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1. Einfuhrung in die Thematik

Immer weniger Betriebe stellen sich der Herausforderung, Jugendlichen mit besonderem For-
derbedarf eine berufliche Ausbildung zu ermdglichen. Gleichzeitig fallt es engagierten Unter-
nehmen schwer, genau die Jugendlichen zu finden, die in ihren Betrieb mit seinen spezifi-
schen Anforderungen passen. Externe Unterstitzungssysteme kénnen hier eine passgenaue
Vermittlung férdern. Inhalt der Expertise sind Modelle der passgenauen Vermittlung von Ju-
gendlichen mit schwierigen Startchancen in Unternehmen, die sich in den letzten Jahren als
effektiv erwiesen haben. Aulierdem werden Unterstlitzungssysteme fir Betriebe vorgestellt,
die in der Praxis erprobt worden sind und als Good-Practice-L6ésungen Anregung zur Ausges-
taltung geben.

Noch vor einigen Jahren wurden Jugendliche mit Férderbedarf fast ausschlie3lich auf3erhalb
von Unternehmen (abgesehen von Praktikaanteilen) in gesonderten MalRnahmen auf Ausbil-
dungen vorbereitet und auch auRerbetrieblich bei Bildungsdienstleistern ausgebildet. An-
schliel3end sollte dann die Integration in den Arbeitsmarkt gelingen. Aufgrund der unterschied-
lichen Bedingungen der Einrichtungen - Bildungstrager und Betriebe - und der ungenigenden
Berilcksichtigung der betrieblichen Wirklichkeit sowohl in der Vorbereitung als auch in der
Ausbildung, gestaltete sich diese Ubergangsphase besonders schwierig. Die Vermittlungsquo-
ten waren nicht zufrieden stellend und die Zahl der Abbriiche von Ausbildungsverhaltnissen
war relativ hoch. Daraus resultierte auch eine gewisse Beflirchtung von Unternehmensileitun-
gen, dass Jugendliche mit besonderem Forderbedarf den Anforderungen der Unternehmen
nicht gerecht wirden. Sie waren deshalb kaum bereit, diese nach Abschluss von Foérdermal3-
nahmen zu libernehmen. Unternehmer’ und Vertreter der Betriebe vermuteten, dass es Ju-
gendlichen mit besonderem Foérderbedarf schwerer falle, sich selbststdndig und ohne eine
entsprechende Betreuung in einem anderen - realitdtsnahem - Umfeld zurecht zu finden. Ver-
suche, diese Hirde mit Ubergangshilfen zu gestalten, konnten in der Vergangenheit positive
Anderungen erbringen, aber nicht die Gesamtproblematik beim Ubergang in die Arbeitswelt
abfedern.

Nicht zuletzt deshalb wurde klar, dass Jugendliche mit Forderbedarf jeweils so zeitig wie mog-
lich mit betrieblichen Anforderungen vertraut gemacht werden missen, um Ubergénge in Aus-
bildung nachhaltig zu gestalten. So wurde in der jliingeren Vergangenheit immer deutlicher,
dass der Erfolg der Integration auf betriebliche Ausbildungs- und Arbeitsplatze zum einen vom
Zeitpunkt der Integration abhangt und zum andern die Gestaltung der Betreuung des Betrie-
bes und Begleitung der Jugendlichen wesentlich fir den Erfolg und die Nachhaltigkeit der In-

tegration ist.

" In dieser Expertise wird zur besseren Lesbarkeit lediglich die mannliche Form verwendet. Es sind aber immer gleichzeitig Man-
ner und Frauen angesprochen.
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In dieser Expertise werden Good Practice Beispiele vorgestellt, die eine erfolgreiche Integrati-
on in Betriebe nachweisen kénnen. Restimierend daraus werden Anregungen und Handlungs-
orientierungen fur eine erfolgreiche Strategie bei der Integration von Jugendlichen mit Foérder-
bedarf gegeben.
Im Folgenden werden ausgehend von der Definition von Jugendlichen mit besonderem For-
derbedarf

e das Thema in der wissenschaftlichen Diskussion beleuchtet,

e aktuelle Formen und Ansatze von Unterstiitzungssystemen flir Betriebe vorge-

stellt,

o die eigene Herangehensweise charakterisiert,

o die Unterstitzungssysteme fiir die Betriebe naher gekennzeichnet und

o Empfehlungen fur die erfolgreiche Integration von Jugendlichen in betriebliche

Ausbildung gegeben.

1.1 Die veranderte Situation kleiner und mittelstandischer Unternehmen in
der Personalarbeit

Um wettbewerbsfahige und zukunftsgerichtete Unternehmensstrukturen zu erhalten bzw. neu
aufzubauen, missen die organisatorischen, qualifikatorischen und technischen Voraussetzun-
gen hierfur geschaffen werden. Die kleinen Industrieunternehmen der Regionen brauchen ins-
besondere Unterstiitzung, um technisch-organisatorische Anderungen zu vollziehen, neue Ar-
beitsorganisationsformen einzuflihren, die moderne Informations- und Kommunikationstechnik
(insbesondere computergestiitzte Prozesssteuerung) anzuwenden und neue Qualifizierungs-
strategien zu entwickeln und umzusetzen (Ernst/Michel, 2004, S. 17).

Vor allem Konzepte wie ,Lernen in der Arbeit", ,arbeitsplatzbezogenes Lernen" und ,arbeits-
immanente Qualifizierung" kénnen als wichtige Wege zur Kompetenzentwicklung und -erwei-
terung in den Unternehmen gelten (vgl. Holz, 2004, S. 5). Angesichts der im Zuge technologi-
scher und organisatorischer Entwicklungen kaum mehr im Aus- und Weiterbildungszentrum zu
simulierenden Aufgaben und Anforderungen sowie der daraus resultierenden Transferproble-
me kann die Nutzung von Lernprozessen in der Produktion durchaus eine erfolgversprechen-
de Perspektive erdffnen. Als Ausdruck der zunehmenden Bedeutung des Lernortes Arbeits-
platz in der betrieblichen Aus- und Weiterbildung steht das zunehmende Interesse von Unter-

nehmen an Bildungsangeboten, die betriebliches Lernen integrieren.

Der unaufhaltsame Bedeutungszuwachs des Lernortes Arbeitsplatz ist der Motor einer zu-
kunftsorientierten Berufsbildung. Hier spielt gleichsam die Musik und von hier aus werden

Tempo, Dynamik und Komplexitat bestimmt.
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Auch Bildungsdienstleister bekommen den Wahrheitsgehalt dieser Aussage in ihrer eigenen
Arbeit zu spuren. Fir die mit ihnen verbundenen kleinen und mittleren Unternehmen ist es zu-
nehmend uninteressant und auch ineffizient, Aus- und Weiterbildungsmalnahmen in Kursen
zu buchen, die den komplexen Anforderungen der betrieblichen Realsituation nur ungeniigend
gerecht werden konnen. In den Unternehmen vollziehen sich technische Innovationen und
strukturelle Wandlungsprozesse in immer kirzer werdenden Zeitrdumen und erfordern konti-
nuierliches Lernen zu ihrer Beherrschung. Dabei sind Kompetenzen zu entwickeln, die in kei-

ner herkémmlichen Lehrgangsform herausgebildet werden kénnen.

Es sind daher keine vordergriindigen wirtschaftlichen Griinde, die Betriebe dazu fiihren, Lern-
vorgange dort zu integrieren und zu gestalten, wo sich diese Veranderungsprozesse tatsach-
lich vollziehen. Die sich andernden Anforderungen in der Arbeit werden zu Lernzielen, Lern-
aufgaben und -inhalten, die auf die Entwicklung vielseitiger Fahigkeiten durch Arbeits- und
Lernhandlungen orientiert sind.

Lernen flr neue Anforderungen unmittelbar im Prozess der Arbeit und in seiner Verknipfung
von Lern- und Arbeitstatigkeiten fihrt bei den Lernenden auch zu einer nachhaltig positiven
Stimulierung der Lernbereitschaft und des Selbstvertrauens in die eigenen Entwicklungsmog-
lichkeiten und bewirkt ein hohes Mal} an Lernmotivation. Lernen in der Arbeit bietet auch die
Chance, Konkretheit und Uberschaubarkeit der Lernaufgaben zu erhéhen und die unmittelba-
re Uberprifbarkeit und Verwertbarkeit des Gelernten fir die eigene Arbeit zu erméglichen. Vor
allem die Einbeziehung betrieblicher Aufgaben in den Lernprozess fordert die Lernmotivation
und erméglicht es auch lernbenachteiligten Jugendlichen, einen leichteren Zugang zu den
Lerninhalten zu finden. Das ist gerade flr Jugendliche, die bisher viele negative Lernerfahrun-
gen hatten, eine geeignete Herangehensweise, den Prozess, das Lernen wieder zu lernen, zu
fordern (Michel/Ernst, 2005, S. 182).

Diese veranderte Sichtweise auf Aus- und Weiterbildung fir kleine und mittlere Unternehmen
ist eng verbunden mit der Frage nach angemessenen und effektiven Strukturen und Formen

der betrieblichen Qualifizierung und der Unterstitzung, die sie in diesem Prozess bendtigen.

Vor allem geht es um neue Ansatze der Verzahnung von betrieblichem und aulierbetriebli-

chem Lernen und um die sich damit vollziehenden Veranderungsprozesse.

Dabei konnten vor allem folgende Vorbehalte und Befurchtungen identifiziert werden, die einer
hohen Dynamik betrieblicher Aus- und Weiterbildung in KMU entgegenstehen. Dazu gehdren:
e dass der Lernort Betrieb durch hohe auflerbetriebliche Ausbildungsanteile zu kurz

kommt,
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o dass der Transfer aul3erbetrieblich erworbener Kenntnisse und Fertigkeiten in die be-
triebliche Praxis zu uneffektiv ist,

o dass die Aus- und Weiterbildung durch hohe Wegezeiten und Kosten fir aul3erbe-
triebliche Ausbildungsanteile zu teuer wird,

o dass die berufspadagogische Kompetenz flir die Gestaltung der dualen Ausbildung
und die ausreichende Berlcksichtigung betrieblicher Interessen im Unternehmen nicht
gegeben ist.

Aulerdem gibt es in den kleinen und mittleren Unternehmen nur ungentigende Kenntnisse -
ber die Veranderungsprozesse, die sich mit der Einfuhrung neuer gestaltungsoffener Ausbil-
dungsordnungen ergeben und die den Betrieben neue, flexible, technikoffene Rahmenbedin-
gungen fir die betriebliche Ausbildung eréffnen.

Gerade in einem so sensiblen Bereich wie dem der Einflhrung neuer Berufe missen aber
auch die kleinen und mittleren Unternehmen, die Haupttrager der beruflichen Ausbildung sind
(BMBF, 2001, S. 7 ff.), in die Lage versetzt werden, sich mit den neuen Aufgaben zu befassen
und solide daran zu arbeiten. Sie missen dies zum einen, um die Vorziige nutzen zu kénnen,
zum anderen, um eine Aus- und Weiterbildung aufzubauen, die allen qualitativen Anspriichen
Stand halt.

Will man die Vorzlige gestaltungsoffener Curricula zur Nutzung der betrieblichen Potenziale in
KMU und zur weiteren Flexibilisierung voll entfalten, bedarf es entsprechender ,berufspadago-
gischer Vor-Ort-Kompetenz®, d.h., es sind solche Lernmethoden, -verfahren und Lernhilfen so-
wie Organisationsformen zu entwickeln bzw. zu modifizieren, die konkret auf das arbeitsplatz-
bezogene Lernen im Unternehmen selbst orientieren. All das bleibt auch fiir die Benachteilig-
tenforderung nicht ohne Auswirkungen. Fir die Unterstiitzung der kleinen und mittleren Unter-
nehmen gewinnt vor allem das ,Externe Ausbildungsmanagement zunehmende Bedeutung.
Der Ansatz des externen Ausbildungsmanagements besteht in der Unterstitzung von Betrie-
ben durch einen Bildungstrager. Das Konzept geht dabei Uber reine Beratungsdienstleistun-
gen hinaus. Externes Ausbildungsmanagement wirkt vielmehr in die Betriebe hinein, um ge-
meinsam mit den Betrieben Ausbildungslésungen zu entwickeln und so Ausbildungsaktivitaten
zu entfalten?.

Fir die externe Bildungseinrichtung, die fur Betriebe Unterstitzungswege anbieten kann und
das externe Ausbildungsmanagement realisiert, kommt es darauf an, die spezifischen Bedin-
gungen der Unternehmen in den Fdrder- und Integrationsprozessen umfassend zu bertck-
sichtigen und vor allem eine Verknlpfung mit der betrieblichen Realitat kleiner und mittelstan-

discher Unternehmen herzustellen.

% (Modellversuchsinformationen des BiBB: http://www.good-practice.de/mido/index.php?action=view&page=18&id=145).
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1.2 Jugendliche mit besonderem Forderbedarf

Jugendliche, die eine Ausbildungsstelle suchen, haben unterschiedliche Chancen, eine solche
zu erhalten. Einige Jugendliche sind durch gute Voraussetzungen erfolgreich mit ihren Bewer-

bungen, andere hingegen haben ,Startschwierigkeiten® - sie sind oder werden ,benachteiligt”.

Zunachst soll geklart werden, wie der Begriff der Benachteiligung von dem Begriff der Behin-
derung abzugrenzen ist. Die Bundesagentur flr Arbeit definiert Menschen mit Behinderungen
als ,Menschen, deren Aussichten, am Arbeitsmarkt teilzuhaben oder weiter teilzuhaben, we-
gen Art oder Schwere der Behinderung [...] nicht nur voribergehend wesentlich gemindert
sind und die deshalb Hilfen zur Teilhabe am Arbeitsleben bendtigen, einschlieRlich lernbehin-
derter Menschen® (SBG Il §19). Der Begriff Behinderung wird nach dem Schwerbehinderten-
gesetz als ,die Auswirkung einer nicht nur voribergehenden Funktionsbeeintrachtigung, die
auf einem regelwidrigen korperlichen, geistigen oder seelischen Zustand beruht” (§ 3
SchwbG) definiert. Es handelt sich also bei einer Behinderung um eine dauerhafte oder lang-
fristige Beeintrachtigung. Die Vorbereitung auf Ausbildung sowie die Ausbildung junger Men-
schen mit Behinderung erfolgt in der Regel in Berufsbildungswerken®. In dem hier beschriebe-
nen Zusammenhang soll es vorrangig um lernbehinderte bzw. -beeintrachtigte und benachtei-
ligte Jugendliche gehen. Bei den lernbehinderten Teilnehmenden handelt es sich um eine re-
lativ grol’e Gruppe von Jugendlichen, deren gesellschaftliche und berufliche Eingliederung
durch erhebliche Lern- und Leistungsriickstande gefahrdet ist. Die Art ihrer Behinderung ist a-
ber nicht einer eindeutig umrissenen Behinderung zuzuordnen. Sie werden i.d.R. in unter-
schiedlichen Ausbildungszentren und Bildungseinrichtungen ausgebildet. Eine spezifische

Forderung in einem Berufsbildungswerk ist nicht vorgesehen.

Benachteiligungen ergeben sich demgegenliber aus unterschiedlichen Faktoren:
1. die mit der Person zu tun haben,
2. dem sozialen Umfeld, in dem die Person lebt und

3. dem gesellschaftlichen System und den Anforderungen an das Individuum.

Hierzu gibt es diverse Untersuchungen. Diese beschreiben Faktoren oder Konstellationen, die
auf dem Weg in eine Ausbildung hinderlich sein kdnnten. D.h. diese Faktoren fuhren nicht au-

tomatisch dazu, dass jemand keinen Ausbildungsplatz erhalt. Zu diesen Variablen gehoren:

3 Ein Berufbildungswerk ist eine Ausbildungseinrichtung, in der junge Menschen unter Berticksichtigung ihrer individuellen Behin-
derung in anerkannten Ausbildungsberufen oder in besonderen Ausbildungsgangen ausgebildet werden. Sie erhalten Unterstut-
zung in der Ausbildung, der Schule und im alltaglichen Leben.

8
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Soziale Herkunft: ,Jugendliche ohne Berufsabschluss stammen Uberdurchschnittlich

oft aus Familien mit einer unterdurchschnittlichen beruflichen Stellung der Eltern®
(BMBF, 2005, S. 14). Uberdurchschnittlich hoch ist laut Untersuchungen ebenfalls
die Problemdichte in Familien, deren Kinder keine Ausbildung aufnehmen oder be-
enden (ebenda).

Schulische Vorbildung: Der Hauptschulabschluss gilt als entscheidende Barriere flr

den Zugang zum Ausbildungsstellenmarkt. So wurde in einer Untersuchung des
Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung festgestellt, dass nur ein Drittel der
Jugendlichen ohne Schulabschluss eine Berufsausbildung erfolgreich absolvieren
(BMBF 1999, 40 in: BMBF 2005, S. 15).

Geschlecht: Obwohl Madchen durchschnittlich bessere Abschlusszeugnisse als
Jungen haben, ist es fUr sie schwieriger, am Ausbildungs- bzw. Arbeitsmarkt zu be-
stehen (vgl. auch Granato, M., 2002).

Nationalitat/Herkunft: ,Junge Menschen mit Migrationshintergrund [gehdren] in weit
Uberdurchschnittichem Mafle zur Zielgruppe der beruflichen Integrationsférderung®
(PISA-Konsortium Deutschland in: BMBF, 2005, S. 16).

Doch den Blick nur auf die Person des Jugendlichen zu richten, ist einseitig. Nicht nur die indi-

viduellen Voraussetzungen, sondern auch die auleren Rahmenbedingungen missen in die A-

nalyse der Situation mit einbezogen werden. Zu den Benachteiligungen, die sich demnach aus

der Struktur des Berufsbildungs- und Beschaftigungssystems ergeben, zahlen eine Reihe von

Faktoren:

Der regionale Arbeitsmarkt: Es geht hier um die Anzahl von vorhandenen Ausbil-

dungsplatzen in der Region. Diese Situation zeigt sich in den neuen Bundeslandern
besonders verscharft. Aber auch in den alten Bundeslandern ist eine Ausbildungs-
Iicke vorhanden. So orientiert sich zum Beispiel das Programm "Jobstarter - fir die
Zukunft ausbilden" an diesem besonderen Schwerpunkt. Prioritdt haben dabei die
Verbesserung der Ausbildungsstruktur in Problemregionen und die Gewinnung zu-
séatzlicher betrieblicher Ausbildungsplatze, die Verbesserung des Ubergangs von
der Schule in Ausbildung und Beruf, die Ausbildung in innovativen Branchen und
Wachstumskernen. Dazu sollen auslandischer Unternehmer als Ausbildungsbetrie-
be gewonnen, neuer Modelle der Ausbildungskooperation erprobt und neue Ausbil-
dungsberufe ausprobiert werden. Bei "Jobstarter - fir die Zukunft ausbilden" werden
die Forderkonditionen bundesweit einheitlich sein. Die Trennung zwischen Ost und

West in den bisherigen Programmen wird aufgehoben®.

*Vergl. JOBSTARTER: ein neues Férderprogramm fiir mehr Ausbildungsplatze in: http://www.bmbf.de/de/2313.php
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e Das allgemein bildende Schulsystem: Der ,allgemeine sowie der erweiterte Haupt-

schulabschluss [stellt] keine hinreichend validen Kriterien zur Bestimmung der Aus-

bildungsreife>

dar (van Buer, 2004, S. 50). Ergebnisse verschiedener Untersuchun-
gen zeigen, dass Schulen die jungen Menschen nicht ausreichend auf den Uber-
gang in das Berufsleben vorbereiten. AuRerdem sind die Qualifikationsanforderun-
gen der Ausbildungsberufe gestiegen. Insbesondere mit den neuen gestaltungsoffe-
nen Ausbildungsberufen gewinnen solche Kompetenzen wie die Fahigkeit zum
selbstorganisierten Lernen, Flexibilisierung und Individualisierung zunehmend an
Bedeutung (Poloski, 2005, S. 4 - 7).

e Abstimmungsprobleme im Ubergang: Es fehlt in vielen Bundeslandern an Hilfen o-

der Absprachen, den Ubergang von der Schule in die Berufsausbildung -1. Schwelle
- bzw. den Ubergang von der Ausbildung in die Erwerbstéatigkeit - 2. Schwelle - zu
gestalten (BMBF, 2005, S.15).

Diese Bedingungen fuhren zu einem Verdrangungswettbewerb, der die schwacheren Mitbe-
werber aus dem Markt wirft. Des Weiteren gibt es erhebliche Unterschiede in der branchen-
spezifischen und regionalen Auspragung und es erfolgt eine Segmentierung des Ausbildungs-

und Arbeitsmarktes nach Zugang nur fir bestimmte Gruppen.

Die im Handbuch ,Berufliche Qualifizierung Jugendlicher mit besonderem Fdrderbedarf*
(BMBF, 2005) ausflhrlicher dargestellten persénlichen und strukturellen Benachteiligungen
wirken sich entwicklungshemmend auf die Entwicklung der jungen Menschen aus. Haufig fal-
len sie in der Schule in Lern- und Verhaltensbereichen auf. Entsprechend ihren Voraussetzun-
gen unterscheiden Wienandts und Straif (2000, S. 12) drei verschiedene Teilgruppen benach-

teiligter Jugendlicher:

Lernbeeintrachtigte/
sozial beeintrachtigte
Jugendliche

Lernbehinderte
Jugendliche

Verhaltensauffallige
Jugendliche

Mit dem Begriff der Ausbildungsreife werden die Kompetenzen beschrieben, die nach Abschluss der Schule erreicht worden sein
sollten, um eine Ausbildung aufnehmen zu kénnen. Dazu gehoren:
. ein fundiertes theoretisches Grundwissen vor allem in den Hauptfachern Mathematik, Deutsch, Sozialkunde
und im technischen Bereich,
e das Vorhandensein individueller Kompetenzen wie Selbstandigkeit, und Konzentrationsfahigkeit und sozialer
Kompetenzen wie Teamfahigkeit und Kommunikationsféahigkeit,
. notwendige Kompetenzen und Wissensstrukturen fiir erfolgreiches Lernen.

10
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Jugendliche mit besonderem Férderbedarf haben also haufig mehrere individuelle Benachtei-
ligungen, zu denen auch die Lernbehinderung gehéren kann. Sie werden aber auch aufgrund
der gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Gegebenheiten benachteiligt. Deshalb muss bei
dem Ziel der Integration in Ausbildung und/oder Erwerbstatigkeit an diesen Punkten angesetzt
werden.

Aus dem Dargestellten folgt, dass zum einen die Jugendlichen und zum anderen die Betriebe
kompetente und individuelle Unterstiitzung bendtigen. Damit sich Betriebe fur diese Jugendli-
chen interessieren, sind externe Unterstitzungssysteme hilfreich.

Wie Befragungen in kleinen und mittleren Unternehmen in Hamburg, Bremen, Angermiinde
und Schwerin ergaben®, brauchen Betriebe vor allem ganzheitliche Bildungsdienstleistungen
bei der Integration von Jugendlichen mit besonderem Férderbedarf. Das umfasst die passge-
naue Auswahl fir den betrieblichen Ausbildungsplatz, die Kompetenzfeststellung, die Uber-
windung von Lerndefiziten, die aus der allgemein bildenden Schule herriihren, die Férderung
im Verlauf der Ausbildung und die Integration auf den betrieblichen Ausbildungs- und Arbeits-
platz, einschliellich der Anleitung betrieblich ausbildender Fachkrafte, die die unmittelbare
»vor-Ort-Ausbildung“ durchfihren.

2. Die wissenschaftliche Diskussion

In den wissenschaftlichen Erérterungen zum Thema konnen zwei Richtungen unterschieden
werden:

1. Untersuchungen zu den benachteiligten Jugendlichen und

2. Betrachtung des Betriebes, der benachteiligte Jugendliche ausbildet, qualifiziert oder

einstellt.

So haben zum Beispiel Enggruber und Euler die Struktur- und Biografiemerkmale der Jugend-
lichen auf dem Weg in Ausbildung oder Erwerbstatigkeit differenziert untersucht (Enggruber,
Ruth / Euler, Dieter, 2003). Sie haben die folgenden Merkmale untersucht:

e schulische Herkunft

e Geschlecht

e Migration

e Schulverweigerung

e Delinquenz

e Verbleib

® Tagungsdokumentation zur Abschlusstagung am 24.11.2005 in Vorbereitung
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AnschlieBend haben sie Schlussfolgerungen fir die erfolgreiche Integration in den Ausbil-
dungs- und Arbeitsmarkt getroffen. Diese Betrachtungsweise reichte den Autoren nicht aus,
deshalb wurden weiterhin die psycho-sozialen Lebenslagen der Jugendlichen untersucht. Zu
den Lebenslagen, in denen sich die Jugendlichen dieser Studie zurechtfinden missen und die

wie Stolpersteine fiir die gelingende Integration wirken, gehoren:

e Marktbenachteiligungen,

e schulische Uberforderung und Leistungsmisserfolg,

e auRerschulische Uberforderung und Lebensprobleme,

e Sinn- und ldentitatssuche,

e multiproblematische Herkunftsfamilien mit Gewalterfahrungen sowie

¢ Protest und Autonomiebeweise.

In einer Untersuchung des Deutschen Jugendinstituts (DJI) durch Gericke wurde ein anderer
Ansatz gewahlt. Hier wurde gefragt, welche Gegebenheiten férderlich sind, damit Betriebe Ju-
gendliche mit ,schlechteren Startchancen® ausbilden. Hierzu wurden die Betriebe und deren

unterschiedliche Voraussetzungen fir Berufsausbildung analysiert (Gericke, 2001).

In der von Gericke erstellten Ubersicht wird deutlich, wie diese unterschiedlichen Strategien
zur Akquisition von Betrieben aussehen kénnen und welche Aspekte bezlglich der Angebote
eine Rolle spielen.

Er unterscheidet den traditionellen, marktorientierten, Newcomer- und Mittelstand-Ansatz und
untersucht, welche Rolle in diesen Ansatzen die Aspekte finanzielle Férderung, Auswahl der
Teilnehmenden, Ausbildungsbegleitung, Zuwachs an Arbeitsvermdgen, Gewinn an Sozial-

prestige und Entlastung bei Formalitaten spielen (siehe Tabelle).

Akquisition von Betrieben: Verschiedene Strategien je nach Betriebstypus

Traditionelle Marktorientierte Newcomer Mittelstand

Akquisitionsstrategie

Dienstleistungs-

Kleine, klassi- GroRer als ein Fa- |Firmen der Compu- |Betriebe der in-

sche Hand- milienbetrieb, meist |terbranche, Soft- dustriellen Ferti-
Betriebstypen o . .

werks- und mehrere Filialen wareentwickler, Vi-  |gung, Garten- und

deoproduktionsfir-

Landschaftsbau-

Teilnehmer/-innen

unternehmen men, Show- und betrie-be, grolle
Eventmanagement |Kaufh&user
Finanzielle Forderung Sehr wichtig Wichtig Weniger wichtig Bedeutungslos
Auswahl geeigneter
Weniger wichtig Sehr wichtig Sehr wichtig Bedeutungslos
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Ausbildungsbegleitung
Weniger wichtig Wichtig Wichtig Weniger wichtig
der Teilnehmer/-innen
Ausbildungsbegleitung o o
Wichtig Bedeutungslos Sehr wichtig Bedeutungslos
der Betriebe
Zuwachs an Arbeits-
. Wichtig Weniger wichtig Bedeutungslos Bedeutungslos
vermégen
Gewinn an Sozialpres- o
" Bedeutungslos Bedeutungslos Bedeutungslos Sehr wichtig
ige
Entlastung bei den For- o o
. Bedeutungslos Bedeutungslos Wichtig Wichtig
malitaten

Gericke, Thomas, Der Betrieb als Partner der Jugendberufshilfe, in Durchblick, Zeitschrift fir Ausbildung,
Weiterbildung und berufliche Integration, Heft 1, Heidelberg 2001, S. 7 - 11.

Gericke fand heraus, dass die Bereitschaft der Betriebe, Jugendliche mit besonderem Forder-
bedarf einzustellen wachst, wenn sie von den mdglichen Risiken der Berufsausbildung (wie
vorzeitiger Abbruch, besonderer zusatzlicher Férderaufwand, Nichtbestehen der Abschluss-
prifung, notwendige Verlangerung der Ausbildungszeit, Fehlverhalten und Konflikte im Aus-
bildungsprozess) entlastet werden.
Die Bewerberauswahl und fachliche Probleme in der Ausbildung sowie Defizite der Auszubil-
denden bei den Primartugenden sollen durch den Bildungsdienstleister Uber externe Hilfsan-
gebote vermindert werden (externes Bildungsmanagement). Aus den verschiedenartigen Vo-
raussetzungen, die die Unternehmen fordern, ergeben sich differenzierte Unterstiitzungsange-
bote. In dem Leistungskatalog fir Betriebe von Bildungsdienstleistern, den Gericke aufstellt,
sind handlungspraktische Hinweise zu finden, die einen ersten Einblick in die Moglichkeiten
der Unterstitzungssysteme flir Betriebe geben. Firmen wiinschen sich insbesondere:

e Lernhilfen wahrend der Ausbildung,

e Vorauswahl der Jugendlichen,

¢ Hilfe in Konflikten wahrend der Ausbildung,

¢ Organisation von Férdermitteln,

e Vorbereitung der Jugendlichen auf die Ausbildung,

¢ Hilfe fir den Betrieb bei den Formalia der Ausbildung,

¢ Nutzung der Leistungen des Tragers auch durch die ,anderen” Auszubildenden,

e Unterstiitzung bei der Presse- und Offentlichkeitsarbeit des Betriebes,

¢ Hilfe beim Zugang zur (erstmaligen) Berufsausbildung und

e Beratung in der Personalentwicklung.

Die von Enggruber und Euler einerseits und von Gericke andererseits herausgearbeiteten the-

oretischen Positionsbestimmungen beleuchten nachdrucklich die beiden Seiten des Integrati-

13



Good Practice Center
Benachteiligtenférderung

onsprozesses und ermoglichen so eine ganzheitliche Sicht auf die Problematik. D.h. auf der
einen Seite werden vor allem die Jugendlichen vor ihrem sozial-psychologischen Hintergrund
charakterisiert und auf der anderen Seite werden vor allem die betrieblichen Voraussetzungen
fur den Integrationsprozess naher bestimmt.

Der hier charakterisierte Bedarf der Unternehmen stellt die Basis dar, neue Forderinstrumen-
te, Tools, Strategien und personelle Unterstitzungsstrukturen aufzubauen. Dazu gibt es einen
auferordentlich hohen Handlungsbedarf. Im Sinne gelingender Praxis benétigen Bildungs-
dienstleister allerdings nicht nur allgemeine Handlungsanweisungen, sondern konkrete und er-
probte Instrumentarien, wie sie unter anderem in der Datenbank des Good-Practice-Centers

vorgestellt werden (www.good-practice.de).

Die hier vorliegende Expertise soll ausgewahlte Best-Practice-Beispiele gelingender Praxis
vorstellen und damit einen Beitrag zur Erweiterung der Instrumente leisten. Im folgenden Kapi-
tel werden daher aktuelle Formen und Ansatze von Unterstlitzungssystemen fiir Betriebe hin-

sichtlich ihrer Wirksamkeit naher charakterisiert.

3. Aktuelle Formen und Ansatze von Unterstlitzungssystemen fiir
Betriebe

Inzwischen liegen eine Fulle von Good-Practice-Beispielen zu Formen und Ansatzen von Un-
terstitzungssystemen fir Betriebe vor, die auch umfassend dokumentiert wurden (BMBF,
2005 und Good-Practice-Center-Datenbank des BiBB). Die nachfolgenden Ausfiihrungen die-
nen dazu, um noch einmal auf einige besonders wichtige Aspekte der Integrationsférderung
exemplarisch aufmerksam zu machen.
Folgende Projekte wurden ausgewahlt:

e BATMAN und BATMAN plus,

e Der Nordverbund,

¢ MOSAIK und

e QualifizierungsKOOPeration.

Dabei geht es

e im Projekt BATMAN und BATMAN plus vor allem um die Qualifikation der Ausbilder und
Lernbegleiter;

¢ im NORDVERBUND um die Integrationsbegleitung von der Kompetenzfeststellung bis hin
zur Integration auf den kinftigen Ausbildungs- bzw. Arbeitsplatz;

¢ bei MOSAIK stehen vor allem die regionalen Netzwerkstrukturen im Mittelpunkt und
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e im Projekt QualifizierungsKOOPeration ebenfalls um den Aufbau leistungsfahiger Forde-
rungsnetzwerke, die insbesondere im regionalen Rahmen eine Schlisselstellung bei der In-

tegration von Jugendlichen einnehmen.

Die hier kurz charakterisierten Projekte dienen vor allem als Anregung fir eine vertiefte Ausei-
nandersetzung, wobei Uber die Adressangaben, Internetzugang und Telefonnummern der

Zugang leicht moglich ist.

3.1 BATMAN und BATMAN plus

Region/Ort: Brandenburg/Potsdam
Trager: Internationaler Bund Verbund Brandenburg
Foérderzeitraum: 01.03.2004 - 30.06.2006

Finanzierung: Bundesprogramm ,Kompetenzen fordern - Berufliche Qualifizierung fir Ziel-
«7

gruppen mit besonderem Foérderbedarf*’, Europaischer Sozialfond (ESF)

Zielgruppe: Sozial benachteiligte und individuell beeintrachtigte Jugendliche sowie deren Aus-
bilder

Ausgehend von dem zentralen Problem der Jugendarbeitslosigkeit und der Gefahr der Verfes-
tigung der Arbeitslosigkeit junger Menschen zu Arbeitslosenkarrieren wurde in Potsdam das
Projekt ,BATMAN® und in der Folge ,BATMAN plus® ins Leben gerufen. Es handelt sich hier-
bei um ein Modellprojekt zur Initiierung von begleitender betrieblicher Erstausbildung fir Ju-
gendliche mit besonderem Forderbedarf, die bisher weitestgehend aulierbetrieblich gefordert
wurden.

Der padagogische Ansatz dieses Projektes ist die Ausbildung der Teilnehmer/-innen in einer
Realsituation, d.h., es wird dort ausgebildet, wo die erworbenen Kenntnisse anwendbar und
nutzbar gemacht werden kdnnen - im Betrieb. Im Projekt wird davon ausgegangen, dass fir
eine gelungene berufliche Sozialisation die Konfrontation mit der Arbeitswelt so frih wie mdg-
lich stattfinden muss. Pramisse der sozialpadagogischen Arbeit im Projekt ist die Eigenverant-
wortung der Jugendlichen, denn im Lernort Betrieb werden die Jugendlichen mit fiir sie teilwei-
se neuen Gesetzen und Normen konfrontiert. Um individuelle Kompetenzdefizite gezielt abzu-
bauen, findet im Betrieb in Zusammenarbeit mit den Ausbildern statt. Erganzt wird diese au-
Rerhalb des Betriebes durch eine Einzelbetreuung. Eine wesentliche Rolle spielt auch die
Gruppenbetreuung, da sich die Jugendlichen in der Regel aus der ,Sicherheit* und ,Aufgeho-

benheit* von betreuungsintensiven Gruppenmaflinahmen bei den Bildungstragern heraus in

"Kurz BQF-Programm: Das BQF-Programm des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (BMBF) Iauft in der Zeit von
2001 bis 2006. Umfassende Informationen zu Projekten und Férderzielen enthalt die Internetseite www.kompetenzen-
foerdern.de.
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BATMAN als Individuen neu zu behaupten haben. Die Gruppe gibt den jungen Menschen fir

diese neue Lern- und Lebenssituation den nétigen Rickhalt.

In der Arbeit des Modellprojektes wurden drei Handlungsfelder eruiert, die parallel laufend Be-

triebe fiir die Ausbildung interessieren konnen.

1. Handlungsfeld: ,Bestandserhebung der regionalen Rahmenbedingungen
Hierzu gehoren:

¢ Eine allgemeine Strukturanalyse der Region (Arbeitsmarkt, Trager, Wirtschaft, An-
gebote usw.).

¢ Eine Bestandsaufnahme der Ausbildungspotenziale (auch latenter) von Unterneh-
men nach Branchen.

e Die Ableitung allgemeiner Anforderungen an das Vorhaben (Qualifizierungsbedarf
von KMU und Tragern, Netzwerkstrukturen).

e Die Erhebung benétigter (padagogischer und fachlicher) Rahmenbedingungen und
daraus folgender Unterstitzungsszenarien fur KMU und Trager zur Erhéhung von

Ausbildungsmaglichkeiten.

2. Handlungsfeld: ,Beratung und Qualifizierung von Betrieben*:

Um die Ausbildungsbereitschaft und -kompetenz langfristig zu erhdhen, erfolgt eine be-
darfsgerechte Qualifizierung von Unternehmen im Sinne der Benachteiligtenférderung. Es
wird ein Serviceangebot geschaffen, um kleine und mittlere Unternehmen wie auch Trager
der Jugendberufshilfe in Potsdam-Mittelmark Uber die bislang gemachten Erfahrungen aus
der Benachteiligtenférderung in betrieblicher Ausbildung zu beraten. Nach den Bedarfen die-
ser Zielgruppe wird das Beratungs- und Schulungskonzept gestaltet und den Anspriichen
Rechnung getragen.

Es qilt, im Modellvorhaben die Ausbildungspotenziale traditioneller Wirtschaftsfelder (Land-
und Forstwirtschaft) ebenso zu analysieren wie die zukunftsorientierten Wirtschaftsbereiche
(Tourismus, Wellness, Dienstleistungen). Ganzlich neu ist der Fokus auf eine bedarfsge-
rechte Qualifizierung der Ausbildereignung von Unternehmen im Sinne einer Benachteilig-

tenpadagogik.

3. Handlungsfeld: ,Weiterentwicklung ausgewéhlter Curricula®:
Im Sinne des Transfers erprobter Handlungsansatze wird das Modellvorhaben ,BATMAN
plus® fur die Praxis ausgewahlte Curricula zur Verfligung stellen. Hierzu gehéren:
e Curriculum Kompetenzfeststellung / Profiling

e Curriculum Ausbildungsgesprache

16



Good Practice Center
Benachteiligtenférderung

e Curriculum Férdergesprache
e Curriculum Vorbereitung auf berufsbezogene Auslandpraktika

e Curriculum Ausbildungsvorbereitungsseminare

Dieses Handwerkszeug wird im laufenden Projekt inhaltlich weiterentwickelt und durch Ziel-

formulierungen, methodische Hinweise, Ablaufplane, Literaturverweise, Tipps erganzt.

Weitere Informationen:

Internationaler Bund Verbund Brandenburg
Ansprechpartner: Jurgen Henschel
Gartenstrale 42
14482 Potsdam
Tel.: 0331/23784-23

www.internationaler-bund.de

www.kompetenzen-foerdern.de

3.2 Der Nordverbund

Region/Ort: Norddeutschland

Trager: Jugendbildung Hamburg, Angerminder Bildungswerk, Internationaler Bund Bremen
und Schweriner Ausbildungszentrum

Forderzeitraum: 01.09.2000 — 31.12.2005

Finanzierung: BQF-Programm, Europaischer Sozialfonds

Zielgruppe: Jugendliche mit besonderem Foérderbedarf

Ziel des Nordverbundes ist es, in der Berufsausbildungsvorbereitung sowie im Rahmen von
Ausbildungspartnerschaften zwischen Bildungstragern und Betrieben mehr Jugendliche mit

besonderem Forderbedarf in betriebliche Ausbildung zu integrieren.

Berufsvorbereitung und Berufsausbildung sind im Nordverbund so konzipiert, dass sie uber
Betriebspraktika und betriebliche Ausbildungsabschnitte Schnittstellen mit dem Betrieb bilden.
Dies setzt eine flexible Lernortorganisation voraus, in deren Rahmen die Winsche und Kom-
petenzen der Jugendlichen bzw. die Bedarfe der Betriebe ermittelt, die Ausbildung durch ein-
heitliche, modularisierte Ausbildungsplane gestaltet, die Jugendlichen mit Hilfe individuell erar-
beiteter Forderplane begleitet und die erworbenen Fahigkeiten je Qualifizierungsschritt zertifi-

ziert werden.
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Im Rahmen der Berufsvorbereitung werden durch Kompetenzfeststellungsverfahren, Potenzi-
alanalysen oder Eignungstests arbeitsmarktbezogene ,Starken-Chancen-Prognosen* ermittelt.
Um die Jugendlichen starker und flexibler auf die fachlichen Anforderungen in der Erstausbil-
dung vorbereiten zu kénnen, werden Qualifizierungsbausteine® angeboten.

Besondere Bedeutung haben betriebliche Phasen. Die Jugendlichen erhalten wahrend dieser
Betriebspraktika die Moglichkeit, den Betrieb kennen zu lernen, die eigenen Fahigkeiten unter
Beweis zu stellen und eine klarere Berufsvorstellung zu entwickeln. Auf der anderen Seite
kann sich der Betrieb der fachlichen und persénlichen Qualifikationen der Teilnehmenden vor

Ort vergewissern und an der Erarbeitung individueller Lern- und Férderplane beteiligen.

Zu den Akquisitionsstrategien des Nordverbundes zahlen zum einen die Erstellung von Star-
ken- und Schwachenprofilen der Jugendlichen und zum anderen Betriebsbefragungen, um die
konkreten Bedarfe und Erwartungen der Firmen zu ermitteln. Der Abgleich zwischen diesen
ermdglicht eine passgenaue Vermittlung von ausbildungswilligen Jugendlichen in ausbildungs-
bereite Firmen. Dieses Dienstleistungsangebot der Bildungstrager erspart den Betrieben Zeit
und Geld bei der Personalauswahl und erhoht ihre Bereitschaft, Jugendlichen eine Lehrstelle
anzubieten.
Die Unterstutzungsleistungen fur die Betriebe und Jugendlichen enden aber nicht abrupt mit
der Unterzeichnung des Lehrvertrages. Auch in der Berufsausbildung bietet der Trager beiden
Parteien verschiedene Hilfen an:
¢ Die Jugendlichen werden durch einen aullerbetrieblichen Vorlauf, begleitende Aus-
bildungsabschnitte und ausbildungsbegleitende Hilfen geférdert.
e Die Betriebe werden unterstlitzt bei der Zulassung als offizielle Ausbildungsstatte,
dem Abfassen von Praktikums- und Ausbildungsvertragen sowie bei der Aufstel-

lung von Ausbildungsplanen.

Es hat sich im Modellprojekt gezeigt, dass mit diesem Unterstitzungssystem immer mehr Un-
ternehmen als Ausbildungsstatte fir Jugendliche mit besonderem Fdrderbedarf wieder- bzw.

hinzugewonnen werden konnten.

® Qualifizierungsbausteine sind in sich abgegrenzte Qualifizierungseinheiten, welche

zur Auslibung einer Tatigkeit in einem anerkannten Ausbildungsberuf oder einer gleichwertigen Berufsausbildung befahigen,
einen verbindlichen Bezug zum Ausbildungsrahmenplan haben,

einen Vermittlungsumfang von wenigstens 140 und hochstens 420 Zeitstunden umfassen und

durch eine Leistungsfeststellung abgeschlossen werden. (vgl. Definition laut Berufsausbildungsvorbereitungs-
Bescheinigungsverordnung (BAVBVO) BGBI 2003, Teil | Nr. 36 vom 21. Juli 2003; S. 1472)
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Weitere Informationen

Jugendbildung Hamburg
Ansprechpartner: Dr. Jorg Hutter
Wiesendamm 22b
22305 Hamburg
Tel.:040/298016-0

www.dernordverbund.de

www.kompetenzen-foerdern.de

3.3 MOSAIK

Region/Ort: Norddeutschland / Bremen
Trager: Universitat Bremen

Forderzeitraum: 01.05.2003 — 30.06.06
Finanzierung: BQF-Programm (BMBF, ESF)

Zielgruppe: Junge Mutter (ohne Schul- oder Berufsabschluss), Akteure in Bildung und Bera-
tung

Ausgangspunkt des Projektes MOSAIK ist die mangelnde wissenschaftliche Erkenntnis zur
sozialen und beruflichen Situation junger Mitter. Hinsichtlich ihrer Bedarfe in Beratung, (Aus-)
Bildung und Beruf gibt es bisher qualitativ wie auch quantitativ unzureichende Analysen. Zent-
raler Gegenstand des Projektes ist die konzeptionelle Erarbeitung passgenauer Angebote fur
(junge) Matter. Fur die Realisierung dieses Ziels sind nicht lediglich kompensatorische Einzel-
maflnahmen, sondern eine Kette differenzierter, flachendeckender und ineinander greifender
Angebote erforderlich, die die prinzipielle Vereinbarkeit von Ausbildung, Beruf und Familie er-
moglichen. Die Umsetzung dieser Perspektiven wird durch wissenschaftliche Grundlagenfor-
schungen (Bedarfsanalysen, biografische Studien) und angewandte Forschungen (wissen-
schaftliche Begleitung, Evaluation) sowie Kooperationen zwischen Bildungs-, Gesundheits-
und Sozialpolitik, Bildungspraxis, Wirtschaft und Wissenschaft (Kooperations- und Transfer-
stelle) realisiert.

Erste Ergebnisse der quantitativen und qualitativen Sozialforschung geben Hinweise zu Le-
benslagen und Ausbildungssituationen von jungen Miuttern. Signifikant fir die Lebenslagen
der jungen Mdutter sind Konstellationen, die sich durch Unsicherheiten, Uberforderung, Abhan-
gigkeiten, aber auch lllusionen auszeichnen. Junge Mdtter stellen hohe und komplexe Anfor-
derungen an das Fachpersonal sowie an die Einrichtungen der schulischen und beruflichen
Bildung. Aufgrund der oft prekaren, durch Diskontinuitat gekennzeichneten Lebenssituationen

der jungen Mutter sind niedrigschwellige Angebote der Berufsorientierung und -vorbereitung
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fordernd, um die jungen Frauen zur Aufnahme einer qualifizierenden Berufsausbildung zu be-
fahigen.

Ausbildungsangebote sollten, so ein Ergebnis bisheriger Untersuchungen in Bremen, in modi-
fizierter Vollzeitform durchgefiihrt werden, damit Ausbildung und Kinderbetreuung zu verein-
baren sind. Mit der Konsolidierung des Berufsbildungsgesetzes am 01. April 2005 wurde im
§ 8 BBIG die Moglichkeit einer Teilzeitberufsausbildung verankert. Damit ist nicht nur eine
Verklrzung der gesamten Ausbildungszeit, sondern auch eine tages- oder wochenzeitliche
Verkirzung maoglich. Mit dieser Gesetzesanderung ist fur junge Frauen und Mannern mit Kin-

dern die Moglichkeit geschaffen worden, Ausbildung und Familie zu vereinbaren.

Im Fokus von passgenauen Ausbildungsmodellen steht daher die Entwicklung und Umset-
zung von zeitflexiblen Ausbildungskonzepten. MalRnahmen im Rahmen von MOSAIK sind:

e Konzeptberatung einer Teilzeitberufsausbildung

e Kooperationsgesprache zur Initiierung eines Ausbildungsverbundes fir eine modi-

fizierte Vollzeitausbildung fir (junge) Mutter

e Unterstitzung der Verbundausbildung

e Planung und Beratung zeitflexibler Ausbildungen

¢ Planung und Beratung zeitflexibler vollzeitschulischer Ausbildungen

e Uber-/aulierbetriebliche Ausbildung

¢ niedrigschwelliege, stadtteilorientierte Angebote zur Berufsorientierung und -vorbe-

reitung

Der Erfolg zur Erreichung von Bildungs- und Ausbildungsabschliissen trotz Mutterschaft setzt
bei der Zielgruppe ein hohes Mal} an Selbstorganisation voraus. Da dies nur in geringem Ma-
Re bei sozial benachteiligten jungen Muttern vorhanden ist, sind neben nachhaltigen qualifizie-
renden Konzepten flankierende MalRnahmen zur Alltagsgestaltung und -bewaltigung erforder-
lich. MOSAIK hat in folgenden Bereichen Schwerpunkte gesetzt:

e Forderung, Beratung und Berufswegeplanung von jungen Mittern

e Beratung und Vernetzung von Tragern und Betrieben sowie Vermittlung passge-

nauer Angebote

e Wohnen

¢ Gesundheitsforderung und Pravention

¢ Kinderbetreuung

e Familienbildung

e Aufbau und Organisation der Kooperations- und Transferstelle MOSAIK
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Das Projekt MOSAIK entwickelte zur Integration von jungen Mattern in den Ausbildungs- und
Arbeitsmarkt sowie zur Befahigung einer eigenstandigen Lebensflihrung ein tragfahiges und
umfassendes Férdernetz aus unterschiedlichen Partnern, die mit der Zielgruppe zusammen-
arbeiten. Neben dem Austausch Uber die Probleme und Bedarfe der Zielgruppe junge Miitter
kénnen im Rahmen der Forderstruktur des Landes Bremen passgenaue Angebote konzipiert
und umgesetzt werden. Die Kooperations- und Transferstelle (zurzeit im Rahmen der Projekt-
férderung von MOSAIK eingerichtet) bietet fiir die Zielgruppe eine kompetente und passge-
naue Beratung sowie Weitervermittlung zur zustandigen Institution. Damit kdnnen Zustandig-
keiten schneller geklart und junge Mitter umgehend in allen Fragen hinsichtlich beruflicher
Perspektiven und Lebensfliihrung kompetent beraten werden. Folgende Partner sind in der
Bremer Forderkette vernetzt:

e Trager, Einrichtungen und Institutionen der Bildungs- und Beschaftigungsland-
schaft, der Beratung und Betreuung junger Mutter, der Kinderbetreuung und Fami-
lienbildung;

e Senator fur Arbeit, Gesundheit, Frauen, Jugend und Soziales;

e Amt fur Soziale Dienste (Jugendberufshilfe sowie Leiter/-innen der Sozialzentren
und Wirtschaftliche Hilfen);

¢ Arbeitsgemeinschaft junge Muitter;

e Senator fUr Bildung und Wissenschaft;

e Senator fur Finanzen, dem Senator fir Wirtschaft und Hafen;

¢ Bremische Zentralstelle fir die Verwirklichung der Gleichberechtigung der Frau im
Lande Bremen;

e Auslanderbeauftragte des Landes Bremen;

e Bremer Arbeit GmbH;

e Agentur fUr Arbeit Bremen,;

e Handwerkskammer;

e Handelskammer Bremen.

Uber die Region Bremen hinaus werden die Ergebnisse des Projekts MOSAIK transferiert und
eine Verstetigung der Bremer Forderkette angestrebt. Seit dem Jahre 2003 besteht eine enge
Zusammenarbeit mit dem bundesweiten Netzwerk Teilzeitberufsausbildung, in dem verschie-
dene Partner und Institutionen die Mdglichkeiten einer Teilzeitberufsausbildung fur junge Mut-
ter und Vater weiter vorantreiben. Hierzu wurde in Zusammenarbeit mit MOSAIK ein Eckwer-
tepapier zur Teilzeitberufsausbildung erstellt und auf der bildungspolitischen Ebene multipli-

ziert (weitere Informationen unter www.netzwerk-teilzeitberufsausbildung.de).

21



Good Practice Center
Benachteiligtenférderung

Weitere Informationen
Prof. Dr. Marianne Friese/Dipl. Pad. Eva Ans-
linger
Universitat Bremen, Fachbereich Human- und
Gesundheitswissenschaften, Grazer Str. 2
28334 Bremen
Tel.:0421/218-9376

www.dlb.uni-bremen.de

www.kompetenzen-foerdern.de

3.4 QualifizierungsKOOPeration

Region/Ort: Rheinland-Pfalz / Maximiliansau

Trager: Christliches Jugenddorfwerk Deutschland e.V. (CJD) Maximiliansau
Forderzeitraum: 01.11.2002 - 30.10.2005

Finanzierung: BQF-Programm, Agentur fir Arbeit, Land Rheinland-Pfalz

Zielgruppe: Jugendliche mit besonderem Foérderbedarf

Ausgehend von der verschlechterten Angebots-Nachfrage-Relation von Ausbildungsplatzen
und Bewerbern in Rheinland-Pfalz mussten neue Ansatze gefunden werden, um Jugendliche
mit besonderem Fdrderbedarf in betriebliche Ausbildung zu integrieren. Betriebe, so die Erfah-
rung des Projekttragers, werden nur dann diese sozial- und lernbenachteiligten Jugendlichen
ausbilden, wenn eine inhaltliche, effektive und betriebsorientierte Unterstitzung von Seiten
Dritter, einem Bildungsdienstleister, gewahrt wird.

Eines der Ziele des Projektes (neben der Erweiterung des Berufswahlspektrums und der
»=Qualifizierung in Bausteinen) ist der Aufbau eines Unterstiitzungs- und Fdrdersystems, wel-
ches die Fordervorteile einer auRerbetrieblichen Ausbildung mit den Einstiegsvorteilen einer
betrieblichen Ausbildung miteinander verbindet. So haben Berufsschulen und aulerbetriebli-
che Ausbildungszentren ihre Starken in der systematischen Unterweisung und der theoreti-
schen Fundierung. Der Betrieb hingegen bietet bestmdégliches Erfahrungslernen in der Ar-
beitsrealitat. Im Rahmen einer im Projekt angestrebten und erprobten Verbundorganisation

sollen diese Wirkungsebenen optimal miteinander verknupft werden.

Um mehr Betriebe fiir eine solche Verbundlésung zu gewinnen, kénnten nach der im Projekt

gemachten Erfahrung folgende Strategien angewandt werden:
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¢ Eindeutige nachhaltige Strukturen und abgestimmte Verfahrensbedingungen, die
den Betrieben einen Einstieg in eine Verbundlésung erlaubt (win-win-Situation fur
Betriebe darstellen).

e Betriebe fiir ausbildungsunterstitzende Dienstleistungen interessieren, so dass
diese nachgefragt werden (z.B. geeignete Bewerberauswahl, sog. externes Ausbil-
dungsmanagement, Praktika-Pool fir Schulen und Betriebe).

e Patenmodelle, Forderungszuschuss fir betriebliche Berufsvorbereitung und Aus-
bildung.

e Beforderung von Verbundlésungen durch Verknupfung mit Erganzungsleistungen
fur spezielle eingrenzbare Wirtschaftsbereiche (z.B. Interessenverband, Fachinfor-
mation, Austausch).

e Fachliche Netzwerke fur spezielle Ausbildungsberufe unter Einbeziehung der Be-

rufsschulausbilder.

Durchgefiihrt wurde das Projekt mit Auszubildenden, die bereits vor der Ausbildungsaufnahme
und auch wahrend der Ausbildung durch einen Ansprechpartner begleitet worden sind. Als er-
folgreich wurde die gemeinsam mit den Betrieben durchgefiihrte Berufsausbildungsvorberei-
tung eingeschatzt. So konnten sich bereits vor Unterzeichnung des Ausbildungsvertrags Un-

ternehmen und zukiinftige Auszubildende kennen lernen.

Weitere Informationen
CJD Maximiliansau
Ansprechpartner: Peter Seibel
Rheinstralie 1
76744 Woérth
Tel.:07271/947-222

www.cjd-maximiliansau.de

www.kompetenzen-foerdern.de
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4. Herangehensweisen und Problemfelder bei der Umsetzung von
Forderwegen zur Qualifizierung benachteiligter Jugendlicher

Den in Kapitel 3 beschriebenen Projekten ist gemeinsam, dass die fiir die Integration der Ju-

gendlichen verantwortlichen Personen eine Schllisselposition einnehmen, wobei das Tatig-

keitsspektrum in den Projekten unterschiedliche Auspragung annehmen kann. Allen gemein-

sam ist aber, unabhangig davon, wie sie heilden, dass sie die Férderung und Integration der

Jugendlichen unterstiitzen. Nachfolgend werden ihre Handlungsfelder naher charakterisiert.

4.1 Die Handlungsfelder Bildungsbegleitung und Integrationscoaching

Zu den Aufgaben der Bildungsbegleitenden® gehéren:

Zielvereinbarungen mit den Teilnehmern treffen und die Verlaufe der Qualifizierun-
gen kontrollieren und dokumentieren. Dieses beinhaltet auch das Einleiten von Dis-
ziplinarmalRnahmen;

das Zusammenwirken der verschiedenen Akteure im Qualifizierungsverlauf sicher-
stellen;

durch Akquisition von Ausbildungs- und Arbeitsstellen aktiv eine schnelle Integration
in Arbeit oder Ausbildung sicherstellen und

Sicherung und Dokumentation des Eingliederungserfolges (vgl. Agentur flr Arbeit
2004, S. 14 - 15).

Das Tatigkeitsprofil der Integrationscoaches erweitert das der Bildungsbegleitenden in zweifa-

cher Hinsicht.

Zum einen erstreckt sich der Einsatz Uber einen langeren Zeitraum und ist nicht auf
den Beginn und das Ende einer Berufsvorbereitenden Bildungsmalnahme begrenzt.
Integrationscoaches suchen den ersten Kontakt zu den Jugendlichen bereits in den
Abgangsklassen der Schulen und begleiten die Jugendlichen Uber die sich anschlie-
Renden Lehrgange der Berufsvorbereitung bis zu einem Ausbildungsabschluss oder
den Ubergang in ein Arbeitsverhaltnis. Sie verkniipfen somit gewissermaRen die U-
bergange an der ersten und zweiten Schwelle und flihren die unterschiedlichen For-
derkonzepte zusammen.

Zum anderen verzahnen Integrationscoaches aulierbetriebliche Ausbildungssequen-
zen mit betrieblichen Qualifizierungsabschnitten. Fir eine erfolgreiche Umsetzung
der Schnittstellenarbeit sind vom Integrationscoach eine Reihe von Managementauf-

gaben zu Ubernehmen. Zu diesen zahlen beispielsweise

®siehe auch: Expertise zur Bildungsbegleitung vom Good-Practice-Center
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Die passgenaue Vermittlung geeigneter Juge

die Registrierung betrieblicher Bedarfe,
die Auswahl geeigneter Jugendlicher,
das Erstellen und Uberwachen von Durchlaufplanen und

die Erfassung und Auswertung der Ergebnisse.

ndlicher gehdrt hierbei zu dem wichtigsten Un-

terstitzungsinstrumentarium fir die Unternehmen.

Die Erweiterung des Handlungsfeldes der Bildungsbegleitenden durch Integrationsaufgaben,

also hin zum Integrationscoach, macht folgend

e Ubersicht deutlich:

Bildungsbegleitende

Integrationscoaches

Schnittstellenmanagement, d.h. die Zusammenarbeit und die Aufgabenteilung ver-
schiedener am Integrationsprozess beteiligten Akteure zu organisieren und die einzel-
nen Funktionen zielorientiert zu integrieren

Aufnahme der Teilnehmenden (TN)
Ubergangsbegleitungen

Ubergangsbegleitung in Betriebe

Qualifizierungsbausteine (QB)

- Forderstufen - Praktika
- Qualifizierungsphasen - Ausbildung
- Betrieb - Arbeit
- Schule - Organisation von abH
- andere Trager - Sozialpadagogische Begleitung bei
- Organisation von ausbildungsbeglei- Bedarf
tende Hilfen - Ansprechpartner, Koordinator, Berater
flr Betrieb
Qualitatsmanagement

Uberprifung und Weiterleitung des
Projekts

Feststellen und Weitergabe von Auf-
falligkeiten in den Qualifizierungsan-
geboten

Feststellen und Weitergabe von Auf-
falligkeiten in den Betrieben

Qualifizierungsplan erstellen und fortschreiben

Entwicklung aus der Eignungsanalyse
heraus

Dokumentation im Qualifizierungsplan

Abstimmung durch Einbeziehung aller
Beteiligten

Fortschreibung
Uberprifung

Durchfiihrung von Zielvereinbarungen

Abgleich zwischen Anforderungsprofil
und Profiling

Bedarfsanalyse Ausbildungsplatz, Ar-
beit und QB
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Qualifizierungsbedarf der Jugendlichen ermitteln

Erhebung zusatzlichen Bedarfs
Ermittlung zusatzlicher Angebote

Organisation der Angebote

Organisation von QB in Betrieben

Erstellen neuer QB fiir Betriebe

Netzwerkm

anagement

Ansprechpartner fir Kostentrager

Abstimmung mit Beratungsfachkraft
der Agentur fur Arbeit

Kontaktaufnahme zu bisherigen An-
sprechpartnern der TN

Gewinnung von neuen Netzwerkpart-
nern

Gewinnung neuer Betriebe fir Ausbil-
dung, Arbeit und Qualifizierungsbau-
steinen

Verhandlung im Auftrag der Betriebe
(z.B. mit Kammern, Agentur fir Arbeit)

Uberregionale Vermittlung zu Part-
nern (Nordverbund)

Befugnisse

Berechtigung zu Abmahnungen

Vorbereitung von Kindigungen

Abbruch der Qualifizierungsphase im
Betrieb

Administrative Aufgaben

Eingabe der Eingangsdaten
Datenpflege

Dokumentation des Bildungsverlaufes
Auswertung von Bildungsverlaufen

Weiterleiten von Daten

Pflege der Betriebsdatenbank

Auswertung von Praktika und Qualifi-
zierungsbausteinen in Betrieben

Weiterleitung der Ergebnisse

Ubernahme von administrativen Auf-
gaben der Betriebe

Indem die Integrationscoaches die Eignungsprofile der Jugendlichen mit den betrieblichen An-

forderungsprofilen abgleichen, sind sie in der Lage, motivierte und vorqualifizierte Jugendliche

in einen entsprechenden betrieblichen Praktikums- bzw. Ausbildungsplatz zu vermitteln. Diese

Art der Personalrekrutierung spart auf Seiten der Unternehmen Zeit, reduziert ihre Kosten der

Personalauswahl und dient somit als Anreiz, betriebliche Ausbildungskapazitaten zu erwei-

tern.

4.2 Zusammenarbeit der Bildungsdienstleister mit Betrieben

Bei der Zusammenarbeit eines Bildungsdienstleisters mit den Unternehmen kommt es vor al-

lem darauf an:

geeignete Praktikumsplatze flr Berufsvorbereitende MalRhahmen und die aullerbe-

triebliche Ausbildung auszuwahlen und die Betriebe flir die Praktikumsarbeit zu gewin-

nen,

die (betrieblichen) Qualifizierungsbausteine unmittelbar in Unternehmen durchzufiihren

und daflir die Voraussetzungen zu schaffen. So gehort beispielsweise die Zusammen-
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arbeit mit ausbildenden Fachkraften der Betriebe dazu. Aullerdem die Bereitstellung
von Lehr- und Lernmaterialien, die Auswahl von Betriebsaufgaben und eine kontinuier-

liche Betreuung sowohl des Unternehmens als auch des Jugendlichen.

Einen besonderen Schwerpunkt in der Arbeit des Bildungsdienstleisters stellt die Akquisition
dar von:

e Unternehmen

e Detrieblichen Praktikumsplatzen

e Dbetrieblichen Lernplatzen fur die Qualifizierungsbausteine

e betrieblichen Ausbildungsplatzen

Im Einzelnen geht es um:
¢ Ausbildungsplatze fir berufsvorbereitende MaRnahmen;
o Arbeitsplatze fur Teilnehmende aus der aulerbetrieblichen Ausbildung und Umschu-
lungen;
¢ Ausbildungsplatze fiir die Verbundausbildung, die unterstiitzt werden durch:
= Ausbildungsbegleitenden Hilfen (abH),
= Vorauswahl von Bewerbern, der haufig auch eine Berufsorientierung von Ju-
gendlichen vorausgehen muss,
= Lehrgange und Kurse beim Bildungsdienstleister zu Ausbildungsinhalten, die
nicht im Unternehmen durchgeflhrt werden kdnnen,
= Weiterbildung fur betrieblich ausbildende Fachkrafte, um die Betriebe zu befa-

higen, zunehmend selbst auszubilden.

Die Akquisitionstatigkeit
Die Akquisitionstatigkeit eines Bildungsdienstleisters ist eng verbunden mit einem aktiven Bil-
dungsmarketing und einer umfassenden Kundenorientierung. Aus dem Gesamtprozess der
Zusammenarbeit mit dem Kunden treten besonders folgende Faktoren hervor:

e Kontinuitat der Betreuung der Kunden durch das Bildungsunternehmen

o Komplexitat und Systematik der Analyse der Unternehmenssituation beim Kunden

e Integration des Kunden in das Erarbeiten der Bildungs- und Betreuungskonzeption

o Komplexitat der Leistungen fiir den Kunden unter Nutzung von Kooperationsnetzen

e Kontinuitat der gemeinsamen Ergebniskontrolle

Die Kundenorientierung besteht damit nicht aus einzelnen einmaligen Kontakten, sondern sie
basiert auf einem durchgangigen und einheitlichen System von Aktivitdten der gemeinsamen

vertrauensvollen Zusammenarbeit zwischen gleichberechtigten Partnern. Diese kundenorien-
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tierte Arbeit ist im Qualitatssicherungssystem zu verankern und kontinuierlich weiter zu entwi-
ckeln.
In einer Reihe von Modellversuchen des Bundesministeriums flr Berufsbildung wurden und
werden dazu neue Bildungsdienstleistungen entwickelt’.
Der Prozess der Akquisition betrieblicher Praktikumsplatze sowie Ausbildungs- und Arbeits-
stellen ist komplex und erfordert eine ganzheitliche Herangehensweise, spielen doch sozialpa-
dagogische, arbeitswissenschaftliche, beruflich-fachliche und berufspadagogische Aspekte ei-
ne Rolle. Diese Aufgabe kann aufgrund der Komplexitat nicht von einer einzelnen Person er-
ledigt werden.
Daher wurde hierfiir z.B. im SAZ eine Steuergruppe initiiert. In der ,Steuergruppe Betriebskon-
takte* sind ausgewahlte Mitarbeiter aller Professionen und aus allen Bereichen tatig, um die
Kontakte zu den KMU in der Region zu pflegen. Ziel der Arbeit einer solchen Gruppe ist die
Koordination der Kundenkontakte. Die Mitglieder dieser Steuergruppe sind Mitarbeiter, die
durch die verschiedenen MafRnahmen in der Vergangenheit mit den betrieblichen Kunden im
Kontakt standen und somit schon vor Ort im Unternehmen selbst Beziehungen aufgebaut ha-
ben. Neben der kontinuierlichen Betreuung der Kunden, der gemeinsamen Analyse der Unter-
nehmenssituation beim und mit dem Kunden und der gemeinsamen Ergebnisbewertung bzw.
Evaluation von gemeinsam durchgefihrten MalRnahmen tragen diese Mitarbeiter auch Verant-
wortung in der Angebotsunterbreitung einzelner Mallnahmen und Projekte an die Unterneh-
men.
Zu den Aufgaben der Steuergruppe gehdren:

o die kontinuierliche Betreuung der Kunden,

o die gemeinsame Analyse der Unternehmenssituation beim und mit dem Kunden,

e das gemeinsame Erarbeiten von Bildungs- und Betreuungskonzepten und

o die gemeinsame kontinuierliche Ergebniskontrolle.

Adresspool

Das interne Wissensmanagement erfolgt idealerweise Uber eine Betriebe-Datenbank, die
nach Branchen geordnet ist und zu der alle Mitarbeiter jederzeit Zugang haben. Die Steuer-
gruppe pflegt den Kontakt zu den Unternehmen und ist flir die Dokumentation der aktuellen
Aktivitdten mit dem konkreten Betrieb in der Datenbank verantwortlich. Somit kbnnen von den
Mitarbeitern jederzeit aktuelle Aussagen abgerufen werden. Aus der Datenbank sind die An-
gaben des Betriebes (Name, Adresse, Telefon- und Faxnummer) sowie weitere Details Uber

den Betrieb (Kontaktart, Branche, Kontaktpartner, Berechtigung zur Ausbildung) ersichtlich. Es

% siehe: BiBB-Modellversuchsschwerpunkt ,Flexibilitatsspielrdume fiir die Aus- und Weiterbildung in kleineren Unternehmen* in:
http://www.bibb.de/de/4929.htm und BiBB-Modellversuchsschwerpunkt ,Bildungsdienstleister — Regionale Vernetzung mit kleinen
und mittelstandischen Unternehmen® in: http://www.bibb.de/de/4933.htm
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ist der Ansprechpartner in der Steuergruppe ausgewiesen sowie Daten zu vorherigen Praktika
(wer war wann in diesem Betrieb im Praktikum bzw. in Ausbildung). Unter der Rubrik ,Aktivita-
ten/Kontakte“ kdnnen weitere wichtige Informationen notiert werden. Zusatzlich sollten regel-
maRig Treffen stattfinden, um einen Austausch und eine Sondierung der Informationen und

Winsche der einzelnen Unternehmen vorzunehmen.

4.3 Aufbau von Vertrauensketten

Der Erfolg eines Unterstutzungsangebotes ist vor allem von einem engen Kontakt zwischen
den Unternehmen und den Bildungstragern abhangig. Ziel der Kontaktpflege ist es, Vertrauen
zwischen dem Bildungsdienstleister und den Betrieben aufzubauen, zu erhalten und eine per-
sonliche Beziehung entstehen zu lassen. Wesentliche Erfolgskriterien fir die Kundenpflege
sind:
¢ Kundenzufriedenheit vor allem durch die optimale Leistung, Mitarbeiterfreundlich-
keit, Servicequalitat, Individualitat, angemessene Preise;

e Vertrauen durch Seriositat, Verlasslichkeit und Kompetenz.

Zu den Instrumenten der Kontaktpflege gehdren:

e Fehlermanagement: Es dient der Stabilisierung gefahrdeter Kundenbeziehungen. Feh-

ler missen schnell erkannt, verfolgt und behoben werden, um die Vertrauensbasis auf-
recht zu erhalten.

e Laufende Kundeninformationen und Kundenkontakte: z.B. Erweiterung der Dienstleis-

tung, Veranderungen im Unternehmen, Einladung zu Workshops, Publikationen, in de-
nen Kunden sich prasentieren kdnnen, Homepage im Internet.

e Service: Z.B. bei der Vermittlung von Kooperationsangeboten, Unterstitzung bei der
Personalauswahl, Gestaltung von Organisationsfragen im Qualifizierungsprozess u.a.

e Schaffung von Kundenkompetenz: Persénliche Einweisungen und Hilfestellungen bei

der betrieblichen Aus- und Weiterbildung.

e Kundenkontakt: Fihren personlicher Telefonate, Hotlines, Mailings. Regelmaflige Te-

lefonate mit den Kunden sollen ermitteln: Fehlt etwas? Kann man helfen? Hotlines er-
moglichen die Erledigung aktueller Kundenprobleme oder Kundenfragen. Mailings ge-
ben den Kunden das Gefiihl, dass man sich um sie kimmert und Sympathie wird er-

zeugt.

Diese Instrumente sind ausschlaggebend fir den Aufbau von ,Vertrauensketten®. Das bedeu-
tet, dass haufig erste MalRnahmen neue nach sich ziehen. In der folgenden Grafik wird ein

Beispiel aus der Berufsausbildungsvorbereitung aufgegriffen, um den Begriff ,Vertrauenskette*
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anschaulich darzustellen. Hier wurde zunachst der Kontakt zu einem Betrieb aufgenommen,
weil in der Berufsvorbereitung ein Praktikumplatz gesucht wurde. Durch die individuelle Be-
treuung des Betriebes und des Jugendlichen wahrend dieser Zeit ist das Unternehmen den
weiteren Angeboten des Bildungsdienstleisters aufgeschlossen. Angebote von Fachtagungen
oder Workshops werden angenommen, die weitere Zusammenarbeit wird gestaltet. Das Un-
ternehmen nimmt weitere Bildungsdienstleistungen in Anspruch, wie z.B. die Weiterbildung

der eigenen Mitarbeiter oder der Einstieg in die Verbundausbildung.

Leider machen Betriebe von der Integration der gezielten Vorbereitung von Jugendlichen mit
besonderem Forderbedarf mittels Qualifizierungsbausteinen ,noch nicht in zufrieden stellen-
dem Malde Gebrauch. Untersuchungen zeigen, dass hier offenbar noch mehr Informations-
und Aufklarungsarbeit sowie flankierende Hilfestellungen erforderlich sind.“ (Block-Meyer,
2005)

Gegenwartig geht die Initiative zum Aufbau von Unterstitzungsstrukturen fir benachteiligte
Jugendliche noch sehr stark von den Bildungstrdgern aus. Betriebe sind an diesem Prozess

aber sehr interessiert, wenn sie entsprechende Unterstitzung bekommen (Poste, 2005).

Daher kommt es in besonderer Weise darauf an, Vertrauensketten weiter auszubauen und zu
einer sinnvollen Kombination von nachfrage- und angebotsorientiertem Ansatz zu gelangen.
D.h. zunachst sind die Betriebe flr diese Aufgaben zu sensibilisieren. Wenn sie gute Erfahrun-
gen mit den Ausbildungsplatzbewerbern und dem Service, den der Bildungsdienstleister bei
der Unterstlitzung des Ausbildungsprozesses bietet, gemacht haben, kann sich eine Nachfra-
ge entwickeln.

Bewahrt hat sich daher in einer Reihe von Bildungstragern der Einsatz einer Vertrauensper-
son, d.h. Mitarbeitern des Bildungsdienstleisters, die in regelmafligen Abstanden Gesprache
mit Mitarbeitern der Geschaftsfihrung der Unternehmen flihren, dabei den Transfererfolg bis-
heriger Bildungsdienstleistungen Uberprifen, zusatzliche Unterstlitzung anbieten, neue Ange-
bote offerieren und bezogen auf unsere Thematik vor allem den Integrationserfolg ehemals
benachteiligter Jugendlicher evaluieren. Von Zeit zu Zeit fiuhrt der Bildungsdienstleister
Workshops mit kleinen Gruppen von Unternehmen durch, in denen es zu einem angeregten
Erfahrungsaustausch zwischen den Fuhrungskraften des Bildungsdienstleisters und der Un-
ternehmen kommt. Auch mundliche und schriftliche Befragungen der Unternehmen (siehe
Anlage 7.4.) erbringen neue Anregungen fur attraktive Bildungsdienstleistungen und fur die
weitere Qualitatsverbesserung der MalRnahmen. Sie bringen das besondere Interesse des
Bildungsdienstleisters an den Bedurfnissen und Erwartungen der Betriebe zum Ausdruck, a-

ber nur dann, wenn sie auch entsprechend mit den Betrieben ausgewertet werden.
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Die notwendige Entwicklung von Bildungstragern vom Kursanbieter zum Bildungsunterneh-
men mit dem Anspruch eines Dienstleisters fir kleine und mittlere Unternehmen setzt eine
konsequente Kundenorientierung voraus. Vertrauensketten zwischen Bildungsdienstleistern
und den von ihnen betreuten Unternehmen sind sowohl Mittel als auch zugleich ein Ergebnis
der Kundenorientierung. Sie spiegeln die qualitative und quantitative Entwicklung der Zu-
sammenarbeit (der Austauschbeziehungen) zwischen diesen Partnern wider. Zur Entstehung
und Auspragung von Vertrauensketten zwischen dem einzelnen Unternehmen als Kunden
und dem Bildungsunternehmen als Dienstleister liegen insbesondere aus BIBB-
Modellversuchen bereits eine Reihe von Erfahrungen vor'".

Zusammenfassend lassen sich vor allem folgende Aspekte beim Aufbau von Vertrauensket-
ten unterscheiden:

o der inhaltliche Aspekt, der darauf orientiert, durch mehrjahrige vertrauensvolle Kon-
takte zwischen Bildungsdienstleister und Kunden und die damit verbundenen firmen-
spezifischen Kenntnisse eine auf den realen Bedarf des Kunden gerichtete Bildungs-,
Beratungs- und oder Betreuungsleistung zu erbringen, die in ihrem Inhalt und in ihrer
Form die Wettbewerbsfahigkeit des Kunden bestmaoglich fordert;

o der Regionalentwicklungsaspekt, der die Vernetzung zwischen den Bildungsdienst-
leistern und ihren Kunden als wichtigen Teil regionaler Netzwerke bertcksichtigt;

e der Lernkulturaspekt, der die qualitative Entwicklung des Lernens durch die kontinu-
ierliche und auf langfristige Strategien orientierte Zusammenarbeit zwischen den Bil-
dungsdienstleistern und den von ihnen betreuten Unternehmen sowie das Lernen
voneinander und miteinander beinhaltet;

o der Marketingaspekt, der den Aufbau von Vertrauensketten in die Marketingstrategi-
en und in die operative Marktarbeit des Bildungsdienstleisters integriert und

o der Rationalisierungsaspekt, der die Effizienz der Marktarbeit durch die Pflege ei-
nes festen Kundenkreises bertcksichtigt und die Bildungsbedarfsanalysen weitge-

hend vereinfacht.

Gegenwartig wird der Aufbau von Vertrauensketten vorwiegend aus der Sicht des Bildungs-
tragers beschrieben und untersucht (Buggenhagen, o0.J.). Es erscheint unbedingt erforder-
lich, die Sicht der Betriebe zukinftig genauer zu untersuchen und dabei folgende Fragen zu
beantworten:

e Warum lassen sich Betriebe auf eine Zusammenarbeit mit einem Bildungsdienstleister

in der Benachteiligtenférderung ein?

" ,Bildungsdienstleister — Regionale Vernetzung mit kleinen und mittelstadndischen Unternehmen. In:
http://www.bibb.de/de/4933.htm
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Welche Barrieren stehen einer Einstellung von Jugendlichen mit besonderem Férder-
bedarf entgegen?

Welche Erwartungen haben sie an den Bildungsdienstleister, d.h. welche Bildungs-
dienstleistungen brauchen sie?

Inwieweit sind sie bereit, diese Dienstleistungen auch angemessen zu bezahlen?
Werden die demographischen Veranderungen in Ostdeutschland (Verringerung der
Ausbildungsplatzbewerber ab 2008) bei den Unternehmern zu neuen Strategien bei
der Einstellung von Ausbildungsplatzbewerbern fihren (Berufsbildungsbericht 2005;
S. 239)?

Wie kénnen Betriebe starker bei der Erarbeitung von Qualifizierungsbausteinen betei-

ligt werden?

Aus der Auswertung der Erfahrungen beim Aufbau der Vertrauensketten lassen sich fir die

Arbeit der Bildungsdienstleister unter anderem folgende Schlussfolgerungen ableiten:

Vertrauen kann nicht angeordnet werden; Vertrauen muss wachsen.

Vertrauen entsteht durch Leistung und Qualitat.

Die Basis fur die Entwicklung der Zusammenarbeit zwischen Bildungsdienstleister
und kleinen und mittleren Unternehmen mussen Unternehmensvisionen und Unter-
nehmensstrategien beider Partner sein, die gegebenenfalls gegenseitig abzustimmen
sind.

Der Aufbau von Vertrauensketten ist ein Mittel zur Realisierung der Unternehmens-
strategien sowohl beim Bildungsdienstleister als auch bei seinen Kunden.

Die Vernetzung zwischen den Bildungsdienstleistern und ihren Kunden ist als wichti-
ger Teil regionaler Netzwerke zu behandeln.

Ein kooperatives Wissensmanagement, das von beiden Partnern aktiv gestaltet und
genutzt wird, ist eine wichtige Kommunikationsbasis flr die gemeinsame Arbeit.

Die Verbindung zwischen Bildungsdienstleister und Kunden ist durch kontinuierliche
Kontakte fester Kontaktpersonen aufrecht zu erhalten.

Die Fuhrungskrafte des Bildungsdienstleisters und der von ihm betreuten Kunden
sollten sich jahrlich einmal treffen. Als Anlésse sind besonders auch Zeugnis- und
Zertifikatslbergaben und Betriebsjubilden geeignet.

Der Aufbau von Vertrauensketten ist ein Marketinginstrument.

Die Vermittlung der Fach-, Methoden- und Sozialkompetenz sollte moglichst an Hand
von praktischen Problemsituationen aus dem Wirkungsbereich des Kunden erfolgen.
Der Bildungsdienstleister entwickelt dauerhafte und transferierbare Kernkompetenzen
zum eigenen Wettbewerbsvorteil und zum Wettbewerbsvorteil der von ihm betreuten

Kunden.
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e Der Bildungsdienstleister ist in der Lage, komplexe und malRgeschneiderte berufliche
Bildungs- und Beratungsangebote fur Unternehmen oder andere Kunden kompetent
anzubieten und durchzufthren.

e Der Bildungsdienstleister ist in der Lage, die von ihm betreuten Unternehmen beim
Aufbau von Qualitatssicherungssystemen zu betreuen und die in diesem Prozess der
Zusammenarbeit gewonnenen Erkenntnisse fir die weitere Personal- und Organisati-
onsentwicklung beim Kunden und den Ausbau der Vertrauensketten zu nutzen.

o Der Bildungsdienstleister verfligt iber Kooperationsbeziehungen und einen Pool von
externen Experten, um Fremdleistungen in Anspruch zu nehmen, die Uber die eige-
nen Kernkompetenzen hinausgehen und die Komplexitat eines Kundenauftrages si-
chern helfen.

o Der Bildungsdienstleister besitzt fiir die Kundenorientierung und die Selbstbewertung
des Unternehmens ein durchgangiges System des Managements und der Qualitats-
sicherung.

o Die Bildungsdienstleistungen werden regelmalig von den Teilnehmerinnen und Teil-
nehmern sowie von den Fuhrungskraften der betreuten Unternehmen bewertet.

o Der Bildungsdienstleister kooperiert mit Forschungs- und Transfereinrichtungen fur
Innovationen in der beruflichen Bildung und nimmt Beratung und Unterstitzung in An-
spruch. Dabei beteiligt es sich mit den eigenen Erfahrungen am Benchmarking und
kooperativen Wissensmanagement auch mit anderen Bildungsunternehmen.

o Der Bildungsdienstleister ist offen flir Netzwerke in der Region und beteiligt sich unter
dem besonderen Aspekt der beruflichen Bildung und ihrer Potenzen an der Weiter-
entwicklung der regionalen Lernkultur. Besonders die qualitative Entwicklung des
Lernens durch die kontinuierliche und auf langfristige Strategien orientierte Zusam-
menarbeit zwischen den Bildungsdienstleistern und den von ihnen betreuten Unter-
nehmen sowie das Lernen voneinander und miteinander kdnnen zur Entwicklung der

Lernkultur beitragen.
4.4 Die Verbundausbildung als ein Unterstiitzungssystem
Die Ausbildung innerhalb von Verblnden gewinnt auch bei der Vermittlung von Jugendlichen
mit besonderem Foérderbedarf in betriebliche Ausbildung eine immer gré3ere Bedeutung. In

der Praxis existieren in Deutschland verschiedene Arten von Verbinden (Eule/Klubertz,
2002):
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o Auftragsausbildung (Einstellende Betriebe erteilen anderen Betrieben bzw. aus-
bildenden Stellen den Auftrag, ihre Auszubildenden in bestimmten Ausbildungsab-
schnitten zu qualifizieren.)

¢ Ausbildungs-Konsortium (Betriebe stellen Auszubildende ein und arbeiten im
Verbund gleichberechtigt und arbeitsteilig zusammen. Austausch der Azubis zwi-
schen den Betrieben. Die Organisation erfolgt gemeinsam.)

¢ Leitbetrieb mit Partnerbetrieben (Der Leitbetrieb schliet Ausbildungsvertrage
im eigenen Namen ab. Die Auszubildenden werden von den Partnerbetrieben auf-
genommen.)

e Ausbildungsvereine (Der Verein Ubernimmt die Organisation und die Ausbildung
erfolgt in den Betrieben. Die Ausbildungsvertrage werden mit dem Verein abge-
schlossen.)

e Ausbildungsringe (Diese werden durch Kammern organisiert.)

Die Entwicklungstendenz zeigt, dass sich vor allem in den neuen Bundeslandern mehr Bil-
dungstrager an der Verbundausbildung beteiligen und dass sie die zentrale Rolle innerhalb
der Verbundausbildung tGbernehmen. Ein Orientierungswert dabei ist, dass ca. 30 Wochen

der Ausbildung beim Bildungstrager durchgefiihrt werden'?.

An Bedeutung gewinnen Aus- und Weiterbildungsverblinde unter Einschluss eines Bildungs-
dienstleisters, die flexibel auf die differenzierten Bedurfnisse der kleinen und mittleren Unter-
nehmen reagieren. Auf ihrem Weg von der Angebots- zur Nachfrageorientierung entwickeln
sich vollig neue Kommunikations- bzw. Kooperationsbedarfe sowie -perspektiven (vgl.
BMBF, 2001; S. 15).

Der flexible Aus- und Weiterbildungsverbund

So entstand bereits 1996 im Rahmen eines BIBB-Modellversuches™ der sich jetzt selbsttra-
gende Aus- und Weiterbildungsverbund des SAZ, der seitdem viele Nachfolger gefunden hat
und die Basis flir die Forderrichtlinien des Landes Mecklenburg-Vorpommern zur Verbund-
ausbildung sowie fir das inzwischen in der gesamten Bundesrepublik verbreitete externe
Ausbildungsmanagement schuf. Der flexible Ausbildungsverbund besteht aus einem Konsor-
tium von lokalen, regionalen und/oder Uberregionalen kleinen und mittelstandischen Unter-

nehmen sowie dem Bildungsdienstleister als Lernortkoordinator. Wichtige Merkmale der Ver-

"2 siehe: Richtlinie Fachkrafteverbund Mecklenburg-Vorpommern 2005.

3BiBB-Modellversuch ,Modellhafte Erprobung des integrativen Zusammenwirkens von betrieblichen Aus- und Weiterbildungs-
prozessen in klein- und mittelstandischen Unternehmen einer strukturschwachen Region zur Erhéhung der Effizienz der Lern-
ortkooperationen Betrieb - Schule - Ausbildungsstatte im dualen System.* FKZ: D5219.00
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bundausbildung sind. Der Ausbildungsvertrag wird vom Unternehmen selbst abgeschlossen.
Die Kooperation der gleichberechtigten Partner untereinander wird tber den Bildungstrager
vermittelt und die Mitarbeit erfolgt freiwillig und nach Bedarf. In der Verbundorganisation G-
bernimmt der Bildungstrager als Lernortkoordinator eine Ubergreifende Managementfunktion.
Die Finanzierung dieses Verbundes erfolgt zum einen weitestgehend durch die beteiligten
Unternehmen selbst, zum anderen kénnen fir bestimmte Betriebe entsprechend den Férder-
konditionen der Lander Férdermittel in Anspruch genommen werden™.

Dieses Modell eines dynamischen und flexiblen Ausbildungsverbundes ist der Zusammen-
schluss eines Bildungstragers als Kompetenzzentrum mit kleinen und mittleren Unternehmen
mit dem Ziel einer berufspadagogisch und wirtschaftlich effektiven Ausbildung in enger Lern-
ortkooperation. Auf der Grundlage des erhobenen Ausbildungsbedarfes und der Ausbil-
dungsrahmenplane werden die Bildungsinhalte in inhaltlich sinnvolle Einheiten zergliedert,
flexibel geplant, in Beziehung zueinander gesetzt und den Lernorten Betrieb und Kompe-
tenzzentrum zugeordnet. Der betriebliche Partner erfahrt also eine Ergadnzung und koopera-

tive Ausweitung durch seine Integration in den Verbund.

Die Ausbildung der Jugendlichen ist dann gewissermalien trial strukturiert und erstreckt sich
uber drei Bereiche: dem Betrieb, der aul3er- und/oder Uberbetrieblichen Bildungseinrichtung

und der Berufsschule.

Verbund-

.:ausbndung

an .
28S11
odi 3100

'* Zum Beispiel ist in Bayern Rechtsgrundlage die ,Richtlinie zur Férderung der Verbundausbildung 2005 im Rahmen des
Européischen Sozialfonds (Ziel 3 vom 13. Juni 2005 Nr. | 5/0216-1/325/05); in Sachsen-Anhalt gibt es die ,Richtlinien iber die
Gewahrung von Zuwendungen fir die Fremdausbildung in Ausbildungskooperationen und Verblnden* (RdErl. LSA vom
22.06.2004).
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Die Jugendlichen sowie die Unternehmen profitieren von dieser speziellen Rollenaufteilung.
Wahrend sich die Unternehmen auf die berufspraktische Unterweisung im Lernort Betrieb
unter Hilfe und Anleitung des Bildungstragers konzentrieren und die Berufsschulen den be-
rufstheoretischen Teil durchfuhren, gewahrleistet der Bildungstréager den Unternehmen einen
umfassenden Service:
e Aufzeigen von Ausbildungsmoglichkeiten (Ausbildungsplatz, Ausbildungsberuf) des
Unternehmens,
e Auswahl von geeigneten Jugendlichen,
e Entwicklung und Umsetzung von Kombinationsmodellen betrieblicher und betriebsna-
her Ausbildung,
e Erstellung detaillierter Durchlaufplane,
e sozialpadagogische Betreuung,
e Ubernahme von Lerninhalten, die im Lernort Betrieb nicht vermittelt werden kénnen,
e Zusammenarbeit mit den zustandigen Stellen,
¢ Anleitung der zustandigen betrieblich ausbildenden Fachkrafte und

¢ Lernortkooperation mit der Berufsschule.

Diese Art des Verbundes dient somit nicht nur der Schaffung von zusatzlichen Ausbildungs-
platzen, sondern auch mehr und mehr der Erhéhung der Qualitat der Ausbildung und bietet

die Mdglichkeit der Ausbildung von Jugendlichen mit besonderem Forderbedarf.

5. Unterstutzungssysteme fur die Betriebe, die Jugendliche mit be-
sonderem Forderbedarf ausbilden wollen

Um aus bildungspolitischer Sicht mehr Betriebe flir eine Ausbildung von Jugendlichen mit
besonderem Forderbedarf zu gewinnen, muss einerseits ein intensives Bildungsmarketing
betrieben werden. Andererseits muss Betrieben ein breit gefachertes externes Unterstiit-
zungsangebot bereit gestellt werden, welches diese vor, wahrend und nach der Ausbildung
in Anspruch nehmen kénnen. Dies sollen dazu beitragen, die Ausbildung zu erleichtern, die

Kosten zu senken und das Risiko eines Ausbildungsabbruchs zu minimieren.

Unter aktivem Bildungsmarketing ist im Bereich der Benachteiligtenforderung zu verstehen,
dass auf verschiedenen Ebenen MalRnahmen ergriffen werden:

e Akquisition von Betrieben (siehe Anlage 7.1.)

e Betreuung und Beratung von Betrieben

e Ausbildungsbegleitung/Beratung und Betreuung der Auszubildenden
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Im Einzelnen lassen sie sich wie folgt beschreiben:

5.1 Akquisition von Betrieben

Um Betriebe erfolgreich flr eine Ausbildung zu akquirieren, ist im Vorhinein abzuklaren, wel-
chen Nutzen der Betrieb hat, wenn er ausbildet, und was genau dem Unternehmen vom Bil-
dungsdienstleister angeboten werden kann. Das bedeutet: je klarer die Zielbestimmung des
Akquirierenden umrissen ist und je konkreter die Problemanalyse im Vorfeld einen gemein-
samen Handlungsbedarf deutlich macht, desto erfolgreicher lasst sich ein Betrieb gewinnen
und kann sich eine zukinftige Zusammenarbeit gestalten. Sowohl Lernbegleiter, Integrati-
onscoach und Verbundkoordinator arbeiten dabei eng zusammen, tauschen Informationen
aus, legen Informationsblatter zu den einzelnen Unternehmen an (z.B. in einer ,Betriebe-Da-
tenbank®), halten standigen Kontakt zu den Unternehmen und flihren im Rahmen der Quali-
tatssicherungssysteme eine standige Qualitatssicherung durch. Auf diese Weise gelangt der
Bildungsdienstleister zu weiteren Informationen, die der weiteren Optimierung der Integrati-
onsarbeit dienen (siehe Anlage 7.2.).
Bei der Akquisition von Betrieben flir die Ausbildung von Jugendlichen mit besonderem For-
derbedarf sollte auf einen Pool von Betrieben zuriickgegriffen werden (z.B. Steuergruppe im
Bildungstrager), mit denen schon im Vorfeld erfolgreich zusammengearbeitet wurde (z.B.
Praktikabetriebe). Strategien zur Gewinnung von Ausbildungsbetrieben kdnnen sein:

e Ldésungen in Lernortkooperation aufzeigen,

¢ Organisation der Lernortkooperation sicher stellen,

¢ Kompetenzen als Bildungsdienstleister darstellen,

e Partnerschaft statt Bildungsdiktat anbieten.

5.2 Betreuung und Beratung von Betrieben

Den Betrieben sind die Unterstlitzungsangebote zu unterbreiten, aus denen der Betrieb so-
fort die Vorteile einer Ausbildung oder einer Verbundausbildung mit dem Bildungsdienstleis-
ter ersehen kann. Fir das Unternehmen sollte erkennbar sein, dass der Bildungsdienstleister
Kompetenzen in Fragen der Ausbildung besitzt, dass sich die Qualitat der Ausbildung stei-
gern lasst und dass ihm ,zeitfressende” und ,kostenintensive“ Aufgaben abgenommen wer-
den kénnen. Konkrete Angebote kdnnen sein:

¢ Analyse und Bewertung des Ausbildungs- und Praktikumplatzbedarfs sowie des

Praktikumplatzpotenzials des Betriebes,
e Ermittlung des beruflich-betrieblichen Anforderungsprofils des jeweiligen Unter-

nehmens,
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e neue Ausbildungsberufe vorstellen,

e Patenmodelle, Férderungszuschuss flur betriebliche Berufs(ausbildungs)vorberei-
tung und Ausbildung,

¢ Auswahl bzw. Vermittlung eines/einer passgenauen Bewerbers/Bewerberin durch
Abgleich zwischen beruflich-betrieblichem Anforderungsprofil und Fahigkeiten der
Jugendlichen,

e Beratung der Unternehmen etwa bei der Frage, wie Praktikum- und Ausbildungs-
vertrage abzufassen sind, wie das Unternehmen als offizielle Ausbildungsstatte
zugelassen werden oder wie die Ausbildung finanziert werden kann,

e Anmeldung des Teilnehmers an den Schulen,

e Kontaktaufnahme mit den zustandigen Kammern,

e Zzielgerichtete Fortbildung der Ausbilder und

e Betreuung der Auszubildenden vor Ort.

5.3 Ausbildungsbegleitung/ Beratung und Betreuung der Auszubildenden

Um einen Ausbildungserfolg zu gewahrleisten, der den betrieblichen und schulischen Anfor-
derungen entspricht, ist eine intensive und kontinuierliche Zusammenarbeit zwischen den
einzelnen Lernorten (Betrieb, Berufsschule, Bildungsdienstleister) zu gewahrleisten. Vor al-
lem die Verknipfung von arbeitsplatzunabhangigem Lernen beim Bildungstrager mit arbeits-
platzabhangigem Lernen im Unternehmen sowie die Entwicklung neuer Formen des Lernens
in der Arbeit sichern eine héhere Qualitat der Ausbildung. DarUber hinaus wird durch den Bil-
dungstrager eine intensive Zusammenarbeit mit der Berufsschule gewahrleistet. Dadurch

kénnen (Lern-)Probleme frihzeitig erkannt und Lernhilfen angeboten werden.

In folgenden Bereichen ist eine Unterstlitzung durch Bildungstrager méglich: In Bezug auf
die Auswahl und Betreuung der Auszubildenden kénnen folgende zusatzliche Angebote vom
Bildungsdienstleister unterbreitet werden, die in der Regel nicht vom Betrieb gewahrleistet
werden kénnen, da sie flr ihn zu arbeits- und kostenintensiv und im taglichen Produktionsab-
lauf nicht zu integrieren sind:

o Bewerberauswahlverfahren (Kompetenzfeststellung) und Teilnahme der Auszubilden-
den an den individuellen Rickmeldungen der Eignungsprofile (Feed-back) und Er-
stellung von gezielter Zusatzqualifizierung der Auszubildenden (z.B. Online-Lear-
ning),

e Erstellung von Foérderplanen,

¢ Organisation von zusatzlichen Hilfsangeboten (z.B. abH),

e padagogische Betreuung und Beratung in persénlicher Konflikt-/Krisensituation.
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6. Empfehlungen fur die erfolgreiche Integration von Jugendlichen

mit besonderem Forderbedarf in betriebliche Ausbildung

Die folgenden Empfehlungen ergeben sich aus den vorliegenden Untersuchungen und Er-
fahrungen, die Bildungsdienstleister im Prozess der Integration Jugendlicher mit besonderem
Forderbedarf auf betriebliche Ausbildungs- und Arbeitsplatze gewonnen haben. Sie kénnen
gleichzeitig als Qualitatsstandards zur Unterstiitzung von Betrieben in Ausbildung, Arbeit und
Qualifizierung angesehen werden. Dabei stehen vor allem die Unterstitzungssysteme fur die
Unternehmen im Mittelpunkt,
e zum einen, um einen qualifizierten betrieblichen Nachwuchs aus der Gruppe der
benachteiligten Jugendlichen zu gewinnen,
e zum anderen, um zu gewahrleisten, dass die Jugendlichen auch bei einer unter-
nehmensbasierten Férderung eine umfassende Begleitung und Unterstiitzung er-

fahren.

6.1 Vorbereitende MaRnahmen fiir eine Integration

In der Berufsausbildungsvorbereitung werden die Teilnehmenden auf drei Ebenen geférdert:
Fachpraxis, Foérderunterricht und sozialpddagogische Begleitung. Durch diese Foérderung
werden sie befahigt, im Anschluss eine Ausbildung aufzunehmen. Zu den Qualitdtsmerkma-
len hierbei gehort, inwieweit in den Férderaktivitaten solche Elemente wie enthalten sind:

o Eignungsanalyse, Kompetenzfeststellung, Assessmentverfahren'®

e individuelle Qualifizierungsplanung

¢ individuelle und kontinuierliche Betreuung durch eine Person (Bildungsbegleitung,

Integrationscoach, Lotse)
e Uberbetriebliche und betriebliche Qualifizierung, Qualifizierungsbausteine

e Dbetriebliche Vorbereitungs- und Integrationsphasen (Praktika)

6.2 Gestaltung partnerschaftlicher Beziehungen mit Betrieben

Zur Schaffung zusatzlicher Ausbildungsplatze sowie zur Erhaltung und weiteren Ausgestal-
tung der Beziehungen zu Betrieben ist es von Bedeutung, einen Ansprechpartner auf Seiten
des Bildungsdienstleisters zu haben. Insbesondere in der Verbundausbildung, welche ein

entscheidendes Qualitatsmerkmal zur Wiedergewinnung des Lernortes Betrieb fur Jugendli-

"> siehe auch GPCExpetise von Hutter, 2004
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che mit besonderem Foérderbedarf darstellt, obliegen diesem Ansprechpartner Planung, Or-
ganisation, Koordinierung und Evaluation der Ausbildung. Dabei ergibt sich folgendes Aufga-
benprofil:

Die Beratung der Unternehmen ist ausschlaggebendes Kriterium flir die weitere partner-
schaftliche Zusammenarbeit im Verbund. Zu den elementaren Bestandteilen eines umfas-
senden Beratungsprozesses gehdren:

. umfassende Beratung der Unternehmen;

« gemeinsame Ermittlung des Ausbildungsbedarfs und Vorschlage fir den im Betrieb
notwendigen Personalbedarf und die dafiir geeigneten Ausbildungsberufe; in die-
sem Zusammenhang kommt es auch darauf an, die Betriebe flir die Ausbildung in
theoriegeminderten Ausbildungsberufen zu gewinnen, die insbesondere auch fir

lernbeeintrachtigte Jugendliche geeignet sind.

Dabei sind insbesondere

« die vorhandenen Qualifikationen und die Altersstruktur des Unternehmens zu be-
ricksichtigen,

« verfahrenstechnische, technologische und technische Entwicklungen in der Bran-
che zu analysieren und die sich daraus ergebenden Konsequenzen hinsichtlich des
Personalbedarfs abzuleiten,

. die Personal- und Organisationsentwicklung im Unternehmen gemeinsam mit der
Geschaftsfuihrung zu besprechen,

« der Geschaftsfliihrung konkrete Vorschlage zum Ausbildungsberuf und zu den ge-

eigneten Ausbildungsplatzbewerbern zu unterbreiten.

Um die Interessen, Potenziale und Personlichkeitsmerkmale kinftiger Auszubildender diffe-
renziert beurteilen zu konnen, erfolgt eine gemeinsame Auswahl der Auszubildenden
durch Bildungsdienstleister und Unternehmen. Bildungsdienstleister haben Erfahrungen in
der Anwendung spezieller Auswahlverfahren, die in Abstimmung mit dem Unternehmen be-
triebsspezifisch eingesetzt werden. Somit werden formale Testverfahren vermieden und auf
das Unternehmen zugeschnittene Bewerberauswahlverfahren, welche die betrieblichen An-
forderungen im Blick haben, angewandt.
Zu den Aufgaben der Bildungsdienstleister in den Bereichen Organisation, Verwaltung und
Betreuung gehdren
« die vertragliche Ausgestaltung der Lernortkooperation zwischen den drei Lernorten
Betrieb, berufliche Schule und Bildungsdienstleister, wobei eine Absichtserklarung

dem konkreten Vertrag haufig vorausgeht (siehe Anlage 7.3.);
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die Unterstitzung bei der Beantragung von Férdermitteln entsprechend der lander-
spezifischen Forderbestimmungen und die damit verbundene gemeinsame Ent-
wicklung von Finanzierungsmodellen;

die gemeinsame Planung und Sicherung eines ordnungsgemafen Verlaufs der Bil-
dungsdienstleistung bzw. der Ausbildung durch Unterstitzung bei der Umsetzung
der Ausbildungsordnungen;

die Erarbeitung der betrieblichen Ausbildungsplane einschlieRlich der ordnungsge-
mafen Anmeldung der Auszubildenden, dem Abschluss des Ausbildungsvertrages,
der Anmeldung bei der Schule u.a;;

die ErschlieBung der Potenziale der neuen gestaltungsoffenen Ausbildungsberufe,
insbesondere die Nutzung der Zeitrahmenmethode, die Verknipfung betrieblicher
Arbeitsfelder mit den Lernfeldern der Schule und die Flexibilisierung der Ablaufe;
die Unterstitzung der Betriebe bei der Vorbereitung der Auszubildenden auf Zwi-
schen- und Abschlussprufungen bzw. auf die gestreckte Prifung (siehe § 39 Be-
rufsbildungsgesetz) einschliellich der Anmeldung der Auszubildenden bei den

Kammern.

Im Mittelpunkt der umfassenden Dienstleistung fiur die Unternehmen gehért insbesondere die

Unterstltzung bei der Gestaltung des gesamten Ausbildungsprozesses. Im Einzelnen

gehoéren dazu:

das Angebot eines externen Ausbildungsmanagements im Sinne einer berufspada-
gogischen Vor-Ort-Kompetenz, d.h. Unterstlitzung der ausbildenden Fachkrafte am
betrieblichen Ausbildungs- und Lernplatz, Auswahl geeigneter Betriebsaufgaben fiir
die Ausbildung, Bereitstellung von Leitfaden, Handlungsanleitungen, Algorithmen
und Bewertungsraster;

die kooperative Vermittlung der Ausbildungsinhalte an den beiden Lernorten Be-
trieb und Bildungsdienstleister. Dabei steht vor allem das arbeitsplatzorientierte
Lernen im Mittelpunkt. In diesem Sinne muss auch der Uberbetriebliche Lernplatz
Bezige zur betrieblichen Praxis ermdglichen. Unter Bericksichtigung der Flexibili-
tatsspielraume kommt es darauf an, die Ausbildungsordnungen voll umzusetzen;
die Weiterbildung betrieblicher Multiplikatoren. Darunter sind vor allem ausbildende
Fachkrafte zu verstehen, die diese Ausbildungsaufgaben neben ihrer unmittelbaren
betrieblichen Arbeit wahrnehmen und nur zum Teil Uber eine berufspadagogische
Qualifikation verfiigen;

Integration von Aus- und Weiterbildung; insbesondere Angebote flr betriebliche

Zusatzqualifikationen bereits wahrend der Ausbildung oder beim Ubergang auf den

41



Good Practice Center
Benachteiligtenférderung

betrieblichen Arbeitsplatz, um die Integrationschancen der Jugendlichen zu erho-
hen;

« gemeinsame Erarbeitung der Bildungsdienstleistungen mit Festlegungen zur not-
wendigen Lernortkooperation, die betriebsbezogen die Starken der beiden Lernorte
Betrieb und Ausbildungszentrum berilcksichtigt und dem Prinzip folgt: So oft wie
maoglich im Betrieb, so viel wie noétig im Ausbildungszentrum;

. das Lernen an ausbildungsgerechten Betriebsaufgaben, die der unmittelbaren be-
trieblichen Organisation entnommen wurden und somit einen hohen Motivationsef-

fekt erzielen.

Die Moderation der Zusammenarbeit dient der Entwicklung kooperativer Beziehungen zwi-
schen den Verbundpartnern unter Wahrung des Vertrauensschutzes. Zunehmend sind Be-
triebe daran interessiert, auch untereinander ihre Ausbildungserfahrungen auszutauschen.
Dabei kommt dem Bildungsdienstleister eine moderierende Funktion zu, die er aber sehr
sensibel wahrnehmen muss. Betriebe wollen nicht ohne weiteres vernetzt werden, sie mis-

sen den Nutzen fir sich erkennen und dirfen keine Wettbewerbsnachteile befiirchten.

Eine Evaluation ist fir den Bildungsdienstleister erforderlich, um seine eigene Arbeit standig
weiter zu entwickeln und auch den Unternehmen ein entsprechendes Feedback zu geben.
Sie dient insbesondere der Unterstiitzung des Transfers der erworbenen Kenntnisse und
Fertigkeiten. Im Sinne eines umfassenden After-Sale-Services (z.B. Auswertung von Prufun-
gen und Zertifizierungen, Beobachtung und Unterstitzung der Einarbeitung am betrieblichen
Arbeitsplatz, Erkennen weiteren Bedarfes u.a.m.) férdert die Evaluation das Vertrauen zum

Bildungsdienstleister und bildet wiederum den Ausgang fiir neue Auftrage.

Diese Elemente finden sich im Dienstleistungskreis, der mit Kontakt-, Beratungs- und Infor-
mationsgesprachen beginnt, die Auswahl der geeigneten Lernbegleiter, Ausbilder und aus-
bildenden Fachkrafte umfasst, in kooperativer Zusammenarbeit Entscheidungen zum Ausbil-
dungsberuf und zur Personalauswahl herbeiflihrt, alle Festlegungen zur Lernortkooperation
zu den Terminen und Lernorten trifft, eine vertragliche Basis stellt und mit modernen forder-
padagogischen Ausbildungsmethoden ausgefiihrt wird. Seinen Abschluss und Neubeginn

findet dieser Dienstleistungskreis im After-Sale-Service.
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N

After-Sale-Service Kontakt-, Beratungs-

und Informationsge-

sprache

Durchfiihrung Dozenten/
Lernbegleiter/
Trainerauswahl
Vertrag /

Bildungsdienstleister

Entscheiduna

Termin/Lernorte

In Qualitatssicherungssystemen werden diese Kriterien beschrieben und mit Dokumenten
unterlegt. Insbesondere werden Evaluationen gefordert, mit denen Programme, Projekte und
Malnahmen beschrieben und bewertet werden missen. Die sorgfaltige Ausfihrung dieser
Evaluation ist eine Bedingung daflir, dass Ausbildungszentren den Anforderungen der Zertifi-

zierung gerecht werden und damit ihr Qualitatssiegel erhalten bzw. weiter behalten durfen.

Verstarkt wird die Forderung nach Evaluation durch die Anforderungen der Auftraggeber, die
Bundesagentur fur Arbeit, Ministerien, soziale Trager, das Bundesinstitut fur Berufsbildung
und nicht zuletzt die Unternehmen und Teilnehmenden, fir die Art, Ziel und Qualitadt des An-
gebotes zwingend Gegenstand der Leistungsvereinbarungen sind, die mit Ihnen abgeschlos-

sen werden.
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7. Anlagen: Checklisten und Hilfsmittel

7.1 Akquise von kleinen und mittleren Unternehmen
7.2 Was wir vom Unternehmen wissen wollen

7.3 Absichtserklarung (Verbund)

7.4 Fragebogen: Betriebsbefragung
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7.1 Akquise von kleinen und mittleren Unternehmen

Akquise von Kleinen und mittleren Unternehmen

WARUM?

eWecken der
Qualifikationsnachfrage
eBedarfsermittlung -
Bildungsanalyse
eBekanntmmachen des
eArbeitsmarktorientierun
g

eErschlieflen eines
Kundenpotenzials
elnvestition in die
Zukunft

oSchaffung bzw. Frhalt
von Arbeits- und
Ausbildungsplitzen
eAufspiiren von Reserven
und Entwicklungstrends
oGeschiiftserfolg des
Bildungsunternehmen
sichern

WE?
S ———

ekeststellung von
Firmenadressen
eTelefonische Vorstellung
mit Terminvereinbarung
eDarstellung des Konzeptes
einer moglichen
Zusanmrenarbeit
eKonmplexitiit und
Hexibilitit der Bildungs-
dienstleistung darstellen
eRealistische Preise
eFestlegen der Eckpfeiler
der Zunsanmmmenarbeit
eKontinuierliche
personliche Kontaktpflege
oZielbeobachtung und
Evaluation eingeleiteter
MafBinahmen

—

MIT WELCHEM ERGEBNIS ?

eQualifikationsbereitschaft
eKindenund

Prozessorientierung
eBereitstellung v.
Entscheidungshilfen
oGenreinsame Entwicklung von
kundenspezifischen Bildungs-
maf3nahmen

eAufbau einer
Kooperationsbezichung
(Entwicklung Vertrauensbasis)
eAusgleich mangelnder
personeller und sachlicher
Konypetenz

oStrukturelle Veriinderung im
Bildungsunternehmen
eNachhaltigkeit v. Mafinahmen
eAufbau einer vertrauensvollen
Zusanmenarbeit (40 Firmen )
o/Zuwachs an Kompetenz
oPrestigeerhohung
eWirtschaftlicher Erfolg fir BDL
und KMU
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7.2 Was wir vom Unternehmen wissen wollen

Ausloser von Qualifizierungsbedarf

¢ |nnovationen

Technik- und Technologiednderungen
Produktanderungen
Organisationsanderungen

—1IT

e Anderung der Rahmenbedingungen

Marktentwicklung

Neue Regelungen und Gesetze
Qualitatssicherung I1ISO
Kundenorientierung

Anderung der Qualifikationsanforderungen

e Richtung der Anderung
¢ Grad der Anderung

¢ Inhalt der neuen Anforderungen

Anderung der Personalstruktur

¢ Anzahl der Beschaftigten
e Umsetzungen

¢ Neueinstellungen

Folgen fiir die Fort- und Weiterbildung

o Konkreter Weiterbildungsbedarf

— Module vorstellen

— Gemeinsam neue Module entwickeln
e Formen der Weiterbildung

— Vor Ort

— Im Bildungsdienstleister SAZ

— In Kombination

Folgen fiir die Erstausbildung

e Neue Berufe - SAZ kann beraten
¢ Auszubildende gewinnen und auswahlen - SAZ kann helfen
e Ausbildung im Verbund mit dem SAZ

e Ausbildung mit Unterstitzung eines Service-Ausbilders des SAZ
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7.3 Absichtserklarung

Absichtserklarung

zwischen dem Schweriner Ausbildungszentrum e. V.
Ziegeleiweg 7, 19057 Schwerin

vertreten durch den Geschaftsfiihrer Herrn Michel

UNA s

vertreten durch s
wird auf der Grundlage der Foérderung der Fachkréafteausbildung im Verbund durch
das Wirtschaftsministerium des Landes Mecklenburg-Vorpommern folgende Zusam-

menarbeit vereinbart:
1. Gegenstand dieser Absichtserklarung ist die Mitarbeit in diesem Ausbildungsverbund im

Ausbildungsberuf ..........cccccoiiii im Fachkrafteverbund

2. Die Leistungen des SAZ als Verbundorganisator beziehen sich auf:

e die Ermittlung der Ausbildungsbedarfe,

o die Entwicklung inhaltlich-organisatorischer Losungsvarianten,

e die Durchfihrung der Ausbildungsmodule entsprechend dem Fdérderpro-
gramm,

¢ die berufs- und arbeitspadagogische Begleitung der Ausbildungsprozesse und

e die Unterstitzung des Transfers der erworbenen Kenntnisse und Fahigkeiten
in das Unternehmen selbst und alle damit im Zusammenhang stehenden
Probleme und Fragen im Ausbildungsverbund.

3. Beim Zustandekommen des Ausbildungsverbundes bietet das SAZ die Module zur not-
wendigen Erganzung der betrieblichen Ausbildung an und fihrt diese entsprechend den
Richtlinien des Férderprogramms kostenlos durch.

Folgende Auszubildende nehmen an o.g. Fachkrafteverbund mit folgender Wochenan-

zahl teil: Name Vorname geforderte Gesamtwochenzahl
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Darlber hinaus zu vermittelnde Erganzungen werden in gesonderten schriftlichen Ver-
einbarungen geregelt. Die Vereinbarung ist unabhangig und aufierhalb dieser Absichts-

erklarung zu gestalten.

4. Die Mitarbeit an der Verbundausbildung ist freiwillig und unterliegt keinerlei juristischen

bzw. gesellschaftlichen Beziehungsverhaltnissen.

5. Die Gesamtlaufzeit dieser Absichtserklarung gilt vom 01.09.2005 und lauft bis Ausbil-

dungsende der/des 0.g. Auszubildenden.

Schwerin, den ......ccoovvveeveeeeeee yden
Mich el e
Geschaftsfihrer SAZ e. V. Stempel und Unterschrift des Betriebes
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7.4 Fragebogen: Betriebsbefragung

Angaben zum Unternehmen (Firmenstempel)

Zeitraum der Einschatzung:

sehr gut nicht

erfullt

Betreuung des Unternehmens und der TN durch das SAZ

von bis

Wie gut wurde Uber das SAZ der Kontakt zum Unternehmen gehalten?

Wie schatzen Sie die telefonische Erreichbarkeit fir den fir Sie zustandi-
gen MA im SAZ ein?

Wie wurden betriebliche Winsche und Anfragen berlcksichtigt?

Wie gut erfolgte die Hilfestellung bei der Umsetzung des Ausbildungsrah-

menlehrplanes?

Wie erfolgte die Hilfe durch das SAZ mit den zustandigen Kammern, den

Schulen und Fordereinrichtungen?

Wie transparent gestaltete das SAZ die Planung und Abrechnung der

AusbildungsmalRnahmen?

Wie wurden gemeinsame terminliche Absprachen eingehalten?

Wie wurden die Ausbildungsinhalte den betrieblichen Bediirfnissen ent-

sprechend vermittelt?

Wie wurden Probleme und Anfragen der Jugendlichen wahrend der Aus-

bildung aufgegriffen und weiterbearbeitet?

Wie gut erfolgte die Rickkopplung zum Unternehmen Uber den Leis-

tungsstand der Auszubildenden?

Wie erhalten die Teilnehmer Aussagen zum Lernfortschritt und war der

Lernerfolg nachvollziehbar?

Wie wurde der individuelle Kenntnisstand der einzelnen Teilnehmer be-

rticksichtigt?

Wurden Hilfen bei schwachen Leistungen angeboten und durchgefihrt?

Wurden leistungsstarke Potenzen einzelner Azubi geférdert?
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Wie gut konnten die erworbenen Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkei-

ten in der betrieblichen Praxis umgesetzt werden?

In welchem Umfang und in welcher Qualitat erhielten die Auszubildenden

Unterlagen Uber die Ausbildung im SAZ?

Wurde Hilfe und Unterstiitzung bei der Unterbringung gegeben?

Entsprach die Ausstattung der Werkstatten dem aktuellen Stand lhrer

Ausbildungsberufe?

Wurden betrieblichen Wiinschen entsprechend Zusatzqualifikationen an-

geboten und vermittelt?

Gesamteindruck

Sind Sie als Unternehmen mit der bisherigen angebotenen Dienstleistung
des SAZ zufrieden?

Bietet das SAZ Ihren TN an Bildungsmalinahmen die entsprechenden

Rahmenbedingungen?

Ja

Nein

Wiurden Sie bei weiteren Bildungsdienstleistungen das SAZ wieder in An-

spruch nehmen?

Sind Sie Uber die verschiedensten angebotenen Bildungsdienstleistungen

des SAZ genugend informiert?

Das SAZ ist seit langerem im Internet unter www.sazev.de prasent. Nutzen

Sie unseren Internetauftritt als Informationsbasis?

Gibt es lhrerseits Wiinsche, die in unserem Angebot nicht enthalten sind? Wenn ja, wel-

che?

Wie konnte die Praxiswirksamkeit und Betriebsbezogenheit der Aus- und Weiterbildung er-

hoht werden?
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Unsere Anregungen und Kritik fir die weitere Zusammenarbeit:

Vielen Dank fur Ihre freundliche Unterstutzung!
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Nachbemerkung

Das Schweriner Ausbildungszentrum (SAZ) verfligt Gber umfangreiche Erfahrungen und Ar-
beitskontakte im Bereich der Férderung und Integration von Jugendlichen mit besonderem
Forderbedarf. So fuhrt es selbst seit dem Jahr 2000 zwei Projekte (Nordverbund und Neue
Forderstruktur) durch. Ziel beider Modellprojekte ist es, mehr Jugendliche als bisher entspre-
chend ihren Interessen, individuellen Voraussetzungen und den Anforderungen des Arbeits-
marktes zu einem anerkannten Ausbildungsabschluss zu bringen und/oder sie so zu qualifi-

zieren, dass sie in Arbeit und Beschaftigung integrierbar werden.

Zur Zielgruppe beider Projekte gehdren:
e Ausbildungsabbrecher/-innen,
e nicht vermittelte Bewerber/-innen,
e noch nicht berufsreife Jugendliche,
e junge Menschen mit Behinderungen,
e Lernbeeintrachtigte,
e Un- und Angelernte,
e sozial benachteiligte Jugendliche,
o Jugendliche in der Erziehungshilfe,
e Aussiedler/-innen, Auslander/-innen sowie

o Strafentlassene.
Dieser Hintergrund ermdglicht es, eigene Erfahrungen mit neuen Erkenntnissen aus weiteren

in der Bundesrepublik durchgefiihrten Projekten zu vergleichen und zu Schlussfolgerungen

zu gelangen, die fur die Optimierung der Foérderprozesse von Bedeutung sind.
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