gruppen statt: Die jungen Menschen haben unterschiedliche kulturelle Hinter-
griinde, Lern- und Bildungserfahrungen, sind eher praktische oder eher theoretische Ler-
ner/-innen und haben ihre eigenen Werte, Normen und Prédgungen.

Die Organisation entsprechender Lernszenarien und -prozesse stellt hohe Anforderun-
gen an Lehrkréfte und Ausbildungspersonal. Lernaufgaben so zu gestalten bzw. aufzuberei-
ten, dass sie von unterschiedlichen Lerntypen zielfithrend genutzt und bei unterschiedlicher
Vorbildung eingesetzt werden konnen und im Idealfall einen direkten Praxisbezug herstellen,
scheint schwer realisierbar. Dieses Ziel kann iiber eine neue Lernkultur mit entsprechenden
Methoden erreicht werden (vgl. LEHMANN/MARCHL 2013).

Eine neue Lernkultur, die der Heterogenitét junger Menschen Rechnung tragt, bietet
entsprechend mehr Varianten des individuellen Wissenserwerbs — im Sinne der Aneignung
von Wissen —, als es die klassische Vermittlung von Lerninhalten kann. Um dies zu unterstiit-
zen, wurde im Rahmen des Modellversuchs ,MehrWERT Fachkraft“ der EJSA Rothenburg
gGmbH ein Planspiel entwickelt und in einer breit angelegten Feldphase im Rahmen des
Forderschwerpunkts ,,Neue Wege in die duale Ausbildung — Heterogenitét als Chance fiir die
Fachkréaftesicherung® erprobt.
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2. Die Methode ,Planspiel" als Antwort auf Heterogenitat

Planspiele konnen einen methodischen Rahmen fiir dieses oben beschriebene konstrukti-
vistische Verstdndnis von Lernen bieten (vgl. BLoTz 2008, S. 77 f.). Jedoch sind zunéchst
zwei teilweise kontrére Verstindnisse von Planspielen als Methode zu unterscheiden: Zum
einen wird aus Sicht der Berufs- und Arbeitspddagogik betont: , Berufsbezogenes Planspie-
len bezieht sich nicht auf spielerische Absichten, sondern dient arbeits- bzw. lernbezoge-
nen Zwecken und grenzt sich damit vom blof3en Spielvergniigen ab.“ (BLoTz 2008, S. 15).
In dieser Lesart konnen Planspiele als ,neue“ Methode beruflichen Lernens verstanden
werden, die nach einem eher engen Schema auf vorgegebenen Wegen ,funktioniert” und
damit eher einem klassischen Verstdndnis von Lernen entspricht.

Der konstruktivistischen Auffassung naher liegt ein spielpddagogisches Verstandnis:
,Spiel ist nicht bloR zur Unterhaltung gut, ist nicht nur Zeitvertreib, sondern man kann da-
mit etwas Niitzliches anfangen. (...) Wie eine Spielwiese, um Erfahrungen machen zu kén-
nen, die man (...) im Leben gut gebrauchen kann. Damit einem etwas einféllt, was einem
ohne das Spiel nicht im Traum eingefallen ware. Und das Zweite: Spiel bedeutet Freude,
ykindlichen“ Spaf3, sich verlieren kdnnen, sich in eine ganz eigene, nur von mir bestimmte
Welt begeben konnen. (...) Und trotzdem wissen, dass es ,,nur“ meine Spielwelt ist. Spiel
wird dann so unglaublich produktiv, wenn es nicht der Flucht dient, sondern in stdndiger
Wechselbeziehung zur ,erwachsenen‘ Wirklichkeit steht.“ (BAER 1995, S. 7)

Spiel, verstanden als Erprobungsfeld fiir neue Verhaltensweisen, eréffnet sowohl die
Moglichkeit als auch die Notwendigkeit der Eigenaktivitdt und Selbststandigkeit. Jede/-r
Spieler/-in arbeitet mit seinem/ihrem Vorwissen und baut darauf auf. Neu erworbenes
Wissen hat somit einen direkten Sinnzusammenhang mit Vorkenntnissen. Spielen 16st in
den Beteiligten haufig positive Emotionen — ,,Spaf} am Spiel“ oder Flow-Erlebnisse — aus,
wodurch Lernen erleichtert und Motivation geférdert wird (im Gegensatz zu angstbesetz-
ten Situationen). Im Planspiel bestimmen die Teilnehmer/-innen das Spieltempo und die
Inhalte weitgehend selbst — sie legen somit auch ihr Lerntempo und ihre Lerninhalte selbst
fest. Gruppendynamische Prozesse zeigen sich im Planspiel unter anderem im Zusammen-
wirken in Teams, in Aufgabenverteilungen nach individuellen Stéarken und in gegenseitiger
Unterstiitzung.

Spiel im Allgemeinen und Planspiele im Besonderen schaffen somit einen Lernkon-
text, der der Heterogenitit der Teilnehmenden durch die Vielfalt der Spielvarianten, die
Gestaltbarkeit des Verlaufs und die Eigenverantwortung Rechnung tragt.

Bei der Entwicklung des in diesem Artikel dargestellten Planspiels ,,Unternehmerisch
Denken und Handeln“ stand dieses von Spielpddagogik und Konstruktivismus geprégte
Verstdandnis im Hintergrund.
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3. ,Unternehmerisch Denken und Handeln"

3.1 Zum Begriffsverstandnis: Unternehmerisch Denken und Handeln

,2unternehmerisch Denken und Handeln“ ist nicht nur Titel, sondern auch Inhalt des neu ent-
wickelten Planspiels. In der Regel wird unternehmerisches Denken und Handeln betriebswirt-
schaftlich verstanden als Planen und Entscheiden nach betriebswirtschaftlichen Kennzahlen.
Nach diesen Kriterien gibt es zahlreiche Planspiele, die haufig als Computersimulationen auf-
gebaut sind. Die Spielgruppen iibernehmen eine Firma und sind aufgefordert, in mehreren
Wirtschaftszyklen Gewinne zu erzielen oder einen drohenden Konkurs abzuwenden. Die je-
weils gewéhlte unternehmerische Entscheidung fithrt dann zu einem monetéren Ergebnis,
wie z. B. bei Business-Simulation SIM-Car (vgl. BL6TZ 2008).

Das Planspiel ,,Unternehmerisch Denken und Handeln“ setzt jedoch grundlegender an
und baut auf der zentralen unternehmerischen Herausforderung auf, Kundenauftrage zu er-
halten, um dann Umsatzerlose erzielen zu konnen. Ein erfolgreicher Betrieb muss dafiir die
folgenden zentralen unternehmerischen Aufgaben 16sen:

» Entwicklung des eigenen Kompetenzprofils und eines Unternehmensleitbildes

» Erkennen von Kundenbediirfnissen

» Entwickeln von geeigneten Produkten oder Dienstleistungen und deren Verbesserung zur
Erfiillung der Kundenbediirfnisse

Auch die Spielgruppen sind als Planspielunternehmen gefordert, diese Aufgaben zu 16sen
und Auftrage von anderen Unternehmen zu erhalten und sie dann zur Zufriedenheit die-
ser Kunden/Kundinnen abzuarbeiten. In realen wirtschaftlichen Beziigen vollzieht sich
dieser Prozess in einem Kostenrahmen und mit Gewinnvorgaben, die entscheidend sind
fiir den tatsdchlichen wirtschaftlichen Erfolg eines Unternehmens. Im Planspiel wurde
bewusst auf diese monetiren Aspekte verzichtet, um den Fokus der Teilnehmer/-innen
auf die genannten grundsétzlichen unternehmerischen Herausforderungen zu lenken. So
konnen sie direkt den hohen Stellenwert von Kundenbediirfnissen fiir den unternehme-
rischen Erfolg erkennen. Sie sind zudem gefordert, sich ihre Kompetenzen als Unterneh-
men und als einzelne Mitarbeitende dieser Firmen bewusst zu machen und den Kunden/
Kundinnen geeignete Produkte aus dem Angebot zu verkaufen, die ihren Wiinschen ent-
sprechen.

Fiir den Transfer der Planspielerfahrungen in den realen Ausbildungsbetrieb ist es not-
wendig, den Fokus auf die Kompetenzen der/-s (kiinftigen) Auszubildenden zu lenken und
zu fragen, was er/sie in der betrieblichen Praxis zum Unternehmenserfolg beitragen kann.
Gelingt es dem Ausbildungspersonal in kleinen und mittelstdndischen Unternehmen in der
Ausbildung, diesen Bezug fiir jede/-n Auszubildende/-n individuell herzustellen und Auszu-
bildende dann leistungsbereiter und zielfithrender am Produktionsprozess bzw. an der Er-
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bringung von Dienstleistungen zu beteiligen, konnen sie die Heterogenitat Jugendlicher als
Chance zur Fachkréftesicherung nutzen.

3.2 Das Planspielkonzept ,,Unternehmerisch Denken und Handeln"

,Sehr geehrte Damen und Herren, wir freuen uns, Sie als Testpersonen im neu eréffneten
Gewerbegebiet begriillen zu diirfen! Als Forschungsteam sind wir im Auftrag der Bundesre-
gierung unterwegs, um herauszufinden, wie junge Menschen heute Unternehmen aufbauen
und zu wirtschaftlichem Erfolg fithren. Wir sind gespannt, welche Leitbilder Sie Thren Unter-
nehmen geben und wie Sie Ihr unternehmerisches Handeln gestalten!“

Mit diesen Worten begriilen die Spielleiter/-innen die jugendlichen Teilnehmer/-in-
nen am Planspiel ,,Unternehmerisch Denken und Handeln“ und ziehen sie auf diese Weise in
eine Spielgeschichte hinein. Es handelt sich dabei um Gruppen von 15 bis 30 Personen, die
das Planspiel im Rahmen des berufsorientierenden Unterrichts oder der Ausbildung durch-
laufen.

Durchfiihrung und Auswertung des Planspiels nehmen — in Abhédngigkeit von Gruppen-
grofde, Spielverlauf und zeitlichen Moglichkeiten — zwischen fiinf und sieben Zeitstunden in
Anspruch.

Das Planspiel ,,Unternehmerisch Denken und Handeln“ dient als Lernszenario fiir folgen-
de Themenbereiche:
» Identifikation von Unternehmenszielen/-leitbildern
» Umsetzung von Unternehmenszielen/-leitbildern
» Erkennen personlicher Starken
» Erkennen der Bedeutung des personlichen Engagements

Die Themenbereiche kdnnen in Abhéngigkeit von der jeweiligen Teilnehmendenkonstellation
konkretisiert werden; die Spielleitung legt entsprechende Ziele fest und moderiert die Refle-
xionsphase nach Spielende entsprechend.

Den Planspielkontext bilden fiktive Unternehmen, in denen die Teilnehmer/-innen als
Mitarbeitende unterschiedliche Rollen mit entsprechenden Aufgabenportfolios iibernehmen.
Zunachst erstellt jedes Unternehmensteam ein Leitbild, das im Lauf des Planspiels in die Tat
umgesetzt werden soll. Es ist Aufgabe der Mitarbeiter/-innen, unter Beriicksichtigung der Un-
ternehmensleitbilder Auftrége zu akquirieren und zu vergeben und dabei innovative Produk-
te und Dienstleistungen zu entwickeln.

Einziges Kommunikationsmittel zwischen den Unternehmen sind Briefe, die iiber die
,Poststelle” (Spielleitung) verteilt werden. Auf diese Weise werden die Kommunikationswege
transparenter, ernsthafter und von den Teilnehmenden bewusster genutzt. Die Spielleitung
behilt den Uberblick iiber aktuelle Themen in der Kommunikation zwischen den Unterneh-
men und kann nach Bedarf intervenieren. In Meetings, die Teil des Spielablaufs sind, bewer-
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ten die PR-Manager/-innen aller Unternehmen gegenseitig das unternehmerische Handeln.
Diese Bewertungen dienen als Gradmesser fiir die Umsetzung der Unternehmensleitbilder.

Die Teilnehmer/-innen begeben sich — nach einem Uberraschungsmoment bei der Ein-
fihrung in die Spielgeschichte durch die Spielleitung — schnell in die Rollen hinein: Im Ver-
kaufsgesprach werden Kunden mit ,,Sie“ und Nachnamen angesprochen. Wortschatz und
Formulierungen in der brieflichen Kommunikation entwickeln sich vom jugendsprachlichen
Umgangston hin zu Geschaftsbriefen. Jugendliche werden zu Vorgesetzten, Sekretdren oder
souverdnen Moderatorinnen von Teamsitzungen. Sie machen dabei zum Beispiel die Erfah-
rung, dass sie mit Eigeninitiative Geschéftsprozesse initiieren und (wirtschaftliche) Erfolge
erzielen kénnen.

Diese Rolleniibernahme wird durch die Spielleitung unterstiitzt: Sie fithrt in die Spielge-
schichte ein und bleibt selbst in der Rolle der ,,Projektleitung” oder ,,Unternehmensberatung*.
So werden zum Beispiel Fragen nach der nachsten Pause folgendermafen beantwortet: ,,Es tut
mir leid, aber die Arbeitszeitregelung in Threm Unternehmen kenne ich nicht. Fragen Sie doch
besser Thren Vorgesetzten!“ (Diese Information steht den Teilnehmenden zur Verfiigung.)

Das Spiel wird nach etwa vier Stunden durch die Spielleitung beendet. Im Anschluss an
die Spielphase reflektieren die Teilnehmenden unter Anleitung der Spielleitung die Erfah-
rungen aus dem Planspiel, stellen Beziige zur eigenen Ausbildungsrealitidt her und ziehen
Schlussfolgerungen fiir ihr personliches Arbeitsverhalten.

3.3 Spielleitung tragt entscheidend zum Erfolg des Planspiels bei

Ob das Planspiel erfolgreich verlduft und von den Teilnehmenden gewinnbringend genutzt
werden kann, hidngt in hohem Maf von der Kompetenz der Spielleitung ab. Planspiellei-
ter/-innen erfiillen im Spielverlauf unterschiedliche Aufgaben (vgl. GiLsDORE/KISTNER 2001,
S. 26 f.): In der Planungsphase passen sie das Spieldesign (Ziele, Schwierigkeiten, Rahmenbe-
dingungen) an die jeweilige Zielgruppe an. Durch eine klare, verstédndliche Erkldrung schaf-
fen sie einen sicheren Rahmen und wecken Neugierde und Entdeckungsdrang bei den Spie-
lenden. ,,So wenig eingreifen wie méglich, so viel eingreifen wie notig“ — nach dieser Devise
handeln Spielleiter/-innen in der eigentlichen Spielphase. In der Reflexionsphase begleiten
sie die Auswertung der Spielerfahrungen, setzen Schwerpunkte auf eine Lernerfahrung und
schlagen Briicken zu Transfermoglichkeiten.

Die Spielleitung wirkt insgesamt animierend: Sie begibt sich — in der Rolle als Projekt-
leitung — in das Spiel hinein, agiert in der Spielsprache und ist Teil des Planspielszenarios.
Gleichzeitig behilt sie den Uberblick iiber die Dynamik der Gruppe, reagiert auf Verweige-
rung einzelner Teilnehmer/-innen und wirkt kldrend im Fall von Konflikten. Dieses breite
Aufgabenprofil erfordert viel Erfahrung in der Arbeit mit Gruppen, insbesondere auch in der
Anleitung von Spielen, und die Fahigkeit, die Planspielrolle zu ibernehmen und auszugestal-
ten. Planspielleiter/-innen miissen situativ und flexibel agieren kénnen.
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Das Planspiel ,,Unternehmerisch Denken und Handeln“ ist zwar in der Praxis einfach zu spie-

len, jedoch auch so komplex, dass es nicht ,vom Blatt“ gespielt werden kann. Jede Gruppe

entwickelt eine eigene Spieldynamik mit anderen Anforderungen an die Spielleitung:
Die Teilnehmenden {ibernehmen ihre Rollen nur schleppend.

p Ein Teilnehmer verweigert sich.

» Mitarbeiter/-innen wollen den Arbeitsplatz wechseln.

» Die Belegschaft eines Unternehmens gerét in Streit {iber die Aufgabenverteilung und ist
nicht mehr arbeitsfahig.

» Die Kommunikationsregelung per Brief wird umgangen; es finden unkoordinierte Abspra-
chen zwischen den Unternehmen statt.

Die Materialien und die Anleitung zum Planspiel ,,Unternehmerisch Denken und Handeln“
werden deshalb nur in Verbindung mit einem Spielleiter/-innen-Training weitergegeben, um
eine qualitativ hochwertige Umsetzung zu gewéhrleisten (vgl. EMMERT 2013). Informationen
zum Spielleiter/-innen-Training und die néchsten Termine sind beim Modellversuchstriager
erhéltlich (Kontaktdaten siehe unten).

L. Erfahrungen aus der Erprobung des Planspiels

4.1 Erprobungskontext

Das Planspiel ,,Unternehmerisch Denken und Handeln“ wurde von Oktober 2011 bis Oktober
2013 mit sechs Gruppen junger Menschen erprobt. Die erste Durchfiihrung fand mit einer
Berufsschulklasse (Kaufleute fiir Biirokommunikation, Biirokaufleute) statt. Schiilerinnen
und Schiiler der achten Klasse absolvierten das Planspiel im Rahmen der Berufsorientierung
bei der zweiten und dritten Erprobung. Am vierten Durchgang nahmen Auszubildende ver-
schiedener Branchen und Ausbildungsjahre teil, die von ihren Ausbildern dafiir angemeldet
worden waren. Im Rahmen iiberbetrieblicher Ausbildungen im gewerblichen und kaufman-
nischen Bereich spielte die fiinfte Gruppe. Den Abschluss der Erprobung bildete eine Gruppe
junger Menschen in der Berufsvorbereitung im Gesundheitswesen.

Die Teilnehmenden in der Berufsorientierung waren zwischen 13 und 16 Jahre alt, in
der Berufsvorbereitung zwischen 17 und 18, in der Ausbildung zwischen 15 und 26 Jahre.
Insgesamt nahmen gleich viele junge Frauen und Manner an der Erprobung teil. Zehn Teil-
nehmende hatten einen Migrationshintergrund.

Neben Erprobungen in der Modellversuchsregion wurde das Planspiel ,,Unternehme-
risch Denken und Handeln“ auch im Rahmen von vier weiteren Modellversuchen in anderen
Regionen Deutschlands durchgefiihrt:

» Innovative Ausbildungswege fiir Jugendliche mit vielfiltigen Voraussetzungen im Indus-
triegebiet Schwerin-Sacktannen/Wittenférden; Schweriner Ausbildungszentrum e.V.
(Schwerin)
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» Nutzung und Weiterentwicklung von Férderinstrumenten und Ausbildungspraxis in KMU
im Altenburger Land in den Berufsfeldern Metall, Elektro und Kunststoff unter dem As-
pekt zunehmender Heterogenitét der Jugendlichen im ausbildungsfédhigen Alter, ifw Meu-
selwitzer Bildungszentrum GmbH (Altenburg)

» ,Briicke in die duale Ausbildung*, ASG — Anerkannte Schulgesellschaft Sachsen mbH (An-
naberg-Buchholz)

» ,Chance Pflegeberuf“ — Unterstiitzung und gezielte Vorbereitung von noch nicht ausbil-
dungsreifen Jugendlichen in die Altenpflegeausbildung, Arbeiterwohlfahrt Landesver-

band Saarland e. V. (Saarbriicken)

Abbildung 1: Teilnehmer/-innen nach Status bei der Erprobung, N=112

631N
M Berufsorientierung

M Berufsvorbereitung
Ausbildung

N=112

Quelle: EISA Rothenburg

4.2 Teilnehmer/-innen benennen vielfaltige , Lernbausteine”

Inwieweit das Planspiel ,,Unternehmerisch Denken und Handeln“ die geplanten Ziele erreicht,
kann ndherungsweise durch die Lernbausteine beschrieben werden, die die Teilnehmer/-in-
nen am Ende der Reflexionsphase benennen und schriftlich fixieren (siehe dazu Kapitel 5: Wie
kann das Planspiel in Lernprozesse eingebunden werden?). Die Fragestellung hierfiir lautet:
,Welche Erfahrung oder Erkenntnis aus dem Planspiel nehme ich mir mit in meinen Ausbil-
dungsalltag?“ bzw. bei Gruppen in der Berufsorientierung/-vorbereitung: ,Was schatze ich als
wichtig ein fiir meine spatere Ausbildung?“.

Auffallend war bei der Auswertung, dass Schiiler/-innen in der Berufsorientierung sehr
dhnliche ,Lernbausteine“ benennen wie junge Menschen in der Berufsvorbereitung oder Aus-
zubildende, die in den folgenden acht Clustern zusammengefasst wurden:
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Abbildung 2: Lernbausteine aus Sicht der Schiilerinnen und Schiiler

Mitarbeiter fiihren/
sich als Mitarbeiter
einfiigen

Eigeninitiative und

Teamarbeit
Engagement

Umgang mit Kunden Arbeitsorganisation Innovation

Querschnittsthema:

Fachliche Kompetenz Softskills

Quelle: EISA Rothenburg

Teamarbeit
,Wir haben uns die Arbeiten aufgeteilt und es macht Spaf3, wenn jeder seinen Teil macht und
etwas Gutes dabei rauskommt!“ (Teilnehmer)

Die Spielenden machten im Verlauf des Planspiels meist die Erfahrung, dass eine koor-
dinierte Zusammenarbeit im Firmenteam zur besseren Zielerreichung beitrdgt. Gleichzeitig
wurden auch Herausforderungen der Teamarbeit — wie die Notwendigkeit von Absprachen
und deren Einhaltung, die Abhdngigkeit vom Arbeitsergebnis von Kollegen und Kolleginnen
—wahrgenommen. Trotz dieser Herausforderungen wurde Teamarbeit als wichtiger Bestand-
teil der Arbeit im eigenen (zukiinftigen) Ausbildungsbetrieb beurteilt.

Eigeninitiative und Engagement

,»S0 kenne ich unsere Auszubildenden gar nicht: Sie iibernehmen Verantwortung und héngen
sich richtig rein.“ (Planspielleiter-Trainee)

,Wissen Sie eigentlich wie anstrengend Arbeit ist? Ich will zuriick zur Schule.” (Teilnehmer/
Berufsorientierung)

Was wéhrend des Spiels von der Spielleitung beobachtet werden kann, nehmen auch die
Teilnehmenden wahr: Sie engagieren sich in hohem Maf, initiieren Innovationen und Ko-
operationen. Sie erleben dabei einerseits ein hohes Stresspotenzial, andererseits aber auch
Erfolgserlebnisse, die sie ihrem Engagement zuschreiben kénnen. Die Erkenntnis, dass die
Arbeit im realen Ausbildungsbetrieb mit Engagement und Eigeninitiative — mit den entspre-
chenden Handlungs- und Entscheidungsspielraumen — zum einen ,,mehr Spa“ macht, zum
anderen auch zielgerichteter, das heif3t erfolgreicher, erledigt werden kann, formulierten ent-
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sprechend viele Probanden. Hier stellt sich wiederum die Frage, inwieweit Ausbildungsbetrie-
be entsprechende Freirdume fiir Eigeninitiative einrdumen kénnen.

Mitarbeiter/-innen fiihren/sich als Mitarbeiter/-in einfiigen
,»Es ist gar nicht so leicht, der Chef zu sein — und als Chef brauche ich kompetente Mitarbeiter,
sonst kann ich den Laden dicht machen!“ (Teilnehmer/Berufsorientierung)

Das Verhéltnis Vorgesetzter-Mitarbeiter im Allgemeinen und Ausbilder-Auszubildender ist
héufig konfliktbesetzt: Aus Sicht der Auszubildenden sind Fiihrungsentscheidungen nicht immer
nachvollziehbar, sie schétzen eigene Kompetenzen anders ein als der/die Ausbildende oder sie
fiihlen sich teilweise ungerecht behandelt. Durch den Rollenwechsel im Planspiel stellen junge
Menschen - in einem sehr kompakten Lernumfeld - fest, wie komplex es ist, Mitarbeiter/-innen
zu fiihren, und entwickeln dadurch eine differenziertere Sichtweise auf ihre Ausbilder/-innen.

Umgang mit Kunden
,»,Mit Spal3 und Emotion konnte ich Kunden zum Kauf anregen!“ (Teilnehmer/Ausbildung)
Der Umgang mit Kunden - ob nun am Telefon, schriftlich oder personlich - ist fiir viele
Auszubildende mit Unsicherheit verbunden. Im Planspiel sammeln die Schiiler/-innen und
Auszubildenden Erfahrungen fiir einen sicheren Umgang mit Kunden. So ist zum Beispiel im-
mer wieder zu beobachten, dass die Geschéftsbriefe zu Beginn aus Halbsétzen bestehen, wie
z.B. ,Bitte Kontakt!“. Die Empfénger reagieren auf solche Briefe entweder gar nicht oder mit
einer Riickfrage: ,Was wollt ihr?“ Im Spielverlauf entwickeln sich die Briefe weiter: Fragen
werden genauer formuliert, Personen mit Namen angesprochen, Gruf3formeln eingefiigt.
Die Erkenntnis, wie bedeutsam der Umgang mit Kunden fiir erfolgreiches unternehme-
risches Handeln auch in der Realitit ist, wurde von Jugendlichen in Berufsorientierung und
-vorbereitung und von Auszubildenden geteilt.

Arbeitsorganisation
,Wir haben den Uberblick bei unseren Briefen komplett verloren: Was ist schon bearbeitet,
was nicht? — Jetzt verstehe ich endlich, warum ich im Betrieb jeden Brief kopieren muss, der
rausgeht!“ (Teilnehmer/Ausbildung; zur brieflichen Kommunikation wéhrend des Planspiels)
Die Arbeitsorganisation wurde von den Teilnehmenden als wichtiger Baustein fiir die
betriebliche Ausbildung und das eigene Arbeiten benannt. Die jungen Menschen betonten
dabei jedoch auch, dass die Sinnhaftigkeit eines Arbeitsablaufs sich ihnen erschlie8en sollte
(siehe Zitat oben). Kritisch gesehen werden tradierte Ablaufe, die keinen erkennbaren Nutzen
erzielen.

Innovation
,Nicht immer nur alles so machen, wie es schon immer war, sondern mal was Neues {iberle-

1«

gen!“ (Teilnehmerin/Berufsvorbereitung)
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Im Planspiel erleben die Teilnehmenden viele Situationen, in denen ihre Ideen gefragt sind
und nach neuen, innovativen Losungen fiir Kundenbediirfnisse gesucht werden muss. Diese
Entwicklungsprozesse begeistern die Spielenden.

Fiir die Arbeit im realen Ausbildungsbetrieb fiillen die jungen Menschen den Begriff ,,In-
novation“ mit mehreren Bedeutungen: Zum einen sehen sie in den ihnen bekannten Zusam-
menhdngen Bedarf fiir Innovation, haben zum Teil auch Ideen dafiir. Zum anderen wiinschen
sie sich Moglichkeiten und die Freiheit, ihre Ideen ins Unternehmen einzubringen. Letzteres
wird von vielen Auszubildenden als nicht méglich beschrieben.

Fachliche Kompetenz

,Wenn ich Sie beobachte, dann sehe ich schon kiinftige Abteilungsleiter, Vorstandsvorsitzende,
zuverldssige Mitarbeiter — Sie prasentieren sich und Ihre Arbeit ganz toll!“ (Ausbilderin im
Anschluss an die Ergebnisprasentation)

Viele Teilnehmer/-innen stellten zu Beginn des Planspiels fest, dass sie sich in ihrer Spiel-
rolle nicht sicher bewegen kénnen: Was genau macht ein Metzger? Welche Aufgaben {iber-
nimmt der Creative Director? Wie gestaltet sich die Arbeit eines Bauleiters? Im Rahmen des
Planspiels schufen die Teilnehmenden sich eine ,gespielte Fachkompetenz®, die iiber diese
Unsicherheit hinweghalf und die Basis fiir die Kundenakquise bildete. In der Auswertung for-
mulierten die jungen Erwachsenen deutlich, dass fachliche Kompetenz das A und O ihrer Ar-
beit im Ausbildungsbetrieb, insbesondere im Kundenkontakt, ist. Fundierte Auskiinfte geben
zu kénnen, die eigene Arbeit zu verstehen und begriindet planen zu konnen — das waren die
Hintergriinde dieser Aussage.

Querschnittsthema: Soft Skills

,Mit Fleis und Freundlichkeit kann ich viel erreichen!“ (Teilnehmer/Berufsorientierung)
Soft Skills oder Schliisselkompetenzen wie Fleif3, Hoflichkeit, Ausdauer, Kommunika-

tions- und Konfliktfahigkeit werden von jungen Menschen nicht grundséatzlich als wichtig

eingeschétzt. Durch die Planspielerfahrungen formulierten die Teilnehmenden aber verschie-

dene Soft Skills als entscheidendes Kriterium fiir erfolgreiches unternehmerisches Handeln,

auch in Bezug auf den realen Ausbildungsbetrieb.

5. Wie kann das Planspiel in Lernprozesse eingebunden
werden?

5.1 Lernumgebungen und Einsatzfelder

Das Planspiel ,,Unternehmerisch Denken und Handeln“ wurde bisher in unterschiedlichen
Lernkontexten erprobt: Es kann mit Schiilern/Schiilerinnen allgemeinbildender Schulen ab
Jahrgangsstufe 8 im Rahmen der vertieften Berufsorientierung gespielt werden. In der Be-
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rufsvorbereitung kann es branchen- bzw. berufsspezifisch genutzt werden. Sehr gut einsetz-
bar ist es auch in der Ausbildung in der Einarbeitungsphase oder als Lernmodul im Ausbil-
dungsprozess.

5.2 Lernziele und -prozesse

Das Planspiel ,Unternehmerisch Denken und Handeln“ bietet ein breites Spektrum mogli-
cher Lernerfahrungen, unter anderem in den Bereichen Teamarbeit, Arbeitsorganisation,
Kommunikation und Konfliktlosung. Je nach Teilnehmendenkonstellation kénnen entspre-
chende Ziele gesetzt werden. So beschéftigen sich Jugendliche in der Berufsorientierung mit
grundlegenden Prozessen im Unternehmen, wiahrend Auszubildende ein stérkeres Augen-
merk auf fiir ihren Beruf relevante Teilprozesse legen. Damit die Erfahrungen aus dem Plan-
spiel als Lernerfahrung fiir den Ausbildungsprozess nutzbar gemacht werden konnen, ist Re-
flexion konstitutiver Bestandteil des Planspiels.

5.3 Reflexion der Planspielerfahrungen

Bei der Reflexion der Planspielerfahrungen geht es darum, dass die Teilnehmenden zunichst
ihre Erfahrungen verbalisieren und austauschen (vgl. GiLspoRF/KiSTNER 2001, S. 29 f.). Durch
die Moderation der Reflexion und entsprechende Fragestellungen und Arbeitsauftrage fithrt
die Spielleitung die Teilnehmenden in die vor Spielbeginn definierte inhaltliche Zielrichtung.

Die Reflexion vollzieht sich in den drei Bereichen Sachebene, soziales Lernen und in-
dividuelle Ebene. Bedeutsam ist, dass Erfahrungen aller Ebenen , als Kapital“ (dies., S. 30)
betrachtet werden, das heil3t: Die Erfahrungen aus dem Planspiel haben eine iiber das Plan-
spiel hinausweisende Bedeutung und schaffen einen Rahmen fiir Lernprozesse zum Thema
Unternehmerisch denken und handeln. Dabei schafft die Reflexion lediglich Voraussetzungen
flir den tatsdchlichen Transfer der Lernerfahrungen aus dem Planspiel in die reale Lernumge-
bung (Schule, Ausbildung, ...).

5.4 Transfer als Einbindung der Lernerfahrungen in Berufs-
orientierung, Berufsvorbereitung und betriebliche Ausbildung

Der eigentliche Transfer, das heil$t: die Anwendung der Lernerfahrungen in der Realitét, kann

—im Gegensatz zur Reflexion — nicht im Rahmen eines Planspieltages gewéhrleistet werden.
Dafiir eignen sich folgende Strategien:

» Beteiligung der Lehrkrafte oder Ausbilder/-innen:
Lehrkréfte oder Ausbilder/-innen begleiten die am Planspiel Teilnehmenden iiber langere
Zeit in einem Lernprozess zur Berufswahl oder in der Ausbildung. Sie kennen die Jugend-
lichen bereits — was bei gutem Kontakt positiv, bei konflikthaften Beziehungen als Heraus-
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forderung zu sehen ist. Grundsatzlich ist es hilfreich, wenn diese , Lernprozessbegleiter

das Planspiel miterleben, um den Transfer unterstiitzen zu konnen. Die Form der Beteili-

gung wird von der Spielleitung vorab geklért. Unterschieden werden kann zwischen

a) der aktiven Einbindung als Co-Spielleiter/-in bei Lehrkraften oder Ausbildern/Ausbil-
derinnen, die bereit sind, sich aus der Lehrer/-innen- oder Ausbilder/-innenfunktion
herauszunehmen und die Spielleiter/-innen-Rolle zu iibernehmen, und

b) der ebenfalls aktiven, aber eher stillen Funktion als Beobachter/-in von Prozessen,
Kommunikationsverldufen und einzelnen Teilnehmer/-innen.

Es konnen neben der Spielleitung maximal drei Personen als Co-Spielleitung oder Beobach-
ter/-in eingesetzt werden.

Zudem empfiehlt sich eine Présentation der Lernergebnisse durch die Teilnehmenden fiir
abwesende Ausbilder/-innen im direkten Anschluss an das Planspiel und die Reflexion.

» Aufgreifen der Lernbausteine im Unterricht oder in Ausbildungsgesprachen:
Ein gutes Beispiel fiir Arbeitsorganisation: Die Werbeagentur stellte sich einen ,,Produkt-
baukasten“ als Leitfaden fiir Kundengesprache zusammen. Anhand dieser von den Auszu-
bildenden selbst entwickelten Vorgehensweise kann die Bedeutung der Arbeitsplanung
thematisiert werden.

Abbildung 3: Arbeitsplanung (Beispiel)

produﬁ {baukaslen
L-Jubecjen[ur

Unlernehmen

Produkwunsch:(z.8.Flyer)

Zweck:

Inhall: (2.8. FotoTexd)

Farbwunsd:
SloJ an:

Sonsliges:
Quelle: EJSA Rothenburg

Durch die Beobachtung der Teilnehmenden im Spielverlauf und bei der Reflexion bzw. durch
die Ergebnisprédsentation besteht fiir Lehrkrafte und Ausbilder/-innen die Moglichkeit, in
entsprechenden Lernsituationen in Schule oder Betrieb auf Erfahrungen aus dem Planspiel
zurlickzugreifen. Auf diese Weise schaffen die Lehrpersonen eine Moglichkeit fiir die jungen
Menschen, individuelles Erfahrungswissen mit zum Teil abstrakten Inhalten zu vernetzen.
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6. Eignen sich Planspiele als didaktischer Ansatz fiir die Arbeit
mit heterogenen Lerngruppen in Berufsorientierung,
-vorbereitung und dualer Ausbildung? (Fazit)

Planspiele bieten viele Vorteile, die besonders im Einsatz mit heterogenen Lerngruppen zur
Geltung kommen. Durch diese handlungs- und erfahrungsorientierte Methode, die am indivi-
duellen Wissensstand der Teilnehmenden ansetzt, werden vielféltige Moglichkeiten der Ver-
kniipfung mit neuen Wissensbestdnden eroffnet.

Ob die Teilnehmenden sich in der Berufsorientierung oder -vorbereitung befinden oder
bereits eine Ausbildung absolvieren, ist dabei weder relevant fiir die Anwendung des Planspiels
als Methode noch fiir die Lernbausteine, die die Teilnehmenden in der Reflexion benennen.

Die Identifikation und Umsetzung von Unternehmenszielen/-leitbildern, das Erkennen
personlicher Starken und die Bedeutung des personlichen Engagements sollten durch das Plan-
spiel ,,Unternehmerisch Denken und Handeln“ erfahrbar und somit fiir die betriebliche Ausbil-
dungspraxis nutzbar gemacht werden. Die Riickmeldung der Teilnehmenden zeigt, dass diese
Inhalte im Planspiel identifiziert werden. Inwieweit sie auch fiir die Ausbildungspraxis genutzt
werden, ist abhéngig von der konzeptionellen Einbindung in Lernkontexte. Es empfiehlt sich,
das Planspiel ,,Unternehmerisch Denken und Handeln“ immer als Teil eines Lernprozesses — in
Berufsvorbereitung oder Ausbildung - zu betrachten und als solchen zu integrieren.
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2.2 Ausbildungsvorbereitung im
Betrieb/Branchenspezifik/Begleitung
und Assistenz der Ausbildung/
Sensibilisierung und Qualifizierung
des Ausbildungspersonals

Helmut Ernst

Einleitung: Betriebe in der Ausbildungsvorbereitung und
Ausbildung unterstiitzen

Bildungsdienstleister sind zunehmend gefordert, ausbildungsbereite KMU dahingehend zu
unterstiitzen, dass sie Entscheidungen fiir die Ubernahme von jungen Menschen mit beson-
derem Forderbedarf in eine Ausbildungsvorbereitung und ein Ausbildungsverhaltnis treffen.
Denn ohne eine solche Unterstiitzung zeichnet sich zunehmend die folgende Entwicklung in
ganz Deutschland ab:

1. Unternehmen, besonders KMU, finden nicht geniigend Auszubildende;

2. Jugendliche mit schlechteren Voraussetzungen finden keine Ausbildungsstellen.

Im Modellversuchsschwerpunkt wurden Anséatze und Instrumente entwickelt und erprobt, in

denen es nicht nur darum ging, Jugendliche auf eine Ausbildung vorzubereiten, sondern auch

darum, die Unternehmen zu befdhigen, sich an der Ausbildung zu beteiligen und die Ausbil-
dungsprozesse erfolgreich zu gestalten.

Dabei zeichnen sich vor allem drei Schwerpunkte ab:

» Der Ansatz des externen Ausbildungsmanagements wird durch die Integration solcher Ak-
tivititen erweitert und erginzt, die eine Offnung der Betriebe fiir bisher vernachlissigte
Gruppen von Jugendlichen erwarten lassen. Dabei wurden insbesondere Verfahren der
passgenauen Vermittlung und spezifischen Férderung wiahrend der Ausbildung erarbeitet,
die sowohl ein Matching als auch eine Ausbildungsassistenz ermoglichen.

p Fiir diejenigen Jugendlichen und Betriebe, die sich auf ein der Ausbildung vorgeschalte-
tes Beschaftigungsverhéltnis einlassen, wurden Angebote erarbeitet, die sicherstellen,
dass, iiber bloRe Hilfsarbeiten hinaus, junge Menschen die Gelegenheit erhalten, ihre
Leistungspotenziale zu testen und zu entfalten. Die Herausforderung bestand und besteht
darin, diese ,,Uberbriickungszeiten“ so zu gestalten, dass sie eine attraktive Alternative zu
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bestehenden Angeboten des Ubergangssystems darstellen und einen weitgehend verzugs-
losen Ubergang in Ausbildung bieten.

» Und schlie8lich wurden begleitend zur inhaltlichen Ausgestaltung des externen Ausbil-
dungsmanagements neue Qualifizierungsansétze entwickelt, d. h., Betriebe wurden zur
Mitarbeit und zur Nutzung innovativer Instrumente gewonnen, mit denen sie ihre Ausbil-
der/-innen und ausbildenden Fachkréfte , fit machen“ konnten, um den neuen Herausfor-
derungen zu begegnen. Die Angebote wurden entlang der Bildungskette implementiert.

Flinf Modellversuche haben sich dieses Anliegens in besonderer Weise angenommen, indem

sie Konzepte und Instrumente entwickelt haben, mit denen sie Ausbilderinnen und Ausbilder

qualifizierten und ganzheitliche Konzepte der Unterstiitzung von kleinen und mittleren Unter-

nehmen umsetzten. Die Autoren/Autorinnen stellen ausgewéhlte Losungsansitze zum Umgang

mit der zunehmenden Heterogenitét der Bewerberinnen und Bewerber und der Auszubildenden

vor und leiten daraus Aufgaben und Qualifizierungsbedarfe fiir das ausbildende Personal ab.
Es sind dies

» die ifw Meuselwitzer BildungsZentrum GmbH, Meuselwitz,

» der AWO Landesverband Saarland e. V., Saarbriicken,

» die Zukunftsbau GmbH, Berlin,

» das Kompetenzzentrum Ausbau und Fassade fiir das Stuckateurhandwerk, Rutesheim und

» der Modellversuch ,,AnHand“ in der Stddteregion Aachen.

Der Modellversuch der ifw Meuselwitzer BildungsZentrum GmbH hat vier Qualifizie-
rungsbausteine fiir das Ausbildungspersonal zum Umgang mit Jugendlichen unter Be-
achtung heterogener Merkmale zur Unterstiitzung des Ausbildungsprozesses in KMU
entwickelt. Dieser Ansatz hat grol’e Aufmerksamkeit erregt. Vertreter aus Bundespolitik,
Verwaltung, Handwerk und Unternehmen brachten zum Ausdruck, dass der Modellversuch
als Mittler zwischen regionaler Wirtschaft und anderen Akteuren der Region fungieren
miisse, um die gewonnenen Erkenntnisse erfolgreich im Altenburger Land und in anderen
Regionen zu verwerten.

Der Modellversuch strebt eine dauerhafte Kooperation mit dem Handwerk an, um die
Qualifizierungsbausteine zertifizieren zu lassen und damit erfolgreich verstetigen sowie
iberregional anbieten zu konnen. Durch die Nutzung dieser {iberregionalen Weiterbildungs-
angebote fiir das betriebliche Ausbildungspersonal konnen die Unternehmen ihre Attraktivi-
tat als Ausbildungsbetrieb steigern. Wie diese Module aussehen und wie sie genutzt werden
konnen, dariiber wird in dem Beitrag berichtet.

Die Arbeiterwohlfahrt aus Saarbriicken verfolgt mit ihrem Modellversuch ,,Chance Pfle-
geberuf” drei Ziele: Jugendliche sollen gestdrkt und geférdert werden, Betriebe sollen bei der
Auswabhl ihrer zukiinftigen Fachkrifte und deren Férderung in diesem hochsensiblen Bereich
unterstiitzt werden, und dem drohenden Fachkraftemangel in der Pflege soll vorgebeugt werden.
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Die Heterogenitat spielt in dem Bereich der Pflege eine besondere Rolle, denn nicht nur die
Teilnehmerinnen des Kurses ,Chance Pflegeberuf bilden aufgrund ihrer unterschiedlichen
Ausgangsbedingungen beziiglich ihrer Herkunft, Bildung und psychosozialen Entwicklung
eine heterogene Gruppe. Auch die Menschen, mit denen die Kursteilnehmer/-innen arbeiten,
die Seniorinnen und Senioren, bilden eine &uf3erst heterogene Gruppe, die von der Vielfalt der
angehenden Pflegefachkrifte sehr profitiert. In dem Beitrag wird dargestellt, wie es gelingt,
eine Vorausbildung zu gestalten, in deren Ergebnis ein gesicherter Ubergang in eine Vollausbil-
dung gelingt. Die dabei erworbenen Kompetenzen tragen dazu bei, Verantwortungsbewusst-
sein und Empathie zu entwickeln, die der hohen Verantwortung kiinftiger Pflegefachkrafte
gerecht werden.
Auch Zukunftsbau Berlin arbeitet daran, sowohl Jugendliche als auch kleine und mittlere
Unternehmen dabei zu unterstiitzen, eine erfolgreiche Ausbildung zu gestalten.
Der Berliner Modellversuch , Assistierte betriebliche Ausbildung® riickt unter dem Be-
griff der Heterogenitét besonders Jugendliche mit schwécheren formalen und sozialen Vor-
aussetzungen in den Fokus und entwickelt ein konsistentes Konzept ihrer Integration in die
duale betriebliche Ausbildung. Mit individueller Vorbereitung und Begleitung wéhrend der
Ausbildung sowie durch Offnung und Unterstiitzung kleiner und mittlerer Betriebe wird
ihre Ausbildung mit externer Assistenz kooperativ realisierbar. Im Modellversuch wurden
dazu Instrumente und Methoden auf den zentralen Aktivititsebenen entwickelt: Die Sen-
sibilisierung von Betrieben parallel zur betriebsorientierten Vorbereitung der Jugendlichen
ermoglicht die erfolgreiche Vermittlung in betriebliche Ausbildungen, die durch begleitende
Assistenz stabilisiert werden.
Tragfdhige Netzwerkstrukturen zu den regionalen Akteuren wurden hierzu etabliert.
Hinsichtlich des Austausches und Ergebnistransfers ist der Modellversuch mit Arbeitstreffen
eng in den Forderschwerpunkt eingebunden und nutzt die breite Expertise dieses fachwissen-
schaftlichen Netzwerks.
Zu den erprobten und in diesem Beitrag dargestellten Formaten der Ausbildungsassistenz

gehoren im Wesentlichen

p Feedbackgespriche zur Forderung der Dialogfahigkeit von Auszubildenden und Ausbil-
denden in regelméf3igen Intervallen,

p- objektivierende Perspektiven durch eine moderierte Gesprachsfithrung mit der Artikula-
tion beider Seiten,

» Monitoring Berufsschulbesuch: engere Verkniipfung der Lernorte,

p individuelle Lernférderung/Nachhilfe, ggf. ausbildungsbegleitende Hilfen — Anleitung
bei der Berichtsheftfiihrung als qualitativer Ausbildungsdokumentation,

» kontinuierliche sozialpddagogische Betreuung: Beratung und Coaching bei finanziellem,
familidrem und/oder persénlichem Unterstiitzungsbedarf,

» Azubi-Gruppen-Supervision: Austausch, angeleitete Reflexion und Verarbeitung des indi-
viduellen Ausbildungserlebens (vier- bis fiinfmal monatlich),
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» Austauschforen der beteiligten Betriebe mit Reflexion der eigenen Ausbildungspraxis (ca.
halbjéhrlich).

Der Beitrag zeigt, wie dieser Ansatz den Jugendlichen und den Betrieben hilft, Krisen zu be-
stehen und eine duale Ausbildung erfolgreich zu absolvieren.

Das Kompetenzzentrum fiir Ausbau und Fassade in Rutesheim ist neben der iiber-
betrieblichen Ausbildungsstétte Leonberg/Rutesheim und dem Schulungszentrum fiir Ausbau
und Fassade in die Struktur des baden-wiirttembergischen Stuckateur-Verbandes eingegliedert.

Als einziger Landesverband tibernimmt der Fachverband durch das Kompetenzzentrum
auch bundesweit als Bildungsdienstleister Aufgaben in der beruflichen Aus- und Weiterbil-
dung. Hier werden Unternehmen und deren Mitarbeiter/-innen durch die Férderung von
Qualitdt und Know-how geschult. Eine weitere Aufgabe der Einrichtung ist die Erarbeitung
und Aufbereitung von modernem, didaktisch und zielgruppenspezifisch aufbereitetem Lehr-
material.

An der Schnittstelle zwischen den verschiedenen Zielgruppen Forschung, Handwerk,
Industrie und Hersteller iibernimmt das Kompetenzzentrum die Wissensvermittlung iiber in-
novative Produkte, Techniken und Methoden.

Ausdruck ihrer erfolgreichen Arbeit, auch des Modellversuchs, ist u. a. der Gewinn der
Goldmedaille und der Auszeichnung ,,Best of Nations“ auf den EuroSkills 2014 in Lille/Frank-
reich. Vorausgegangen war der Gewinn des Weltmeistertitels bei den WorldSkills 2013 in
Leipzig.

Im Modellversuch ,,Neue Wege in die duale Ausbildung — Regionale Netzwerke kniipfen®
arbeitet das Kompetenzzentrum fiir Ausbau und Fassade an innovativen Losungen, um erfolg-
reich mit den Herausforderungen umzugehen, die sich aus der zunehmenden Heterogenitét
sowohl der kleinen und mittleren Unternehmen als auch der Jugendlichen ergeben. Fiir die
Unternehmen des Bauhauptgewerbes gestaltet sich das Finden von Auszubildenden zuneh-
mend schwieriger. Als Ursachen hierfiir sind sind einerseits der zunehmende Akademisie-
rungsdruck seitens der Gesellschaft auf Eltern und Jugendliche zu nennen, der fiir immer
langere Verweildauer in den allgemeinbildenden Schulen sorgt, aber andererseits auch eine
vermeintlich geringe Attraktivitdt von Bau- und Handwerksberufen.

Dies fiihrt bereits heute dazu, dass jeder zweite Fachbetrieb im Stuckateur-Handwerk
seinen Bedarf an ausgebildeten Fachkraften nicht mehr auf dem Arbeitsmarkt decken kann.
Die demografische Entwicklung wird diese Situation in den nichsten Jahren weiter ver-
scharfen.

Hinzu kommt, dass die Ausbildungsbereitschaft der Stuckateur-Betriebe in den letzten
Jahren aufgrund verschiedener Ursachen nach und nach gesunken ist, sodass heute nur noch
jeder vierte ausbildungsfahige Betrieb {iberhaupt ausbildet. Neben schlechten Erfahrungen
mit nicht ,,ausbildungsreifen” Jugendlichen wird als Grund dafiir, nicht auszubilden, meist
der Mangel an Bewerbern/Bewerberinnen genannt. Hinzu kommt, dass sich viele Unterneh-
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men {iberfordert fithlen, den Anforderungen an eine moderne Ausbildung gerecht zu werden
und dabei auch noch Jugendliche in ihrer Vielfalt und Unterschiedlichkeit so zu férdern, dass
sie zum erfolgreichen Berufsabschluss gefiihrt werden kénnen.

Diese Situation in der betrieblichen Ausbildung war fiir das Kompetenzzentrum fiir Aus-
bau und Fassade in Rutesheim ausschlaggebend dafiir, Methoden zu entwickeln, mit denen
insbesondere kleine und mittelgrof3e Handwerksbetriebe in die Lage versetzt werden, ihre
betriebliche Ausbildungssituation zu verbessern und neu zu strukturieren. Zu den innovati-
ven Losungen gehort z. B. der ,,Azubi-Trainer®.

Mit dem mehrstufigen Lehrgang ,,Azubi-Trainer“ entwickelte das KomZet eine Qualifi-
kation fiir die ausbildenden Fachkrifte. Interessierten Gesellen/Gesellinnen werden darin
Handhabungen und Kenntnisse iiber die Ausbildung vermittelt. Sie werden in fachlicher und
padagogischer Hinsicht geschult und angeregt, die Auszubildenden mit ihrer Begeisterung fiir
das Stuckateur-Handwerk anzustecken und somit die Basis fiir Berufsstolz und Erfolgserlebnis-
se zu schaffen. Der/die mit der Ausbildung betraute Geselle/Gesellin wird zum Azubi-Trainer.

Wie sich dieser Prozess vollzieht, wird in dem vorliegenden Beitrag dargestellt.

Im Modellversuch ,,AnHand“ (VabW e. V. Alsdorf) bilden kleine Handwerksbetriebe den
Schwerpunkt der Arbeit. Diese verfiigen {iber ein hohes Potenzial an Ausbildungsplétzen, ha-
ben aber zugleich Schwierigkeiten, diese zu besetzen. Den fiir die Beteiligung am Modell-
versuch gewonnenen 32 Kooperationsbetrieben wurde professionelle Hilfe durch Betriebs-
berater/-innen in der Ausbildungsbegleitung angeboten. Im Zentrum standen Kleinst- und
Kleinbetriebe aus dem handwerklichen Bereich (bis 50 Mitarbeiter/-innen), die iiber ein ho-
hes Potenzial an Ausbildungsplatzen verfiigen, zugleich aber Schwierigkeiten haben, diese zu
besetzen. Hier setzten die im Modellversuch entwickelten Instrumente und Werkzeuge an.
Die Unterstiitzungsleistungen umfassen alle — im Rahmen eines externen Ausbildungsma-
nagements — anfallenden Aktivitdten: von der Analyse des betrieblichen Ausbildungsbedarfs
iiber die Gewinnung von Auszubildenden bis zur Begleitung der Ausbildungsverhaltnisse.
Zudem wurde den Betrieben der Aufbau eines dem Vorhaben dienlichen Netzwerks angebo-
ten, und es wurden Moglichkeiten zum Austausch der Kooperationsbetriebe untereinander
geschaffen. Dazu gehoren insbesondere
» das Kompetenzfeststellungsverfahren: ein Instrument zur passgenauen Vermittlung,

p der Feedbackfragebogen.

Beide Instrumente dienen dazu, die Betriebe anzuregen, ihren Blick auf die Bewerber/-innen
zu verdndern. Den Ausbildungskriften kann das Verfahren bei der Qualitatssicherung und
Optimierung ihrer Entscheidung helfen.

Der Einsatz der Instrumente darf jedoch nicht isoliert betrachtet werden, sondern sie
sind als wichtiger Bestandteil einer Kette von Dienstleistungen zu sehen, die in einen erfolg-
reichen Abschluss der Ausbildung miinden sollen. Der Modellversuch ,,AnHand“ bietet den
kleinen und mittelstindischen Unternehmen daher auch nach erfolgreicher Vermittlung in
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Ausbildung unterstiitzende Dienstleistungen durch die Betriebsberater/-innen an, die sich
auf den jeweils notwendigen individuellen Beratungs- und Begleitungsbedarf bis zum Ab-
schluss der Ausbildung beziehen.

Alle fiinf Beitrage machen deutlich, dass die praxisorientierte Unterstiitzung von kleinen
und mittleren Unternehmen bei der Wahrnehmung ihrer unternehmerischen Verantwortung
flir eine qualitatsgerechte Ausbildungskultur im Rahmen des Férderschwerpunkts eine gro-
Re Rolle spielte. Dabei richteten die Modellversuche den Fokus zunehmend stérker auf die
Entwicklung von Materialien, die in der betrieblichen Ausbildungssituation eine Hilfestellung
insbesondere fiir Ausbilder/-innen, aber auch fiir ausbildende Fachkréifte darstellen.

Thre Verstetigung in der taglichen Arbeit der Modellversuchstrager zeigt, dass sie in der
Praxis angekommen sind.



Ines Hochtritt, Michael RiihImann

2.2.1 Qualifizierungsbausteine fur das betriebliche
Ausbildungspersonal unter dem Gesichtspunkt
einer erfolgreichen Ausbildung mit heterogenen
Zielgruppen

Betriebliche Ausbildung und die Sicherung von Nachwuchsfachkréften stellen fiir
Kleinst- und Kleinunternehmen, insbesondere im Handwerk, eine grof3e Herausforde-
rung dar. Der Modellversuch der ifw Meuselwitzer BildungsZentrum GmbH hat Quali-
fizierungsbausteine fiir Ausbilderinnen und Ausbilder sowie ausbildende Fachkrifte in
den Betrieben entwickelt. Die Weiterbildungsangebote sollen ihnen helfen, besser mit
Jugendlichen mit zunehmend heterogenen Merkmalen zusammenarbeiten zu konnen.
Ziel des Modellversuchs ist es, die Spezifika in den Unternehmen: Rahmenbedingun-
gen, modulare Aufbereitung der Weiterbildungsinhalte, Vorerfahrungen der Teilneh-
menden und Transfer der Weiterbildungsthemen, angemessen zu beriicksichtigen. Der
Transfer der Ergebnisse des Modellversuchs wird gemeinsam mit der Zentralstelle fiir
die Weiterbildung im Handwerk realisiert.

1. Ausgangslage

Der Modellversuch der ifw Meuselwitzer BildungsZentrum GmbH wurde im Altenburger Land
in Ostthiiringen durchgefiihrt. Die Regionen sind gekennzeichnet durch eine sehr kleinglied-
rige Wirtschaftsstruktur. Fast 90 Prozent der Betriebe (2011: 88,9 %, THURINGER LANDESAMT
FUR StaTisTIK) haben weniger als neun Beschiftigte. Diese Kleinst- und Kleinbetriebe domi-
nieren die regionale Wirtschaftsstruktur. Seit dem Jahr 1998 (14.234 Schulabgéngerinnen
und Schulabgénger insgesamt, ebd.) hat sich die Zahl der Schulabgidngerinnen und Schulab-
ganger bis 2008 (7.305 Schulabgidngerinnen und Schulabgénger, ebd.) etwa halbiert und seit
dieser Zeit auf niedrigem Niveau stabilisiert (2012: 7.358 Schulabgéngerinnen und Schulab-
ganger, ebd.). Das hat unter anderem zur Folge, dass gut ausgebildete und motivierte Schul-
absolventen sowie Schulabsolventinnen in der Regel ihre Ausbildung nicht im Altenburger
Land beginnen. Sie wandern in andere Regionen Deutschlands ab. Die Unternehmen haben
die Situation erkannt, aber den Handwerks- und den kleinen Industrieunternehmen fehlen die
Ressourcen und die Strategien, um mit der aktuellen Situation angemessen umgehen zu kon-
nen. Die Ausbildungsbetriebe geben an, dass sie neue Auszubildende verstarkt in Zielgruppen
suchen, die frither weniger in Betracht gekommen sind. Gleichzeitig befiirchten sie aber, dass
sie nicht gentigend Ressourcen haben, um die Anforderungen, die diese ,neuen” Zielgruppen
an die Ausbildungsbetriebe stellen, zu erfiillen. Dies betrifft zum Beispiel den erhohten Betreu-
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ungsaufwand, den Umgang mit Problemen/Konflikten, die Bindung von Auszubildenden und
Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen an das eigene Unternehmen sowie die Neugestaltung von Lehr-
Lern-Situationen im betrieblichen Ausbildungsprozess. Die Betreuung der Auszubildenden er-
folgt, gerade in den Handwerksunternehmen, durch den/die Meister/-in, den Geschéftsfithrer
oder die Geschéftsfiihrerin selbst, zumeist aber durch ausbildende Fachkréfte. Diese verfiigen
héufig nicht {iber eine Ausbildereignung nach AEVO. Der Umgang mit Jugendlichen mit zuneh-
mend heterogenen Merkmalen stellt fiir sie eine besondere Herausforderung dar.

Der Modellversuch der ifw MBZ GmbH hat im Rahmen seiner Aktivitaten verschiede-
ne Qualifizierungsangebote fiir die Ausbildungsbetriebe entwickelt. Diese beinhalten sowohl
Unterstiitzungsangebote bei akuten Problemen als auch Qualifizierungsmoglichkeiten fiir das
betriebliche Ausbildungspersonal.

2. Ausbildungserfolg bei Jugendlichen mit zunehmend
heterogenen Merkmalen

Im folgenden Kapitel 2 wird zunéchst betrachtet, wie erfolgreiche Ausbildung in den Unter-
nehmen der Projektregion definiert werden kann. Dazu gehoren drei Aspekte, die in den fol-
genden Abschnitten ndher beschrieben werden.

2.1 Erfolgreiche Ausbildung in regionalen Unternehmen

Im Kontext der Arbeit im Modellversuch wurde mit den regionalen Unternehmen zunéchst ge-

klart, wie sich Ausbildungserfolg fiir die Betriebe beschreiben ldsst. Dazu wurden gemeinsam

mit der Kreishandwerkerschaft Altenburger Land regelméfige themenbezogene Veranstal-
tungen fiir die Ausbildungsbetriebe durchgefiihrt. Drei Kriterien konnten dabei identifiziert
werden:

» Vermeidung von Ausbildungsabbriichen; dies betrifft den Abbruch beziehungsweise das
Nichtantreten der Ausbildung in den ersten 100 Tagen, den Abbruch im folgenden Aus-
bildungsverlauf (zum Beispiel unmittelbar vor oder nach der Zwischenpriifung) und den
Misserfolg bei der Abschlusspriifung.

» Bindung der Auszubildenden an das Unternehmen; die Ausbildungsbetriebe wollen ge-
eignete Auszubildende im Unternehmen halten, sind aber der Meinung, den Angeboten
grofSer Industrieunternehmen nichts entgegensetzen zu konnen.

p Erhohter Ressourcenaufwand zur Losung von Problemen und Konflikten mit den Auszu-
bildenden; dies betrifft Fragen der Kommunikation im Ausbildungsbetrieb sowie Instru-
mente und Methoden der Pravention von Konflikten und Problemen.

Eine erfolgreiche Ausbildung ist bei den regionalen Ausbildungsbetrieben mit der Klarung
dieser drei Fragestellungen verbunden.
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2.2 Aspekte der Vielfalt in der Projektregion des Modellversuchs

Der Modellversuch hat die Ausbildungsbetriebe gebeten, die Zielgruppe der Auszubilden-

den zu beschreiben. Dabei wurde besonderer Wert auf die subjektiv wahrgenommenen Un-

terschiede zwischen den Auszubildenden in den Unternehmen gelegt. In der qualitativen

Datenanalyse wurden weder die Zeitrahmen genau definiert (frither/heute) noch Kriterien

der Représentativitdt beriicksichtigt. Ziel war es, ein Meinungsbild hinsichtlich ihrer Er-

fahrungen mit Jugendlichen mit zunehmend heterogenen Merkmalen bei den regionalen

Ausbildungsbetrieben zu erheben. Die Ausbildungsbetriebe benannten am haufigsten drei

Themenfelder:

» Auszubildende mit Auffélligkeiten im sozialen Verhalten; das beobachtete Verhalten be-
zieht sich meist auf aggressives oder Vermeidungsverhalten insbesondere in Situationen
mit neuen und unbekannten Anforderungen in der Ausbildung.

» Schulabgéngerinnen und Schulabgidnger mit Lernproblemen; dies betrifft meist Jugend-
liche, die wahrend ihrer bisherigen Sozialisation den Zusammenhang zwischen den eige-
nen schulischen Leistungen und ihrer beruflichen Perspektive nicht herstellen konnten,
meist, weil ihnen die Vorbildfunktion fehlt, damit verbunden ist meist auch ein nicht ad-
dquat entwickeltes Leistungsmotiv.

p Fehlende Méglichkeiten fiir Mddchen in MINT-Berufen; sowohl die Ausbildungsbetriebe
als auch die Schulen unterstiitzen das Ziel, Madchen fiir technische Berufe zu interessie-
ren, trotzdem ergibt sich in diesem Themenfeld ein erheblicher Handlungsbedarf.

Folgende Themengebiete, die im Rahmen von Heterogenitét bedeutsam sind, wurden von den

befragten Unternehmen nicht thematisiert und daher nicht weiter vertieft:

» Migrationshintergrund,

» Glaube/Religion und daraus abgeleitete Vorschriften sowie Regeln fiir das Leben der Ju-
gendlichen,

p- Ehre als Schliisselbegriff fiir die Definition der sozialen Rolle, insbesondere bei Jungen.

Die Erfahrungen aus der Netzwerkarbeit zeigen, dass diese Themen bei anderen Projek-
ten des Modellversuchsférderschwerpunkts bedeutsam sind, in der Modellregion sahen die
Kooperationspartner, insbesondere die Ausbildungsbetriebe, diesbeziiglich keinen Hand-
lungsbedarf.

2.3 Ausbildung als Kriterium fiir die Attraktivitat der regionalen
Unternehmen

Ein weiterer wichtiger Aspekt fiir die Ausbildungsbetriebe ist die Attraktivitdt des eigenen
Unternehmens fiir die Gewinnung von Nachwuchsfachkréften. Dabei muss zwischen dem
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Ansehen des Ausbildungsbetriebes in der Region und dem Ansehen des Ausbildungsberufes
bei den Jugendlichen unterschieden werden. Ausbildung kann nur dann erfolgreich durchge-
fiihrt werden, wenn die Unternehmen erkennen, dass die Ausbildung und die Rahmenbedin-
gungen der betrieblichen Ausbildung wesentliche Merkmale fiir die Attraktivitat des Unter-
nehmens sind. Neben den Fragen des Lohnes fiir Auszubildende und Mitarbeiter/-innen spielt
das Engagement des Ausbildungsbetriebes im Gemeinwesen eine nicht unwesentliche Rolle.
Dies betrifft unter anderem die folgenden Aspekte:

p Integration in regionale Projekte der Berufsorientierung und Berufswahlvorbereitung,

» betriebliche Initiativen zur Unterstiitzung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf,

p Betriebsklima und Unternehmenskultur,

» Bindung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an das eigene Unternehmen.

Der Modellversuch hat bei der Entwicklung seiner Qualifizierungsangebote die Férderung
von betrieblicher Ausbildung beriicksichtigt.

3. Entwicklung von Angeboten zur Starkung betrieblicher
Ausbildung

Eines der wesentlichen Ziele des Modellversuchs war es, die ausbildenden Fachkréfte, Ausbil-
der/-innen und Geschéftsfiihrer/-innen in den Unternehmen zu unterstiitzen und auf diesem
Weg die Ausbildungskompetenz vor allem kleiner und auch mittelstdndischer Unternehmen
zu starken. Bei der Entwicklung der Qualifizierungsangebote fiir die Zielgruppe war es wich-
tig, diese von Beginn an in den Prozess der Beschreibung der Qualifizierungsbausteine einzu-
beziehen. Im folgenden Abschnitt wird dieses Vorgehen im Modellversuch kurz dargestellt.

3.1 Analyse der Bedarfslage der Ausbildungsbetriebe

Die ifw Meuselwitzer BildungsZentrum GmbH ist seit iiber 20 Jahren in der Projektregion
des Modellversuchs auf dem Gebiet der beruflichen Aus- und Weiterbildung titig. In dieser
Zeit sind enge Kooperationsbeziehungen mit regionalen Unternehmen entstanden. Durch
Projekte der Berufsorientierung und der iiberbetrieblichen Lehrunterweisung verfiigt die ifw
MBZ GmbH iiber umfangreiche Kenntnisse zur Bedarfslage in den Ausbildungsbetrieben. Die-
se Kontakte, Kenntnisse und Erfahrungen wurden bei der Vorbereitung des Modellversuchs
genutzt. Aufgrund der Riickmeldungen der Ausbildungsbetriebe und der Kreishandwerker-
schaft Altenburger Land waren Qualifizierungsangebote fiir das Ausbildungspersonal in den
Unternehmen integraler Bestandteil der Planungen im Modellversuch.
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3.2 Die Entwicklung von Themenvorschlagen fiir die Qualifizierung
des betrieblichen Ausbildungspersonals

Basierend auf den Erfahrungen des Modellversuchstrédgers wurden gemeinsam mit der wis-

senschaftlichen Begleitung des Instituts fiir Berufs- und Betriebspddagogik der Otto-von-Gue-

ricke-Universitdt Magdeburg Themen fiir mogliche Weiterbildungsangebote fiir das betrieb-

liche Ausbildungspersonal entwickelt. Die Zielgruppe in den Ausbildungsbetrieben umfasst

dabei folgenden Personenkreis:

» Geschiftsfiihrer/Geschiftsfiihrerinnen sowie Meister/Meisterinnen in Handwerksbetrie-
ben,

» Ausbilder/Ausbilderinnen nach der Ausbildereignungsverordnung,

» Ausbildende Fachkrifte ohne eine Fachqualifikationen (Ausbildung der Ausbilder).

Die Bedarfsanalyse, die durch den Modellversuch Anfang des Jahres 2013 in der Projektre-
gion des Modellversuchs durchgefiihrt wurde, ergab, dass in den meisten Kleinst- und Klein-
unternehmen die betriebliche Ausbildung, d. h. die fachliche und pddagogische Betreuung der
Auszubildenden, durch den Meister/die Meisterin selbst oder durch die ausbildenden Fach-
krafte realisiert wird.

3.3 Uberpriifung der Themenvorschlige durch die Ausbildungsbetriebe

Die erarbeiteten Themenvorschldge wurden der Fachoffentlichkeit zu verschiedenen Anléas-
sen prasentiert, wie z. B.:

» Ausbildungsmessen,

» Wirtschaftstagen,

» Innungssitzungen der Kreishandwerkerschaft.

Die Erfahrungen zeigten sehr schnell, dass eine direkte Ansprache der Ausbildungsbetriebe
notwendig ist. Gemeinsam mit der Kreishandwerkerschaft Altenburger Land wurde im Jahr
2012 fiir die regionalen Unternehmen eine Veranstaltungsreihe durchgefiihrt. Dabei wurden
die Themen vorgestellt und die Angebote fiir das betriebliche Ausbildungspersonal konkreti-
siert. Die Veranstaltungen wurden monatlich durchgefiihrt. Dabei war es wichtig, die Rah-
menbedingungen (zentrale Lage des Veranstaltungsortes, angemessene Veranstaltungszei-
ten, Parkmoglichkeiten, Erfrischungen) fiir die Teilnehmerinnen und Teilnehmer zu beachten
und so die Attraktivitdt der Veranstaltung zu steigern. Neben der Prasentation der Themen-
vorschlage waren vor allem die Diskussion mit den Ausbildungsbetrieben und der daraus re-
sultierende Erkenntnisgewinn ein wichtiger Aspekt der Veranstaltungen.
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3.4 Die Entwicklung von vier Qualifizierungsbausteinen mit
je drei Modulen, basierend auf den Themenvorschlagen und
dem Feedback

Basierend auf den Erkenntnissen aus den Veranstaltungen mit den regionalen Ausbildungs-
betrieben wurden gemeinsam mit der wissenschaftlichen Begleitung vier Qualifizierungs-
bausteine mit je drei Modulen entwickelt (siehe Abbildung 1). Dabei ging es nicht nur um
die Beschreibung inhaltlicher Aspekte der Weiterbildungsangebote. Ebenso wichtig war die
Integration eines angemessenen didaktisch-methodischen Repertoires. Die Weiterbildungs-
angebote richten sich vor allem an die ausbildenden Fachkréfte in den Ausbildungsbetrieben.
Das bedeutet fiir die didaktische Aufbereitung, dass deren umfangreiche Berufserfahrung,
gerade in der Arbeit mit Jugendlichen mit heterogenen Merkmalen, beriicksichtigt werden
musste.

3.5 Durchfiihrung einer empirischen Bedarfsanalyse zur Uberpriifung
der Themen der Qualifizierungsbausteine und der aktuellen
Bedarfslage

Parallel zur Entwicklung der Qualifizierungsbausteine wurde vom Modellversuch ge-
meinsam mit der wissenschaftlichen Begleitung eine Bedarfsanalyse im Altenburger
Land initiiert. Ziel war es, die Ausbildungssituation in den regionalen Unternehmen zu
ermitteln und mit Hilfe der Ergebnisse die Qualifizierungsbausteine und Module zu vali-
dieren. Es wurde ein Fragebogen mit offenen und geschlossenen Fragen entwickelt und
in Zusammenarbeit mit der Kreishandwerkerschaft Altenburg Land an 102 regionale Aus-
bildungsbetriebe verschickt. Die Intention der Befragung war es, das Meinungsbild zum
Thema ,betriebliche Ausbildung” von Unternehmen zu erfahren, die entweder selbst aus-
bilden oder demnichst ausbilden werden. Die Fragebogen wurden gemeinsam mit einem
Anschreiben und einem frankierten Riickumschlag an die Unternehmen versendet. 51
Betriebe schickten die ausgefiillten Fragebogen an den Projekttréger zuriick. Diese wur-
den mithilfe deskriptiver statistischer Verfahren ausgewertet. Dabei wurde festgestellt,
dass keines der elf aufgefiihrten Themen von den Unternehmen als weniger wichtig oder
unwichtig eingeschétzt wird. Die drei wichtigsten Themen fiir die Unternehmen sind:
Priifungssituationen in der Ausbildung, Kommunikation und der Umgang mit Konflikten
sowie die Lernprozessbegleitung.

Mit diesem Feedback wurden die Qualifizierungsbausteine noch einmal ergénzt und dif-
ferenziert, um den Praxistest zu realisieren.
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3.6 Test der Qualifizierungsbausteine in regionalen Ausbildungs-
betrieben und -stdtten

Im gesamten Zeitraum des Modellversuchs wurden Weiterbildungsangebote fiir regionale
Ausbildungsbetriebe vom Projekttrdger durchgefiihrt. Die Erfahrungen aus diesen Veran-
staltungen flossen in die Gestaltung der Qualifizierungsbausteine ein. Die entwickelten Mo-
dule wurden aber in dieser Form erst nach der Bedarfsanalyse eingesetzt. Bisher wurde von
den Ausbildungsbetrieben kein kompletter Qualifizierungsbaustein nachgefragt. Die Unter-
nehmen sind an einer Kombination verschiedener Module interessiert, entsprechend dem
Weiterbildungsbedarf ihres betrieblichen Ausbildungspersonals. Die von den Unternehmen
préferierten Rahmenbedingungen sind dabei sehr unterschiedlich. Die Seminare haben als
Inhouse-Veranstaltungen stattgefunden oder wurden von Projekttragern durchgefiihrt. Meist
nahmen zwischen acht und zwolf Personen teil. Die Seminare fanden wéhrend der Arbeitszeit
oder danach statt. Im folgenden Kapitel 4 werden die Produkte des Modellversuchs vorgestellt
und beschrieben. Im Mittelpunkt der Darstellung des Qualifizierungsprogramms steht eine
moglichst praxisnahe Beschreibung anhand von Fragen, fiir die in den einzelnen Modellen ge-
meinsam mit den Teilnehmerinnen und Teilnehmern Antworten entwickelt wurden.

L. Produkte des Modellversuchs — die Qualifizierungsbausteine

Es wurden vier Qualifizierungsbausteine mit jeweils drei Modulen entwickelt. Die Module
haben einen Umfang von drei Stunden. Sie werden als Inhouse-Seminare in den Unterneh-
men oder als Seminare in der ifw MBZ GmbH (Meuselwitz, Altenburg, Schmélln) mit max.
zehn Teilnehmenden durchgefiihrt. Im Seminar erfolgt ein Wechsel zwischen leiter- und teil-
nehmerzentrierten Methoden. Nach einem Input durch die Seminarleitung werden die Teil-
nehmenden durch moderierten Erfahrungsaustausch, Gruppenarbeit, Diskussion, Metaplan-
Technik, Rollenspiel etc. aktiv.

4.1 Qualifizierungsbaustein 1: Akquise/Gewinnung von Auszubildenden

Der Qualifizierungsbaustein 1 ,,Akquise/Gewinnung von Auszubildenden® beinhaltet folgen-
de Module:

1.1 Der Betrieb als Ausbilder — Ich als Ausbilder/-in

1.2 Wer ist der/die Richtige fiir meinen Betrieb?

1.3 Ausbildungsmarketing

Im Modul , Der Betrieb als Ausbilder — Ich als Ausbilder/-in“ wird thematisiert, wie die Ausbil-
dung als Lehr-Lern-Prozess durch die beteiligten Fachleute sowie Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter effizient gestaltet werden kann. Es werden sowohl die Vorteile der Ausbildung fiir den
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Betrieb als auch die Aufgaben, die sich im Rahmen der Ausbildung fiir das Unternehmen und
die Mitarbeiter stellen, erortert.

Abbildung 1: Darstellung der vier Qualifizierungsbausteine

Akquise und
Gewinnung von
Auszubildenden

Der Betrieb als
Ausbilder -
Ich als Ausbilder/-in

Wer ist der Richtige fiir
meinen Betrieb?

Ausbildungsmarketing

Erfolgreich lernen
im Betrieb

Lernprozessbegleitung
- was ist das?

Lernprozessbegleitung
- wie geht das?

Kommunikation
und Umgang
mit Konflikten

Besondere Phasen im
Ausbildungsprozess

die ersten 100 Tage

Priifungssituationen in
der Ausbildung

Ausbildungsabschluss
und Ubernahme in den
Betrieb

Bewiltigung von
schwierigen Situationen
in der Ausbildung -
Herausforderungen
meistern

Problematische Situa-
tionen und Stressbe-
waltigung im Betrieb

Was macht Azubis Stress
und wie kann bei der
Bewaltigung geholfen

werden?

Strategien gegen
Ausbildungsabbriiche

Quelle: eigene Darstellung

Das Modul ,Wer ist der/die Richtige fiir meinen Betrieb?“ bietet einen Uberblick iiber Verfah-
ren, die gerade fiir klein- und mittelstindische Unternehmen geeignet sind, um effizient pas-
sende Auszubildende zu finden. Des Weiteren werden sich die Unternehmen bewusst, welche
Kompetenzen bei den Bewerbern/Bewerberinnen zwingend erforderlich sind und bei wel-
chen Kompromisse gemacht werden kénnen.

Im Modul ,,Ausbildungsmarketing“ werden den Unternehmen Strategien vermittelt, wie
sie sich als attraktiver Ausbildungsbetrieb prasentieren konnen. Denn nur mit einem nachhal-
tigen Ausbildungsmarketing haben Ausbildungsbetriebe auch zukiinftig gute Chancen bei der
Fachkréftesicherung.

4.2 Qualifizierungsbaustein 2: Erfolgreich lernen im Betrieb

Im Qualifizierungsbaustein 2 , Erfolgreich lernen im Betrieb“ werden Module zu folgenden
Themen angeboten:

2.1 Lernprozessbegleitung — was ist das?

2.2 Schritte der Lernprozessbegleitung — wie geht das?

2.3 Kommunikation und Umgang mit Konflikten
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Um die Auszubildenden auf ihren Arbeitsalltag im Beruf vorzubereiten, werden in der Aus-
bildung verschiedene Lernmethoden eingesetzt. In dem Modul , Lernprozessbegleitung —
Was ist das?“ wird die Lernprozessbegleitung als eine wichtige Arbeitsform vorgestellt.
Diese représentiert eine Auswahl von Methoden, welche die Aktivierung und Selbstorga-
nisation des Lernens bei den Auszubildenden in den Fokus riicken. Zu den Methoden der
Lernprozessbegleitung gehoren unter anderem: selbstgesteuertes Lernen, Qualifizierungs-
vereinbarungen sowie regelmafRige Reflexions- und Planungsgesprache mit den Auszubil-
denden.

Im Modul ,,Schritte der Lernprozessbegleitung in der Praxis — wie geht das?“ werden
Strategien vorgestellt, mit denen die Ausbildung im Betrieb unter dem Aspekt der Lernpro-
zessbegleitung konkret vorbereitet und umgesetzt werden kann. Lernprozessbegleitung hat
zum Ziel, selbststandiges Lernen der Auszubildenden zu férdern. Die Umsetzung der Lernpro-
zessbegleitung erfordert zunéchst in der Vorbereitung der Lernprozesse einen hoheren Auf-
wand fiir betriebliche Ausbilderinnen und Ausbilder, die Lerneffekte sind aber in der Regel
umfassender und das Gelernte kann besser angewendet werden.

Das Modul ,,Kommunikation und Umgang mit Konflikten“ gibt einen Einblick, wie im
Unternehmen die Kommunikation zwischen den Auszubildenden und dem Ausbildungsper-
sonal optimal gestaltet und positiv mit Konflikten umgegangen werden kann. Das Gelingen
von Kommunikation ist wichtig fiir die Wertschopfungskette in jedem Unternehmen. Auch in
der Ausbildung ist eine gute Kommunikation zwischen den Beteiligten eine wichtige Voraus-
setzung fiir das Erreichen des Ausbildungsziels. Konflikte konnen den erfolgreichen Ausbil-
dungsabschluss dagegen gefahrden (vgl. MATUSZEWSKI/HOCHTRITT/RUHLMANN 2013).

4.3 Qualifizierungsbaustein 3 Besondere Phasen im Ausbildungsprozess

Im Qualifizierungsbaustein ,,Besondere Phasen im Ausbildungsprozess“ werden folgende Mo-
dule bearbeitet:

3.1 Die ersten 100 Tage

3.2 Priifungssituationen in der Ausbildung

3.3 Ausbildungsabschluss und Ubernahme in den Betrieb

Das Modul ,,Die ersten 100 Tage“ beschéftigt sich mit Schliisselfragen und stellt erfolgreiche
Vorgehensweisen fiir die Gestaltung dieser Phase vor. Der Erfolg der gesamten Ausbildung
héngt auch davon ab, wie gut und schnell sich die Auszubildenden im Unternehmen integ-
rieren konnen. Die Ausbildungspraxis zeigt, dass die Unterstiitzung des Ausbildungsbetriebs
gerade in dieser Zeit besonders wichtig ist. Es wird die Situation der Auszubildenden beleuch-
tet. ,Typische” Probleme und die Vorbeugung werden ebenso besprochen wie Strategien zur
Vermeidung von Ausbildungsplatzwechsel. Des Weiteren wird die erfolgreiche Kooperation
mit den Eltern und der Berufsschule thematisiert.
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Ziel des Moduls , Priifungssituationen in der Ausbildung® ist es aufzuzeigen, wie Unterneh-
men ihre Auszubildenden bei der Vorbereitung von Priifungssituationen effektiv unterstiit-
zen konnen. Neben den schulischen Leistungen haben auch Priifungen Auswirkungen auf
das Lern- und Arbeitsverhalten der Jugendlichen. Haben die Auszubildenden zuséatzlich noch
individuelle Probleme mit Priifungssituationen, kénnen sich diese auf die Leistungen in der
gesamten Ausbildung auswirken. Es werden effektive Wege der langfristigen Priifungsvorbe-
reitung und Hilfsangebote bei Leistungsschwéchen erortert.

Das Modul ,,Ausbildungsabschluss und Ubernahme in den Betrieb stellt Moglichkeiten
vor, den Abschluss der Ausbildung erfolgreich zu gestalten und den Ubergang in das eigene
Unternehmen zu unterstiitzen. Fiir Unternehmen ist es wichtig, junge Fachkrafte zu gewin-
nen und zu halten. Die Absolventen und Absolventinnen der eigenen Berufsausbildung stellen
dabei eine wichtige Ressource dar. Gleichzeitig suchen sehr viele Unternehmen junge und
qualifizierte Fachkrafte. Die Bindung geeigneter Auszubildender an das eigene Unternehmen
sollte daher schon friihzeitig beginnen.

4.4 Qualifizierungsbaustein 4: Bewdltigung von schwierigen
Situationen in der Ausbildung - Herausforderungen in
der Ausbildung als Chance nutzen

Dieser Qualifizierungsbaustein beinhaltet folgende Module:

4.1 Problematische Situationen und Stressbewdaltigung im Betrieb

4.2 Was macht Azubis Stress und wie kann bei der Bewéltigung geholfen werden?
4.3 Strategien bei Gefahr eines Ausbildungsabbruchs

In dem Modul ,,Problematische Situationen und Stressbewaltigung im Betrieb“ geht es darum,
stressauslosende und stressbegiinstigende Faktoren zu erkennen und vorbeugende Mafnah-
men zu ergreifen. Die Ausbildung im Betrieb kann durch diese Faktoren nachhaltig beeintréch-
tigt werden. Davon sind nicht nur die Auszubildenden, sondern auch die ausbildenden Fachkréf-
te betroffen. Es werden Herausforderungen fiir das Ausbildungspersonal im Zusammenhang
mit der Ausbildung im Betrieb thematisiert. Die ausbildenden Fachkréfte lernen Techniken zur
Stressbewaltigung und kennen Strategien zur Vermeidung von Gesundheitsgefahren.

Im Rahmen des Moduls ,,Was macht Azubis Stress und wie kann bei der Bewéltigung ge-
holfen werden?“ werden Moglichkeiten aufgezeigt, die es dem betrieblichen Ausbildungsper-
sonal erleichtern, stressauslosende Faktoren bei den Auszubildenden zu erkennen und diese
bei der Bewdltigung zu unterstiitzen. Fiir die Jugendlichen sind die Erwartungen und Aufga-
ben im Ausbildungsbetrieb oft neu und stellen eine spezifische Herausforderung fiir sie dar.
Auch kénnen personliche Probleme (z. B. im Elternhaus und/oder im Freundeskreis), die dem
Ausbildungsbetrieb oft nicht bekannt sind, weitere Faktoren sein, die bei den Auszubildenden
Stress und Uberforderung begiinstigen.
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Das Modul ,,Strategien gegen Ausbildungsabbriiche® informiert iiber Moglichkeiten zur
Vermeidung eines Ausbildungsabbruchs. Die Ursachen fiir eine vorzeitige Beendigung
der Ausbildung konnen vielféltig sein. Schulische Leistungen konnen ebenso eine Rolle
spielen wie die Uberforderung im Rahmen der betrieblichen Ausbildung oder personli-
che Probleme. Es werden Griinde fiir den Ausbildungsabbruch erdrtert, Strategien zur
Vermeidung von Ausbildungsabbriichen erarbeitet und vorhandene Hilfsangebote vor-
gestellt.

5. Transfer in die betriebliche Ausbildungspraxis -
Verstetigung der Ergebnisse des Modellversuchs

Der Transfer der Ergebnisse und die Verstetigung waren von Beginn an in die Aktivitdten des

Modellversuchs integriert. Dies geschah auf drei Handlungsebenen:

» Kooperation mit der Zentralstelle fiir die Weiterbildung im Handwerk,

> Anwendung der Qualifizierungsbausteine fiir Weiterbildungsangebote an Ausbildungs-
betriebe,

» Nutzung des Modellversuchsnetzwerks fiir den Transfer der Qualifizierungsangebote.

5.1 Kooperation mit der Zentralstelle fiir die Weiterbildung
im Handwerk

Die Zentralstelle fiir die Weiterbildung im Handwerk fiihrt seit Februar 2012 mit der DIHK-
Bildungs-GmbH ein Verbundprojekt durch, dessen Ziel es ist, das Ausbildungspersonal in
den Unternehmen fiir den Umgang mit schwécheren Jugendlichen zu sensibilisieren und zu
professionalisieren. In diesem Verbundprojekt wurde ein E-Learning-Programm entwickelt,
welches mit Hilfe der Qualifizierungsbausteine der ifw MBZ GmbH zu einem Blended-Lear-
ning-Programm weiterentwickelt wurde. Durch diese Kooperation tritt die ifw MBZ GmbH
sowohl als Referent fiir die Prasenzseminare als auch in der Funktion ,,Train the Trainer* fiir
Dozenten und Dozentinnen auf.

5.2 Anwendung der Qualifizierungsbausteine fiir
Weiterbildungsangebote an Ausbildungsbetriebe

Die Qualifizierungsbausteine wurden in regionalen Ausbildungsunternehmen mit ausbil-
denden Fachkraften durchgefiihrt. Des Weiteren fanden sie Anwendung bei Ausbildern und
Ausbilderinnen in {iberbetrieblichen Bildungsstatten. Dabei wurden die Inhalte der Bausteine
flexibel und individuell zusammengestellt, der Grad der Vertiefung an die Zielgruppe ange-
passt und der Ort der Durchfithrung vom Auftraggeber selbst bestimmt. Diese erfolgreiche
Anwendung der Produkte des Modellversuchs wird auch nach dem Ende des Modellversuchs-
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zeitraums fortgefiithrt werden. Ein wichtiges Anliegen der ifw MBZ GmbH ist es dabei auch,
den iiberregionalen Transfer der Erkenntnisse und Produkte zu realisieren.

5.3 Nutzung des Modellversuchsnetzwerks fiir den Transfer
der Qualifizierungsangebote

Im gesamten Projektzeitraum fand ein reger Erfahrungsaustausch zwischen den Modellver-
suchen im Forderschwerpunkt statt. Der Programmleitung des Férderschwerpunkts und der
wissenschaftlichen Begleitung war es wichtig, das Netzwerk der Modellversuche méglichst
friihzeitig arbeitsfahig zu machen. Dies bedeutete, die Ergebnisse und Produkte aus den einzel-
nen Modellversuchen zu prasentieren sowie Erfahrungen iiber erfolgreiche Umsetzungsstrate-
gien in den Regionen zur Verfiigung zu stellen. Besonders hilfreich waren dabei der personli-
che Austausch bei den Netzwerktreffen und den Arbeitsforen sowie der regelmaRige Kontakt
zur wissenschaftlichen Begleitung. Diese Zusammenarbeit wird auch nach dem Ende des
Modellversuchszeitraums in geeigneter Weise fortgesetzt werden. Eine Unterstiitzung der Mo-
dellversuche seitens des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung sowie des Bundesin-
stituts fiir Berufsbildung wére dabei auch hinsichtlich des tiberregionalen Transfers hilfreich.

5.4 Erfolgreiche Ausbildung als Qualitatsmerkmal der regionalen
Unternehmen

Die regionalen Unternehmen, insbesondere die Handwerksunternehmen, haben, nicht zu-
letzt aufgrund der Sensibilisierung durch den Modellversuch, erkannt, dass die Sicherung der
eigenen Fachkraftebasis nicht aussichtslos, hierfiir aber ein wesentlich grof3eres Engagement
durch die Wirtschaft notwendig ist. Eine Losung kann weder durch die Politik noch die Ver-
waltung ,verordnet“ werden. Gleichzeitig wird es der aktuellen Situation nicht gerecht, von
,den Jugendlichen® zu sprechen. Die Vielfalt der personlichen Eigenschaften, Erfahrungen
und Lebensentwiirfe zu beachten und in das unternehmerische Handeln einzubeziehen, ist
heute wichtiger denn je. Das hat auch Auswirkungen auf die Gestaltung des paddagogischen
Prozesses in der Ausbildung. Die Zusammenarbeit mit Jugendlichen mit zunehmend hetero-
genen Merkmalen, die die zukiinftige Fachkraftebasis der Unternehmen bilden, muss diffe-
renzierter und fachlich fundierter betrachtet werden. Ein Indikator dafiir ist nicht nur der
finanzielle Aspekt, der fiir zukiinftige Fachkréfte bei ihrer Entscheidung fiir ein Unternehmen
eine Rolle spielt, sondern auch die Situation im Ausbildungsbetrieb und die Perspektiven, die
fiir den Jugendlichen durch das Unternehmen er6ffnet werden. Der Modellversuch hat An-
gebote entwickelt, die den Unternehmen, vor allem denjenigen Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern, die mit der Ausbildung betraut sind, helfen, ihre Perspektive zu erweitern und im
Rahmen ihrer Ausbilderinnen- und Ausbildertatigkeit I16sungsorientiert zu agieren. Dies sind
wichtige Qualitdtsmerkmale und damit ein Marktvorteil fiir regionale Unternehmen.
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Patricia Bonaventura

2.2.2 Das Projekt ,,Chance Pflegeberuf” als Modell einer
dualen Ausbildungsvorbereitung mit gesichertem
Ubergang in die Ausbildung, Verlauf und Erfolge
einer Vorausbildung im Betrieb

Der Modellversuch ,,Chance Pflegeberuf“ bereitet Jugendliche, die eine Ausbildung
in der Altenpflege absolvieren mochten, aber noch nicht iiber die notwendige Ausbil-
dungsreife verfiigen, auf die Berufsausbildung vor. Eine Altenpflegeschule hat gemein-
sam mit Pflegeeinrichtungen Handlungsansitze entwickelt und erprobt, um die Qua-
litdt in der Pflege durch gut ausgebildetes Personal zu sichern. Der Beitrag zeigt die
Moglichkeiten auf, dabei auch eine zunehmend heterogene Bewerbergruppe und ihre
Potenziale einzubeziehen.

Ausgangsbedingungen

Der Bedarf an qualifizierten Fachkréften in der Pflege, und hier besonders der Altenpflege, ist
heute bereits grof3 und wird weiter steigen. Fiir die ndchsten Jahrzehnte wird eine merkliche
Zunahme der Zahl pflegebediirftiger Menschen in Deutschland und vor allem im Saarland prog-
nostiziert. Die Folgen fiir die Unterstiitzungssysteme liegen auf der Hand, der Fachkrédftemangel
in der Pflege ist vorprogrammiert. Verschiedene Prognosen zum Fachkréftebedarf im Dienst-
leistungssektor gehen perspektivisch bis 2030 von einem hohen zusatzlichen Bedarf aus, in der
Pflege rechnet man bundesweit mit bis zu 500.000 fehlenden Kraften (vgl. KNUPPEL 2015, S. 5).

Héufig reicht die Leistungsfdhigkeit der (potenziellen) Auszubildenden insbesondere im
schulischen Bereich nicht aus. Auch haben negative Erfahrungen aus den allgemeinbildenden
Schulen oft zu Lern- und Schulmiidigkeit gefiihrt. Parallel tauchen oft soziale Probleme im
Umfeld der Jugendlichen auf, deren Losung diese auf sich allein gestellt nicht herbeifiihren
konnen.

Diese Ausgangssituation erschwert den Zugang zu einer Pflegeausbildung betréchtlich,
da diese sehr hohe Anforderungen an das Erlernen theoretischer Inhalte stellt. Selbst wenn
Jugendliche einen Ausbildungsplatz finden, scheitern manche dann aber aufgrund massiver
Probleme héufig bereits zu Anfang der Ausbildung (Ausbildungsabbruch) bzw. schaffen die
Priifungen nicht. Denn innerhalb der Ausbildung konnen die genannten Probleme nicht auf-
gearbeitet werden. Der schulische Lehrplan innerhalb der bundeseinheitlichen Ausbildungs-
ordnung l&sst keinen Spielraum fiir zusatzliche, fachfremde Inhalte.

»Chance Pflegeberuf hat im Rahmen des Férderschwerpunkts ,Neue Wege in die dua-
le Ausbildung — Heterogenitét als Chance fiir die Fachkraftesicherung” neue Potenziale fiir
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die Altenpflegeausbildung erschlossen. Jugendliche, die eine Ausbildung in der Altenpflege
anstreben, jedoch — zumindest aus Sicht der einstellenden Betriebe — noch nicht die nétige
Ausbildungsreife erlangt haben, werden gezielt vorbereitet und gefordert.

Vernetzung

Der Modellversuch ,Chance Pflegeberuf* arbeitet innerhalb der Arbeiterwohlfahrt Landes-
verband Saarland mit den verbandsinternen Seniorenzentren und dem verbandsinternen
Freiwilligenbiiro zusammen. Beratende Funktion beziiglich der theoretischen Inhalte bezug-
nehmend auf die Ausbildung zur/zum Altenpfleger/-in des Modellversuchs hat die staatliche
Altenpflegeschule.

Verbandsinterne Vernetzung

Seniorenzentren

Die 28 Seniorenzentren mit rund 2.500 Plédtzen sind iiber das gesamte Saarland (eine Ein-
richtung befindet sich im angrenzenden Rheinland-Pfalz) verteilt. Organisatorisch sind die
stationdren Einrichtungen in fiinf Bereiche aufgeteilt, die jeweils von einer/einem Pflege-
direktor/-in und einer/einem Verwaltungsdirektor/-in gefiihrt werden. Jede Einrichtung
hat eine Einrichtungsleitung, eine Pflegedienstleitung und eine stellvertretende Pflege-
dienstleitung. Fiir die Ausbildung sowie fiir die Begleitung der ,,Chance-Pflegeberuf“-Prak-
tikanten/Praktikantinnen ist fiir jede Einrichtung die/der Praxisanleiter/-in zustdndig. Die
Kursteilnehmer/-innen sind wohnortnah in einem der Seniorenzentren fiir ihren Einsatz in
der Praxis tatig.

Freiwilligendienste (FSJ/BFD)

Das Freiwilligen Biiro der Arbeiterwohlfahrt organisiert das Freiwillige Soziale Jahr und den
Bundesfreiwilligendienst und betreut jedes Jahr iiber 160 junge Menschen. Es werden FSJ/
BFD-Stellen fiir die AWO Saarland, die AWO Rheinland und die AWO Pfalz vermittelt. Uber
ihre Tétigkeit beim Freiwilligendienst werden Jugendliche an ,,Chance Pflegeberuf vermit-
telt, wenn noch Forderbedarf besteht.

Staatliche Altenpflegeschule

Die Altenpflegeschule der Arbeiterwohlfahrt befindet sich in unmittelbarer Nachbarschaft zum
Modellversuch ,,Chance Pflegeberuf®. Neben der Schulleiterin arbeiten acht hauptamtliche Leh-
rer/-innen und mehrere nebenamtliche Dozenten und Dozentinnen an der Schule. Psycholo-
gisch betrachtet hat die raumliche Ndhe der Schule den Vorteil, dass die ,,Chance Pflegeberuf*-
Teilnehmer/-innen auch in den Theoriephasen den Ausbildungsbetrieb an der Berufsschule
hautnah miterleben. Uber die Kursteilnahme hinaus bleibt der Kontakt zu den Teilnehmer/-in-
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nen weiterhin bestehen, um noch ein Stiick weit wiahrend der Ausbildung unterstiitzend da zu

sein. Es besteht ein gegenseitiger Informationsfluss iiber den Verlauf der Ausbildung.

Abbildung 1: Vernetzung des Modellversuchs ,,Chance Pflegeberuf"

Vernetzung -
AWO-intern Extern
Jobcenter -
aktive Vernetzung
Jugendprojekte N
anderer Trager
weniger aktive
R . Vernet
Freiwilligendienste eme.z.u.'.‘.g ..... >
anderer Trager
Pflegezentren
Kompetenzagenturen

Quelle: eigene Darstellung

Vernetzung auBerhalb des Verbandes

Im Verlauf der Modellversuchsphase hat sich ,,Chance Pflegeberuf“ auch {iber den AWO Lan-
desverband Saarland hinaus mit entsprechenden in der Jugendarbeit titigen Stellen vernetzt:

Jobcenter

Die Klienten/Klientinnen der Jobcenter, obwohl es auch die Organisationseinheit ,,U 25“
gibt, bilden nicht die klassische Zielgruppe fiir ,,Chance Pflegeberuf*, da diese relativ aus-
bildungsmarktfern sind und eher in Eingliederungsmafnahmen, die grundsatzlich die Aus-
bildungsfahigkeit herzustellen versuchen, oder tiberbetriebliche Ausbildungen vermittelt
werden. In Einzelfédllen (beispielsweise junge Miitter, die nach der Elternzeit eine Ausbil-
dung beginnen mochten) kommt ,Chance Pflegeberuf” fiir die Klienten/Klientinnen der
Jobcenter infrage.
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Kompetenzagenturen

Kompetenzagenturen sind ein Bestandteil des Programms ,,Jugend starken® des Bundesminis-
teriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend. Sie wenden sich an besonders benachteiligte
Jugendliche und iibernehmen eine Beratungs-, Vermittlungs- und Lotsenfunktion zur ,passge-
nauen” beruflichen und sozialen Integration. Im Saarland gibt es insgesamt sieben Kompetenz-
agenturen, mit denen zur Akquise von Kursteilnehmer/-innen Kontakt aufgenommen wurde.

Jugendwohngruppen

Die Fachkrifte der Jugendwohngruppen haben unter anderem die Aufgabe, ihre Klienten und
Klientinnen beim Ubergang Schule - Beruf zu begleiten. Durch die Bekanntmachung des Pro-
jekts ,,Chance Pflegeberuf“ innerhalb und auch aufferhalb des Verbandes ist die Projektidee
daher fiir die unterschiedlichen Jugendeinrichtungen interessant.

Zielgruppe

Ausschlaggebend fiir den Eintritt in die Altenpflegeausbildung sind das Alter, die Vorerfah-
rung im Pflegebereich und der Schulabschluss. Im Saarland bringen Jugendliche mit Haupt-
schulabschluss die formale Voraussetzung fiir eine Ausbildung als Altenpflegehelfer/-in mit,
und nach bestandener Priifung haben sie die Moglichkeit, ins zweite Jahr der Altenpflegeaus-
bildung iiberzugehen. Jugendliche, die noch keine Erfahrungen in der Pflege gesammelt ha-
ben, beispielsweise durch das Ableisten eines Praktikums oder eines Freiwilligendienstes,
haben kaum Aussicht auf einen Ausbildungsvertrag. Grundvoraussetzung ist zumindest ein
mehrwochiges einschlégiges Praktikum, besser noch der Einsatz im Freiwilligendienst oder
im Jahrespraktikum. Dies trifft insbesondere auf Jugendliche zu, die direkt von der Schule
kommen und mit meist 16 Jahren noch relativ jung sind fiir diesen Ausbildungszweig. Eine
Zielgruppe fiir ,,Chance Pflegeberuf* stellen also die Jugendlichen dar, die schon wissen, dass
sie den Altenpflegeberuf ergreifen méchten, aber aufgrund ihres Alters noch keinen Ausbil-
dungsvertrag erhalten haben. Diejenigen, die noch keine Erfahrungen in dem Berufsfeld ge-
sammelt haben und zunéchst entsprechende Sicherheit erlangen mochten, kénnen sich durch
,Chance Pflegeberuf“ auf die Ausbildung vorbereiten. Der hdufigste Grund dafiir, keinen Aus-
bildungsplatz bekommen zu haben, sind Unregelmafigkeiten oder Leistungsschwachen im
bisherigen schulischen und/oder beruflichen Werdegang, wie zum Beispiel schlechte Schul-
abschliisse oder abgebrochene Ausbildungen. Haufig verfiigen die jungen Menschen nur iiber
eine unzureichende Allgemeinbildung, sie weisen zum Teil Verhaltensauffalligkeiten sowie
Lern- und Anpassungsschwierigkeiten auf oder bringen soziale Probleme mit, die einer ver-
gleichsweise anspruchsvollen Ausbildung in der Pflege entgegenstehen. ,,Chance Pflegeberuf*
bietet neben den Berufsschulen und den Freiwilligendiensten nun eine weitere Moglichkeit,
sich ganz spezifisch fiir eine Berufsausbildung in der Altenpflege zu qualifizieren und unter
professioneller Begleitung die notwendige Ausbildungsreife zu erlangen.
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Verlauf des Ausbildungsvorbereitungsjahres

Um eine grundsatzliche Eignung fiir den Beruf der/des Altenpflegerin/Altenpflegers feststellen
zu konnen, sollten die Jugendlichen, die keinen Freiwilligendienst absolviert haben, ein mehr-
wochiges Probepraktikum absolvieren. Dieses wird von ,Chance Pflegeberuf begleitet: Der
Kontakt zwischen Bewerber/-in und Praktikumsstelle wird hergestellt, die Dauer des Probe-
praktikums wird mit dem/der Bewerber/-in und der Praktikumsstelle besprochen und gemein-
sam festgelegt. Zu Beginn wird mit dem Ansprechpartner vor Ort das Ziel dieses Probeprak-
tikums besprochen, das in der Regel darin besteht, die grundsétzliche Eignung fiir den Beruf
festzustellen. Am Ende des Probepraktikums wird eine Beurteilung iiber den Verlauf des Probe-
praktikums ausgestellt und gemeinsam mit der/dem Bewerber/-in besprochen. An dieser Stel-
le konnen beide Seiten, die Arbeiterwohlfahrt auf der einen und die/der Kursanwiérter/-in auf
der anderen Seite, feststellen, ob ein Ubergang in ,,Chance Pflegeberuf“ sinnvoll ist oder nicht.

Das eigentliche Ausbildungsvorbereitungsjahr beginnt am 1. Oktober. So konnen die
Kursteilnehmer/-innen im Anschluss nahtlos in die Ausbildung iibergehen, die ebenfalls am
1. Oktober beginnt.

Im Ausbildungsvorbereitungsjahr werden fachpraktische und -theoretische Grundlagen
in dualer Form vermittelt. Praxisblocke wechseln sich mit Theorieblocken ab:

Fachtheoretische Qualifizierung

Im Mittelpunkt der theoretischen Vorbereitung auf die Altenpflegeausbildung stehen neben
den fachspezifischen und allgemeinbildenden Inhalten vor allem das Erlernen von Methoden
und Selbst- bzw. Sozialkompetenzen.

Die fachspezifischen und allgemeinbildenden Kompetenzen werden mithilfe unter-
schiedlicher Sozialformen vermittelt. Dazu gehdren neben dem klassischen Frontalunterricht
die Partner- und Gruppenarbeit, Projektarbeiten, Vortrage/Referate, Brainstorming, Mind-
Mapping, Diskussionen, Filmreflexionen und Rollenspiele. Zu den fachspezifischen und allge-
meinbildenden Themenbereichen gehoren:

p Berufseinstieg (z.B. Bewerbertraining, Rahmenbedingungen der Berufsausbildung,
Rechte und Pflichten der Auszubildenden/der Ausbildenden)

» Berufliches Lernen (z. B. Schliisselqualifikationen, Kennenlernen des eigenen Lernverhal-
tens, Lernmethoden, Umgang mit berufsbedingten Belastungen)

p Allgemeinbildende Themen (z. B. politisches System der Bundesrepublik Deutschland, ak-
tuelles Zeitgeschehen, neuere deutsche Geschichte)

» Deutsch und Kommunikation in der Altenpflege (z.B. Sachtextanalysen, Grundlagen der
Kommunikation/Gespréachsfiihrung)

» Biologie/Anatomie (z. B. Infektionskrankheiten und Hygiene, Erndhrung und Verdauung,
Herz und Blutkreislauf)
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» Gerontologie/Gerontopsychiatrie (z. B. Berufsbild Altenpflege, psychische Erkrankungen
im Alter)

P Praxisbezogene Unterrichtseinheiten (z.B. Lagerungstechniken, Prophylaxemafnah-
men, Biografiearbeit)

Im Laufe des Ausbildungsvorbereitungsjahres werden Noten nach dem 15-Punkte-System fiir
Klausuren, Referate und Projektarbeiten vergeben. Die Noten werden je nach Fachgebiet un-
terschiedlich gewichtet, sodass am Ende des Jahres eine Gesamtnote entsteht. So wird fiir
diesen Bereich eine Beurteilung moglich.

Fachpraktische Qualifizierung

Der praktische Einsatz erfolgt in einem Seniorenzentrum des AWO Landesverbands Saar-
land. Dort werden, unter Anleitung einer Fachkraft, pflegerische Hilfstdtigkeiten eingeiibt
und durchgefiihrt. Der Lernverlauf wird dokumentiert und in regelmaf3igen Gespréachen re-
flektiert.

Die fiir die Ausbildung der Altenpflegeauszubildenden zustdndigen Praxisanleiter/-in-
nen sind auch fiir die ,,Chance Pflegeberuf“-Kursteilnehmer/-innen zustdndig. So kann bei
Jugendlichen mit einem noch erhéhten Forderbedarf die Begleitung im Tandem (,,Chance
Pflegeberuf* und Praxisanleiter/-in) stattfinden. Es bietet die Moglichkeit, bei Bedarf unter-
stiitzend zu intervenieren, um den Fortbestand der Ausbildungsvorbereitung und die Stabili-
sierung vor Ausbildungsbeginn zu gewahrleisten.

Im Rahmen der Modellversuchsphase wurde gemeinsam mit Pflegefachkréften ein Kon-
zept zur Kompetenzentwicklung und -feststellung im praktischen Einsatz entwickelt. Dieses
beinhaltet mehrere Komponenten:

Lerngielplan

Dieser Lernzielplan (Leitfaden) enthélt analog einem Ausbildungsplan Lernziele mit dazuge-
horigen Methoden und Lernaufgaben. Es besteht die Moglichkeit festzuhalten, ob ein Lernziel
erreicht wurde oder ob noch Ubungsbedarf besteht. Mit dieser Handreichung ist ein weiterer
wichtiger Schritt in Richtung Transfer des Modellversuchs getan, denn wie auch fiir den the-
oretischen Teil der Ausbildungsvorbereitung liegt nun eine Richtlinie fiir den praktischen Teil
vor. Es ist so sichergestellt, dass pflegerische Tatigkeiten unter fachlicher Anleitung struktu-
riert ausgefiihrt und eingeiibt werden kénnen. Somit wird auch gewahrleistet, dass die Ver-
sorgung und Betreuung in der ganzheitlichen Pflege sicher ausgefiihrt wird.

Beurteilungsbogen
Im praktischen Teil der Ausbildungsvorbereitung werden insgesamt drei Beurteilungen der
praktischen Leistung vorgenommen. Dazu gehoren jeweils eine Fremdbeurteilung (durch
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die/den Praxisanleiter/-in) und eine Selbstbeurteilung (durch die/den Praktikantin/Prakti-
kanten). In einem Reflexionsgesprach zwischen Praxisanleiter/-in und Praktikant/-in wird
mithilfe einer Lernzielvereinbarung festgehalten, wo noch Férderbedarf besteht. Diese Lern-
zielvereinbarung bildet die Grundlage fiir die folgenden Reflexionsgesprache.

Die erste Selbst- und Fremdbeurteilung mit anschlieGendem Reflexionsgespréach wird
nach sechs Wochen vorgenommen. Die zweite Selbst- und Fremdbeurteilung erfolgt nach ei-
nem halben Jahr. Bis dahin stellt sich heraus, ob die Erlangung der Ausbildungsreife realis-
tisch ist oder ob die/der Jugendliche noch Zeit benétigt. In diesem Fall wire gegebenenfalls
eine Uberleitung in niederschwelligere Angebote der Jugendberufshilfe méglich.

Am Ende des Ausbildungsvorbereitungsjahres erfolgt eine Gesamtbeurteilung des prak-
tischen und des theoretischen Teils der Ausbildungsvorbereitung.

Praxisbegleitungsbogen

Nach den Erstbesuchen der Praktikumsstellen findet nach etwa vier Monaten ein zweiter Pra-
xisbesuch seitens ,,Chance Pflegeberuf* statt: Der/die Praktikant/-in wird in einer Pflegesitu-
ation von der Praxisanleitung und von ,,Chance Pflegeberuf“ begleitet und nach vorgegebenen
Kriterien beurteilt. Dieses Verfahren beinhaltet auch die anschlieende Reflexion iiber die
durchgefiihrte Pflegehilfstatigkeit. Dieses Verfahren ergédnzt das der praktischen Beurteilung
mittels Beurteilungs- und Reflexionsbégen und soll eine weitere Aussage iiber den Stand der
Ausbildungsreife ermoglichen, um den Einstieg in die Fachausbildung zu optimieren.

Berichtsheft
Im Rahmen des praktischen Einsatzes ist der/die Praktikant/-in verpflichtet, in einem Be-
richtsheft regelméfig in Form eines Wochenberichts den praktischen Einsatz zu reflektie-
ren. Dieses Berichtsheft wird den ,Chance Pflegeberuf“-Praktikanten/Praktikantinnen zu
Beginn des Kurses von der Praxisanleitung ausgehdndigt. Spatestens am Ende einer jeden
Praxisphase muss das Berichtsheft der Praxisanleitung unaufgefordert zur Unterschrift
vorgelegt werden sowie der Kursleitung zu jedem Beginn des theoretischen Einsatzes. Hier
bietet sich die Moglichkeit, Woche fiir Woche nach Absprache mit dem/der Praxisanleiter/
-in neue Arbeitsauftrdge aus dem Lernzielplan auszuwidhlen und zu bearbeiten. So wird ein
Bezug zum Lernzielplan erkennbar. Im Wochenbericht soll dann beschrieben und bewertet
werden, wie die Aufgaben bearbeitet, welche Ergebnisse erzielt und welche Erfahrungen ge-
macht wurden.

Mithilfe dieses Konzeptes konnen wir sicherstellen, dass ein/eine Praktikant/-in, der/die
im Rahmen des Modellversuchs ,,Chance Pflegeberuf” in einer Einrichtung tétig ist, nach kla-
ren und transparenten Vorgaben angeleitet und zur Ausbildungsreife gefiihrt werden kann.
Die Stellung der Praktikanten/Praktikantinnen in der Einrichtung wird daher eindeutig de-
finiert: Lernziel ist die Erreichung der Ausbildungsreife fiir den Altenpflegeberuf. Fiir das
Personal in den Seniorenzentren wird klar erkennbar, nach welchen Vorgaben ein/e ,,Chance
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Pflegeberuf“-Praktikant/-in im Gegensatz zu beispielsweise einem/einer Absolventen/Absol-
ventin eines Freiwilligendienstes einzusetzen ist.

Zielsetzungen

,Chance Pflegeberuf“ verfolgt drei Ziele: Jugendliche sollen gestarkt und gefordert werden,
Betriebe sollen bei der Auswahl ihrer zukiinftigen Fachkréfte und deren Férderung in diesem
hochsensiblen Bereich unterstiitzt werden und dem drohenden Fachkrédftemangel in der Pfle-
ge soll vorgebeugt werden.

Die Heterogenitat spielt in dem Bereich der Pflege eine besondere Rolle, denn nicht nur
die ,,Chance Pflegeberuf“-Kursteilnehmer/-innen bilden eine Gruppe mit unterschiedlichen
Ausgangsbedingungen bzgl. ihrer Herkunft, Bildung und psychosozialen Entwicklung. Auch
die Menschen, mit denen die Kursteilnehmer/-innen arbeiten, die Seniorinnen und Senioren,
sind eine duflerst heterogene Gruppe, die von der Vielfalt der angehenden Pflegefachkréfte
sehr profitiert.

Ziel 1: Jugendliche starken

Wahrend des gesamten Projektjahres werden die Kursteilnehmer/-innen beratend begleitet
und in Krisensituationen kompetent unterstiitzt. Dazu gehort das Intervenieren im Fall von
situationsbedingten Krisen wie Priifungsangst, Probleme oder Gewalt innerhalb der Familie,
Ablésung aus der Familie, Tod eines Angehérigen, Trennung, Ubergriffe von Bewohnern bei
der Pflege und Teamkonflikte.

Gemeinsam werden in einem klientenzentrierten Gesprach Bewaltigungsmoglichkeiten
erarbeitet, um die Betroffenen zu entlasten. Falls erforderlich, wird zum Stabilisieren auf wei-
tere langfristige Hilfsangebote hingewiesen und hingefiihrt.

Auch wihrend des Praxiseinsatzes hélt der Modellversuch einen engen Kontakt zu den
Kursteilnehmer/-innen. Innerhalb der ersten acht Praxiswochen erfolgt der erste Praxisbe-
such in jeder teilnehmenden Einrichtung, um gemeinsam mit den anleitenden Fachkraften
und dem/der Praktikanten/Praktikantin den bisherigen und kiinftigen Einsatz zu reflektie-
ren. Ansprechpartner/-in ist in erster Linie der/die Praxisanleiter/-in und gegebenenfalls
die zustdndige Wohnbereichsleitung, die die praktischen Tétigkeiten nach den individuellen
Fahigkeiten der Praktikanten und Praktikantinnen koordiniert. Das Vorstellen des Modell-
versuchs mit den theoretischen und praxisnahen Schwerpunkten zur Vorbereitung auf den
schulischen und praktischen Teil der Altenpflegeausbildung steht dabei im Vordergrund. Im
nédchsten Schritt wird das Beurteilungsverfahren an sich und der vorgesehene Zeitplan, bezo-
gen auf die drei Beurteilungszeitpunkte, vorgestellt. Am Ende des Gesprachs werden Abspra-
chen hinsichtlich des weiteren Vorgehens getroffen, eventuelle Wiinsche und Verdnderungs-
vorschlage werden aufgenommen und beriicksichtigt, moglicherweise sind auch weitere
Terminabsprachen angezeigt.
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Ziel 2: Betriebe unterstiitzen

,Chance Pflegeberuf* versteht sich nicht nur als Briicke in die Pflegeausbildung; die im Modell-
versuch entwickelten Instrumente konnen fiir die beteiligten Akteure, wie die Berufsschulen,
die Fachkrifte in den Senioreneinrichtungen und die Freiwilligendienste, Mittel sein, um die
betreffenden Jugendlichen (z. B. bei Jahrespraktikanten/-praktikantinnen oder Absolventen/
Absolventinnen eines Freiwilligendienstes) friihzeitiger und vor allem gezielter zu fordern, zu
qualifizieren und zu unterstiitzen. Es handelt sich um erprobte Instrumente, auf die das Fach-
personal zuriickgreifen kann, wenn klar ist, dass Férderbedarf besteht oder aber auch, wenn
jemand das Ausbildungsziel Altenpflege formuliert. Der Betrieb erreicht damit eine starkere
Bindung und Identifikation mit dem Betrieb und eine hohe Motivation, das Ausbildungsziel,
das Examen, zu erreichen.

Ziel 3: Fachkraftemangel vorbeugen

Vor dem Hintergrund des zu erwartenden Fachkraftemangels im Gesundheits- und Pflegebereich
mochte ,,Chance Pflegeberuf* zeigen, dass Jugendliche mit Vermittlungshemmnissen durch die
intensive Vorbereitung in einem berufsspezifischen Vorbereitungsjahr in die Lage gebracht wer-
den konnen, die Pflegeausbildung erfolgreich zu absolvieren. Es handelt sich dabei um eine Ziel-
gruppe fiir den Altenpflegeberuf, der ein Zugang zu dieser Ausbildung normalerweise verwehrt
bliebe. Wenn man bedenkt, dass jeder dritte Schulabginger einen Pflegeberuf ergreifen miisste,
um nicht auf qualifizierte Fachkréfte aus dem Ausland zuriickgreifen zu miissen, sollte das Poten-
zial der Jugendlichen mit Vermittlungshemmnissen entdeckt und geférdert werden.

Ubergang in Ausbildung

Am Ende des Ausbildungsvorbereitungsjahres erhalten die Kursteilnehmer/-innen ein Ab-
schlusszertifikat, mit einer Gesamtnote und Noten der Referate sowie Informationen, wo und
in welchem Umfang die Ausbildungsvorbereitung stattgefunden hat. Ist das Ausbildungsvor-
bereitungsjahr ,,Chance Pflegeberuf” erfolgreich verlaufen, erhalten die Kursteilnehmer/-in-
nen einen Ausbildungsplatz in einem Seniorenzentrum der AWO.

yErfolgreich“ bedeutet, dass sich die Kursteilnehmer/-innen im fachpraktischen und
-theoretischen Teil qualifizieren miissen: Kursteilnehmer/-innen, die im fachpraktischen Teil
gezeigt haben, dass sie fiir die Arbeit in der Pflege geeignet und auch ausbildungsreif sind,
bekommen durch ihre Praxisanleitung eine Empfehlung. Diese wird in der Regel im Rahmen
eines Reflexionsgespréches, das auf eine Beurteilung folgt, gegeben.

Im fachtheoretischen Teil sollte der Notendurchschnitt nicht unter einer 07 (befriedi-
gend) liegen, um noch eine positive Prognose fiir den erfolgreichen Verlauf der schulischen
Ausbildung abgeben zu kénnen.
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Die Einsatzstellen und ,,Chance Pflegeberuf“ stehen in einem engen Austausch. So ist zu je-
dem Zeitpunkt innerhalb des Ausbildungsvorbereitungsjahres eine rechtzeitige Intervention
moglich.

Die Kursteilnehmer/-innen schlief3en das Ausbildungsvorbereitungsjahr ,,Chance Pfle-
geberuf* erfolgreich ab, wenn sie eine positive Prognose vonseiten der Einsatzstelle und
,Chance Pflegeberuf“ und damit einen Ausbildungsplatz in der Altenpflege erhalten.

Erhélt ein/e Kursteilnehmer/-in eine negative Prognose bzgl. seiner/ihrer Ausbildungs-
reife fiir den Altenpflegeberuf, werden gemeinsam Alternativen entwickelt und es wird gege-
benenfalls in andere Ausbildungszweige iibergeleitet.

Verbleib

Seit Beginn der Projektlaufzeit am 1. April 2011 haben zunichst insgesamt 24 junge Frauen
und Ménner an der Ausbildungsvorbereitung teilgenommen. Nach Abschluss des ersten Pro-
jektjahres konnte man festhalten, dass sich ein Grof3teil der Kursteilnehmer/-innen fiir die
Ausbildung qualifizieren konnte: Acht Jugendliche des ersten Projektjahres haben am 1. Ok-
tober 2012 die Altenpflegeausbildung begonnen und die Probezeit erfolgreich absolviert. Auch
im dritten Projektjahr haben acht junge Frauen und Ménner die Zusage fiir einen Ausbildungs-
platz in der Altenpflege erhalten und im Oktober 2013 ihre Ausbildung bei der AWO begonnen.
Ein Kursteilnehmer begann die Altenpflegeausbildung bei einem anderen Tréger.

Gemeinsam mit den jungen Menschen, die keine Ausbildung in der Altenpflege begonnen
haben, wurden Alternativen entwickelt, die in den meisten Fallen andere Ausbildungszwei-
ge beinhalteten: Fiir fiinf Jugendliche war ,Chance Pflegeberuf“ das Sprungbrett in andere
Ausbildungsberufe (z.B. Arzthelfer/-in, Koch/Kochin, Hauswirtschafter/-in, Servicekraft),
eine junge Frau wurde schwanger und eine Kursteilnehmerin beendete den Kurs vorzeitig
aufgrund von personlichen Problemen, die jedoch im Rahmen einer Jugendhilfeeinrichtung
der Arbeiterwohlfahrt aufgefangen werden konnten.

,Chance Pflegeberuf“ konnte seit Beginn der Modellversuchsphase 22 jungen Menschen
den Weg in eine Fachausbildung erméglichen. Dieser Weg wire den Jugendlichen ohne die
Arbeit des Modellversuchs verschlossen geblieben.

Ausblick

,Chance Pflegeberuf* versteht sich nicht nur als Briicke in die Pflegeausbildung; die Methoden
und Produkte, die entwickelt werden, kénnen fiir die beteiligten Akteure, wie zum Beispiel
die Senioreneinrichtungen und die Freiwilligendienste, wichtige Hinweise bzw. Mittel sein,
um die betreffenden Jugendlichen friihzeitiger zu férdern und zu unterstiitzen.

In den Senioreneinrichtungen sind eine Vielzahl an Praktikanten/Praktikantinnen und
Absolventen/Absolventinnen eines Freiwilligendienstes titig, die unter Umstdnden aufgrund
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von Zeit- und Personalmangel im téglichen Betrieb nur ,mitlaufen®, nicht aber gezielt beglei-
tet werden. Da es sich bei diesen jungen Menschen um potenzielle Auszubildende handelt,
sollten diese starker an die Einrichtung und das Arbeitsgebiet gebunden werden. Eine stérkere
Identifikation mit dem Berufsbild und dem Betrieb kann man auch damit erreichen, die Prak-
tikanten und Praktikantinnen mit an Lernzielen orientierten Aufgabenbereichen zu betrauen
und so ihre Stellung im Betrieb und ihr Verantwortungsbewusstsein zu starken. Dariiber hin-
aus wird so der Arbeitseinsatz der Praktikanten und Praktikantinnen sinnvoll strukturiert.
Auch fiir die Fachkréfte vor Ort bietet diese Arbeitshilfe eine gute Orientierung, nach welchen
Kriterien die Jugendlichen fachpraktisch zur Ausbildungsreife gefiihrt werden konnen. Eine
entsprechende Handreichung wurde innerhalb des Modellversuchs entwickelt, die sich fiir
alle in der Pflege titigen Hilfskrafte, die gegebenenfalls in ein Ausbildungsverhéltnis iiber-
gehen, eignet. Sie ist auch im Forum fiir Ausbildung als Instrument zur Verfiigung gestellt
(http://www.foraus.de/html/6005.php).

Das System des Jahrespraktikums bzw. des Freiwilligendienstes im Bereich der Al-
tenpflege ist nicht nur im Saarland etabliert und auch unverzichtbar, um sich fiir eine
Ausbildung zu qualifizieren. So wird im Allgemeinen fiir den Ausbildungsberuf des Alten-
pflegehelfers/der Altenpflegehelferin neben dem Hauptschulabschluss der Nachweis einer
beruflichen Vorbildung (Praktikum/FSJ/BFD) verlangt. Mit dieser beruflichen Vorbildung
ist die fachpraktische Eignung gemeint. Diese beinhaltet jedoch nicht den Erwerb erster
fachtheoretischer Kenntnisse und Lernmethoden, die fiir den Erfolg in der Berufsschule
wichtig sind. Und genau dort scheitern die meisten Ausbildungsabbrecher/-innen. ,,Chan-
ce Pflegeberuf* als berufliche Vorqualifizierung fiir Jugendliche mit Hauptschulabschluss
stellt, um die Berufsausbildung erfolgreich abzuschlie3en, eine Alternative zu den iibli-
chen Instrumenten der beruflichen Vorbildung dar und wird als solche auch genutzt. So
konnen Triger von Pflegeeinrichtungen das Potenzial von Jugendlichen mit niedrigem
Schulabschluss nutzen, die sonst schlechte Voraussetzungen fiir den Beginn einer Ausbil-
dung in der Pflege hatten.

Um den Fachkréftebedarf zu sichern, stellt dieses Konzept auch fiir andere Tréger von
Pflegeeinrichtungen eine Komponente der beruflichen Vorqualifizierung dar, gerade weil sich
die vom Modellversuch entwickelten Instrumente auch auf andere Ausbildungszweige im
pflegerischen Bereich iibertragen lassen.
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2.2.3 Assistierte betriebliche Ausbildung benachteiligter
junger Menschen - Instrumente zur Unterstiitzung
von Jugendlichen sowie kleiner und mittlerer
Unternehmen

Im Modellversuch ,Assistierte betriebliche Ausbildung“ werden kleine und mittlere
Betriebe dabei unterstiitzt, Potenziale von Jugendlichen mit heterogenen Merkmalen,
die bisher als nicht ausbildungsreif bzw. benachteiligt gelten, zu erschliefen. Hierfiir
wurden transferfihige Instrumente und Methoden entwickelt und erprobt. Einerseits
werden den KMU mit der AbA flexible Angebote des Ausbildungsmanagements und der
Ausbildungsassistenz zur Stiarkung/Erweiterung ihrer Ausbildungsbereitschaft bzw.
-fahigkeit unterbreitet. Andererseits werden Jugendliche mit geringeren Startchancen
durch potenzialorientierte Angebote, wie z. B. diagnostische und kompetenzfordernde
Trainings mit anschlieBender Vermittlung in Unternehmen, sowie durch individuelle
Betreuung im Sinne einer Ausbildungsbegleitung gefordert.

1. Der Modellversuch ,Assistierte betriebliche Ausbildung" -
grundlegende Zielsetzungen

Eine zentrale Intention des Modellversuchsférderschwerpunkts ,Neue Wege in die duale
Ausbildung — Heterogenitét als Chance der Fachkréftesicherung® des Bundesinstituts fiir Be-
rufsbildung ist der Aufschluss kleiner und mittlerer Unternehmen fiir die Potenziale von Ju-
gendlichen, denen nach reinen Angebot-Nachfrage-Mechanismen der Zugang ins duale Aus-
bildungssystem bisher nicht gelingt. Aufgrund vielfaltiger Merkmale, die sich kontrar zu den
steigenden Anforderungen des Markts darstellen, gelten Altbewerber/-innen und Jugend-
liche mit ,,Startschwierigkeiten“ auf den ersten Blick als nicht ausbildungsreif. Der Berliner
Modellversuch ,,Assistierte betriebliche Ausbildung“ setzt hier an und richtet sich an Ausbil-
dungswillige zwischen 18 und 25 Jahren, die aus den unterschiedlichsten Griinden bisher
keinen Erfolg bei der Ausbildungsplatzsuche hatten.

Die Entwicklung auf dem Berliner Ausbildungsmarkt belegt, dass dieser immer weniger
selbstregulierend funktioniert: Die Ausbildungsbeteiligung von Betrieben sinkt tendenziell, es
werden weniger neue Ausbildungsvertrége abgeschlossen (vgl. BUNDESINSTITUT FUR BERUFS-
BILDUNG 2013a). Mit 33,6 Prozent ist auflerdem eine besonders hohe durchschnittliche Auflo-
sungsquote der Ausbildungsvertrage zu verzeichnen (vgl. VoLLMAR/KLAUSKIEN 2013, S. 29).
Vor diesem Hintergrund wirkt der prognostizierte Fachkréftebedarf besonders alarmierend
(vgl. PFEIFFER/GRAMKE/HEINZELMANN/FiscHER 2010, S. 97 ff.). Die Liicke zwischen Angebot
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und Nachfrage an Bewerber/-innen wird grof3er, obwohl die Zahl der Schulabgénger/-innen in

der Metropolregion (noch) kaum abnimmt (vgl. INDUSTRIE- UND HANDELSKAMMER BERLIN 2013,

S. 14 ff.). Mit Stand August 2013 waren von den bei der Bundesagentur fiir Arbeit gemeldeten

Jugendlichen noch 7860 unvermittelt — bei gleichzeitig 4750 offenen Lehrstellen (vgl. MIELKE

2013). Seit Jahren entstammen annédhernd zwei Drittel der (bei der BA) gemeldeten ausbil-

dungsplatzsuchenden Altbewerber/-innen aus vorjiahrigen Schulabgangskohorten; das durch-

schnittliche Eintrittsalter von Auszubildenden liegt auch deshalb inzwischen bei 21 Jahren.
Diese teilweise markt- und/oder sozial benachteiligten jungen Erwachsenen unterschei-
den sich von den als formal ausbildungsreif geltenden Bewerbern/-innen hinsichtlich einer

Vielzahl von Merkmalen. Damit haben sie einerseits differenzierte Férderbedarfe, verfiigen

aber dennoch iiber individuelle Kompetenzen und Ressourcen, die wahrgenommen, aner-

kannt und entwickelt werden sollen. Um die Potenziale dieser jungen Menschen fiir die duale

Ausbildung in KMU zu erschliel3en, werden zu ihrer Unterstiitzung im Modellversuch trans-

ferfahige Instrumente einer individualisierten und betriebsnahen Ausbildungsvorbereitung

und Methoden der Ausbildungsassistenz entwickelt und modellhaft erprobt (vgl. STEINERT

2013 ). Die AbA verfolgt dabei zwei iibergreifende Ziele:

» die Erweiterung der Ausbildungs- und Integrationsbereitschaft sowie -fahigkeit kleiner
und mittlerer Unternehmen fiir die heterogene Zielgruppe ausbildungswilliger, aber bis-
lang als nicht ausbildungsreif geltender junger Erwachsener,

» die Potenziale der jungen Menschen als Humanressource fiir die duale betriebliche Be-
rufsausbildung aufzuschlieen sowie sie bei Adaptions- und Lernprozessen zu unterstiit-

zen und sie damit dem regionalen Ausbildungsmarkt zur Verfiigung zu stellen.

Abbildung 1: Operative Arbeitsebenen der ,Assistierten betrieblichen Ausbildung"

ssistierte
betriebliche
Ausbildung

PRAKTIKA
I Sensibilisierung Betriebe KMU . —‘<Z

I Vorbereitung Jugendliche BETRIEBS- A

Quelle: eigene Darstellung

Zur starkeren Integration von sozial- und/oder bildungsbenachteiligten jungen Menschen
ins betriebliche Ausbildungssystem miissen zundchst Voraussetzungen und Strukturen ge-
schaffen werden, die eine Offnung von KMU fiir die Potenziale von Jugendlichen mit formal
schlechteren Startbedingungen (schwache Schulabschliisse/Noten, bereits abgebrochene
Lehre oder MaRnahmen, unterschiedliche soziale und personliche Problemlagen sowie ins-
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besondere auch Migrationshintergrund) ermoglichen. Es miissen bedarfsgerechte Unter-
stlitzungsangebote zur individuellen Forderung bereitgestellt werden, um die beschriebene
Zielgruppe in eine betriebliche Ausbildung zu bringen und den Ausbildungsverlauf méglichst
erfolgreich zu gestalten.

ADA soll Bewerber/-innen modellhaft durch eine umfassende und gezielte Vorbereitung
passgenau und im Dialog mit den sensibilisierten Unternehmen den Zugang in die Ausbil-
dung ebnen, sie mit kontinuierlichem Coaching und individueller Férderung stabilisieren und
- je nach tatsiachlichem Bedarf — mindestens bis zur Zwischenpriifung (respektive Berufsab-
schluss) mit flexiblen Hilfen und Unterstiitzungsleistungen begleiten. Die kooperierenden
KMU werden durch externes Ausbildungsmanagement entlastet und bei der Inanspruchnah-
me zusétzlicher (auch finanzieller) Hilfen sowie der Entwicklung zielgruppenadaquater Lehr-
methoden unterstiitzt. Damit wird ein wirtschaftsintegrierter dritter Weg an der Schnittstelle
von betrieblicher und auf3erbetrieblicher Ausbildung als kooperatives Modell von Bildungs-
dienstleister und Ausbildungsbetrieben beschritten. Die Betriebe bleiben dabei formal und
rechtlich in der Ausbildungsverantwortung, der Bildungstréger stellt die Dienstleistungsan-
gebote flankierend bereit. Den Betrieben werden vorbereitete und , motivationsgestarkte
Bewerber/-innen sowie ausbildungsrelevante Hintergrundinformationen (z.B. vorhandene
Potenziale, spezifische Forderbedarfe) vermittelt. Die Ausbildungsrisiken (z. B. Ausbildungs-
abbruch (vgl. JAsPER/RICHTER/HABER/VOGEL 2009, S. 19 ff.) oder Versagen in der Abschluss-
priifung) werden durch eine kontinuierliche Begleitung wahrend der gesamten Ausbildung
minimiert.

2. Gewinnung - Aktivierung — Passung:
die ,,GAP"-Aktivitdatsebenen

Der Modellversuch AbA arbeitet auf vier ineinander greifenden Aktivitatsebenen:
1) Gewinnung und Sensibilisierung von KMU

2) Aktivierung (Ausbildungsvorbereitung von Jugendlichen)

3) Passung KMU-Jugendliche (Matching)

4)  Ausbildungsassistenz

Die duale Berufsausbildung der Zielgruppe soll durch individualisierte, eng miteinander
verzahnte Instrumente zundchst durch die drei erstgenannten Aktivitdtsebenen angebahnt
werden. Diese Instrumente bereiten die vierte Aktivitdtsebene — die eigentliche Ausbildungs-
assistenz — vor. ,,GAP“ soll also zunéchst die Liicke zwischen den heterogenen Voraussetzun-
gen potenzieller Auszubildender und den Erwartungen und Kapazitdten von (selbst wieder-
um heterogenen) Ausbildungsbetrieben schliefen. AbA als Gesamtkonzept intendiert somit
eine kontinuierliche ,,Career Guidance®: Durch die Entwicklung der Ausbildungseignung von
Jugendlichen sowie der Ausbildungsfahigkeit von Betrieben, durch die gezielte Vermittlung
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zwischen KMU und Jugendlichen (Matching), aber auch durch Qualitatssicherung sowie Ab-
bruchprévention wird damit eine prozessbegleitende Bildungs- und Férderkette geschaffen,
die stabilisierend in die duale Berufsbildung hineinwirkt.

Zu 1) Gewinnung und Sensibilisierung von KMU

Die Gewinnung bzw. Sensibilisierung von Ausbildungsbetrieben erfolgt ausgehend von den
Berufswiinschen der Jugendlichen in Direktaquise und durch ergénzende Multiplikatoren-
kontakte zu Innungen, Unternehmens- bzw. Fachverbdnden, Kammern sowie zum Arbeitge-
berservice der Arbeitsagentur Mitte. Inzwischen sind auch Unternehmen, die auf das Angebot
aufmerksam wurden, mit ersten Unterstiitzungsanfragen von sich aus an die Modellversuchs-
protagonisten herangetreten.

Zu 2) Aktivierung und Ausbildungsvorbereitung von Bewerbern/Bewerberinnen

Ausbildungswillige Jugendliche mit sogenannten ,,Startschwierigkeiten“ werden iiber Netz-
werkkontakte zu den kommunal beauftragten Jugendberatungshausern/-stellen bzw. den
Kompetenzagenturen (vgl. BUNDESMINISTERIUM FUR FAMILIE, SENIOREN, FRAUEN UND JUGEND
2013), den ,,U25-Teams“ einiger Jobcenter (Arbeitsvermittler/-innen und Fallmanager/-in-
nen), den Berufsberatungen der Agentur fiir Arbeit Mitte/Nord, mehreren Trégern der Ju-
gendberufshilfe (vgl. ARBEITSGEMEINSCHAFT JUGENDBERUFSHILFE NEUKOLLN 2010) und Ak-
teuren der regionalen Ausbildungsverbiinde (Berlin Mitte/Spandau) erreicht.

Der Modellversuch hat zur betriebsbezogenen Ausbildungsvorbereitung verschiedene
Verfahren, Instrumente und Methoden entwickelt, kombiniert und erprobt, die hier darge-
stellt werden. Diese Instrumente werden, orientiert an den individuellen Coaching-Bedarfen
der Jugendlichen, flexibel und unterschiedlich (zeit-)intensiv eingesetzt. Neben dem Erfahr-
und Sichtbarmachen der Potenziale der Zielgruppe erfordern eine oft labile Motivation,
Vermeidungsstrategien, geringe physische wie psychische Belastbarkeit und Frustrationsto-
leranz, ein ausgeprégtes positives Bestdtigungsbediirfnis sowie fehlende reale bzw. realis-
tische Vorbilder bei den Jugendlichen eine sehr intensive Vorbereitungsphase. Diese Phase
orientiert sich an der jeweiligen entwicklungspsychologischen Reife der Jugendlichen und
wird konsequent aus einer Hand koordiniert, um (weitere) Ausweichmandver zu verhindern.

Zu 3) Passung durch aktives Matching

Um den Passungsprozess zwischen Ausbildungsnachfragern und -anbietern nicht mehr aus-
schliel8lich konkurrenzbasierten Entscheidungskriterien zu unterwerfen (z. B. den regionalen
Marktmechanismen, Lehrstellenborsen, Arbeitgeberservices), muss Matching aktiv betrieben
werden (vgl. auch Kap. 4.2). In dem individualisierten Prozess werden gezielt auf entsprechen-
de Berufe und Betriebe vorbereitete Bewerber/-innen in die fiir ihre spezifischen Vorausset-
zungen vorab sensibilisierten Betriebe vermittelt. Inhaltlich organisierte und gemeinsam im
Betrieb ausgewertete, ausbildungsorientierte Praktika sind das probate Instrument fiir eine
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substanzielle und transparente Passungsentscheidung jenseits stereotyper ,,Hard Facts“oder
erfahrungsbasierter Intuition (vgl. auch Kap. 3.4). Besonders fiir KMU stellen unterstiitzende
Angebote des Azubi-Recruitments und die Begleitung wahrend der Ausbildung durch kompe-
tente (Bildungs-)Partner einen deutlichen Mehrwert dar, der sie entlastet, ihre Risiken mini-
miert und die Ausbildungsqualitédt stabilisieren und positiv beeinflussen kann.

Abbildung 2: Die ,,GAP"-Aktivitatsebenen

‘ ,Mind and bind the GAP™ ‘

E‘ewinnung —_— \Z‘ktivierung —_ Elassung

ssistierte
betriebliche
Ausbildung

Sensibilisierung

potenzielle/r A potenzieller Aus-
Auszubildende/r bildungsbetrieb

ssistierte
betriebliche
Ausbildung

Assistierte betriebliche Ausbildung A

Quelle: eigene Darstellung

3. Ausgewdhlte Instrumente der (Ausbildungs-)Vorbereitung
von Jugendlichen

3.1 Instrumentenportfolio — diagnostische und fordermethodische
Instrumente

Zur berufs- und betriebsbezogenen Ausbildungsvorbereitung hat der Modellversuch AbA ein In-
strumentarium erarbeitet und erprobt, das Berufsorientierung, Berufswahleignung/-festigung,
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potenzialorientierte Kompetenzforderung, Bewerbungsprozess und ausbildungsorientier-
te Praktika umfasst. Die damit zur Verfiigung stehenden diagnostischen und férdermetho-
dischen Instrumente kénnen auf die individuellen Bedarfe jedes Jugendlichen abgestimmt
werden. Neben den obligatorischen Elementen in der Einzelberatung werden weitere Metho-
den und Verfahren als Gruppenangebote durchgefiihrt:

» biografische Kompetenzbilanzierung ,,ZUBKom* (vgl. Zukunftsbau Berlin GmbH 2013),
» individueller Forderplan,

» Einstellungstestiibungen,

» [HK-Kompetenzcheck (vgl. Industrie- und Handelskammer Berlin 2012),

» Eignungsdiagnostik hamet 2 (vgl. Enggruber/Bleck 2005, S. 53 ff.),

» Lern- und Bewerbungswerkstatt,

» Kommunikations-/Sozialkompetenztrainings-Assessmentiibungen.

Im Ergebnis zielen diese Instrumente darauf ab, die Jugendlichen in vorbereitete und an-
schlieBend auszuwertende Praktika bei vorab sensibilisierten Betrieben zu vermitteln. Die
beiden zuerst angefiihrten Instrumente sowie Erlduterungen zum ausbildungsorientierten
Praktikum werden im Folgenden kurz dargestellt.

3.2 Potenzialanalyse — biografische Kompetenzbilanz ,,ZUBKom"

Die Jugendlichen haben haufig Schwierigkeiten, ihre (vorhandenen) Kompetenzen zu erken-
nen und zu beschreiben, sie sehen hédufig nur ihre schwachen Schulnoten/-abschliisse. Das
Instrument der biografiebasierten Kompetenzbilanzierung initiiert daher einen Reflexions-
prozess, der, die gesamte Lebenswelt einer Person als Ressource einbeziehend, die Starken
und Potenziale der eigenen Personlichkeit bewusst macht (vgl. STEINERT 2012). Der/die
Trainer/-in (Coach) lernt zudem durch die Arbeit mit der Kompetenzbilanzierung die tatsiach-
liche Lebenswelt der Jugendlichen besser kennen. Basierend auf der vom Tiir an Tiir e. V. im
Rahmen eines Modellprojekts fiir Migranten entwickelten Kompetenzbilanz Fluequal (vgl. EP
FLUEQUAL TR AN TUR e. V. 2013 und SkrpeL 2010, S. 2 ff.) wurde ZUBKom von der Zukunfts-
bau GmbH speziell fiir die Zielgruppe junger Menschen mit heterogenen Merkmalen ange-
passt. Die im Rahmen einer Masterarbeit an der Otto-von-Guericke-Universitdt Magdeburg
erstellte qualitative Befragung von Teilnehmenden der Kompetenzbilanzierung ZUBKom
bestitigte deren hohe Wirksamkeit hinsichtlich der Selbstwahrnehmung und Selbstreflexion
von Jugendlichen (vgl. DoLge 2012, S. 28 ff.).

ZUBKom wird mithilfe eines zweistufigen PC-gestiitzten Fragebogens, der alle Lebens-
bereiche einbezieht, durchgefiihrt. In der ersten Stufe wird die Lebenssituation (Familie,
Wohnsituation, soziales Umfeld) mit detaillierten Fragen erkundet und beschrieben. In der
zweiten Stufe kénnen die Teilnehmenden anhand einer vorgegebenen Auswahl vorhandene
Kompetenzen erkennen und zuordnen, die sie in individuellen Lebenssituationen entwickelt
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haben. Das Kompetenzspektrum umfasst die Bereiche Selbstmanagement, Verantwortungs-
bewusstsein, Fahigkeit zur Stressbewaltigung, Kommunikationsfahigkeit, Flexibilitdt und
Mobilitédt, Teamfahigkeit, interkulturelle Kompetenz sowie Organisationsfahigkeit. Die Aus-
pragungen von nonformal und informell erworbenen Kompetenzen werden entsprechend
ihrer Zuordnungshaufigkeit in den differenzierten Lebensbereichen und -stationen in einem
Chart abgebildet. Diese Darstellung der selbstzugeschriebenen Kompetenzen wird mit den
Teilnehmenden hinsichtlich der Ubertragbarkeit auf ihren Berufswunsch besprochen und
reflektiert. Da die Bearbeitung der PC-gestiitzten Kompetenzbilanzierung mehrere Stunden
dauern kann, sollte sie auf mehrere Tage verteilt werden.

Fiir eine ,seriése Anwendung“ des Instruments empfiehlt sich die Einbindung von
ZUBKom in einen Workshop, der den Einstieg in die Biografiearbeit mit der Erstellung eines
Lebensprofils fiir die Jugendlichen erleichtert.

3.3 Individueller Forderplan

Die mit den unterschiedlichen diagnostischen Verfahren erfassten Ergebnisse hinsichtlich der
vorhandenen Kompetenzen werden in einem Forderplan dokumentiert und in regelméRigen
Intervallen in Forderplan- bzw. Zielvereinbarungsgespriachen mit den Teilnehmenden thema-
tisiert. Die Forderplanung zielt darauf ab, die Potenziale in Bezug auf die betriebliche Realitét
und Anforderungen zu stdrken und Defizite sowohl in praktischer als auch in sozialer und
personaler Hinsicht auszugleichen. Dazu werden Zielvereinbarungen iiber die kurz-, mittel-
und langfristigen Strategien zur Weiterentwicklung individueller Kompetenzen getroffen.
Der Verlauf der Entwicklung wird in der Férderplandokumentation festgehalten, in regelma-
Rigen (ca. zwei- bis vierwochentlichen) Foérderplangesprachen (Einzelberatungen) iiberpriift
und kontinuierlich fortgeschrieben. Der Férderplan wird nach einem achtstufigen Prinzip ge-
schrieben: Im Rahmen der Eingangsdiagnostik (Erstgesprach, Berufsinteressentest, piopico
(vgl. BRAINWIZARD OHG 2013) u.A.) erfolgt auf Stufe 1 die Datenerhebung und auf Stufe 2
die Auswertung. Im weiteren Prozess folgt auf Stufe 3 die Zielbestimmung, auf Stufe 4 die
Aufgabenplanung, auf Stufe 5 die Vereinbarung, auf Stufe 6 die Umsetzung, auf Stufe 7 die
Ergebniskontrolle und schlief3lich auf Stufe 8 die Fortschreibung.

Die jeweils vereinbarten Ziele werden von den Jugendlichen und dem/der Coach/-in/
Trainer/-in unterschrieben. Das Instrument Forderplan erleichtert den Jugendlichen in erster
Linie, selbstverantwortlich eigene Ziele zu verfolgen und schrittweise Erfolge auf dem Weg
zum Ausbildungsplatz zu erreichen. Den Coaches/Coachinnen/Trainern/Trainerinnen hilft
die Arbeit mit dem individuellen Férderplan, paddagogische Prozesse sowohl gezielt und struk-
turiert als auch transparent fiir andere durchzufiihren, die Zielerreichung zu tiberpriifen und
Erfolge sowie Misserfolge sichtbar zu machen.
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3.4 Ausbildungsorientiertes Praktikum

Wie umfassend orientiert und intensiv vorbereitet Jugendliche ihre vorldufige Berufswahl
auch immer treffen, so ldsst diese sich letztlich nur im realen Arbeitskontext in einem konkre-
ten Betrieb {iberpriifen. Ein ausbildungsorientiertes, betriebliches Praktikum muss daher so
organisiert sein, dass der/die Praktikant/-in seine/ihre tatséchliche Eignung im Hinblick auf
Lernfdhigkeit im Arbeitsprozess und Anpassungsfahigkeit an betriebliche Strukturen selbst
erfahren kann. Dies gelingt am besten bei der angeleiteten Durchfiihrung einfacher Arbeits-
aufgaben. Hierbei kann sowohl die Bewaltigung ganztigiger Anstrengung in der Arbeit mit
dauerhafter korperlicher Belastung insbesondere im Handwerk (gegebenenfalls auch unter
(Zeit-)Druck) als auch der Umgang mit Stress als oft ganz neue Herausforderung dosiert er-
fahren und eingeiibt werden.

Wichtig ist, das Arbeitspensum, die Arbeitsanforderungen und die Lernziele fiir die Ju-
gendlichen verstandlich festzulegen und vorab Erwartungen und Bewertungskriterien des Be-
triebs transparent zu machen. Dies kann entweder direkt beim Vorstellungsgesprach erfolgen
oder zwischen dem/der Praxisanleiter/-in im Betrieb und dem/der Ausbildungscoach/-in (des
Bildungstragers) abgestimmt und dann dem/der Jugendlichen vorab klar vermittelt werden.
Ein ausbildungsorientiertes Praktikum sollte so gestaltet sein, dass beide Seiten in der Lage sind,
Vorstellungen, Anforderungen und Erwartungen, die mit der kiinftigen Ausbildung im spezifi-
schen Beruf und Betrieb verbunden sind, zu artikulieren und sich dariiber auszutauschen.

Einer strukturierten und vom/von der Ausbildungscoach/-in moderierten Praktikums-
auswertung kommt dabei eine besondere Bedeutung zu. Die Selbstwahrnehmung der Jugend-
lichen, die Einschatzung ihrer eigener Kompetenzen, der Arbeitsbedingungen/-atmosphére
im Betrieb, die Entwicklung ihres Interesses und ihrer Motivation sollten im Dialog mit dem/
der betrieblichen Praktikumsanleiter/-in beriicksichtigt und kommuniziert werden.

Die fachlich-personliche Eignungsbeurteilung durch den/die Ausbilder/-in ist fiir Ju-
gendliche der wirksamste Indikator fiir ihre Ausbildungs- bzw. Berufseignung, die ihnen
anhand klarer Kriterien und an konkreten Beispielen begriindet und erldutert werden sollte.
Zur qualitativen Auswertung ausbildungsorientierter Praktika empfiehlt sich die Methode des
(durch den/die Ausbildungscoach/-in) moderierten trialogischen Feedbackgesprachs (vgl.
Kap. 5.2), an dessen Abschluss die Klarung der weiteren Perspektive (Einstiegsqualifizie-
rung, Verlangerung, Ausbildungsiibernahme) erfolgt. Die Reflexion erfolgreicher, aber auch
ungiinstiger Praktikaverlaufe und deren Analyse anhand der Praktikumsauswertung haben
einen starken Motivationseffekt fiir die anderen Teilnehmenden in der Ausbildungsvorbe-
reitung. Aber auch ein negatives Ergebnis (z. B. Abbruch, keine Ubernahme) aufgrund von
falscher Berufswahl, mangelnder Eignung/Zuverlissigkeit oder Uber- bzw. Unterforderung
kann positive Lerneffekte und einen Motivationszuwachs bei den Jugendlichen auslosen.

Um eine frithzeitige Beendigung des Praktikums durch den Betrieb oder auch durch die
Jugendlichen selbst moglichst zu vermeiden, sollten die Jugendlichen jedoch erst nach einer
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ldngeren profunden Beobachtungsphase in betriebliche Praktika vermittelt werden. Aller-
dings muss auch beachtet werden, dass die Teilnahmemotivation sinkt, wenn der Praxisbezug
zur anvisierten Ausbildung zu lange auf sich warten lasst. Dieses Problem ldsst sich dann nicht
auflésen, wenn beispielsweise der Ausbildungsstart unmittelbar bevorsteht und zeitnahes
Agieren erforderlich ist.

L. ,Sensibilisierung” und , Matching" - Operatives Vorgehen,
Erfahrungen und Ergebnisse

4.1 Gewinnung und Sensibilisierung von KMU

Zur Sensibilisierung und Gewinnung von KMU fiir die oben beschriebene Zielgruppe miissen
langfristige und nachhaltige Unternehmenskontakte aufgebaut werden. Insbesondere die
Branchen, die Probleme bei der Besetzung ihrer Ausbildungsstellen haben, sollten verstarkt
angesprochen werden. Die Kontaktaufnahme erfolgt i. d. R. telefonisch, dem potenziellen
Ausbildungsbetrieb wird das Angebot unterbreitet, vorgesichtete Bewerbungsunterlagen
sowie weitergehende Informationen zum/zur Bewerber/-in zu kommunizieren. Daraus er-
gibt sich im Optimalfall ein Bewerbungsgesprach mit anschlieendem Praktikum. Im wei-
teren Verlauf konnen bei personlichen Besuchsterminen in den Betrieben weitere Fragen
zur Zusammenarbeit wihrend einer (angestrebten) reguldren Ausbildung geklart werden.
Fragebogengestiitzt werden relevante Eckdaten zur Firma, den bisherigen Ausbildungser-
fahrungen, der aktuellen Ausbildungssituation, den Anforderungen an die Bewerber/-innen
und diesbeziigliche Toleranzspielraume erhoben. Von besonderer Bedeutung ist, dass es die
Ansprechpartner/-innen im Betrieb verladsslich mit einem/einer festen Ausbildungscoach/-in
zu tun haben, der/die auf die spezifischen Bediirfnisse der Unternehmen zeitnah reagieren
kann. Die AbA muss vom Betrieb in jedem Fall als entlastendes Angebot und nicht als Mehr-
aufwand wahrgenommen werden.

4.2 Passung - Matchingprozesse aktiv gestalten

Die Ansprache von Kooperationsbetrieben erfolgt branchenoffen, orientiert sich aber an den
Berufswiinschen der Jugendlichen. Dabei ist zu beachten, dass kleine und mittlere (Hand-
werks-)Betriebe vielféltige innerbetriebliche Organisationsstrukturen, Hierarchien und Aus-
bildungsgewohnheiten aufweisen, die sich oft ebenso heterogen darstellen wie die Potenziale
und Schwierigkeiten der Jugendlichen. Matchingprozesse zwischen Betrieben und Jugend-
lichen mit jeweils heterogenen Merkmalen funktionieren daher nicht nach einem einheit-
lichen Schema und lassen sich kaum standardisieren, da sie oft von nicht kalkulierbaren, aber
passungsrelevanten Variablen abhéngen. Die Erfahrungen im Modellversuch bestétigen, dass
Matching als ein individualisierter, dynamischer Prozess gelingen kann, wenn — dhnlich wie
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in der Partnervermittlung — ergdnzend zu den formalen Profilmerkmalen (den ,,Hard Facts“)
zusatzliche Hintergriinde und Attribute ,attraktiv® und offen(siv) kommuniziert werden.

Dazu braucht der/die Vermittler/-in (der/die spétere Ausbildungsassistent/-in) fundierte
Kenntnisse des Kompetenzpotenzials sowie des Forderbedarfs der Jugendlichen und gleich-
zeitig eine moglichst prézise Einschédtzung der Ausbildungsrealitdt und des sozialen Klimas in
den Betrieben. Au3erdem sollte er/sie ein sensibles Gespiir fiir die ,,Chemie“ zwischen beiden
potenziellen Ausbildungspartnern haben, um deren Interaktions- und Dialogfdhigkeit positiv
zu beférdern.

4.3 Potenzialorientierte Bewerbervermittlung

Oft ist fiir Jugendliche mit schwacheren Bildungsvoraussetzungen das schriftliche Bewer-
bungsverfahren eine uniiberwindbare Hiirde. Auflerdem sind die Zeugnisnoten mit den
Angaben {iber Fehlzeiten fiir die meisten Betriebe nach wie vor schon in der Vorauswahl die
ausschlaggebenden Kriterien fiir bzw. gegen die Einladung zu einem Vorstellungsgespréach
— selbst wenn nur wenige Bewerbungen vorliegen. Die betriebsseitige Skepsis, ob eine/ein
Jugendliche/r mit schulischen Schwachen féhig wére, die Ausbildung einschlielich der The-
orie in der Berufsschule zu bewaltigen, ist meist grof3er als die (moglicherweise nicht erkann-
te) Notwendigkeit/der Wunsch, Nachwuchs auszubilden. Die Vermittler/-innen nehmen aus
diesem Grund schon im Vorfeld telefonischen Kontakt mit Betrieben auf. Diese Betriebe er-
halten Informationen {iber die bisher ermittelten Kompetenzen potenzieller Bewerber/-innen
sowie iiber deren Verhalten und Zuverlassigkeit. Dabei wird der Fokus ganz bewusst auf die
Starken der Jugendlichen gelenkt, schulische Schwéchen werden thematisiert, durch Ergeb-
nisse der Grundbildungsdiagnostik relativiert und mit dem Angebot der Ausbildungsassistenz
verkniipft. Die Bewerbung des empfohlenen Jugendlichen wird somit vom Betrieb schon er-
wartet, der negative Eindruck schwécherer Zeugniszensuren vorab abgemildert. Durch die
zuséatzlichen Informationen hat der Betrieb konkrete Argumente, sich trotz geringerer forma-
ler Voraussetzungen auf einen/eine Bewerber/-in mit heterogenen Merkmalen — zumindest
fiir ein ausbildungsorientiertes Betriebspraktikum — einzulassen.

Die Erfahrung zeigt allerdings, dass die Offnung der Betriebe von mehreren Bedin-
gungen abhingt: Einerseits muss ein tatsdchlicher Bedarf, d. h. ein Mangel an qualifizierten
Bewerbungen, vorliegen. Existiert noch eine ausreichende Anzahl qualifizierter Bewerbun-
gen, wird maximal eine Praktikumsmoglichkeit eingerdumt, die aber dann meist nicht in die
Ausbildung miindet. Konsequenterweise empfiehlt sich die Konzentration auf Branchen mit
spiirbarem Bewerberriickgang, weil hier reelle Vermittlungschancen bestehen. Das bedeutet
andererseits, Jugendliche stérker fiir solche — moglicherweise weniger populédre — Branchen/
Berufe zu interessieren und sie vor allem auch fiir handwerkliche Berufe zu motivieren. Eine
groRe Herausforderung im Matchingprozess ist es, die Jugendlichen fiir andere Berufe zu
offnen, sofern ihre formalen Voraussetzungen nicht zu ihren Berufswiinschen passen (,,Gra-
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ding®). Erschwert wird dies durch oft unrealistische Vorstellungen eines bildungsfernen El-
ternhauses, das in Unkenntnis des Ausbildungsmarktes ihren Kindern dazu rit, etwas ,,Bes-
seres“ (mit Blick auf ihr eigenes Ansehen/Einkommen) zu erlernen. Um zu hoch gesteckten
Erwartungen/Vorstellungen schon im Vorfeld zu begegnen, werden den Jugendlichen in der
Ausbildungsvorbereitung ausgewéhlte Betriebe vorgestellt und diese auch beworben.

Sind die Jugendlichen iiber ein Praktikum einmal in einem Unternehmen angekommen,
nehmen sie ,,ihren“ Betrieb vorrangig als neuen Sozialraum wahr, in dem sie sich bewéhren,
aber auch prasent sein wollen bzw. miissen. Fiihlt sich der/die Jugendliche im Praktikum gut an-
genommen und aufgehoben, ist es leichter, ihn/sie auch nachhaltig fiir den betreffenden Beruf
zu begeistern. Ein entscheidender Faktor im Matchingprozess ist dabei die ,,Kompatibilitat“ der
Charaktere von Ausbilder/-in als Bezugsperson und Auszubildendem/Auszubildender.

5. Ausgewdhlte Instrumente zum Arbeitsschwerpunkt
+Ausbildungsassistenz"

5.1 Instrumentenportfolio — ,Assistierte betriebliche Ausbildung"

Mit den ,,Assistierten betrieblichen Ausbildungen“ werden Betrieben und ihren Auszubilden-
denin ergdnzenden Kooperationsvereinbarungen Assistenzleistungen zur Verfiigung gestellt.
Angepasst an die Bedarfe der jeweiligen Ausbildungskonstellation, werden aus dem hierzu
entwickelten Instrumentenportfolio Unterstiitzungs- und Forderangebote (trialogische Feed-
backgesprédche, Monitoring Berufsschule, Azubi-Gruppen-Supervision und — nach individu-
eller Absprache und Notwendigkeit — weitere flankierende Interventionen (Nachhilfeunter-
richt, sozialpddagogische Beratung)) zur Ausbildungssicherung realisiert. Im Rahmen von
Erfahrungsforen mit den beteiligten Kooperationsbetrieben werden diese Unterstiitzungsleis-
tungen und ihre Wirkung reflektiert und bei Bedarf weiter adaptiert.

Die Instrumente der Ausbildungsassistenz wirken zum einen als externe prozessgestal-
tende, das Ausbildungsgeschehen beeinflussende und strukturierende Interventionen, die
Lern- und Anpassungsprozesse der Jugendlichen im Betrieb transparenter machen und sie
mit forder- und sozialpddagogischen Elementen kombinieren. Zum anderen erweitern sie das
praxisrelevante methodisch-didaktische Repertoire der Ausbilder/-innen sowie der ausbil-
denden Fachkrafte und sollen kiinftig in die Ausbildungsorganisation von Betrieben integriert
werden. Jede Ausbildungsassistenz gestaltet sich entsprechend der Haufigkeit und Notwen-
digkeit von Aktivitdten unterschiedlich.

Fiir die Ausbildungsassistenz haben sich den betrieblichen Ausbildungsvertrag erganzen-
de Kooperationsvereinbarungen zwischen Betrieb, Bildungsdienstleister und Auszubildenden
als zielfithrend erwiesen, die ein Portfolio von Assistenzangeboten optional vorhalten. In der
Praxis konzentrieren sich die regelma@ig eingesetzten Instrumente im Wesentlichen auf fol-
gende Formate, die Auszubildende und ausbildendes Personal adédquat unterstiitzen:
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p trialogisches Feedbackgesprach: Férderung der Dialogfahigkeit von Auszubildenden und
Ausbildenden in regelméRigen Intervallen, Schaffung einer objektivierenden Perspektive
durch moderierte Gesprachsfithrung zur Artikulation beider Seiten,

» Monitoring Berufsschulbesuch: engere Verkniipfung der Lernorte, individuelle Lernforde-
rung/Nachhilfe nach Bedarf, gegebenenfalls Einleitung von ausbildungsbegleitenden Hilfen,

» kontinuierliche sozialpddagogische Betreuung: Beratung und Coaching bei finanziellen,
familidren und personlichen Unterstiitzungsbedarfen,

» Azubi-Gruppen-Supervision: Austausch, angeleitete Reflexion und Verarbeitung des indi-
viduellen Ausbildungserlebens (vier- bis fiinfmonatlich),

» Austauschforen der beteiligten Betriebe: thematische Inputs zu bestimmten Aspekten
(z. B. Motivation), Diskussion und kritische Reflexion der eigenen Ausbildungspraxis (ca.
halbjdhrlich).

Im Verlauf von zwei Ausbildungsdurchgidngen und -jahren wurden diese Assistenzformate an
die konkreten Bedarfe der jeweiligen Ausbildungskonstellationen angepasst und auf ihre un-
terschiedlichen Organisationsstrukturen mit den Kooperationsbetrieben abgestimmt.

Auf zwei der oben angefiihrten Instrumente soll im Folgenden genauer eingegangen
werden.

5.2 Trialogisches Feedbackgesprach

Trialogische Feedbackgesprache (z.B. im Rahmen der Probezeitauswertung) werden in
ca. drei- bis viermonatigen Intervallen von der Ausbildungsassistenz moderiert und zusam-
men mit dem/der Ausbilder/-in bzw. der ausbildenden Fachkraft und dem/der Auszubil-
denden in den Betrieben durchgefiihrt. Die Gesprachsmethode ist so angelegt, dass der/die
Moderator/-in auf Basis eines strukturierenden Leitfadens mit Bewertungskategorien den
sachbezogenen Dialog zwischen den Beteiligten fordert und einiibt. Auswertungen bzw.
Feedbackgesprédche haben die Funktion der Zwischenbilanzierung des Verlaufs der Ausbil-
dungsetappen. Explizit dienen sie nicht nur zur Beurteilung des Kenntnisstandes in Bezug auf
den Ausbildungsplan, sondern sind eine Beobachtungs- und Bewertungsmethode, mit der das
Lern-, Leistungs- und Sozialverhalten in bestimmten Zeitrdumen bzw. Ausbildungsabschnit-
ten erfasst, dokumentiert und dem/der Auszubildenden dargelegt wird. Im Sinne des Lern-
prozesses geht es darum, Positiva wie auch Verbesserungs- oder Forderbedarfe an konkreten
Beispielen so zu erldutern, dass der/die Auszubildende versteht, was gemeint ist und worauf
es aus der Perspektive des Ausbilders oder der Ausbilderin ankommt. Dabei sollen die Aus-
zubildenden motiviert und dabei unterstiitzt werden, sich weiterzuentwickeln bzw. an sich
selbst zu arbeiten (vgl. STEINERT 2013 und BUNDESINSTITUT FUR BERUFSBILDUNG 2013b).
Insbesondere Jugendliche mit eher gering ausgeprégter Selbstwahrnehmung brauchen
ein permanentes Feedback zur besseren Steuerung des eigenen Verhaltens. Sie miissen genau
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wissen, wo sie stehen und welche Ziele aus Sicht des Ausbilders/der Ausbilderin angestrebt
werden. Der/die Ausbilder/-in wiederum kann Erleben und subjektive Wahrnehmung der
Ausbildungssituation von Auszubildenden und deren Auswirkungen, seine/ihre Einstellungen
und damit auch mogliche Ursachen des beobachtbaren Verhaltens erfahren. Durch Fragen der
Gesprachsleitung wird der/die Ausbilder/-in im Feedbackgesprach aufferdem zur Reflexion
von eigenen Ausbildungsgewohnheiten bzw. Lehr-/Unterweisungsmethoden angeregt, die in
kleinen Betrieben haufig dem Primat der Auftragserledigung untergeordnet bzw. an Mitarbei-
ter/-innen delegiert werden. Diese Thematik sollte im Feedbackgesprach jedoch nur sehr sen-
sibel angeschnitten werden, kann jedoch als ein Inputthema fiir KMU-Austauschforen und ge-
gebenenfalls als Qualifizierungsmodul fiir ausbildendes Personal wieder aufgegriffen werden.

Ein weiterer Aspekt von trialogischen Feedbackgespriachen ist die Entwicklung von
Offenheit und Vertrauen in der (Ausbildungs-)Beziehung als Voraussetzung fiir eine funk-
tionierende Zusammenarbeit und fiir konstruktives Lernen. Kommunikation, transparente
Kriterien und die klare Benennung von Storfaktoren bzw. die Identifikation von Differenzen
tragen dazu bei, sowohl Vermeidungs- bzw. Abwehrreaktionen als auch den Aufbau von Miss-
trauen und/oder die Verfestigung moglicherweise falsch interpretierter Wahrnehmungen zu
verhindern und gemeinsam Losungen zu erarbeiten. Feedback dient somit auch der sozialen
Unterstiitzung und Beziehungsentwicklung im Ausbildungskontext. Dabei ist es besonders
wichtig, dass der Betrieb durch wertschétzende und padagogisch orientierte Haltung die Leis-
tungen und das Verhalten des Azubis in Relation zu den definierten Erwartungen sowie zu
den konkreten Aufgaben bzw. den betrieblichen Anforderungen transparent bewertet. Feed-
backgespréche beférdern also im Wesentlichen den konstruktiven Dialog zwischen Azubi und
Ausbilder/-innen, sie sollten als methodisches Instrument eingefiihrt und fest in den Ausbil-
dungsprozess integriert werden.

5.3 Azubi-Gruppen-Supervision

Durch Supervision in der Gruppe wird den Auszubildenden die Méglichkeit geboten, sich mit
ihrer ersten beruflichen Rolle reflexiv auseinanderzusetzen und unter Anleitung iiber das Er-
leben ihrer Ausbildung sowie iiber ihre Verdnderungsprozesse/Entwicklungen nachzudenken.
Es konnen Aspekte wie An- und Uberforderungen, Gelingen und Scheitern oder auch Beson-
derheiten betrieblicher Strukturen thematisiert werden. Im Austausch mit den anderen Auszu-
bildenden werden typische Ausbildungsprobleme analysiert, um alternative Handlungsmog-
lichkeiten zu erarbeiten und — wenn moglich — von anderen zu lernen (vgl. GRUTERING 2013).
Das Setting einer brancheniibergreifenden Auszubildendengruppe, die nicht im direk-
ten Arbeitszusammenhang miteinander steht, gibt den Teilnehmenden mehr Freiheit in ih-
ren Auferungen und Gedanken. Kollegialer Druck und eventuelle Konsequenzen fiir den
Arbeitsplatz sind hier als Storfaktoren ausgeschlossen, Fallbeispiele kénnen offen bearbeitet
werden. Aulerdem ergibt sich eine grolere Vielfalt von Betriebsstrukturen und damit von
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Vergleichsbeobachtungen mit ableitbaren méglichen Handlungsstrategien. Die Azubis erar-
beiten sich gemeinsam ein Repertoire von Verhaltensoptionen, die sie in ihren Betrieben zur
Konfliktlosung bzw. zur Bewéltigung schwieriger Situationen einsetzen konnen. Durch den
Austausch wird zudem das positive Gefiihl erzeugt, dass andere Azubis dhnlich gelagerte Pro-
bleme haben bzw. Schwierigkeiten bewéltigen miissen, die nun als relativ normal und vor
allem als iiberwindbar wahrgenommen werden.

Die Supervisionstreffen sind bislang mit jeweils zwei inhaltlichen Schwerpunkten (leit-
fragenzentrierter Austausch/Kurzberichte und Schwerpunktfragestellung wie z. B. Motiva-
tionstief, Praxislernen u. A.) veranstaltet worden. Sie wurden mit Unterstiitzung einer Mode-
ration in unterschiedlichen Gruppenstédrken durchgefiihrt und sollten (kiinftig) ca. dreimal
jahrlich angeboten werden. Die Evaluation der Treffen ergab, dass fiir die Auszubildenden
der gemeinsame Austausch und das Ansprechen von Problemen bzw. Konflikten in ihren Aus-
bildungsbetrieben/in der Berufsschule am bedeutendsten waren. Sie bewerteten die Super-
visionstreffen als fiir sie ,,insgesamt sehr wichtig*.

6. Zusammenfassung und Ausblick

Zur stirkeren Integration von sozial- und/oder bildungsbenachteiligten jungen Menschen
ins betriebliche Ausbildungssystem werden mit dem Modellversuch Voraussetzungen ge-
schaffen, die eine Offnung von KMU fiir die Potenziale von Jugendlichen mit heterogenen,
zumeist schwécheren Startbedingungen ermdglichen. Sowohl fiir die Jugendlichen als auch
fir die KMU werden bedarfsgerechte Unterstiitzungs- und Dienstleistungsangebote zur in-
dividuellen Férderung und Begleitung bereitgestellt, mit denen flexibel und individualisiert
auf die jeweiligen Bedarfe reagiert werden kann. Beide Adressatengruppen werden durch
externes Ausbildungsmanagement bis hin zu einer regularen betrieblichen Ausbildung zu-
sammengefiihrt. Ausbildungsassistenz, wie sie im Modellversuch entwickelt und praktiziert
wird, setzt die individuelle Begleit- und Forderkette fiir Jugendliche und Betriebe wahrend
der dualen Ausbildung fort. Dabei orientiert sie sich am realen Bedarf der jeweiligen Ausbil-
dungskonstellation: Was tatsachlich gebraucht wird — verldsslich und unkompliziert aus ei-
ner Hand. Entsprechend der Devise, dass ,,Ausbildungsreife“ im Betrieb hergestellt und der
Ausbildungsverlauf durch addquate Unterstiitzung sowie ,Learning by Doing*“ praktikabel
gestaltet, stabilisiert und gesichert werden kann, erméglicht das Modell AbA den Einbezug
chancendrmerer und (bisher) kaum zu vermittelnder junger Menschen. Die Instrumente
der Ausbildungsassistenz sollen perspektivisch entweder als externe Dienstleistung ,,abge-
rufen“ oder als immanente Ausbildungsbausteine von den Betrieben {ibernommen werden
konnen.

Vor dem Hintergrund der Fachkréftesicherung intendiert das Modell AbA auch die re-
gionale Vernetzung und Koordination von Unternehmen, Bewerbern/Bewerberinnen, Bil-
dungsdienstleistern sowie den Institutionen der Arbeits-/Beschéftigungsforderung in einem
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,Kompetenzzentrum Assistierte betriebliche Ausbildung“. Im KADbA sollen Methoden und
Best Practice einer zielgruppenspezifischen Nachwuchsakquise/-qualifizierung angeboten,
weiterentwickelt und verstetigt werden. Das KAbA konnte — innerhalb der bereits bestehen-
den Systeme der beruflichen Orientierung und Integration — eine kontinuierlich koordinierte
Begleitkette in die duale Ausbildung realisieren. Die Rahmenbedingungen zur Konsolidie-
rung einer solchen Einrichtung miissten allerdings noch ausgelotet werden.
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2.2.4 Unterstutzung aus einer Hand fur kleine
und mittlere Ausbildungsbetriebe

Im Modellversuch ,,AnHand“ sind vielfiltige Produkte zur Fachkriftesicherung von
kleinen und mittleren Unternehmen und zum Ubergang in Ausbildung fiir arbeitsbe-
nachteiligte Menschen entstanden. Der VabW e. V., seine Partner und Fordergeber ha-
ben sich die Aufgabe gestellt, die Betriebe bei der Ausbildung heterogener Zielgruppen
und allen damit verbundenen Fragen ganzheitlich zu begleiten und in die Lage zu ver-
setzen, auch schwichere Jugendliche qualifiziert ausbilden zu konnen.

Ausgangslage

In der StadteRegion Aachen, in welcher der Modellversuch ,,AnHand“ angesiedelt ist, spie-
geln sich die deutschlandweiten Auswirkungen der demografischen Entwicklung wider. Der
bereits langer prophezeite Fach- und Nachwuchskréftemangel wird zunehmend Realitit, fiir
kleine und mittelstindische Unternehmen ist der ,Leidensdruck” schon jetzt sehr hoch. Im
Kammerbezirk Aachen beklagen die Betriebe einen Bewerberriickgang (quantitativ als auch
qualitativ), wobei die klassischen handwerklichen Berufe, deren Rahmenbedingungen als
unattraktiv erscheinen, besonders betroffen sind (vgl. HWK Aachen, Juni 2011: Sonderum-
frage). Um auf Dauer wettbewerbsféhig bleiben zu kénnen, sind KMU mehr denn je gefordert,
fiir die Zukunft vorzusorgen und die Risiken fiir ihren Betrieb durch Sicherstellung des Fach-
kraftenachwuchses zu minimieren.

Intention und Handlungsansatz: Unterstiitzungsleistungen
aus einer Hand

,2AnHand" ist einer von 17 Modellversuchen im Rahmen des BIBB-Forderschwerpunkts ,,Neue
Wege in die duale Ausbildung — Heterogenitét als Chance zur Fachkréftesicherung®, die aus
Mitteln des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung geférdert werden. Trager ist der
Verein fiir allgemeine und berufliche Weiterbildung in Alsdorf, der das Vorhaben in Koopera-
tion mit dem Sozialwerk Aachener Christen durchfiihrt.

Ziel des Modellversuchs war es, kleine und mittelstdndische Betriebe zu sensibilisie-
ren, zu ermutigen und darin zu unterstiitzen, das vorhandene und noch nicht ausgeschopf-
te Potenzial einer Vielzahl von Jugendlichen und jungen Erwachsenen mit unterschied-
lichen Talenten und Féhigkeiten zu erkennen und als Chance fiir die Nachwuchssicherung
zu nutzen.
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,2AnHand" stellt den Betrieb und sein Ausbildungspersonal in den Mittelpunkt. Durch einen
ganzheitlich betriebsorientierten Ansatz, der eine Begleitung der KMU sicherstellt, sollten die
Ausbildungsmotivation erhalten und gefordert und die Betriebe in ihrer Ausbildungskompe-
tenz gestarkt werden. Was die Betriebe und ihr Ausbildungspersonal dafiir benétigen, galt es
—ausgehend von der Bedarfslage von KMU —, im Rahmen des Modellversuchs zu entwickeln.
Den fiir die Beteiligung am Modellversuch gewonnenen 32 Kooperationsbetrieben wur-
de professionelle Hilfe durch Betriebsberater/-innen in der Ausbildungsbegleitung angebo-
ten. Den Schwerpunkt bilden Kleinst- und Kleinbetriebe aus dem handwerklichen Bereich
(bis 50 Mitarbeiter/-innen), die iiber ein hohes Potenzial an Ausbildungsplétzen verfiigen,
zugleich aber Schwierigkeiten haben, diese zu besetzen.
Gemeinsam mit den Kooperationsbetrieben identifizierte ,AnHand“ ,neuralgische Punk-
te, entwickelte und erprobte auf dieser Grundlage praxistaugliche Werkzeuge und Strategien
zur passgenauen Besetzung von Ausbildungsplétzen, zur Erweiterung der Ausbildungskompe-
tenz und in der Begleitung der Ausbildung (mit zurzeit 35 Auszubildenden).
Im Rahmen des Modellversuchs konnte Folgendes entwickelt und erprobt werden:

p ein professionelles, ganzheitliches und an den betrieblichen Voraussetzungen und Bediirf-
nissen orientiertes Dienstleistungsangebot fiir KMU,

» Verfahren zur passgenauen Vermittlung und zur Abbruchprévention sowie

» Konzepte und Instrumente, die der Starkung der Kompetenz der Ausbildungskréfte dien-
lich sind.

Die Unterstiitzungsleistungen umfassen alle — im Rahmen eines externen Ausbildungsma-
nagements — anfallenden Aktivitaten: von der Analyse des betrieblichen Ausbildungsbedarfs
iiber die Gewinnung von Auszubildenden bis zur Begleitung der Ausbildungsverhéltnisse. Zu-
dem wurde den Betrieben der Aufbau eines dem Vorhaben dienlichen Netzwerks angeboten,
und es wurden Moglichkeiten zum Austausch der Kooperationsbetriebe untereinander ge-
schaffen. Schnell wurde aber deutlich, dass die reine ,,Fokussierung* auf den Betrieb bzw. die
in der Ausbildung Tétigen nicht ausreicht, sondern dass fiir eine erfolgreiche Zielerreichung
auch eine Unterstiitzung der Bewerber und Bewerberinnen notwendig ist.

Wenngleich die Forder- und Unterstiitzungsbedarfe und -verldufe sowohl vom Intensi-
tatsgrad als auch der Haufigkeit her sehr unterschiedlich sind, ist tendenziell festzustellen: je
kleiner der Betrieb, desto hoher der Unterstiitzungsbedarf.

Die Erfahrungen zeigen: Ein bedarfsgerechtes Angebot (dies heif3t auch, ein Angebot, das
angenommen wird) muss
» schnell verfiigbar sein (wenn es ,brennt“, also Krisenintervention),
» unkompliziert in Anspruch genommen werden kénnen (keine biirokratischen Hiirden),
» eine aufsuchende Struktur/Gehstruktur aufweisen (keine Kommstruktur),
p- ganzheitlich — aus einer Hand — angeboten werden (keine Segmentierung der Dienstleis-
tungen),
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p individuell/betriebsorientiert sein (den Betrieb ,,dort abholen, wo er steht®),

» personliche, kontinuierliche Ansprechpartner garantieren (ein Ansprechpartner stdrkt
die Vertrauensbildung) sowie

P passgenaue Losungen anstreben (erhoht die Nachhaltigkeit/Abbruchpravention und redu-
ziert den Unterstiitzungsbedarf).

Instrumente zur passgenauen Vermittlung und zum Aufbau
einer betrieblichen Feedbackkultur

Im Folgenden sollen exemplarisch zwei Instrumente aus der Praxis des Modellversuchs darge-
stellt werden, die in zwei Phasen des Prozesses der ganzheitlichen Unterstiitzung der Ausbil-
dungsbetriebe zum Tragen kommen:

p ein Kompetenzfeststellungsverfahren, das geeignet ist, auch solche Potenziale von ju-
gendlichen Bewerbern und Bewerberinnen zu identifizieren, die in Schulzeugnissen und
herkémmlichen Eignungstests nicht zum Ausdruck kommen, die aber von besonderer Re-
levanz im Hinblick auf die jeweils spezifischen und systematisch bestimmten betriebli-
chen Anforderungsprofile sind (vgl. HormaNN/Bussmann 2013), und

» ein Feedbackfragebogen, der eingesetzt wird, um die jeweilige Sicht von Ausbildungskraf-
ten und Auszubildenden auf Verlauf und Ergebnisse des Ausbildungsprozesses zu erfassen
und beiden Seiten — unter Moderation einer externen Beratung — transparent zu machen.

Kompetenzfeststellungsverfahren: ein Instrument zur
passgenauen Vermittlung

Die Entwicklung des Verfahrens basiert auf der Grundannahme, dass jeder Mensch ein indivi-
duell unterschiedlich ausgeprégtes Leistungs- und Entwicklungspotenzial mitbringt, das aber
nicht immer auf Anhieb erkenn- und sichtbar ist. Zudem wird davon ausgegangen, dass der
Erfolg der Fachkraftenachwuchssicherung entscheidend davon abhéngt, ob es dem Betrieb
gelingt, den fiir ihn , richtigen“ Auszubildenden zu finden. ,,Richtig® meint in diesem Zusam-
menhang den jungen Menschen, der mit seinen personlichen Potenzialen, Ressourcen, Féhig-
keiten und Stdrken den (individuellen) betrieblichen Anforderungen entspricht. Dies kann
entscheidend dazu beitragen, eine langfristige Bindung an den Betrieb anzulegen und damit
Ausbildungsabbriiche zu vermeiden.

Pddagogische Prinzipien

Die Entwicklung des Verfahrens wurde von einigen grundlegenden Prinzipien, die in der Um-

setzung bzw. Durchfiihrung Giiltigkeit haben sollten, geleitet:

» Komplexitit: Das Verfahren bezieht alle Kompetenzbereiche — personelle, methodische,
praktische, fachliche und iiberfachliche — mit ein.
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p Differenziertheit: Das Verfahren beinhaltet Elemente der Selbsteinschitzung, Fremdein-
schéatzung und Reflexion und ist handlungs- und gesprachsorientiert.

p Subjektorientierung: Das Verfahren ist so angelegt, dass es die individuellen Potenziale,
Ressourcen und Fahigkeiten der Teilnehmenden sichtbar werden 1&sst.

» Partnerschaftlich: Das Verfahren beruht auf gegenseitiger Wertschédtzung durch Einschét-
zung.

P Betriebsorientierung: Die betriebs- und aufgabenspezifischen Bedarfe des einzelnen Be-
triebes stehen im Mittelpunkt.

» Anerkennung der Vielfalt: Das Verfahren beriicksichtigt sowohl die Verschiedenartigkeit
der Teilnehmenden als auch die der Betriebe.

» Transparenz: Das Verfahren muss so gestaltet sein, dass die Adressaten das Ziel, den Ab-
lauf und die Bedeutung verstehen.

Das Verfahren setzt sich aus schriftlichen Test- und Beobachtungsverfahren und einem prak-
tischen Teil zusammen.

Das Anforderungsprofil

Im Anforderungsprofil werden 29 allgemein relevante Arbeitsmerkmale aufgefiihrt. Der Be-
trieb entscheidet, welche Gewichtung er den jeweiligen Merkmalen in Bezug auf die Erfor-
dernisse des Ausbildungsberufs und der individuellen betrieblichen Erfordernisse zukommen
lasst. Zudem werden frei formulierte Bemerkungen bezogen auf zusitzliche Wiinsche und
Bedarfe seitens des Betriebes festgehalten (z. B. Standort des Ausbildungsbetriebes, Arbeits-
zeiten, Informationen zum Betrieb, ,,Unternehmensmotto bzw. Unternehmensphilosophie®).
Das Anforderungsprofil dient als Grundlage fiir die Akquise und das Bewerbungsgespréach
und fiir die Entscheidung iiber die Erstellung praxisrelevanter Aufgaben im nachstehend be-
schriebenen Profiling.

Der berufliche , Talentecheck*

Sofern Betriebe iiberhaupt sogenannte berufliche Eignungstests (standardisiert oder selbst
entwickelt) einsetzen, wird aus den Gespréchen mit denjenigen, die damit bereits Erfahrun-
gen gesammelt haben, immer wieder deutlich, dass die Verfahren hinsichtlich der Erfassung
beruflicher Eignung zum Teil als unzuladnglich und im Hinblick auf eine Entscheidung fiir
(bzw. gegen) die Ubernahme in ein Ausbildungsverhiltnis als im Ergebnis fragwiirdig beur-
teilt werden. Die Tests scheinen keine realistische Abbildung dessen zu vermitteln, was die
Bewerber tatsachlich mitbringen.

Der Modellversuch entwickelt daher modifizierte, auf die Zielgruppe der jungen Men-
schen abgestimmte Tests fiir den jeweiligen Ausbildungsberuf, und zwar unter Einbezug des
einzelnen Betriebes. Die Aufgaben aus verschiedenen Testbereichen werden mit den Ausbil-
dungsverantwortlichen des Unternehmens abgestimmt, weil davon ausgegangen wird, dass
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diese am besten wissen, welche Aufgaben fiir den Ausbildungsberuf Relevanz und letztlich
Aussagekraft haben.

Der berufliche ,Talentecheck® umfasst modifizierte Fragen aus Eignungstests des Ver-
lags U-Form, Fragen aus den vom Trédger des Modellversuchs entwickelten und erstellten Tests
(hier kann aus einem groBen vorhandenen Portfolio geschopft werden) und Fragen, die der
Betrieb ergénzend oder modifiziert integriert wissen mochte.

Beispielhaft sei hier die Struktur des Talentechecks fiir den Ausbildungsberuf des Ma-
schinen- und Anlagenfiihrers angefiihrt. Er umfasst ausgewéhlte Fragen von Tests des
U-Form-Verlags (Test 616 B fiir Metall- und Elektroberufe, Test 640 fiir Handwerkliche Be-
rufe und Test 628 Konzentrationstest) sowie vom Bildungstréger des Modellversuchs erstell-
te Tests zu den Themen ,,Mathematik“ und , Technisches Verstdndnis®. Die Fachgebiete sind
differenziert und umfassen: technisches Verstandnis, fachbezogenes Rechnen, technisches
rdumliches Verstandnis, Verstandnis technischer Texte, Kundenorientierung, Logik, rdum-
liche Vorstellung, Textverstdndnis/Wortschatz, Rechtschreibung und Zeichensetzung sowie
Konzentration.

Profiling zur Kompetenzfeststellung

Im Rahmen des Modellversuchs wurden verschiedene bereits vorhandene und erprobte In-
strumente zur Kompetenzfeststellung gesichtet und hinsichtlich der Eignung fiir das eigene
Verfahren {iberpriift. Der Modellversuch entschied sich fiir das Forderverfahren ,MELBA®,
das auf die berufliche Integration von Personen abzielt, deren Fahigkeiten aufgrund von Be-
hinderungen beeintrédchtigt sind. Dieses Verfahren wurde von einer Projektgruppe unter der
Leitung der Universitdt-Gesamthochschule Siegen im Rahmen eines geférderten Forschungs-
projekts des Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales zunéchst fiir den Bereich der Rehabi-
litation und Integration entwickelt.

MELBA ist ein Verfahren, mit dem einerseits die Fahigkeiten einer Person und ande-
rerseits die Anforderungen einer Tétigkeit dokumentiert und fiir eine fahigkeitsaddaquate
Platzierung verglichen werden kénnen. Mit Hilfe des diagnostischen Moduls ,Ida“ das auf
das Dokumentationsinstrument MELBA abgestimmt ist, konnen diejenigen arbeitsrelevan-
ten Schliisselqualifikationen erhoben und beurteilt werden, die mit dem Verfahren MELBA
dokumentiert werden. Ida besteht aus einem Set von insgesamt 14 standardisierten Arbeits-
proben. Dazu gehoren neben verschiedenen ,,Papier und Bleistift“-Verfahren auch eine Reihe
eher manueller Aufgaben. Die 14 Arbeitsproben stellen Operationalisierungen dar, mit deren
Hilfe primér kognitive Fahigkeiten, Fahigkeiten zur Art der Arbeitsausfiihrung, psychomo-
torische Fahigkeiten und Fahigkeiten aus dem Bereich Kulturtechniken/Kommunikation be-
urteilt werden konnen.

Ein Betriebsberater/eine Betriebsberaterin verfiigt iiber die Lizenz fiir das Verfahren und
somit iiber die Berechtigung der Aus- bzw. Durchfithrung und iiber die entsprechenden Mate-
rialien (Materialkoffer).
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Die in den betrieblichen Anforderungsprofilen erhobenen Items werden den Fahigkeitspro-
filen der Teilnehmenden gegeniibergestellt und analysiert. So konnen Aussagen getroffen
werden, ob und inwieweit sich die Anforderungen des Unternehmens mit der , Eignung*“ der
einzelnen Teilnehmenden decken. Der Vergleich vermittelt wertvolle Erkenntnisse fiir den
Auswahlprozess.

Im Rahmen des Kompetenzfeststellungsverfahrens konnte konstatiert werden, dass sich
dieses Instrument sowohl fiir die im Rahmen des Modells definierte Zielgruppe der Jugend-
lichen eignet als auch den betrieblichen Anforderungen entgegenkommt.

Praxistag zur Kompetengzfeststellung (ein- oder mehrtdgig)

Der Praxistag stellt einen gleichwertigen und wichtigen Bestandteil im Rahmen des Verfah-
rens dar. Grundsitzlich wird die Gestaltung des Praxistages gemeinsam mit dem Betrieb
entwickelt und muss an die jeweiligen Moglichkeiten angepasst werden (die Betriebsbera-
tung hat dabei eine beratende bzw. empfehlende Funktion). Im Regelfall wird der Praxistag
vom Betrieb bzw. dem Ausbildungspersonal alleine durchgefiihrt, und zwar in Form einer
Betriebsfiihrung, eines Ubungstags (Erstellung eines Werkstiickes unter Anleitung), eines
Praktikums oder einer Mischung aus allem. Diese Praxisphase kann also einen oder auch
mehrere Tage umfassen.

Ablauf des Verfahrens

Schritt 1: Anforderungsprofil erstellen

Die Betriebsberater/-innen besuchen die Betriebe und erstellen gemeinsam mit ihnen das An-

forderungsprofil. Dieses Anforderungsprofil

p entsteht im Austausch unterschiedlicher Akteure und présentiert damit verschiedene
Sichtweisen (die der Betriebsberater/-innen und die der Ausbildungskrafte),

p visualisiert unmittelbar die Anforderungen und ist {iberschaubar (fiir Netzwerker und fiir

Ausbildungsplatzsuchende),

bildet die Grundlage fiir das Bewerbungsgesprach,

dient der Erstellung praxisrelevanter Aufgaben im Profiling,

ist individuell, aber tibersichtlich,

dient der Sensibilisierung im Hinblick auf das, was fiir die Ausbildung wichtig ist,

fordert die Reflexion der betrieblichen Anspriiche bzw. Anforderungen und
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unterstiitzt die Darstellung des Berufsbildes und des Unternehmens.

Dieses Gesprach unterstiitzt damit die Sensibilisierung der Betriebe bzw. Ausbildungskrafte
fiir die Potenziale der chancendrmeren jungen Menschen.

Der Besuch ist meist mit einer Betriebsbesichtigung verbunden, sodass sich die Betriebs-
berater/-innen ein umfassendes Bild verschaffen, das sie dann den jeweiligen Ausbildung su-
chenden jungen Menschen im Bewerbungsgesprich vermitteln konnen.
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Schritt 2: Anforderungen an das Akquise-Netzwerk weiterleiten

Das Anforderungsprofil wird anonymisiert an das umfangreiche Fordernetzwerk des Mo-
dellversuchs in der StidteRegion Aachen (MaRnahmen und Projekte im Ubergangsbereich,
Schulen, Kammern, Jobcenter, Kulturvereine) gesendet. Auf die Nennung des Betriebes wird
verzichtet, um eine direkte Kontaktaufnahme der Bewerber/-in zum Betrieb zu vermeiden
und damit einer ,vorschnellen“ Ablehnung durch den Betrieb vorzubeugen. Zudem sollte die
beiderseitige Heranfiihrung an den Auswahlprozess in kleinen Schritten vollzogen werden.

Schritt 3: Bewerbungsgesprache und Auswahl

Die Berater/-innen sichten die bei Modellversuch eingegangenen Bewerbungsunterlagen und
fiihren mit allen Interessierten (auf Grundlage des Anforderungsprofils) ausfiihrliche Bewer-
bungsgesprache. Die Betriebsberater/-innen unterstiitzen die Bewerber/-innen — soweit er-
forderlich —, z. B. beim Erstellen der Bewerbungsmappen, aber auch bei Problemen mit der
Wohnungssituation oder bei Schulden etc., also allem, was moglicherweise gegen eine erfolg-
reiche Vermittlung in Ausbildung spricht.

Alle Bewerber/-innen, die laut Anforderungsprofil unter Beriicksichtigung von Res-
sourcen und Potenzialen ein Mindestmaf} an Passgenauigkeit erreichen, werden dem Be-
trieb im Kurzprofil vorgestellt. Verfiigt der Betrieb noch iiber eigene Bewerbungseingénge,
werden diese ebenfalls in das Bewerbungsverfahren einbezogen. Die Auswahl der Bewer-
ber/-innen fiir die Teilnahme am Kompetenzfeststellungsverfahren erfolgt gemeinsam mit
dem Betrieb.

Schritt 4: Durchfithrung des Kompetenzfeststellungsverfahrens

Die Einladung zum Kompetenzfeststellungsverfahren erfolgt iiber die Betriebsberatung — mit
Informationen zum Zeitraum, zu den Testgebieten (Musteraufgaben), zum Ablauf und zum
Verfahren. Die Durchfiihrung kann sowohl beim Bildungstréger als auch im Betrieb selbst
stattfinden (sofern geeignete raumliche Voraussetzungen vorhanden sind). Die Bewerber/-in-
nen wissen zu diesem Zeitpunkt bereits, um welchen Betrieb es sich handelt. Sie werden in der
Einladung zudem darauf hingewiesen, dass am zweiten Tag Ausbildungskréfte des Betriebs
hinzukommen werden, damit sie sich der gesamten Gruppe der Teilnehmer/ -innen vorstellen
und Fragen beantworten.

Der berufliche Talentecheck wird von der Betriebsberatung durchgefiihrt, die auch Hil-
festellungen bei Verstdndnisschwierigkeiten gibt. Zudem versucht sie, auf die aktuelle Situa-
tion der Bewerber/-innen individuell einzugehen (kurze Unterbrechung bei zu grof3er Nervo-
sitét etc.).

Die Tests werden nach einem Punktesystem am selben Tag ausgewertet. Den Teilneh-
menden werden die Ergebnisse aus den Fachbereichen/Fachgebieten mitgeteilt bzw. nach Be-
darf auch noch gemeinsam mit ihnen analysiert (z. B.: Was ist gut gelungen? Wo muss even-
tuell noch ,nachjustiert” werden?).
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Das Profiling wird hauptverantwortlich durch die lizenzierte Betriebsberatung durchgefiihrt.
Sie stellt im Vorfeld die entsprechenden Aufgaben (auf Grundlage der im Anforderungsprofil
aufgelisteten und gewichteten 29 Arbeitsmerkmale) zusammen. Nach Méglichkeit werden
dabei jeweils mehrere Aufgaben ausgewahlt, die ein relevantes Arbeitsmerkmal iiberpriifen
sollen, um so zu einer besseren Einschatzung zu kommen. Die Moderation des Verfahrens,
die Erklarung der Aufgaben sowie die Beantwortung von Fragen {ibernimmt die Betriebsbe-
ratung. Die GruppengrofSe sollte 10 Teilnehmer/-innen nicht {iberschreiten. Die Betriebsbera-
tung wird von weiteren Kolleginnen und Kollegen unterstiitzt, dabei sollte ein Schliissel von
einem Beobachter/einer Beobachterin zu zwei Bewerbern/Bewerberinnen realisiert werden.
Bei Verstdndnisfragen wird — wie am ersten Tag — Hilfestellung gegeben.

Im Regelfall zur Halbzeit wird das Profiling unterbrochen, um ein persénliches Kennen-
lernen zwischen dem Betrieb bzw. den Ausbildungskréften und den Bewerbern und Bewer-
berinnen in einem ,lockeren“ Rahmen zu erméglichen. Es konnen gegenseitig Fragen gestellt
werden; zudem wird das weitere Vorgehen (Betriebspraktikum etc.) erldutert. Im Vorfeld
konnen sich die Ausbildungskréfte von einzelnen praktischen/handwerklichen Ergebnissen
iiberzeugen und sich ein erstes Bild machen.

Am Ende des Tages werden die Ergebnisse aus den Beobachtungen diskutiert und die
jeweiligen Profilwerte festgelegt. Die Ergebnisse erhalten die Bewerber/-innen in einem in-
dividuellen Feedback.

Das Unternehmen erhilt die Auswertungen aus beiden Tagen. Auf Grundlage der Er-
gebnisse entscheidet der Betrieb, welche Teilnehmer/-innen er zu einem Praxistag einladen
mochte. Der Betrieb meldet seine Beobachtungen an die Betriebsberatung zuriick und reflek-
tiert diese gemeinsam mit ihr.

Schritt 5: Matching und Entscheidung

Es erfolgt eine gemeinsame Auswertung in Zusammenschau aller Faktoren und Ergebnisse.
SchlieBlich entscheidet der Betrieb allein dariiber, mit wem er seine Ausbildungsplatze beset-
zen mochte.

Feedbackbogen

Im Betriebsalltag stellen Ausbildungsabbriiche ein nicht zu unterschéitzendes Risiko dar.
Der Anteil der vorzeitig aufgeldsten Ausbildungsvertrége schwankt seit Beginn der 2000er-
Jahre zwischen ca. 20 und knapp 25 Prozent und hatte 2012 seinen bisherigen Hohepunkt
erreicht (vgl. BUNDESINSTITUT FUR BERUFSBILDUNG 2014, S. 169). Sowohl Betriebe als auch
die Auszubildenden selbst haben meist bereits viel investiert und dementsprechend auch
viel zu verlieren: der Betrieb Zeit, Geld und seinen Fachkraftenachwuchs, die Auszubilden-
den einen qualifizierten Abschluss und den Ubergang in eine anschlieRende (dauerhafte)
Beschéftigung.
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Diese Feststellung gilt auch fiir die Betriebe, mit denen im Rahmen des Modellversuchs
kooperiertwurde. Fiir die Phase der Begleitung von Ausbildungsverhéltnissen wurde daher das
Abbruchrisiko als ,,neuralgischer Punkt“ fokussiert. In der Hauptsache werden Ausbildungs-
vertrdge von den Auszubildenden gekiindigt, wobei die Griinde hierfiir sehr unterschiedlich
sein konnen. Haufig werden private Probleme, Konflikte zwischen Ausbildungskréften und
Auszubildenden, Leistungen im Betrieb und in der Schule, aber auch geringe Motivation und
yfalsche“ Vorstellungen und Erwartungen der Auszubildenden an den Arbeitsalltag genannt
(vgl. EMNID 2000; SCHONGEN 2003a/b; PIENING u. a. 2009).
Im Hinblick auf die Zielgruppe junge Menschen mit schwierigen Startvoraussetzungen
ist anzunehmen, dass diese Aspekte mit noch grof3erer Sorgfalt und Sensibilitdt zu beach-
ten sind und dass an die Ausbilder/-innen in diesem Kontext hohe Anforderungen gestellt
werden. Es ist zu beobachten, dass die in der Ausbildung Tatigen zwar héufig durchaus die
Notwendigkeit sehen, Probleme friihzeitig und offen anzusprechen, aber meist nicht wissen,
wie sie solch ein Gesprdch angemessen angehen. Ferner haben Erfahrungen in der Zusam-
menarbeit mit den Betrieben gezeigt, dass die Griinde fiir Ausbildungsabbriiche haufig ihren
Ausgangspunkt in Missverstdndnissen haben, die auf unterschiedliche Wahrnehmungen und
Sichtweisen beider Seiten zuriickzufithren sind.
Die Zusammenschau der Erfahrungen wurde zum Ausgangspunkt genommen, um ein
Instrument zu entwickeln, das dabei hilft, Schwierigkeiten im Ausbildungsalltag friihzeitig
zu erkennen und somit préventiv zu begegnen.
Der Feedbackbogen wurde fiir Ausbildungsbetriebe (kleine und mittelstdndische Unter-
nehmen) und deren Ausbilder/-innen und ausbildende Fachkréfte auf der einen sowie Auszu-
bildende auf der anderen Seite entwickelt.
Den Feedbackbogen kénnen alle professionell, in der Ausbildungsbegleitung Tatigen nut-

zen. Der Einsatz des Feebo soll dazu beitragen,

» Griinde, die zu Ausbildungsabbriichen fiihren konnen, frithzeitig zu identifizieren,

» unterschiedliche Wahrnehmungen von Auszubildenden und Ausbildungskréften sichtbar
und beschreibbar zu machen,

» unterschiedliche Sichtweisen mit professioneller Unterstiitzung thematisieren und disku-
tieren zu konnen,

» konstruktive Handlungsschritte abzuleiten,

»- das Vertrauensverhiltnis zwischen Auszubildendem/Auszubildender und Ausbilder/-in
zu stiarken,

» die Ausbildermotivation und -kompetenz zu férdern sowie letztlich

p eine ,Feedbackkultur” in den Betrieben, insbesondere zwischen Ausbildungskraften und
Auszubildenden, aufzubauen.

Grundlage
Jeder Mensch besitzt einen sogenannten ,,blinden Fleck®. Als , blinder Fleck“ werden alle Eigen-
schaften einer Person bezeichnet, die sie an sich selbst nicht wahrnehmen kann oder will, welche
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aber von Auldenstehenden durchaus realisiert werden. Auf Grund dieses Phdnomens verfiigt je-
der Mensch nur {iber seine eigene, begrenzte Sichtweise der Realitét. Selbst- und Fremdbild wei-
chen oftmals sehr stark voneinander ab, und die Wirkung auf andere ist nicht immer identisch
mit der eigenen Vorstellung davon. Unterschiedliche Wahrnehmungen von Personen fiithren
héufig zu Missverstandnissen, die, wenn sie nicht friihzeitig ,,aufgeklart“ werden, in Konflikte
miinden. Riickwirkend sind unterschiedliche Wahrnehmungen und daraus abgeleitete und zum
Teil schon festgefahrene Handlungsmuster nur schwer zu korrigieren, Konflikte kénnen haufig
nur noch schwer gelost werden. Riickmeldungen erméglichen es, sich mit den Unterschieden
zwischen dem Bild, das wir uns iiber uns selbst machen, und dem Bild, das andere sich {iber uns
machen, auseinanderzusetzen. Hier setzt der Feedbackbogen an: den Blick fiir die Wahrneh-
mung des anderen zu scharfen und méglichen Schwierigkeiten praventiv zu begegnen.

Pddagogische Pringipien

Die Entwicklung des Verfahrens wurde von einigen grundlegenden Prinzipien, die in der Um-

setzung bzw. Durchfiihrung Giiltigkeit haben, geleitet.
Das Instrument und dessen Einsatz sind

p partnerschaftlich: die Gleichwertigkeit der Sichtweisen schafft gegenseitige Wertschét-
zung (der Feedbackbogen dient nicht zur Beurteilung);

p- differenziert und strukturiert: reflexiv und gesprachsorientiert werden die relevanten
Themenkomplexe fiir die erste Zeit nach dem Einstieg in die Ausbildung und den spéteren
Verlauf erfasst;

p flexibel: die Zeitpunkte der Befragung konnen grundsatzlich individuell bestimmt wer-
den;

P arbeits- und lebensweltorientiert: beide Bereiche werden einbezogen (systemische Aus-
richtung), denn die Lebenswelt hat einen wichtigen Einfluss auf die Arbeitswelt (und um-
gekehrt).

Tatsédchlich handelt es sich bei dem Instrument um zwei einzelne Fragebogen, jeweils fiir
Ausbilder/-innen und Auszubildende. Beide Fragebdgen sind sowohl vom Inhalt als auch
von der Reihenfolge her identisch und unterscheiden sich lediglich in der personalisierten
Formulierung.

Die Themenblocke resultieren thematisch aus der Identifizierung von typischen Griinden
fiir eine Losung von Ausbildungsvertrédgen, sie beziehen sich hauptséchlich auf
» Motivation,
familidre/Beziehungsprobleme,
Verhalten/Leistungen im Betrieb,
Verhalten/Leistungen in der Schule,
Konflikte mit Kollegen/Vorgesetzten sowie
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yfalsche Vorstellungen“ vom Beruf/Berufsbild.
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Der Feedbackbogen besteht aus offenen und geschlossenen Fragen, letztere konnen im Mul-

tiple-Choice-Verfahren beantwortet werden. Es wurde darauf geachtet, dass die Beantwor-

tung bzw. das Ausfiillen des Fragebogens einfach und nicht zu zeitaufwendig zu handhaben
ist. Der Feedbackbogen umfasst 50 Fragen, die gemeinsam mit Kooperationsbetrieben und
Auszubildenden entwickelt wurden.

Der Azubi-Fragebogen wird auf Papier ausgehdndigt, der Ausbilder-Fragebogen auf Fo-
lie (mit entsprechendem Folienstift), damit die Fragebogen nachher ohne viel Zeitaufwand
aufeinandergelegt und verglichen werden konnen. Beide Bogen haben einen breiteren Rand,
damit die professionelle Fachkraft sich bei der Auswertung Notizen machen kann. Die bei-
den Fragebdgen werden in Deckung gebracht, sodass Ubereinstimmungen und Unterschiede
bzw. Abweichungen der Sichtweisen schnell deutlich werden. Dies bildet die Grundlage fiir
die Auswertungsgesprache.

Der Feedbackbogen sollte zwei bis drei Monate nach Ausbildungsbeginn zum ersten Mal
zum Einsatz kommen. Er kann in der Folge beliebig eingesetzt bzw. wiederholt werden:

» Schritt 1: Gemeinsames Einfiihrungsgesprach des Betriebsberaters/der Betriebsberaterin
mit Auszubildenden und Ausbildungskréften im Betrieb, bei dem das Instrument, das Ziel
und die Handhabung bzw. Durchfithrung vorgestellt und erldutert werden.

p- Schritt 2: Die Fragebdgen werden von Ausbildungskréften und Auszubildenden innerhalb
einer Woche getrennt voneinander ausgefiillt und an den Betriebsberater/die Betriebs-
beraterin gesandt.

p Schritt 3: Innerhalb von zwei Wochen nimmt die Beratungsfachkraft die Auswertung vor.

P Schritt 4: In einem gemeinsamen Gespréch aller Beteiligten findet eine moderierte Aus-
wertung statt — mit einer abschlieenden Festlegung von Zielen und Handlungsschritten.

P Schritt 5: Nach ca. einem Monat wird — nach Bedarf - eine gemeinsame Zieliiberpriifung
vorgenommen. An dem Gesprach sind wiederum Auszubildende(r), Ausbilder/-in und
professionelle Fachkraft beteiligt.

Ergebnisse und Schlussfolgerungen

Das Kompetenzfeststellungsverfahren wurde im Rahmen des Modellversuchs mit vier
mittelstdndischen Unternehmen durchgefiihrt. Die Auswertungen (gemeinsam mit den
Betrieben und den Teilnehmern/Teilnehmerinnen) ergaben {iibereinstimmend: Betriebe
reflektieren ihre Maf3stébe der Bewertung berufsbezogener Kenntnisse, Fertigkeiten und Fa-
higkeiten, und sie werden angeregt, ihren Blick auf die Bewerber/-innen zu verdndern. Den
Ausbildungskraften kann das Verfahren bei der Qualitétssicherung und Optimierung ihrer
Entscheidung helfen. Grundlage fiir die Entscheidung bildet eine Erhebung ,tatséchlicher
Ressourcen®, und so kénnen auch praxisorientierte Kompetenzen, die sich selten in Schul-
zeugnissen finden, erhoben und sichtbar gemacht werden. Das Verfahren bietet den Teilneh-
menden Schutz vor unfairer Beurteilung und ,,Stigmatisierung®. Thnen wird Wertschétzung
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entgegengebracht, und sie erfahren sich als Kunden bzw. Kundinnen. Damit kann bereits die
Grundlage fiir eine Feedbackkultur im Betrieb geschaffen werden — {iber gegenseitige Wahr-
nehmung, Austausch und Riickkoppelung. Auf Seiten des Betriebs wird die Handlungsver-
antwortung gestarkt. Letztlich kann durch das Verfahren der Grundstein fiir eine Bindung
der Jugendlichen an den Betrieb gelegt werden, um so das Risiko vorzeitiger Ausbildungsab-
briiche zu verringern.

Der Einsatz des Instrumentes darf jedoch nicht isoliert betrachtet werden, sondern ist als
wichtiger Bestandteil einer Kette von Dienstleistungen zu sehen, die letztlich in einen erfolg-
reichen Abschluss der Ausbildung miinden sollen. Der Modellversuch ,AnHand“ bietet den
kleinen und mittelstdndischen Unternehmen daher auch nach erfolgreicher Vermittlung in
Ausbildung unterstiitzende Dienstleistungen durch die Betriebsberater/-innen an, die sich
auf den jeweils notwendigen individuellen Beratungs- und Begleitungsbedarf bis zum Ab-
schluss der Ausbildung beziehen.

In diesem Zusammenhang hat sich auch der Einsatz des Feedbackfragebogens bewahrt:
» Ausbilder/-innen und Auszubildende kénnen ihren Blickwinkel auf die jeweils anderen
und ihre Situation verdndern und anpassen. Ihr gegenseitiges Verstandnis wird gefordert.
» Die Auszubildenden werden verstéarkt auch in ihrer Situation als ,,unerfahrene anzuleiten-
de Neulinge“ wahrgenommen und entsprechend unterstiitzt.
» Die Auszubildenden fiihlen sich ernst genommen, das Vertrauensverhéltnis wird gestérkt,
die Motivation erhoht.
» Die Grundlage fiir eine Feedbackkultur, also eine regelméige und offene Kommunika-
tion, kann geschaffen werden.
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2.2.5 Qualifizierung von Azubi-Trainern -
ein neuer Weg zur Fachkraftesicherung
im Stuckateur-Handwerk

Das Kompetenzzentrum fiir Ausbau und Fassade hat fiir das Stuckateur-Handwerk mit
dem Azubi-Trainer ein Instrument entwickelt, das den Unternehmern ermdglicht, Ver-
antwortung an das ausbildende Fachpersonal zu delegieren und den dafiir erforderli-
chen Kompetenzerwerb praxisnah zu gestalten. Der Azubi-Trainer wird dadurch erster
Ansprechpartner und Kiimmerer fiir die Auszubildenden und kann so eine bessere und
schnellere Integration der Auszubildenden in den Betrieb bewerkstelligen. Dies wiede-
rum verbessert das Betriebsklima und das Verstédndnis aller Beschéftigten fiir die duale
Ausbildung und reduziert die Zahl der Ausbildungsabbriiche.

1. Die Ausgangssituation im Handwerk

Traditionell verfiigen Handwerksmeister durch Ablegung ihrer Meisterpriifung iiber die Qualifi-
kation zur Ausbildung. Tatsdchlich werden aber die Meister in kleinen Betrieben durch eine steti-
ge Zunahme von Aufgaben als Unternehmer zeitlich immer mehr eingeschrénkt. Die betriebliche
Ausbildung kénnen sie selbst haufig nicht mehr mit der erforderlichen Zeit und Intensitat durch-
fithren. Dadurch verlagert sich diese Aufgabe stillschweigend auf ausbildende Fachkréfte. Das
sind meistens Gesellen/Gesellinnen, die jedoch fiir die Ubernahme von Ausbildungsaufgaben
keinerlei Vorbereitung oder Schulung erfahren haben. Die Folge davon ist, dass im betrieblichen
Ausbildungsalltag haufig nur eine unzureichende Betreuung der Auszubildenden moglich ist.

Durch den gesellschaftlichen Wandel, aber auch durch die im Laufe der vergangenen Jah-
re immer vielféltiger gewordenen Moglichkeiten der Freizeitgestaltung, haben sich die Jugend-
lichen verdndert. Es kann heute nicht mehr vorausgesetzt werden, dass sich alle Auszubilden-
den intensiv, konzentriert und dauerhaft mit einer Aufgabe beschéftigen konnen. Héufig fehlt
es auch an motorischen Fahigkeiten und rdumlichem Vorstellungsvermégen. Auerdem sind
moderne Kommunikationsmittel wie Handy oder Smartphone im Alltag — aber auch wahrend
der Arbeit — fiir die Jugendlichen und jungen Erwachsenen offensichtlich zum unverzichtba-
ren Begleiter geworden. Diese verdnderten Ausbildungsvoraussetzungen und Verhaltenswei-
sen muss das betriebliche Ausbildungspersonal kennen, um auf sie eingehen und mit ihnen
umgehen zu kénnen. Insbesondere die Anleitung zu einer positiven Verhaltensidnderung der
Auszubildenden in der Ausbildung ist seitens der ausbildenden Fachkréfte notwendig.

In den Betrieben sind oft die Kompetenz, das Verstdndnis und eine klare Verantwortlich-
keit im Bereich Ausbildung nur unzureichend vorhanden; z. B. bei der Arbeit auf der Baustelle,
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wenn es nicht gelingt, dem Auszubildenden erfolgreich die Erledigung einer Aufgabe zu ver-
mitteln. Manchmal fehlt sie beim ausbildenden Fachpersonal auch insgesamt. Dauert dieser
Zustand langer an, muss dies beim Auszubildenden zu permanenten emotionalen Schwan-
kungen aufgrund von abwechselnder Unter- und Uberforderung fithren. Durch die anhalten-
de Frustration steigt zudem signifikant das Risiko, dass der/die Auszubildende das Ausbil-
dungsverhéltnis abbricht. Die hohe Quote der Ausbildungsabbriiche belegt dieses Risiko: Laut
,Bildung in Deutschland 2012“ (vgl. AUTORENGRUPPE BILDUNGSBERICHT 2012, S. 113) wird
rund ein Viertel der Ausbildungsvertrage im Handwerk vorzeitig gelost.

Die EMNID-Studie ,,Griinde fiir Ausbildungsabbriiche“ im Auftrag des Westdeutschen
Handwerkskammertages (vgl. AUTORENGRUPPE BILDUNGSBERICHT 2012, S. 12) zeigt, dass
Ausbildungsabbriiche in der Regel auf ein Zusammenwirken von betrieblichen, privaten und
schulischen Griinden zurtickzufiihren sind. Weiter kommen in kleinen und mittelgroen Be-
trieben Ausbildungsabbriiche héufiger vor als in Grol3betrieben. In der Wahrnehmung der
Jugendlichen wird der Ausbildungsabbruch am héufigsten durch betriebliche Griinde verur-
sacht. Aus Sicht der Betriebe ist die fehlende Ausbildungsreife einer der Hauptgriinde fiir eine
vorzeitige Auflésung des Ausbildungsvertrages, vornehmlich von Lehrlingen mit Hauptschul-
abschluss. Diese Sachverhalte legen die Vermutung nahe, dass die fehlende Ausbildungsrei-
fe eines Lehrlings und die individuelle Férderung in der Ausbildung fiir kleine Betriebe eine
schwierige Aufgabe darstellen.

2. Mit Azubi-Trainern die betriebliche Ausbildung starken

Diese Situation in der betrieblichen Ausbildung war fiir das Kompetenzzentrum fiir Ausbau
und Fassade in Rutesheim bereits im Jahre 2007 ausschlaggebend, um Methoden zu ent-
wickeln, mit denen insbesondere kleine und mittelgroRe Handwerksbetriebe in die Lage
versetzt werden, ihre betriebliche Ausbildungssituation zu verbessern und neu zu struk-
turieren.

Mit dem mehrstufigen Lehrgang ,,Azubi-Trainer” entwickelte das KomZet eine Qualifika-
tion fiir die ausbildenden Fachkréfte. Interessierten Gesellen und Gesellinnen werden darin
Handhabungen und Kenntnisse {iber die Ausbildung vermittelt. Sie werden in fachlicher und
padagogischer Hinsicht geschult und angeregt, die Azubis mit ihrer Begeisterung fiir das Stucka-
teur-Handwerk anzustecken und somit die Basis fiir Berufsstolz und Erfolgserlebnisse zu schaf-
fen. Der/die mit der Ausbildung betraute Geselle/Gesellin wird zum/zur Azubi-Trainer/-in.

Seit 2011 konnte das KomZet im Rahmen eines vom Bundesministerium fiir Bildung
und Forschung und dem Bundesinstitut fiir Berufsbildung geférderten Modellversuchs , Neue
Wege in die Ausbildung — Heterogenitit als Chance fiir die Fachkraftesicherung” die Schulung
zum/zur Azubi-Trainer/-in weiterentwickeln und erproben. 2014 unterstiitzten in Baden-
Wiirttemberg iiber 150 Azubi-Trainer/-innen die betriebliche Ausbildung in den Stuckateur-
Unternehmen.
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Das Modell wurde ergdnzt um die Schulung ,,Experte im Unterricht“, durch die insbesondere
der/die Azubi-Trainer/-in in die Lage versetzt wird, eigenstindig modulare Unterrichtsein-
heiten an allgemeinbildenden Schulen durchzufiihren. Auferdem wurden zur Unterstiitzung
fiir ausbildende Betriebe ein Ausbildungsleitfaden sowie ein Ausbildungsleitbild erarbeitet.
Stuckateur-Betriebe, die das vom KomZet empfohlene Ausbildungsleitbild erwerben wollen,
miissen mindestens einen/eine Azubi-Trainer/-in ausbilden lassen. In der Branche spricht sich
bereits herum, welche Betriebe einen/eine Azubi-Trainer/-in haben. Damit konnen Betriebe
den/die Azubi-Trainer/-in zunehmend auch als Instrument des Ausbildungsmarketings nut-
zen und machen deutlich, dass bei ihnen die Ausbildung einen hohen Stellenwert genie(3t.
Dies fiihrt zu einer deutlichen Steigerung der Qualitat der betrieblichen Ausbildung in kleinen
und mittleren Handwerksbetrieben (vgl. BACHER 2014).

3. Der Lehrgang ,Azubi-Trainer": Aufgaben, Ablauf, Nutzen

Mit der Qualifizierung zum/zur Azubi-Trainer/-in werden Gesellen und Gesellinnen aus dem
Bereich ausbildender Fachkrifte mit wenig oder ohne Ausbildungserfahrung in die Lage ver-
setzt, nachhaltig und qualifiziert Teile der Ausbildung eigenstdndig zu iibernehmen und die
Auszubildenden im Rahmen der betrieblichen Aufgaben anzuleiten und zu fiihren.

Was sind die Aufgaben eines Azubi-Trainers?

Der/die Azubi-Trainer/-in soll die Auszubildenden durch ,fordern und férdern“ begleiten. In
Absprache mit dem Unternehmer erhélt er/sie die Kompetenz fiir die betriebliche Ausbildung:
» Einhaltung der Ausbildungsinhalte im Betrieb,

» Mitsprache bei der Zuordnung der Auszubildenden zu den Arbeitsgruppen,

» Kontrolle und evtl. Abzeichnung des Berichtshefts,

» Kontakt zu Berufsschule und iiberbetrieblichem Ausbildungszentrum.

Und gegeniiber den Auszubildenden in fachlicher/pddagogischer Hinsicht:

» Aufgaben erteilen, die dem Ausbildungsstand der Auszubildenden angemessen sind,
» Einteilen der Arbeitsaufgaben in klare Schritte,

» Selbststandigkeit der Arbeitsausfithrung fordern,

» Vertrauensperson gegeniiber Betrieb, Schule, UbA und Eltern,

» Begeisterung fiir den Beruf wecken.

Der/Die Azubi-Trainer/-in wird in Bezug auf die betriebliche Ausbildung zum , Kiimmerer*
fiir seine ihm anvertrauten Auszubildenden.

An wen richtet sich der Lehrgang?
Fiir eine Teilnahme am Lehrgang miissen folgende Kriterien erfiillt sein: Mitarbeit in einem
Ausbildungsbetrieb, derzeitige oder kiinftige Ubernahme von Fithrungsverantwortung — z. B.
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Uberpriifen und Abzeichnen des Berichtsheftes fiir Auszubildende, Freude am Umgang mit
jungen Menschen und Auszubildenden.

Der Lehrgang zum/zur Azubi-Trainer/-in ist auch fiir junge Handwerksmeister/-innen
mit noch geringer Erfahrung in der betrieblichen Ausbildung hervorragend geeignet, um ihre
Ausbildungskompetenz zu entwickeln und zu steigern.

Was sind die Inhalte und wie verlduft der Lehrgang?

Die vom Kompetenzzentrum angebotene Qualifizierung von Azubi-Trainern/-Trainerinnen
gliedert sich in drei halbtagige Module:

» ,Handlungsorientiertes Anleiten, Unterweisen und Lernen®,

» Vertiefung zu den Themen Ausbildung, Motivation und Fiihrung* sowie

»  Reflexion und Feedback mit den anvertrauten Auszubildenden®.

Die Module werden mit mindestens sechswochigem Abstand durchgefiihrt.

Um betrieblichen Erfordernissen gerecht zu werden, bietet das KomZet die Azubi-Trainer-
Qualifizierungen zunehmend regional an. So werden etwa im Bereich der Stuckateur-Innun-
gen die Seminarblocke auf einen Freitagnachmittag gelegt, damit sich die Ausfallzeiten der
Mitarbeiter/-innen in Grenzen halten und kaum Fahrtkosten entstehen.

Dabei werden dem/der Azubi-Trainer/-in methodisch-didaktische Kompetenzen vermit-
telt und Versténdnis fiir die Situation und Lernbedarfe der Auszubildenden geweckt.

Darauf geht besonders das dritte Modul ein. Dieses wird zusammen fiir Azubi-Trainer/-in-
nen und die ihnen anvertrauten Auszubildenden durchgefiihrt. Vor dem dritten Modul be-
stand die Aufgabe der Azubi-Trainer und Trainerinnen darin, eine selbststindig vorzuberei-
tende, in sich abgeschlossene Teilaufgabe zu unterweisen und vom Lehrling durchfiihren zu
lassen. In diesem dritten Modul berichten Azubi-Trainer/-innen und Auszubildende von ihren
Erfahrungen und bewerten sich gegenseitig.

Auch nach der abgeschlossenen Qualifizierung zum/zur Azubi-Trainer/-in werden die
ausbildenden Fachkréfte durch das KomZet weiter begleitet. In Aufbauseminaren werden die
Kenntnisse vertieft, z. B. durch Ubungen zur Unterweisung. Nach einer Einweisung muss der/
die Azubi-Trainer/-in den Auszubildenden einen in sich abgeschlossenen Arbeitsauftrag er-
teilen. Hierbei gilt es, alles, also Plane, benotigtes Werkzeug und Material, so vorzubereiten,
dass eine handwerkliche Aufgabe in der Werkstatt durchgefiihrt werden kann. Diese Unter-
weisung wird gefilmt, damit sie spéter zu Analysezwecken herangezogen werden kann. Nach
der Unterweisung darf der/die Azubi-Trainer/-in den Auszubildenden keine Hilfestellung
mehr geben. Wahrend der Ausfithrung des Auftrages durch die Auszubildenden erhalten die
Azubi-Trainer/-innen eine vertiefende Schulung zu den Themen Weiterentwicklung von Fiih-
rungseigenschaften, von Konfliktlosungsstrategien, Entwicklungspsychologie, Motivation
von Auszubildenden sowie in Didaktik und Methodik.
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Nach dieser Schulung und der Ausfithrung des Arbeitsauftrages durch die Auszubildenden
werden die Unterweisung und die Ausfithrung gemeinsam in der Gruppe analysiert und be-
wertet. Dabei stellt sich bei allen Beteiligten, sowohl bei den Unterweisenden als auch bei den
Unterwiesenen, schnell ein umfangreicher Lerneffekt ein. Die betrieblichen Ausbilder/-innen
stellen praxisbezogen fest, wo ihnen und anderen Teilnehmer/-innen Fehler in der Unterwei-
sung unterliefen, die zu Stérungen im Ablauf des Auftrages fithrten. Auch die Auszubildenden
konnen daraus ableiten, weshalb sie die Aufgabe nicht oder nicht voll verstehen oder in ihrer
Komplexitét nicht ganz erfassen konnten.

Wie nutzt der Lehrgang den Auszubildenden, den qualifizierten Azubi-Trainer/-innen und dem
Betrieb?

Die Einfiihrung des handlungsorientierten Lernens verdndert zeitnah die Sichtweise bei aus-
bildenden Fachkraften und bei den Azubis.

Schon kurz nach den ersten erfolgreich durchgefiihrten Azubi-Trainer-Lehrgiangen lie3
sich feststellen, dass sich die Haltung der Teilnehmenden zu Ausbildungsaufgaben verdndert
hat: Ein besser strukturiertes Vorgehen in der Ausbildung brachte ihnen und den Auszubil-
denden mehr Sicherheit und rasch erste Erfolgserlebnisse. Die Arbeiten konnten klarer ein-
geteilt werden.

Diese positiven Auswirkungen wurden auch von anderen wahrgenommen. So rief die
Mutter eines Lehrlings im Betrieb an und fragte ganz begeistert nach, was denn in dem Lehr-
gang mit ihrem Sohn passiert sei. Dieser wiirde seit der Riickkehr seines Azubi-Trainers vom
Seminar mit grofRer Freude zur Arbeit gehen und plotzlich ganz viel von seinen Aufgaben
wiahrend der Ausbildung erzdhlen.

Durch die Ubernahme von zusitzlichen Aufgabenbereichen erfahren die Azubi-Trainer/-in-
nen selbst auch mehr Wertschiatzung und Anerkennung. Das personliche Ansehen im Betrieb
steigt ebenso wie Motivation und Engagement. Insgesamt wirkt sich das in einer Verbesserung
des Betriebsklimas aus, was sich nicht zuletzt auch im Betriebsergebnis niederschlagen wird.

Stuckateur-Facharbeiter Oliver V. aus dem badischen Hiifingen, ein Azubi-Trainer der
ersten Stunde, berichtet {iber seine Erfahrungen: ,,Auf dem Weg zur Baustelle oder in der Pau-
se spreche ich mit meinem Azubi, frage, wie es ihm geht, ob er Probleme hat. Wenn er Block-
unterricht in der Berufsschule oder in der UbA hat, rufe ich kurz an oder schicke auch mal eine
SMS, bin somit auch dann immer fiir ihn da.”

Er weil3, wie schwierig es ist, motivierte Jugendliche fiir den Bau zu begeistern: ,Viele
junge Leute wissen nach der Schule nicht, was sie tun sollen, und der Bezug zum Handwerk
scheint in vielen Familien verloren gegangen zu sein.“ Das familidre Betriebsklima sei ein Aus-
héngeschild des Handwerks, das stérker betont werden muss. ,,Ich bin stolz darauf, Stuckateur
zu sein, und wiinsche mir, dass die Jugend das Handwerk wieder neu fiir sich entdeckt®, so
der Azubi-Trainer weiter. Fiir diese Werte setzt er sich gerne mit viel Herzblut ein: Seit einigen
Jahren sitzt er auch im Gesellenpriifungsausschuss.
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Die Erfahrungen aus dem Modellversuch zeigen ebenfalls, dass sich die betriebliche Ausbil-
dung durch die Qualifizierung von Gesellen/Gesellinnen zu Azubi-Trainern/-Trainerinnen
in die richtige Richtung entwickelt. Die Koordination zwischen Betrieb, Berufsschule, tiber-
betrieblicher Ausbildung und auch dem Elternhaus wird spiirbar verbessert. Gerade jiingere
Azubi-Trainer/-innen kennen oft selbst noch die Ausbildenden und Lehrkréfte an den Be-
rufsschulen und den iiberbetrieblichen Ausbildungszentren, erfahren so frithzeitig von sich
anbahnenden Problemen und kénnen rechtzeitig MaRnahmen zur Unterstiitzung entwickeln
und umsetzen. So gehdren heute schon - iiber entsprechende Vereinbarungen geregelt —auch
die Uberwachung der Lerninhalte aus der Ausbildungsverordnung und die Dokumentation
im Ausbildungshandbuch (Berichtsheft des Stuckateur-Handwerks) bis hin zur Unterzeich-
nung der Téatigkeitsberichte — ganz selbstverstidndlich zu den Aufgabengebieten vieler Azubi-
Trainer/-innen.

,Das Umdenken beginnt heute, damit wir morgen noch gentigend Fachkréfte fiir unsere
Branche haben“, unterstreicht Dr. Roland Falk, Leiter des KomZet und treibende Kraft in der
Kompetenzentwicklung des Azubi-Trainers, die Notwendigkeit einer solchen Qualifikation
fiir ausbildende Fachkrafte. ,Wir kénnen es uns nicht mehr leisten, dass jeder dritte Auszu-
bildende im Bauhandwerk die Ausbildung abbricht, da miissen wir die kleinen Betriebe auch
kiinftig noch mehr unterstiitzen.”

Das Qualifikationsmodell ,,Azubi-Trainer* fiir ausbildende Fachkréifte kann von anderen
Ausbildungszentren, Verbanden oder Innungen {ibernommen werden. Auch gewerkfremde
Organisationen kénnen vom KomZet eigene Dozenten/Dozentinnen weiterbilden lassen, um
kiinftig selbst die betrieblichen Ausbilder/-innen der eigenen Mitgliedsbetriebe zum/zur Azubi-
Trainer/-in qualifizieren zu kénnen. Mit der ,, Azubi-Trainer-Lizenz*“ erwerben Dozenten/Do-
zentinnen der jeweiligen Organisation die Fahigkeit und Berechtigung, qualifiziert und nach-
haltig die Azubi-Trainer-Schulung eigenstandig zu iibernehmen und eine branchenspezifische
Qualifikation zu implementieren, die es ermoglicht, durch Azubi-Trainer/-innen nachhaltig
die Auszubildenden wéhrend der gesamten Ausbildungsdauer zu fithren und zu unterstiitzen.

Nihere Informationen zum Konzept und Kontaktadressen sind auf dem Internetportal
des KomZet unter www.stuck-komzet.de zu finden.

Ausbildung auf mehrere Schultern verteilen

Jeder Ausbildungsbetrieb sollte in Zukunft mindestens eine ausbildende Fachkraft zum/zur
Azubi-Trainer/-in schulen lassen, damit der Unternehmer entlastet und die betriebliche Aus-
bildung weiter professionalisiert wird.

Zahl der Ausbildungsabbriiche verringern

Durch die personliche und partnerschaftliche Betreuung durch den/die Azubi-Trainer/-in
werden den Auszubildenden nicht nur fachliche Kompetenzen vermittelt, sondern auch die
Einarbeitung in das Team erleichtert.




Vorschldge der Modellversuche fiir einen neuen Umgang mit Heterogenitdt — Ergebnisse und Konzepte

Berufsstolz vermitteln
Durch die direkte Férderung der ausbildenden Fachkrifte und der Auszubildenden konnen
gesellschaftliche Werte vorgelebt werden. Vor allem die Zufriedenheit aller Beteiligten nimmt
durch die Implementierung von Azubi-Trainern/-Trainerinnen deutlich zu, da mehr Aufgaben
seitens der Auszubildenden eigenstiandig iibernommen werden kénnen, was eine Umkehr von
der Kultur des Scheiterns hin zu einer Kultur der Erfolgserlebnisse nach sich zieht.

Die Einfiihrung von Azubi-Trainer-Systemen wird daher allen Ausbildungsbetrieben aus
dem Handwerk uneingeschréankt empfohlen.
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2.3 Gewinnung von Betrieben fir
neue Herausforderungen bei
der Fachkraftesicherung

Wiebke Schmidt

Einleitung: Neue Herausforderungen bei der Unterstiitzung
kleiner und mittlerer Unternehmen

Kleine und mittlere Unternehmen erkennen in der Ausbildung zunehmend eine Chance und
konkrete Handlungsmoglichkeit, den dringend benétigten betrieblichen Nachwuchs selber
heranzuziehen und durch diese Unternehmensbindung den betrieblichen Fortgang zu ge-
wéhrleisten. Diese regional verankerten KMU finden héufig keine Bewerber/-innen fiir die
bereitgestellten Ausbildungsplatze. In Bewerbungsgespriachen sehen sich KMU einer unge-
ahnten, teilweise befremdlichen Vielfalt von jungen Individuen mit besonderen Ausbildungs-
platzbediirfnissen konfrontiert: Das traditionelle Bild vom Auszubildenden hat aus Sicht der
KMU Risse bekommen, der gewohnte Weg der Auszubildendenauswahl fithrt KMU nicht
mehr automatisch ans Ziel.

Die sich verandernde Ausbildungslage in Richtung zunehmende Heterogenitét des Aus-
bildungspotenzials bewegt KMU nicht selten zu Reaktionen wie Verunsicherung, Uberforde-
rung im Umgang mit der Ausbildungssituation oder auch Niederlegung der Ausbildungsab-
sicht. Oftmals fehlen den Ausbildungsverantwortlichen entscheidende sozialpddagogische
Kenntnisse fiir einen sicheren Umgang mit vielfach unterschiedlichen Jugendlichen. Aus-
bildungsverantwortliche und Ausbildungspersonal sollten ihre diesbeziiglichen Defizite
erkennen und moglichst abbauen. So duflern KMU bereits den Wunsch nach einer Definiti-
onsvermittlung und Aufkldrung iiber die steigende Vielfaltigkeit und Individualisierung des
Ausbildungspotenzials. Ebenso bekunden sie Interesse an professionellen Unterstiitzungsan-
geboten und Fordermoglichkeiten, die darauf abzielen, die neuen Ausbildungsvoraussetzun-
gen erfolgreich zu bewéltigen.

Bildungsdienstleister unterstiitzen kleinere und mittlere Unternehmen dabei. Die im
Folgenden vorgestellten Modelle fuf3en je nach Thema auf Kooperationen u. a. mit Bildungs-
tragern, Berufsschulen, Jobcentern, Arbeitsagenturen, Kammern sowie mit den modellver-
suchseigenen Dienstleistungsunternehmen. Die an unterschiedlichen Stufen und Schnitt-
stellen der Bildungskette ansetzenden Instrumente und Angebote sensibilisieren ausbildende
KMU und auch deren Kooperationspartner fiir den Umgang mit der Heterogenitat Jugend-
licher, Azubis und auch des eigenen betrieblichen Personals. Sie unterstiitzen Betriebe und
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Dienstleistungsunternehmen direkt und indirekt bei der Gewinnung und Begleitung neuer
Auszubildendengruppen und schlief3lich bei der Fachkraftesicherung durch das Ziel der nach-
haltigen Sicherung erfolgreicher Ausbildungsverhéltnisse zwischen ausbildungsfahigen und
ausbildungsbereiten Betrieben und Jugendlichen, trotz oder gerade aufgrund der neuen Aus-
bildungsherausforderungen.

An der Schnittstelle Schule — Beruf setzt der Modellversuch ,,Innovative Ausbildungs-
wege fiir Jugendliche mit vielfidltigen Voraussetzungen im Industriegebiet Schwerin-
Sacktannen-Wittenférden“ des Schweriner Ausbildungszentrum e.V. das ,Schweriner
Modell fiir eine nachhaltige Berufsorientierung® an. Im Zentrum dieses Ansatzes steht die He-
rausarbeitung und Wertschatzung der Individualitdt und Selbstkompetenz von Jugendlichen
als Kernkompetenzen fiir begriindete Berufswahlentscheidungen. Hierin wird der Schliissel
fiir die Bindungsfahigkeit, Zuverlassigkeit und Leistungsbereitschaft als spiatere KMU-Nach-
wuchskréfte gesehen. Entwickelt werden diese Kompetenzen bereits in der schulischen Be-
rufsorientierungsphase mittels Unterstiitzungsangeboten des Bildungsdienstleisters, wie
begleitende Selbstreflexion, Kompetenzorientierung, Starkung der Eigenverantwortung der
Jugendlichen, didaktisch/methodische Gestaltung des Berufswahlprozesses. Diese Angebote
richten sich an Jugendliche, Betriebe und Bildungsdienstleister gleichermaf3en und verstehen
sich als kontinuierlicher Prozess mit sich verzahnenden Malnahmen; immer steht die Ach-
tung der Heterogenitédt der Schiiler/-innen respektive der Individualitdt der/des Einzelnen
im Fokus. Fiir Betriebe ergeben sich in diesem Berufswahlprozess Lernortkooperationen mit
Schulen, Hinfiihrung zu einem konstruktiven Umgang mit Jugendlichen in ihren vielfaltigen
Auspragungen, die einen Betrieb oder einen Beruf kennenlernen wollen, Anregungen zur Ge-
staltung eines familidren Arbeitsklimas und einer Willkommenskultur fiir potenzielle Auszu-
bildende. Die Schnittstelle Schule — Beruf wird insgesamt erweitert in Richtung eines breiteren
Ausbildungspotenzials, auf das KMU mit mehr Zuversicht zugreifen konnen.

Junge Miitter und Vater sowie Angehorige Pflegebediirftiger, die keine Berufsausbildung
vorweisen, stellen eine besondere Gruppe potenzieller Auszubildender dar, die seitens KMU
aufgrund vorhandener Vorurteile bei der Azubiakquise oftmals nicht Betracht gezogen wird,
obwohl diese Jugendlichen gerade wegen ihrer ernsten Lebenslage eine hohe Ausbildungsmo-
tivation und Verlasslichkeit aufweisen. Das innerhalb des Modellversuchs ,,Qualifizierungs-
projekt zur Entwicklung regionaler Akquise- und Betriebsbegleitungsstrategien fiir
spezielle Ausbildungsplatzbediirfnisse der Landesarbeitsgemeinschaft Madchenpolitik
Baden-Wiirttemberg“ ins Leben gerufene landesweite ,Netzwerk Teilzeitausbildung Baden-
Wiirttemberg“ hat in hohem Male zur positiven Wahrnehmung dieser besonderen Ausbil-
dungsform bei KMU, Jugendlichen und in der allgemeinen Offentlichkeit beigetragen. Durch
Wissensaustausch der Netzwerkpartner/-innen aus Praxis, Politik und Verwaltung sowie Lob-
byarbeit konnten strukturelle Verflechtungen und Hemmnisse bei der Umsetzung von Teilzeit-
ausbildung aufgezeigt und erste bedeutsame Schritte zur Forderung der Teilzeitausbildung in
Politik und Wirtschaft angestofsen werden. So werden beispielsweise alleinerziehende Frau-
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en im SGB-II-Bezug auf Initiative des Netzwerks seit Juli 2012 iiber ein ESF-Forderprogramm
des Sozialministeriums Baden-Wiirttemberg gefordert; ebenfalls wurde ein Runder Tisch
zur Teilzeitausbildung eingerichtet, das Thema Teilzeitausbildung wurde infolgedessen ins
Ausbildungsbiindnis Baden-Wiirttemberg aufgenommen. Im Bereich der Bildungspraxis sen-
sibilisiert der Modellversuch Unternehmen, Trager und Verbénde fiir Teilzeitausbildung und
ihre, der Heterogenitat der Zielgruppe entsprechenden, vielfaltigen Themen. Hierzu werden
Informationsveranstaltungen und Schulungen unter anderem fiir piddagogische Fachkrifte
durchgefiihrt. Zudem verfiigt das Netzwerk iiber ,regionale Ansprechpersonen®, die KMU
und andere Interessierte rund um das Thema Teilzeitausbildung informieren und beraten.

Jugendliche mit Schriftsprachdefiziten als Ausbildungspotenzial fiir KMU anzuerken-
nen und ausbildenden Betrieben ein Instrumentarium zum Umgang mit dieser Zielgruppe an
die Hand zu geben, ist der Ansatz des Modellversuchstragers Forschungsinstitut Betrieb-
liche Bildung aus Niirnberg. Bei diesen Jugendlichen verhindern unzureichende Lese- und
Schreibkenntnisse oftmals einen erfolgreichen Ausbildungsbeginn oder -verlauf, nicht zuletzt
deshalb, weil diese Defizite von Ausbildungsverantwortlichen haufig nicht erkannt und von
den Betroffenen selbst nicht thematisiert, sondern verschwiegen werden. Unter dem Titel
»Ausbildungsorientierte Alphabetisierung® wurden im Modellversuch auf der Grundlage
einer eingehenden Zielgruppenanalyse praktikable Diagnose- und Férderinstrumente fiir be-
triebliches und aullerbetriebliches Bildungspersonal entwickelt und erprobt, mit denen Ju-
gendliche als funktionale Analphabeten (Jugendliche mit geringer Schriftsprachkompetenz)
erkannt und im zweiten Schritt in Richtung Ausbildungsfahigkeit unterstiitzt werden kon-
nen. Arbeitsagenturen und Jobcenter zeigen Interesse an diesem Instrumentarium, um junge
funktionale Analphabeten, die ohne Forderung in Bildungsangeboten und Mafnahmen des
Ubergangssystems verbleiben wiirden, zu erkennen, zu unterstiitzen und eher einen direkten
Zugang zu betrieblicher Ausbildung zu vermitteln. Fiir KMU liegt in der Nutzung dieses Ange-
bots die Chance darin, Jugendliche mit im herkémmlichen Sinne fehlender Ausbildungsreife
und trotz der betrieblichen steigenden Qualifikations- und Anforderungsanspriiche fiir sich
als Fachkréftepotenzial zu erschlief3en und sich auf deren besondere Ausbildungsbediirfnisse
einzustimmen.

Auch Zeitarbeitsfirmen stehen vor der Herausforderung der Fachkréfteerschliefung und
Fachkraftesicherung. Der allgemein steigende Bedarf an qualifizierten Mitarbeiter/-innen
aufgrund der prosperierenden Wirtschaftslage, der auch von Kundenunternehmen an Zeitar-
beitsfirmen herangetragen wird, gepaart mit dem besonderen Image von Zeitarbeit, bedingt
hier eine deutlich erschwerte Akquise von Fachkréften. Der Modellversuchstrdger Aner-
kannte Schulgesellschaft Sachsen mbH fokussiert auf das Potenzial bereits beschéftigter
junger Helfer/-innen in Zeitarbeitsfirmen, die durch Aus- und Weiterbildung zu Fachkréften
ausgebildet werden kénnen. Zu den Helfer/-innen zéhlen Berufsanfianger/-innen ohne Be-
rufserfahrung, Mitarbeiter/-innen mit am Arbeitsmarkt nicht nachgefragten Qualifikationen
wie Assistenten, Ungelernte und Beschéftigte, die ihre erlernten Berufe aktuell nicht mehr
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ausiiben. In enger Zusammenarbeit mit Zeitarbeitsunternehmen in Sachsen wurden berufs-
begleitende Qualifizierungsmodelle entwickelt und mit beschéftigten Helfer/-innen erprobt.
Beriicksichtigt wurden hierbei vor allem die breite Heterogenitit der Zielgruppe, deren un-
terschiedliche Vorerfahrungen und individuellen Lernwege im Arbeitsprozess. Mit Unterstiit-
zung des Bildungsdienstleisters durchlaufen die Helfer/-innen auf sie zugeschnittene Quali-
fizierungsmodule. Als eine ,,Briicke in die duale Ausbildung® so der Modellversuchstitel,
miindet dieser Qualifizierungsprozess fiir die Betreffenden im Ablegen einer Externenprii-
fung und dem Erhalt eines dualen Bildungsabschlusses. Diese Qualifizierungsmoglichkeit
fordert eine langfristige Bindung der Helfer/-innen an die jeweilige Zeitarbeitsfirma, wenn
diese ihren potenziellen neuen Fachkrédften den 6konomischen und qualitativen Nutzen ihrer
Aus- und Weiterbildung zusichern kann. Fiir die Zeitarbeitsfirma selbst fiihrt die Férderung
der fachlichen Qualifizierung von Helfer/-innen mit heterogenen Auspragungen zu einer be-
trieblichen Qualitétssicherung, die sich vor allem auch gegeniiber den Kundenunternehmen
positiv auszahlt.
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2.3.1 Nachhaltige Berufsorientierung.
MaRBnahmen und Instrumente zur Unterstiutzung
Jugendlicher mit vielfaltigen Voraussetzungen
in ihrem Berufswahlprozess

Ein entscheidender Erfolgsfaktor beim Ubergang Schule - Beruf ist, dass die Jugend-
lichen ca. ein Jahr vor Beendigung der Schulzeit eine selbststindige Berufswahlent-
scheidung treffen. Dazu muss die Berufsorientierung als ein Prozess gestaltet werden,
bei dem die einzelnen Ma3nahmen ineinandergreifen und so die Berufswahlkompe-
tenz der Jugendlichen kontinuierlich entwickelt wird. Lernortkooperation, begleiten-
de Selbstreflexion, Kompetenzorientierung, Stirkung der Eigenverantwortung der
Jugendlichen, didaktisch/methodische Gestaltung des Berufswahlprozesses und eine
kontinuierliche Prozessevaluation werden als die wichtigsten Elemente im entwickel-
ten ,Schweriner Modell fiir eine nachhaltige Berufsorientierung“ gesehen.

1. Zielorientierte Berufswahl als Voraussetzung
fiir eine erfolgreiche Berufsausbildung

1.1 Herausforderungen fiir kleine und mittelstandische Unterneh-
men im demografischen Wandel

Die hohe Ausbildungsbereitschaft der Unternehmen ist mit der derzeitigen positiven wirt-

schaftlichen, aber auch mit der demografischen Entwicklung zu begriinden. Viele Unterneh-

men sehen in der Berufsausbildung die beste Moglichkeit zur Sicherung des eigenen Fachkréaf-
tebedarfs. ,Fiir die Sicherung des Fachkréftenachwuchses stellen die negative demografische

Entwicklung und Passungsprobleme zwischen Angebot und Nachfrage die Herausforderun-

gen der kommenden Jahre dar” (BERUFSBILDUNGSBERICHT 2013, S. 13). Diese Herausforde-

rung trifft vor allem die kleinen und mittleren Unternehmen. Sie miissen vorrangig

» neue Zielgruppen fiir die duale Ausbildung erschlief3en, um ihre Ausbildungsplétze zu be-
setzen,

» im Auswahlprozess die Potenziale der Jugendlichen erkennen und entscheiden, ob diese
in der Ausbildung so entwickelt werden konnen, dass das Ausbildungsziel erreicht wird,
sowie

» Defizite in der Allgemeinbildung und bei Schliisselqualifikationen abbauen und so Ausbil-
dungsabbriiche verhindern.
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Die skizzierten Herausforderungen kénnen die KMU haufig nicht alleine bewiéltigen (vgl.
auch JABLONKA/WESTHOFF 2013, S. 5). In diesem Zusammenhang fordern alle Stakeholder,
den Ubergang Schule — Beruf zu optimieren. Dies ist und bleibt auch in wissenschaftlichen
Untersuchungen eine grofe Herausforderung. Der Ubergang Schule — Beruf muss iiber die
in Abbildung 1 dargestellten Handlungsfelder erfolgen und mit konkreten Losungsstrategien
verfolgt werden.

Abbildung 1: Handlungsfelder {ibergang Schule - Beruf

Sicherung des
Fachkréftebedarfs
Berufs- Schul- Ubergangs-
orientierung abschluss system

Ubergang Schule - Beruf

Quelle: © saz 2013

Der Modellversuch ,Vielfalt und Innovation — Innovative Ausbildungswege fiir Jugendliche
mit vielfaltigen Voraussetzungen im Industriegebiet Schwerin-Sacktannen/Wittenférden®
des Schweriner Aus- und Weiterbildungszentrums in Kooperation mit der Gesellschaft zur
Forderung von Bildungsforschung und Qualifizierung mbH hat das Ziel, eine Antwort auf
die Frage zu geben, wie es zukiinftig unter den Bedingungen der demografischen Entwick-
lung und der zunehmenden Heterogenitét der Jugendlichen den KMU gelingen wird, ihre
Ausbildungsplétze zu besetzen, die Ausbildung erfolgreich durchzufiihren und so iiber die
duale Ausbildung den zukiinftigen eigenen Fachkréftebedarf zu sichern.

Leitziel des Modellversuchs ist die Entwicklung und Erprobung von Bildungsdienst-
leistungen unter dem Aspekt der zunehmenden Heterogenitit der Jugendlichen entlang
der Bildungskette. Den Unternehmen soll so ermdéglicht werden, die fiir sie geeigneten
Auszubildenden zu gewinnen, dabei eine verengte Sicht auf die sogenannten ,Besten“ zu
tiberwinden und den Jugendlichen in ihrer Vielfalt und Heterogenitét eine Perspektive im
dualen System zu er6ffnen. Hierzu ist es unter anderem notwendig, die Unternehmen hin-
sichtlich des immer breiteren Spektrums der Bewerber/-innen zu sensibilisieren und die
Berufswahlkompetenz der Jugendlichen sowie den Berufswahl- und Bewerberauswahlpro-
zess Zu optimieren.
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1.2 Berufsorientierung in Mecklenburg-Vorpommern

Grundlage fiir die Berufsorientierung bildet die Richtlinie zur Berufsorientierung an allge-
meinbildenden und beruflichen Schulen des Landes Mecklenburg-Vorpommern. Diese sieht
vor, Lernangebote fiir Jugendliche zu entwickeln, mit denen sie ihre Fahigkeiten, Interessen
und Starken entdecken, sich ausprobieren und entwickeln kénnen. In diesem Zusammenhang
sollen friihzeitig Kompetenzfeststellungsverfahren genutzt werden und mit der Entwicklung
eines Portfolios sowie der Dokumentation der Ergebnisse begonnen werden. In Umsetzung
dieser Richtlinie hat jede Schule ein Berufsorientierungskonzept zu erarbeiten und Kontakt-
lehrer/-innen fiir Berufsorientierung zu benennen.

Das in der Modellversuchsregion Westmecklenburg bestehende Angebot zur Optimie-
rung des Ubergangs Schule — Beruf ist sehr umfangreich. Derzeit sind 20 Projekte und un-
zéhlige Angebote verschiedenster Anbieter registriert, aus denen die Schulen entsprechend
ihrem Konzept auswéhlen konnen. Dieser Zustand ist bisher ungeniigend wissenschaftlich
untersucht und wird deshalb auch im Modellversuch analysiert.

Ein iibergreifendes Landeskonzept zum Ubergang Schule - Beruf ist zum Schul- und Aus-
bildungsjahr 2014/2015 in die Praxis implementiert, um so die Wirksamkeit der Berufsorien-
tierung weiter zu optimieren.

Eine Initiative der Sozialpartner, der Kammern von Industrie und Handwerk und der Bun-
desagentur fiir Arbeit hat im Schuljahr 2012/13 erstmals an 54 Schulen das Berufswahl-SIE-
GEL MV , Schule mit vorbildlicher Berufsorientierung® vergeben. Externe Juroren beurteilten
die Prozesse hinsichtlich der konzeptionellen Klarheit, der Konzentration auf nachhaltige Zie-
le, der Einbindung externer Partner, gemeinsamer Vorhaben mit Unternehmen und kreativer
Ideen der Berufs- und Studienorientierung anhand vorgegebener Kriterien. Die Kriterien sind
den landesspezifischen Gegebenheiten, Verordnungen, Richtlinien und Erlassen angepasst.

2. Anforderungen an eine nachhaltige Berufsorientierung

Ausgehend von der dargestellten Ausgangssituation werden im Folgenden die Anforderungen
an eine nachhaltige Berufsorientierung erldutert, die im Modellversuch erarbeitetet worden
sind, und daraus ableitend ein Lésungsansatz zur Optimierung des Ubergangs Schule — Be-
ruf unter dem Aspekt der zunehmenden Heterogenitét aufgezeigt. Dabei stehen die zu ent-
wickelnden Kompetenzen der Jugendlichen und die damit verbundenen Prozesse im Fokus.

2.1 Kompetenzorientierung

Um eine nachhaltige Berufsorientierung zu organisieren, ist zunéchst eine klare Zieldefini-
tion notwendig, die allen am Prozess beteiligten Partnern bekannt sein und von ihnen verfolgt
werden muss. Das in der Verordnung zur Berufsorientierung des Landes M-V festgelegte Ziel,
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die Entwicklung der Berufswahlkompetenz der Schiilerinnen und Schiiler unter Ber{icksichti-
gung der individuellen Lernvoraussetzungen und des geschlechtsspezifischen Berufswahlver-
haltens zu fordern, kann hier nur das Richtziel sein und muss weiter operationalisiert werden.
Hierzu ist der Begriff der Berufswahlkompetenz klar zu beschreiben und so eine deutliche Ab-
grenzung vom Begriff der Ausbildungsreife herauszuarbeiten. Der wissenschaftliche Ansatz
des Modellversuchs stiitzt sich dabei u. a. auf die Erkenntnisse und Erfahrungen des BIBB-Mo-
dellversuchsprogramms ,,Flexibilitdtsspielraume fiir die Aus- und Weiterbildung“ (Laufzeit:
2002-2009). Im BIBB-Modellversuch , Kompetenzentwicklungsplanung durch strategische
Ausbildung“ (Laufzeit: 1.11.2004-30.11.2008) wurde Berufswahlkompetenz beschrieben als
Kompetenz ,[...] zur Entwicklung einer arbeitsmarktbezogenen Berufswahlstrategie [...]%
die die individuellen Voraussetzungen der Jugendlichen fiir Berufe ihrer Wahl reflektiert (vgl.
WESTHOFF/ERNST/JENEWEIN 2012, S. 26).

Aus Sicht des Modellversuchs handelt es sich bei der Berufswahlkompetenz um Kennt-
nisse, Fahigkeiten, Fertigkeiten und Einstellungen, die ein Jugendlicher am Ende des Berufs-
wahlprozesses besitzen muss, um eine begriindete Entscheidung {iber den weiteren beruf-
lichen Lebensweg zu treffen. Um die Auspriagung der Kompetenzbereiche festzustellen, zu
entwickeln und zu dokumentieren, ist die Festlegung von Kriterien notwendig. In der folgen-
den Tabelle wird eine mogliche Definition dieser Kriterien vorgestellt:

Tabelle 1: Berufswahlkompetenz

Berufswahlkompetenz

Fachkompetenz Personale Kompetenz
> Wissen iber sich selbst > (ffenheit

> Wissen iiber die Berufs- und Arbeitswelt » Eigenverantwortung
> Medienkompetenz > Reflexionsfahigkeit

Quelle: © saz 2013

Aus der Tabelle lassen sich folgende didaktisch-methodische Ansatze fiir eine erfolgreiche Be-
rufsorientierung ableiten:

» Jugendliche miissen Kenntnisse und Fertigkeiten erwerben, um die Moglichkeiten des
Berufsbildungssystems fiir die aktive Gestaltung des eigenen beruflichen Lebenswegs zu
nutzen. Hierzu ist es notwendig, dass sie

die Moglichkeiten des Bildungssystems kennen,

die fiir sie relevanten Berufsgruppen in der Realitit erkunden,

regionale Ausbildungsbetriebe kennen,

die Ausbildungsrealitdt moglichst betriebsnah erleben,
das betriebliche Anforderungsprofil mit dem eigenen Profil vergleichen,

vV vy Vv vVVYyyYy

sich fiir einen Wunschberuf und Alternativen entscheiden.
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» Jugendliche miissen ihre Selbstkompetenz weiterentwickeln. Hierzu miissen sie
> die eigenen Interessen und Neigungen kennen,
» die eigenen berufsbezogenen Starken erleben,
» beschéftigungsrelevante Schliisselkompetenzen (weiter-)entwickeln,
» die eigene berufliche Zukunft bewusst und eigenverantwortlich planen.

Die Entwicklung der Berufswahlkompetenz ist ein langwieriger Prozess und in entsprechen-
de Phasen der Kompetenzentwicklung zu strukturieren. Der Berufswahlprozess lésst sich wie

folgt gliedern:

Abbildung 2: Berufswahlprozess

Berufswahlprozess

Berufsorientierung » Aust:'Iilednl:?:-supr:agtz-

Informieren Erkunden Entscheiden Ereichen

Quelle: © saz 2013

Im Berufswahlprozess darf es nicht nur um die Orientierung hinsichtlich eines Berufes gehen,
sondern auch um eine Orientierung mit Blick auf einen realen regionalen Ausbildungsplatz. Da-
riiber hinaus sollte Berufsorientierung in permanenten Reflexionsschleifen stattfinden, um die
Jugendlichen langfristig an ihre Berufswahlentscheidung heranzufiihren. Hierbei muss ihnen
bewusst werden, was sie in den verschiedenen Mafinahmen erlebt und erfahren haben. Diese Er-
fahrungen sind durch die Jugendlichen zu dokumentieren, zum Beispiel im Berufswahlpass (vgl.
BUNDESARBEITSGEMEINSCHAFT BERUFSWAHLPASS 2012, S. 9). Allerdings haben Lehrer/-innen im
Schulalltag in der Regel nicht geniigend Zeit, um die Jugendlichen dabei zu begleiten. Daher ist
es wichtig, dass alle Akteure im Berufswahlprozess dieses Instrument kennen und bewusst ein-
setzen sowie die Jugendlichen bei der Arbeit mit dem Berufswahlpass unterstiitzen und anleiten.

Als ein praxistaugliches Instrument haben sich in diesem Zusammenhang im Modellver-
such sogenannte , Erkenntnisbogen” bewéhrt, die im Zuge der Erkundung in Berufsinteressen-
gruppen eingesetzt werden. Diese werden durch die entsprechenden Akteure unter der Frage-
stellung erarbeitet, welche Kriterien der Berufswahlkompetenz entwickelt werden sollen. Ein
Bogen sollte nicht umfangreicher als eine DIN-A4-Seite sein, die Fragen miissen fiir die Zielgrup-
pe verstandlich und mit Blick auf die Malsnahme auch zu beantworten sein. Bei der Erkundung
in Berufsinteressengruppen geht es im ersten Abschnitt darum zu reflektieren, warum sich der/
die Jugendliche gerade fiir diesen Beruf entschieden hat. Im zweiten Abschnitt sollen die Ju-
gendlichen aus den Erkundungsergebnissen Erkenntnisse bezogen auf die eigene Person ablei-
ten, also beispielsweise, ob die Arbeitsbedingungen den eigenen Vorstellungen entsprechen. Im
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letzten Abschnitt geht es um das Treffen einer Entscheidung, ob der Beruf bzw. das Berufsfeld
den eigenen Wiinschen entspricht und Aktivititen, z. B. ein Betriebspraktikum, folgen. Auch
Erkenntnisse, dass bestimmte Tatigkeiten nicht der Interessenlage entsprechen, helfen auf dem
Weg zu einer begriindeten Berufswahlentscheidung. Das Ausfiillen der B6gen muss in einem
engen zeitlichen Bezug zur entsprechenden Malinahme stehen und vom Durchfithrenden ein-
gefordert werden. Die ausgefiillten Bogen werden im Anschluss im Berufswahlpass abgeheftet
und helfen den Jugendlichen bei der Erstellung des eigenen Stérkenprofils und der Auswahl von
passenden Téatigkeits- und Berufsfeldern (vgl. BUNDESARBEITSGEMEINSCHAFT BERUFSWAHLPASS
2012, S. 9). Diese Vorgehensweise bedingt eine hohe Disziplin und einen hohen Unterstiitzungs-
aufwand, fithrt aber langfristig zu einer Optimierung der Berufswahlentscheidung.

2.2 Prozessorientierung

Eine nicht neue Erkenntnis ist, dass punktuelle Einzelmanahmen auch nur punktuelle Erfolge
mit begrenzter Wirkung haben. Wenn der Ubergang Schule — Beruf als Prozess betrachtet, un-
ter pddagogischen Gesichtspunkten gestaltet und den Rahmenbedingungen angepasst wird,
erhoht sich auch die Wirkung der Mallnahmen. Gleichzeitig muss in diesem Zusammenhang
beachtet werden, dass Prozesse der Berufsorientierung, Bewerberauswahl und frithzeitigen
Bindung der Jugendlichen an ein Unternehmen immer mehr ineinander greifen (vgl. Abb. 3).

Abbildung 3: Prozesse beim Uibergang Schule - Beruf
BERUFSWAHLPROZESS
Praxislernen training

Berufsinformationsmessen | Betriebsbesichtigungen | Schnuppertage |
Besuch im BIZ | Praxislerntag | Sommerakadamie | Schiilerlabor

Schiilerbetriebspraktika

BEWERBERAUSWAHLPROZESS —> BINDUNGSPROZESS

Quelle: © saz 2013

Ein Prozess entsteht, wenn die einzelnen Malnahmen zielorientiert miteinander verkniipft,
also die Schnittstellen zwischen ihnen mit dem Blick auf das Gesamtziel optimiert werden
(vgl. Abb. 4). Der im Rahmen des Modellversuchs begleitete und unter Beachtung wissen-
schaftlicher Kriterien entwickelte Berufswahlprozess beginnt mit dem Berufsorientierungs-
programm des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung. In ihm wird im zweiten
Halbjahr der siebten oder zu Beginn der achten Klasse eine Potenzialanalyse durchgefiihrt.
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Hierbei hat sich gezeigt, dass diese auf die Starken der Jugendlichen abzielende Analyse dann
erfolgreich ist, wenn sie durch externe Partner auerhalb des Lernortes Schule stattfindet.
Viele Jugendliche strengen sich in ungewohnter Umgebung hédufig mehr an. Personen, die
bis dahin die Jugendlichen nicht kennen, beobachten sie aus einer anderen Perspektive, so-
dass hierdurch ein relativ objektives Fremdbild entsteht. Im Anschluss werden Werkstatttage
im Umfang von 80 Stunden durchgefiihrt. Hier sollen die Jugendlichen — basierend auf den
Ergebnissen der Potenzialanalyse — aus einer moglichst grof3en Palette verschiedene Berufs-
felder auswéhlen, sich praktisch erproben und ihre Neigungen, Interessen und Talente er-
kennen. Entscheidend ist dabei, dass die Jugendlichen moglichst frei auf der Grundlage ihrer
Interessen Berufsfelder wiahlen kénnen.

Aufbauend auf die Berufsorientierung erfolgen Schiilerbetriebspraktika mit dem Ziel,
Einblicke in die reale Arbeitswelt und in betriebliche Ablaufe zu bekommen, Erfahrungen in
einzelnen Berufen zu sammeln, die Anforderungen der Wirtschaft mit den eigenen Kompe-
tenzen und Vorstellungen zu vergleichen und eine Berufswahlentscheidung zu treffen (vgl.
MARCHL/LEHMANN 2013, S. 5). Gleichzeitig bieten Praktika den KMU eine hervorragende
Chance, um zu einem sehr frithen Zeitpunkt potenzielle Auszubildende aus der Region ken-
nenzulernen, ihre Kompetenzen festzustellen und sie an sich zu binden.

Damit die Praktika in diesem Sinne den gewiinschten Erfolg haben, ist es zum einen
notig, dass die Unternehmen diese zielorientiert vorbereiten, zum anderen miissen die Ju-
gendlichen bewusst die Praktikumsstelle auswéahlen. Hierzu muss die Berufswahlkompetenz
soweit ausgepragt sein, dass die Jugendlichen auf Grund der bis zu diesem Zeitpunkt gewon-
nenen Vorstellungen von beruflichen Tatigkeiten, ihren Kompetenzen und ihrer Interessenla-
ge eine Entscheidung zur Wahl des Praktikumsunternehmens treffen kénnen. Hierzu reicht
das BOP alleine nicht aus. Es miissen Malinahmen konzipiert werden, die an der Schnittstelle
zwischen Berufsorientierung in iiberbetrieblichen Ausbildungsstatten und Betrieben den Be-
rufswahlprozess und die zutreffende Berufswahlentscheidung unterstiitzen.

Abbildung &4: Schnittstellenproblematik

Berufsorientierung

Potenzialanalyse » Werkstatttage Betriebspraktika

Quelle: © saz 2013

Im Rahmen des Modellversuchs wurde hierzu der ,,Aktionstag im Industriegebiet“ konzipiert,
erprobt und evaluiert, um die Schnittstellen zu optimieren. Das zentrale Modul ist hierbei
die Erkundung in Berufsinteressengruppen (siehe Kap. 2.4). Weitere Module sind eine Indust-
riegebietsrallye sowie Podiumsgespréache mit Auszubildenden, Personalverantwortlichen und
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Geschéftsfithrern/Geschéftsfithrerinnen. Durch solche verbindende Elemente entsteht eine
Bildungskette, die zur Entwicklung der Berufswahlkompetenz bei den Jugendlichen beitragt
(vgl. Abb. 5).

Abbildung 5: Bildungskette
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2.3 Lernortkooperation

Um eine nachhaltige Berufsorientierung durchzufiihren, ist es notwendig, den Wirtschafts-
bezug zu optimieren und damit den Lernort Betrieb fiir die Berufsorientierung zu erschlie-
Ren. Hierzu ist eine enge Zusammenarbeit zwischen den Akteuren der schulischen und be-
ruflichen Bildung notwendig. Da es in den KMU héaufig keine eigenstandige Personalabteilung
gibt, bediirfen diese der externen Unterstiitzung (vgl. auch Ernst/ScumipT 2013, S. 1). Im
Rahmen des Modellversuchs wurden entsprechende Bildungspartnerschaften zwischen den
Unternehmen, dem Bildungsdienstleister saz und den allgemeinbildenden Schulen geschlos-
sen. Hierbei geht es vor allem darum, sich besser kennenzulernen, die Rahmenbedingungen
der jeweiligen anderen Seite zu verstehen und voneinander zu lernen. Das saz {ibernimmt
in diesem Zusammenhang die Funktion des Moderators, da es iber Kompetenzen sowohl im
Bereich der Berufsorientierung als auch in der Berufsausbildung und iiber ein umfassendes
Netzwerk von Ausbildungsbetrieben in der Region verfiigt. Neben der Moderation kann das
saz entsprechend dem Bedarf weitere Bildungsdienstleistungen iibernehmen (vgl. Abb. 6).

Bei der Erschliefung des Lernortes Unternehmen war in der Modellversuchsarbeit eine
sehr positive Einstellung der KMU beziiglich der Durchfithrung von Berufsorientierung zu
erkennen. Die Verantwortlichen der Ausbildungsbetriebe waren grundsétzlich dazu bereit die
Betriebe fiir die Jugendlichen zu 6ffnen, um so dazu beizutragen, die Interessenlage der Ju-
gendlichen im Vorfeld festzustellen.
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Abbildung 6: Bildungsdienstleistungen in der Lernortkooperation
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Quelle: © saz 2013

2.4 Erkundung als zentrales Element der Berufsorientierung

Neben der Optimierung der Berufsorientierung iiber den Kompetenz- und Prozessansatz spielt
auch eine zeitgemaRe didaktisch-methodische Herangehensweise eine entscheidende Rolle.
Individualisierung und Handlungsorientierung sind hierbei von entscheidender Bedeutung.

Individualisierung im Zusammenhang mit der Entwicklung der Berufswahlkompetenz
bedeutet, dass die Jugendlichen moglichst selbststindig und eigenverantwortlich handeln
und Entscheidungen treffen. Hierzu ist es notwendig, dass die Jugendlichen tiber selbststan-
digkeitsorientierte Lernformen die Moglichkeit haben, sich auszuprobieren und, wie bereits
dargestellt, personliche Erkenntnisse zu gewinnen sowie zu dokumentieren. Durch das Treffen
eigener Entscheidungen wird der besonderen Situation im Entwicklungsprozess der Jugend-
lichen (Pubertét) Rechnung getragen, ihre Motivation verbessert und gleichzeitig die Entschei-
dungsféahigkeit als eine wichtige Eigenschaft fiir die Berufswahlkompetenz weiterentwickelt.
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Erkundungen zédhlen im Berufswahlprozess in Auswertung der Modellversuchsrecherchen
zu den wichtigsten handlungsorientierten Methoden, die sich in unterschiedlichsten Lernar-
rangements, wie beispielsweise Ausbildungsmessen oder Schiilerbetriebspraktika einsetzen
lassen. Unter berufsorientierenden Aspekten haben Erkundungen das Ziel, Jugendlichen die
realen Anforderungen eines Berufsfeldes aufzuzeigen (vgl. auch MARCHL/LEHMANN 2013,
S. 5). In der anschlieBenden Reflexion sollen sie die eigene Interessenlage und die vorhan-
denen Kompetenzen mit den betrieblichen Anforderungen vergleichen und Erkenntnisse fiir
den weiteren Berufswahlprozess ableiten. Voraussetzung dafiir ist, den Jugendlichen auch die
Moglichkeit einzurdumen, sich mit dem Berufsfeld weiter auseinanderzusetzen. Dies kann
durch die Bildung von Berufsinteressengruppen erfolgen, in denen dann beispielsweise ge-
zielt Betriebserkundungen durchgefiihrt werden.

Um dieses Vorgehen unter den schulischen Rahmenbedingungen zu erméglichen, bedarf
es einer intensiven inhaltlichen, methodischen und organisatorischen Vor- und Nachberei-
tung. Dies konnen weder einzelne kleine und mittlere Unternehmen noch Schulen umfassend
leisten. Deshalb iibernimmt das saz an dieser Stelle die unterstiitzende und koordinierende
Funktion. Dabei nutzt es die enge, vertrauensvolle Zusammenarbeit mit den Schulen und Un-
ternehmen in der Region.

Ein entscheidender Erfolgsfaktor bei der Erkundung in Berufsinteressengruppen ist,
dass den Jugendlichen ein moglichst grof3es Spektrum an Berufsfeldern angeboten wird.
Dazu ist es notwendig, Unternehmen zu gewinnen, die rdumlich relativ eng zusammenlie-
gen, in unterschiedlichen Ausbildungsberufen ausbilden und Berufsorientierung als Teil ih-
res Ausbildungsmarketingkonzeptes verstehen. Des Weiteren miissen die Unternehmen fiir
das methodische Vorgehen im Rahmen der Erkundung sensibilisiert werden (Férderung der
Aktivitét der Jugendlichen) und den Unterschied zur Betriebsbesichtigung verstehen. In die-
sem Zusammenhang wurden im Modellversuch sehr gute Erfahrungen damit gemacht, dass
Auszubildende des Unternehmens die Erkundung begleitet haben. Dies erfordert eine zielori-
entierte Vorbereitung der Auszubildenden beziiglich der Zielsetzung und der Vorgehensweise
bei der Erkundung.

Wichtig ist aulerdem, die Schiilerinnen und Schiiler moglichst aktiv in die Vorbereitung
der Erkundung einzubinden. Dies beginnt bereits mit einer frithzeitigen und umfassenden
Information iiber das Vorhaben, im Rahmen des Modellversuchs z.B. bereits am Ende der
Werkstatttage durch die Schule gemeinsam mit dem saz. So wird fiir die Jugendlichen der
gesamte Prozess der Berufswahlentscheidung nachvollziehbar.

Als Instrumente fiir die Erkundung werden u. a. eingesetzt:

» Beobachtungsbogen zur Betriebserkundung,

» Erkenntnisbogen zur Betriebserkundung fiir den Berufswahlpass.

Um die Nachhaltigkeit der Erkundung in Berufsinteressengruppen sicherzustellen, muss

» mit den beteiligten Akteuren ein gemeinsames Verstdndnis iiber die Vorgehensweise bei
der Erkundung erarbeitet werden,
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sichergestellt werden, dass inhaltlich berufsorientierende Aspekte im Vordergrund ste-

hen, wobei grundsatzlich aber auch der Bezug zum Schulwissen herzustellen ist,
die Kommunikation zwischen den Jugendlichen und den Betriebsvertreterinnen und Be-
triebsvertretern auf Augenhohe erfolgen, sodass die Jugendlichen spiiren, dass sie im Un-

ternehmen willkommen sind,
versucht werden, Auszubildende des Unternehmens in die Erkundung einzubinden oder

besser noch diese selbststindig durchfiihren zu lassen:

Modell und Handlungsansatze fiir eine nachhaltige

Berufsorientierung
Aus den Ergebnissen der Arbeit im Modellversuch entstand das in der folgenden Abbildung
dargestellte Modell fiir die Gestaltung eines nachhaltigen Berufswahlprozesses (vgl. Abb. 7).

3.

Abbildung 7: Modell zur Gestaltung einer nachhaltigen Berufsorientierung
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Aus dem Modell (vgl. auch: MAROHN/ZAURITZ 2014) lassen sich die folgenden ,,Schweriner

Handlungsansitze zum Umgang mit der zunehmenden Heterogenitit von Jugendlichen im

Berufswahlprozess® ableiten. Das Theoriegebdude dieser Handlungsansétze ist im Modellver-

suchszeitraum sukzessive entstanden. Wesentlich dafiir waren u. a. Expertengespréche, Dis-

kussionen in Workshops sowie die Vorstellung und Beratung der Handlungsansitze auf den

Arbeitstagungen und Netzwerktreffen der Modellversuche des BIBB.

Sieben ,,Schweriner Handlungsansétze zum Umgang mit der zunehmenden Heterogeni-

tat von Jugendlichen im Berufswahlprozess“:

1.

3.

L.

Der Berufswahlprozess muss kompetenzorientiert gestaltet werden.

Hierzu ist es notwendig, Berufswahlkompetenz klar zu definieren und deren Entwicklung
als Ziel des Prozesses festzulegen. Stdrken und Potenziale der Jugendlichen sind der Aus-
gangspunkt fiir die Entwicklung der Kompetenzen.

MaBnahmen der Berufsorientierung miissen aufeinander aufbauen.

Die zahlreichen Mafinahmen der Berufsorientierung miissen unter Beachtung von zeitge-
mélen didaktischen und methodischen Gesichtspunkten aufeinander abgestimmt wer-
den, sodass ein Berufswahlprozess im Sinne einer Bildungskette entsteht. Hierbei spielen
Handlungsorientierung und Praxisbezug eine entscheidende Rolle.

MaRnahmen der Berufsorientierung miissen bei den Jugendlichen zu
individuellen Erkenntnissen hinsichtlich der Berufswabhl fiihren.

Im Rahmen der begleiteten Selbstreflexion der Jugendlichen miissen Erkenntnisse im Be-
rufswahlpass konsequent dokumentiert werden. Hierzu sind auf die Mafdnahmen abge-
stimmte Erkenntnisbdgen zu entwickeln, die den Jugendlichen helfen, eine begriindete
Berufswahlentscheidung zu treffen. In diesem Zusammenhang ist der Berufswahlpass als
ein flexibles Instrument der Dokumentation des Berufswahlprozesses zu nutzen und den
Rahmenbedingungen anzupassen.

Berufsorientierung muss auf das Individuum abzielen.

Den zunehmenden vielfaltigen Voraussetzungen der Jugendlichen muss mit Vielfalt und
Raum im Berufswahlprozess begegnet werden. Durch das Treffen eigener Entscheidungen
durch die Jugendlichen wird ihrer besonderen Situation im Entwicklungsprozess (Puber-
tat) Rechnung getragen, ihre Motivation verbessert und gleichzeitig die Entscheidungs-
fahigkeit als eine wichtige Eigenschaft fiir die Berufswahlkompetenz weiterentwickelt.

Berufsorientierung muss im Verbund der Lernorte erfolgen.
Um die in der Region vorhandenen Ressourcen zur Besetzung der Ausbildungsstellen zu
nutzen, ist eine engere Zusammenarbeit zwischen den Akteuren der schulischen und be-
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ruflichen Bildung notwendig. In diesem Zusammenhang ist eine Bildungspartnerschaft
zwischen den Unternehmen, dem Bildungsdienstleister saz und den allgemeinbildenden
Schulen ein erfolgversprechender Ansatz.

6. Berufswahl- und Auswahlprozesse miissen friihzeitig miteinander verkniipft
werden.
KMU miissen MaRnahmen der Berufsorientierung sowohl fiir ihr Ausbildungsmarketing
als auch fiir die Bewerberauswahl nutzen. Bereits der erste Kontakt zwischen Jugend-
lichen und Betriebsvertreterinnen/Betriebsvertretern sollte grundsatzlich als Beginn des
Auswahlprozesses gesehen und seitens des Betriebes dokumentiert werden.

7. Die Bindung der Jugendlichen an das Unternehmen wird zu einem

entscheidenden Faktor bei der Fachkraftesicherung.

Neben der passgenauen Vermittlung von Jugendlichen auf die Ausbildungsstellen ist
die Bindung der Jugendlichen vom Abschluss des Berufsausbildungsvertrages bis zum
Ausbildungsbeginn von entscheidender Bedeutung. KMU miissen hierzu ihre Alleinstel-
lungsmerkmale konsequent einsetzen. Hierzu zahlt unter anderem eine ,familiare” Will-
kommenskultur gegeniiber den Jugendlichen. Diese miissen spiiren, dass sie als Person
anerkannt sind, man sich fiir sie interessiert und sich um sie kimmert. Eine weitere Mog-
lichkeit zur Bindung der Jugendlichen ist die Ferienarbeit mit Vergiitung. Mit diesem Mit-
tel wird die Wertschitzung des Unternehmens gegeniiber der Tétigkeit der Jugendlichen
hervorgehoben. Gleichzeitig erkennen die Jugendlichen auch, dass sich Leistung im Ar-
beitsalltag lohnt und sich damit schlussendlich auch eigene Wiinsche erfiillen lassen.
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2.3.2 Das Netzwerk Teilzeitausbildung
Baden-Wirttemberg

Die Forderung und Verbreitung der Teilzeitausbildung stellt einen bedeutsamen Hand-
lungsansatz dar, um junge Miitter und Viter ohne Berufsausbildung fiir den Arbeits-
markt zu gewinnen und damit gleichermaen Wege der Existenzsicherung sowie der
Fachkraftesicherung zu bereiten. Die Vernetzung von Praxis, Politik und Verwaltung
spielt in diesem Zusammenhang eine zentrale Rolle. Dies hat der BIBB-Modellversuch
der Landesarbeitsgemeinschaft Madchenpolitik Baden-Wiirttemberg (LAG) ,,Qualifi-
zierungsprojekt zur Entwicklung regionaler Akquise- und Betriebsbegleitungsstra-
tegien fiir spezielle Ausbildungsplatzbediirfnisse am Beispiel der Teilzeitausbildung
fiir junge Miitter und Vater“ aufgezeigt. Information, Qualifizierung, fachlicher Aus-
tausch und die Zusammenarbeit mit Biindnispartnern und -partnerinnen bilden dabei
wichtige Sédulen des Angebots im ,,Netzwerk Teilzeitausbildung Baden-Wiirttemberg“.

1. Ausgangslage: Teilzeitausbildung als selten
genutzte Ausbildungsoption

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist in Zeiten des Fachkréftebedarfes und der de-
mografischen Entwicklung ein viel diskutiertes Thema. Die Moglichkeit zur Ausbildung in
Teilzeit fiir (junge) Miitter und Véter sowie fiir Personen mit pflegebediirftigen Angehorigen
erschlie3t wichtige Fachkréftepotenziale fiir Unternehmen und bietet dariiber hinaus indivi-
duelle Ausbildungschancen fiir die Betroffenen. Mit der Anderung des Berufsbildungsgeset-
zes im Jahr 2005 fand die Teilzeitberufsausbildung'* erstmals im Berufsbildungsgesetz (§ 8
BBiG) Niederschlag (vgl. PuHLMANN 2008, S. 18).

Die Umsetzung der TZA ist jedoch in den meisten Bundesldndern — darunter auch Ba-
den-Wiirttemberg — noch nicht in wiinschenswertem Umfang erfolgt. Neben unzureichenden
Moglichkeiten der Kinderbetreuung sowie finanziellen Liicken in der Sicherung von Ein-El-
tern-Familien besteht vor allem auch ein Informationsdefizit zur TZA in kleinen und mittleren
Unternehmen, in Politik und Offentlichkeit. Hier gibt es erhebliche Unsicherheiten hinsicht-
lich der Umsetzung des Modells der TZA und Informations- und Kldrungsbedarf zu gesetz-
lichen Regelungen bzw. zu Fragen wie Ausbildungsdauer und tariflicher Entlohnung. Diese
Unsicherheiten erweisen sich in der Praxis immer wieder als Hemmnis fiir die Verbreitung der
TZA, sodass diese nicht im gesetzlich moglichen Rahmen genutzt wird.

14 Teilzeitberufsausbildung und Teilzeitausbildung werden in diesem Text synonym verwendet.
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Griinde fiir das Informationsdefizit konnen einerseits in der baden-wiirttembergischen Fami-
lienpolitik vermutet werden, die lange Jahre die familidre Betreuung von Kindern politisch
befordert und auf den Ausbau von Betreuungsangeboten verzichtet hat. Auf diese Weise wur-
den keine Anreize fiir die Berufstétigkeit von Miittern geschaffen und die gesellschaftliche
Anerkennung von Vollzeitmiittern gestérkt. Andererseits hat auf dem baden-wiirttember-
gischen Arbeitsmarkt bis 2011 kein (akuter) Bedarf an Fachkriften bestanden, sodass die
politische Mobilisierung von weiblichen Arbeitskréften und potenziellen Auszubildenden nur
eine untergeordnete Bedeutung hatte. Diesen Rahmenbedingungen kann u. a. zugeschrieben
werden, dass die bildungspolitische Aufmerksamkeit fiir die berufliche Qualifizierung insbe-
sondere von Frauen in Erziehungsverantwortung gefehlt hat und damit auch die Méglichkeit
einer Teilzeitausbildung von Miittern und Vatern ohne Berufsausbildung nicht ausreichend
kommuniziert wurde.

Vereinzelte Angebote zur Teilzeitausbildung wurden jedoch bereits seit der Jahreswende
1999/2000 in verschiedenen Regionen umgesetzt. Im Rahmen des landesweiten ESF-Forder-
programms IKARUS, spédter DIANA und heute CARPO konnten ausgewdhlte Bildungstrager
Projekte fiir benachteiligte Jugendliche anbieten. Einzelne wéhlten hierbei die Zielgruppe jun-
ge Miitter und Véter aus und boten ihnen {iber Beratung, Begleitung und Qualifizierung Unter-
stlitzung auf dem Weg in eine Teilzeitausbildung. Einzelne dieser Projekttréger stellten nach
Ende der Forderlaufzeit von IKARUS oder DIANA ihre Arbeit wieder ein, andere beteiligten sich
durchgéngig an allen Férderprogrammen und boten kontinuierlich ihre Unterstiitzung an.

Im Jahr 2011 konnten Miitter und Véater ohne Berufsausbildung an rund 20 Standorten in
Baden-Wiirttemberg Informationen zur TZA erhalten und Unterstiitzungsangebote wahrneh-
men. Ein GroB3teil der Bildungstrager finanzierte die Angebote hierbei {iber das ESF-Landes-
programm CARPO, das sich insbesondere auf die Férderung Jugendlicher bis 27 Jahre kon-
zentrierte. Weitere Bildungstriager finanzierten ihre Angebote iiberwiegend iiber regionale
ESF-Mittel oder Manahmen der Arbeitsforderung (SGB III, SGB II).

2. Bedarfe, Zielsetzungen und erste Ergebnisse der Griindung
des Netzwerks

Die Vernetzung von Tragern der Jugendberufshilfe sowie der vielfaltigen Akteure und Akteu-
rinnen im Bereich der beruflichen Bildung, die sich fiir die Umsetzung der Teilzeitausbildung
flir junge Miitter und Viter in Baden-Wiirttemberg engagieren oder interessieren, gehorte zu
den Leitzielen des Modellversuchs der LAG. Die landesweite Vernetzung soll u. a. dazu bei-
tragen, das Know-how zur TZA zu biindeln und die Expertise der Praktiker/-innen auf ande-
re spezielle Ausbildungsbediirfnisse (wie beispielsweise genderuntypische Berufswiinsche,
sprachliche Barrieren, fehlende Bildungsvoraussetzungen) zu transferieren.

Bereits im Juli 2011 hat die LAG zu einem ersten landesweiten Experten-Hearing zum
Thema Teilzeitausbildung in Baden-Wiirttemberg eingeladen und mit rund 30 Vertretern/
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Vertreterinnen aus den Arbeitsfeldern Jugendberufshilfe, Arbeitsvermittlung und Berufliche
Beratung gemeinsam die soziale, politische und wirtschaftliche Bedeutsamkeit der TZA dis-
kutiert. Hierbei wurden zunéachst aktuelle Bedarfe fiir die Umsetzung der TZA in Baden-Wiirt-
temberg identifiziert und der Aufbau eines landesweiten Netzwerks verabredet.

Weiterhin resultierten aus der Veranstaltung zwei Arbeitsgruppen (AG Finanzen und
AG Strategie), die bis zur Griindung des Netzwerks im Herbst 2011 planten, finanzielle Fra-
gen und die strukturelle Entwicklung und Ausgestaltung des Netzwerks zu kldren bzw. zu
erortern.

Das von der LAG im Rahmen des Modellversuchs initiierte ,,Netzwerk Teilzeitausbil-
dung Baden-Wiirttemberg“ wurde schlieBlich in Zusammenarbeit mit 35 Akteuren und Ak-
teurinnen im Arbeitsfeld der TZA am 6. Dezember 2011 begriindet. Entsprechend seiner
Geschéftsordnung versteht sich das Netzwerk als Interessenvertretung aller Multiplikatoren
und Multiplikatorinnen sowie der Fachkréfte zum Thema TZA und steht allen Tragern und
Organisationen offen, die sich in Baden-Wiirttemberg fiir die Umsetzung der TZA engagieren.

Das Netzwerk setzt sich dafiir ein,

p die Bekanntheit und Akzeptanz der TZA in Baden-Wiirttemberg in der Fachoéffentlichkeit
(z.B. Unternehmen, Verbande) und in der allgemeinen Offentlichkeit (z. B. junge Miitter
und Viéter, Alleinerziehende, padagogische Fachkrafte) zu erhdhen und sie nachhaltig als
reguldre Form der Ausbildung im Ausbildungssystem zu etablieren,

p die sozialpddagogische Begleitung von chancenbenachteiligten Miittern und Vatern als
festen Bestandteil in der TZA zu etablieren sowie

p innovative Modelle fiir die Umsetzung von TZA zu entwickeln und diese Form der Ausbil-
dung fiir weitere Zielgruppen und Berufsbilder zu erschlieBen.

Zur Erreichung dieser Ziele will das Netzwerk Partner/-innen aus Politik, Verwaltung und
Wirtschaft fiir ein breites Biindnis suchen, die sich fiir eine landesweite Umsetzung der TZA
einsetzen und stark machen.

3. Politische Etablierung

Im November 2012 wurde das Netzwerk im Rahmen einer politischen Auftaktveranstaltung
offiziell in der (Fach-)Offentlichkeit vorgestellt. Persénliche GruBworte der Arbeits- und
Sozialministerin Katrin Altpeter MdL sowie der Geschéftsfithrenden der Industrie- und Han-
delskammer Baden-Wiirttemberg und der Handwerkskammer Baden-Wiirttemberg griffen
die TZA als Chance fiir die Fachkraftesicherung und personliche Existenzsicherung auf. Dar-
iiber hinaus wurde auf den Bedarf und die bisherige positive Entwicklung der Vernetzung und
des fachlichen Engagements der LAG hingewiesen. Hierbei wurde ebenso das von der LAG/
vom Netzwerk initiierte Forderprogramm zur TZA von Alleinerziehenden vorgestellt, das im
Juni 2012 im Landesprogramm ,,Gute und sichere Arbeit” gestartet ist.
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Die rund 120 Teilnehmenden konnten sich u. a. bei einem Fachgesprédch mit Auszubildenden
und Betrieben ein personliches Bild von den Chancen und Hemmnissen in der Umsetzung der
TZA machen.

L. Das Netzwerk als strategischer Handlungsansatz

In der Geschéftsordnung wird deutlich, dass die Strategien des Netzwerks u. a. auf den Ebe-
nen Arbeitsmarkt und Sozialpolitik ansetzen und damit parallel verschiedene Zielrichtungen
verfolgen. Einerseits sollen iiber die Informations- und Offentlichkeitsarbeit zur TZA neue
Miérkte im dualen Ausbildungssystem erschlossen werden. Andererseits kommt der Forde-
rung von Chancengleichheit und Teilhabe am Arbeitsmarkt fiir Miitter und Véter ohne Berufs-
ausbildung eine grof3e Bedeutung zu.

41 Fachforum fiir den Austausch

Mit dem Angebot des fachlichen Austauschs bietet das Netzwerk seinen Mitgliedern ein bedeut-
sames Forum fiir den Wissenstransfer und die fachliche Qualifizierung rund um das Thema TZA.
Die Biindelung der Expertise zu einzelnen Fachfragen und Themen fiihrt zur Starkung der Akteu-
re/Akteurinnen in ihrer Praxis und zugleich zur Schérfung spezifischer Fragen und Weichenstel-
lung im strategischen Vorgehen (vgl. BIENZLE u. a. 2007, S. 16 ff.). Im Rahmen des Fachaustauschs
zur TZA stehen u. a. die Themen Finanzierung des Lebensunterhalts, Kammerentscheidungen,
Betriebsakquise, Schulische Ausbildungsgénge und Kinderbetreuung auf der Tagesordnung.

Insbesondere der Austausch zwischen Vertretern und Vertreterinnen der operativen Ebe-
ne (z.B. Agenturen fiir Arbeit, Jobcenter, Kammern) und den Bildungstriagern aus der Fach-
praxis erméglicht eine unmittelbare und offene Kommunikation tiber strukturelle Hemmnis-
se in der Umsetzung der TZA. Hierbei konnen einzelne Problemstellungen der Finanzierung,
beispielsweise bedingt durch gesetzliche Regelungen im Sozialgesetzbuch SGB II, kritisch
reflektiert und mogliche Losungswege zur Existenzsicherung der Betroffenen diskutiert wer-
den. Hierbei zeigt sich immer wieder, dass sowohl die unterschiedlichen Perspektiven auf die
Zielgruppen — Kunde/Kundin versus Klient/-in — als auch die institutionellen Vorgaben und
jeweiligen Restriktionen zur Konkurrenz der unterschiedlichen Akteure (Agenturen, Kam-
mern, Bildungstriger) einladen. Uber die Mitwirkung und Kommunikation im Netzwerk tre-
ten institutionelle Interessen jedoch eher in den Hintergrund, das gemeinsame Interesse riickt
in den Fokus und der gegenseitige Perspektivenwechsel wird gefordert.

4.2 Interessenvertretung der Akteure und Akteurinnen

Die Identifizierung struktureller Hemmnisse in der praktischen Umsetzung der TZA seitens
der Mitglieder bildet eine wichtige Grundlage fiir die politische Arbeit des Netzwerks. So wer-
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den fehlende Daten und Fakten zur TZA, mangelnde Transparenz in der formalen Bewilligung
von Vertragen oder Finanzierungen seitens der Kammern oder Jobcenter, fehlende Angebote
zur Kinderbetreuung oder Informationsdefizite zu den rechtlichen Grundlagen der TZA bei
Betrieben in der strategischen Planung der Lobbyarbeit beriicksichtigt und im Rahmen der
Interessenvertretung der Mitglieder an den Schnittstellen zwischen Politik, Verwaltung und
Fachpraxis kommuniziert.

Beispiel:

Als ein erster Erfolg ist hierbei die ,,kleine Anfrage® zur Teilzeitausbildung an die Landes-
regierung (Juni 2012) zu bewerten, die Ergebnis politischer Lobbygesprache mit Abgeord-
neten der Landesregierung ist. Dar{iber hat das Thema TZA stdrkere Aufmerksamkeit in
den Ministerien und Verwaltungen gewonnen und die mangelhafte Datenlage zur TZA in
Baden-Wiirttemberg wurde offenbar. Die Kommunikation zur Erhebung von Daten und
Fakten zur TZA und der Informationsaustausch zwischen Kammern, dem Ministerium fiir
Finanzen und Wirtschaft und dem Netzwerk sind seitdem verbessert. So wissen die zustén-
digen Stellen mittlerweile um die Bedeutung der statistischen Daten und tragen dazu bei,
diese gezielter zu erheben.

4.3 Politische Partnerschaft und Unterstiitzung

Mit der politischen Auftaktveranstaltung im Herbst 2012 hat sich das Netzwerk auf der fach-
politischen Biihne des Landes prasentiert und die Unterstiitzung der Landesregierung, der
ESF-Verwaltungsbehorde und der Kammern erfahren.

Auf Vorschlag des Netzwerks richtete das Ministerium fiir Finanzen und Wirtschaft
Baden-Wiirttemberg im Herbst 2012 einen runden Tisch zur Teilzeitausbildung ein. Vertre-
ter/-innen aus Politik, Wirtschaft und Verwaltung erdrterten die Rahmenbedingungen der
Umsetzung der Teilzeitausbildung im Land und diskutierten strukturelle Moglichkeiten zur
Forderung. Beteiligt waren das Wirtschafts- und Sozialministerium, die Regionaldirektion
der Bundesagentur fiir Arbeit, die IHK und HWK, der Stddte- und Gemeindetag, der Arbeitge-
ber- und Arbeitnehmerverband sowie das Netzwerk Teilzeitausbildung als Modellversuch. Die
Aufnahme der Teilzeitausbildung ins Ausbildungsbiindnis Baden-Wiirttemberg durch Finanz-
und Wirtschaftsminister Nils Schmid im Dezember 2012 ist als konkreter Erfolg des Runden
Tisches zu werten.

Die Akteure und Akteurinnen im Arbeitsfeld TZA setzen sich entsprechend den Bedar-
fen und Interessen zum Teil seit vielen Jahren fiir ihre Zielgruppen in ihren jeweiligen Regio-
nen ein. Dieses Engagement sto[3t jedoch immer wieder an seine Grenzen, wenn strukturelle
Hemmnisse die Arbeit erschweren und/oder verhindern. Mit Unterstiitzung des Netzwerks
konnen scheinbar individuelle oder tragerspezifische Probleme in ihrer strukturellen Ver-
flechtung aufgezeigt und kommuniziert werden. Hierbei kommt dem Netzwerk fachliche
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und politische Bedeutung zu, das Tiiren zu wichtigen Entscheidungstragern/-tragerinnen
und Kooperationspartnern/-partnerinnen 6ffnet und qualifizierte Unterstiitzung bietet (vgl.
BIENZLE u. a. 2007, S. 20).

Beispiel:

Im Rahmen ihrer Offentlichkeitsarbeit nutzen zahlreiche Mitglieder das Angebot, fachliche
Expertisen in Form eines Impulsreferates, eines Podiumsbeitrages oder einer Beratung ein-
zuholen. Die Geschéftsstelle des Netzwerks vermittelt dazu Referenten/Referentinnen. Ins-
besondere fiir die politische Lobbyarbeit, wie beispielsweise im Bundestagswahlkampf, war
eine offizielle Vertretung und/oder Stellungnahme des landesweiten Netzwerks sehr wirk-
sam, weil sie z. B. im Bundestagswahlkampf eine hohe 6ffentliche Aufmerksambkeit erzeugte.
Auch die Vermittlung von Best-Practice-Betrieben und Auszubildenden in Teilzeit fiir regiona-
le Infoveranstaltungen wird mit grofRem Erfolg praktiziert.

4.4 Heterogenitdt und die Vielfalt der Herausforderungen

Die Heterogenitét der Zielgruppen im Arbeitsfeld der TZA fiihrt zu einer Vielfalt von The-
men - Existenzsicherung, Kinderbetreuung, Bildungsabschluss, Erziehung, Migrationshinter-
grund, Aufenthaltsstatus, Sprachkenntnisse usw., die sich alle eng mit dem Thema TZA ver-
kniipfen. Elternschaft kennt keine sozialen und kulturellen Grenzen. In Baden-Wiirttemberg
leben derzeit 333.000 Menschen im Alter von 16 bis 65 Jahren ohne Berufsausbildung und in
Erziehungsverantwortung fiir Kinder unter 18 Jahren. Zwei Drittel dieser Gruppe sind weib-
lich (212.000), und mehr als zwei Drittel haben einen Migrationshintergrund (237.000). Ein
Teil davon lebt in Ein-Eltern-Familien (42.700) und ein weiterer kleinerer Teil davon (32.500)
erhélt Sozialleistungen (vgl. FAMILIENFORSCHUNG 2012). Die Angebote zur TZA fiir die Grup-
pe der alleinerziehenden Frauen im SGB-II-Bezug werden auf Initiative des Netzwerks seit
Juli 2012 iiber ein ESF-Forderprogramm des Sozialministeriums gefordert.

Beispiel:

Die Mitglieder stellen im Netzwerk die Verbindung zur Basis her und bringen ihre Einschitzun-
gen zu Bedarfen der Zielgruppen und der damit verbundenen Themen in die Netzwerkarbeit
ein. Hierbei zeigt sich, dass die Bedarfe derzeit weit {iber die Unterstiitzung von alleinerziehen-
den Frauen hinausgehen. Insbesondere die Zielgruppe der Migranten und Migrantinnen bringt
im Hinblick auf die berufliche Orientierung vielfdltige Herausforderungen mit sich: einerseits
fehlende Anerkennungen von Ausbildungsabschliissen im Ausland, Sprachbarrieren oder feh-
lende Schulabschliisse und andererseits zugleich eine sehr hohe Motivation, eine Ausbildung
zu beginnen. Die Vermittlung dieser Zielgruppe stellt fiir einen Grofteil der Mitglieder ein
zentrales Anliegen dar. Allerdings reichen die vorhandenen Instrumente und Strukturen zur
beruflichen Férderung nicht aus, um diese erfolgreich zu vermitteln. Das Netzwerk kommu-
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niziert solche strukturellen Hemmnisse in relevante politischen Gremien hinein und setzt sich
des Weiteren fiir die Einrichtung eines Ausbildungsfonds fiir TZA und die Berticksichtigung
dieser Zielgruppe in der neuen ESF-Forderperiode 2014-2020 ein.

5. Organisation und Struktur des Netzwerks

Die Koordination und Geschéftsfithrung des Netzwerks liegt bei der LAG Médchenpolitik. Die
Aulenvertretung des Netzwerks erfolgt durch die Geschéftsfithrung sowie einen/eine Ge-
samtsprecher/-in und dessen/deren Stellvertretung.

Die strategische Planung der Arbeit im Netzwerk erfolgt in gemeinsamer Abstimmung
mit sieben Vertretern/Vertreterinnen von Mitgliedsorganisationen im Gremium ,, AG Strate-
gie“. Die Zusammensetzung des Gremiums erfolgt nach den Prédmissen Expertise, Zugeho-
rigkeit zu einem Bildungstriger sowie der regionalen Verteilung in Baden-Wiirttemberg. Die
Fachleute beraten auf Grundlage ihrer Erfahrungen parteilich fiir das Thema TZA und die
Zielgruppen.

Das Netzwerk benennt ferner fiir jeden Regierungsbezirk , Regionale Ansprechperso-
nen“, die das Netzwerk (Geschéftsstelle, Gesamtsprecher/-in, Netzwerkmitglieder) zu struk-
turellen Rahmenbedingungen und Entwicklungen in Bezug auf die Umsetzung des Modells
der TZA in ihrer jeweiligen Region informieren und beraten. Des Weiteren sind sie Kontakt-
personen fiir interessierte Trager, Verbande, Unternehmen vor Ort und stehen fiir Informatio-
nen rund ums Modell der TZA zur Verfiigung.

Die Mitglieder des Netzwerks treffen sich zweimal pro Jahr im Rahmen eines von der
LAG organisierten Fachaustausches. Die Tagesordnung wird von der LAG in Zusammenarbeit
mit dem/der Gesamtsprecher/-in oder dessen/deren Stellvertretung erstellt und berticksich-
tigt die abgefragten Themenwiinsche der Mitglieder. Bei Interesse und Bedarf werden aus
den Netzwerktreffen heraus themen- und zeitbezogen kleinere Arbeitsgruppen gebildet, die
sich auf3erhalb der Netzwerktreffen zusammenfinden und die Ergebnisse anschlieend beim
néchsten Netzwerktreffen einbringen.

5.1 Aufgaben

Das Netzwerk Teilzeitausbildung Baden-Wiirttemberg setzt sich im Rahmen seines Engage-

ments folgende Aufgaben:

» Vernetzung von Akteuren/Akteurinnen und Unterstiitzern/Unterstiitzerinnen im Arbeits-
feld der Beruflichen Bildung und Ausbildung/Teilzeitausbildung,

» Austausch und Transfer {iber bzw. von regionale/n Entwicklungen durch und innerhalb
der Netzwerkpartner/-innen,

» Verbreitung von Informationen zur TZA, fachliche Unterstiitzung und Beratung fiir Inter-
essierte, Kontakt zu und Information von Politik, Verwaltung und Wirtschaft,
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» Entwicklung und Kommunikation von Vorschldgen zur finanziellen Absicherung der Aus-
zubildenden im Ubergang vom ALG-II-Bezug in TZA,

» Entwicklung von Teilzeitmodellen auch fiir den Bereich der schulischen Berufsausbildung,

p Vertretung der Interessen der TZA-Tréger gegeniiber Politik und anderen Institutionen auf
Landesebene mit dem Ziel, TZA als kontinuierliches und verlassliches Angebot bei erfah-
renen Tragern flichendeckend in Baden-Wiirttemberg zu installieren,

p Sicherung der Nachhaltigkeit des Netzwerks.

5.2 Mitgliedschaft im Netzwerk

Die Zusammensetzung der Mitglieder im Netzwerk erfolgt nach Maf3gabe von Interesse und
Engagement. Alle Akteure/Akteurinnen und Multiplikatoren/Multiplikatorinnen, die sich
in ihren Arbeitsfeldern fiir die Umsetzung der Teilzeitausbildung einsetzen und die weitere
Forderung und Verbreitung der TZA unterstiitzen, sind im Netzwerk willkommen. Die Vertre-
ter/-innen im Netzwerk kommen aus den Arbeitsfeldern der Beruflichen Bildung (beispiels-
weise Jugendberufshilfe, Berufliche Schulen, Schulsozialarbeit, Berufseinstiegsbegleitung),
des Arbeitsmarktes (z. B. Agenturen fiir Arbeit, Jobcenter, Manahmentréger der Beruflichen
Wiedereingliederung) und der Offentlichen Verwaltung (z.B. Kammern, Behérden, Kom-
munen). Alle Mitglieder im Netzwerk sind in ihren Arbeitsbereichen wiederum in eigenen
Vernetzungsstrukturen aktiv, wie beispielsweise in Biindnissen, regionalen Netzwerken, Ar-
beitskreisen, sodass der Transfer von Informationen weit iiber die Mitgliedsorganisationen
hinaus geht und an den entsprechenden Schnittstellen in nahezu allen Regionen in Baden-
Wiirttemberg Verbreitung findet.

Die Mitwirkung von Multiplikatoren/Multiplikatorinnen aus weiteren Arbeitsfeldern
und Branchen ist generell erwiinscht und findet bereits vielfach {iber regelméRige oder punk-
tuelle Kooperationen mit dem Netzwerk statt (bspw. FAMILIENFORSCHUNG Baden-Wiirttem-
berg, Stadtetag Baden-Wiirttemberg, Regierungsprésidien, Landesfamilienrat, Betriebe).

6. Ausblick: Verstetigung des Netzwerks

Das Netzwerk ist innerhalb von zwei Jahren stetig gewachsen und hat sich in Bezug auf die
Mitgliederzahlen nahezu verdoppelt: Im Dezember 2013 gehorten landesweit 63 Organisa-
tionen dem Netzwerk an. Auch nach Ablauf des Modellversuchs im Februar 2014 fiihrt die
LAG die Geschéfte des Netzwerks weiter und setzt die Koordination der fachlichen Vernet-
zung und politischen Offentlichkeitsarbeit zur TZA fort (vgl. HAHN/SAMMET 2014).

Die stetige Akquise von weiteren Projektmitteln und Zuschiissen fiir die Finanzierung
der Arbeit des Netzwerks gehort im Jahr 2014 mit zu den wichtigsten Aufgaben der Geschéfts-
stelle. Aufgrund von Signalen seitens der ESF-Verwaltungsbehorde wird das Thema TZA auch
weiterhin Bestandteil des landesweiten Programms sein.
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2.3.3 Ausbildungsorientierte Alphabetisierung -
Heterogenitdt braucht Variabilitat

Der Beitrag verweist nach einer einfiihrenden Darstellung der Ausgangslage auf neue An-
sitze, Jugendliche mit Schriftsprachdefiziten an die duale Ausbildung heranzufiihren.
Aus dem Modellversuch ,,Ausbildungsorientierte Alphabetisierung“ werden die Ergeb-
nisse einer Zielgruppenanalyse und daraus abgeleitete Anforderungen an praktikable
Forderinstrumente und -konzepte, die betriebliches und auf3erbetriebliches Bildungs-
personal bei der Umsetzung dieser neuen Ansétze unterstiitzen, vorgestellt. Der Haupt-
teil beschreibt die entwickelten Instrumente und Materialien. AbschlieBend wird ein
Resiimee gezogen.

1. Ausgangslage

1.1 Problembeschreibung

Die fehlende Ausbildungsreife ist ein wesentlicher Hinderungsgrund bei der erfolgreichen
Integration in Ausbildung. Das belegen unterschiedliche Unternehmensbefragungen. Die
grofdten Defizite sehen Unternehmen bei schriftsprachlichen Kompetenzen, Rechtschreibung
und Zeichensetzung sowie der schriftlichen Ausdrucksfahigkeit, und ca. jedes achte Un-
ternehmen sieht Méngel bei der Dreisatz- und Prozentrechnung sowie bei den Wirtschafts-
kenntnissen (vgl. KLEIN/ScHOPPER-GRABE 2010, S. 16—20; DoBISCHAT/KUHNLEIN/SCHURGATZ
2012). Zudem wird die mangelnde Ausbildungsreife auch aus Defiziten der Schulabsolventen/
-absolventinnen im Bereich der Grundbildung sowie ungeniigenden sozialen Kompetenzen ab-
geleitet (vgl. DIHK 2010). Die unzureichende Lese- und Schreibkompetenz ist dariiber hinaus
laut GRUNDMANN (2007) bei 15 Prozent der Ausbildungsstellenbewerber/-innen der Grund
dafiir, dass sie von den Ausbildungsbetrieben nicht in das Ausbildungssystem aufgenommen
werden (GRUNDMANN 2007, zit. in ANSLINGER/QUANTE-BRANDT 2010, S. 2). Sicherlich sind die
betrieblichen Hinweise einer fehlenden Ausbildungsreife kritisch zu bewerten, da stichhalti-
ge Belege fiir ein nachlassendes Qualifikationsniveau fehlen und nicht immer zwischen vor-
handenen und auch tatsdchlich am Arbeitsplatz benétigten Kompetenzen differenziert wird.
Festzustellen ist jedoch, dass die betrieblicherseits diagnostizierte fehlende Ausbildungsreife
zusammen mit einem demografisch bedingten Bewerberriickgang und einer Fokussierung der
Jugendlichen auf wenige Trendberufe dazu fiihrt, dass Unternehmen in einigen Branchen und
Regionen bereits jetzt ihren Fachkrdftebedarf nicht mehr {iber die Erstausbildung decken kon-
nen, weil keine oder nur zu wenige Bewerber/-innen die betrieblichen Anforderungen erfiillen
und/oder an den entsprechenden Ausbildungsberufen interessiert sind.
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Wihrend weniger Betriebe ihre Ausbildungsstellen besetzen kénnen, verstarken sich parallel
dazu fiir leistungsschwéchere Jugendliche die Zugangsprobleme zu einer betrieblichen Ausbil-
dung. Im Zuge des stetig steigenden Qualifikations- und Anforderungsniveaus bleibt der Uber-
gang in eine Berufsausbildung fiir diese Personengruppe trotz sektoralen Fachkréftebedarfs
somit schwierig (vgl. ANSLINGER/QUANTE-BRANDT 2010, S. 1-19). Fehlende Mindestqualifi-
kationen bei steigenden betrieblichen Anforderungen an Ausbildungsplatzbewerber/-innen
haben in den letzten Jahren dazu gefiihrt, dass Schulabgénger/-innen ohne Abschluss, aber
auch Jugendliche mit Hauptschulabschluss immer seltener direkt Zugang zu einer betrieb-
lichen Ausbildung finden (vgl. PrLicHT 2010). In Deutschland verfiigt gut jede/-r Fiinfte im
Alter von 25 bis unter 35 Jahren iiber keinen Berufsabschluss und ist auch nicht in Schule,
Ausbildung, Studium (vgl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT 2011, S. 3).

Diese Jugendlichen finden keinen direkten Einstieg in den Arbeitsmarkt, benétigen hiu-
figer externe Hilfestellung bei der Integration in Ausbildung und verbleiben in Bildungsan-
geboten des Ubergangssystems (vgl. NEUMANN/ScHMIDT/ WERNER 2009, S. 9-11). An der re-
lativen Grof3e ihres Anteils an der Gesamtheit der Neuzugénge hat sich in den letzten Jahren
kaum etwas verdndert.

Abbildung 1: Verteilung der Neuzugdnge auf die drei Sektoren des beruflichen Ausbildungssystems

2005 bis 2010
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Seit 2009 sind Doppelzdhlungen zwischen Schulstatistik und MaRnahmen der BA identifizierbar; korrigierte Werte in
Klammern gesetzt; vgl. Methodische Erlauterungen E1 und Erlduterungen bei Tab. E1-1A

Quelle: Statistische Amter des Bundes und der Léinder, Berechnungen und Schétzungen auf Basis der Schulstatistik; Bundesagentur fiir Arbeit, Be-
stand von Teilnehmerinnen und -teilnehmemn in ausgewdhlten MaBnahmen der Arbeitsmarktpolitik mit SGB-Tragerschaft des Teilnehmers
AUTORENGRUPPE BILDUNGSBERICHTERSTATTUNG 2012, S. 102
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Insbesondere Jugendliche ohne oder mit Hauptschulabschluss verfiigen iiber schlechte
Einmiindungsvoraussetzungen in das duale System. Innerhalb dieser heterogenen Gruppe
drohen vor allem diejenigen Jugendlichen auch langfristig als Fachkraftenachwuchs fiir
Unternehmen auszufallen, die der Gruppe funktionaler Analphabeten/Analphabetinnen
zuzurechnen sind.

Ein Beitrag zur Sicherstellung des Fachkraftebedarfs kann geleistet werden, wenn
das gesamte Fachkréftepotenzial aktiviert wird: Dazu gehoren auch Jugendliche mit un-
zureichenden Lese-und Schreibkenntnissen (funktionale Analphabeten/Analphabetinnen),
denen im Zuge des stetig steigenden Qualifikations- und Anforderungsniveaus derzeit der
Ubergang in eine Berufsausbildung trotz Fachkriftemangels erschwert bleibt. Diese Ju-
gendlichen konnten zukiinftig als Potenzial an Bedeutung gewinnen (vgl. DIETTRICH/JAHN
2011, S. 157-171).

Doch haben Jugendliche mit Schriftsprachdefiziten (funktionale Analphabeten/Anal-
phabetinnen) bisher kaum Perspektiven auf dem Ausbildungsmarkt. Viele von ihnen durch-
laufen Bildungsangebote und Initiativen des Ubergangssystems hiufig ohne spezifische
Forderung ihrer Schriftsprachkompetenzen und somit mit geringer Aussicht auf einen Ausbil-
dungsplatz. Ein Mindestmaf3 an Lese- und Schreibkompetenzen bildet jedoch die unabding-
bare Basis fiir berufliche Teilhabe (vgl. RoTHE/RAMSTECK 2010, S. 60-61).

1.2  Begriffseinordnung ,funktionaler Analphabetismus"

Dem bisherigen Verstdndnis nach umfasst der Begriff ,,Analphabetismus® Schriftsprachkom-

petenzen, die unterhalb der gesellschaftlich erforderlichen und erwarteten Anforderungen

liegen (siehe auch UNESCO-Definition von 1978). Zwecks begrifflicher Einordnung wird in
der Fachwissenschaft zwischen ,totalem“ und , funktionalem Analphabetismus“ unterschie-

den (vgl. DOBERT/HUBERTUS 2000, S. 21).

» Von totalem Analphabetismus spricht man bei Personen, die iiber keinerlei Schriftsprach-
und Buchstabenkenntnisse verfligen. Tatséchlich gibt es hierzulande sehr wenige Men-
schen, die {iberhaupt nicht lesen und schreiben konnen. Ausnahmen sind meist durch
Erkrankungen, schwierige Lebenswege oder geistige Einschrankungen begriindet. Auch
Menschen aus Landern, in denen es kein flichendeckendes Schulsystem und damit keinen
Zugang zu Bildung gibt, verfiigen haufig iiber gar keine Schriftsprachkenntnisse.

» Funktionaler Analphabetismus liegt bei Personen vor, deren individueller Grad der Be-
herrschung der Schriftsprache unterhalb der gesellschaftlich notwendigen und erwarte-
ten Anforderungen liegt. Das bedeutet, dass funktionale Analphabeten/Analphabetinnen
durchaus iiber Kenntnisse der Schriftsprache verfiigen, sie aber in Situationen, in denen
sie diese gebrauchen miissen, schnell an ihre Grenzen stof3en. Schriftsprache wird deshalb
vermieden.
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1.3 AusmaB und Beschreibung des Phanomens

Funktionaler Analphabetismus stellt bei Weitem keine Randerscheinung dar. Erste Einschét-
zungen des quantitativen AusmafRes ermdoglichten die Ergebnisse der ersten PISA-Studie.
Thnen ist zu entnehmen, dass nahezu ein Fiinftel (18 %) der 15-Jahrigen bei der Lesefahig-
keit maximal Kompetenzstufe 1 aufweisen. Kompetenzstufe 1 umschreibt die Kompetenz, in
einem Text iiber ein vertrautes Thema den Hauptgedanken erkennen und einfache Verbin-
dungen zwischen Informationen aus dem Text und dem eigenen Alltagswissen herstellen zu
konnen. Jugendliche, die die Stufe 1 oder niedriger erreichen, gehdren in Bezug auf berufli-
che Perspektiven zu einer von funktionalem Analphabetismus bedrohten Risikogruppe (vgl.
DeuTscHE UNEsco-KommissioN 2002).

Mit den Ergebnissen der ,leo. — Level-One Studie®, die von der Universitdt Hamburg in
Kooperation mit der Humboldt-Universitat Berlin und dem Deutschen Institut fiir Internatio-
nale Pddagogische Forschung durchgefiihrt wurde, liegt eine aktuelle Datenlage vor, wonach
in Deutschland altersiibergreifend von rund 7,5 Mio. funktionalen Analphabeten/Analphabe-
tinnen auszugehen ist (vgl. GROTLUSCHEN/RIEKMANN 2012, S. 137 ff.).

1.4 Relevanz des Phianomens

Forschungsergebnisse machen deutlich, dass Jugendliche mit Defiziten in der Schriftsprache
nicht selten Verhaltensauffélligkeiten und fehlende Lernmotivation aufgrund von Ausgren-
zungserfahrungen und Perspektivlosigkeit aufweisen. Nach ihrer meist erfolglosen schuli-
schen Karriere vermeiden diese Jugendlichen neue, méglicherweise herausfordernde Lern-
situationen. Zudem sind sie sich der Bedeutung von Lesen und Schreiben fiir die Arbeitswelt
nicht bewusst (vgl. DOBERT/HUBERTUS 2000).

Hinzu kommt, dass insbesondere Jugendliche mit Schriftsprachdefiziten nach Ausbil-
dungs- bzw. Arbeitsstellen suchen, fiir die kaum Schriftsprachkompetenzen notwendig sind
(vgl. D6BERT/HUBERTUS 2000). Da sich die Arbeitswelt weiter wandelt und damit auch die
Qualifikationsanforderungen, sind Tatigkeiten, fiir die eine Beherrschung der Schriftsprache
nicht erforderlich ist, praktisch vom Arbeitsmarkt verschwunden. Die meisten Informationen
oder Anweisungen werden auf schriftlichem Wege und oftmals per Computer ibermittelt (vgl.
RoTHE 2012, S. 28-30). Nach Beendigung der allgemeinbildenden Schulzeit miindet daher
ein Grofteil dieser Jugendlichen oftmals in Bildungsangebote am Ubergang Schule — Beruf.

Bisher fallen in diesen Bildungsangeboten von funktionalem Analphabetismus betroffe-
ne Jugendliche kaum auf, da sie Strategien entwickelt haben, um ihre Defizite zu verheimli-
chen. Die Folgen sind einerseits an betrieblichen Risiken erkennbar (u. a. verzogerte Prozes-
se, Fehler, Unfalle), was die Bereitschaft der Unternehmen zu préventiven Mafnahmen (u. a.
Information und Sensibilisierung der Ausbilder/-innen, Vorgesetzten, Personalverantwort-
lichen) im Rahmen der Qualitatssicherung steigern diirfte oder miisste. Andererseits kann
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nicht gezielt und nur unzureichend am Abbau von Schriftsprachdefiziten gearbeitet werden,
da dem betrieblichen und auf3erbetrieblichen Bildungspersonal handhabbare Diagnoseinst-
rumente fehlen. Ein gezielter Abbau der Grundbildungsdefizite wird dadurch erschwert, und
diese Jugendlichen fallen ,,durchs Raster*.

Abbildung 2: Schreibbeispiel von Jugendlichen aus einem Bildungsangebot
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Quelle: eigene Darstellung

Ausdifferenzierte Forderkonzepte, um durch eine Verkniipfung individueller und integrativer
Ansatze jugendliche funktionale Analphabeten/Analphabetinnen zu qualifizieren und ihnen
den Zugang zu einer dualen Ausbildung zu erméglichen, fehlen jedoch. Ohne solche Forder-
konzepte konnen diese Jugendlichen auch nach Abschluss eines Bildungsangebots kaum in das
Ausbildungssystem integriert werden. Daraus ergeben sich arbeitsmarktpolitische Problemla-
gen: Mangels Perspektiven steigt das Arbeitslosigkeits- und Armutsrisiko dieser Jugendlichen
und verursacht vermeidbare volkswirtschaftliche Kosten. Daher sind Strategien notig, um die
Uberginge in Ausbildung und somit die Passung zwischen Arbeitsmarktbedarf und -angebot zu
erhohen und einen Beitrag zur Arbeitsmarktintegration funktionaler Analphabeten/Analpha-
betinnen zu leisten. Dies ist Gegenstand des nachfolgend vorgestellten Modellversuchs.

2. Intervention: Modellversuch ,Ausbildungsorientierte
Alphabetisierung"

2.1 Zielsetzungen

Im Rahmen des BIBB-Forderschwerpunkts ,,Neue Wege in die duale Ausbildung/Heteroge-
nitét als Chance fiir die Fachkraftesicherung“ wurden im Modellversuch , Ausbildungsorien-
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tierte Alphabetisierung“ gemeinsam mit Betrieben, Wissenschaft und Bildungspraxis an der
Schnittstelle des Ubergangs Schule — Beruf neuartige Ansiitze entwickelt, erprobt und evalu-
iert mit dem Ziel, speziell Jugendlichen mit Grundbildungsdefiziten den Zugang zu einer dua-
len Ausbildung zu erméglichen. Durch den Handlungsansatz des Modellversuchs soll betrieb-
liches und auf3erbetriebliches Ausbildungspersonal fiir Jugendliche sensibilisiert werden, die
unterschiedlich ausgepriagte Schwéchen in ausbildungsrelevanten schriftsprachlichen Kom-
petenzen besitzen. Zur Unterstiitzung der Bildungsakteure wurden praktikable Forderinstru-
mente und -konzepte entwickelt und erprobt.

Basierend auf vorhandenen Instrumenten und Konzepten aus der Erwachsenenalpha-
betisierung entwickelte das Forschungsinstitut Betriebliche Bildung gemeinsam mit den be-
nannten Akteuren
p ein fiir die Praxis geeignetes Instrument, um Schriftsprachdefizite zu erkennen,

p Arbeitsmaterialien, um Jugendliche integrativ zu férdern und eine Handreichung zum
methodisch-didaktischen Vorgehen.

Eine differenzierte Zielgruppenanalyse war Gegenstand der ersten Phase des Modellversuchs,

um die Voraussetzungen, Bedarfe und Besonderheiten jugendlicher funktionaler Analpha-

beten zu definieren. Unter dem Begriff , jugendliche funktionale Analphabeten“ wurden im

Modellversuch alle jungen Menschen im Alter unter 25 Jahren gefasst, die die allgemeinbil-

dende Schule mit oder ohne Schulabschluss verlassen haben und keine zusammenhéngenden

—auch kiirzeren — Texte lesen bzw. schreiben kénnen. Hierzu gehoren:

» Personen ohne Migrationshintergrund, die in Deutschland erfolglos beschult wurden,

» Personen mit Migrationshintergrund, die in Deutschland erfolglos beschult wurden,

p Personen mit Migrationshintergrund, die in ihrem Herkunftsland in lateinischer Schrift
alphabetisiert und beschult wurden.

p Ferner handelt es sich bei der Personengruppe um Menschen, deren mangelnde Schrift-
sprachkenntnisse nicht auf Erkrankungen zuriickzufiihren sind.

Jugendlichen mit sehr geringen Schriftsprachkompetenzen gelingt nach Beendigung der
allgemeinbildenden Schulzeit ohne gezielte Férderungen kaum eine Integration in das Aus-
bildungssystem. Durch den Handlungsansatz des Modellversuchs wird betriebliches und
auflerbetriebliches Ausbildungspersonal fiir Jugendliche sensibilisiert, die unterschiedlich
ausgepragte Schwéchen in ausbildungsrelevanten schriftsprachlichen Kompetenzen besit-
zen. Die Arbeit mit diesen Jugendlichen stellt fiir das Bildungspersonal an der Schnittstelle
des Ubergangs Schule — Beruf eine groRe Herausforderung dar. Mit einem differenzierten
Forderkonzept trdgt der Modellversuch dazu bei, das Bildungspersonal bei seiner Arbeit zu
unterstiitzen. Gemeinsam mit Betrieben, der Wissenschaft und der Bildungspraxis wurden
neuartige Ansatze entwickelt, erprobt und evaluiert mit dem Ziel, Jugendlichen mit Schrift-
sprachdefiziten den Zugang zu einer dualen Ausbildung zu ermoglichen. Dabei stehen vor al-
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lem individuelle und integrative Ansétze im Vordergrund, um die Moglichkeiten heterogener

Lerngruppen methodisch zu nutzen.

Abbildung 3: Ablauf und Produkte des Modellversuchs
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Quelle: eigene Darstellung

2.2 Instrumente und Materialien fiir die ausbildungsorientierte
Alphabetisierung

Aus den Ergebnissen der Zielgruppenanalyse, einem Pretest mit vorhandenen Materialien
aus der Alphabetisierungsarbeit mit Erwachsenen und einer Befragung von Bildungsprak-
tikern wurden Kriterien fiir Konzepte und Materialien fiir die Arbeit mit Jugendlichen mit
Schriftsprachdefiziten abgeleitet. Der Schwerpunkt bei der Entwicklung lag auf einer Ope-
rationalisierung der Forschung fiir die Anforderungen der Bildungspraxis. Zielgruppe sind
Bildungsfachkrafte, die zwar vielfach mit funktionalen Analphabeten und Analphabetinnen
zusammenarbeiten, jedoch keine Experten/-innen in Bezug auf dieses Thema sind. Vielmehr
sind sie aufgrund der Heterogenitat der Jugendlichen in beruflichen (Aus-)Bildungsangebo-
ten ,,unter anderem auch“ mit dieser Problematik konfrontiert, ohne diese schwerpunktméafig
bearbeiten zu kénnen. Zur Unterstiitzung des Bildungspersonals wurde unter Nutzung vor-
handener Anséitze ein mehrteiliges Forderkonzept entwickelt.
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Abbildung &4: Struktur des Forderkonzepts

1. Schnelltest - Erkennen von Schriftsprachdefiziten bei Jugendlichen

2. Handreichungen

3. Arbeitsmaterialien

Quelle: eigene Darstellung

2.2.1 Schnelltest— Erkennen von Schriftsprachdefiziten bei Jugendlichen

Ein erster Schritt, um sich des Themas annehmen zu kénnen, ist die Identifizierung von Jugend-
lichen mit Schriftsprachdefiziten in heterogenen Gruppen. Zusammenfassen lassen sich die
Wiinsche der Bildungsfachkréfte an das Diagnostikinstrument mit ,einfach, gut und schnell®.
Das Instrument soll iibersichtlich und gut handhabbar sein, sowohl bei der ,, Testung* als auch
bei der Auswertung, keine klassische Testatmosphére erzeugen, in Printform vorliegen und
nur wenig Zeitaufwand erfordern. Es soll iiberblicksartig Hintergrundinformationen zu funk-
tionalem Analphabetismus bieten sowie Hilfestellung fiir die Beratung der Betroffenen leisten.

Abbildung 5: Struktur des Schnelltests — Erkennen von Schriftsprachdefiziten bei Jugendlichen

Modul 1: Sichtung personlicher Unterlagen + Beobachtung

Modul 2: Basis-Check-up

Modul 3: Personliches Beratungsgesprdch

Quelle: eigene Darstellung
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Ein modularer Aufbau lasst die Umsetzung dieser Kriterien am besten zu. Unter diesen Pré-
missen wurde der ,Schnelltest — Erkennen von Schriftsprachdefiziten bei Jugendlichen“
konzipiert. Das Instrument liefert im Sinne eines Schnelltests eine grobe Einschitzung, ob
gravierende Probleme beim Lesen und Schreiben vorliegen, stellt jedoch keine differenzierte
Leistungsdiagnostik dar. Der Schwerpunkt bei der Entwicklung wurde auf Grund der Anfor-
derungen der Bildungspraxis auf Praktikabilitit gelegt. Entsprechend kompakt, einfach und
breit anwendbar wurde das Instrument gestaltet.

2.2.2 Handreichung zu methodisch-didaktischen Ansdtzen

Eine besonders grofse Herausforderung fiir Lehrkréafte besteht darin, im Rahmen heterogener
Lerngruppen alle Teilnehmenden anzusprechen und auf ihre individuellen Lernbediirfnisse
einzugehen. Dies gilt umso mehr, wenn es in der Gruppe funktionale Analphabetinnen und
Analphabeten gibt. Drei Aspekte, nimlich Beachtung, Wertschatzung und Einbeziehung, sind
es, die den Lernprozess anstof3en und aufrechterhalten konnen und welchen daher bei der Be-
trachtung der methodisch-didaktischen Vorgehensweisen in heterogenen Lerngruppen eine
besondere Bedeutung zukommt. Fatal wére es fiir die Betroffenen, durch eine Art Sonder-
stellung oder Ausgrenzung in der Gruppe erneut Erfahrungen der missgliickten Adressierung
zu machen. Es ist also sinnvoll, der Gruppe mit integrativen didaktisch-methodischen Ansét-
zen zu begegnen. In den Ubungs- und Arbeitsphasen sollte das interaktive Lernen auf un-
terschiedlichen Kenntnisstufen geférdert werden. Lehrkréfte sind hier gefordert, innerhalb
heterogener Lerngruppen angemessene Unterrichts- und Arbeitsmethoden zu praktizieren.
Hierzu werden in einer Handreichung Ansétze und Methoden vorgestellt, die sich fiir die Ar-
beit in heterogenen Lerngruppen eignen und die sich speziell bei der Forderung von Schrift-
sprach- und Grundbildungskompetenzen bewahrt haben.

2.2.3 Arbeitsmaterialien

Die Arbeitsmaterialien sollen die Lehrkrafte dabei unterstiitzen, die Schriftsprachkompeten-
zen der Jugendlichen weiterzuentwickeln. Aus der Bildungspraxis ergibt sich eine Reihe von
Anforderungen. Die Materialien sollen individuell und integrativ nutzbar und méglichst in
Printform als Kopiervorlage verfiigbar sein. Sie sollten alltagsnah, interessant und leicht ver-
standlich formuliert, in der Gruppe oder einzeln anwendbar sein und auf den verschiedenen
Niveaustufen ansetzen. Mehrfach hervorgehoben wurde auch der Bedarf an Materialien zur
Forderung des Lese- und Textverstdndnisses. Auf Grundlage dieser Anforderungen wurden
flinf verschiedene Arten von Arbeitsmaterialien entwickelt:

p Fehlerhafte Texte {iberarbeiten

» Ubungen zu Rechtschreibung und Grammatik

» Arbeit mit Wortfamilien und Wortbausteinen

» Texte lesen und verstehen

p Freie Texte erstellen
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2.3 Erprobung des Forderkonzepts

Uber drei Qualifizierungsworkshops wurde das Erprobungsfeld in Bayern erschlossen. Die
Workshops richteten sich an Dozenten/Dozentinnen, Bildungsbegleiter/-innen, Ausbilder/-in-
nen und Koordinatoren/Koordinatorinnen. Ziel der Workshops war es, die Teilnehmer/-innen
mit den Instrumenten und Materialien vertraut zu machen und den Einsatz in der Bildungs-
praxis vorzubereiten. Im Anschluss an die Workshops begann die Erprobung in diversen Bil-
dungsangeboten am Ubergang Schule — Beruf. Es waren verschiedene berufsvorbereitende
Bildungsmalinahmen, Berufsausbildung in {iberbetrieblichen Einrichtungen und eine Produk-
tionsschule einbezogen.
Die Erprobung zeigte, dass das Forderkonzept in BvB- und BaE-Mafnahmen insgesamt
gut einsetzbar ist, weil
p die Struktur der Malnahmen (z.B. die arbeitsteilige Betreuung der Kurse durch
Sozialpddagogen/-padagoginnen und Dozenten/Dozentinnen) Freiraum fiir individuelle
Forderung lasst,
p die Struktur der Mallnahmen (z. B. offenes Curriculum) die Bildung kleiner Lerngruppen
zulésst,
» mittels Partner- und Gruppenarbeit leistungsstérkere Jugendliche die Schwécheren mit-
ziehen konnen.

In der Produktionsschule ist insbesondere der Schnelltest zum Erkennen von Schriftsprachdefi-
ziten gut einsetzbar, da hauptsachlich leistungsschwache Jugendliche die Manahme besuchen.

Aus der Erprobung ergaben sich eine ganze Reihe von konkreten Anregungen und Ver-
besserungsvorschlédgen fiir die Gestaltung der Instrumente und Materialien. Diese wurden
bei der Uberarbeitung aufgegriffen, um die Praxistauglichkeit und die Akzeptanz noch weiter
zu erhohen.

3. Resiimee und Ausblick

Funktionaler Analphabetismus ist eines von vielen Heterogenitdtsmerkmalen von Jugend-
lichen; diesem Merkmal wurde jedoch in der Vergangenheit kaum Aufmerksamkeit gewidmet.
Im Modellversuch und im Forderschwerpunkt insgesamt wurde herausgearbeitet, dass funk-
tionaler Analphabetismus ein ernst zu nehmendes Problem fiir das Bildungspersonal darstellt.
Der Austausch im Modellversuchsférderschwerpunkt ergab weitere Anwendungsmaoglichkei-
ten des Instrumentariums nicht nur im Ubergang, sondern auch in der Ausbildungsassistenz
von Betrieben durch eine forderpadagogische Begleitung von Auszubildenden. Damit haben
die Modellversuchsergebnisse eine breite Transferbasis erreicht. Wenn es gelingen soll, Ju-
gendliche mit geringen Schriftsprachkompetenzen an eine Ausbildung heranzufiihren, miis-
sen verstarkt Wege gesucht und gefunden werden, Bildungsakteure bei der Arbeit mit dieser
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Zielgruppe zu unterstiitzen. Es kommt darauf an, betriebliche und aul3erbetriebliche Verant-
wortliche dahingehend stdrker zu sensibilisieren und zu unterstiitzen, das vorhandene hete-
rogene Ausbildungspotenzial besser zu nutzen. Dass es Jugendliche gibt, die aufgrund von
Schriftsprachdefiziten den Ubergang in eine betriebliche Ausbildung nicht schaffen oder das
Ausbildungsziel nicht erreichen, wird vielen Akteuren erst bewusst, wenn die Thematik im
Rahmen von Fachgesprédchen, Workshops oder Arbeitstreffen erldutert wird. Im Modellversuch
und im Modellversuchsférderschwerpunkt wurden Akteure fiir die Thematik sensibilisiert und
durch die Entwicklung entsprechender Handreichungen und Forderinstrumente bzw. -kon-
zepte darin unterstiitzt, Grundbildungsdefizite bei Jugendlichen zu erkennen und die Kom-
petenzen der Jugendlichen entsprechend zu férdern (Krings 2012; KRiNGS/ WESTHOFF 2015).

Die Ergebnisse des Modellversuchs wurden gesondert im Leitfaden fiir die Bildungspra-
xis ,Ausbildungsorientierte Alphabetisierung — Jugendliche mit Schriftsprachdefiziten am
Ubergang Schule — Beruf férdern® im W. Bertelsmann Verlag veroffentlicht.

Bislang kann eine mangelnde Grundbildung von den Unternehmen kaum nachgebessert
werden, denn Mitarbeiter/-innen ohne eine Berufsausbildung beteiligen sich vergleichsweise
selten an Weiterbildung. Aber immerhin rund ein Drittel der in einer Studie des IW Kéln be-
fragten Unternehmen ware bereit, am Arbeitsplatz Nachhilfe in Lesen und Rechnen zu geben
(vgl. KLEIN/ScHOPPER/GRABE 2012). An diese Bereitschaft gilt es in Zukunft anzukniipfen
und dabei die Instrumente und Handlungsansatze des Modellversuchs zu nutzen.
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Jiirgen ReifSmann

2.3.4 Aus- und Weiterbildung
in Zeitarbeitsunternehmen

Aufgrund der Demografie und der verstarkten Studierneigung der Schulabgénger/-in-
nen stehen Unternehmen bei der Sicherung von Fachkréften vor grofen Herausforde-
rungen. In einigen Branchen fehlen schon jetzt qualifizierte Mitarbeiter/-innen. Dies
gilt auch fiir die Zeitarbeit.

Um ihren Kundenunternehmen auch weiterhin Fachkrifte zur Verfiigung stellen zu
konnen, miissen Zeitarbeitsunternehmen alle Moglichkeiten nutzen. Inhalt des Modell-
versuchs ,,Briicke in die duale Ausbildung“ war es, die in Zeitarbeitsfirmen beschiftig-
ten Helfer/-innen bis zum Berufsabschluss unter Nutzung der sehr unterschiedlichen
Vorerfahrungen und des Lernens in der Arbeit zu qualifizieren und ihre Kompetenz
auszubauen.

In enger Zusammenarbeit von Zeitarbeitsunternehmen mit einem Bildungsdienstleis-
ter wurden Qualifizierungsmodelle entwickelt und erfolgreich erprobt.

1. Situation, Ziele und Herausforderungen

Die Zeitarbeitsbranche ist eine dynamische Branche mit aktuell etwa einer Million Beschéf-
tigten. Im Ergebnis der guten Wirtschaftslage besteht eine konstant hohe Nachfrage nach Ar-
beitskréften. Der Anteil qualifizierter Tatigkeiten in Zeitarbeit ist schon jetzt hoch und steigt
weiter (vgl. ScumiTz 2011).

Die Akquise neuer Fachkrifte ist auch deshalb erschwert, weil qualifizierte Arbeitskrifte
Zeitarbeit infolge des differenzierten Images in der Regel nicht bevorzugen und hochstens als
Notvariante in Betracht ziehen. Die Zeitarbeit muss deshalb nach neuen Moglichkeiten zur
Fachkréftegewinnung suchen (vgl. RANDSTAD 2012).

Ein Weg ist die Qualifizierung der bereits in Zeitarbeit beschéftigten Helfer/-innen zu
Fachkraften. Unter den beschiftigten Helfern/Helferinnen finden sich sowohl Berufsanfan-
ger/-innen ohne Berufserfahrung als auch Personen mit am Arbeitsmarkt nicht nachgefragten
Qualifikationen (u.a. Assistentenberufe) und (wieder) Ungelernte. Zu Letzteren zdhlen Be-
schaftigte, die ihre erlernten Berufe nicht mehr ausiiben kénnen oder wollen (Beispiel: in der
Gastronomie ausgebildete Alleinstehende mit Kleinkindern).

Die bereits in Zeitarbeit Beschiftigten sind motiviert fiir Zeitarbeit und kennen deren
besondere Anforderungen wie zeitliche und ortliche Flexibilitdt. Eine Herausforderung fiir
die Unternehmen ist dabei die Gewinnung geeigneter und williger Mitarbeiter/-innen fiir die
Qualifizierung. Die Beschéftigten konnen interessiert, skeptisch oder auch verweigernd sein
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(vgl. Sossna/PoHNER 2010). Nur wenn diese die Vorteile einer Qualifizierung, wie 6kono-
misch und/oder inhaltlich verbesserte Arbeitsbedingungen, fiir realisierbar halten, gelingt
es, sie fiir Qualifizierungen zu gewinnen.

Zeitarbeitsunternehmen kénnen nicht sicher sein, dass sich die Qualifizierung ihrer
Mitarbeiter/-innen tatséchlich refinanziert. Die Wahrscheinlichkeit des Abwanderns der
erfolgreich Qualifizierten ist schwer vorhersagbar und das Abwandern in Unternehmen
aullerhalb der Zeitarbeit auch nicht zu verhindern. Dieser hemmende Faktor wird bei lang-
jahrigen Kundenbeziehungen zu Kundenunternehmen abgeschwécht, weil dann fiir alle
Seiten vorteilhafte Losungen (Win-Win-Situation) leichter gemeinsam umgesetzt werden
konnen.

2. Qualifizierungsarten

In der Zeitarbeit bereits weit verbreitet und nicht Gegenstand des Modellversuchs ,,BridA“ sind

kurzfristige und in der Regel auch zeitlich kurze Qualifizierungen fiir neue oder gednderte

Arbeitsaufgaben. Dazu gehoren

» Einarbeitungsqualifizierungen am Arbeitsplatz und

» zum Ausfiihren spezialisierter Arbeiten erforderliche Qualifikationen, hier insbesondere
die Gabelstaplerberechtigung und der Erwerb von anerkannten Schweif3qualifikationen.

Diese Qualifizierungen erfordern relativ geringe zeitliche und finanzielle Aufwendungen. So-
wohl Zeitarbeitsunternehmen als auch Zeitarbeiter/-innen sind an diesen Qualifizierungen
interessiert, weil sie Voraussetzung fiir die Téatigkeiten bei Kundenunternehmen sind.

Gegenstand des Modellversuchs waren iiber kurzfristige Qualifizierungen hinausgehen-
de Qualifizierungen, die nicht aus kurzfristigen Zwangen, sondern aus mittel- und langfristi-
gen Planungen resultieren. Insbesondere wurden die Moglichkeiten fiir Qualifizierungen mit
anerkannten Berufsabschliissen in Zusammenarbeit von Bildungsdienstleistern mit Zeitar-
beitsfirmen gesucht und modellhaft erprobt.

Der klassische Weg zum Berufsabschluss ist die duale Ausbildung. Zeitarbeitsfirmen sind je-
doch fiir ihre externen Mitarbeiter/-innen von Haus aus nicht ausbildungsberechtigt, da sie dafiir
weder die materiellen noch die personellen Anforderungen an einen Ausbildungsbetrieb erfiillen
(vgl. BBIG §§ 27 ff.). Deshalb wurde ein Modell entwickelt, das die vom BBiG geforderten Bedin-
gungen durch die Zusammenarbeit von Zeitarbeitsfirma, Kundenunternehmen und Bildungs-
dienstleister sichert. Das Konzept wurde mit der [HK abgestimmt und von dieser bestétigt. Auf
dieser Basis wurden zwei Industriemechaniker und zwei Elektroniker erfolgreich ausgebildet.

Die klassische duale Ausbildung in Zeitarbeit wird aber von folgenden Faktoren beein-
trachtigt:

p der langfristige Ausfall des Zeitarbeiters/der Zeitarbeiterin fiir den Wertschopfungspro-
zess durch die Berufsschule und
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p die finanziellen Aufwendungen fiir den Unterhalt des externen Mitarbeitenden - ent-
weder die Zeitarbeitsfirma {ibernimmt weiterhin die Lohnkosten mit dem Risiko, diese
nicht refinanzieren zu konnen, oder der Zeitarbeitnehmende verzichtet wahrend der
Ausbildung auf seinen Lohn zugunsten des wesentlich niedrigeren Entgelts fiir Auszu-
bildende.

Deshalb wird der Weg der klassischen dualen Ausbildung in Zeitarbeit nur in wenigen Ein-
zelfdllen genutzt werden kénnen. Als zweiter Weg wurden Moglichkeiten des Erwerbs eines
anerkannten Abschlusses iiber den Weg des Ablegens der Externenpriifung intensiver unter-
sucht.

3. Qualifizierung externer Mitarbeiter/-innen iiber den Weg
der Externenpriifung

Rechtliche Basis fiir die Zulassung zur Externenpriifung ist § 45 des Berufsbildungsgesetzes
(BBiG 2005, S. 12):

,Zur Abschlusspriifung ist auch zuzulassen, wer nachweist, dass er mindestens das Ein-
einhalbfache der Zeit, die als Ausbildungszeit vorgeschrieben ist, in dem Beruf titig gewesen
ist, in dem die Priifung abgelegt werden soll. Als Zeiten der Berufstétigkeit gelten auch Ausbil-
dungszeiten in einem anderen, einschlagigen Ausbildungsberuf.

Vom Nachweis der Mindestzeit nach Satz 1 kann ganz oder teilweise abgesehen werden,
wenn durch Vorlage von Zeugnissen oder auf andere Weise glaubhaft gemacht wird, dass der
Bewerber oder die Bewerberin die berufliche Handlungsféhigkeit erworben hat, die die Zulas-
sung zur Priifung rechtfertigt.”

Damit besteht fiir alle Teilnehmenden, die das Eineinhalbfache der Ausbildungszeit im
Beruf tétig gewesen sind, Rechtsanspruch auf Zulassung zur Externenpriifung. Ist die Voraus-
setzung noch nicht erfiillt, kann auf andere Weise, z. B. durch die Absolvierung von Qualifizie-
rungsmodulen, die Zulassungsvoraussetzung erfiillt werden.

In der Umsetzung wurden zuerst zweijdhrige Ausbildungsberufe (sogenannte theorie-
geminderte Berufe), insbesondere Maschinen- und Anlagenfiihrer, Industrieelektriker und
Fachlagerist, betrachtet.

Fiir viele Teilnehmende ist der Erwerb des Berufsabschlusses eines zweijahrigen Ausbil-
dungsberufes iiber die Externenpriifung bereits ein anspruchsvolles Ziel. Zweijahrige Berufs-
abschliisse sind fiir die Teilnehmenden dennoch eine sinnvolle Wahl, weil damit weitere Miss-
erfolgserlebnisse (nach abgebrochener Schule und/oder Ausbildung) vermieden werden kénnen
und durch erfolgreiche Qualifizierung die Motivation gestédrkt wird. Der spédtere Weg zu einem
hoherwertigen Abschluss ist unter Anrechnung des zweijahrigen Berufsabschlusses dann ndm-
lich méglich (z. B. Maschinen- und Anlagenfiihrer - Industriemechaniker oder Zerspanungs-
mechaniker, Industrieelektriker > Elektroniker, Fachlagerist = Fachkraft fiir Lagerlogistik).
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Zentral fiir das entwickelte Konzept waren die Individualitdt der Wege zur Externenpriifung
und die enge Verzahnung mit der Arbeitswelt. Die mogliche Vielfalt der Wege zeigt nachfol-
gende Abbildung exemplarisch:

Abbildung 1: Individuelle ,,Lernwege" zur Externenpriifung

W Vorerfahrungen el Externes Bildungsmanagement
Lernen im Arbeitsprozess I Vorbereitung auf Externenpriifung
I (ualifizierungsmodule [0 Externenpriifung

Quelle: eigene Darstellung

Fiir den zeitlichen Ablauf wurde folgendes Modell geplant und umgesetzt:

Abbildung 2: Zeitablauf der Vorbereitung auf die Externenpriifung

Duale Ausbildung/Nachqualifizierung iiber Zeitarbeit
Modellversuch ,BridA"

Ziel:  Fignungsabpriifung Einstieg in Erfahrungslernen Zuschussfreie und
Individueller Plan SV-Arbeitsverhdltnis stabile Beschdftigung
Arbeitserfahrung
_ _ mit begleitenden .
ﬁompetem G.r ur!d Qualifizierungen ~ —» Vorbereltl{ng —» Externe Priifung
eststellung qualifizierung (Produktionsassistent Abschlusspriifung

Lagerassisten, ...)

Fachausbildung
—> auskémmliches eigenes Einkommen

(,Schmalspur”-)Ausbildung

ohne vervvgrtbare Ausbildung — geringes eigenes Einkommen
—> ohne Einkommen

Berufe: Maschinen- und Anlagenfiihrer Teilnehmer:  An- und Ungelernte (4 Jahre berufsfremd, ...)
Bediener (Werkzeugmaschinen, Fertigungsanlagen,, ...) Ausbildungsabbrecher (dual, BFS, Studium)
Assistentenberufe

Industrie-Elektriker
Schaltschrankbau
Baugruppenmontierer (Flachbaugruppen, ...)

EU-Ausldnder

Fachlagerist
Lagerist, Lagerhelfer

Quelle: eigene Darstellung
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In diesem Ablauf kommt der Kompetenzfeststellung zu Qualifizierungsbeginn eine zentrale
Bedeutung zu. Hierfiir wurden zwei Moglichkeiten genutzt:

Die erste Moglichkeit zur Kompetenzfeststellung basiert auf dem im BIBB-Modellversuch
,Fachkréftesicherung fiir kleine und mittlere Unternehmen — Arbeitnehmeriiberlassung als
neue Richtung des externen Bildungsmanagements (FSA)“ erarbeiteten und im Modellver-
such ,,BridA“ weiterentwickelten Verfahren der Erfassung, Bewertung und Dokumentation

der Kompetenzentwicklung.

Abbildung 3: Kompetenzerfassung mit BeKo-Verfahren

P> Erfassung, Bewertung und Dokumentation der Kompetenzentwicklung: BeKo-Verfahren

Berufskompetenzen
Erfassung und Bewertung e Dokumentation
Verfahren zur Kompetenzpass"
Erfassung und Bewertung zur Dokumentation

der Kompetenzentwicklung der Kompetenzentwicklung

Berufs-

Kompetenz

Beide Instrumente dienen dem Hauptziel der Zeitarbeit:
passgenaue kompetenzorientierte Vermittlung der Zeitarbeitkrafte

$y¥ & 3 38 3 3 3

praxisorientierter Ansatz:
Konzentration auf berufliche Kompetenzen und Anforderungen der Arbeitsaufgaben

Quelle: eigene Darstellung

Die Kompetenzerfassung erfolgt durch

p Selbsteinschatzung des Zeitarbeiters,

» Bewertung durch den Personaldisponenten aus seiner Reflexion der Kundeneinsétze und
» Bewertung durch die Kundenunternehmen.

Als zweite Moglichkeit der Kompetenzfeststellung wurde ein berufsbezogenes Kompetenz-
feststellungsverfahren in Zusammenarbeit mit dem Modellversuchspartner, dem Zeitunter-
nehmen Dr. Ronald Zweiniger GmbH, entwickelt und modellhaft erprobt.

Das Verfahren wurde in Vorbereitung auf die Ausbildung zum/zur Industrieelektriker/-in
eingesetzt. Es besteht aus zwei Teilen — dem ,,korperlichen” und dem ,,strukturellen” Teil. In
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beiden Teilen wurde iiber unterschiedliche Methoden ermittelt, in welchem Umfang die Teil-
nehmenden fiir eine(n) Industrieelektriker/-in benotigte Kompetenzen bereits mitbringen.
Das Verfahren beinhaltet Messungen bei mehreren mechanisch zu erfiillenden Aufgaben (kor-
perlicher Teil), ein strukturiertes Gesprich und einen internetbasierten ,Personlichkeitstest*
(struktureller Teil). Die Teilnehmenden wurden vor Beginn iiber die Ziele und Einzelschritte
unterrichtet und hatten die Moglichkeit, vor und wiahrend des Verfahrens Fragen zu stellen.

Fiir den Beruf des Industrieelektrikers/der Industrieelektronikerin sind insbesondere
folgende Eigenschaften/Kompetenzen wichtig: innerer Qualitatsanspruch, Genauigkeit, Ar-
beitsgeschwindigkeit, Leistungsfahigkeit unter (Zeit-)druck, Feinmotorik, kollegiale Arbeits-
weise, Verhalten bei wiederkehrenden Tétigkeiten, Sach- und Personenorientierung, Denk-
und Arbeitsstil, Entwicklungsfahigkeit und Farbsehtauglichkeit. Diese Eigenschaften wurden
im Verfahren gepriift (Bripa 2014).

L. Praxisbeispiele

1. Der erste Teilnehmer des Projekts ,,Briicke in die duale Ausbildung*“ hat die Sommerpriifung
2013 zum Maschinen- und Anlagenfiihrer abgelegt.

Der Teilnehmer hatte zu Projektbeginn keine abgeschlossene Berufsausbildung. Eine ge-
forderte Berufsausbildung konnte er nicht erfolgreich abschliel3en. Er konnte aber auflangjah-
rige praktische Erfahrungen als Helfer in der Zeitarbeit aufbauen, war fiir die Weiterbildung
mit dem Ziel Externenpriifung motiviert und zeigte grof3e Eigeninitiative beim Selbstlernen.
Ergebnis war der Berufsabschluss mit tiberdurchschnittlich gutem Ergebnis.

Die individuelle Nachqualifizierung findet zunehmend auch bei Unternehmen auf3erhalb
der Zeitarbeit Interesse. In der Winterpriifung 2013 hat der erste Fertigungsmechaniker aus
einem nicht zur Zeitarbeit gehérenden Industriebetrieb erfolgreich den Theorieteil der Exter-
nenpriifung und Teil 1 der praktischen Priifung abgelegt.

2. Das Arbeitsforum des Modellversuchsforderschwerpunkts ,,Neue Wege in die duale Ausbil-
dung - Heterogenitét als Chance fiir die Fachkréftesicherung® im Dezember 2012 in Anna-
berg-Buchholz thematisierte die Aus- und Weiterbildung in Zeitarbeit. Die IHK Chemnitz be-
wertete in diesem Rahmen die Zeitarbeit als bedeutenden Wirtschaftsfaktor fiir die Industrie
Siidwestsachsens. Uber 30 Prozent der Industriebetriebe Siidwestsachsens nutzen Zeitarbeit,
der Zuwachs liegt iiber dem Bundesdurchschnitt. Daher unterstiitzt ,die IHK Chemnitz die
qualitative und quantitative Weiterentwicklung der Zeitarbeit” (GOUNTHER 2012).

Im Verlauf des Arbeitsforums prasentierten drei Modellversuchspartner Beispiele fiir er-
folgreiche Aus- und Weiterbildungen in Zeitarbeit und stellten diese zur Diskussion.
Besonders umfangreiche und erfolgreiche Aktivitaten konnte die Dr. Ronald Zweiniger GmbH
présentieren: Elf Weiterbildungen mit Facharbeiterabschluss sowie iiber 70 modulare Nach-
qualifizierungen sind eine eindrucksvolle Bilanz dafiir, dass Mitarbeiterentwicklung in Zeit-
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arbeit Realitét sein kann (vgl. ZWEINIGER 2012). Als Ergebnis dieser Qualifizierungsaktivita-
ten ist die Anerkennung der Firma bei Kundenunternehmen und Bewerbern/Bewerberinnen
gestiegen, was wiederum dazu fithrt, dass der Dr. Ronald Zweiniger GmbH die Mitarbeiterak-
quise leichter fallt als vielen Konkurrenten.

Aber auch andere Unternehmen der Branche haben die Notwendigkeit und die Chancen
der Mitarbeiterentwicklung in Zeitarbeit erkannt und in Zusammenarbeit mit Bildungsdienst-
leistern dazu Aktivitaten begonnen. Das zeigten die Diskussionsbeitrage der Firmenvertreter
von Randstad Deutschland GmbH & Co. KG (vgl. PuscumMANN 2012) und der TimePartner Per-
sonalmanagement GmbH (vgl. ScumipT 2012).

Der Randstad-Beitrag stellte die Umsetzung von 15 Fachqualifikationen mit Schwer-
punkt gewerblicher Bereich (z.B. Fachkraft Stanz- und Umformtechnik, Fachkraft Loten
und MD-Loten, Maschinenbediener Solar, Schaltschrankbauer, Fachkraft Industriemontage,
Elektroniker fiir luftfahrttechnische Systeme), die breite Nutzung der e-Learning-Angebote
der Randstad-Akademie mit mehreren Tausend gebuchten Kursen und die erfolgreiche Um-
setzung des Programms , Lernen im Job“ mit den Abschliissen Biiroassistent/-in, Lagerassis-
ten/-in, Produktionsassistent/-in und Assistent/-in Dialogmarketing vor. Teile des Angebots
,Lernen im Job“ wurden innerhalb des Modellversuchs erprobt und weiterentwickelt.

In allen Praxisbeitrdgen zum Arbeitsforum wurde die Notwendigkeit der Beriicksich-
tigung zeitarbeitsspezifischer Rahmenbedingungen unterstrichen. Das bedeutet u. a. einen
hohen Anteil arbeitsintegrierten Lernens und eine enge Zusammenarbeit mit Bildungsdienst-
leistern, die Erfahrung in der Umsetzung von Bildungsprojekten mit Zeitarbeitsfirmen ein-
bringen kénnen.

5. Fazit

» Qualifizierung der in Zeitarbeit beschéftigten Helfer/-innen ist ein Weg zur Sicherung des
Fachkréftebedarfs von Zeitarbeitsunternehmen.

» Im Modellversuch ,Briicke in die duale Ausbildung® wurden entsprechende Qualifizie-
rungswege untersucht und praktisch erprobt, die auch auf Interesse bei Zeitarbeitsunter-
nehmen gestof3en sind, die nicht unmittelbar am Modellversuch beteiligt waren.

» Die klassische duale Ausbildung ist in der Zeitarbeit zwar moglich, aber fiir Zeitarbeits-
unternehmen nur bedingt geeignet. Die Rahmenbedingungen der Zeitarbeit verhindern
eine breite Nutzung.

» Als zweiter Weg wurden Modelle der Nachqualifizierung, die iiber die Externenpriifung
zum Berufsabschluss fiihren, entwickelt und praktisch erprobt. Dieser Weg kann nur dann
erfolgreich sein, wenn er sich an den individuellen Voraussetzungen der Beteiligten aus-
richtet. Mit diesem Weg der Externenpriifung konnen sowohl die sehr heterogenen Vor-
aussetzungen der Zeitarbeiter/-innen (vom Ungelernten {iber fachfremde Fachkrafte bis
zum/zur Studienabbrecher/-in) als auch die der Zeitarbeitsunternehmen (z. B. auf Fachar-
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beit spezialisierte kleine Unternehmen — Grofsunternehmen, die sowohl Helfer/-innen als
auch Fachkréfte bereitstellen) berticksichtigt werden.

P Passgenaue Qualifizierungen, die weiter- und neu entwickelte Kompetenzfeststellungs-
verfahren nutzen und in Zusammenarbeit mit erfahrenen Bildungsdienstleistern umge-
setzt werden, sind auf jeden Fall fiir die Fachkréfteentwicklung in Zeitarbeit geeignet.
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2.4 Ausbildungsmarketing und
passgenaue Vermittlung

Bianca lehmann

Einleitung: Neue Strategien fiir einen erfolgreichen
Ubergang in die Ausbildung

Unternehmen konnen heute immer weniger darauf vertrauen, aus eingegangenen Bewerbun-
gen fiir sie passende Jugendliche fiir eine Ausbildungsstelle auswédhlen zu kénnen. Vor allem
kleine und mittlere Unternehmen erhalten zu wenige Bewerbungen von jungen Menschen,
die nach ihrer Einschétzung fiir eine Ausbildung geeignet sind. Dies gilt in besonderem Mal3e
fiir Branchen mit geringerer Attraktivitdt sowie Unternehmen in strukturschwachen Regio-
nen. In den Betrieben muss deshalb ein Umdenken stattfinden. Betriebe miissen frithzeitig
gezielt Anstrengungen unternehmen, um fiir sie geeignete und motivierte Jugendliche fiir
eine Ausbildung zu gewinnen.

Statt der bisher verfolgten reaktiven Strategie der Bewerberauswahl miissen sich die Un-
ternehmen selbst bei den Jugendlichen bewerben und sich aktiv als attraktiver Ausbildungs-
betrieb prasentieren: Welche Moglichkeiten bieten sie Auszubildenden, was unterscheidet
ihre Ausbildung von der anderer Unternehmen? Dabei spielt eine zentrale Rolle, dass sich
Betriebe eingehend damit auseinandersetzen miissen, welche Fahigkeiten Jugendliche zwin-
gend fiir eine konkrete Ausbildung mitbringen miissen und welche Kompetenzen wéhrend
der Ausbildung (weiter-)entwickelt werden konnen. Gleichzeitig miissen die Unternehmen
aber auch ihre eigene Ausbildungsfahigkeit kritisch reflektieren und ggf. ausbauen.

Unter dem Begriff des Ausbildungsmarketings finden sich insofern vielfaltige MalRnah-
men von Unternehmen, die das Ziel haben, geeignete Bewerber/-innen fiir offene Ausbil-
dungsplatze zu finden. Die zunehmende Heterogenitét der Jugendlichen verlangt dabei eine
angemessene Differenziertheit und Flexibilitat dieser Aktivitaten, um das gesamte Potenzial
der Jugendlichen erschlieen zu konnen. Mafnahmen des Ausbildungsmarketings finden sich
in unterschiedlichen Bereichen und setzen zu verschiedenen Zeitpunkten an. Sowohl ausbil-
dungsplatzbezogene Praktika und Ausbildungsmessen als auch Kooperationen mit Schulen
oder die Ansprache der Zielgruppe durch Nutzung verschiedener Medien, auch neuer sozialer
Netzwerke, fallen unter ,,Ausbildungsmarketing®.

Im Blick eines erfolgreichen Ausbildungsmarketings stehen nicht nur das erfolgreiche
»Auf-sich-aufmerksam-Machen“ des Unternehmens und das gelungene Matching von Unter-
nehmen und Bewerber/-in. In einem ganzheitlichen Sinne gehoéren auch die qualifizierte,
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flexible Betreuung und Begleitung der Auszubildenden und MaBnahmen zur (langfristigen)
Bindung an das Unternehmen dazu. Ausbildungsmarketing ist also nicht punktuell kurzfristig
zu verstehen, sondern muss — um dauerhaft erfolgreich in der Fachkréftesicherung zu sein —
systematisch betrieben werden.

Die Vielfalt des Ausbildungsmarketings zeigt sich auch in den Aktivitdten der einzel-
nen Modellversuche des Forderschwerpunkts. Im Modellversuch ,,Betriebliche Berufsvor-
bereitung bevoplus“ wurde zum Beispiel in Zusammenarbeit mit Kooperationsbetrieben ein
Leitfaden ,,Ausbildungsorientiertes Betriebspraktikum“ entwickelt. Der Ansatz verfolgt das
Ziel, die Passgenauigkeit der Ausbildungsentscheidungen unter Heterogenitdtsbedingungen
zu verbessern. Wahrend es in traditionellen Matching-Verfahren um einen statischen Ab-
gleich von Anforderungsprofilen der Betriebe auf der einen Seite und Eignungsprofilen der
Bewerber/-innen auf der anderen Seite geht, verfolgt der Modellversuch den Ansatz eines
flexiblen, kontinuierlichen Lernprozesses fiir beide Seiten: Die konsequente Reflexion und
Orientierung an den Ausbildungspotenzialen fordert sowohl die Bereitschaft der Betriebe,
ihre Ausbildungskompetenz zu erhdhen, als auch die Bereitschaft der Jugendlichen, die Ent-
wicklung ihrer beruflichen Handlungskompetenz eigeninitiativ und selbstverantwortlich
voranzutreiben. In einem ausbildungsorientierten Praktikumsmodell sollen moglichst alle
Inhalte, Arbeitsmethoden und Verhaltensaspekte beriicksichtigt werden, die fiir die Beurtei-
lung und Forderung der Ausbildungseignung der Praktikumsteilnehmer/-innen bedeutsam
sind. Dazu werden die bisher allgemein berufsorientierenden Praktika zu einem Instrument
der gezielten Gewinnung und Vorbereitung von Auszubildenden fiir den eigenen Betrieb um-
gestaltet. Das ausbildungsorientierte Praktikum stellt dabei die systematische Ermittlung und
Entwicklung der ausbildungsbezogenen Potenziale der Praktikanten und Praktikantinnen in
den Vordergrund. Dadurch wird den Betrieben eine ausbildungsspezifische, breit angelegte
und zugleich lernorientierte Gewinnung von zukiinftigen Auszubildenden erleichtert.

Einem anderen Schwerpunkt wendet sich der Modellversuch ,,Ausbildung in Vielfalt
des Verbandes der Kolpinghéuser e. V.“ zu. Kleine und mittlere Unternehmen sollen in ih-
rem Ausbildungsmarketing durch verschiedene Angebote im Rahmen des Jugendwohnens
unterstiitzt werden. Das vom Modellversuch entwickelte Programm ,,Qualititsentwicklung
im Jugendwohnen* vereint auf den drei Programmebenen Standortmarketing, Ausbildungs-
vorbereitung und Ausbildungsbegleitung insgesamt acht Bausteine. Diese kénnen bedarfs-
orientiert flexibel in den Kolping-Wohnheimen und durch die kooperierenden Unternehmen
vor Ort genutzt werden. Im Zentrum der Programmebene Standortmarketing steht die Netz-
werkarbeit mit ihren verschiedenen Facetten, um die relevanten Akteure in ihrer Zusammen-
arbeit zu unterstiitzen. Als konkretes Instrument werden an verschiedenen Standorten so-
genannte Unternehmerstammtische angeboten, um die Kooperation und den Austausch der
regionalen Betriebe untereinander zu verbessern. Zur Ausbildungsvorbereitung gehéren zwei
Bausteine: Berufsorientierung, welche die biografischen Prozesse des Berufswahlprozesses
in den Vordergrund stellt, und der Baustein Ausbildungsmarketing, der folgende Eckpfeiler
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beinhaltet: Auszubildende werben Auszubildende, Social Media, Facebook und Keywords,
Européische Ausbildungsmobilitidt sowie Kooperation Schule — Jugendwohnheim. Themen
der Programmebene Ausbildungsbegleitung sind Lernbegleitung, Forderberatung, Konflikt-
management und kulturelle Begleitung. Fiir alle Bausteine wurden Leitfidden erarbeitet, die
die Einrichtungen vor Ort bei der Umsetzung unterstiitzen.

Im Modellversuch ,,Ausbildungsnavigator der Entwicklungsgesellschaft Energie-
park Lausitz GmbH Finsterwalde“ wurde ein Verzahnungsmodell zur Verbesserung des
Ubergangs von der Schule in den Beruf entwickelt. Diese gezielte ,,Navigation® dient der friih-
zeitigen optimalen Vermittlung Jugendlicher in einen fiir sie passgenauen Ausbildungsberuf.
Der Ausbildungsnavigator erméglicht durch die modulare Struktur den frithzeitig beginnen-
den kontinuierlichen Aufbau von Bindungen zwischen Jugendlichen und regionalen KMU.
Durch die einzelnen Module des Verzahnungsmodells kann ein bedarfsgerechtes Spektrum
von Angeboten in der Berufsorientierung bereitgestellt werden. Sie ergidnzen die vorhande-
nen Angebote der diversen regionalen Akteure (Schulen, Arbeitsagentur, Kammern etc.) beim
Ubergang Jugendlicher in Ausbildung. Zentrale Schritte des Ausbildungsnavigators sind die
Kompetenzwerkstatt zum Herausfinden von Stérken, Interessen und Neigungen der Jugend-
lichen sowie die von Unternehmen mitfinanzierte Schiiler-AG. Diese dient sowohl der Ent-
wicklung von praktischen Fahigkeiten der Jugendlichen in verschiedenen Gewerken als auch
der friihzeitigen Bindung der Jugendlichen an Unternehmen durch spezifische Kennenlern-
angebote bzw. Praktika in den Betrieben. Auch das Modell der Verbundausbildung ist Teil des
Ausbildungsnavigators: Es bietet Jugendlichen eine Begleitung bis in die Ausbildung hinein
und die Unterstiitzung von Jugendlichen und Unternehmen wéhrend der Ausbildung.

Der Modellversuch ,,KobA“ des BIT e. V. legt den Schwerpunkt seiner Tatigkeit auf die
Beratung und Begleitung von Unternehmen bei der Anbahnung, Aufnahme und Durchfiih-
rung dualer Ausbildungen fiir Jugendliche mit Férderbedarf. Die zentrale Frage ist: Welche
betrieblichen Unterstiitzungsmoglichkeiten und Gestaltungspotenziale kénnen genutzt
werden, um die Ubergangsprozesse dieser Zielgruppe in die duale Ausbildung erfolgreich
zu gestalten? Neben der Identifizierung, (Weiter-)Entwicklung und Begleitung geeigneter
Instrumente fiir diesen Prozess ist es vor allem wichtig, eine koordinierende Instanz zu in-
stitutionalisieren, die Kenntnisse der Mafnahmen des Ubergangssystems, der Angebote der
diversen Trager, der betrieblichen Anforderungen sowie der schulischen Rahmenbedingun-
gen besitzt und die verschiedenen Interessen der beteiligten Akteure zusammenfiihrt. Als
wichtige Handlungsfelder wurden vom Modellversuch u.a. herausgearbeitet: Zielgruppen
erschlie®en und Perspektiven eréffnen im Sinne eines strategischen Ausbildungsmarketings;
Ausbildungsressourcen erschlieffen und Unterstiitzung wahrnehmen, um gerade die Ausbil-
dung von Jugendlichen mit ungiinstigen Startbedingungen zu ermoglichen/zu verbessern;
Ausbildungsqualitét steigern und Ausbildungsfahigkeit sichern.

Aus den Erfahrungen des Modellversuchs lassen sich drei zentrale Empfehlungen ablei-
ten. Erstens muss bereits friihzeitig eine Verkniipfung der Bereiche Schule, Betrieb und Frei-
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zeit erfolgen, wobei nicht die Fokussierung auf einen festgeschriebenen Pfad, sondern das
Aufzeigen verschiedener Optionen im Vordergrund steht. Zweitens sollten die Synergien von
Unternehmensnetzwerken auch fiir die Gewinnung des Fachkrdftenachwuchses genutzt wer-
den. Eine Individualisierung von Lehr- und Lernprozessen ermoglicht drittens, dass evtl. an-
fanglich existierende Differenzen zwischen Anforderungen/Erwartungen und Féhigkeiten/
Angeboten abgebaut werden und das Entwicklungspotenzial der Jugendlichen umfénglich

genutzt werden kann.



Helmut Musy, Rainer Schreiber

2.4.1 Betriebliche Potenzialorientierung im Ubergangs-
prozess von der Schule in die Ausbildung -
ein qualitativer Handlungsansatz fiir gewerbliche
Ausbildungsunternehmen

Um Passgenauigkeit der Ausbildungsentscheidungen unter Heterogenitidtsbedingun-
gen zu erreichen, steht aus dem Modellversuch ,bevoplus® ein neuer betrieblicher
Handlungsansatz zur Verfiigung: Durch den mit Kooperationsbetrieben entwickelten
Leitfaden AoBp wird die in den traditionellen Matching-Verfahren praktizierte stati-
sche Gegeniiberstellung von Anforderungsprofilen der Betriebe und Eignungsprofilen
der Bewerber/-innen in einen Lernprozess fiir beide Seiten transformiert: Die Orientie-
rung an den Ausbildungspotenzialen fordert die Bereitschaft der Betriebe, ihre Ausbil-
dungskompetenz zu erhohen, und die Bereitschaft der Jugendlichen, die Entwicklung
ihrer beruflichen Handlungskompetenz eigeninitiativ und selbstverantwortlich voran-
zutreiben.

1. Heterogenitat und Passgenauigkeit in der Berufsausbildung

1.1 Bedarfe und Herausforderungen fiir den Ubergangsprozess
Schule - Ausbildung

Allenthalben wird ein absehbar wachsender Riickgang an Ausbildungsplatzaspiranten/-as-
pirantinnen beklagt bzw. erwartet. Dabei wird hiufig {ibersehen, dass dem Problem des
drohenden Fachkrédftemangels, das sich darin andeutet, Restriktionen und unangemessene
Strategien der Betriebe bei der Auswahl der Bewerber/-innen ebenso zugrunde liegen wie
Beschrankungen der betrieblichen Ausbildungskompetenz, die ein unzureichendes Matching
von Ausbildungsangebot und -nachfrage bewirken:

Trotz erheblicher Unterschiede zwischen verschiedenen Ausbildungsberufen lassen bun-
desweit insgesamt 24,4 Prozent im Jahr 2012 vorzeitig geloste Ausbildungsverhéltnisse auf
einen grundsitzlichen qualitativen Verbesserungsbedarf im Ubergangsprozess von der Schu-
le in die Ausbildung schliel3en. Beriicksichtigt man dabei noch, dass die von Jugendlichen
genannten Abbruchgriinde, die ,,Ausbildung sagte nicht zu, war nicht das Richtige“ und ,,Pro-
bleme mit Ausbildern, Lehrern, Kollegen, Mitschiilern“ an erster Stelle stehen, so schliel3t die-
ser Verbesserungsbedarf auch auf Seiten der Betriebe die Frage ein, wie diese ihre herkomm-
liche Auszubildendenauswahl und Ausbildungsvorbereitungspraxis im Sinne eines besseren
Matchings gestalten konnen (vgl. BEICHT/ WALDEN 2013).
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Bedenkt man zusétzlich, dass 62,7 Prozent der vorzeitigen Vertragslosungen innerhalb der
ersten zwei Monate stattfinden und die Losungsquote umso hoher ansteigt, je niedriger der
Schulabschluss ist (vgl. UHLY 2012, S. 4 ff.), stellt sich die Frage, ob die bisherige Auswahlpra-
xis der Betriebe beziiglich der Auszubildenden deren Lernvoraussetzungen und -potenzialen
gerecht wird und ob die Ausbildungskompetenz der Betriebe ausreicht, Lehrjahre wirklich
als Lernjahre zu gestalten. Dem entspricht die sinkende Ausbildungsbereitschaft der Betriebe:
Mit 21,7 Prozent 2012 hat die Ausbildungsquote den niedrigsten Stand seit 1999 erreicht (vgl.
DGB-PRESSEMELDUNG 2013).

Der demografische Wandel verdndert zudem die Rahmenbedingungen der Bewerber-
auswahl nachhaltig: Da sich tendenziell immer weniger junge Leute um einen Ausbildungsplatz
bewerben, geht es fiir die Betriebe in Zukunft zuallererst darum, {iberhaupt geeignete Auszubil-
dende ausfindig zu machen und fiir ihr Ausbildungsangebot zu gewinnen: Die Auswahl aus einer
Vielzahl von potenziellen Auszubildenden wird immer mehr von einer aktiven Ausbildungsmar-
keting-Strategie abgelost werden miissen; es gilt, die Attraktivitét der jeweiligen Ausbildung fiir
unterschiedliche, durchaus auch bisher untypische potenzielle Interessenten/Interessentinnen
darzustellen und diejenigen jungen Leute ausfindig zu machen, die fiir die Ausbildung grund-
satzlich in Frage kommen und daran auch interessiert sind. Der erhebliche Veranderungsbedarf
im Matching von Ausbildungsangeboten und Ausbildungsbewerbern/-bewerberinnen zeigt
sich auch daran, dass gemaf$ Arbeitsagenturen und Jobcentern am Ende des Beratungsjahres
am 30.09.2013 noch 21.000 Ausbildungsplatzbewerber/-innen unversorgt waren. Gleichzeitig
blieben 33.500 Ausbildungsstellen unbesetzt. Damit ist das sechste Jahr in Folge am Ende des
Beratungsjahres ein Stelleniiberhang zu verzeichnen (vgl. BA-PRESSEINFO 2013). Insgesamt be-
sitzen vor allem Jugendliche mit Hauptschulabschluss und ohne abgeschlossene Schulbildung
seit Langem schlechte Chancen auf dem Ausbildungsmarkt, wiahrend gleichzeitig die Zahl der
unbesetzten Ausbildungsstellen steigt (GERHARDS/ TROLTSCH/ WALDEN 2013).

Die notwendige Reflexion und Neujustierung der betrieblichen Verfahren zur Besetzung
von Ausbildungsplitzen zeigte sich auch in der Regionalanalyse betrieblicher Strategien zur
Gewinnung von Auszubildenden, die im Rahmen des Modellversuchs ,bevoplus— Betriebli-
che Berufsvorbereitung — Nutzung von Ausbildungspotenzialen fiir KMU in Ostbayern: For-
derung von heterogenen jugendlichen Zielgruppen auf dem Weg in die duale Ausbildung“ in
der Modellversuchsregion durchgefiihrt wurde (vgl. Musy/StAark 2012). Die darin integrierte
Betriebsbefragung ergab, dass in der Modellversuchsregion bisher traditionelle Akquisestra-
tegien im Vordergrund stehen (Bewerbungen werden erwartet), die Ausbildungseignungs-
beurteilung sich vorwiegend an schulischen Leistungskriterien orientiert, die Entscheidung
iiber die Bewerber/-innen vielfach vom ,,Bauchgefiihl“ abhingig ist und die traditionellen Be-
rufspraktika nicht systematisch fiir die Azubi-Gewinnung genutzt werden.

Die traditionellen betrieblichen Verfahren zur Bestimmung der Ausbildungseignung
eines Bewerbers oder einer Bewerberin um einen Ausbildungsplatz stellen eine Mixtur aus
verschiedenen Beurteilungskriterien dar: eine an die Schulnoten oder vergleichbare, mehr
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oder weniger standardisierte Tests gekniipfte generalisierte Leistungsvermutung sowie eine
auf allgemeine Verhaltens- und Selbstprasentationsmerkmale gestiitzte Einschitzung der
erwartbaren Verhaltensweisen. Diese werden als erforderlich erachtet, um im Betrieb eine
bestimmte Berufsausbildung erfolgreich durchhalten und auch bestehen zu kénnen. In der
Regel findet diese Einschétzung {iber einen leistungsorientierten Vergleich der Bewerber/-in-
nen statt. Dabei geht der Betrieb davon aus, dass er

p- die am besten geeigneten Bewerber ermitteln und fiir sich gewinnen mochte und

» dies durch die bezeichnete Vorgehensweise via Leistungsvergleich und gefiihlsbasierter

Verhaltenseinschitzung auch gelingt.

An beiden Annahmen sind jedoch Zweifel angebracht. Der Vorstellung, es gédbe am besten ge-
eignete Bewerber/-innen, die man iiber Schulnoten, allgemeine Tests und bewiahrte Einschét-
zungen der personlichen Selbstprasentation geméaf ,,Bauchgefiihl“ erfahrener Ausbildender/
Personalverantwortlicher eindeutig ermitteln konnte, liegt ein zu enges Kompetenzverstand-
nis zugrunde. Die vielgestaltigen Kompetenzpotenziale der Jugendlichen konnen so nicht er-
fasst werden, da von einem statisch-abstrakten, auf formale Qualifikationen und bewertete
Schultests beschrankten Kompetenzbegriff (vgl. GNans 2010) ausgegangen wird. Dieser wird
der Entwicklungsfahigkeit von Lernpotenzialen, ausbildungstauglichen sozio-kulturellen
Besonderheiten, milieuspezifischen Spezialkenntnissen und personlich-sozialen Stiarken
heterogener Jugendlicher nicht gerecht (vgl. MUNK/SCHELTEN 2010, BETHSCHNEIDER/HOHNS/
MUNCHHAUSEN 2011, WESTHOFF/JENWEIN/ERNST 2012).

Der BIBB-Modellversuch ,,bevoplus“ erarbeitete deshalb innovative Instrumente zur
Gestaltung der betrieblichen Ausbildungsvorbereitung als zentralen Ansatzpunkt einer auch
berufspadagogisch vertretbaren Strategie der Gewinnung von geeigneten Auszubildenden. Ei-
nerseits galt es, die Auswahlprozesse an den wirklich ausbildungsrelevanten Kompetenzen der
jungen Leute zu orientieren, denn nur so werden ihre Lernpotenziale sichtbar. Andererseits
waren die systematische Reflexion, die Weiterentwicklung und Neugestaltung der betrieb-
lichen Ausbildungskompetenz erforderlich. Unter dieser Voraussetzung konnten auch Jugend-
liche mit schlechteren Schulleistungen und milieuspezifischen Besonderheiten in ihren prakti-
schen Fahigkeiten und individuellen Entwicklungsbedingungen beriicksichtigt werden.

1.2 Potenzialorientierung im Handlungsfeld
des BIBB-Forderschwerpunkts

,bevoplus“ ist einer von 17 bundesweiten Modellversuchen, die im BIBB-Modellversuchsfor-
derschwerpunkt ,,Neue Wege in die duale Ausbildung — Heterogenitét als Chance fiir die Fach-
kraftesicherung” geférdert wurden.

Unterfiittert durch Netzwerkarbeit, also Forderung der regionalen und iiberregionalen
Kooperation und Kommunikation der Akteure, hat der MV initiiert, die bisherige betriebliche
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Berufsorientierung und Berufsvorbereitung in Richtung der ausbildungs- und betriebsspezifi-
schen Forderung von Lernpotenzialen Jugendlicher mit unterschiedlichsten Voraussetzungen
durch eine berufspadagogisch begriindete Ausbildungsvorbereitung zu ersetzen, die ,,Einheit in
Vielfalt“ verwirklicht und dadurch das Potenzial an ausbildungsgeeigneten zukiinftigen Fach-
kréften erheblich zu erweitern verspricht. Somit agierte der Modellversuch im Handlungsfeld
,Betriebliche Berufsorientierung und Berufsvorbereitung“ des BIBB-Forderschwerpunkts.

2. Passgenaue betriebliche Ausbildungsvorbereitung
unter Heterogenitatsbedingungen

Das zweigleisige, d. h. durch schulischen Leistungsvergleich und erfahrungsgestiitzte Verhal-
tensbeurteilung geleitete, traditionelle Matchingverhalten der Unternehmen beruht auf dem
aus der Betriebswirtschaftslehre stammenden universalen Bediirfnis nach Kennzahlen. Da-
mit sollen Gestaltungsfaktoren des betrieblichen Erfolgs objektiv erfasst werden. Schulnoten
erwecken den Anschein, sie wéren solche Kennzahlen — sto3en allerdings bei den Personal-
verantwortlichen der Betriebe erfahrungsgemaf} auch nur auf bedingtes Vertrauen, weil diese
wissen, dass Leistungen fiir die Schule nicht ohne Weiteres auf Anforderungen betrieblicher
Arbeit iibertragbar sind.

Deshalb haben die Betriebe immer schon die Nutzung der in diesem Sinne abstrakten
Schulleistungen als zentralem Selektionskriterium durch standardisierte Testverfahren so-
wie durch Eignungseinschéitzungen entlang des personlichen Eindrucks ergénzt, der sich als
,Bauchgefiihl“ manifestiert. Diese Vorgehensweise scheitert nun aber zusehends daran, dass
die traditionellen Bewerbergruppen ausdiinnen. Das ,Bauchgefiihl“ kann aber nicht einfach
bei neuartigen, untypischen Bewerbergruppen zu einem guten Ergebnis fiihren, ohne Fehl-
urteilen auf Basis von Voreingenommenbheiten, die gerade nicht auf bisherigen Erfahrungen,
sondern auf allgemeinen Vorurteilen beruhen, Vorschub zu leisten.

Eine Verdnderung in der Gestaltung des Matchingprozesses ist also erforderlich. Betrie-
be miissen sich mit neueren Entwicklungen und Einsichten der Berufspadagogik auseinan-
derzusetzen: ,In der beruflichen Aus- und Weiterbildung hat sich ein Kompetenzverstdndnis
durchgesetzt, welches das Handeln in komplexen Lern- und Arbeitssituationen in den Fokus
nimmt und die Fahigkeit zu selbstorganisiertem Handeln betont.“ (HENSGE 2011, S. 137)

Damit riicken Lernkompetenzen und die praktische berufsbezogene Handlungsfdhigkeit
der Jugendlichen in den Fokus, was impliziert, dass Auszubildende als lernende und ent-
wicklungsfahige junge Menschen betrachtet werden; die Vorstellung, sie miissten schon alle
sidealen“ Eigenschaften kiinftiger Facharbeiter mit sich bringen, verbietet sich schon qua
berufspddagogischer Einsicht. Vielmehr ist darauf zu achten, motivierte, lernbereite und fiir
die praktischen Gestaltungsvorginge und Anforderungen des jeweiligen Berufs grundsétz-
lich geeignete Bewerber/-innen ausfindig zu machen, die durch die Ausbildung selbst, durch
ihre lernforderliche Organisation und die didaktisch-methodischen Kompetenzen der Ausbil-
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der/-innen erwarten lassen, dass ihnen die fachlichen, methodischen und auch persénlich-
sozialen Kompetenzen erfolgreich vermittelt werden konnen.

Und darin besteht der Paradigmenwechsel im Matching: Die Potenzialorientierung mo-
difiziert die leistungsorientierten Vergleiche zwischen Bewerbern/Bewerberinnen (Schulno-
ten, standardisierte Tests und ,,Bauchgefiihl“ als Erfahrungswissen) im Matchingverfahren.
Potenzgialorientierung bedeutet dabei, das Verhiltnis von jugendlicher Ausbildungskompe-
tenz (= die Fahigkeiten und Fertigkeiten, die der Jugendliche in die Ausbildung mitbringt)
und betrieblicher Ausbildungskompetenz (= das Kénnen der Betriebe, die Jugendlichen zu
einer guten Fachkraft auszubilden) zur Grundlage der Bewerberauswahl zu machen: Je ho-
her die betriebliche Ausbildungskompetenz, desto besser kann das Ausbildungspotenzial der
Bewerber/-innen gefordert werden. Die komplexe Interaktion zwischen jugendlicher Lern-
kompetenz und betrieblicher Ausbildungskompetenz bedeutet, dass der Betrieb sich selbst als
zentralen Faktor fiir die gelungene Ausbildungsvorbereitung und schlieRlich fiir den Ausbil-
dungserfolgs seiner Auszubildenden betrachtet.

3. Ausbildungsorientierte Betriebspraktika

Durch das Instrument ,,bevoplus“-Leitfaden AoBp wird ein ausbildungsorientierter Abgleich
der betrieblichen Anforderungen mit den Kompetenzen und Lernpotenzialen der Jugend-
lichen als Gestaltungsaufgabe und Lernprozess fiir die Unternehmen initiiert und umgesetzt.
Dies fiihrt zu einem neuen Vorgehen im Ubergangsprozess von der Schule in die Ausbildung
und setzt als Schnittstelle zur Ausbildung auch neue Akzente fiir diese selbst. Damit beginnt
Ausbildung vor der Ausbildung und wird zu einem kontinuierlichen interaktiven Lernprozess
fiir beide Seiten — fiir den ausbildenden Betrieb wie fiir die Auszubildenden. Damit werden
Lehrjahre — die fiir Auszubildende bekanntlich noch nie ,,Herrenjahre* waren - fiir beide Sei-
ten zu Lehrjahren.

Es gilt, vorhandene Kompetenzen Jugendlicher nicht nur als solche zu erkennen, son-
dern durch eine Steigerung der betrieblichen Ausbildungskompetenz gezielt weiterzuentwi-
ckeln, indem systematische Lernprozesse kooperativ initiiert werden. Darin liegt der innova-
tive Charakter des ,,bevoplus“-Leitfadens. Er dient der strategischen Integration betrieblicher
Berufsvorbereitung in die duale Ausbildung, der ein neuer, berufspadagogisch begriindeter,
innovativer Denk- und Handlungsansatz zugrunde gelegt wird (vgl. SCHREIBER/Musy 2013).

L. Beschreibung des Leitfadens AoBp

4.1 Der AoBp-Regelkreis

Damit das ausbildungsorientierte Betriebspraktikum ein Erfolg wird, also als Instrument ei-
ner zukunftsorientierten Fachkraftesicherung durch Ausbildungsvorbereitung dienen kann,
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muss es systematisch geplant, durchgefiihrt und ergebnisorientiert gesteuert werden. Der

,bevoplus“-Leitfaden AoBp basiert auf einem Handlungsmodell zur Planung, Umsetzung

und Steuerung ausbildungsorientierter Betriebspraktika fiir gewerbliche Berufe.

Jedem Handlungsschritt des Leitfadens sind logisch aufeinanderfolgende Arbeitsschrit-

te zugeordnet, die neben den jeweils dazugehorenden Instrumenten berufspaddagogische Be-

griindungen und Anstol3e zur Reflexion der bisherigen Ausbildungspraxis der Unternehmen

und Ausbildungsverantwortlichen enthalten.

Abbildung 1: Der Leitfaden als Regelkreis

Quelle: eigene Darstellung

Als Regelkreis konzipiert, fordert das
»bevoplus”-Handlungsmodell die
Kompetenzen der Betriebe,

AoBp planen:
Ausbildungspotenziale suchen

» ausbildungsbezogene Personalent-
AoBp umsetzen: wicklungsstrategien zu konzipieren,
Ausbildungspotenziale finden » Ausbildungs- und Arbeitsprozesse
kompetenzorientiert zu didaktisieren
und
AoBp steuern: » das Unternehmen insgesamt als
Ausbildungspotenziale binden lernende Organisation” zu gestalten.

Der Regelkreis besteht aus drei Handlungsschritten:

1.

Im Handlungsschritt ,,AoBp planen“ befassen sich Ausbildungsverantwortliche mit der
Gestaltung des Anforderungsprofils, das die Grundlage von Inhalten und Ablaufen des
ausbildungsorientierten Betriebspraktikums abgibt. Darauf aufbauend konzipieren sie
schlieRlich das AoBp: Sie legen dessen Ablauf und Organisation fest.

Zum Handlungsschritt ,,AoBp umsetzen“ gehoren die Akquisition von Praktikanten/
Praktikantinnen, die auf der Festlegung geeigneter WerbemafZnahmen und Auswahlkri-
terien beruht, sowie die eigentliche Durchfiihrung und schliel8lich die Auswertung des
ausbildungsorientierten Praktikums.

Der Handlungsschritt ,,AoBp steuern“ hebt auf die durch den Betrieb gestaltbaren Rah-
menbedingungen des Praktikums bzw. deren Einbindung in den Gesamtprozess ab:
Werden betriebliche Angebote 6ffentlich wahrgenommen, wird der Kontakt zu den Ju-
gendlichen nach dem erfolgreich absolvierten Praktikum so gestaltet, dass sie nach der
Schulausbildung auch wirklich bei Thnen eine Ausbildung beginnen? Wie hilfreich sind
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dabei Kontakte zu den Schulen und den Eltern? Die Erfahrungen mit der Steuerung des
AoBp wirken direkt auf dessen Durchfiihrung und damit natiirlich auch auf die Planung
als Vorbereitung der Durchfiihrung zuriick.

4.2 Das AoBp planen

Leitziel des Handlungsschrittes ,,AoBp planen“ ist es, nach Ausbildungspotenzialen Jugend-
licher systematisch zu suchen. ,,bevoplus“ setzt auf eine potenzialorientierte Bewerberaus-
wahl, um geeignete Auszubildende zu finden, die zur langfristigen betrieblichen Fachkraftesi-
cherung beitragen konnen. Das ausbildungsorientierte Betriebspraktikum zu planen bedeutet
deshalb, den Fokus auf das betriebliche Ausbildungspotenzial selbst zu richten und dieses in
ein Verhéltnis zu den Kenntnissen und Fertigkeiten der Praktikanten und Praktikantinnen zu
setzen. Zugleich beinhaltet das AoBp die berufspddagogisch gestiitzte, an den Lernpotenzia-
len und praktischen ausbildungsrelevanten Kompetenzen orientierte Beurteilung der Eignung
der Jugendlichen fiir die jeweils angebotenen Ausbildungsplatze. Dadurch unterscheidet sich
,bevoplus“ von den klassischen schulischen Betriebspraktika, die nur eine allgemeine beruf-
liche Orientierung in den Vordergrund stellen.

Abbildung 2: Die Planung des AoBp

AoBp planen

Der Handlungsschritt ,,AoBp planen™
unterstiitzt die Ausbildenden und
Ausbildungsverantwortlichen dabei,

Ausbildungspotenziale festlegen

Ausbildungsanforderungen festlegen

Bisherige Betriebspraktika (BoP) iiberpriifen > das betriebliche Ausbildungspotenzial
einzuschdtzen und

» die zu beobachtenden Ausbildungs-
Ausbildungspotenziale einschitzen kompetenzen der jugendlichen
Bewerber/-innen festzulegen, zu ermit-

teln und zu entwickeln.
AoBp-Ablauf festlegen

AoBp organisieren

Quelle: eigene Darstellung
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Die Planung des AoBp umfasst zwei Arbeitsschritte:

1. ,,Ausbildungspotenziale festlegen“: In diesem Arbeitsschritt konkretisieren Ausbil-

dungsverantwortliche mit den Teilarbeitsschritten ,,Ausbildungsanforderungen festlegen*

und ,,Bisherige Betriebspraktika (BoP) tiberpriifen, welche Kompetenzen sie bei Prakti-

kanten und Praktikantinnen beobachten und wie sie diese bewerten wollen. Mit Hilfe von

Leitfragen konnen sie Erwartungen an einen Praktikanten/eine Praktikantin prazisieren.

Eine Checkliste erleichtert diese Prazisierung und die darauf aufbauende Zuordnung.

2. ,Ausbildungspotenziale einschitzen*: Hier wird ermittelt, wie bei der Durchfithrung

des AoBp diejenigen Kompetenzen eingeschitzt und bewertet werden kénnen, die im ers-

ten Arbeitsschritt als zu beobachtende festgelegt wurden.

Wenn die Ausbildungsverantwortlichen alle Arbeitsschritte von ,,AoBp planen“ durchgearbei-

tet haben, steht am Ende das fertige Konzept, mit dem sie systematisch vorbereitet in die Phase

»AoBp umsetzen“ starten konnen. Sie wissen dann, mit welchen Ausbildungsanforderungen

sich die Jugendlichen im Praktikum auseinandersetzen sollen, wie wichtig die verschiedenen

Kriterien sind und welches Praktikumsablaufkonzept daraus folgt.

Tabelle 1: libersicht - Instrumente zur Planung eines ausbildungsorientierten Betriebspraktikums

Fragestellung

Welche grundlegenden Kompetenzen
miissen Praktikanten/Praktikantinnen
mitbringen, um eine Ausbildung im Be-
trieb erfolgreich abschlieBen zu kénnen,
und welche Kompetenzen kdnnen in der
Ausbildung vermittelt werden?

Was muss an den bisher durchgefiihrten
berufsorientierenden Betriebspraktika
gedndert werden, um sie ausbildungs-
orientiert zu gestalten?

Arbeitsschritt 2: Ausbildungspotenziale ein

Wie muss das AoBp gestaltet werden, um
relevante Ausbildungspotenziale tragfd-
hig einschdtzen zu kénnen?

Wie muss das AoBp organisiert werden,
um Ausbildungspotenziale einschatzen
zu kénnen?

Handlungsschritt 1: Das AoBp planen - Ausbildungspotenziale suchen

Arbeitsschritt 1: Ausbildungspotenziale festlegen

Instrument

Ausbildungsanforderungen fest-
legen

Bisherige Betriebspraktika tiber-
priifen

schdtzen

AoBp-Ablauf festlegen

AoBp organisieren

Kurzbeschreibung

Checkliste 1:
Festlegung, welche Kompetenzen im AoBp
eingeschatzt werden sollen

Checkliste 2:

Uberpriifung der Ablaufschritte des Be-
triebspraktikums im Hinblick auf die je-
weils einzuschdtzenden Kompetenzen von
Praktikanten/Praktikantinnen

Checkliste 3:
Festlegung von Einfiihrung, Durchfiihrung
und Auswertung des AoBp

Checkliste &-:

Festlegung von Ablaufschritten, Prak-
tikumsverantwortlichen und Einschat-
zungskriterien




Betriebliche Potenzialorientierung im Ubergangsprozess von der Schule in die Ausbildung

4.3 AoBp umsetzen

Leitziel des Handlungsschrittes ,,AoBp umsetzen“ ist es, die Ausbildungspotenziale Jugendli-
cher systematisch zu finden. Das ist ein interaktiver Prozess: Nur in einer aktiven Auseinan-
dersetzung zwischen beiden Seiten, zwischen Praktikanten/Praktikantinnen und Begleitper-
sonal konnen Ausbildungspotenziale zuverléssig festgestellt werden.

Abbildung 3: Die Umsetzung des AoBp

AoBp umsetzen

AoBp begleiten Der Handlungsschritt ,AoBp umsetzen"
untersttzt die Ausbilder und

Praktikumsbegleltung anweisen Ausbildungsverantwortlichen dabei,

Selbsteinschdtzung veranlassen . . .
g » Ausbildung als interaktiven Lernprozess

zwischen Lernenden und Lehrenden
zu gestalten und sie als

» partizipative Kompetenzentwicklungs-
planung umzusetzen.

AoBp auswerten

Auswertungsgesprach vorbereiten

Auswertungsgesprach durchfiihren

AoBp zertifizieren

Quelle: eigene Darstellung

Der Handlungsschritt ,,AoBp umsetzen“ gliedert sich in zwei Arbeitsschritte:

» Im Arbeitsschritt ,,AoBp begleiten®, geht es zunichst um eine potenzialorientierte Beur-
teilung der Jugendlichen. Um die richtigen Auszubildenden zu finden, muss bei der Um-
setzung des AoBp besonders auf die Begleitung wdihrend des Praktikums geachtet werden.

» Der Arbeitsschritt ,,AoBp auswerten“ unterstiitzt Ausbildungsverantwortliche in drei Tei-
larbeitsschritten dabei, das Auswertungsgesprdch zu gestalten, gibt ihnen Empfehlungen
zur Zertifizierung des AoBp und stellt ihnen ein Werkzeug zur Verfiigung, um einen Ausbil-
dungsentwicklungsplan fir diejenigen Jugendlichen zu erstellen, die sie als Auszubildende
gewinnen wollen.
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Tabelle 2: {ibersicht — Instrumente zur Umsetzung eines ausbildungsorientierten Betriebspraktikums

Handlungsschritt 2: Das AoBp umsetzen - Ausbildungspotenziale finden

Arbeitsschritt 1: Das AoBp begleiten

Fragestellung Instrument Kurzbeschreibung

Was miissen Praktikumsverantwort- Praktikumsbegleitung anweisen Checkliste 5:

liche wissen und beachten, um das Erlduterung des AoBp fiir die Prakti-

AoBp zielorientiert durchfiihren zu kumsverantwortlichen und Bereit-

konnen? stellung von Hilfsmitteln zur Durch-
flihrung.

Wie sollen die Praktikanten/Prakti- Selbsteinschdtzung veranlassen Checkliste 6:

kantinnen in die Durchfiihrung und Selbsteinschdtzung der Praktikanten/

Auswertung des AoBp einbezogen Praktikantinnen im Hinblick auf den

werden? Erflillungsgrad der im AoBp gestellten
Arbeitsaufgaben

Arbeitsschritt 2: Das AoBp auswerten

Wie sollte das Auswertungsgesprach Auswertungsgesprdch vorbereiten | Checkliste 7:

mit den Praktikanten/Praktikantinnen Zusammenfassung der Einschatzungs-
gestaltet werden? ergebnisse der Praktikumsverantwort-
lichen

Wie muss das AoBp organisiert werden, | Auswertungsgesprach durchfiihren | Checkliste 8:

um Ausbildungspotenziale einschdtzen Gestaltungsvorschldge zur Durch-
zu konnen? flihrung des Auswertungsgesprachs
- Abgleich von Selbst- und Fremd-
einschdtzung; Vereinbarung eines
Ausbildungsentwicklungsplans

Wie sollte das AoBp zertifiziert werden? | AoBp zertifizieren Checkliste 9:
Muster einer Praktikumsbescheinigung

4.4, AoBp steuern

Leitziel des Handlungsschrittes ,,AoBp steuern® ist es, die Ergebnisse des ausbildungsorien-
tierten Betriebspraktikums nachhaltig zu sichern und gefundene Ausbildungspotenziale zu
binden. Dieser letzte Handlungsschritt im AoBp-Regelkreis erstreckt sich zum einen auf die
durch Ausbildungsverantwortliche beeinflussbaren Rahmenbedingungen des Praktikums
bzw. deren Einbindung in den Gesamtprozess, zum anderen auf die Erfahrungen, die diese
mit der Planung und Umsetzung des AoBp bisher gemacht haben. Maf3stab fiir die Steuerung
des AoBp sollte sein, inwieweit es gelungen ist bzw. gelingen wird, geeignete Auszubildende
Zu gewinnen.
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Abbildung &4: Die Steuerung des AoBp

AoBp steuern

Jugendliche an das Unternehmen binden

Durch den Handlungsschritt ,,Das AoBp
steuern”, der auf das Binden von poten-
ziellen Auszubildenden abzielt, werden
die betrieblichen Entscheider/-innen
dabei unterstiitzt,

Kontakt zu den Jugendlichen pflegen

Kontakt zum sozialen Umfeld gestalten

Das AoBp verbessern

Aitivitdten beurteilen > ein potenzialorientiertes Ausbildungs-
marketing zu praktizieren und
» das Ausbildungsmanagement in die

betriebliche Kompetenzentwicklung
Weitere Aktivitdten durchfiihren zu integrieren.

Verbesserungen festlegen

Mit den Schulen kooperieren

Fiir das AoBp werben

Quelle: eigene Darstellung

Zur Sicherung der Ergebnisse sieht der Leitfaden folgende drei Arbeitsschritte vor:

1. ,,Jugendliche an das Unternehmen binden“: Wenn sich Jugendliche, die das AoBp im
Unternehmen erfolgreich absolviert haben, fiir eine Ausbildung im Betrieb interessieren
und der Betrieb selbst diese als Kandidaten/Kandidatinnen dafiir in Betracht zieht, dann
ist es wichtig, dass der Kontakt bis zum Beginn der Ausbildung nicht wieder abreif3t. Die
Aufrechterhaltung des durch das AoBp aufgebauten Kontakts soll die Jugendlichen darin
bestdrken, eine Ausbildung in diesem Unternehmen anzustreben.

2. ,,Das AoBp verbessern®: In diesem Arbeitsschritt werten Ausbildungsverantwortliche
ihre bisherigen Erfahrungen mit der Planung und Umsetzung des AoBp aus und nutzen sie
fiir eine kontinuierliche Verbesserung des AoBp.

3. ,Weitere Aktivititen durchfiihren“: Neben der Kontaktpflege mit den AoBp-Absolven-
ten/Absolventinnen und der Auswertung der Erfahrungen mit dem AoBp gibt es noch eine
Reihe weiterer Bereiche, die als unterstiitzende Rahmenbedingungen fiir die Sicherung
der erreichten Ergebnisse des AoBp gestaltet werden kénnen. So hiangt die Attraktivitét
des Unternehmens als Ausbildungsbetrieb entscheidend auch von der Qualitat der Aus-
bildung ab. In der Ausbildung selbst sind die Ansatzmoglichkeiten und Stellen zu identi-
fizieren, an denen die Ergebnisse aus dem AoBp in der Ausbildung aufgegriffen werden
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konnen. Die beste Ausbildung und die beste Ausbildungsvorbereitung konnen nur dann
zur Gewinnung von Auszubildenden beitragen, wenn sie anderen bekannt sind. Werden
die betrieblichen Angebote auch 6ffentlich wahrgenommen? Wie hilfreich sind dazu Kon-

takte zu den Schulen und anderen Einrichtungen oder Interessenten/Interessentinnen?

Tabelle 3: ibersicht - Instrumente zur Steuerung eines ausbildungsorientierten Betriebspraktikums

Handlungsschritt 3: Das AoBp steuern - Ausbildungspotenziale binden

Arbeitsschritt 1: Jugendliche an das Unternehmen binden

Fragestellung

Welche Bindungsaktivitdten miissen
unternommen werden?

Wie kann der Kontakt zum sozialen
Umfeld der Jugendlichen, insbeson-
dere zu den Eltern und zum Freun-
deskreis, gestaltet werden?

Arbeitsschritt 2: Das AoBp verbessern

Wie kann das AoBp verbessert wer-
den?

Welche VerbesserungsmaRnahmen
miissen ergriffen werden?

Instrument

Kontakt zu den Jugendlichen pflegen

Kontakt zum sozialen Umfeld ge-
stalten

Praktikumsaktivitaten beurteilen

Verbesserungen festlegen

Arbeitsschritt 3: Weitere Aktivitdten durchfiihren

Wie kann eine Kooperation mit Schu-
len im Hinblick auf das AoBp gestaltet
werden?

Wie kann das AoBp in das betriebli-
che Ausbildungsmarketing integriert
werden?

Mit den Schulen kooperieren

Fiir das AoBp werben

Kurzbeschreibung

Checkliste 10:
Vorschlage zur Kontaktpflege mit
ausbildungsgeeigneten Jugendlichen

Checkliste 11:

Vorschldge zur Gestaltung des Kon-
takts mit dem sozialen Umfeld der
Jugendlichen

Checkliste 12:
Erhebung von Veranderungsbedarfen

Checkliste 13:
Festlegung von VerbesserungsmaR-
nahmen

Checkliste 14:

Vorschlage zur Werbung fiir das AoBp
an Schulen mit Bereitstellung ent-
sprechender Hilfsmittel (PowerPoint-
Prasentationen, Plakate)

Checkliste 15:

Vorschldge zur Planung und Durch-
fihrung weiterer Aktivitdten fiir das
betriebliche Ausbildungsmarketing

5. Nutzungs- und Transferpotenziale

5.1 Transfer in die betriebliche Praxis

Die ,,bevoplus“-Instrumente geben eine berufspddagogisch fundierte Strukturierung der
Handlungsprozesse im Matching vor, in denen Unternehmen auf Grundlage eigener Ent-
scheidungen ihre betriebliche Berufsvorbereitung gestalten. Sie bieten weder Serviceleis-
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tungen, etwa die aktive Suche nach geeigneten Auszubildenden, an, noch liefern sie Erfolgs-

rezepte. Empfohlen werden stattdessen handlungslogisch aufgebaute Arbeitsschritte, die

je nach betriebsspezifischem Bedarf von den Benutzern frei verdnderbar sind (SCHREIBER/

STARK 2014).

Aus den Erprobungs- und Transfererfahrungen sowie den Ergebnissen der Handlungs-
forschung im Modellversuch ,,bevoplus“ haben sich folgende Erfolgsfaktoren fiir die weitere
Verbreitung des bevoplus-Leitfadens herauskristallisiert:

p- Voraussetzung fiir das Interesse am Leitfaden sind Handlungsbedarf und Problembe-
wusstsein der Betriebe.

p- Verbreitungs- und Transferaktivitdten miissen sich diskursiv an den Frage- und Problem-
stellungen der Betriebe orientieren.

» Die Umsetzung des Leitfadens gelingt nur, wenn sie auch von Verantwortlichen der betrieb-
lichen Personalpolitik und nicht nur von Ausbildungsverantwortlichen allein getragen wird.

» Ausbildungsverantwortliche und Ausbildungspersonal miissen in unterschiedlichem Aus-
mal Zeit, Geduld und Ausdauer aufbringen, um in den Phasen des ausbildungsorientier-
ten Betriebspraktikums einen Arbeitsschritt nach dem anderen nachzuvollziehen und um-
zusetzen. Beratungen konnen dies unterstiitzen.

» Als forderlich fiir den Transfer in die betriebliche Praxis erwies sich die Durchfiihrung von
Ausbilderworkshops, in denen die Grundziige des ,,bevoplus“-Leitfadens und die Hand-
habung der Instrumente erldutert und diskutiert wurden.

» Transferwirksam waren auch Workshops bei Kammern und Arbeitsagenturen.

5.2 Transferfelder der Zukunft

Im Rahmen der Qualifizierungsinitiative verfolgt die Berufsbildungspolitik Zielsetzungen,
die durch den Einsatz des ,,bevoplus“-Instrumentariums im Rahmen laufender und kiinftiger
Projekte unterstiitzt werden kdnnen:

p- Forderung betrieblicher Ausbildungsbereitschaft;

p Umbau des Ubergangssystems: Ausbildungseinstieg statt Warteschleifen;

P Reduzierung von Ausbildungsabbriichen;

» Ausschopfung von Bildungspotenzialen.

Die aktuellen Debatten um Demografie, Fachkrdftemangel, die Ausbildungsleistung von klei-
nen und mittleren Unternehmen sowie die Realisierung von Bildungs- und Berufsbildungs-
chancen unter dem Vorzeichen lebenslanger Lernnotwendigkeiten indizieren eine kiinftige
Nachfrage nach den ,,bevoplus“-Ergebnissen.
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2.4.2 Unternehmerstammtisch — ein Instrument
zur Forderung des Jugendwohnens unter
dem Gesichtspunkt des Ausbildungsmarketings
flir und mit regionalen KMU

Im Zuge des demografischen Wandels ist eine zunehmende regionale und internationale
Mobilitéat junger Menschen festzustellen. Das Modell des Jugendwohnens gewinnt dem-
entsprechend an Bedeutung. Der Modellversuch des Verbands der Kolpinghiuser e.V.
untersucht, mit welchen Handlungsansétzen kleine und mittlere Unternehmen im Be-
reich des Jugendwohnens fiir eine erfolgreiche Ausbildungspraxis unterstiitzt werden
konnen. Das im Modellversuch entwickelte Programm ,,Qualititsentwicklung im Ju-
gendwohnen* soll in den Kolping-Wohnheimen durch Bausteine in den Bereichen Stand-
ortmarketing, Ausbildungsvorbereitung und Ausbildungsbegleitung neue Angebote fiir
und Kooperationsfelder mit regionalen Unternehmen erschlieBen. Am Beispiel von zwei
Wohnheimstandorten wird die Umsetzung dieses Programms exemplarisch dargestellt.

1. Der Modellversuch ,Ausbildung in Vielfalt" im Kontext
mit dem Forderschwerpunkt ,Heterogenitat als Chance
fiir die Fachkraftesicherung"

Im Kontext des beruflichen Lebenszyklus nimmt der Beginn einer Berufsausbildung und
damit der Eintritt in eine Erwerbstatigkeit eine Schliisselstellung ein. Die Aufnahme in das
Ausbildungssystem als erste markante Statuspassage in der Biografie und die Identifikation
mit dem auszuiibenden Beruf sind zentrale Pradiktoren im Hinblick auf die weitere personale
Identitatsentwicklung und gesellschaftliche Integration; sie tragen erheblich zu einer sozio-
kulturellen und 6konomisch selbststdndigen Lebensfithrung von Jugendlichen bei.

Aufgrund zunehmend steigender formaler Anforderungen an den gesamten Bewer-
bungsprozess, immer komplexer werdender Qualifikationsstrukturen vieler Berufsausbildun-
gen, hochst disparater regionaler Ausbildungs- und Arbeitsmérkte sowie der demografischen
Entwicklung insgesamt wird es fiir junge Menschen zunehmend schwieriger, ihre berufliche
Wunschkonstellation zu verwirklichen. Infolgedessen miissen sie immer 6fter Zugestandnisse
an ihre regionale Mobilitdt machen, wollen sie nicht der Gefahr fehlender Ausbildungsmog-
lichkeiten oder von Arbeitslosigkeit ausgesetzt werden. Die zu erbringenden Anpassungs-
leistungen sind somit fiir Jugendliche — unabhéngig von ihren bildungsbiografischen Vor-
aussetzungen — aufgrund der hier skizzierten Merkmale einer modernen Arbeitsgesellschaft
erheblich gestiegen.
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Im Falle einer Trennung von Ausbildungsort und Familie miissen Auszubildende die Ausbil-
dungsanforderungen und auflerdem Wohnungssuche, Versorgung, Alltagsgestaltung und
soziale Einbindung im neuen Ausbildungs- und Lebensumfeld bewéltigen. Vor allem in der
Anfangszeit belastet dies die jungen Menschen und ihre Eltern. Sie sind auf unterstiitzende
Strukturen angewiesen, die eine angemessene Begleitung der Jugendlichen gewéahrleisten
und eine entsprechende Erfiillung des Erziehungsauftrages der Eltern erméglichen. Dies gilt
umso mehr fiir minderjdhrige Auszubildende, die zugleich einen Rechtsanspruch auf Erzie-
hung und Férderung ihrer Entwicklung haben.

Wie kénnen Jugendliche und ihre Eltern in dieser Situation unterstiitzt werden? Wie
koénnen Unternehmen, die Jugendlichen auf3erhalb ihres regionalen Umfelds einen Ausbil-
dungsplatz anbieten, dabei unterstiitzt werden, ihren Auszubildenden eine die Ausbildung
begleitende addquate Wohn- und Lebenssituation anzubieten? Wie konnen Jugendliche, die
beispielsweise in gering besetzten Berufen einen Blockunterricht in einer Landes- oder Bun-
desfachklasse einer berufsbildenden Schule absolvieren, fiir mehrwochige Aufenthalte au-
Rerhalb ihrer heimischen Ausbildungs- und Lebenssituation angemessen begleitet werden?
Dies sind die Fragen, mit denen sich der Verband der Kolpinghé&user e. V. im Rahmen des Mo-
dellversuchs ,, Ausbildung in Vielfalt“ in Bezug auf das Jugendwohnen befasst.

Im Rahmen des Forderschwerpunkts ,,Neue Wege in die duale Ausbildung — Heteroge-
nitat als Chance fiir die Fachkraftesicherung” untersucht der Modellversuch, welche Bei-
trage durch Einrichtungen des Jugendwohnens, die sich zunachst auf das soziale Umfeld
der Jugendlichen beziehen und die an der Ausbildungsgestaltung nicht unmittelbar be-
teiligt sind, fiir eine nachhaltige Unterstiitzung der Jugendlichen, der Eltern und der aus-
bildenden Unternehmen geleistet werden konnen. Das Jugendwohnen versteht sich hier
als Partner der an der Ausbildung beteiligten Institutionen und Personen und iibernimmt
Aufgaben einer addquaten Begleitung und Betreuung der auszubildenden Jugendlichen,
der Pravention von Ausbildungsabbriichen, der Sicherung des Ausbildungserfolgs und da-
mit der Fachkrafteversorgung der Unternehmen im regionalen Umfeld der Kolping Jugend-
wohnheime.

Jugendwohnen ist traditionell ein Angebot in diesen Féllen. Gleichwohl ist Jugendwoh-
nen trotz seiner Historie und Vielzahl an Einrichtungen in der 6ffentlichen Wahrnehmung
noch immer weitgehend unbekannt — sowohl bei Jugendlichen als auch bei Ausbildungsbe-
trieben (vgl. VERBAND DER KOLPINGHAUSER 2011, S. 160).

Daher wurde innerhalb des Modellversuchs gemeinsam mit den Kolping Jugendwohn-
heimen das Programm ,,Ausbildung in Vielfalt — Bausteine zur Qualitatsentwicklung im Ju-
gendwohnen” entwickelt. Auf diesem Wege sollen kleine und mittlere Unternehmen sowie die
an der Berufsausbildung beteiligten Zielgruppen wie Kammern, Berufsschulen und Eltern-
verbdande im Kontext der Fachkréfte- und Nachwuchssicherung dabei unterstiitzt werden,
Aktivitaten fiir regionale Ausbildungsmarkte aufzunehmen. Die Kolping Jugendwohnheime
verfolgen mit diesem Programm das Ziel, im Jugendwohnen Konzepte zur Unterstiitzung von
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Jugendlichen in der Ausbildung fiir und mit regionalen KMU und anderen Akteuren zu entwi-
ckeln und zu implementieren.

2. Bausteine zur Qualitatsentwicklung im Jugendwohnen

Jugendwohnen ist ein Angebot der Jugendhilfe. Im Kinder- und Jugendhilfegesetz ist festgelegt:

»Jungen Menschen kann wihrend der Teilnahme an schulischen oder beruflichen Bil-
dungsmaBnahmen oder bei der beruflichen Eingliederung Unterkunft in sozialpddagogisch
begleiteten Wohnformen angeboten werden (...)“ (§ 13 Abs. 3, SGB VIII). Jugendwohnen ist
somit ein Angebot, das direkt junge Menschen — etwa Auszubildende, Berufsschiiler/-innen
—anspricht, von dem Eltern, Berufsberater/-innen, Schulen, Ausbildungsbetriebe, Jugenddm-
ter, Jobcenter und Kommunen im Kontext Ubergang Schule — Beruf profitieren kénnen.

Zur Unterstiitzung der Kolping Jugendwohnheime bei der Umsetzung des Programms
,Qualititsentwicklung im Jugendwohnen“ sind im Rahmen des Modellversuchs fiir die drei
Programmebenen Ausbildungsvorbereitung, Ausbildungsbegleitung und Standortmarketing
acht Bausteine erarbeitet worden, um den durch die steigende regionale und {iberregionale
Mobilitat sowie zunehmende Heterogenitat in der beruflichen Ausbildung gewachsenen An-
forderungen gerecht zu werden. Im Folgenden werden diese Bausteine mit ihren Instrumen-
ten vorgestellt.

Abbildung 1: Programmstruktur ,,Ausbildung in Vielfalt - Bausteine zur Qualitatsentwicklung

im Jugendwohnen"
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Quelle: eigene Darstellung
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2.1 Programmebene Standortmarketing

Jugendwohnen ist trotz seiner Historie noch immer weitgehend unbekannt. Daher ist mit
dem Baustein ,Netzwerkarbeit im Jugendwohnen“ ein Ansatz fiir Jugendwohnheime
konzipiert worden, um gezielt Partnerschaften auf wirtschaftlicher, politischer und ideel-
ler Ebene einzugehen. Die Auswahl potenzieller Netzwerkpartner hdngt immer von harten
und weichen Standortfaktoren (z. B. Infrastruktur, Biirokratie, Standortprestige) sowie den
personlichen Interessen der Entscheidungstrager eines Jugendwohnheims ab. Dieser Bau-
stein bietet daher keine allgemeingiiltigen Regeln zum Aufbau eines Netzwerks, sondern
Anregungen, wie Netzwerkpartner gefunden und nachhaltig eingebunden werden kénnen.

Begleitet wird die regionale Netzwerkbildung durch den Baustein ,Unternehmer-
stammtisch, mit dem die Gewinnung von und Zusammenarbeit mit regionalen Unterneh-
men initiiert und verstetigt werden soll (vgl. hierzu ausfiihrlich die Vorstellung dieses Bau-
steins in Kapitel 3).

2.2 Programmebene Ausbildungsvorbereitung

Bedingt durch den demografischen Wandel kénnen viele KMU ihre Ausbildungsplétze nicht
mehr besetzen. Dieser Riickgang der Auszubildendenzahlen wird auch im Jugendwohnen
nicht ohne Folgen bleiben. Der Baustein ,,Ausbildungsmarketing im Jugendwohnen“ wur-
de daher konzipiert, um Fachkréfte im Jugendwohnen schon im Vorfeld einer Zusammenar-
beit mit Unternehmen in der Berufsausbildung in ihrer Offentlichkeitsarbeit (z.B. auf Aus-
bildungsmessen, in Schulen) zu sensibilisieren und dadurch die Zusammenarbeit mit KMU
frithzeitig zu verstarken. Generell erschlielfen Jugendwohnheime mit ihren an Jugendliche
gerichteten Aktivitdten auch Moglichkeiten, regionale Unternehmen bei ihren eigenen Malf3-
nahmen zur Gewinnung von Auszubildenden fiir ihre Berufsausbildung zu unterstiitzen. So
sollten Jugendwohnheime und Unternehmen in diesem Kontext auch das Mediennutzungs-
verhalten von Jugendlichen in ihre Marketingmafnahmen einbeziehen und z. B. Kommuni-
kationskanéle in Form von sozialen Netzwerken (Social Media) nutzen.

Dariiber hinaus stellt eine verdnderte Ausbildungspolitik, die zur Sicherung des Fach-
kréaftenachwuchses in Deutschland auch um Jugendliche aus Ost- und Siideuropa wirbt, Ju-
gendwohnen vor neue Herausforderungen. Jugendliche aus Europa, die zunehmend in den
Fokus deutscher Unternehmen riicken, benétigen friihzeitig nicht nur eine angemessene Un-
terbringung, sondern auch Begleitung und Sprachférderung, damit eine Integration — nicht
nur im Betrieb — gelingen kann.

Die Berufswahl ist in Anbetracht der Vielzahl von Ausbildungsméglichkeiten und An-
forderungsprofilen immer schwieriger geworden. Im Kontext der Programmebene Ausbil-
dungsvorbereitung wurde deshalb auch ein Baustein zur ,,Berufsorientierung im Jugend-
wohnen“ fiir die dort lebenden Jugendlichen ohne Berufsausbildungsverhéltnis konzipiert.
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Der Prozess der Berufsorientierung ist eine Aufgabe, an der vor allem Jugendwohnheime
mitwirken, in denen Bewohner/-innen untergebracht sind, die noch keinen Ausbildungsver-
trag abgeschlossen haben oder ihre Ausbildung wechseln wollen. Ziel ist es, die regionalen
Unternehmen bei ihrer Beratungsarbeit zu unterstiitzen und interessierte Jugendliche kon-
kret fiir eine Ausbildung in den regionalen KMU-Wirtschaftsbranchen zu gewinnen. Dieser
Baustein beinhaltet einen biografieorientierten Fragebogen und eine Checkliste, die geméaf3
der Struktur des Fragebogens erstellt worden ist. Anhand jener Checkliste ist es moglich,
ausgehend von den Antworten im Fragebogen im darauf aufbauenden Interview, auf einzel-
ne Punkte vertieft einzugehen, um den Jugendlichen gute Perspektiven fiir den Ubergang
Schule - Beruf zu er6ffnen.

2.3 Programmebene Ausbildungsbegleitung

Der Baustein ,,Lernbegleitung im Jugendwohnen“ stellt Instrumente zur Férderung des
Lernens im Jugendwohnen vor und richtet sich vor allem an die an der Ausbildung beteilig-
ten Partner, d. h. Betriebe, Berufsschulen, Eltern und junge Menschen. Die vier Eckpfeiler
dieses Bausteins — Selbststudium, Lerngruppe, Nachhilfegruppe, externe Angebote — orien-
tieren sich primér an dem aktuellen Bedarf der Jugendlichen. Nicht nur einzelne Angebote,
sondern auch Kombinationen von Angeboten werden kontinuierlich an die situativen und
ortlichen Bedingungen angepasst. Grundsétzlich liegt der Fokus der Lernbegleitung im Ju-
gendwohnen stédrker auf einer breiten Allgemeinbildung als auf speziellem Fachunterricht.
Eine begleitende Priifungsvorbereitung indes findet in den Jugendwohnheimen fast durch-
gangig statt.

Zentralisierte Berufsschulen, eine regional ungleiche Verteilung von Ausbildungsstel-
len oder auch die Zusammenschliisse verschiedener Betriebe zu einem Ausbildungsverbund
erhohen fiir Jugendliche die Mobilitatsanforderungen und zugleich auch die Kosten einer
Berufsausbildung. Umgekehrt wissen insbesondere kleine und mittlere Betriebe haufig we-
nig {iber finanzielle sowie strukturelle Unterstiitzungsangebote zur Férderung der Ausbil-
dungsmobilitét. Zu diesem Zweck bietet der Leitfaden , Forderberatung im Jugendwohnen“
Betrieben Informationen zur Berufsausbildungsbeihilfe, zum Bundesausbildungsforde-
rungsgesetz, zu europdischen Programmen im Zusammenhang der europdischen Ausbil-
dungsmobilitidt und tiber die Teilzeitausbildung im Kontext Jugendwohnen und deren Be-
antragung.

Viele Ausbildungen werden friihzeitig abgebrochen, weil Konflikte wiahrend der Aus-
bildung nicht friihzeitig erkannt und dauerhaft gelost worden sind. Der in diesem Zusam-
menhang konzipierte Baustein ,, Konfliktmanagement im Jugendwohnen“ nimmt konkret
Bezug auf die Bestandteile des Konfliktmanagements, ndmlich Konfliktpravention, Konflikt-
wahrnehmung, Konflikteinschéitzung und Konfliktlosung. Er bietet einen Uberblick iber die
Theorie und Praxis des Konfliktmanagements im Jugendwohnen und erméglicht so vor allem
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neuen Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen eine Orientierung zu den verschiedenen Konflikt-
feldern und zum Umgang mit ihnen. Dariiber hinaus konnen Konzeptionen und Leistungs-
beschreibungen der einzelnen Einrichtungen des Jugendwohnens mittels dieses Leitfadens
aktualisiert und im Sinne eines Qualititsmanagementprozesses optimiert werden. Als weite-
re Unterstiitzung werden sowohl Hinweise zur Fithrung eines Konfliktgespréachs, Dokumenta-
tionshilfen und ein Fragenkatalog in einer Checkliste angeboten.

Im Zuge einer zunehmend globalisierten Arbeitswelt und damit einhergehend fremd-
sprachlich orientierten Ausbildung werden von Arbeitskrdften vermehrt Fremdsprachen-
kenntnisse gefordert, die {iber den allgemeinsprachlichen Bereich hinausgehen. Junge Eu-
ropéer/-innen, die aus einem anderen kulturellen Umfeld zwecks ihrer Ausbildung nach
Deutschland immigrieren, stehen sprachlich und kulturell vollig neuen Anforderungen sowie
Herausforderungen gegeniiber. Infolgedessen kommt nicht nur sprachlichen und fachlichen,
sondern auch sozialen Kompetenzen in diesem Kontext eine gesonderte Bedeutung zu. Eben-
so ist das Personal in den Ausbildungsbetrieben, Berufsschulen und Jugendwohnheimen ge-
fordert, sich auf ein zunehmend heterogenes soziales Umfeld einzustellen und die eigenen
Kompetenzen zu erweitern. Der Baustein ,, Kulturelle Begleitung im Jugendwohnen* dient
allen Beteiligten im Jugendwohnen zur Orientierung dariiber, wie eine Férderung und Beglei-
tung junger Menschen aus dem Ausland in Bezug auf Sprache, Cultural Mainstreaming und
sozialen Kompetenzen organisiert werden kénnen.

3. ,Unternehmerstammtische im Jugendwohnen" -
Vorstellung eines exemplarischen Bausteins

Im Kontext des mittlerweile von vielen Wirtschaftsbranchen beklagten Fachkrédftemangels
dient der Baustein ,,Unternehmerstammtische im Jugendwohnen® als Anregung und Un-
terstiitzung fiir die Jugendwohnheimleitungen zur erfolgreichen Planung und Durchfithrung
eines Unternehmerstammtischs oder Unternehmerfriihstiicks, in denen regional anséssigen
Unternehmen die Angebote des Jugendwohnens vorgestellt und Moglichkeiten der Koopera-
tion erortert werden. In diesem Zusammenhang nimmt dieser Baustein nicht nur Bezug auf
die Merkmale von kleinen und mittleren Unternehmen, sondern stellt auch die zentralen Eck-
pfeiler der Ausrichtung eines Unternehmerstammtischs vor: inhaltliche Vorbereitung, organi-
satorische Vorbereitung, personelle Vorbereitung, Offentlichkeitsarbeit.

Im Kontext der inhaltlichen Vorbereitung der Veranstaltung ist die Einigung auf ein
Thema, verbunden mit der Festlegung der Zielgruppe sowie der Auswahl der Referenten
und Referentinnen, von zentraler Bedeutung. Dem Impulsvortrag kommt eine wichtige
Rolle bei einem Unternehmerstammtisch zu, da dieser sowohl ein fiir die Unternehmen
vor Ort interessantes und relevantes Themenfeld umreillen als auch den Anstol} zu einer
lebhaften Diskussion unter den Teilnehmenden geben soll. Neben dem Thema spielen der
Expertenstatus des Referenten/der Referentin sowie die geplante Zusammensetzung der
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Teilnehmenden eine Rolle. So kénnen zum Thema Fachkréftesicherung z. B. Vertreter/-in-
nen der Kammern und der Wirtschaftsférderung, aber auch externer Bildungseinrichtun-
gen, beruflicher Schulen oder politische Akteure angefragt werden. Je nach Thema und
zeitlichem Rahmen der Veranstaltung kann es sinnvoll sein, mehrere Referenten/Referen-
tinnen einzuladen, die den inhaltlichen Schwerpunkt unter verschiedenen Gesichtspunk-
ten erortern.
Mogliche Schwerpunktthemen fiir einen Impulsvortrag konnen sein:

» das Jugendwohnen — ein Instrument zur Fachkréftesicherung kleiner und mittlerer Un-

ternehmen,
» Ausbildungsmobilitédt junger Menschen — Anforderungen und Hilfestellungen,
» Fern der Heimat — Betreuung und Begleitung von Auszubildenden aus dem Ausland.

Abbildung 2: Eckpfeiler zur Ausrichtung eines Unternehmerstammtischs

Unternehmerstammtisch

LI

Organisatorische

N Personelle Vorbereitung Offentlichkeitsarbeit
Vorbereitung

Inhaltliche Vorbereitung

Quelle: eigene Darstellung

Zur organisatorischen Vorbereitung zahlen z.B. die Auswahl der Rdumlichkeiten, die Festle-
gung der Verpflegung und die Bereitstellung der nétigen Materialien. Eine wichtige Entschei-
dung am Anfang der Planungen ist der zeitliche Rahmen fiir die Durchfithrung eines Unter-
nehmerstammtischs. Die Veranstaltungen sollten nicht montags oder freitags durchgefiihrt
werden, da an diesen Tagen erfahrungsgemaf ein erhohtes Arbeitspensum bei den Unterneh-
men zu verzeichnen ist. Grundsétzlich bieten sich — vor dem Hintergrund des Arbeitsalltags in
Unternehmen - zwei mégliche Zeitrdume an: morgens ab ca. 8.00 Uhr oder am spéten Nach-
mittag ab ca. 18.00 Uhr.

Zur Nachbereitung des Unternehmerstammtischs wurde ein Feedbackfragebogen zur
Evaluation konzipiert, um die Veranstaltung durch die Unternehmer/-innen einschétzen zu
lassen. Am Beispiel von zwei Veranstaltungen in Erfurt und Schweinfurt soll die Umsetzung
des Konzepts ,,Unternehmerstammtisch® konkret dargestellt werden.
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L. Unternehmerstammtisch im Kolping Jugendwohnheim Erfurt

4.1 Regionale Situation

Die Zielgruppe des Unternehmerstammtischs ist der Kreis der regional anséssigen, vor allem
klein- und mittelstdndischen, Unternehmen. Trotz aller Verschiedenheit dieser Unternehmen
etwa hinsichtlich Branche, Unternehmensgrof3e oder Ausbildungserfahrung gibt es {ibergrei-
fende Gemeinsamkeiten, die in Abb. 3 in Anlehnung an DAHMER/HAGEMANN/KAISER (2003)
aufgefiihrt sind.

Abbildung 3: Merkmale von KMU

knappe zeitliche und
finanzielle Ressourcen

zentrale Stellung

geringe Arbeitsteilung i

und Expertendichte/ a -
vielfaltige Aufgaben! tibersichtliche Fiihrung/
" ’ schnelle
breites Wissen .
Entscheidungen

kurze Wege/
abstimmen auf Zuruf/
Hand in Hand arbeiten/
lernen in der Arbeit

Quelle: nach DAHMER/HAGEMANN/KAISER 2003

Interessant ist hierbei, dass die fiir kleine und mittlere Unternehmen aufgefithrten Beson-
derheiten sich keineswegs auf restriktive Merkmale wie Ressourcenknappheit (Geld, Zeit)
beschrdanken. Im Gegenteil bieten beispielsweise die geringe Arbeitsteilung, kurze Wege
und {ibersichtliche Fithrungsstrukturen zunichst einmal gute Voraussetzungen fiir eine am
Konzept der Handlungskompetenz orientierte ganzheitliche Berufsausbildung mit Einbin-
dung der Auszubildenden in vollstédndige betriebliche Abldufe. Zudem bieten Aufgabenviel-
falt, arbeitsorientierte Lernformen und transparente Entscheidungswege fiir Auszubildende
hervorragende Moglichkeiten der Einsichtnahme in die Strukturen und Besonderheiten der
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Betriebsfithrung und der betrieblichen Abldufe — alles Aspekte, die einer modernen Ausbil-
dungsgestaltung sehr entgegenkommen.

Kleine und mittlere Unternehmen sind daher nicht nur in quantitativer Hinsicht bedeut-
same Partner des Jugendwohnens, sondern auch in Bezug auf die inhaltliche Ausgestaltung
einer modernen Ausbildungsstrategie. Gleichzeitig handelt es sich hier aber auch um einen
Wirtschaftsbereich, der in Zeiten schwieriger werdender Rahmenbedingungen fiir die be-
triebliche Fachkrafteversorgung auf unterstiitzende Partner mehr und mehr angewiesen ist.
Ubergeordnete Fragen, denen sich das piddagogische Personal in einem Jugendwohnheim
vor der Ausrichtung eines Unternehmerstammtischs/-frithstiicks mit Bezug auf die Zielgrup-
pe stellen sollte, sind u. a.:

» Was tangiert KMU unserer Region im Kontext der Ausbildung und Fachkriftesicherung?
P Was sind die Starken von KMU und wo liegen deren Schwéchen?

» Was brauchen KMU, um erfolgreich Ausbildung anzubieten?

» Wie kann Jugendwohnen im Rahmen von Fachkréftesicherung helfen?

Innerhalb des Verbands der Kolpinghé&user e. V. ist festzustellen, dass der Ausbildungs- und
Arbeitsmarkt und damit das Umfeld der einzelnen Jugendwohnheime erheblichen regionalen
Unterschieden unterworfen ist (vgl. KLEINERT/KRUPPE 2012, S. 1 ff.). Dies gilt in verstdrktem
Malfe fiir die neuen Bundesldnder: ,Wie der Arbeitsmarkt selbst, so ist auch der Lehrstellen-
markt von gro3en regionalen Disparititen gepragt. Es haben sich eine Reihe von Ausbildungs-
zentren herausgebildet, die die Ausbildungsbewerber anderer Regionen — insbesondere aus
dem jeweiligen Umland — mitversorgen.“ (SEIBERT/ WESLING 2012, S. 4)

SEIBERT/WESLING kommen zu dem Ergebnis, dass Erfurt eine der niedrigsten Auspend-
lerquoten bei Auszubildenden hat, weil ,,mit der Region Erfurt ebenfalls ein Ausbildungs-
zentrum die umliegenden Regionen mitversorgt (SEIBERT/ WESLING 2012, S. 5). Gleichwohl
besteht schon jetzt ein erheblicher Bedarf an Auszubildenden in der Gastronomie (vgl. HELM-
RICH Uu.a. 2012, S. 4) und in der Lebensmittelindustrie (vgl. Zika u. a. 2012, S. 2). Vor diesem
Hintergrund wurden die oben aufgeworfenen Fragen durch das Kolping Jugendwohnheim Er-
furt fiir die Vorbereitung eines Unternehmerstammtischs bearbeitet, der im Dezember 2012
durchgefiihrt worden ist. Die Einbeziehung der Erfurter Region und die damit beabsichtigte
Akquisition von regionalen KMU erfolgte v. a. vor dem Hintergrund, dass insbesondere die
ostdeutschen Bundesldnder seit Jahren einen erheblichen , Einbruch der Schulabgéngerzah-
len“ (SEIBERT/WESLING 2012, S. 2) verzeichnen und dadurch ,,die Zahl der neu abgeschlosse-
nen Ausbildungsvertrage” (SEIBERT/ WESLING 2012, S. 2) erkennbar zuriickgeht.

4.2 Auftaktveranstaltung ,Unternehmerstammtisch” im Dezember 2012

Im Rahmen der Auftaktveranstaltung im Kolping Jugendwohnheim Erfurt wurden v. a. drei
Problembereiche bzw. Bedarfe aus unternehmerischer Sicht angesprochen:
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1. Mangelnde Ausbildungsreife

Viele KMU, v. a. aus dem Bereich der Gastronomie, sehen sich mit deutschen Jugendlichen
konfrontiert, die sie als (noch) nicht ausbildungsreif und daher wenig geeignet fiir eine Aus-
bildung in der Gastronomie halten. Insbesondere die Motivation und das Leistungsniveau der
Jugendlichen wurden kritisiert. Aus diesem Grund rekrutieren die Erfurter Betriebe verstarkt
osteuropéaische Jugendliche fiir eine Ausbildung. Die IHK Erfurt beschreitet vor diesem Hin-
tergrund seit Herbst 2011 neue Wege bei der Lehrstellenbesetzung. Im Rahmen des Projekts
»LEA“® (Lehrlinge aus dem europaischen Ausland) absolvieren derzeit zwo6lf Jugendliche aus
Ostungarn eine Ausbildung in Thiiringer Unternehmen.

Ahnliche Entwicklungen sind auch in anderen Branchen zu erwarten. In der Region Er-
furt werden derzeit insbesondere Fachkrifte in der Gastronomie dringend gesucht. Fiir die
auf diesem Wege fiir eine Ausbildung in der Region angeworbenen Jugendlichen entsteht je-
doch eine Vielzahl von Problemen, fiir die Lésungen gefunden werden miissen. Im Rahmen
des Unternehmerstammtischs Erfurt wurde von den Unternehmern herausgestellt, dass zwar
wesentlich bessere Voraussetzungen hinsichtlich der allgemeinen Ausbildungsreife bei solchen
Jugendlichen gegeben sind. Gleichzeitig besteht dafiir aber nicht nur die Frage der Unterbrin-
gung der Jugendlichen am Ausbildungsort, sondern auch der Bedarf an sprach- und ausbil-
dungsbegleitenden FordermalRnahmen, um diese Jugendlichen erfolgreich zu integrieren.

2. Ausbildungsabbriiche

Wihrend des Unternehmerstammtischs in Erfurt wurde als zweiter grol3er Problembereich
die Gefahr von Ausbildungsabbriichen thematisiert. Insbesondere zunehmende Anforderun-
gen innerhalb einer Ausbildung, Priifungsiangste sowie steigende Mobilitdtsanforderungen
und die daraus resultierenden Verluste sozialer Bindungen wurden als gravierende Problem-
lagen junger Menschen konstatiert. Hier benétigen die KMU und die Auszubildenden Unter-
stlitzungsangebote, damit den Auszubildenden ein stabiles soziales Umfeld geboten und Aus-
bildungen erfolgreich durchlaufen werden kénnen.

3. Zentralisierung der Berufsschulen — erhohte Mobilitdtsanforderungen fiir Auszubildende

Die SchlieBung einzelner Berufsschulen und Zentralisierung der Berufsschulangebote be-
deutet — nicht nur in Thiiringen und anderen ostdeutschen Bundesldndern — zugleich eine
verringerte Wahlmaglichkeit hinsichtlich des Wohnortes und steigende Mobilitdtsanforde-
rungen fiir junge Menschen. Von dieser Entwicklung sind auch die KMU in der Region um
Erfurt betroffen. Infolgedessen wurde im Anschluss eine Liste mit sdmtlichen Standorten von
Jugendwohnheimen in Thiiringen an die Unternehmer/-innen verteilt sowie mit Bezug auf
das Programm des Bundes zur ,,Férderung der beruflichen Mobilitdt von ausbildungsinter-

15 Pressemitteilung der IHK Erfurt vom 8. Februar 2012: http://www.erfurt.ihk.de/servicemarken/presse/Die_IHK/Presse-
mitteilungen/Test_UK/Februar/1956742/100_Tage_in_Thueringen. html,jsessionid=199699380C00E71559(56 (CEEDLCE43FI.
repl20
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essierten Jugendlichen und arbeitslosen jungen Fachkraften aus Europa“ ein Konzept fiir die
Region Erfurt unter Einbeziehung des Kolping Jugendwohnheims Erfurt erarbeitet.

4.3 Entwicklung seit dem ersten Unternehmerstammtisch

Um sowohl den geduflerten Bedarfen der KMU im Raum Erfurt gerecht zu werden als auch
Jugendwohnen inhaltlich weiterzuentwickeln, wurden externe Programme gepriift, die dazu
geeignet sind, Jugendwohnen sowie deren Handlungsfelder zu unterstiitzen und zu erwei-
tern. Dazu gehort das Forderprogramm ,,The Job of my Life“, welches Anfang 2013 in Kraft
getreten ist. ,The Job of my Life“ ist ein Sonderprogramm des Bundes zur Forderung der
beruflichen Mobilitat von ausbildungsinteressierten Jugendlichen und arbeitslosen jungen
Fachkriften aus Europa. Es bietet die Moglichkeit, junge Europder und Europderinnen fiir
eine Ausbildung in Deutschland zu gewinnen. Der Verband der Kolpinghduser e. V. hat daher
innerhalb des Modellversuchs dieses Programm aufgenommen. Ziel ist es, Jugendlichen aus
dem européischen Ausland, die im Jugendwohnheim leben, neben der sozialpddagogischen
Betreuung des Jugendwohnens zuséatzlich auch Sprachférderung anzubieten.

In Zusammenarbeit mit dem Deutschen Hotel- und Gaststéttenverband e. V. Erfurt ge-
lang es, hierfiir 25 Plétze fiir Auszubildende aus Siideuropa im Kolping Jugendwohnheim Er-
furt bereitzustellen.

5. Unternehmerfriihstiick im Kolping Jugendwohnheim
Schweinfurt

Eine zweite Organisationsform wurde in der Region Schweinfurt erprobt: Hier wurde das
Konzept des Unternehmerstammtisches in Form eines Unternehmerfriihstiicks durchgefiihrt.

5.1 Regionale Situation

Die Region ist durch ein spezifisches Umfeld gekennzeichnet, das sich von der Region Erfurt
deutlich unterscheidet. BLIEN u. a. beschreiben diese Situation wie folgt: ,,Die Arbeitsmarkt-
region Schweinfurt war iiber viele Jahrzehnte einseitig auf in der Stadt Schweinfurt anséssige
industrielle Grof3betriebe im verarbeitenden Gewerbe monozentriert. Infolge dieser regiona-
len Monostruktur mit mangelnden Anpassungskapazitaten an den konjunkturellen Einbruch,
ausgelost durch den Zusammenbruch der Transformationsokonomien in Osteuropa und das
Aufkommen international wettbewerbsfahigerer Konkurrenz, kam es in der ersten Hélfte der
1990er Jahre zu einer tiefen Krise der regionalen Wirtschaft in und um Schweinfurt. Diese
fiihrte ausgehend von Massenentlassungen in der GroRindustrie zur schrittweisen Einleitung
einesregionalen Strukturwandels, der maf3geblich von den Entwicklungsstrategien der Grof3-
unternehmen angetrieben wurde. Vor dem Hintergrund der tiefen wirtschaftlichen Krise er-
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scheint es deshalb umso bemerkenswerter, dass die Region Schweinfurt in jiingerer Zeit — das
heil3t nur etwas mehr als ein Jahrzehnt nach ihrer schweren Krise — in der Presse als deutsch-
landweit iiberdurchschnittlich prosperierender und sich iiberaus dynamisch entwickelnder
Wirtschaftsraum dargestellt wird (Prognos Zukunftsatlas 2007, S. 134).“

HEeINECK, KLEINERT und VosseLER kategorisieren Schweinfurt als einen lédndlichen Be-
zirk mit einem ungiinstigem Arbeitsmarktumfeld und grofbetrieblicher Umgebung (vgl. HEI-
NECK/KLEINERT/VOSSELER 2011, S. 5). Thren statistischen Berechnungen zufolge zahlt die Ar-
beitslosenquote der Region Schweinfurt zwar zu den deutschlandweit niedrigsten, insgesamt
aber ist das Ausbildungsmarktumfeld aufgrund der Mehrzahl kleiner und mittlerer Betriebe
eher ungiinstig. ,Hohe Schulabgéngeranteile (...) sorgen fiir einen grofleren Bewerberdruck
als in anderen Regionen.“ (ebd., S. 7)

5.2 Auftaktveranstaltung ,Unternehmerfriihstiick" im Juni 2013

Wie wirkt sich nun diese regionale Problemlage auf den Ausbildungsmarkt aus? Zu dieser Fra-
ge wurden beim ersten Unternehmerfriihstiick im Kolping Jugendwohnheim Schweinfurt im
Juni 2013 v. a. folgende Problembereiche bzw. Bedarfe festgestellt:

1. Mangelnde Ausbildungsreife

Wie schon in Erfurt wurde auch in Schweinfurt allgemein die Ausbildungsreife vieler Jugend-
licher beméngelt, die von den KMU bzw. dem Ausbildungspersonal nach Einschéitzung der
Unternehmen nicht aufgefangen werden kann.

2. Europdische Ausbildungsmobilitdt

Im Gegensatz zu Erfurt war das Programm ,,The Job of my Life“ zwar unbekannt, rief aber
gesteigertes Interesse hervor. Infolgedessen miissen Sprachférderung und soziales Umfeld
insbesondere bei Auszubildenden aus anderen europdischen Staaten bereits vor einem Aus-
bildungsbeginn geklart werden.

3. Jugendwohnen ist weitgehend unbekannt

Samtliche mit Jugendwohnen einhergehenden Unterstiitzungsangebote waren nahezu unbe-
kannt. Infolgedessen wurde konkret der Bedarf geduf3ert, {iber samtliche Forderbausteine zur
Unterstiitzung der KMU zu informieren. Aus den geduf3erten Bedarfen wurden die Bausteine
zur Qualitdtsentwicklung im Jugendwohnen in Form von Broschiiren ausgearbeitet, die beim
ndchsten Unternehmerstammtisch den Unternehmen, dem Ausbildungspersonal und den
Ausbildungsberatern/-beraterinnen konkret als mogliche Dienstleistungsangebote im Rah-
men des Jugendwohnens vorgestellt werden.



Unternehmerstammtisch - ein Instrument zur Forderung des Jugendwohnens

5.3 Entwicklung seit dem ersten Unternehmerfriihstiick

Allgemeiner Konsens der Unternehmer/-innen war, dass die Qualitat der dualen Berufsaus-
bildung auch im Rahmen des demografischen Wandels und der steigenden Heterogenitét er-
halten bleiben miisse. Ergebnis der durch den Modellversuch erfolgten Evaluation dieser Ver-
anstaltung war, dass von der Kreishandwerkerschaft deutlich zum Ausdruck gebracht wurde,
dass weitere Veranstaltungen gewiinscht werden, aber auch der Anspruch erhoben wird, als
gleichwertiger Partner gegeniiber der Industrie betrachtet zu werden.

Ein wesentliches Merkmal der Region Schweinfurt ist das ausgepriagte Netzwerk in-
nerhalb der Kreishandwerkerschaft: Im Falle von unbesetzten Ausbildungsstellen helfen
die Betriebe einander, um ihren Fachkraftebedarf zu sichern. Insgesamt werden in den
Aussagen und Ergebnissen dieser Veranstaltung die grundlegenden Einschdtzungen des
Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung bzgl. der regionalen Situation in Schwein-
furt bestétigt.

6. Perspektiven

Auf der Grundlage der entwickelten Programmstruktur sind die im Modellversuch , Ausbil-
dung in Vielfalt“ erarbeiteten Bausteine und Instrumente zur Verstetigung auf der Website des
Verbands der Kolpinghéuser e. V. als PDF abrufbar (www.ausbildung-in-vielfalt.de), um sie
allen Akteuren/Akteurinnen im Jugendwohnen zur Verfiigung zu stellen. Sie wurden eben-
falls als wesentliche Instrumente des Modellversuchsférderschwerpunkts unter foraus.de ein-
gestellt und kénnen damit in die Breite der Berufsbildung {ibertragen werden (RITZERFELD/
OsiNksI 2013).

Im Rahmen des Modellversuchs wird die Umsetzung der Bausteine aktiv in den Jugend-
wohnheimen unterstiitzt, z. B. in Form von Schulungen zur Durchfiihrung des Berufswahlpro-
zesses, durch Fortbildungen zum Konfliktmanagement, durch Beratungen zum Aufbau und
der Pflege regionaler Netzwerke sowie in der Unterstiitzung zur Planung und Durchfiihrung
von Unternehmerstammtischen. Insbesondere bei den Unternehmerstammtischen wurden
Anfragen aus der Wirtschaft zu einzelnen Themen wie z. B. zur europdischen Ausbildungs-
mobilitdt und zu européischen Férderprogrammen wie ,,The Job of my Life“ oder zu Moglich-
keiten der Teilzeitausbildung aufgegriffen und in den Bausteinen entsprechend umgesetzt,
um die Angebote im Jugendwohnen gezielt zu erweitern. Weitere Unternehmerstammtische
sind an den Standorten Koblenz und Kéln erfolgt.
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2.4.3 Navigieren zur Ausbildung

In den Siidbrandenburger Landkreisen Elbe-Elster und Oberspreewald-Lausitz wurden
im BIBB-Modellversuch , Ausbildungsnavigator — Verzahnungsmodell Finsterwalde“
Module konzipiert und praktisch getestet, die einen ,,Navigationspfad“ der Berufsorien-
tierung von der siebten Klasse an bis hin zur Ausbildung erméglichen und die vorhan-
denen Angebote der Schulen, der Arbeitsagentur und der Kammern beim Ubergang
Jugendlicher in Ausbildung ergdnzen. Die Module basieren auf der Erkenntnis einer
stark zunehmenden Heterogenitit der Schiiler/-innen und potenziellen Bewerber/-in-
nen fiir die Ausbildungsplitze in den Unternehmen der Region. Durch Angebote wie
Berufsorientierung, Kompetenzwerkstatt, Schiiler-AG, modulare Ausbildung sowie Ver-
bundausbildung werden kontinuierlich Bindungen zwischen Jugendlichen und KMU
aufgebaut und vertieft, die den heterogenen Zugangsvoraussetzungen zur Ausbildung
wie auch den Erwartungen der Unternehmen besser entsprechen konnen.

1. Einordnung

Derzeit gibt es in Deutschland zwischen den einzelnen Bundeslédndern, oft auch von Region zu
Region und von Schule zu Schule, unterschiedliche Wege fiir den Ubergang von der Schule in
die Ausbildung. Das Berufsorientierungsprogramm des Bundesministeriums fiir Bildung und
Forschung hilft bundesweit, zu einer Systematisierung des Ubergangssystems Schule — Beruf zu
gelangen, um Schiilerinnen und Schiiler friihzeitig sowie systematisch auf eine geeignete Be-
rufswahl vorzubereiten (vgl. www.berufsorientierungsprogramm.de). In einzelnen Bundeslan-
dern, zum Beispiel in Nordrhein-Westfalen, werden mit Unterstiitzung des Bundes einheitliche
Ubergangssysteme Schule — Beruf aufgebaut (vgl. www.berufsorientierung-nrw.de).
Gegenstand dieses Beitrags sind Erfahrungen und Schlussfolgerungen fiir eine differenzier-
te Berufsorientierung entsprechend heterogenen Zugangsvoraussetzungen der Jugendlichen fiir
den Ubergang von der Schule zur Ausbildung in Siidbrandenburg. In den siidbrandenburgischen
Landkreisen Elbe-Elster und Oberspreewald-Lausitz wird die Sekundarstufe I (siebte bis zehnte
Klasse) in der Oberschule, die Sekundarstufe II (elfte und zwolfte Klasse) in Gymnasien realisiert.
Im Landkreis OSL partizipieren die Oberschulen beinahe flaichendeckend am BOP. Die
siebten und achten Klassen durchlaufen bei Tragern iiberbetrieblicher und vergleichbarer
Bildungsstétten Potenzialanalysen und erproben in Werkstatttagen verschiedene praktische
Tétigkeiten, die fiir eine spétere Berufswahl von Bedeutung sein kénnen. In den neunten und
zehnten Klassen ist der Kontakt zu den Bildungsstatten allerdings abgebrochen. Weiterfithren-
de Schritte der beruflichen Orientierung in diesen Klassenstufen obliegen allein den jeweiligen
Schulen. Eine Gesamtsystematik fehlt, was dazu fiihrt, dass vielen Jugendlichen der aktuelle
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Uberblick iiber das Spektrum der Ausbildungswege und -berufe sowie die Ausbildungsmog-
lichkeiten in ihrer Region fehlt.

Im Landkreis EE nehmen die Oberschulen in der Regel nicht am BOP teil. Jede Schule sucht
eigene Wege der Berufsorientierung, beispielsweise im Rahmen des Wahlpflichtfaches Wirt-
schaft-Arbeit-Technik. In der Oberschule Massen werden in diesem Rahmen in den neunten und
zehnten Klassen Praxistage in einer beruflichen Bildungseinrichtung durchgefiihrt, die monat-
lich einmal stattfinden. Mehrere Schulen nehmen am Programm , Initiative Oberschule” vom
Ministerium fiir Bildung, Jugend und Sport des Landes Brandenburg teil, das Kooperationspro-
jekte zwischen Oberschulen und auf3erschulischen Partnern fiir die berufliche Orientierung
nutzt. Bisher einmalig im Landkreis EE ist das Ganztagskonzept der Oberschule Finsterwalde,
in das verschiedene Wege der Berufsorientierung fest integriert sind, so zum Beispiel die Kom-
petenzwerkstatt, die Schiiler-AG, das Programm IOS sowie Schiilerpraktika in Unternehmen.

2. Der Modellversuch ,,Ausbildungsnavigator — Verzahnungs-
modell Finsterwalde/Lauchhammer"

In den beiden genannten Landkreisen wurde der Modellversuch ,,Ausbildungsnavigator —

Verzahnungsmodell Finsterwalde/Lauchhammer® durchgefiihrt, der das Ziel hatte, die Wege

von der Schule bis zur Ausbildung zu erkunden und diese durch ein differenziertes Modell

der Verzahnung einzelner Manahmen zu koordinieren. Die Grundidee des Modellversuchs

bestand in der Optimierung des Weges — der ,,Navigation“ — Jugendlicher von der Schule bis

zur Ausbildung bei heterogenen Zugangsvoraussetzungen der Jugendlichen im Regionalraum

der Landkreise Elbe-Elster und Oberspreewald-Lausitz. Im Modellversuch ging es um eine

passgenaue Verzahnung zwischen

» Jugendlichen in der Schule, auf der Suche nach einer Ausbildung oder beim Einstieg in die
Ausbildung — darunter auch solche mit schwacher Motivation und Leistung,

» kleinen und mittleren Unternehmen sowie

b regionalen Angeboten der Berufsorientierung, Ausbildungsvorbereitung und Ausbil-
dungsbegleitung.

Besonders fiir leistungsschwéchere Jugendliche wurden passgenaue Wege in die duale Aus-
bildung gesucht und als Modell entwickelt. Hierzu wurden 90 Jugendliche in einem Pool
erfasst und individuell begleitet. Gleichzeitig wurde die Realisierung des Fachkréftebedarfs
von KMU unterstiitzt. Insgesamt 40 Unternehmen wurden hierzu konkrete Unterstiitzungen
angeboten, zum Beispiel durch die Vermittlung von Praktikanten oder durch die Hilfen fiir
Auszubildende bei sozialen oder Lernproblemen.

Die vorhandenen regionalen Angebote der Berufsorientierung und Ausbildungsvorberei-
tung (z. B. Berufseinstiegsbegleiter/-innen, Berufsberater/-innen, Angebote von Landkreis,
Schulen und von Trégern der Berufsorientierung) wurden systematisch erfasst.
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Um die drei oben genannten Seiten regional besser zu verzahnen, entwickelte das Projekt Mo-
dule (vgl. Kap. 3), die den Kontext der regionalen Berufsorientierung und Berufsvorbereitung
bereichern und das ,,Navigieren“ der Jugendlichen bis hin zum Ausbildungsplatz wirksam un-
terstiitzen.

Ausgehend von bestehenden Regelangeboten wurden durch das Projekt ergénzende
Angebote entwickelt (vgl. Abbildung 1), die zwischen Jugendlichen und KMU langfristige,
nachhaltige Bindungen aufbauen sollten. Die Angebote des Projekts schufen einen Rahmen,
in dem leistungsstdrkere wie auch leistungsschwéchere Schiilerinnen und Schiiler faktisch
von der siebten Klasse an bis zur Ausbildung im Kontakt mit Unternehmen stehen und dabei
schrittweise ihre Kompetenzen fiir einen passenden Beruf entwickeln.

3. Module

Eine Gesamtiibersicht iiber die vorhandenen regionalen Angebote sowie iiber die ergédnzen-
den Angebote (Module) des Modellversuchs liefert die folgende Abbildung. In sieben Modu-
len, die nachfolgend im Einzelnen dargestellt werden, wird die enge Verzahnung der regiona-
len Akteure und Institutionen deutlich.

Abbildung 1: Gesamtmodell Ausbildungsnavigator
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3.1 Kompetenzwerkstatt

Die Kompetenzwerkstatt dient einer schrittweisen Berufsfindung. Es werden Stérken, Inte-
ressen sowie Neigungen der Jugendlichen fiir die Berufswahl in der achten Klasse ermittelt
(Oberschule Finsterwalde).

Die Kompetenzwerkstatt ist ein vom Zukunftszentrum Tirol (URL: www.zukunftszen-
trum.at) entwickeltes starkenorientiertes Verfahren, welches die Selbststdndigkeit und Fi-
genverantwortung der Teilnehmer/-innen fordert. Das Konzept der Kompetenzwerkstatt
wird heute unter dem Namen ,,My Future“ fortgesetzt (vgl. ,My future“ — Neue Berufsorien-
tierungsmappe der AK Tirol. URL: http://berufsorientierung.tsn.at). Der Schwerpunkt der
Methodik liegt auf der Ermittlung und dem Bewusstmachen der Starken der Teilnehmenden,
denn sie stehen mit ihren Bediirfnissen und Interessen im Mittelpunkt. Die zentrale Fragestel-
lung ist: Was konnen und was wollen sie? Es erfolgt eine intensive Auseinandersetzung nach
einer strukturierten starkenorientierten Handlungslinie mit den eigenen Interessen, Neigun-
gen und Zielsetzungen. Das heif3t, die in der Kompetenzwerkstatt herausgearbeiteten Ziele
werden der weiteren Berufsorientierung zugrunde gelegt.

Der Modellversuch , Ausbildungsnavigator“ fiihrte die Kompetenzwerkstatt mit allen
Schiilerinnen und Schiilern der achten Klasse der Oberschule Finsterwalde durch. Sie ist dort
inzwischen obligatorischer Bestandteil des Ganztagskonzepts der Schule. Bereits in der sieb-
ten Klasse hatten die Schiiler/-innen an anderen Formen der Berufsorientierung teilgenom-
men, so beispielsweise an dem Projekt ,,Komm auf Tour“. Die Kompetenzwerkstatt ist auch
offen fiir Teilnehmende aus hoheren Klassen sowie fiir Ausbildungssuchende im Allgemeinen.

In einer Kompetenzwerkstattgruppe werden jeweils sieben bis acht Schiiler/-innen zu-
sammengefasst. Die Veranstaltungen finden {iber einen Zeitraum von elf Wochen mit wo-
chentlich einer Stunde statt. Die Schiilerinnen und Schiiler erfahren spielerisch (z.B. iiber
Kértchensysteme, aktives Malen und Gestalten, Gruppenfeedbacks), sich bestimmter Werte,
Neigungen und Interessen in ihrem Leben bewusst zu werden: Wo sehe ich mich in fiinf Jah-
ren? Welche Berufsrichtungen kédmen fiir mich in Frage und welche eher nicht? Nach Absol-
vieren der Kompetenzwerkstatt sollten sich die Schiiler/-innen allgemeine Grundvorstellun-
genvon ihrer berufliche Perspektive erarbeitet haben: Mochte ich eher in eine technische oder
in eine soziale oder kiinstlerische Berufsrichtung gehen? Bin ich mehr so veranlagt, dass ich
etwas Praktisches mit meinen Hdnden bearbeiten kann oder liegt es mir mehr, ein Gedicht
aufzusagen, meinem Freund etwas zu erklaren und von meinem letzten Urlaub zu erzdhlen?

Bestandteil des Kurses ist auch, wiahrend dieser elf Wochen mindestens zwei KMU zu
besuchen, um sich dort bei Verantwortlichen {iber den Betriebsalltag und iiber Ausbildungs-
berufe im Unternehmen zu informieren.

Aus diesen Erfahrungen, die die Schiiler/-innen in der Kompetenzwerkstatt machen, er-
wachst bei etwa einem Drittel der Schiiler/-innen schon das Interesse, bestimmte Tétigkeits-
und Berufsfelder nédher kennenzulernen. Diese konnen sie in der Schiiler-AG (vgl. Kap. 3.2)
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in einigen typischen Berufsrichtungen ausprobieren. Die Ergebnisse der Kompetenzwerkstatt
gehen somit in diese weiterfithrenden Formen der Berufsorientierung ein, indem sie durch
praktische Ubungen in verschiedenen Gewerken vertieft werden. Da nicht alle Schiiler/-in-
nen die Angebote der Schiiler-AG wahrnehmen, bietet das Ganztagskonzept der Schule auch
noch andere Moglichkeiten, Neigungen und Interessen auszuprobieren (zum Beispiel im
kiinstlerischen Bereich und in Sportgruppen). Den Kontakt zu moglichen Berufsfeldern haben
diese Schiiler/-innen dann erst wieder in der neunten oder zehnten Klasse wahrend ihrer zu
absolvierenden Praktika.

3.2 Schiiler-AG

Im Unterschied zur Kompetenzwerkstatt ist die Teilnahme an der Schiiler-AG gemél} dem
Ganztagskonzept der Oberschule Finsterwalde kein obligatorisches, sondern ein freiwilliges
Angebot.

Im Schuljahr 2012/2013 haben ca. 90 Schiiler/-innen der achten bis zehnten Klassen die
Schiiler-AG beim Modellversuchstrager Entwicklungsgesellschaft Energiepark Lausitz GmbH
durchlaufen. Im Schuljahr 2013/14 wurde diese Teilnehmerzahl schon zu Beginn des Schul-
jahres erreicht, sodass im Laufe des Schuljahres mit weit mehr teilnehmenden Schiiler/-innen
zu rechnen war. Finanziert wurde die Schiiler-AG — neben dem Modellversuch - durch die
Arbeitsagentur, den Landkreis und die Unternehmen selbst.

Die Schiiler-AG bietet fiinf Tatigkeitsbereiche an, die jeweils von einer Fachkraft geleitet
werden. Das sind die Bereiche Metall, Holz, Kunst und Kreativitdt, Farbe sowie Medienge-
staltung. Mit dem Bereich Hauswirtschaft wurde eine sechste Richtung realisiert. Im Rah-
men des elfwochigen Kurses steht jeder dieser Bereiche an drei Tagen der Woche regelméaf3ig
fiir eine Stunde interessierten Schiiler/-innen zur Verfiigung. Die Schiiler/-innen haben die
Moglichkeit, zwei oder drei Kurse parallel oder zeitlich hintereinander zu belegen. Dariiber
hinaus konnen sie Kurse wechseln, wenn im Verlauf der Teilnahme das Interesse fiir eine an-
dere Richtung groBer wird.

Ergénzend zu den Kursen der Schiiler-AG werden Berufsorientierungsangebote wie
Schiilerbustouren zu Unternehmen oder auch Kurzzeitpraktika sowie Besichtigungen in Un-
ternehmen organisiert. Im Rahmen des Ganztagskonzepts der Schule wird in der neunten
Klasse obligatorisch ein dreiwochiges Betriebspraktikum absolviert. Auferdem wurde fiir
mehrere Schiilerinnen und Schiiler ein zehnwochiger Kurs ,,Schiilerschweilsen“ angeboten.

3.3 Last-Minute-Angebote fiir Schiiler/-innen der zehnten Klasse

Nicht alle Schiilerinnen und Schiiler haben ein halbes Jahr vor Schulabschuss einen Ausbil-
dungsvertrag. Der Modellversuch ,,Ausbildungsnavigator“ bot diesen Jugendlichen die Mog-
lichkeit, verschiedene Unternehmen und Ausbildungsberufe vor Ort kennenzulernen. Hierzu
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dienten Firmenbesichtigungen, Praktika und Ferienjobs, Gesprache von Jugendlichen mit
Geschaftsfithrerinnen und Geschéftsfithrern von KMU sowie Gespriche mit Auszubildenden
in den Betrieben. Um die Jugendlichen zu erreichen, hat es sich als sinnvoll erwiesen, den
Weg iiber die Schule — Gesprache mit der Schulleitung, den Schulsozialarbeiter/-innen, den
Lehrer/-innen — zu suchen sowie das Elternhaus einzubeziehen. Ist das soziale Umfeld der
Schiilerinnen und Schiiler aufgeschlossen gegeniiber den Angeboten im Rahmen der Ausbil-
dungsnavigation, ist der Zugang zu den Schiilerinnen und Schiilern erfolgreicher.

Die Durchfithrung dieses Moduls wurde in zwei Jahrgangen der zehnten Klassen in meh-
reren Schulen getestet. Die empirischen Befunde bei der Auswertung der Umsetzung zeigen
aber auch Schwierigkeiten auf. In der Oberschule Finsterwalde waren zum Beispiel im zwei-
ten Halbjahr der zehnten Klasse zehn Schiiler/-innen ohne Ausbildungsplatz. Vier von ihnen
konnten bis Ende des Schuljahres doch noch einen Ausbildungsvertrag abschlie3en, zwei
mussten die zehnte Klasse wiederholen und vier Schiiler/-innen gaben keine Riickmeldung.
In der Regel fehlt den Schulen das systematische Wissen, welche Schiilerinnen und Schiiler
noch keinen Ausbildungsplatz gefunden haben. Zum Teil betrachten sie dies auch nicht als
Bestandeteil ihres Bildungsauftrags.

Daher sollen die Schulen dafiir sensibilisiert werden, Schiiler/-innen, die im zweiten
Halbjahr des zehnten Schuljahrs noch ohne Ausbildungsplatz sind, helfend zur Seite zu stehen
und hierbei mit den Eltern zusammenzuarbeiten. Als Regelangebot ist dies von den Berufsbe-
raterinnen und -beratern (Arbeitsagentur) sowie den Berufseinstiegsbegleitern und -begleite-
rinnen zu koordinieren. Wer dennoch nicht vermittelt werden kann, ist bis zur Vollendung des
18. Lebensjahrs berufsschulpflichtig und muss die entsprechenden Angebote der Oberstufen-
zentren wahrnehmen (vgl. Kap. 3.4).

3.4 Angebote fiir 05Z-Schiiler/-innen ohne Ausbildungsplatz

An den Oberstufenzentren der beiden Landkreise Elbe-Elster und Oberspreewald-Lausitz
gibt esim Rahmen der oben genannten Berufsschulpflicht Schulklassen fiir Jugendliche, die
die Schule abgeschlossen, aber noch keine Ausbildung begonnen haben. Der Modellversuch
»Ausbildungsnavigator” bot diesen Jugendlichen Praktikumstage in jeweils mehreren Un-
ternehmen der gewiinschten Berufsrichtung an. Die Unternehmen nutzen dieses Angebot
gern, weil sie auf diese Weise potenzielle Ausbildungsbewerber/-innen in der praktischen
Arbeit kennenlernen kénnen. Im Schuljahr 2012/13 wurden 14 OSZ-Schiiler und -Schiile-
rinnen ohne Berufsabschluss in den Pool der begleiteten Jugendlichen des Modellversuchs
aufgenommen. Zehn von ihnen konnten in Unternehmenspraktika vermittelt und dort
weiter betreut werden. Durch die intensive Begleitung fanden vier der zehn Jugendlichen
einen Ausbildungsplatz. Bei der Umsetzung dieses Moduls stief$ der Modellversuch auf un-
terschiedliche Reaktionen sowohl in den OSZ als auch bei den OSZ-Schiilern und -Schiile-
rinnen.
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Generell erfordert die Vermittlung von OSZ-Schiilern und -Schiilerinnen ohne Ausbildungs-
platz in Praktika und Ausbildung sehr viel Engagement und Zeit. Es miissen individuelle Moti-
vationen bei den Jugendlichen aufgebaut werden, die Unternehmen miissen fiir die Aufnahme
solcher Schiiler/-innen gewonnen werden (vgl. Kap. 3.5). Die OSZ selbst erbringen diese Leis-
tungen in der Regel nicht, weil sie ihre Aufgabe darin sehen, bis zur Vollendung des 18. Le-
bensjahrs vorhandene Liicken in den Schulkenntnissen zu schlieen. Fiir die Vermittlung in
Ausbildung benoétigen die OSZ Unterstiitzung durch Berufsberater/-innen der Arbeitsagentur
oder durch Tréger der beruflichen Bildung. In einem Gesamtsystem des Ubergangsmanage-
ments Schule — Beruf sollte die Verantwortung der Oberstufenzentren fiir ihre Schiiler/-innen
ohne Ausbildung klar definiert und gegebenenfalls finanziell untersetzt werden: Es geht um
die Suche nach Wegen zur Ausbildung in Zusammenarbeit mit der Arbeitsagentur und mit den
Trégern beruflicher Bildung.

3.5 Niedrigschwellige Kennenlernangebote fiir Jugendliche und KMU

In diesem Modul geht es um Angebote fiir Jugendliche, die nach ihrem Schulabschluss noch
keinen Ausbildungsplatz gefunden haben. Fiir beide Seiten, Jugendliche und Unternehmen,
ist die Schwelle zur Nutzung bzw. Umsetzung solcher Angebote relativ niedrig. Diese Ange-
bote kénnen zu Beginn relativ kurz sein (z. B. drei Tage), an denen Jugendliche sich in Un-
ternehmen ausprobieren. Auf Wunsch beider Seiten kann das Kennenlernangebot verlédngert
oder zu einer Einstiegsqualifizierung nach § 54a SGB III weitergefiihrt werden. Bei den im
Modellversuch befragten KMU war die Bereitschaft zur Nutzung solcher Kennenlernangebo-
te sehr hoch. Insgesamt wurden vom Modellversuch 42 KMU aus verschiedenen Branchen
nach ihrem Unterstiitzungsbedarf fiir Ausbildung standardisiert befragt. Im Ergebnis artiku-
lierten die KMU mit Abstand am haufigsten einen Unterstiitzungsbedarf bei der Vermittlung
von Praktikanten. Andere Unterstiitzungsformen (wie zum Beispiel Hilfe bei Abbruchgefahr,
Werbung fiir Berufsbilder, begleitende Hilfen fiir Auszubildende) waren kaum gefragt. Auch
Jugendliche - beispielsweise OSZ-Schiiler/-innen ohne Ausbildungsplatz (vgl. Kap. 3.4) —
nahmen diese Praktikumsangebote an. Bei 30 Prozent der vom Projekt organisierten Ken-
nenlernangebote ergaben sich ldngerfristige Praktika, die in neun Féllen auch zum Abschluss
eines Ausbildungsvertrags fiihrten.

Die Organisation solcher Kennenlernangebote wird in der Regel tiber Tréger beruflicher
Bildung organisiert, die sowohl zu den Jugendlichen als auch zu Unternehmen entsprechende
Kontakte haben. Sofern betriebliche Praktika von zwei bis vier Wochen in den neunten und
zehnten Klassen Bestandteil des Schulkonzeptes sind (dies ist in der Region der Regelfall),
sollten auch diese Formen der Berufsorientierung von Trégern beruflicher Bildung oder von
Berufsberater/-innen begleitet werden, um das kurzfristige Zusammenfinden von Jugend-
lichen und Unternehmen in Praktika moglichst zu einer Ausbildungsperspektive weiterzu-
flihren.
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3.6 Verbundausbildung Metallberufe und Gastgewerbe

Die Entwicklungsgesellschaft Energiepark Lausitz GmbH als Tragerin des Modellversuchs
moderiert seit ca. 9 Jahren das Netzwerk Metall- und Elektroindustrie Siidbrandenburg. In
diesem Kontext entstand die Erkenntnis, dass sich viele der vernetzten Unternehmen an Aus-
bildungsaufgaben beteiligen wiirden, wenn ihnen Aufgaben der Grundausbildung abgenom-
men wiirden.

Die EEPL iibernahm daher Elemente der Grundausbildung fiir diese Betriebe. Nicht nur
Elemente des ersten, sondern mittlerweile auch des zweiten und dritten Lehrjahrs werden
abgedeckt. Die ausbildenden KMU haben bereits im Rahmen der beruflichen Orientierung
in den siebten bis zehnten Klassen {iber die EEPL Kontakte zu den Schiilern und Schiilerin-
nen entwickelt, die nunmehr bei ihnen Auszubildende im Rahmen der Verbundausbildung
sind. Die Ausbildungsbetriebe iibernehmen vor allem fach- und unternehmensspezifische
Ausbildungsmodule. Im Ausbildungsjahr 2013/14 realisiert die EEPL beispielsweise mit
elf Auszubildenden aus sieben Unternehmen Ausbildungsabschnitte in den ersten bis dritten
Ausbildungsjahren. Die Aufgabe des Modellversuchs ist es, Auszubildende und Unternehmen
fiir diese Form der Ausbildung zu gewinnen und dabei méglichst an die Vorerfahrungen mit
Kompetenzwerkstatt und Schiiler-AG anzukniipfen. Die Unternehmen werden damit entlas-
tet, weil sie sich auf unternehmens- und ausbildungsspezifische Abschnitte der Ausbildung
konzentrieren konnen.

Ein &hnliches Modell wird von der Wirtschaftsentwicklungs- und Qualifizierungsge-
sellschaft GmbH als Partnerin des Modellversuchstrégers bei der Ausbildung von Berufen im
Gastgewerbe realisiert. Auch hier tibernimmt die WEQUA Teile der Ausbildung fiir die ausbil-
denden Unternehmen und entlastet sie hiermit.

Diese Art der Verbundausbildung ist eine wichtige Hilfestellung fiir KMU, die allein
kaum die Moglichkeit haben, den gesamten Prozess der praktischen Ausbildung selbst durch-
zufiithren.

3.7 Modulare Ausbildungsangebote

Modulare Ausbildungsangebote gewinnen vor allem fiir die Ausbildung von Benachteiligten
und fiir Spéteinsteigende in die Ausbildung an Bedeutung (vgl. KLoas 2001, S. 956 ff.). Modu-
lare Ausbildungsangebote sollten daher die Moglichkeit bieten, zu einem reguliren Berufsab-
schluss zu fithren.

Die WEQUA hat fiir Jugendliche ohne Ausbildung einen Modulbaukasten fiir den Aus-
bildungsberuf ,Fachkraft im Gastgewerbe“ entwickelt. Mit der Méglichkeit einer spateren
Facharbeiterpriifung konnen die Jugendlichen (oder dltere Menschen bei einer Umschulung)
einzelne der insgesamt fiinf Ausbildungsmodule absolvieren, die nach der Ausbildungsver-
ordnung ausgerichtet und durch die IHK anerkannt sind. Zwischen den Modulen kénnen Pau-
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sen eingelegt werden. Nach der Teilnahme an allen fiinf Modulen kénnen sich die Jugend-
lichen (oder Umschiiler/-innen) zur Facharbeiterpriifung bei der IHK anmelden.

Diese Form der Berufsausbildung oder Umschulung ist sehr flexibel. Sie ist besonders
geeignet fiir leistungsschwéchere Jugendliche, fiir Jugendliche und Erwachsene mit beson-
deren sozialen Problemlagen, mitunter fiir Alleinerziehende oder fiir Menschen mit voraus-
gegangenem Abbruch einer Ausbildung und Menschen, die vorher noch nie eine Ausbildung
begonnen hatten.

Prinzipiell zu priifen wére die Moglichkeit, diese flexible Form der modularen Ausbil-
dung auch in anderen Ausbildungsberufen anzubieten, wenn dies die entsprechenden Tréger
beruflicher Bildung oder Ausbildungsbetriebe so organisieren. Die bestehenden Probleme bei
der Gewinnung des Fachkraftenachwuchses in der Region konnten so besser gelost werden.

L., Fazit

Die genannten Module bilden noch kein regionales Gesamtsystem zum erfolgreichen Uber-
gang Schule — Ausbildung — Beruf ab. Sie konnen jedoch beispielhaft eine Kette von der Schule
bis zur Ausbildung und zum Beruf bilden, wenn sie miteinander sinnvoll verbunden werden.
An der Oberschule Finsterwalde ist es zum Beispiel moglich, in den siebten Klassen erste Be-
rufsorientierungen vorzubereiten (so mit dem Bundesprogramm ,,Komm auf Tour — meine
Starken, meine Zukunft“), in den achten Klassen, die Kompetenzwerkstatt und Schiiler-AG zu
besuchen und begleitete Praktika in den neunten und zehnten Klassen bis hin zur Verbundaus-
bildung nach dem Schulabschluss durchzufiihren. Fiir leistungsschwache Schiiler/-innen
oder solche ohne Ausbildungsplatz kénnen Unterstiitzungsangebote wie ,Last Minute“ und
,OSZ-Schiiler ohne Ausbildungsplatz“ angeboten werden. Ist kein Zugang zu einem normalen
Weg der dualen Ausbildung moglich, bleibt noch der Weg einer modularen Ausbildung. Dies
alles begleitet und erginzt die bestehenden Angebote der Arbeitsagentur und der IHK und
zeichnet schliissige Wege in die Ausbildung unter den Bedingungen heterogener Zugangsvor-
aussetzungen der Bewerber/-innen.

Entscheidend fiir diese gesamte Kette der Berufsorientierung und des Zugangs zur Aus-
bildung ist das Erfordernis, iiber einen mehrjahrigen Zeitraum kontinuierliche Bindungen zwi-
schen Jugendlichen und Unternehmen aufzubauen. Die Erfolge kurzfristiger Vermittlungs-
versuche in eine Ausbildung sind begrenzt; notwendig ist der Aufbau langfristiger Bindungen
—vor allem in strukturschwachen Regionen wie jener, die dem Modellversuch zugrunde liegt.

Prinzipiell ist es moglich, diese Kette der Berufsorientierung und des Zugangs zur Aus-
bildung auf die Gesamtregion oder auf andere Regionen zu erweitern. Hierbei muss jedoch
beriicksichtigt werden, dass jede Schule ihr eigenes Berufsorientierungskonzept hat. Kom-
petenzwerkstatt und Schiiler-AG sind sehr wirksame Modelle in der Oberschule Finsterwal-
de und im Rahmen des Ganztagsschulkonzepts prinzipiell {ibertragbar, wenn dhnliche Rah-
menbedingungen organisiert werden. Allerdings haben verschiedene Oberschulen andere
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Konzepte. Dort erfolgt die Berufsorientierung zum Beispiel iiber den Wirtschaft-Arbeit-Tech-

nik-Unterricht oder iiber das Bundesprogramm ,,BOP*, in den neunten und zehnten Klassen

mitunter auch iiber betriebliche Praktika. Im Ergebnis des Modellversuchs ergeben sich je-
doch Erfahrungen und Schlussfolgerungen, die auch fiir diese Schulen und allgemein von

Bedeutung sind. Fiir ein Gesamtmodell des Ubergangs Schule — Beruf erweist es sich nach den

Erfahrungen des Modellversuchs als sinnvoll, wenn:

p Schiiler/-innen in den Klassen sieben und acht tiber verschiedene Formen der Kompetenz-
entdeckung ihre Stérken, Schwichen sowie Neigungen fiir Berufsfelder erkennen und
dies in praktischen Werkstatttagen vertiefen konnen. Dies wird bundesweit bereits mit
dem BOP angestrebt. Im Modellversuchsfeld der Oberschule Finsterwalde wurde dies im
Rahmen des Ganztagskonzepts und mit den speziellen Formen , Kompetenzwerkstatt®
und ,,Schiiler-AG“ angeboten, die auf3erhalb des BOP finanziert werden.

p Schiiler/-innen der neunten und zehnten Klassen ihre beruflichen Neigungen erneut prii-
fen, festigen und durch praktische Erfahrungen in Unternehmenstagen vertiefen konnen.
Um Schiilerinnen und Schiilern in den neunten und zehnten Klassen erste Erfahrungen
in Unternehmenspraktika zu ermoglichen, fehlen derzeit noch geeignete Férderprogram-
me. Die Unternehmen, die Schiiler/-innen dieser Klassenstufen aufnehmen, haben einen
erheblichen Zeit-, Personal- und Sachaufwand, der bislang seitens der Bundespolitik noch
nicht geférdert wird. Andererseits nehmen Unternehmen hierfiir zunehmend selbst Geld
in die Hand, weil sie anders ihre Fachkréfteprobleme nicht 16sen konnen. Gleichzeitig
wurden iiber den Férderungsschwerpunkt ,,Heterogenitét“ interessante Instrumente hier-
fiir entwickelt — so zum Beispiel vom Modellversuch ,Vielfalt und Innovation“ des Schwe-
riner Aus- und Weiterbildungszentrums (vgl. URL: www.sazev.de).

p fiir KMU Dienstleistungen einer Verbundausbildung angeboten werden, um sie von Aus-
bildungsleistungen, vor allem im ersten und zweiten Ausbildungsjahr, zu entlasten;

p fiir leistungsschwache Jugendliche, die nach dem zehnten Schuljahr keinen Ausbildungs-
platz finden, Zusatzangebote entwickelt bzw. umgesetzt werden (z. B. Kennenlernangebo-
te, Einstiegsqualifizierung, modulare Ausbildung), die ihnen letztlich den Weg zu einem
vollwertigen Berufsabschluss ermdoglichen.

Die Schlussfolgerungen fiir ein mogliches Gesamtmodell des Ubergangs Schule — Beruf wer-
den in Abbildung 3 zusammengefasst (AUSBILDUNGSNAVIGATOR 2014).
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2.4.4 Mit betrieblicher Ausbildungsvorbereitung auch
anspruchsvolle Bewerber frithzeitig integrieren

Der hier dargestellte BIBB-Modellversuch ,, KobA“ fokussiert die Beratung und Beglei-
tung von Unternehmen bei der Anbahnung, Aufnahme und Durchfiihrung dualer Aus-
bildungen fiir Jugendliche mit Forderbedarf.

Im Modellversuch werden betriebliche Unterstiitzungsmoéglichkeiten und Gestaltungs-
potenziale fiir erfolgreiche Ubergangsprozesse in die duale Ausbildung identifiziert
und genutzt. Um die in der Heterogenitét der Bewerbergruppe liegenden Potenziale zu
nutzen, werden abschlieBend drei zentrale Empfehlungen abgeleitet:

» Friihzeitige Verkniipfung von Schule, Betrieb und Freizeit

» Nutzung der Synergien von Unternehmensnetzwerken

» Individualisierung von Lehrprozessen

1. Zielsetzung

Der Forderschwerpunkt ,Neue Wege in die duale Ausbildung — Heterogenitét als Chance fiir
die Fachkriftesicherung* zielt auf die Nutzung der Potenziale, die aus der zunehmenden Un-
terschiedlichkeit der individuellen Voraussetzungen und Lebensentwiirfe junger Menschen
resultieren (vgl. ERNST/WESTHOFF 2011).

Dabei fokussiert der Modellversuch ,,KobA — Kooperative betriebliche Ausbildung fiir Ju-
gendliche mit Férderbedarf“ die Beratung und Begleitung von Unternehmen bei der Anbah-
nung, Aufnahme und Durchfiihrung dualer Ausbildungen fiir Jugendliche mit ungiinstigen
Startbedingungen. Betriebspraktische Phasen, die gezielt auf eine Ausbildung vorbereiten,
bieten dabei u. a. eine handlungsorientierte Verkniipfung von Theorie und Praxis und die Re-
alisierung sozialer Eingebundenheit im Unternehmen, wie sie durch vollschulische und au-
Berbetriebliche Bildungsgénge nur begrenzt zu realisieren sind. Dariiber hinaus sind solche
Bildungsginge hiufig mit Problemen am als ,,zweite Schwelle“ bezeichneten Ubergang von
der Ausbildung in die reguldre Arbeitstétigkeit konfrontiert (vgl. Scamipt 2011, S. 191).

Im Modellversuch werden schwerpunktmiaig betriebliche Unterstiitzungsmoglichkei-
ten und Gestaltungspotenziale identifiziert und genutzt, um die Ubergangsprozesse in die
Ausbildung von Jugendlichen mit besonderem Férderbedarf erfolgreich zu gestalten.

Der vorliegende Beitrag enthélt ausgewéahlte Erkenntnisse und Instrumente aus der Mo-
dellversuchsarbeit, die zur erfolgreichen Gestaltung ausbildungsvorbereitender Phasen im
Betrieb dienen. Dabei werden die notwendigen Rahmenbedingungen und die Durchfithrung
thematisiert.
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Eine besondere Herausforderung ist die Koordination der Aktivitdten aller Partner, da die-
se zwar haufig iiber eine hohe Expertise in ihren eigenen Handlungsfeldern verfiigen, aber
eher selten eine dhnlich stark ausgeprédgte Kenntnis der Handlungsfelder der anderen Partner
besitzen. Eine Vielzahl von Instrumenten, Manahmen und Angeboten wird daher nicht ge-
nutzt. Eine koordinierende Instanz, die Kenntnisse der MaRnahmen des Ubergangssystems,
der Angebote der Tréger, der betrieblichen Anforderungen und Gestaltungsmoglichkeiten
sowie schulischer Rahmenbedingungen besitzt und die verschiedenen Interessenlagen aus-
balanciert, konnte bisherige Schnittstellen zwischen den Akteuren {iberbriicken und nahtlose
Verbindungen schaffen. Dabei sind neben dem Wissen um allgemeine Regelungen und Ge-
setze vor allem eine enge lokale Vernetzung und Kenntnisse der regionalen Strukturen und
Rahmenbedingungen unerlésslich.

2. Partner

Das Modellversuchskonsortium besteht aus drei Partnern, die verschiedene einander ergén-
zende Kompetenzfelder besitzen. Dariiber hinaus agieren sie in unterschiedlichen Regionen
und Branchen.

Internationaler Bundee. V.
Der Internationale Bund in Wuppertal agiert als Bildungstréager seit mehr als zwei Jahrzehnten
erfolgreich am Arbeits- und Ausbildungsmarkt im Bergischen Land. Die umfassenden Erfah-
rungen des Bildungszentrums in den Handlungsfeldern der Erstausbildung und Berufsvorberei-
tung und die Kenntnis des regionalen Arbeitsmarktes sowie enge Kontakte zu dessen Akteuren —
speziell Unternehmen - sind dabei fiir den Modellversuch besonders bedeutsam und wertvoll.
Im Rahmen des Modellversuchs werden vor allem kleinere Handwerksunternehmen bei
der Sicherung ihres Fachkriftebedarfs unterstiitzt. Die Bereitschaft zur Offnung fiir bisher
weniger beriicksichtigte Gruppen von Bewerberinnen und Bewerbern soll geférdert und die
Unternehmen bei der Bewaltigung der damit verbundenen Herausforderungen unterstiitzt
werden.

OWL Maschinenbaue. V.
Als Innovationsnetzwerk mit mehr als 190 Mitgliedern zielt OWL Maschinenbau auf die Stér-
kung der technologischen und wirtschaftlichen Leistungsfahigkeit des Maschinenbaus in
Ostwestfalen-Lippe. Dem bedeutsamen Handlungsfeld der Sicherung des Fachkréftebedarfs
der Mitgliedsunternehmen wird das Innovationsnetzwerk durch die Entwicklung neuartiger
Weiterbildungs- und Personalgewinnungskonzepte gerecht.

Der Modellversuch zielte hier vor allem auf mittelstédndische Unternehmen des Maschi-
nenbaus und deren Zulieferer ab. Diese wurden bei der betrieblichen Ausbildungsvorberei-
tung beraten und begleitet.
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BITe. V.
DasBIT e. V. ist ein Forschungs- und Beratungsinstitut, dessen Arbeitsschwerpunkte in den Be-
reichen Arbeitsgestaltung und Organisationsentwicklung liegen. Die Entwicklung demogra-
fiefester Personalstrategien ist ein Schwerpunkt der aktuellen Forschung. Neben dem Modell-
versuch, der auf die Erschlieung neuer Zielgruppen in der Personalgewinnung ausgerichtet
war, stellen somit Industrieauftrdge und Forschungsprojekte zum Erhalt der Arbeitsfahigkeit
der vorhandenen Belegschaften sowie der Verbleib dlterer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
in den Unternehmen wichtige Handlungsfelder dar.

Im Modellversuch fithrte BIT die Projektleitung sowie die Analyse, Dokumentation und
Evaluation aller Aktivitaten durch.

3. Betriebliche Bedarfe und Handlungsfelder

Um Unternehmen bei der Ausgestaltung betrieblicher Praxisphasen mit Jugendlichen effektiv
beraten und begleiten zu konnen, mussten zu Beginn des Modellversuchs und kontinuierlich
im Verlauf die entsprechenden Bedarfe erfasst werden. Hierfiir wurden initial Betriebsinter-
views gefiihrt und spéter regelméfig die Erfahrungen aus den Praxisphasen reflektiert, um
die Aktivitaten im Modellversuch zielgenau zu steuern. Dariiber hinaus dienten Gesprédche
zum Erfahrungsaustausch mit Betrieben, Akteuren und Initiativen aus der beruflichen Bil-
dung dem Abgleich der Erkenntnisse und dem Aufzeigen alternativer Vorgehensweisen. Die
ermittelten Bedarfe formten mafdgeblich die Schwerpunktsetzungen in den Handlungsfel-
dern des Modellversuchs, um Unternehmen wirksam beraten und begleiten zu kénnen. Nach-
folgend werden drei dieser Handlungsfelder zuerst kurz exemplarisch dargestellt, anschlie-
Rend wird auf die konkreten Aktivitdten eingegangen.

p Zielgruppen erschliefen und Perspektiven er6ffnen

Vor allem kleine Unternehmen haben bereits erhebliche Probleme, am Ausbildungsmarkt
auf sich aufmerksam zu machen. Sie sehen allerdings mehrheitlich in der Intensivierung des
Ausbildungsmarketings nicht das Mittel zur Deckung des Bedarfs an Auszubildenden (vgl.
BECKER/LUBBERS 2013, S. 99), moglicherweise aufgrund des damit verbundenen erwarteten
Aufwands und nicht abschéitzbarer Effektivitt.

Um den Ubergang von der Schule in Ausbildung erfolgreich gestalten zu kénnen und
etwaige Fehlentscheidungen bei der Berufswahl zu vermeiden, ist eine friihzeitige Berufsori-
entierung inklusive betriebspraktischer Phasen erforderlich.

Der Aufbau von Kooperationen zwischen Unternehmen und Schulen erlaubt die Losung
dieser beiden Probleme: Unternehmen erlangen friihzeitig Zugang zu Jugendlichen und kon-
nen deren Interesse an einer betrieblichen Ausbildung wecken und die Jugendlichen erhalten
unmittelbare Eindriicke vom betrieblichen Alltag verschiedener Berufsbilder als Grundlage
einer fundierten Berufswahlentscheidung.
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» Ausbildungsressourcen erschlieen und Unterstiitzung wahrnehmen
Fiir kleinere Unternehmen bedeutet Ausbildung zugleich einen erheblichen administrativen
Aufwand, insbesondere bei Jugendlichen mit ungiinstigen Startbedingungen.

Durch den Aufbau von Unternehmensverbiinden und -netzwerken kénnen diese Un-
ternehmen ihre Ressourcen biindeln und Unterstiitzungsleistungen realisieren, z.B. durch
sozialpddagogische Begleitung oder externes Ausbildungsmanagement. Sie kénnen auch bei
der Gewinnung von Bewerberinnen und Bewerbern kooperieren und ein breiteres Angebot
fiir die Jugendlichen bei der Durchfithrung betriebspraktischer Phasen durch den Einsatz in
mehreren Unternehmen des Verbundes erméglichen.

» Ausbildungsqualitét steigern und Ausbildungsfahigkeit sichern

Teilweise sind die didaktischen Gestaltungsspielrdume in der Ausbildung nicht bekannt bzw.
neuere Methodenentwicklungen nicht in die aktuelle Ausbildungspraxis integriert. Ebenso
fehlen haufig noch die Anpassung an die individuellen Voraussetzungen der Jugendlichen
und die gezielte Forderung der Entwicklungspotenziale.

Durch QualifizierungsmaBnahmen fiir Ausbildende und die Aktualisierung der Ver-
mittlungsmethoden koénnen Effektivitdt und Motivationspotenzial der Ausbildung ge-
steigert werden. Trainings, Coaching- und Mentorenprogramme fiir die Auszubildenden
konnen die fachliche und soziale Entwicklung der Jugendlichen férdern und somit die
Wahrscheinlichkeit eines erfolgreichen Abschlusses der Ausbildung steigern.

3.1 Zielgruppen erschlieBen und Perspektiven eréffnen

Kooperationsmodell der Firma CLAAS Selbstfahrende Erntemaschinen GmbH mit
der August-Claas-Schule
Ein Ziel des Modellversuchs war die Identifikation innovativer Modelle der Kooperation von
Schulen und Unternehmen zur Gestaltung des Ubergangs zwischen Schule und Beruf. Dabei
sticht vor allem die Kooperationsbeziehung der Firma CLAAS Selbstfahrende Erntemaschi-
nen GmbH mit der August-Claas-Schule in dem Projekt ,,Jung und Alt im Unterricht“ hervor.
Die Firma CLAAS Selbstfahrende Erntemaschinen GmbH gehort mit 190 Auszubildenden
am Firmenstandort Harsewinkel zu den Firmen mit weitreichender Ausbildungstéatigkeit. Ne-
ben den kaufménnischen Ausbildungsberufen bildet die Firma vor allem im technischen Be-
reich aus. In der Gestaltung der Ausbildungsvorbereitung beriicksichtigt die Ausbildungsleitung
Aspekte wie Alltagsbildung, allgemeine Lebensfithrungskompetenz und Verantwortungsiiber-
nahme als wesentliche Kriterien fiir die erfolgreiche Bewéltigung von Ausbildungsanforderun-
gen und fokussiert nicht ausschliel8lich die schulische Leistungsfahigkeit und den schulischen
Kompetenzerwerb der Jugendlichen.
Auf dieser Grundidee basiert das Kooperationsmodell der Firma mit der August-Claas-
Schule (Stadtische Hauptschule Harsewinkel). Das Projekt ,, JAU verfolgt das Ziel, vor allem
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Jugendliche zu fordern, die ihre Starken im praktischen Tatigkeitsbereich haben. Das Projekt
ist eingebettet in vorausgehende und begleitete Praktikumsphasen in der Firma, die bereits
ab der achten Klasse ermoglicht werden. Nach dieser langfristig angelegten Phase der prak-
tischen Berufsorientierung markiert das Projekt den Ubergang von der Phase der Berufsori-
entierung zu einer frithzeitigen Phase des Erlernens (fachspezifischer) Kompetenz und des
Aufbaus betrieblicher Bindung. Jugendliche mit Interesse an einer technischen Ausbildung
konnen sich in einem schulinternen Verfahren um die Aufnahme in das Projekt bewerben.
In dem Projekt werden Schiilerinnen und Schiiler ab der neunten Klasse in diversen techni-
schen Berufsbildern angeleitet. Die fachdidaktischen Schulungen werden durch ehrenamt-
liche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (Ruhestdndler und Ruhestdndlerinnen aus Industrie
und Handwerk) durchgefiihrt. Dabei fokussiert der Unterricht jedoch nicht ausschlielich das
Erlernen berufsrelevanter praktischer Kompetenzen, sondern betont explizit das Erlernen von
sozialen Schliisselqualifikationen in kleinen Arbeitsgruppen. Eine Aullenwerkstatt sowie die
Arbeit an realen Projekten vermitteln den Jugendlichen so schon wéahrend der Schulzeit ein
realitdtsnahes Bild der Ausbildungsanforderungen. Durch die Verlagerung der Grundkennt-
nisse der Berufsausbildung in die Schule konnen Entwicklungschancen und -risiken friih er-
kannt und beriicksichtigt werden. Die hierfiir notwendigen Unterstiitzungsleistungen werden
durch die Lehrerinnen und Lehrer im Rahmen von zusétzlichem Unterricht in Mathematik,
Englisch, Technik und Physik erbracht, aber ebenso durch die Mitarbeitenden des Betriebs,
die die Jugendlichen in der praktischen Arbeit betreuen. Fiir ihr auflergewohnliches Engage-
ment erhielt die Schule 2012 den deutschen Schulpreis.

Im Rahmen von ,,KobA* wurden Informations- und Netzwerkveranstaltungen durchge-
fithrt, um die Bekanntheit dieses Kooperationsmodells unter Vertreterinnen und Vertretern
aus den Bereichen Politik, Wirtschaft, Verbdnden sowie Schulen zu steigern und weitere Ko-
operationen anzuregen. Aus den erfolgreichen Veranstaltungen resultierten Handlungsansét-
ze zur Ubertragung des Projekts auf andere Schulen und Unternehmen in Ostwestfalen-Lippe.

3.2 Ausbildungsressourcen starken und Unterstiitzung wahrnehmen

Potengziale von Unternehmensverbiinden und -netzwerken

Sowohl die operative Zusammenarbeit mit Firmenverbiinden und -netzwerken als auch Ge-
sprache zum Erfahrungsaustausch mit solchen Initiativen zeigen deren hohen Nutzen fiir
ausbildungsvorbereitende betriebspraktische Phasen. Die Durchfiihrung dieser Phasen in
verschiedenen Unternehmen eines Verbundes erlaubt die Vermittlung breiterer Kenntnisse,
die Nutzung verschiedener Ausbildungsmethoden, abwechslungsreiche und motivierende
Tatigkeiten sowie die Moglichkeit, fiir eine Gruppe von Jugendlichen und die Gruppe der
Unternehmen individuelle optimale Kombinationen zu finden. Dies reduziert den Aufwand
bei der Personalgewinnung bzw. Ausbildungsplatzsuche der Unternehmen und der Jugend-
lichen.
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Der Aufbau von Unternehmensnetzwerken und -verbiinden bietet fiir die Durchfiihrung aus-
bildungsvorbereitender betriebspraktischer Phasen ebenfalls Moglichkeiten zur Biindelung
der personellen und finanziellen Ressourcen der beteiligten Unternehmen. So vereinfacht
die Benennung ausgewéhlter {iberbetrieblicher Ausbildungsverantwortlicher aus den teil-
nehmenden Unternehmen die Koordination innerhalb der Verbiinde. Durch den unterneh-
mensiibergreifenden Erfahrungsaustausch im Themenfeld der Ausbildung kdnnen wichtige
Impulse zur weiteren Gestaltung generiert werden.

Externe Beratungs- und Begleitungsleistungen, die fiir einzelne Unternehmen nicht
finanzierbar oder nicht zweckmaig fraktionierbar sind, werden fiir Unternehmen erst im
Verbund attraktiv, sodass beispielsweise ein externes Ausbildungsmanagement, sozialpada-
gogische Begleitung oder Seminarprogramme zur Qualifizierung der Ausbildenden in An-
spruch genommen werden konnen.

Auch wenn gemeinschaftliche Aktivitdten von Unternehmen bereits in weniger verbind-
licher Form im Sinne einer Interessengemeinschaft moglich sind, kann die Schaffung eines
formalen Rahmens sowohl die Selbstverpflichtung der Unternehmen als auch die Aktions-
moglichkeiten steigern. Der Zusammenschluss in einem rechtsverbindlichen Verbund erlaubt
ein nach auflen einheitliches Auftreten und gemeinschaftliches Eingehen von Vertragsbezie-
hungen. Durch die {iberbetriebliche Verkniipfung lasst sich so ein umfassender organisatori-
scher und padagogischer Rahmen fiir (Vor-)Ausbildungen schaffen. Ein hierfiir bundesweit
beispielhaftes Modell, welches der Internationale Bund im Rahmen des Modellversuchs mit
Beratungs- und Begleitungsleistungen unterstiitzt, ist die Raumfabrik AG aus Wuppertal. In
der Raumfabrik haben sich 16 Unternehmen des Handwerks in Form einer Aktiengesellschaft
zusammengeschlossen, um nicht nur ihren Kunden ganzheitliche Dienstleistungen aus einer
Hand zu bieten, sondern auch gemeinschaftlich die Sicherung ihres Fachkraftebedarfs pro-
aktiv zu gestalten. Hierzu gehoren Instrumente wie die unternehmensiibergreifende Koordi-
nation und Durchfithrung betriebspraktischer Phasen, die Starkung informeller Netzwerke
zwischen Ausbildenden und Auszubildenden {iber alle Mitgliedsunternehmen durch das re-
gelmélige ,, Azubi-Frithstlick“ sowie Schulkooperationen.

Veranstaltungen zum Erfahrungsaustausch und Netzwerkaufbau

Der Erfahrungsaustausch zwischen den Unternehmen ist ein wesentlicher Bestandteil
zur Etablierung von langfristigen Strukturen der Ausbildungsférderung. Der Maschinen-
baustandort Ostwestfalen-Lippe ist gekennzeichnet durch eine grof3e Flachenausdehnung
der Wirtschaftsregion sowie unterschiedliche Grof3en der ortsansissigen Maschinenbau-Un-
ternehmen. Diese beiden Kennzeichen der Wirtschaftsregion fithren dazu, dass unterschied-
liche bereits existierende Strategien der Ausbildungsférderung zwischen den einzelnen Be-
trieben weitgehend unbekannt sind: Die einzelnen metallverarbeitenden Unternehmen der
Region OWL agieren bei der Entwicklung und Umsetzung von Férderkonzepten fiir leistungs-
schwichere Jugendliche héufig eigenstdndig, sodass diese Ansétze vor allem den kleineren,
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aber auch vielen mittelstindischen Unternehmen nicht bekannt und damit fiir sie nicht nutz-
bar sind. Die Initiierung eines Wissenstransfers zwischen den Unternehmen der Region wird
gerade vor diesem Hintergrund zu einer Anforderung an den Modellversuch, da 73 Prozent
aller Auszubildenden in Unternehmen mit weniger als 250 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
ausgebildet werden (vgl. BUNDESINSTITUT FUR BERUFSBILDUNG 2013). Um eine Transferleis-
tung bereits erprobter unternehmenseigener Ansétze zwischen den Betrieben in OWL zu in-
itiieren, wurde parallel zu den Transferveranstaltungen des Modellversuchs der Arbeitskreis
,Duale Ausbildung“ gegriindet. Der Arbeitskreis soll den Austausch von Unternehmen und
Institutionen untereinander ermoglichen und zur Verstetigung des Modellversuchsanliegens
beitragen. Neben Vertretern und Vertreterinnen der ortsansissigen Unternehmen haben sich
andere regionale Akteure verschiedener Institutionen an diesem Arbeitskreis beteiligt. Der
Arbeitskreis wurde durch OWL Maschinenbau initiiert und ermoglicht einen multilateralen
Austausch zwischen Modellversuch, Unternehmen und Institutionen.

3.3 Ausbildungsqualitdt steigern und Ausbildungsfahigkeit sichern

Kompetenztraining und Teambildung fiir Auszubildende in Kooperation mit einem Hersteller
von Energie- und Verkehrstechnik

Die betriebliche Ausbildung als Mittel zur Fachkraftesicherung wird im Zuge des demogra-
fischen Wandels zunehmend zu einem Wettbewerbsfaktor fiir Unternehmen und zugleich
zu einer Chance fiir die bislang wenig genutzten Potenziale leistungsschwéacherer Jugend-
licher. Das Unternehmen, welches Produkte der Energie- und Verkehrstechnik herstellt,
fiihrt seit lingerem ausbildungsbegleitende Problemlésungs- und Kompetenztrainings mit
den Auszubildenden im Hinblick auf die angestrebten IHK-Priifungsanforderungen durch.
In den Trainings werden die Jugendlichen darauf vorbereitet, auch mit ungewohnten Prii-
fungssituationen umgehen zu konnen. Zudem werden die sozialen Kompetenzen der Ju-
gendlichen gezielt geschult. Die vorgestellten Trainings fokussieren nicht ausschlief3lich die
Forderung der fachlichen und sozialen Kompetenzen der Jugendlichen. Sie verfolgen einen
ganzheitlichen Ansatz der betrieblichen Ausbildungsforderung. Dieser berticksichtigt, dass
der Betrieb eine eigene Kultur hat, in die sich der Jugendliche zunédchst einfinden muss,
d. h., sie konzentrieren sich auf die Integrationsfahigkeit der Jugendlichen. Die Klarung der
wechselseitigen Erwartungen und Anforderungen zwischen dem Betrieb und dem Auszu-
bildenden ist somit ein wesentlicher Bestandteil des Ausbildungscoaching-Konzepts. Hier
wird ein belastbarer Konsens zwischen Auszubildenden und Betrieb hergestellt, der das
langfristige Ausbildungsverhéltnis stabilisiert.

Zur Qualifizierung von Ausbildenden wurde in Kooperation mit dem Unternehmen ein
Konzept des betrieblichen Ausbildungscoachings vorgestellt. Das Konzept dient der Sensi-
bilisierung der Ausbildenden fiir ihre iiber fachliche Aspekte weit hinausgehende Rolle als
Bezugsperson. Deren Soziabilitdt, Authentizitdt und Vorbildfunktion haben bedeutsamen
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Einfluss auf die erfolgreiche Ausgestaltung betriebspraktischer Phasen besonders fiir Jugend-
liche mit Forderbedarf. Konkrete Instrumente und Methoden zur Wahrnehmung dieser Rolle
und der Nutzung der damit verbundenen Potenziale waren ebenso Teil des Veranstaltungs-
konzepts wie die Moglichkeit zum {iberbetrieblichen Erfahrungsaustausch und Netzwerkauf-
bau. Dabei wurden ebenfalls weitere vielseitige Anregungen fiir die betriebliche Praxis der
Ausbildungsférderung aufgenommen.

L. Fazit und Empfehlungen

Im Ubergang Schule — Ausbildung ist eine Vielzahl von unterschiedlichen Interessengruppen
aktiv: Jugendliche und ihre Eltern sowie Unternehmen, Schulen, Triger und Behorden. Bei &hn-
lichen Zielsetzungen — kurz gefasst als Versorgung der Jugendlichen mit passenden Ausbildungs-
platzen und Besetzung der Ausbildungsplédtze mit geeigneten Jugendlichen — sind sowohl die
Schwerpunktsetzungen als auch die Perspektiven und Vorgehensweisen deutlich differenzierter.

Daraus folgt, dass die Unterstiitzung von Unternehmen zur Nutzung der Potenziale
heterogener Gruppen von Bewerberinnen und Bewerbern ein vielschichtiges Bedingungs-
geflige ist, dessen Beeinflussung sich nicht auf eines der hier vorgestellten Handlungsfelder
beschrénken sollte. Vielmehr profitieren die Interventionsmoglichkeiten von ihrer gegenseiti-
gen Kombination. Dariiber hinaus driickt das Engagement aller beteiligten Interessenparteien
gegenseitige Wertschitzung und eine gemeinschaftliche Zielverfolgung aus, die durch eine
ausschlief3liche Anpassungsleistung der Auszubildenden oder der Unternehmen mit entspre-
chender Erwartungshaltung der Gegenseite nicht zu realisieren sind.

Eine besondere Herausforderung ist die Koordination der Aktivitdten aller Partner, da
diese zwar haufig tiber eine hohe Expertise in ihren eigenen Handlungsfeldern verfiigen, aber
eher selten dhnlich stark ausgepréagte Kenntnisse der Handlungsfelder ihrer Partner besitzen.
Eine Vielzahl von Instrumenten, Mafinahmen und Angeboten wird daher, trotz ihres Potenzi-
als fiir die erfolgreiche Gestaltung des Ubergangs zwischen Schule und Ausbildung, nicht ge-
nutzt. Eine koordinierende Instanz, die Kenntnisse der MaRnahmen des Ubergangssystems,
der Angebote der Tréger, der betrieblichen Anforderungen und Gestaltungsmoglichkeiten
sowie schulischer Rahmenbedingungen besitzt und die verschiedenen Interessenlagen aus-
balanciert, konnte bisherige Schnittstellen zwischen den Akteuren iiberbriicken und nahtlose
Verbindungen schaffen. Dabei sind neben dem Wissen um allgemeine Regelungen und Ge-
setze vor allem eine enge lokale Vernetzung und Kenntnisse der regionalen Strukturen und
Rahmenbedingungen unerlasslich.

Um die Ubertragbarkeit der im Modellversuch gewonnenen Erkenntnisse zu priifen und
diese zu Handlungsempfehlungen hoherer Reichweite verdichten zu kénnen, wurden {iber die
Kooperationen im Modellversuch hinaus vom BIT e. V. Gespriche zum Erfahrungsaustausch
mit den Akteurinnen, Akteuren sowie Initiatorinnen und Initiatoren innovativer Konzepte im
Ubergang Schule — Beruf und der dualen Ausbildung gefiihrt.
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Wenn die in der Heterogenitat der Jugendlichen liegenden Potenziale genutzt werden sollen,

um den Fachkraftebedarf der Unternehmen zu sichern und Jugendliche bei der Entwicklung

ihrer beruflicher Laufbahn zu unterstiitzen, lassen sich aus den hier dargestellten Handlungs-

feldern, Erfahrungen sowie Ergebnissen der Gesprdche zum Erfahrungsaustausch drei zent-

rale Empfehlungen ableiten:

1.

Die Lern- und Lebensrdume Schule, Betrieb und Freizeit miissen frithzeitig miteinander
verkniipft werden. So kénnen alltagsweltliche Beziige des in der Schule Gelernten herge-
stellt, bisher unentdeckte Fahigkeiten und Interessen freigelegt sowie Entwicklungschan-
cen und -risiken friihzeitig beriicksichtigt werden. Dabei muss allerdings immer die Eroff-
nung von Perspektiven und Auswahlmoéglichkeiten im Vordergrund stehen und nicht die
Einleitung eines fest vorgeschriebenen Prozesses. Die gleichberechtigte Beriicksichtigung
der Interessen aller Beteiligten ist hierfiir essenziell.

Die Kooperation von Unternehmen, wie sie bereits im Rahmen von Produktions- oder
Dienstleistungsprozessen erfolgt, sollte zukiinftig auch auf die Fachkréftegewinnung aus-
geweitet werden. Dabei profitieren die Unternehmen von Synergieeffekten durch die Biin-
delung der Ressourcen, konnen vielféltige Berufsbilder offerieren und damit eine hohere
Attraktivitét fiir Bewerberinnen und Bewerber erlangen. Dariiber hinaus lassen sich Aus-
wahl- und Passungsprozesse zwischen Position und Person {iber mehrere Unternehmen
hinweg optimieren.

Individuelle Qualifizierung und Begleitung in Form von Trainings, Seminaren, Coaching
oder Supervision sollte durch alle Partner im Ubergangsgeschehen Schule — Beruf genutzt
werden. Scheinbare Differenzen zwischen Anforderungen/Erwartungen und Féahigkei-
ten/Angeboten lassen sich so tiberbriicken und Entwicklungsbereitschaft wird gegenseitig
signalisiert.
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3. Transfer und Wirkungen

Verbreitung, Verstetigung und Transfer der Resultate der Modellversuche ,Neue
Wege — Heterogenitit“ zielen auf Nachhaltigkeit und Wirksamkeit des Programms ab.
Sie bilden einen Zusammenhang innerhalb des Programms, unterscheiden sich jedoch
hinsichtlich der Ziele, Adressaten, Aktivititen und Vorgehensweisen.

Der Férderschwerpunkt war darauf angelegt, seine Wirkungen iiber die Dauer der For-

derung hinaus zu entfalten:

» Die Tréager der Modellversuche und ihre Kooperationspartner fiihren Ihre Aktivita-
ten nach Auslaufen der Forderung weiter fort, weil sich diese als tragfidhig erwiesen
haben und andere Formen der Finanzierung gefunden wurden (Verstetigung), und

p der (Bildungs-)Politik, der Verwaltung, der Wissenschaft und der Praxis werden Im-
pulse zur Ubernahme der Konzepte, Instrumente und Verfahren gegeben (Transfer).

1. Nachhaltigkeit und Verstetigung

Im Foérderschwerpunkt ,Neue Wege in die duale Ausbildung — Heterogenitét als Chance fiir
die Fachkréftesicherung“ kommen der Verstetigung und dem Transfer zentrale Funktionen zu.

Zur Verstetigung miissen geeignete Handlungsansatze und Instrumente in das Hand-
lungsfeld der Modellversuche so implementiert werden, dass damit eine nachhaltige Nutzung
iiber die Laufzeit des Modellversuchs hinaus gewahrleistet wird. Zu priifen war also, ob es den
17 Modellversuchen gelungen ist, Prozesse, Instrumente und Verfahren der Modellversuche
so zu verankern, dass sie iiber die Projektlaufzeit hinaus sowohl bei den am Modellversuch be-
teiligten Institutionen als auch dariiber hinaus dauerhaft genutzt werden kénnen. Aus gegen-
waértiger Sicht kann dies in der Mehrzahl der Modellversuche als gelungen bewertet werden.
Dies gilt auch in den Féllen, in denen einzelne im Modellversuch erprobte Handlungsansétze
sich nicht bewahrt haben.

Auf der Programmebene stellte sich die Frage, ob der gemeinsame Transfer {iberhaupt
moglich ist. Aus heutiger Sicht ist diese Frage zu bejahen. Dem diente die Koordinierung der
Einzelergebnisse vor allem durch die Programmleitung und die wissenschaftliche Begleitung
sowie durch die Modellversuche selbst. Die Arbeiten wurden einem kontinuierlichen Feedback
unterzogen mit Impulsen aller Beteiligten. Dies geschah vor allem in den Arbeitsforen, den
Netzwerktreffen und den gemeinsamen offentlichen Veranstaltungen durch Prasentationen
und Diskussionsbeitrage aller Modellversuchsakteure. Beispiele fiir 6ffentliche Veranstaltun-
gen sind: der BIBB-Kongress 2011, der Christiani Ausbilder- und Ausbilderinnentag 2012, die

341




342 Transfer und Wirkungen

Hochschultage berufliche Bildung (2011 in Osnabriick, 2013 in Essen, 2015 in Dresden (vgl.
Veranstaltungsdokumentationen in: www.bibb.de/heterogenitaet).
Die Resonanz bei den Teilnehmenden war jeweils hoch, unterstiitzte die Netzwerkarbeit
und fiihrte zu neuen Formen des Austauschs innerhalb des Programms. Damit wurden auch
neue Prozesse des Erkenntnis- und Ergebnistransfers in die Bildungspraxis, die Politik und die
Wissenschaft eingeleitet. Sie beziehen sich auf
» die Modellversuchsebene, wenn in einem Modellversuch entwickelte und als geeignet
befundene Instrumente auf andere Ausbildungsregionen oder andere Ausbildungsberufe
iibertragen und einer breiteren Anwendung zugefiihrt werden;

p die Programmebene des Forderschwerpunkts durch die Nutzbarmachung von gemeinsa-
men Erkenntnissen, Theorien und Instrumenten in den Handlungssystemen Politik, Be-
rufsbildungspraxis und Berufsbildungsforschung.

Ein erfolgreicher Transfer der Modellversuchserkenntnisse und -ergebnisse ist wesentliches
Merkmal einer gelingenden Programmsteuerung und -evaluation. Hier zeigt sich, ob die Um-
setzung der Forderrichtlinie gelungen ist.
Die Unterstiitzung der Modellversuche bei der Verstetigung ihres jeweiligen Handlungs-
ansatzes basierte wesentlich auf zwei Aktivitdtsebenen:
p Ausarbeitung von Handlungsansétzen durch Instrumente wie Handreichungen, Lernein-
heiten und -module, die in der beruflichen Bildungspraxis selbststdndig einsetzbar sind,
p Institutionalisierung von Handlungsansétzen durch den Aufbau regionaler oder im Ein-
zelfall (z. B. Kolping-Verband) auch iiberregionaler Netzwerke, insbesondere unter Einbe-
ziehung von Unternehmen und Unternehmensorganisationen.

Die Aufgabe auf der Programmebene bestand darin, die Unterschiede und die Gemeinsamkei-
ten der Ergebnisse herauszuarbeiten.

2. Transfer

2.1 berblick

Die Transferaktivitdten dienen der Verbreitung der in einzelnen Modellversuchen vorliegen-
den bzw. entwickelten Erfahrungen, Ergebnisse und Instrumente. Dabei geht der Transfer
einer moglichen (nachhaltigen) Verstetigung voraus. Das gilt fiir den kleineren Rahmen der
Modellversuche und fiir den der umfassenden gemeinsamen Programmebene. Im Folgenden
werden die beiden Schritte des internen Transfers und des iiber das Programm hinausgehen-
den externen Transfers unterschieden, obwohl die entsprechenden Prozesse durchaus auch
parallel verlaufen sind.



Transfer

2.2 Programminterner Transfer

Erstes zentrales Handlungsfeld war der programminterne Transfer, der durch die wissen-
schaftliche Begleitung in Zusammenarbeit mit der Programmleitung und den Modellversu-
chen, auch im Sinne der Handlungsforschung als integratives Vorgehen eingesetzt und ge-
staltet wurde. Im Laufe der Programmarbeit wurde zu bestimmten Themen oder Aspekten
auch externe Expertise einbezogen, z.B. bei dem Arbeitsforum zum Thema , Heterogenitét
als Chance fiir die Fachkréftesicherung — Kompetenzen entwickeln und bewerten“ und bei
weiteren Arbeitsforen und Netzwerktreffen.

Die Erfahrungen, Ergebnisse und Instrumente einzelner Modellversuche wurden in das
Programm eingebracht und konnten so von anderen Modellversuchen adaptiert und genutzt
werden. Dieser interne Transfer entstand durch das Zusammenwirken unterschiedlicher Ak-
teurinnen und Akteure, insbesondere auch durch die Fachtagungen und Netzwerktreffen. Die
neuen Ansitze und Instrumente konnten durch die Vernetzung und den Austausch weiterent-
wickelt und unmittelbar auch auf andere Kontexte {ibertragen werden. So konnten Ansitze
wéhrend der Projektlaufzeit evaluiert, optimiert oder auch in ihren Schwerpunkten verlagert
werden. Nicht bewéhrte Ansatze wurden verworfen sowie neue Impulse aufgegriffen. Die
Einbindung der Modellversuche brachte Entwicklungsimpulse aus verschiedenen Richtun-
gen: aus der Praxis selbst, z. B. von den Kooperationspartnern, anderen Projekten/Modell-
versuchsprogrammen oder Institutionen sowie durch andere Modellversuche oder durch die
fachliche Begleitung des BIBB bzw. der wissenschaftlichen Begleitung. Insbesondere in der
letzten Phase konnte ein Erkenntnisgewinn auch durch den Austausch der drei Férderschwer-
punkte Heterogenitat, Qualitdt und Nachhaltigkeit gewonnen werden.

Neue Ansétze und Ideen ergaben sich haufig im direkten Austausch und im Feedback.
Die Evaluation hat gezeigt, dass vor allem die Netzwerkarbeit auf und zwischen verschiede-
nen Ebenen hierzu besonders forderlich war. Auf diese Weise konnten inhaltliche Anregun-
gen wechselseitig aufgegriffen und genutzt werden.

Durch die Kooperation in dem Modellversuchsprogramm wurde die bundesweite Ver-
netzung der Ausbildungsakteure gefordert. Die dabei entstandenen Kooperationsbeziehun-
gen (z.B. ASM und ikubiz; ,,BridA“ und Meuselwitz sowie EJSA Rothenburg) ermoglichen es,
dass die Ergebnisse der Modellversuche auch weiterhin zuganglich bleiben und genutzt wer-
den. Auch die Infoblitter, Arbeitsforen, Handreichungen u. a. m. tragen dazu bei (vgl. auch
die Beitrage unter Kapitel 2).

2.3 Programmexterner Transfer

Der programmexterne Transfer betraf die Organisation und Erarbeitung von Beitragen des
Forderschwerpunkts ,,Heterogenitdt“ durch die Einbringung in einschlégige Konferenzen,
Berufsbildungspraxis und angeschlossene Bezugssysteme (Empfehlungen fiir die Berufs-




344 Transfer und Wirkungen

bildungspolitik, Austausch mit anderen Programmen) sowie Publikationen. Erganzt wird

dieser Prozess durch die gemeinsam mit den Modellversuchen aufgenommenen Aktivitdten

zur Einbeziehung des regionalen und iiberregionalen politischen Umfelds sowie — dies ins-
besondere durch Aktivitidten der Universitdt Magdeburg — durch den Transfer ins Wissen-
schaftssystem.

Die Einrichtung einer zentralen Webseite, verlinkt mit den Webseiten der 17 Modellver-
suche, war ein Element des zentralen Transfers. Daraus entstanden neue Impulse, z. B. die
Diskussionsforen auf der Seite www.foraus.de, die weit {iber das Laufzeitende der Modellver-
suche hinaus genutzt werden. Es gab auch durch die Présentationen und Diskussionsbeitréa-
ge der unterschiedlichen Programmakteure auf ,externen“ Veranstaltungen, z. B. des ,,Good
Practice Centers*, der Universitdt Miinster, der IHK Ulm, der Christiani-Ausbildertage, in Be-
rufsbildungsausschiissen, in Gremien des BIBB sowie einen kontinuierlichen Austausch mit
externen Partnern. Die dadurch erzielten Wirkungen lassen sich im Einzelnen zwar schwer
nachweisen, sind aber mit einiger Gewissheit nicht zu unterschétzen. Die summative Evalua-
tion des Programms gibt hierzu Hinweise, ebenso wie die nachfolgend beispielhaft aufgefiihr-
ten ,,Outcomes” (vgl. FRENCH 2015).

Gemeinsam mit der Programmleitung und dem BMBF aufgenommene Aktivitdten bezie-
hen sich auf die Darstellung von Modellversuchsprogrammen, Handlungsansatzen, Instru-
menten und Ergebnissen auf regionalen und {iberregionalen Veranstaltungen, in vielfaltigen
Publikationen und Beitrdgen in digitalen Foren. Beispiele auf unterschiedlichen Ebenen sind:
» das Forum ,,Berufsbildungsraum Rhein-Ruhr“ im Rahmen der Hochschultage Berufliche

Bildung 2013,

» die Teilnahme an den World Skills 2013 in Dresden (Fachforum, gestaltet durch einen
Modellversuch, Gewinn einer Goldmedaille mit Unterstiitzung eines Modellversuchs),

p- Présentationen auf internationalen Veranstaltungen,

» ein Unternehmerinfoabend der Studenteninitiative SIDUM Magdeburg mit gemeinsamer
Présentation in einer Veranstaltung unter Beteiligung der Ministerin fiir Wirtschaft und
Wissenschaft des Landes Sachsen-Anhalt,

p Vortrége auf bundesweiten Tagungen beispielsweise der AG BFN, der Deutschen Gesell-
schaft fiir Evaluation DeGEval, dem internationalen Netzwerk TTnet,

p in Berufsbildungsausschiissen/bei zustédndigen Stellen der Berufsbildung, Verbandstagun-
gen,

» in Workshops aus dem politischen Raum (z. B. Konferenz der Integrationsbeauftragten
von Bund, Lédndern und Kommunen Hamburg 2014, Bildungskonferenz der Stadt Miin-
chen 2014 und Fachgespréach ,Heute Azubi, morgen Fachkraft — Potentiale nutzen, Chan-
cen ermoglichen®, Landtag Bayern 2015).

Die Aktivitdten wurden in Gemeinschaftsarbeiten, auch unter Beteiligung von Modellver-
suchsakteuren, in unterschiedlicher Zusammensetzung ausgefiihrt. Beispiele der Ergebnisse
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sind auf der Homepage des Programms unter www.bibb.de/heterogenitaet, www.foraus.de

sowie auf den Webseiten der Modellversuche dokumentiert.

Die wissenschaftliche Begleitung arbeitete dariiber hinaus zusammen mit der Pro-
grammleitung an einer Strukturierung und Systematisierung von Handlungsanséitzen und
Instrumenten aus den einzelnen Modellversuchen als Grundlage fiir einen breit angelegten
Transfer. Diese Aktivitdten werden auch nach Laufzeitende weitergefiihrt und sind bei eini-
gen Modellversuchstragern in die alltédgliche Arbeit integriert. So sind in der Juniausgabe der
Zeitschrift , Aspekte der Jugendsozialarbeit“ des Kolpingwerks mehrere Beitrage zum Modell-
versuch ,,Ausbildung in Vielfalt“ des Kolpingwerks enthalten (vgl. VON SCHLICHTKRULL-GUSE/
WESTHOFF/RITZERFELD/OSINSKI 2015).

Ziel war auch weiterhin die Nutzbarkeit von Modellversuchsergebnissen in klein- und
mittelbetrieblichen Ausbildungsstrukturen im Allgemeinen und im beruflichen Bildungssys-
tem im Speziellen.

Die wissenschaftliche Begleitung und die Programmleitung {ibernahmen in enger Ab-
stimmung im Bereich des programmexternen Transfers die Aufgabe, zentrale Ergebnisse
zur Erweiterung des wissenschaftlichen Erkenntnisstands und zur Theoriebildung im Hand-
lungsfeld Heterogenitéat in der beruflichen Bildung fiir verschiedene Adressaten kontinuier-
lich aufzubereiten. Die in den Modellversuchen erfolgreich erprobten Gestaltungsoptionen
im Umgang mit Heterogenitdt wurden dariiber hinaus in Kooperation mit ausgewéhlten Mo-
dellversuchsakteuren und mit der fachlichen Betreuung durch das BIBB in unterschiedlichen
Zeitschriftenbeitrdgen, wissenschaftlichen Beitrdgen und solchen fiir die Praxis (Online- und
Printversionen) sowie Zeitungsartikeln verdffentlicht und schlieBlich zu der hier vorgelegten
Buchveroffentlichung verdichtet.

Der Forderschwerpunkt war gemél} den Forderrichtlinien auch explizit darauf angelegt,
seine Wirkungen iiber die Dauer der Férderung hinaus zu entfalten:

» indem die Tréger der Modellversuche und ihre Kooperationspartner nach Auslaufen der
Forderung ihre Aktivitdten weiter fortfiithren, weil sich diese als tragfahig erwiesen haben
und andere Formen der Finanzierung gefunden wurden (Verstetigung), und

» indem der (Bildungs-)Politik, der Verwaltung, der Wissenschaft und der Praxis Impulse zur
Ubernahme von im Rahmen der Modellversuche entwickelten und erprobten Konzepten,
Instrumenten und Verfahren gegeben werden (Transfer).

Es ging darum, die Forderrichtlinien umzusetzen und die Arbeitshypothesen im Forschungs-

und Entwicklungsprozess zu iiberpriifen. Bei der Realisierung dieser Zielsetzung kamen un-

terschiedliche Ansitze zum Tragen:

a) Es wurden vorhandene Forderinstrumente in die Modellversuche integriert und weiter-
entwickelt.

b) Eswurden lokale, regionale und auch landesweite Strukturen etabliert, die nachhaltig der
besseren Verzahnung der verschiedenen Bildungs- und Ausbildungsbereiche (vor allem
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der allgemeinbildenden Schulen, der beruflichen Schulen, der Betriebe und Bildungs-
dienstleister) dienlich sind.

¢) Es wurden marktgdngige Angebote erarbeitet, die von Bildungsdienstleistern erbracht
sowie von Unternehmen nachgefragt werden und die die Kooperation dieser beiden Ak-
teure auf eine neue Grundlage stellen.

d) Eswurden Erfahrungen genutzt, die in anderen Berufsbildungsprogrammen, wie Berufs-
einstiegsbegleitung, Einstiegsqualifizierung, abH, Bildungsketten, Berufsorientierungs-
programm, Perspektive Berufsabschluss, Good Practice Center, JOBSTARTER und JOB-
STARTER Connect, gewonnen wurden.

e) Es wurden Moglichkeiten aufgezeigt, wie die Attraktivitdt der dualen Ausbildung insge-
samt und auch in einzelnen Branchen, Berufsgruppen oder Regionen gesteigert und die
Potenziale junger, ausbildungsbereiter Menschen besser ausgeschopft werden konnen.

f) Es wurden Unterlagen, Materialien, Handreichungen fiir Betriebe, Schulen, Bildungs-
dienstleister und andere Akteure des (Aus-)Bildungssystems bereitgestellt, die z.B. zur
Berufsinformation, zum Selbstlernen oder zur Weiterbildung des Ausbildungspersonals
genutzt werden konnen.

g) Begleitet wurden diese Aktivititen durch eine Offentlichkeitsarbeit, welche die Bekannt-
heit der Ergebnisse des Programms fordert und die Verfiigbarkeit der erstellten Produkte
sichert und {iber die Laufzeit hinaus wirkt.

h) Es erfolgten ein programmbegleitender Transfer und Verstetigung in die wissenschaft-
liche Lehre und Forschung.

i) Die Modellversuchsarbeit wurde mit regional und {iberregional relevanten Politik-Akteu-
ren verkniipft.

Die Integration der Einzelarbeit in die gemeinsame Programmarbeit war ein wichtiger, kon-
tinuierlich zu gestaltender Prozess, aus dem auch jeweils neue Impulse fiir die Einzelarbeit
erwuchsen und der alle Einzelaspekte betrifft.

Zu a) Integration und Weiterentwicklung vorhandener Forderinstrumente

Von zentraler Bedeutung fiir den Férderschwerpunkt war, dass die MV bestehende Forderins-
trumente in das eigene Modell integrierten, damit Synergieeffekte generiert werden und die-
se auch zur Fortentwicklung dieser Programme und MalSnahmen beitragen konnen. Impulse
kamen hierzu sowohl von der Programmleitung, der wissenschaftlichen Begleitung als auch
von den Modellversuchen. Sie wurden gemeinsam reflektiert und immer wieder mit den Pro-
grammzielen abgestimmt. Die Modellversuche waren die zentralen Orte fiir die Umsetzung,
Erprobung und Weiterentwicklung. Der Austausch im Programm war ein zentraler Ort fiir die
erganzende und zusammenfassende Reflexion.
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Beispielhaft hierfiir sind zu nennen:

» Im MV ,Briicke in die duale Ausbildung“ der ASG Annaberg-Buchholz wurde im Teilpro-
jekt, Zeitarbeit“ untersucht, ob der Erwerb von Praxiskenntnissen auch im Rahmen einer
Beschaftigung in Zeitarbeit erfolgen kann. Zielgruppe waren und sind Ausbildungs- und
Studienabbrecher/-innen, junge Leute, die ihren erlernten Beruf nicht mehr ausiiben
koénnen oder wollen, und schulmiide Jugendliche, die in erster Linie arbeiten und Geld
verdienen wollen. Damit folgte der MV dem Ansatz der ,,abschlussorientierten modularen
Nachqualifizierung®, der vom BMBF-Programm , Perspektive Berufsabschluss® geférdert
wird. Ein erstes Pilotprojekt wurde im Rahmen des MV bereits erfolgreich abgeschlossen.

» Der Modellversuch ,,Chance Pflegeberuf“ der AWO, Landesverband Saarland, fiihrte Ju-
gendliche, die eine Ausbildung in der Altenpflege absolvieren wollen, aber keinen Ausbil-
dungsplatz erhalten haben, im Rahmen einer ,Vorausbildung“ an eine regulédre Ausbil-
dung heran. Diese spezifische Form der Berufsvorbereitung fand zum Grof3teil im Betrieb,
d.h. in Altenheimen des Tragers, statt. Im Unterschied zu anderen berufsvorbereitenden
Malinahmen erhielten die jungen Menschen aber bereits zu Beginn dieser Qualifizierung
die Zusage zur Ubernahme in eine anschliefende Ausbildung. Dieser Ansatz wurde nach-
haltig verstetigt und gehort jetzt zum Leistungsangebot der AWO Saarland.

» In vergleichbarer Weise verbanden die MV des VabW in Alsdorf (,AnHand“) und des BIT
in Bochum (,,KobA“) eine Berufsvorbereitung im Betrieb mit einer — im Rahmen einer
Vereinbarung fixierten — Ubernahmegarantie. Die Kooperationsvertrige des MV ,, KobA“
orientieren sich dabei am Entwurf des Fordervertrags, der im Rahmen des Tarifvertrags
zur Férderung von Ausbildungsfahigkeit von den Tarifpartnern der Metall- und Elektro-
industrie NRW vereinbart wurde. Je nach den individuellen Voraussetzungen der Bewer-
ber/-innen und der betrieblichen Situation werden die Vertragsinhalte ausgestaltet und
ggf. um Regelungen der Férderinstrumente des Ubergangssystems erginzt.

» In enger Anbindung an das Hamburger Ubergangssystem Schule — Beruf, das auf Bun-
des- und Landesprogrammen basiert, wurde der Aufbau von Vertrauensketten zwischen
Jugendlichen, Schulen und Betrieben exemplarisch erprobt und systematisch beschrieben.
Dabei wurde der Unterstiitzungsbedarf im Ubergangssystem durch externes Ausbildungs-
management erganzt. Bis zu 30 Jugendliche aus verschiedenen Teilsystemen des Ham-
burger Ubergangsmodells Schule — Beruf wurden in Ausbildung vermittelt und begleitet.
Insofern, als es dabei vor allem um eine friihzeitige und starkere Verkniipfung mit den Un-
ternehmen geht, stellt dieser Ansatz eine Weiterentwicklung des bestehenden Systems dar.

p Das etz Stuttgart kooperierte im Rahmen seiner Schulprojekte, die an der neu entwi-
ckelten Web-2.0-Plattform ,,S’Cool Wiki“ ansetzen, mit Berufseinstiegsbegleitern des
entsprechenden Programms. Zugleich ergédnzten sie diese Initiative des BMBF und der
Bundesagentur durch die Schulung von ,,Ubergangsbegleitern®, die als Ausbildungskrifte
in den Betrieben und bei Bildungsdienstleistern tétig sind. Kooperation mit Berufsein-
stiegsbegleitern in unterschiedlicher Intensitédt gab es zudem auf Seiten von EEPL und



348

Transfer und Wirkungen

Zukunftsbau (Weiterentwicklung und Ankniipfung an Berufseinstiegsbegleitung nach
§ 421s SGB III und an das Programm zur ,,Férderung von Berufsorientierung in iiberbe-
trieblichen und vergleichbaren Berufsbildungsstitten (BOP)“).

Mehrere Modellversuche (z. B. die der Trager Zukunftsbau, EJSA, VabW, EEPL) erprobten
verschiedene, in anderen Zusammenhéngen erarbeitete Verfahren der Kompetenzfeststel-
lung und entwickelten sie weiter bzw. passten sie an die spezifischen Voraussetzungen der
von ihnen unterstiitzten Jugendlichen an. Auferdem wurde im Vermittlungsprozess auf
Kompetenzprofile, die von anderen Einrichtungen erstellt worden waren, zuriickgegriffen.
Bei der Integration und Weiterentwicklung vorhandener Forderinstrumente ging es um
zwei Transferstrategien: den programminternen Transfer zwischen Modellversuchen,
wissenschaftlicher Begleitung, fachlicher Betreuung und Programmsteuerung und den
programmexternen Transfer in andere Initiativen (Bildungsketten, Perspektive Berufsab-
schluss, JOBSTARTER CONNECT, Berufsorientierung, Ausbildung plus, ANKOM, DEC-
VET, Good Practice Center, jedoch auch Fachtagungen und Workshops der Hochschulta-
ge Berufliche Bildung, AG BFN, Fachveranstaltungen etwa von Verbdnden, des BIBB, des
BMBF u. a.m.).

Die Buchbeitrdge der Modellversuche (Kapitel 2) verdeutlichen diese Arbeiten im Einzelnen.

Zu b) Verzahnung der Bildungsbereiche
Die bessere Verzahnung und Forderung der Kooperation der verschiedenen Akteure des Bil-

dungs- und Ausbildungssystems, einschlief3lich der Verwaltung und der Wirtschaft, wurden

als gemeinsame Programmaufgabe verstanden, auf den Arbeitsforen und Netzwerktreffen

vorbereitet und beispielsweise auf den 6ffentlichen Veranstaltungen umgesetzt. Als ein Bei-

spiel ist hier das Arbeitsforum in Schwerin im Juni 2013 zum Thema ,,Neue Wege/Heterogeni-

tiit: Prozesse im Ubergang von der Schule in die Berufstiitigkeit gestalten“ zu nennen, an dem

auch externe Referenten aus der Region Impulse gaben (Veranstaltungsdokumentation 2013,

www.bibb.de/heterogenitaet).

Fiir die Modellversuche l3sst sich die Verzahnung an folgenden Beispielen dokumentieren:

>

>

Entwicklung von Bildungspartnerschaften von Schulen und Unternehmen bzw. Unterneh-
mensverbidnden (ikubiz Mannheim, KomZet Rutesheim),

Aufbau eines landesweiten Netzwerks zur Férderung der Teilzeitausbildung (LAG Méad-
chenpolitik Stuttgart),

Einrichtung von Koordinierungsstellen und Kompetenzzentren (saz Schwerin, Zukunfts-
bau Berlin),

Organisation von ,,Runden Tischen®, an denen die verschiedenen Akteure regelméafig zu-
sammenkommen, Erfahrungen austauschen und gemeinsame Aktivitdten vereinbaren
(ASM Hamburg, Kolping Koln).
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Zu c) Marktgangige Angebote von Bildungsdienstleistern

Die Mehrzahl der Modellversuche bot Leistungen an, die sich am Ansatz des externen (Aus-)

Bildungsmanagements orientierten: Sie unterstiitzten Unternehmen bei der Gewinnung von

Bewerbern und Bewerberinnen um eine Ausbildung, berieten bei der Auswahl, halfen bei der

Planung und Organisation der Ausbildung und begleiteten die Ausbildungsverhéltnisse. Diese

Dienstleistungen wurden bisher in der Regel offentlich gefordert und waren fiir die Betriebe

kostenlos. Ansitze, Angebote zu entwickeln, die in Zukunft auch von den Betrieben zumin-

dest mitfinanziert wiirden, wurden von den Modellversuchen vorrangig in den folgenden Be-
reichen verfolgt:

» Optimierung des Matchings von Bewerbern/Bewerberinnen und Stellen auf Basis kompe-
tenzorientierter Bewerber- und Stellenprofile (VabW Alsdorf, EJSA Rothenburg, Zukunfts-
bau Berlin),

p eine kontinuierliche Begleitung von Ausbildungsverhéltnissen (z.B. in Form eines Coa-
chings von Auszubildenden und Ausbildungskréiften), die iiber eine punktuelle Interven-
tion in Krisensituationen weit hinausgeht (VabW Alsdorf, BIT Bochum, Zukunftsbau Ber-
lin, EJSA Rothenburg, Kolping Koln),

p Forderung spezifischer Kompetenzen der Auszubildenden und Vermittlung von Zusatz-
qualifikationen (f-bb Niirnberg, ikubiz Mannheim, saz Schwerin).

Die Unternehmen profitieren insofern, als auf diesem Wege das Risiko von Ausbildungsabbrii-
chen (und damit von Fehlinvestitionen der Unternehmen) verringert und die ldngerfristige
Bindung der Auszubildenden bzw. kiinftigen Fachkrafte an das Unternehmen geférdert wird.
Auf Programmebene wurden Beispiele der Modellversuchskonzepte in Netzwerktreffen ge-
meinsam reflektiert und konkret erprobt. Die Impulse der anderen Modellversuchsakteure
wurden aufgenommen. Der Austausch fiihrte dazu, dass solche Beispiele spater auch von an-
deren Modellversuchen in der praktischen Arbeit eingesetzt wurden (z.B. das Planspiel im
Netzwerktreffen in Rothenburg o. d. T. vgl. EMMERT/RAITHEL sowie ERNST/SCHMIDT in den
Kapiteln 2.1.4 sowie 1.7).

Zu d) Erfahrungen anderer Berufsbildungsprogramme

Die Verbindung zu anderen Berufsbildungsprogrammen war sowohl bei den Vorbereitungsar-
beiten des Forderschwerpunkts als auch wéhrend der Laufzeit bedeutsam, so in gemeinsamen
Veranstaltungen (z. B. mit dem GPC, JOBSTARTER) und in einem kontinuierlichen Austausch
der Akteure.

Zu e) Attraktivitdt einer dualen Ausbildung

Die Bemiihungen einzelner Modellversuche, die Attraktivitat einer dualen Ausbildung zu for-
dern, sind dann nachhaltig, wenn sie nach Ende der Férderphase ,,selbsttragend“ fortgefiihrt
werden.
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» Informationsveranstaltungen in den Schulen wurden in den Modellversuchen bereits vor-
rangig von den Betrieben bzw. deren Ausbildungskréften selbst getragen. Bisher lagen die
Initiative und die Organisation solcher Veranstaltungen allerdings noch in den Handen der
Modellversuche. Es gab aber auch Ansétze dahingehend, dass diese zunehmend in die Ver-
antwortung der Unternehmen bzw. ihrer Verbénde iibergingen (ikubiz Mannheim, Arbeits-
gemeinschaft selbststindiger Migranten, Hamburg, ,,BridA“ Chemnitz, KomZet Rutesheim).

» Betriebspraktika verfolgen einen doppelten Zweck: Berufsorientierung fiir Jugendliche,
Personalentwicklung fiir Unternehmen. Damit diese Funktionen wirksam realisiert wer-
den, bedarf es der systematischen und zielgerichteten Vorbereitung, Durchfithrung und
Begleitung sowie Auswertung — Aufgaben, bei denen sowohl Lehrer und Lehrerinnen wie
auch Ausbildungskréfte héufig iiberfordert sind. Eine entsprechende Anleitung und die Be-
reitstellung geeigneter Leitfdden kann die Modellversuchstréger allerdings befédhigen, diese
Aufgaben zukiinftig in eigener Regie durchzufiihren (IFP Regensburg, ikubiz Mannheim).

» Die Internetplattformen, die bisher in zwei Modellversuchen entwickelt wurden (etz Stutt-
gart, saz Schwerin) und die gezielt zur Information iiber bestimmte Branchen, Berufe und
regionale Unternehmen dienen, sind von vornherein mit der Perspektive des dauerhaften
Einsatzes ({iber das Ende der Forderzeit hinaus) implementiert worden. Ihre weitere Pfle-
ge und Nutzung durch die Tréger ist damit gesichert. Zudem werden Konzepte zur Uber-
tragung auf andere Anwendungsbereiche entwickelt.

Diese Themen (programminterner Transfer) wurden im Arbeitsforum in Stuttgart (Herbst
2011) mit seinen Arbeitsgruppen ,,Ansprache und Einbindung von KMU*, , Ausbildungsmar-
keting und Social Media“ und ,Monitoring und (Selbst-)Evaluation“, im Arbeitsforum in Ko-
blenz zum Thema Kompetenzentwicklung (Frithjahr 2012) sowie beim Netzwerktreffen in
Straubing im (Herbst 2013), das sich vorrangig mit den Themen Berufsvorbereitung und Be-
triebspraktika befasste, gemeinsam bearbeitet.

Zu f) Handreichungen fiir Akteure des (Aus-)Bildungssystems
Fiir das Arbeitsforum im Dezember 2012 in Annaberg-Buchholz wurde auf Anregung einer
Modellversuchsakteurin erstmalig eine Zusammenstellung der bis dahin erarbeiteten Kon-
zepte, Modelle von allen Modellversuchen vorbereitet und dort diskutiert. Damit war der Auf-
takt fiir einen breiten und detaillierten Diskussionsprozess gegeben mit dem Ergebnis, diese
zu Instrumenten weiterzuentwickeln. Am Ende des Programms liegen nunmehr aus jedem
Modellversuch Produkte z. B. in Form von Handreichungen, Leitfdden oder Ausbildungsmate-
rialien vor. Sie bilden auch nach Auslaufen der Modellversuche die Grundlage fiir die Weiter-
gabe der Erfahrungen und Ergebnisse an andere Tréger (und dariiber hinaus an Wissenschaft,
Verwaltung und Politik). Hierzu einige Beispiele:
» Ausbildungsordner, die alle wesentlichen Unterlagen fiir die Durchfithrung der Ausbil-
dung umfassen, sind in Grof$betrieben die Regel. Im MV des ikubiz Mannheim werden sol-
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che Ordner fiir KMU erstellt — und zwar in Zusammenarbeit mit den Ausbildungskraften
dieser Betriebe.

» ,Ausbildungskoffer” ist eine Bezeichnung, die in zwei MV Verwendung findet. Im MV des
KomZet Rutesheim bezeichnet er eine Zusammenstellung von Informationsmaterialien
und Produkten aus der beruflichen Praxis des Stuckateur-Handwerks. Dieser ,Koffer*
wird von den Ausbildungskriften des Handwerks (Azubi-Trainer) bei Informationsver-
anstaltungen verwendet. Der Kolping-Verband wird solch einen ,Koffer mit Unterlagen
bestiicken, die von den Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen in Einrichtungen des Jugend-
wohnens genutzt werden sollen, um Jugendliche bei ihrer beruflichen Orientierung und
Betriebe bei der Gewinnung von Auszubildenden und der Sicherung des Ausbildungs-
erfolgs zu unterstiitzen.

» Weiterbildungsmafnahmen fiir Ausbildungskrafte werden von mehreren MV entwickelt.
ASM Hamburg und ikubiz Mannheim widmen sich speziell der Erarbeitung von Modulen,
die im Rahmen von Vorbereitungskursen fiir die AEVO-Priifung eingesetzt werden.

» Auf vorliegende Leitfdden fiir Lehr- und Ausbildungskrifte zur Gestaltung von Betriebs-
praktika wurde bereits an anderer Stelle hingewiesen.

Die Konzepte und Instrumente konnen von Unternehmen, deren Organisationen, von Bil-
dungsdienstleistern, von Schulen und anderen Berufsbildungsakteuren an ihre jeweiligen
Anwendungszusammenhéange angepasst und genutzt werden. Ihre weitere Zuordnung zu den
Handlungsfeldern des Foérderschwerpunkts ergab folgendes Bild:

» Handlungsfeld ,,Entwicklung von Ausbildungsmarkten":

» Leitfaden ,,Unternehmerstammtische im Jugendwohnen“ (Kolping, K6In)

» Qualitatsentwicklung im Jugendwohnen (Kolping, K6ln)

» Ausbildungsorientierte Alphabetisierung. Handreichung zu methodisch-didaktischen
Ansétzen (f-bb, Niirnberg) (vgl. Krings/Westhoff 2015)
Ausbildung lohnt sich — Ein Video zur Unternehmermotivation (KomZet, Rutesheim)

v

v

Azubi-Tutor/-innen (ikubiz, Mannheim)

» Handlungsfeld ,Betriebliche Berufsvorbereitung":

» Kompetenzanalyse in Ubergangsprojekten (etz, Stuttgart)

» Modell einer dualen Ausbildungsvorbereitung mit gesichertem Ubergang in die Ausbil-
dung ,,Chance Pflegeberuf“ (AWO, Saarbriicken)

» Instrumentenkoffer ,,Chance Pflegeberuf” (AWO, Saarbriicken)

» Bildungskette als Planungsinstrument des Berufswahlprozesses (saz, Schwerin und
GEBIFO, Berlin)

» Modell und Handlungsansétze zur Gestaltung einer nachhaltigen Berufsorientierung
(saz, Schwerin)
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vV v vy

Leitfaden ,, Ausbildungsorientiertes Betriebspraktikum (AoBp)* fiir gewerbliche Ausbil-
dungsberufe des Modellversuchs ,,bevoplus® (IFP, Regensburg)

Der Ausbildungsnavigator (EEPL, Finsterwalde)

Schiiler-AG (EEPL, Finsterwalde)

Planspiel ,,Unternehmerisch Denken und Handeln“ (EJSA, Rothenburg o.d. T.)

Der mobile Mini-Lautsprecher — Lernaufgaben fiir Schiilerpraktika in den Berufsbil-
dern Elektroniker/in, Industriekaufmann/-kauffrau, Fachlagerist/in (BIT, Bochum)

» Handlungsfeld ,,Externes Ausbildungsmanagement/assistierte Ausbildung":

>

vV v Vvyy

Heterogenitat — EXAM Plus. — Externes Ausbildungsmanagement fiir Unternehmensnetz-
werke (BIT, Bochum)

Neue Ausbildungsverbiinde schaffen (ASG, Annaberg)

Berufs-Kompetenz (ASG, Annaberg)

Qualifizierungsbaustein ,,Erfolgreich lernen im Betrieb“ (ifw, Meuselwitz)
Kompetenzfeststellungsverfahren. Ein Instrument zur passgenauen Vermittlung
(VabWw, Alsdorf)

» Der Berufsstarter-Workshop (ASG, Annaberg, und Handwerkskammer Chemnitz)

» Ausbildungsleitfaden fiir Ausbildungsbetriebe des Stuckateur-Handwerks (KomZet,

v

Rutesheim)

Heterogenitét — Ausbildungsabbriichen vorbeugen. Feedbackbogen. Ein Instrument zur
Préavention von Ausbildungsabbriichen (VabWw, Alsdorf)

Trialogisches Feedbackgespréach (Zukunftsbau, Berlin)

Azubi-Gruppensupervision — Ausbildungsreflexion in methodisch angeleitetem Setting
(Zukunftsbau, Berlin)

» Qualifizierungskurs ,Wirtschaftskenner/-in Tiirkei“

» Handreichung ,,Azubi-Projekte“ (ikubiz/ifm, Mannheim)

» Know-how und Strategien zur Begleitung von jungen Frauen in Ausbildung (LAG Mad-

chenpolitik, Stuttgart)

» Handlungsfeld ,Netzwerkarbeit":

>

>

,Runder Tisch“ (ASM, Hamburg)
Das regionale Netzwerk VKK Bog. Initiative ,,Berufsschulklasse fiir Verfahrensmecha-
niker/innen fiir Kunststoff und Kautschuk in Ostbayern“ (IFP, Regensburg)

» Handlungsfeld ,Qualifizierung des Ausbildungspersonals":

>

Weiterbildung von Ubergangsbegleitern/Ubergangsbegleiterinnen (etz, Stuttgart)

» Vier Qualifizierungsbausteine fiir das betriebliche Ausbildungspersonal: (1) ,,Akquise

und Gewinnung von Auszubildenden®, (2) ,,Erfolgreich lernen im Betrieb®, (3) ,,Beson-
dere Phasen im Ausbildungsprozess®, (4) ,,Bewaltigung von schwierigen Situationen in
der Ausbildung — Herausforderungen meistern“ (ifw MBZ, Meuselwitz)



Transfer

» AEVO-Kurse fiir Mitarbeiter/-innen von Migrantenbetrieben (ikubiz, Mannheim)
» Modul zum Thema ,Heterogenitat“ fiir AEVO-Kurse

Uber 30 Instrumente wurden auf der Internetplattform foraus.de einer breiten Offentlichkeit
zur Verfiigung gestellt. Jeder Modellversuch hat in der Regel zwei seiner Instrumente auf der
BIBB-Website foraus.de eingestellt; insgesamt sind dort 31 Instrumente veroffentlicht.

Besonders groRen Erfolg hatte und hat die dortige Pinnwanddiskussion ,,Heterogeni-
tat in der Berufsausbildung®. Mit bisher {iber 25.000 Zugriffen und 55 Diskussionsbeitrdagen
(24.08.2015) steht sie weit an der Spitze aller solchen Austauschforen auf foraus.de — eine
Bestétigung der vor Beginn der Arbeiten aufgestellten These (vgl. WESTHOFF, Kapitel 1.1), der
zufolge das Modellversuchsprogramm ein Kernthema der beruflichen Bildung getroffen hat
(vgl. auch BIBB 2015).

Zu g) Offentlichkeitsarbeit

Die Verbreitung der Ergebnisse, Konzepte und Produkte des Férderschwerpunkts durch die

breit angelegte, gezielte Offentlichkeitsarbeit auch iiber die Modellversuchszeit hinaus stiitzt

sich zusammenfassend vor allem auf:

» die Website speziell des Forderschwerpunkts (www.bibb.de/heterogenitaet), aber auch
andere Onlineauftritte des BIBB (z. B. foraus.de) wie auch der Modellversuche und ihrer
Trager,

p die Teilnahme von Programmleitung, wissenschaftlicher Begleitung und Vertretern und
Vertreterinnen der Modellversuche an Veranstaltungen des BIBB, des BMBF und anderer
Einrichtungen der Wissenschaft und Praxis,

p die Ausrichtung eigener Veranstaltungen und Fachtagungen durch den Forderschwer-
punkt bzw. einzelne Modellversuche,

p die Netzwerkarbeit und Pflege von Kontakten zur Berufsbildungspraxis, zu Hochschulen
und nicht zuletzt zur Politik durch alle am Forderschwerpunkt Beteiligten,

» durch Veroffentlichungen in unterschiedlichen Medien und in unterschiedlicher Form
(Pressemitteilungen, Zeitungen, Verbands- und Fachzeitschriften, Biicher),

p- Présentationen in Berufsbildungsausschiissen,

» Einbeziehung und Mitarbeit in bestehenden (landesweiten) Netzwerken sowie Griindung
neuer Netzwerke,

p Aktivitdten im parlamentarischen Raum (Kontakte zu und Unterstiitzung durch Bundes-
tagsabgeordnete).

Aufgabe der Programmleitung und der wissenschaftlichen Begleitung war es, die Ergebnisse
und Produkte so zu biindeln und zentral bereitzustellen, dass alle Interessierten ohne grofie-
ren Aufwand Zugang zu diesen Materialien finden. Zu den Wirkungen, die unbestritten nie-
mals vollstédndig erfasst werden konnen, wird an dieser Stelle angemerkt, dass sich die Zahl
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der dokumentierten Kooperationspartnerschaften im Laufe der Programmarbeit auf iiber
2000 erhoht hat, darunter sind 1600 Betriebe zu verzeichnen. Das Prinzip, die Jugendlichen
iiber die Betriebe zu erreichen und damit auch den jungen Menschen eine reale Chance fiir die
Integration in eine Berufstatigkeit zu verschaffen sowie auch dem Fachkrédftemangel aktiv zu
begegnen, hat sich als tragféhig erwiesen.

Zu h) Programmbegleitender Transfer und Verstetigung in die wissenschaftliche

Lehre und Forschung

Hierzu sind verschiedene Aktivitdten zu verzeichnen, die aus den bisherigen Ausfiihrungen

bereits hervorgehen (Vortrédge, wissenschaftliche Publikationen, eigene Erhebungen der Mo-

dellversuche und auf der Programmebene, Austausch mit Wissenschaftlern au3erhalb des

Programms). Als ein weiteres Beispiel sei hier die Verbindung von Forschung und Lehre im

Themenfeld ,Heterogenitat in der beruflichen Bildung“ genannt.

So hat die Otto-von-Guericke-Universitdt Magdeburg den Transfer durch Aktivititen
begleitet und intensiviert, die in ihre genuinen Aufgaben in der berufswissenschaftlichen
Lehre und Forschung hineinreichen. Hierfiir bestehen in Magdeburg gute Voraussetzungen
dadurch, dass die berufsbildenden Masterprogramme —in denen die Studierenden an die Pro-
motionsfdhigkeit herangefiihrt werden sollen —innerhalb des Handlungsfelds breit aufgestellt
sind. Eingerichtet sind die Masterprogramme
» ,Betriebliche Berufsbildung und Berufsbildungsmanagement“ — ein Programm, das Stu-

dierende nach vorherigem Abschluss eines einschldgigen Bachelorstudiengangs auf Fiih-
rungstétigkeiten in der betrieblichen und tiberbetrieblichen Berufsbildung, in der Bil-
dungsverwaltung und der Bildungsforschung vorbereitet,

» ,International Vocational Education” — ein Programm mit &hnlicher inhaltlicher Fokus-
sierung auf Fragen der betrieblichen Berufsbildung und des Bildungsmanagements, das
dartiiber hinaus auf Spezialkenntnisse internationaler Bildungssysteme, auf ein Auslands-
studium und auf internationale Entwicklungszusammenarbeit fokussiert, und

p ,Lehramt an berufsbildenden Schulen“ mit einem Fokus auf die schulische Aus- und Wei-
terbildungstatigkeit, die von der Heterogenitétsentwicklung genauso betroffen ist wie die
betriebliche Bildungsarbeit.

Die Universitat ergreift mit der Begleitung des Modellversuchsprogramms die Gelegenheit,

das Thema ,Heterogenitét als Chance fiir die Fachkraftesicherung” in die Ausbildung des wis-

senschaftlichen Nachwuchses aufzunehmen. Dies geschieht auf insgesamt drei Handlungs-
ebenen:

p Studierende erhielten die Gelegenheit, in insgesamt vier Semestern in einer Lehrveran-
staltung sich mit Fragen der Heterogenitat theoretisch und empirisch auseinanderzu-
setzen und das Modellversuchsprogramm an ausgewéhlten Beispielen kennenzulernen.
Die Nachfrage nach der Veranstaltung ist kontinuierlich gestiegen und lag schlief3lich
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bei 53 Anmeldungen (fiir 30 Seminarplatze). Gemeinsam mit Modellversuchen wurden

in einem zweiten Schritt Praktikumspldtze angeboten, in denen besonders engagierte

und interessierte Studierende an der Modellversuchsarbeit mitwirken konnten, z.B.

auch durch eigenstédndige kleine empirische Erhebungen. Hiermit bestanden Moglich-

keiten zu einer erweiterten Unterstiitzung der Modellversuchsarbeiten ,vor Ort“ im

Rahmen von Studierendenpraktika, die in den Masterprogrammen BBG und IVE im

Umfang von mindestens zwei Monaten obligatorisch sind und in deren Rahmen die im

Seminar geleistete Theoriearbeit mit der praktischen Modellversuchsarbeit verkniipft

werden konnte (bezogen auf die Modellversuche in Berlin, Finsterwalde, Meuselwitz

und Schwerin).

p Die dritte Handlungsebene, die auf die Seminararbeit sowie z. T. auf absolvierte Prakti-
ka aufbaut, wurde mit Masterarbeiten aufgegriffen. Hiermit bestehen unterschiedliche
Moglichkeiten fiir erweiterte Forschungs- und Entwicklungsarbeiten rund um das Mo-
dellversuchsprogramm mit einer Reichweite, die gleichzeitig regional, empirisch und
lernortspezifisch iiber die im Modellversuchsprogramm aufgenommenen Modellversuche
hinausweist. Fragen der Heterogenitét sind beispielsweise bearbeitet worden
» mit Fokus auf spezifische Regionen in Sachsen-Anhalt (Dessau, Magdeburg, Harz-

region) — einem Bundesland, in dem selbst kein Modellversuch eingerichtet wurde;

» mit empirischen Fragestellungen im betrieblichen Umfeld einzelner Modellversuche,
beispielsweise durch qualitative Interviews in Betrieben der Modellversuchsregionen
Finsterwalde, Berlin, Schwerin;

» mit spezifischen Forschungs- und Entwicklungsaufgaben fiir den Bereich der schuli-
schen Berufsausbildung, indem die Frage der Heterogenitédt auch unter dem Aspekt
einer angemessenen Forderung hoch qualifizierter Jugendlicher in studienqualifizie-
renden Bildungsgidngen bearbeitet wurde.

p Als potenzielle vierte Handlungsebene wird derzeit gepriift, ob der Schwerpunkt Hetero-
genitdt auch als eines der Themenfelder im Promotionsstudiengang ,,Berufsbildung und
Personalentwicklung® mit einem eigenen Forschungs- und Theoriefeld , Lehr- und Lern-
prozesse mit heterogenen Zielgruppen und in heterogenen Lernumgebungen® aufgegrif-
fen werden kann.

Grundsatz dieser Aktivitdten war die Idee des wechselseitigen Transfers zwischen Wissen-
schaft und Praxis, indem zum einen wissenschaftliche Erkenntnisse in die Modellversuche
hineingetragen und dort genutzt wurden. Zum anderen wurden Erkenntnisse aus der Anwen-
dung in den Modellversuchen in Form von Veréffentlichungen verbreitet. Sie wurden auch
fiir die Qualifizierung des kiinftigen Nachwuchses an Wissenschaftlern sowie Fach- und Fiih-
rungskréften aufgearbeitet, verbreitet und genutzt (vgl. WEIDEMEIER 2014, NEPOM'YASHCHA
2014).
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Ein weiteres Beispiel ist die Alanus-Hochschule Alfter. Hier hat sich das Thema Heterogenitét
auch im Trialen Masterstudiengang ,,Betriebliche Berufspadagogik“ fest etabliert. Zielgrup-
pen sind die betrieblichen Berufsausbilderinnen und -ausbilder, die in mittleren und oberen
Fiihrungspositionen tétig sind bzw. sich darauf vorbereiten (,,Meta-Ausbilder”). Hier wurde
ein eigenes Modul ,,Umgang mit Heterogenitét in der beruflichen Aus- und Weiterbildung“
in das Studium integriert, das auf den Erkenntnissen des Férderschwerpunkts basiert. Die
Kernidee dieses Moduls besteht darin, eine Kompetenzerweiterung (wissenschaftliche Ver-
tiefung) der Heterogenitatsproblematik durch Entwicklung von Modellen des Zusammenwir-
kens der Lernorte Betrieb, Bildungsdienstleister und berufliche Schule zu erreichen. Ahnliche
Ansitze gibt es inzwischen auch in der beruflichen Fortbildung zum/zur staatlich gepriiften
Berufspadagogen/Berufspiadagogin.

Der Austausch zwischen den Modellversuchen und den Studierenden wird auch durch
die beiden Foren auf der Webseite www.foraus.de unterstiitzt.

Zu i) Verkniipfung der Modellversuchsarbeit mit regional und iiberregional
relevanten Politik-Akteuren
Die Akteure des Modellversuchsprogramms haben hierzu zahlreiche kommunale und regio-
nale sowie landes- und bundesspezifische Aktionen eingesetzt, z. B. durch die Zusammenar-
beit mit Jobcentern, den Arbeitsagenturen und den Schulen oder in Form von Prédsentationen
in Berufsbildungsausschiissen der zustdndigen Stellen sowie in Gremien der Bundesldnder
und des Bundes. Ein besonderes Beispiel fiir die Verkniipfung der Modellversuchsarbeit mit
regional relevanten Politik-Akteuren ist eine Regionalveranstaltung zum Thema Fachkréfte-
sicherung im Altenburger Land am 28.05.2013 (Modellversuch in Meuselwitz unter Beteili-
gung weiterer Modellversuchspartner). Zwei Bundestagsabgeordnete hatten hier die Schirm-
herrschaft iibernommen. Aus diesem Kontakt sind ein immer noch andauernder Austausch
und eine Unterstiitzung erwachsen, aus der sich eine dhnliche Verbindung in Westmittelfran-
ken (Modellversuch Rothenburg) ergeben hat. Beide Modellversuche kooperieren dariiber
hinaus miteinander. Inzwischen hat auch der Parlamentarische Staatssekretdr im BMBF dem
Rothenburger Projekt einen Besuch mit einem fachlichen Austausch abgestattet.

Zwischen Modellversuchen und Bundestagsabgeordneten sind auf3erdem weitere Verbin-
dungen entstanden (Annaberg-Buchholz/Chemnitz, Berlin, Schwerin, Hamburg, Mannheim).

Die Beauftragte fiir Migration, Fliichtlinge und Integration hat die Programmleitung und
Modellversuchsakteure (Hamburg) zu einer Konferenz im Mai 2014 mit bundesweiter Beteili-
gung fiir eine Prasentation und die Mitarbeit in den Diskussionen eingeladen (vgl. PEHLIVAN/
WESTHOFF 2014). Fraktionen des Bundestages haben ebenfalls im Laufe der Zeit Beratungs-
bedarf angemeldet.

Die Zusammenarbeit mit dem BMBF als fordernder Institution fand kontinuierlich
prozessbegleitend in Form von regelméfRigen Besprechungen mit dem BIBB/der wissen-
schaftlichen Begleitung, Teilnahme an den {iberregionalen Veranstaltungen (Arbeitsforen)
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und Einzelgesprdchen mit Modellversuchen bei besonderen Anlédssen statt. Wesentliche
Elemente waren auch die beiden Zwischenberichte und der Abschlussbericht, die alle
17 Modellversuche zu erstellen hatten, und die Beteiligung am elektronischen Dokumenta-
tionssystem.

Dieser facettenreiche Austausch hat vielféltige Impulse im Verlauf der Programmarbeit
gegeben und hat nachdriicklich positiv gewirkt. Die ehemaligen Modellversuchstrager nutzen
diese Impulse auch derzeit bei Anfragen zu aktuellen Themen wie der assistierten Ausbildung
und durch die Beteiligung an neuen Ausschreibungen. Hier konnen sie das erworbene Know-
how einsetzen und fiir weitere Transferergebnisse sorgen. Ergdnzt werden solche Aktivitdten
auch durch weitergehende Publikationen mit Beteiligten anderer bildungspolitischer Pro-
gramme (vgl. THIELE 2014).

Ein weiteres Beispiel fiir diese Aktivitdten des Transfers und der Verstetigung sind die
,Thesen zur Berufsbildung im Umgang mit Heterogenitét und Vielfalt®, die sich an Verant-
wortliche in Politik und Gesellschaft richten. Sie sind im Arbeitsforum in Schwerin (Juni
2013), im Arbeitsforum in Mannheim (November 2013) und im Netzwerktreffen in Rutes-
heim (Oktober 2013) als Gemeinschaftsarbeit entstanden. Sie stehen beispielhaft fiir die
Erarbeitung gemeinsamer, iibertragbarer Positionen zum Umgang mit Heterogenitiat und
Vielfalt in der beruflichen Bildung, wurden weiterentwickelt und sind in zahlreichen Be-
richten, Publikationen und Diskussionsbeitrdgen wiederzufinden (vgl. 6. Arbeitsforum in
Mannheim, Dokumentation der Workshops 2014 sowie auch WESTHOFF, Interview 2015, 1;
2015, 2).

3. Modellversuche neuen Typs - Fazit aus der Sicht
des Programms ,,Neue Wege/Heterogenitat"

»,Neue Wege in die duale Ausbildung/Heterogenitit als Chance fiir die Fachkraftesicherung®
ist einer von drei Forderschwerpunkten des BIBB (nach § 90 Abs. 3 Nr. 1 d Berufsbildungs-
gesetz, BBiG), die von 2011 bis 2014 vom BMBEF finanziell geférdert wurden (insgesamt 34
Modellversuche).!® Die ,,Modellprogramme neuen Typs“ unterscheiden sich von friitheren vor
allem durch ihre stringente programmartige Organisation: einer Vorlaufphase mit einem
umfassenden Forschungs- und Entwicklungsprozess (Gutachten, empirische Forschungen,
Nutzung von Expertenwissen aus der Berufsbildungspraxis, bildungspolitische Diskussionen,
vgl. auch Kapitel 1, Westhoff) sowie einer Ausschreibung der jeweiligen Foérderrichtlinien ein-
schlief3lich einer externen wissenschaftlichen Begleitung. Auf dieser Basis trifft das BIBB in
Abstimmung mit dem BMBF eine Auswahl (Projekte und wissenschaftliche Begleitung). Mit
dem Beginn der Arbeiten erfolgt der Aufbau einer Programmstruktur (,,Programmarchitek-

16 Neben dem hier dargestellten Programm ,Neue Wege/Heterogenitét als Chance fiir die Fachkréftesicherung” (17 Modell-
projekte) waren es die Programme ,Qualitdt in der betrieblichen Berufsbildung” (10 Modellprojekte) sowie ,,Berufsbil-
dung fiir nachhaltige Entwicklung” (7 Modellprojekte).
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tur”) mit einem prozessbegleitenden Transfer und dem Ziel der Verstetigung des Erreichten
(vgl. HEMKES/SCHEMME/MOHORIC/ WESTHOFF 2015).

Die Erkenntnisse und Erfahrungen aus den vorausgegangenen Modellversuchsreihen
bzw. -programmen haben den Ubergang zu diesem neuen Typ ermoglicht. Fiir ,,Neue Wege/
Heterogenitat“ war das Programm , Flexibilitdtsspielraume fiir die Aus- und Weiterbildung*
in vielerlei Hinsicht wegweisend, beispielsweise durch die dort erreichte enge Kooperation
von KMU in Ausbildungsverbiinden, mit Schulen und Bildungsdienstleistern, die Einsicht
von KMU in die Notwendigkeit externer Unterstiitzung bei der Ausbildung und insbeson-
dere die Nutzung der Freirdume der gestaltungsoffenen Ausbildung zum handlungs- und
prozessorientierten Lernen. Die Entwicklung unterschiedlicher Modelle zur Kompetenz-
entwicklung der Auszubildenden und des Ausbildungspersonals sind ein Beispiel dafiir,
dass die Zusammenarbeit der Modellversuche in einem Programmarbeitskreis mit ergén-
zenden Arbeitskreisen zu aktuellen Themen iibergreifend zu Ergebnissen mit erkennbaren
Wirkungen iiber die Projektlaufzeiten hinaus gefiihrt hat. Daraus resultiert die Publikation
,Kompetenzentwicklung in der flexiblen und gestaltungsoffenen Ausbildung®, in der die
Modellversuchsakteure Beitrage geleistet haben und auch externe Fachleute aus dem In-
und Ausland einbezogen wurden (vgl. WESTHOFF/JENEWEIN/ERNST 2012). Damit wird deut-
lich, wie ernsthaft Fragen der Verstetigung, der Nachhaltigkeit und des Transfers bereits
traditionell in der Modellversuchsarbeit behandelt werden. Der Ubergang zu den Modell-
versuchsprogrammen neuen Typs hat demnach im Sinne von Kontinuitdt und Erneuerung
zu einer Weiterentwicklung der Programmarchitektur gefiihrt. Diese entsprach damit den
komplexen Anforderungen an die Planung, Umsetzung, Steuerung, in der z. B. eine konti-
nuierliche fachwissenschaftliche Prozessbegleitung, die Moderation, die Abstimmung und
Kooperation, die Dokumentation sowie die Auswertung und — ganz allgemein gesprochen —
die Verbreitung enthalten sind.

Der Einsatz der wissenschaftlichen Begleitungen in enger Kooperation mit dem BIBB ist
auch zukiinftig von zentraler Bedeutung, um die Programmperspektive und den Einzelver-
such im Blick zu halten und somit Synergien aufzudecken und herzustellen. Fiir zukiinftige
Programme gilt es auf der Basis der Erfahrungen, sich prozessbegleitend und auswertend kon-
tinuierlich an folgenden Fragen zu orientieren:

» Wie wird der Handlungsforschungsansatz in der Arbeit umgesetzt (den Prozess moderie-
ren, Impulse geben, evaluieren, dokumentieren, auswerten ...)?

» Welche Wege werden beschritten, um die Balance von Bewerten und Mitgestalten herzu-
stellen?

P Wie ist es moglich, formative und summative Evaluation zu vereinbaren?

> Wie kann es gelingen, gleichermalien Synergien aus der Programmperspektive und des
Einzelversuchs aufzudecken?

> Wie wirkt sich eine zusatzliche wissenschaftliche Expertise auf der Ebene der einzelnen
MV auf die Entwicklung des FSP insgesamt aus?
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» Inwieweit kann es gelingen, die Modellversuche des jeweiligen Férderschwerpunkts zu
vergleichen, um auf diese Weise Gemeinsamkeiten und Unterschiede aufzudecken und
damit die Strategien und Methoden weiter zu vervollkommnen?

» Wie konnen parallele Forderschwerpunkte zu unterschiedlichen Themen zusammenar-
beiten und verglichen werden?

P Welche Verdnderungen sind fiir die Zukunft sinnvoll und erforderlich, um zur Weiterent-
wicklung des Forschungs- und Entwicklungsansatzes ,,Modellversuche“ beizutragen?

Insgesamt kann festgehalten werden, dass die Modellversuche zur Heterogenitat ihre Ziel-

gruppen, insbesondere die kleinen und mittleren Unternehmen sowie Jugendliche und junge

Erwachsene, erreicht haben: Ihre Dienstleistungen stie3en auf grof3e Resonanz und entfalte-

ten vielfdltige Wirkungen. Sie haben beigetragen

» zur Verbesserung des Ausbildungsmarketings,

» zur Nutzung der Flexibilitdtspotenziale einer gestaltungsoffenen Ausbildung, die vor al-
lem die Kompetenzentwicklung der Auszubildenden fordert,

p zur Qualifizierung und Sensibilisierung von Ausbildern und Ausbilderinnen sowie ausbil-
denden Fachkréften fiir den Umgang mit zunehmender Heterogenitét,

» zum Transfer der Ergebnisse in Wissenschaft und Politik,

p zur Weiterentwicklung von Instrumenten und Handlungsansitzen, die bereits in anderen
Programmen erprobt wurden,

» zum Aufbau von regionalen und {iberregionalen Netzwerken, die sich inzwischen fest eta-
bliert haben.

Die Transferprozesse sind besonders erfolgreich, wenn sie wirksam durch Kammern, Lan-
desverwaltungen und Politiker auf Bundes- und Landesebene unterstiitzt werden. Hier
konnte das in einem der Projekte im Programm ,Flexibilitat und Gestaltungsoffenheit“ als
Transferstrategie eingesetzte ,,Promotorenmodell“ zur Bestimmung von Interessen- bzw.
Empfangergruppen neu iiberpriift und angewandt werden (vgl. HOLLMANN/SCHAUMANN/
WALTER 2008).

In diesem Sinne gilt es, kiinftig noch stérker als bisher, Transferprozesse systematisch
zu organisieren sowie finanziell und personell abzusichern und darauf zu achten, dass die
Verbreitung, die Verstetigung und der Transfer der Resultate der Modellversuche und des For-
derschwerpunkts insgesamt auf Nachhaltigkeit und Wirksamkeit des Programms abzielen.
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4. Interview: Forschung und
Entwicklung in Modellversuchen -
Herausforderungen fir Politik, Wissen-
schaft und Berufsbildungspraxis"

Helmut Ernst

Einleitung

Michael Heister und Barbara Hemkes zeichnen im BIBB verantwortlich fiir die Klarung
der organisatorischen und didaktisch-methodischen Rahmenbedingungen beruflichen
Lernens, fiir die Durchfiihrung und fachliche Betreuung von Programmen zur Forde-
rung und Entwicklung der beruflichen Bildung sowie fiir die Einfiihrung und Umset-
zung zukunftsweisender Bildungskonzepte.

Beide heben hervor, dass mit den Foérderschwerpunkten der Modellversuche neuen Typs der
Transfer von Erfahrungen, Konzeptionen und Erkenntnissen in die Berufsbildungspraxis und
-forschung gelungen ist.

In diesem Sammelband werden die Synergien, die im Férderschwerpunkt ,Neue Wege
in die duale Ausbildung — Heterogenitét als Chance fiir die Fachkréftesicherung® erarbeitet
worden sind, ausfiihrlich dargestellt. Deutlich wird, dass vor allem die Einbeziehung der Un-
ternehmen als aktive Partner in die Modellversuchsarbeit wichtig war. Damit wurde fiir viele
Unternehmen die Fachkraftesicherung iiber die eigene Ausbildung zum ,,Prinzip“ der Arbeit.
Die Modellversuche konnten Unternehmen bereits bei der Berufsorientierung und Berufsvor-
bereitung als Kooperationspartner gewinnen.

Die Programmebene hat in dem Férderschwerpunkt eine hohe Bedeutung gewonnen.
So wird in den Interviews auch herausgestellt, dass an konkreten Fragestellungen, wie die
fiir alle Modellversuche geltenden Handlungsfelder, gemeinsam gearbeitet werden kann. Der
bundesweite Transfer — {iber die regionale Komponente hinaus - ist als eine zentrale Aufgabe
angenommen worden. Portale wie etwa foraus.de mit den dort eingestellten Handlungsange-
boten fiir die Praxis sind ein Beispiel dafiir.

i\ Die Interviews mit Barbara Hemkes, Leiterin des Arbeitsbereichs 3.3 ,Qualitdt, Nachhaltigkeit, Durchldssigkeit" im
Bundesinstitut fiir Berufsbildung und mit Prof. Dr. Michael Heister, Leiter der Abteilung 3 ,Berufliches Lehren und Ler-
nen, Programme und Modellversuche" im Bundesinstitut fiir Berufsbildung fiihrte Prof. Dr. Helmut Ernst, Hochschule
Wismar, Mitglied im Team der wissenschaftlichen Begleitung des Modellversuchsférderschwerpunkts.
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Interview mit Barbara Hemkes

Frage:

Als Leiterin des Arbeitsbereichs 3.3 , Qualitit, Nachhaltigkeit, Durchlassigkeit“ ist Ih-
nen die Umsetzung des Konzepts ,, Ergebnisse bei der Umsetzung des Konzeptes der
MV-Programme neuen Typs“ ein besonderes Anliegen. Wie sehen Sie den Prozess der
Umsetzung und welche Rolle spielt dabei das Heterogenitédtsprogramm?

Barbara Hemkes:

Mit dem neuen Ansatz wurde eine neue Qualitdt in der MV-Forschung erreicht. Es gelang,
die Ergebnisse auf Programmebene zusammenzufiithren. Daraus gehen wichtige Erkennt-
nisse klarer als frither hervor. Es wurde der wissenschaftliche Anspruch eingel6st, sowohl
theoriegeleitet als auch theoriebildend zu arbeiten. Die wissenschaftliche Begleitung auf Pro-
grammebene konnte so wesentlich fokussierter arbeiten.

Allerdings kann dabei nicht die wissenschaftliche Begleitung des Einzelversuchs im Mit-
telpunkt stehen; deshalb hat es sich bei einer Reihe von MV als sehr positiv erwiesen, wenn
sie ergédnzend liber eigene wissenschaftliche Kompetenz verfiigten. Dieses Vorgehen sollte fiir
die zukiinftige Arbeit beriicksichtigt werden.

Im Programm , Heterogenitat“ wurde ein Format entwickelt, das die Zusammenarbeit
der Modellversuche und den Diskurs untereinander, also mit der wissenschaftlichen Beglei-
tung und der Programmleitung, geférdert hat. Daraus ist ein funktionierendes Netzwerk ent-
standen, aus dem wichtige Impulse fiir die weitere Arbeit, den Transfer und die Verstetigung
hervorgegangen sind. Sehr hilfreich fiir die Evaluierung des neuen Programmtyps war, dass
die Programmleiterinnen im BIBB und die wissenschaftlichen Begleitungen der drei Modell-
programme des AB 3.3 zum Ende der Laufzeit der Programme einen strukturierten Austausch
aufgenommen haben. Das ist bei kiinftigen Vorhaben zu intensivieren und vor allem schon zu
Beginn der Laufzeit zu starten, um so Synergieeffekte tiber die einzelnen Programmnetzwer-
ke hinaus zu generieren und zu verstarken.

Frage:
Welche Fortschritte konnten mit dem ,,neuen Typ“ der Modellversuchsforschung und
-entwicklung erzielt werden? Wo liegen Entwicklungspotenziale?

Barbara Hemkes:

Wir haben gelernt, dass es neben der Ebene der einzelnen Projekte die Programmebene mit
einer ganz eigenen Qualitdt gibt. Dadurch konnen der Innovations- und der Transferprozess
erheblich gestarkt werden. So gilt es auch, eigene Kommunikationsstrukturen auf der Pro-
grammebene — nicht nur in der letzten Phase — mit Interessierten an den Programmen respek-
tive deren Themen zu etablieren.
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Natiirlich ist der Innovationsprozess in den Modellprogrammen ergebnisoffen, aber die Su-
chenach Losungen ist transparent und kalkulierbar zu gestalten. Die drei Programme stellten
die wissenschaftlichen Begleitungen vor neue Herausforderungen: Im Sinne der Handlungs-
forschung waren einerseits die Prozesse der Einzelprojekte zu unterstiitzen, zu moderieren
und zu evaluieren und andererseits die beabsichtigte Vielfalt der Projekte zu dem gemein-
samen Thema der Programme zusammenzufiihren, eingebettet in den Wissenschafts-, Pra-
xis- und Politikdialog. Im Heterogenitatsprogramm wurden hierzu fiinf Handlungsfelder fiir
das gemeinsame Vorgehen identifiziert. Dadurch konnten eine Transparenz hergestellt und
die Ziele erreicht werden. Kiinftig sollten Formate gefunden werden, um diese Prozesse zu
intensivieren.

Frage:

Welche Rolle kommt der Programmleitung im BIBB sowohl in der Zusammenarbeit mit
den Modellversuchen als auch mit der wissenschaftlichen Begleitung und dem BMBF
zu?

Barbara Hemkes:

Das BIBB hat den gesetzlichen Auftrag, Modellversuche zu férdern, d. h. den organisa-
torischen Rahmen zu stellen und die fachlichen Leitfragen zu formulieren. Diese wer-
den nach wissenschaftlichen Standards formuliert, miissen aber daran gleichzeitig die
Bedarfe und Verdnderungspotenziale in der Praxis bedienen. Die wissenschaftlichen
Begleitungen hatten in der zuriickliegenden Forderphase eine doppelte, nicht immer
konfliktfreie Rolle: Sie sind einerseits eigenstdndig wissenschaftlich forschend tatig,
andererseits miissen sie als wissenschaftliche Dienstleister vom Auftraggeber BIBB de-
finierte Leistungen erbringen.

Frage:
Welche Synergien erwachsen aus dieser neuen Form der Zusammenarbeit?

Barbara Hemkes:
Synergien erwachsen aus konkreten Fragestellungen, an denen gemeinsam gearbeitet wird,
z.B. durch die Entwicklung der gemeinsamen Handlungsfelder im Heterogenitdtsprogramm.
Als Beispiel dafiir steht die assistierte Ausbildung, deren Umsetzung wir im Programm fiir
einen innovativen Umgang mit Heterogenitat und Vielfalt weiterentwickelt haben.
Synergien sind durch die aktive Vernetzung der Einzelprojekte im gemeinsamen Pro-
gramm und dariiber hinaus entstanden. Im Heterogenititsprogramm waren die thema-
tisch ausgerichteten Arbeitsforen und Netzwerktreffen besonders wirksam. Das gilt auch
fir die zahlreichen Kooperationspartnerschaften, in deren Zentrum die Unternehmen
stehen.
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Frage:
Welche Erwartungen haben Sie an Veréffentlichungen und wie konnen die Medien des
BIBB hierzu genutzt werden?

Barbara Hemkes:
Die Projekte in den drei Modellprogrammen haben zum Teil sehr flei3ig in unterschiedlichs-
ten Formaten veroffentlicht — dies konnten wir iiber die Internetseiten der Modellversuche auf
der BIBB-Homepage darstellen. Auf Programmebene haben wir vor allem in Newslettern {iber
aktuelle Entwicklungen informiert. In jahrlichen Infobriefen der drei Programme wurden die
Arbeitsweisen, Fortschritte und Ergebnisse abgebildet. Auf Portalen, wie etwa www.foraus.
de, konnten Handlungsangebote fiir die Praxis eingestellt und eine Diskussion mit der Fachof-
fentlichkeit angeregt werden. Diese werden weiterhin sowohl auf der dortigen Pinnwand als
auch in den Foren aktiv genutzt.

Insgesamt miissen wir uns aber stirker auf die Nachfrage konzentrieren. Fiir einen in-
tensiven, systematischen Transferprozess brauchen wir eine finanzielle und personelle Absi-
cherung.
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Michael Heister im Interview

Frage:

Wie sehen Sie die gegenwirtige Situation der Fachkriftesicherung angesichts des de-
mografischen Wandels, der h6heren Anforderungen an Ausbildungsplatzbewerber/-be-
werberinnen und der Konkurrenz hochschulischer und beruflicher Bildungsabschliisse
im dualen System?

Michael Heister:

Die Fachkréftesicherung, das haben viele kleine und mittlere Unternehmen zum Prinzip ih-
rer Arbeit gemacht, lduft vor allem {iiber eine eigene erfolgreiche Berufsausbildung. Immer
mehr Betriebe sichern auf diesem Weg ihren eigenen Nachwuchs. Hier besteht auch die beste
Kenntnis dariiber, welche Berufe und Qualifikationsprofile kiinftig gebraucht werden. Daher
haben die Modellversuche des Forderschwerpunkts ,,Neue Wege in die duale Ausbildung -
Heterogenitét als Chance fiir die Fachkréftesicherung“ den richtigen Weg gewéhlt und vor
allem die Unternehmen als aktive Partner fiir die Modellversuchsarbeit gewonnen.

Vor allem die Berufsorientierung spielt fiir eine erfolgversprechende Berufswahl eine
entscheidende Rolle. An diesem vielschichtigen Prozess sind unterschiedliche Zielgruppen
beteiligt, und es gibt regionale Besonderheiten. Er hat unterschiedliche Start- und Eckpunkte.
Betriebe haben die Verantwortung, ihre Ausbildung attraktiv zu gestalten, sowohl fiir Mad-
chen und Jungen, und vor allem auch die ,richtigen Jugendlichen fiir die ,,richtigen“ Berufe
auszuwdahlen.

Gerade im Forderschwerpunkt gab es interessante Entwicklungen beziiglich der Aus-
wahlprozesse, die sich weg von der reinen Betrachtung der Schulnoten hin zu Assessments
(diagnostische Verfahren zum Erstellen eines Kompetenz- bzw. Anforderungsprofils) beweg-
ten. Von zentraler Bedeutung ist auch ein bewusstes Ansetzen an den Stérken der Jugend-
lichen. So kann auch eine nicht so gute Schiilerin oder ein nicht so guter Schiiler durchaus
Talente haben, die in einem bestimmten Ausbildungsberuf besonders nachgefragt werden.

Fiir die Rekrutierung werden immer hiufiger auch soziale Medien genutzt, um die Ju-
gendlichen addquat anzusprechen. Insbesondere Facebook spielt hier eine wesentliche Rolle.

Ein wichtiger Forschungsschwerpunkt des BIBB befasst sich mit der Frage, welche Aus-
bildungen die Wirtschaft in den néchsten Jahrzehnten benotigt. Berufliche Flexibilitdt und
die Anschlussfahigkeit von Qualifikationen spielen daher eine immer grof3ere Rolle. Berufs-
und Hochschulbildung sollen zu gleichwertigen Wegen im bestehenden Bildungssystem aus-
gebaut und stérker miteinander verzahnt werden. Auf jeden Abschluss muss ein guter An-
schluss folgen.

Ausbildungen mit einem gemischten Qualifikationsprofil sind flexibler und kénnen sich
schneller auf wirtschaftliche Bedarfe einstellen. Die Hiirden bei einem Wechsel von einer be-
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ruflichen in eine akademische Ausbildung sind derzeit relativ hoch. Hier besteht Handlungs-
bedarf. Hybride Ausbildungsformate leisten einen wichtigen Beitrag zur Fachkréftesiche-
rung. Diese sind flexibel einsetzbar und kénnen sich gut an neue Technologien anpassen. Der
Trend zur Akademisierung der beruflichen Ausbildungen wird sich zunéchst einmal fortset-
zen. Besonders fiir Berufsausbildungsgédnge mit einem grof3eren theoretischen Anteil bietet es
sich an, Module in Hochschulen zu entwickeln. Allerdings sollten Hochschulen die im Betrieb
erworbenen Kompetenzen stédrker als bisher anerkennen bzw. wiirdigen. Zur Férderung der
Durchléssigkeit zwischen beruflicher und hochschulischer Bildung hat das BMBF nicht zu-
letzt mit Unterstiitzung des BIBB schon sehr viel auf den Weg gebracht, allerdings bleibt hier
noch viel zu tun. Letztendlich ist es aber die Einstellungspolitik von Unternehmen, die iiber
die Gleichwertigkeit entscheidet. Hier sind insbesondere die Personalabteilungen gefordert.

Frage:

Mit welchen Strategien begegnen wir den Herausforderungen, die sich aus der Migra-
tion und wachsenden Fliichtlingszahlen fiir die Berufsbildung ergeben? Welche Pro-
gramme stehen dazu auf der Tagesordnung und inwieweit konnen Erfahrungen aus
den Modellversuchen des Heterogenitdtsschwerpunkts genutzt werden?

Michael Heister:

Zu den unterschiedlichen Ausbildungssituationen, auf die sich Ausbilder/-innen verstarkt ein-
stellen und vorbereiten, gehort auch eine zunehmende Heterogenitét der Auszubildenden in-
folge von Migrationsbewegungen. Daher ist zu begriiRen, dass sich die Modellversuche auch
dieser Aufgabe gestellt haben. Hervorzuheben ist in diesem Zusammenhang die Entwicklung
von Modulen zur Auspragung interkultureller Kompetenz im Rahmen der AEVO, wie sie z. B.
in Hamburg und in Mannheim entwickelt und erprobt wurden.

Viele Zugewanderte werden auf Arbeitsplatzen eingesetzt, die nicht ihren Qualifikationen
entsprechen. Immer wieder werden qualifizierte Migrantinnen und Migranten so behandelt,
als seien sie unqualifiziert oder ungelernt. Viele sind allein aus diesem Grund auf staatliche
Transferleistungen angewiesen. Die mit den Anerkennungsgesetzen des Bundes und der Lén-
der auf den Weg gebrachten Regelungen zur Verbesserung der Feststellung und Anerkennung
von im Ausland erworbenen beruflichen Qualifikationen und Berufsabschliissen tragen aber
erste Friichte. Dies gilt sowohl im Interesse der Menschen mit Migrationshintergrund als auch
der Wirtschaft. Auch kiinftig wird sich das BIBB intensiv mit diesen Fragen beschéftigen, ins-
besondere im Rahmen eines Projekts zum Monitoring des Anerkennungsgesetzes des Bundes.

Frage:

Inklusion ist ein grofes Thema in der Bildungspolitik und zunehmend auch in der Be-
rufsbildungspolitik. Welche Bedeutung spielt in dem Zusammenhang die Berufsorientie-
rung, zu der ja auch im Forderschwerpunkt vielfaltige Instrumente entwickelt wurden?
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Michael Heister:

In den letzten Jahren gibt es einen eindeutigen Trend zum Ausbau der Berufsorientierung auf
Bundes- und auf Landerebene durch diverse Programme in den Hauptschulen, Mittelschulen
etc. Dies ist aus der Historie der letzten Jahre durchaus versténdlich. So heil3t es im BIBB-Da-
tenreport 2012: ,Durch einen Ausbau der Berufsorientierung kann einerseits dem drohenden
Fachkréftemangel entgegengewirkt werden, andererseits konnen Matchingprobleme an der
unmittelbaren Schnittstelle Schule — Beruf beseitigt werden.*

Vor diesem Hintergrund liegt es nahe, die natiirlich begrenzten finanziellen Mittel nicht
unbedingt in Gymnasien einzusetzen. Letztendlich bedeutet dies aber, dass Berufsorientie-
rung zu einem Angebot fiir ,benachteiligte” Jugendliche wird. Dies ist so nicht zu akzeptie-
ren. Unterstiitzung bei der Berufswahl muss zu einem ,reguldren“ Angebot fiir alle jungen
Menschen in ihrer Vielfalt und Unterschiedlichkeit werden: Berufsorientierung darf nicht als
Benachteiligtenférderung missverstanden werden.

Diese Ungleichbehandlung findet sich im Ubrigen nicht nur auf der Ebene der Ausrich-
tung und Finanzausstattung von Programmen. Sie setzt sich leider auch auf der curricularen
Ebene fort, wie sich an zahlreichen Ldnderprogrammen ablesen lasst. In den Gymnasien fin-
det Berufsorientierung bis zur zehnten Klasse zwar statt, allerdings in einem zeitlich wesent-
lich geringeren Mal3e als in Hauptschulen und &hnlichen Schultypen, wo zum Teil ein ganzer
Tag in der Woche dem Thema gewidmet wird. Dies fiihrt zu einer erheblichen Benachteili-
gung von Schiiler/-innen, die nach Abschluss der Sekundarstufe 1 in ein Gymnasium wech-
seln wollen, weil diese dann schlichtweg weniger Fachunterricht erhalten. Aullerdem fallt
auf, dass eine curriculare Verkniipfung mit der Berufspraxis in den Haupt- und Gesamtschu-
len stattfindet, wahrend sie in den Gymnasien weitgehend aufsen vor bleibt.

Um es noch einmal deutlich hervorzuheben: Berufsorientierung sollte als Unterstiitzung
im Berufswahlprozess allen jungen Menschen zur Verfiigung stehen und nicht als ,Maf3-
nahme der Benachteiligtenférderung® etikettiert werden. Dariiber hinaus geht es auch um
Studienorientierung und Fragen wie duale Berufsausbildung und/oder Studium oder um
Schwerpunktfacher, die in der gymnasialen Oberstufe gewéhlt werden sollen. Im umfassen-
den Sinne sollte deshalb von Berufs- und Studienorientierung gesprochen werden, so wie es
in Reformkonzepten einzelner Bundeslédnder bereits aufgenommen wurde.

Mit dem Ausbau der Studien- und Berufsorientierung kommt auch eine hohe Verantwor-
tung auf die Lehrkrafte zu. Sie miissen die Schiilerinnen und Schiiler aktiv begleiten und als
Ansprechpartner zur Verfiigung stehen. Gleichzeitig miissen sie mit den Eltern zusammenar-
beiten, die, wie wir aus mehreren Untersuchungen wissen, die wichtigsten Bezugspersonen
im Bereich der Berufsorientierung sind. Dies ist im Ubrigen noch einmal ein wichtiger Punkt:
Zwar gibt es Forschungen zur Rolle der Eltern bei der Berufsorientierung. Uns fehlen aber
grundsatzlich aussagekraftige Analysen, wie eine gelungene Berufsorientierung aussehen
sollte. Dies ist umso erstaunlicher, als dieser Bereich bereits heute mit erheblichen Programm-
mitteln ausgestattet ist. Es ware wiinschenswert, dass es gelingt, die positiven Wirkungen von
Berufsorientierung mit wissenschaftlichen Untersuchungen zu unterlegen.
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Frage:
Haben sich die Modellversuche neuen Typs bewéhrt und in welcher Hinsicht sollten sie
sich kiinftig weiterentwickeln?

Michael Heister:

Zunichst ein Vergleich der Modellversuche ,,alten“ und ,,neuen” Typs. ,,Alter“ Typ: Die Antrédge
seitens der Projekttréger einschlieRlich einer jeweils eigenen wissenschaftlichen Begleitung
werden dem BIBB vorgelegt; die Entscheidung fallt in Absprache mit dem BMBF. , Neuer Typ:
Ein Thema wird nach entsprechenden Voruntersuchungen ausgewahlt, danach erfolgt eine
entsprechende Ausschreibung durch das BIBB, Auswahl der Skizzen/Antrage durch das BIBB
in Absprache mit dem BMBEF, eine gemeinsame wissenschaftliche Begleitung fiir das gesamte
Programm und die einzelnen Modellversuche wird ebenfalls nach Ausschreibung vergeben,
Arbeit in enger Abstimmung mit der Programmleitung im BIBB.

Dieser Ansatz hat sich in drei Programmen (Heterogenitét, Qualitidt und Nachhaltigkeit),
deren Laufzeit kiirzlich beendet worden ist, bewahrt.

Eine Besonderheit der Modellversuchsprogramme ist die enge Einbindung von Betrie-
ben, die bisher mit grofem Erfolg eingesetzt wurde. Die hohe Beteiligung der Betriebe belegt
das grundsatzliche Interesse an der Ausbildungsbeteiligung zur Fachkréftesicherung. Zahl-
reichen Unternehmen ist auch bewusst, dass, wenn sie zwei Jahre lang keine Auszubildenden
eingestellt haben, ein neuer Einstieg du3erst schwierig ist.

Ein zentraler Unterschied der Modellversuchsforschung zu anderen Programmen liegt
darin, dass Modellversuchsprogramme nicht auf Teilnehmerzahlen, sondern auf die Beteili-
gung und Unterstiitzung von Betrieben ausgerichtet sind und die Moglichkeit er6ffnen, Ansét-
ze zu entwickeln, zu erproben und zu verstetigen. Modellversuche haben zudem vielfach eine
regionale Komponente. Eine wichtige Aufgabe liegt aber trotzdem in einem (bereits wahrend
des laufenden Prozesses beginnenden) bundesweiten Transfer der Ergebnisse. Die Laufzeit
von Modellversuchen ist im Allgemeinen auf die Dauer einer betrieblichen Ausbildung (ca.
drei Jahre) ausgerichtet. Aus forderpolitischer Sicht stellt sich die Frage, ob Modellversuchs-
programme gegebenenfalls auch mit einer kiirzeren Laufzeit zu tragfihigen Ergebnissen
kommen. Riickblickend auf das Programm ,,Neue Wege in die duale Ausbildung — Heteroge-
nitét als Chance fiir die Fachkraftesicherung gilt: Aus heutiger Sicht konnte es zudem ziel-
fithrend sein, die ibergeordneten Themen und Ziele nach Méglichkeit enger zu konzipieren.

Fiir die Zukunft ist zu kldren, mit welchen Themen neue Modellversuchsprogramme
verkniipft werden sollten (z. B. Berufsorientierung, Nachhaltigkeit, duale Studiengénge). Der
zukiinftige Stellenwert der Forschung und Entwicklung mit Hilfe von Modellversuchen wird
derzeit mit dem BMBEF, den Sozialpartnern und dem Wissenschaftlichen Beirat des BIBB dis-
kutiert.



Abklirzungsverzeichnis

AbA
abH
AdA

AG BFN
AEVO
AnHand
ANKOM

AoBp
ASG
ASM
ATU

AWO

BA

BaE

BBG
BBiG
BeKo
bevoplus

BerEb
BFD
BIBB
BIT

BMBF
BOP
BridA
BvB
DECVET

DeGEval
DEHOGA

Assistierte betriebliche Ausbildung

ausbildungsbegleitende Hilfen

Ausbildung der Ausbilder

Arbeitsgemeinschaft Berufsbildungsforschungsnetz
Ausbilder-Eignungsverordnung

Ausbildungsnetzwerk Handgemacht in der Stadteregion Aachen
BMBF-Initiative ,ANKOM — Ubergéinge von der beruflichen in die hoch-
schulische Bildung*

Ausbildungsorientiertes Betriebspraktikum

Anerkannte Schulgesellschaft Sachsen mbH

Arbeitsgemeinschaft Selbststdndiger Migranten e. V. Hamburg
Arbeitsgemeinschaft tiirkischer Unternehmer und Existenzgriinder Ham-
burge. V.

Arbeiterwohlfahrt, Landesverband Saarland e. V.

Bundesagentur fiir Arbeit

Berufsausbildung in einer auf3erbetrieblichen Einrichtung

Betriebliche Berufsbildung und Berufsbildungsmanagement
Berufsbildungsgesetz

Berufskompetenz

Betriebliche Berufsvorbereitung ,,bevoplus“: Nutzung von Ausbildungspo-
tenzialen fiir KMU in Ostbayern: Férderung von heterogenen jugendlichen
Zielgruppen auf dem Weg in die duale Ausbildung
Berufseinstiegsbegleitung

Bundesfreiwilligendienst

Bundesinstitut fiir Berufsbildung

Berufsforschungs- und Beratungsinstitut fiir interdisziplindre Technikge-
staltung e. V.

Bundesministerium fiir Bildung und Forschung
Berufsorientierungsprogramm

Briicke in die duale Ausbildung

berufsvorbereitende BildungsmaBnahmen

BMBF-Pilotinitiative ,,DECVET - Entwicklung eines Leistungspunktesys-
tems in der beruflichen Bildung*

Gesellschaft fiir Evaluation e. V.

Deutscher Hotel- und Gaststéttenverband e. V.



372

Abkiirzungsverzeichnis

DIHK
DIPF
EE
EEPL
EJSA
ESF
etz

EXAM
f-bb
FeeBo
FSA

ESJ

FSP
GAP
GEBIFO
GPC
HWK
IAB
IHK

ifm

IFP

ifw MBZ
10S
ikubiz
ISOB
IVE

IW Koln
JAU
KADbA
KFV
KobA
Kolping
KOMPLAN
KomZet
KMU
LAG
LBM

Deutscher Industrie- und Handelskammertag

Deutsches Institut fiir Internationale Pédagogische Forschung

Landkreis Elbe-Elster

Entwicklungsgesellschaft Energiepark Lausitz, Finsterwalde

Evangelische Jugendsozialarbeit in Westmittelfranken, Rothenburg o. d. T.
Européischer Sozialfond

Elektro Technologie Zentrum der Innung fiir Elektro- und Informations-
technik Stuttgart

Externes Ausbildungsmanagement

Forschungsinstitut Betriebliche Bildung gGmbH

Feedbackfragebogen

Fachkraftesicherung fiir kleine und mittlere Unternehmen — Arbeitnehmer-
iiberlassung als neue Richtung des externen Bildungsmanagements
Freiwilliges Soziales Jahr

Forderschwerpunkt

Gewinnung, Aktivierung, Passung

Gesellschaft zur Forderung von Bildungsforschung und Qualifizierung mbH
Good Practice Center

Handwerkskammer

Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung

Industrie- und Handelskammer

Institut fir Mittelstandsforschung der Universitdt Mannheim

Gesellschaft fiir Fortbildung und Personalentwicklung mbH

Meuselwitzer Bildungszentrum GmbH

Initiative Oberschule

Interkulturelles Bildungszentrum Mannheim

Institut fiir sozialwissenschaftliche Beratung GmbH

International Vocational Education

Institut der deutschen Wirtschaft Kéln

Jung und Alt im Unterricht

Kompetenzzentrum fiir Assistierte betriebliche Ausbildung
Kompetenzfeststellungsverfahren

Kooperative betriebliche Ausbildung von Jugendlichen mit Forderbedarf
Verband der Kolpingh&user e. V.

Kompetenzentwicklungsplanung durch strategische Ausbildung
Kompetenzzentrum Ausbau und Fassade fiir das Stuckateur-Handwerk
Kleine und mittlere Unternehmen

Landesarbeitsgemeinschaft Madchenpolitik e. V. Baden-Wiirttemberg
Lehramt an berufsbildenden Schulen



Abkiirzungsverzeichnis

MELBA

MINT-Berufe

MehrWERT

M-V

MV

nha

OSL

0SZ

OvGU
OWL

saz

SALSS
S’Cool Wiki

SGB
SIDUM
SoWiBeFo

TTnet

TV FAF
TZA
UbA
VabwW
VKK Bog

WAT
WEQUA

ZUBKom
Zukunftsbau
ZWH

Merkmalprofile fiir die Eingliederung Leistungsgewandelter und Behinder-
ter in Arbeit

Berufe in den Bereichen Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und
Technik.

MehrWERT Fachkraft — flexible Coaching- und (Fort-)Bildungsmodule fiir
KMU, Fachkraft zur Sicherung und zum Ausbau des Fachkréftepotenzials
Mecklenburg-Vorpommern

Modellversuch/e

netzwerk hamburger ausbildungsagenturen

Oberspreewald-Lausitz

Oberstufenzentren

Otto-von-Guericke-Universitdt Magdeburg

Ostwestfalen-Lippe

Schweriner Ausbildungszentrum e. V.

Forschungsgruppe SALSS

Gezielte Forderung der Fach-, Medien- und Sozialkompetenz von heterogen
zusammengesetzten Nachwuchskréften fiir das Elektro- und IT-Handwerk
iiber eine Web-2.0-gestiitzte Kollaborationsplattform

Sozialgesetzbuch

Studentische Unternehmensberatung e. V., Magdeburg

Verein fiir sozialwissenschaftliche Beratung und Forschung e.V. Regens-
burg

Teachers and Trainers Network Deutschland: Netzwerk fiir Innovation bei
der Qualifizierung des Berufsbildungspersonals

Tarifvertrag zur Férderung von Ausbildungsfahigkeit
Teilzeitberufsausbildung

Uberbetriebliche Ausbildungsstitte

Verein fiir allgemeine und berufliche Weiterbildung e. V.

Regionales Netzwerk VKK Bog: Initiative ,Berufsschulklasse fiir Verfah-
rensmechaniker/innen fiir Kunststoff und Kautschuk in Ostbayern®
Wirtschaft, Arbeit, Technik

Wirtschaftsentwicklungs- und Qualifizierungsgesellschaft mbH Lauch-
hammer

biographische Kompetenzbilanzierung

Zukunftsbau GmbH, Berlin

Zentralstelle fiir die Weiterbildung im Handwerk



374

Autorinnen und Autoren

Prof. Dr. Giinter Albrecht, GEBIFO Berlin

Stephan Bacher, Kompetenzzentrum Ausbau und Fassade fiir das Stuckateurhandwerk, Ru-
tesheim

Frank Berg, Entwicklungsgesellschaft Energiepark Lausitz, Finsterwalde
Patricia Bonaventura, AWO Landesverband Saarland e. V., Saarbriicken
Prof. Dr. Helmut Ernst, Hochschule Wismar

Dr. Roland Falk, Kompetenzzentrum Ausbau und Fassade fiir das Stuckateurhandwerk,
Rutesheim

Dr. Heidi Felsche, Otto-von-Guericke-Universitat, Institut fiir Berufs- und Betriebspadago-
gik, Magdeburg

Dr. Thomas Freiling, Forschungsinstitut Betriebliche Bildung (f-bb), Niirnberg
Petra Gohlke, Elektro Technologie Zentrum Stuttgart

Sibylle Hahn, LAG Madchenpolitik Baden-Wiirttemberg, Stuttgart

Ines Hochtritt, ifw Meuselwitzer BildungsZentrum GmbH, Meuselwitz

Brigitte Hormann, Verein fiir allgemeine und berufliche Weiterbildung e. V., Alsdorf
Peter Jablonka, Forschungsgruppe SALSS, Berlin

Prof. Dr. Klaus Jenewein, Otto-von-Guericke-Universitat, Institut fiir Berufs- und Betriebs-
padagogik, Magdeburg

Georg Kolbe, Berufsforschungs- und Beratungsinstitut fiir interdisziplindre Technikgestal-
tung - BIT e. V., Bochum

Ursula Krings, Forschungsinstitut Betriebliche Bildung (f-bb), Niirnberg

Dr. Bianca Lehmann, Otto-von-Guericke-Universitat, Institut fiir Berufs- und Betriebspédda-
gogik, Magdeburg

Ralf Marohn, Schweriner Ausbildungszentrum SAZ e. V., Schwerin

Dr. Michael Martin, Otto-von-Guericke-Universitét, Institut fiir Berufs- und Betriebspddago-
gik, Magdeburg

Elisabeth Mefner, EJSA Rothenburg gGmbH, Ansbach
Monika Miinch, Interkulturelles Bildungszentrum Mannheim gGmbH

Helmut Musy, Verein fiir sozialwissenschaftliche Beratung und Forschung e. V., Regensburg



Autorinnen und Autoren

Arzu Degirmenci Pehlivan, Arbeitsgemeinschaft Selbststindiger Migranten e. V., Hamburg
Imke Rademacher, OWL MASCHINENBAU e. V., Bielefeld

Thomas Raithel, EJSA Rothenburg gGmbH, Rothenburg o.d. T.

Jiirgen ReiBmann, Anerkannte Schulgesellschaft Sachsen, Annaberg-Buchholz

Joachim Ritzerfeld, Verband der Kolpinghauser e. V., Kéln

Michael Riihlmann, ifw Meuselwitzer BildungsZentrum GmbH, Meuselwitz

Wiebke Schmidt, Institut fiir sozialwissenschaftliche Beratung isob, Regensburg

Rainer Schreiber, IFP Gesellschaft fiir Fortbildung und Personalentwicklung mbH, Regensburg
Sabine Steinert, Zukunftsbau GmbH, Berlin

Wilhelm Termath, Berufsforschungs- und Beratungsinstitut fiir interdisziplinare Technikge-
staltung — BIT e. V., Bochum

Marion Trimkowski, Bundesinstitut fiir Berufsbildung
Gisela Westhoff, Bundesinstitut fiir Berufsbildung
Lena Werner, Institut fiir Mittelstandsforschung der Universitdit Mannheim

Manuela Zauritz, GEBIFO - Gesellschaft zur Férderung von Bildungsforschung und Qualifi-
zierung mbH



376

Abstract

The anthology is based on 17 pilot projects from the key
development area with the focus: "New pathways into dual
system vocational education and training - Heterogeneity
as an opportunity for ensuring the skilled labour supply"
It contains contributions from experts looking into how
small and medium-sized enterprises in particular might be
supported in vocational education and training in view of
falling applicants and applicant numbers and the shortage
of skilled labour which is already apparent.

A range of concepts, tools and findings highlight how
the systematic support along the education chain can be
organised - including the integration of companies within
this at an early stage - to provide all young people with the
opportunity of vocational education and training.



Der Sammelband basiert auf 17 Modellversuchen aus dem
Forderschwerpunkt ,,Neue Wege in die duale Ausbildung -
Heterogenitat als Chance fur die Fachkraftesicherung”. Er
enthalt Beitrage von Expertinnen und Experten, die Aus-

kunft dartber geben, wie insbesondere kleine und mittlere
Unternehmen angesichts rtucklaufiger Bewerberinnen- und
Bewerberzahlen und eines bereits splrbaren Fachkrafte-
mangels bei der beruflichen Ausbildung unterstitzt werden
kénnen.

Zahlreiche Konzepte, Instrumente und Erkenntnisse zeigen
auf, wie eine systematische Férderung entlang der Bildungs-
kette — in die Unternehmen friihzeitig eingebunden werden -
in Zukunft gestaltbar ist, um allen Jugendlichen die Chance
auf eine Berufsausbildung zu ermdglichen.
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