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1. Allgemeine Angaben

1.1. Beteiligte Personen auf Seiten der Zuwendungsempféinger

(inkl. aller Mitarbeitenden)

Name

Vor-
name

Institution

Funktion,
Projekt-
bezogen

E-Mail

Berufsforderungsgesellschaft mbH

Projektleitung, Konzept,

gesellschaft mbH

»Feuchtigkeitsmessung”

Pietschmann Martin Berufsférderungs- Strategie, Beratung, pietschmann@stuck- verband.de
gesellschaft mbH .
Training
stv. Projektleitung,
Roth Tina Berufsforderungs- KommLfnlkatlon, roth@stuck-verband.de
gesellschaft mbH Strategie
KI. Qualitatszirkel, Gr.
Qualitatszirkel, Fiihrungs-
krafteworkshop,
. Resonanzgruppe (Techn.
Schweizer Frank Berufsforderungs Leiter UBA, Produkt- schweizer@stuck-verband.de
gesellschaft mbH .
verantwortlicher MstrV.)
. Berufsforderungs- KI. Qualitatszirkel .
Wittner Axel gesellschaft mbH (Ausbilder UBA) wittner@stuck-verband.de
KI. Qualitatszirkel, Gr.
. Berufsforderungs- | Qualitatszirkel (Ausbilder | .
Ligendza Bernhard gesellschaft mbH OBA/MstrV.) ligendza@stuck-verband.de
. Berufsforderungs- KI. Qualitatszirkel )
Fischer Gerhard gesellschaft mbH (Ausbilder) fischer@stuck-verband.de
Berufsforderungs- KI. Qualitatszirkel
Neumann Ingo gesellschaft mbH (Ausbilder UBA, MstrV.) neumann@stuck-verband.de
KI. Qualitatszirkel
(Ausbilder UBA, MstrV.),
Huesmann Ekkardt Berufsforderungs- Erprqbung huesmann@stuck-verband.de
gesellschaft mbH Arbeitsauftrrag
,Feuchtigkeitsmessung“
KI. Qualitatszirkel
(Ausbilder UBA, Dozent
. Mstrv.), Erprobung
Ehlers Jens Berufsforderungs Arbeitsauftrrag ehlers@ stuck-verband.de
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MA-Workshops, Gr.
Qualitatszirkel

Kramer Gabriele Berufsforderungs- (Kauffrauliche Bildungs- kraemer@stuck-verband.de
gesellschaft mbH
verwaltung)
Berufsforderungs- MA-Workshops (Sach-
Langer Sarah gesellschaft mbH bearbeiterin UBA) langer@stuck-verband.de
Berufsforderungs- MA-Workshops
Mustapic Martina gesellschaft mbH (Kauffrauliche AZUBI) mustapic@stuck-verband.de
MA-Workshops
. Berufsforderungs- (Geschéft- stelle
H K h tuck-verband.d
aug arin gesellschaft mbH Gesellen-prifung) aug@stuck-verband.de
Berufsforderungs- MA-Workshops
Giesinger Claudia gesellschaft mbH (KomZet- giesinger@stuck-verband.de
Verwaltung)
KI. Qualitatszirkel,
Strategie, Gr.
Berufsforderungs- Qualitatszirkel
Nothacker Thomas g (Produkt- nothacker@stuck-verband.de

gesellschaft mbH

verantwortlicher
Ausbau- Manager)

Projektpartner Fachverband der Stuckate

(SAF)

ure fiir Ausbau und Fas

sade Baden-Wiirttemberg

Kimmel

Wolfram

SAF

Lenkungskreis, Gr.
Qualitatszirkel,
FUhrungskrafte-
workshop

(HGF SAF und
Berufsforderungs-
gesellschaft)

kuemmel@stuck-verband.de

Arnold

Thomas

SAF

Lenkungskreis, Gr.
Qualitatszirkel,
Fahrungskrafte-
workshop

(HGF SAF und
Berufsforderungs-
gesellschaft)

arnold@stuck-verband.de

Dr. Falk

Roland

SAF

Lenkungskreis, Gr.
Qualitatszirkel,
Fahrungskrafte-
workshop (Gf KomZet fiir
Ausbau und Fassade)

falk@stuck-verband.de

Gericke

Frank

SAF

Fahrungskrafte-
workshop,
Resonanzgruppe
(Ressortberater
Betriebs-wirtschaft)

gericke@stuck-verband.de

Eberlein

Markus

SAF

FUhrungskrafte- workshop

eberlein@stuck-verband.de
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(Ressortberater Recht)

FUhrungskrafte- workshop
(Ressortberater Technik)

WeiRert Markus SAF weilert@stuck-verband.de
MA-Workshop
Bacher Stephan SAF (Ressortberater bacher@stuck-verband.de
P Offentlichkeitsarbeit) )
MA-Workshop
Bosch Beate SAF (B}Jch.haltung,. . bosch@stuck-verband.de
Mitglieder- Beitrage)
Lauble Christa SAF MA-Work.shop lauble @stuck-verband.de
(Kommunikation)
MA-Workshop
Quellmann Iris SAF (Veranstaltungs- quellmann@stuck-verband.de
organisation)
MA-Workshop
Kaya Sara SAF (Kauffraulicher kaya@stuck-verband.de
AZUBI)
Maria- MA-Workshop
Riolo Luisa SAF (Kauffraulicher riolo@stuck-verband.de
AZUBI)
Projektpartner FSMedien
Teil-Projekt-
FSMedien leitung “ Digitale
Schollkopf Frank Siemensstr. 8 Unterstiitzungs- schoellkopf@fs-medien.net
71277 Rutesheim prozesse”
(Geschéftsfuhrer )

Projektpartner INTERVAL

Dr. Ekert Stefan InterVal GmbH Teil-Projektleitung s.ekert@interval-berlin.de
Habersaathstr. 58 AZUBI-
10115 Berlin Evaluation
(Geschaftsfuhrer)
Otto Kristin InterVal GmbH Wissenschaftliche k.otto@interval-berlin.de
Habersaathstr. 58 Mitarbeiterin
10115 Berlin
Sniezko Johanna InterVal GmbH Assistenz j.sniezko@interval-berlin.de

Habersaathstr. 58
10115 Berlin
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1.2. Beteiligte Personen auf Seiten des BIBB

Name Vorname | Funktion Telefon E-Mail
Melzig Christian | Programmleitung 0228 107 2543 | srbeny@bibb.de
Dr. Fernandez Verdnica | Programmleitung 0228 107 1124 | fernandez@bibb.de
Caruncho
Tengler Christa Finanzen und Haushalt 0228 107 1519 | tengler@bibb.de
Bazoune Julia Administration 0228 107 1663 | bazoune@bibb.de
Giilkaya Ulk Offentlichkeitsarbeit 0228 107 1204 | guelkaya@bibb.de
Leiterin Arbeitsbereich 4.2
"Innovative Weiterbildung, .
Hembkes Barbara o 0228 107 1517 | hemkes@bibb.de
Durchlassigkeit,
Modellversuche"

1.3 Beteiligte Praxispartner

Name des Praxispartners
(z. B. ,,Mustermann GmbH*,
,Berufskolleg Musterstadt”, etc.)

Kategorisierung

(z. B. Unternehmen,
Bildungstrager, Berufsschule,
Ausbildungsverbund, UBS, etc.)

Funktion im Modellversuch

Fromm, Klaus-Dieter

?Ft{Lc::Ibcﬁ::;h, Barbara Architektin, freiberuflich Lenkungskreis, Fihrungskrafteworkshop
Kidhn, Ronny Unternehmer Kl. Qualitatszirkel (Ausbilder UBA)
Drescher, Jochen Unternehmer KI. Qualitatszirkel (Ausbilder UBA)
KI. Qualitatszirkel (Ausbilder UBA, Dozent
Brecht, Patrick Unternehmer MstrV., Mitglied des Prifungsausschusses
MstrV.)
Unternehmer FUhrungskrafteworkshop, Resonanzgruppe

(Ressort-Leiter Bildung, Vorsitzender
Berufsbildungsausschuss ZDB)

Besemer, Christina

Unternehmerin

Lenkungskreis, Fihrungskrafteworkshop,
Gr. Qualitatszirkel

Schafer, Marcel Unternehmer Resoqanzgruppg
(Ausbildungsmeister)
. . . Unternehmer Resonanzgruppe
Schafer, Siegfried (Mitglied des SAF Vorstands)
. . Unternehmer Resonanzgruppe
Bieberle, Simon (Mitglied des SAF Vorstands)
Maier, Daniel Unternehmer Gr. Qualitatszirkel

1.4 Beteiligte Strategiepartner

Name des Strategiepartners
(z. B. ,,Verband der [...]-Berufe in

Musterregion®, , IHK Musterbezirk“,
etc.)

Kategorisierung

(z. B. zustandige Stelle,
Verband, Ministerium,
Gewerkschaft, Verein, etc.

Funktion im Modellversuch

Rapp, Joachim

Vors. Prifungs-
ausschuss MstrV., HWK
Stuttgart

Resonanzgruppe
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1.5 Ziele des Modellversuchs

Ziele von Q_EN_POLIS 2015:

Ziele von Q_EN_POLIS 2018:

Prozess zur Persdnlichkeitsentwicklung von
Lernenden eingefiihrt.

Erprobung von Reflexionsarbeit mit
Lernenden als Abschluss im Lernprozess im
Arbeitsauftrag ,Feuchtigkeit von Baukorpern
mit der Hydromette messen (Didaktik der
»informierten Entscheidung”) durchgefiihrt.
Konkretisierung des genannten
Bildungsprozesses im Rahmen der
Forderprojekte:

Digitale Lernstationen im Projekt D-
MasterGuide z.B. zur Férderung von
Beratungskompetenz (BMBF), das Projekt
stuck-e_future zur Forderung ,informierter
Entscheidungen” (MW BW) und das Projekt
,Digital unterstiitzter Gesundheits- und
Arbeitsschutz. - Mehr Sicherheit durch
Partizipation (Projekt DIGIGAAB, BMAS).

Organisationsprozess fir groRtmogliche
Teilhabe (Mitarbeiter/-innen und
Unternehmer/-innen eingeflhrt.

Unverandert umgesetzt und erreicht.

KVP zur Reflexion von Handlungs- und
Erfahrungs-Orientierung der
Bildungsprodukte eingefiihrt.

Einflussfaktor ,,BP2: Abgleich bestehender
Bildungsprodukte mit neuer Lernkultur.” aus
dem Gr. Qualitatszirkel neu definiert, im
Kleinen Qualitatszirkel durch PE unterfittert
und im Innovationstransfer-Prozess durch
Lenkungskreisbeschluss berlicksichtigt.

Transferprozess flir Innovation eingefihrt.

Innovationstransfer-Prozess durch
Workshops spezifiziert und beschlossen, z.T.
erprobt.

Sechs Indikatorbereiche fir Nachhaltigkeit
definiert, erprobt, evaluiert und
implementiert.

Indikatoren sind spezifiziert und fir die
Bereiche ,Fehler-/Lernkultur”, ,Vertrauen,
Verlasslichkeit, Kontinuitat”,
»Fuhrungskompetenz” und
,FUhrungskultur” spezifiziert und evaluiert.
Einstellungen der Lernenden evaluiert.

Interne ,Nachhaltige Kommunikation” zum
Veranderungsprozess eingefilihrt und
regelmaRig praktiziert.

Digitale Unterstlitzung des Prozesses
konzipiert und pilot-artig umgesetzt.

Interne Aktions-Workshops (PE) regelmaRig
durchgefiihrt und verstetigt.




1.6 Zielgruppe(n) des Modellversuchs

Der Modellversuch wendet sich mit den Instrumenten Organisationsentwicklung,
Personalentwicklung und Programmentwicklung an die Gesamtorganisation einer UBS/
Kompetenzzentrum fir Ausbau und Fassade samt deren Tragerorganisation (SAF). Dort sind
deren Fihrungskrafte und Mitarbeiter, die mit Ausbildungsaufgaben betraut sind, im Fokus.
In allen drei Bereichen wurde die Interessensgruppe der Unternehmer/-innen, soweit sie
aktiv als Freiberufler oder Ehrenamtliche in der Bildungsorganisation mitwirken,
einbezogen!

2. Abstract

Das Projekt Q_EN_POLIS beschreibt seinen methodischen Zugang aus einer komplexen
Ausgangssituation heraus zwischen Tragergesellschaft, Mitgliedsorganisation und
Bildungsorganisation im Landesverband der Stuckateure fir Ausbau und Fassade Baden-
Wirttemberg. In Abgrenzung zu diversen Nachhaltigkeitsprojekten im Handwerksumfeld setzt
Q_EN_POLIS im Veranderungsprozess zu mehr Nachhaltigkeit auf Organisationsentwicklung,
Personalentwicklung und Veranderungsmanagement durch die Balance zwischen Aufgaben,
Zielformulierung und Beteiligung relevanter Interessensgruppen. Die Bildungsorganisation
identifiziert die Faktoren “Fehler-/Lernkultur”, “Fihrungskompetenz”, “Vertrauen, Verlasslichkeit,
Kontinuitat” und “Fihrungskultur” als die relevantesten fiir nachhaltige Entwicklung und ergreift
diverse Mallnahmen zur Umsetzung. Die relevanten genannten Hauptfaktoren werden
unternehmensintern evaluiert und als Indikatoren behandelt. Als Schlisselfaktor fiir
Nachhaltigkeit im Ausbau wird der Innovationstransfer-Prozess definiert und eingefiihrt.

3. Arbeitsschritte und Methoden

Schritt 1: Marktbedingungen im Stuckateur- und Ausbauhandwerk fiir
verschiedene Zielbereiche beschreiben.

Die Geschaftsfihrung bendtigt eine Handlungsbegriindung fir Veranderungen im
Bildungsbereich (s. Nachhaltigkeit). Gleichzeitig gehtren Faktoren und Phanomene der
Veranderung des Marktes zum grundlegenden Wissen im SAF. Dieses Wissen muss kiinftig
an die Mitarbeiter/-innen und ganz besonders auch an die Mitarbeiter/-innen in den
Bildungseinrichtungen verteilt werden und prasent sein. Im Einzelnen erklart sich damit flr
die Mitarbeiter/-innen das tagliche Tun besser, es kann daraus Identifikation und
Sinnstiftung entstehen. Alle wichtigen Faktoren werden genannt und auf die kiinftigen
moglichen Nachhaltigkeitsdimensionen bezogen. An der Erstellung wirkten Ressortberater
und Unternehmer/-innen mit, insgesamt acht Personen.

Schritt 2: Vom Projekt zur Struktur — Eine beteiligungsorientierte
Funktionsstruktur aufbauen.

Durch Funktionsgruppen entstehen "Thematische Rdume, in denen Kritik und
Erwartungsmoglichkeiten benannt werden kénnen" (vgl. COFFIN, JAGER 2016, S. 69), die
jedoch anderswo nicht selbstverstandlich entstehen, ohne Transparenz Gber
Entscheidungen herbeizuflihren. Solche Bedingungen zu schaffen, filhren im Rahmen von
Veranderungsvorhaben zu gilinstigen Umsetzungsbedingungen. Deshalb wurde eine
beteiligungsorientierte Funktionsstruktur entwickelt. Die angewandten Methoden fuBen auf
einem partizipativen Veranderungsmanagement (GROSSMANN, BAUER, SCALA 2015, 42ff).
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Dauerhaften Erfolg wird dies nur haben, wenn die Geschéftsflihrung des SAF die
entwickelten Strukturen auf weitere Organisationseinheiten libertragt und bestehende
Strukturen erganzt. Damit werden Dynamiken, die auf Auflosung und AbstoRBung des
“Neuen” abzielen, abgefedert.

Schritt 3: Beteiligung der Interessensgruppen im Verdnderungsprozess
absichern.

Fur alle Teilprozesse wurden Workshop-Beteiligungen der Belegschaft, der Unternehmer/-
innen, der fachlichen Ressorts in der Tragergesellschaft und der Fachexpert/-innen
organisiert (vgl. Nagel 2014, 16ff). Im Lenkungskreis wurde via Projektmanagement nach
PRINCE2 (vgl. AxeLos LimiTED, 2017): (PRINCE2® (Projects IN Controlled Environments).
(https://www.axelos.com/best-practice-solutions/prince2. Zuletzt abgerufen am
10.03.2017.) gesteuert. Die umfassenden durch OE und PE angestofRenen Verdanderungen
ziehen eine kontrollierte Vorgehensweise nach sich. Daher hat sich der Lenkungskreis im
Projektbrief auf eine methodisch nachvollziehbare Vorgehensweise verstandigt.

Schritt 4: Einen gestuften Strategieprozess fiir nachhaltige Entwicklung in der
Bildungsorganisation etablieren.

Im Lenkungskreis wurde ein mehrschrittiges Verfahren vorgeschlagen und mit dem Ziel
verabschiedet, im Endergebnis Indikatoren und MaRBnahmen fiir nachhaltige Entwicklung
ableiten zu kénnen. Beides fullt auf dem Vorhandensein eines zu erarbeitenden Leit- und
Zukunftsbildes fiir Nachhaltigkeit.

Schritt 4.1: Eine Grundstrategie erarbeiten und bestatigen.

Mittels einer Starken-Schwachen-Analyse (vgl. NAGEL 2014, 91ff.) wurde eine Grundstrategie
im Rahmen eines Workshops erarbeitet und im Lenkungskreis mit dem Ziel verabschiedet,
diese als eigenen Faktor im GrofRen Qualitatszirkel (Wissensbilanzierung Made in Germany,
vgl. ALWERT/BORNEMANN/WILL 2008) einzufiihren.

Schritt 4.2: Ein Leitbild und ein Zukunftsbild fiir Nachhaltigkeit beteiligungsorientiert
entwickeln und bestatigen.

In insgesamt 50-Workshop-Stunden wurden sowohl zusammen mit der gesamten
Belegschaft der Tragergesellschaft (SAF), den Anspruchsgruppen (Unternehmer/-innen)
sowie der gesamten Belegschaft der Berufsforderungsgesellschaft ein Leitbild und ein
Zukunftsbild fir Nachhaltigkeit erarbeitet. Folgende Themenbereiche wurden
angesprochen: Technologie und Innovation, Bildungsprogramm (Bildungsprozesse,
Bildungsergebnisse), Kompetenzen der Lehrenden, Schnittstelle Unternehmen, Kooperation
und Lernférderung, Politik und Netzwerke, Fihrungskultur, Lernkultur, Interne Organisation,
Leistungen und Angebote.

Schritt 4.3: Ist- Zustand und Wirkungszusammenhange zwischen Entwicklungsfaktoren
im Grof3en Qualitatszirkel fiir die Bildungsorganisation einschatzen.

In der Funktionsgruppe ,,GroBer Qualitatszirkel” soll eine Wissensbilanz Made in Germany
(vgl. ALWERT/BORNEMANN/WILL 2008) fiir die Bildungsorganisation beteiligungsorientiert
durchgefiihrt werden. Mit folgenden Themen wurde das Wissensbilanzierungsteam
vorbereitet: 1. Geschaftsumfeld: Veranderungen des Marktes im Ausbau-Handwerk

(Kurzdarstellung). 2. Zukunftsbild - Kurzdarstellung der verschiedenen Bereiche aus den
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Zukunftsworkshops. 3. Bilanzierungsbereich: Worlber wird bilanziert? 4. Strategie:
Kernkompetenzen der Bildungseinrichtungen und Grundstrategie in Kurzform. 5.
Beschreibung (Kurzdefinitionen) der Wissensbereiche (Bildungsprozesse /
Bildungsergebnisse, Humankapital, Strukturkapital, Beziehungskapital. ,Mittels der
erkannten Ursache-Wirkungsmechanismen lassen sich ,erfolgskritische, strukturelle und
prozessuale Schnittstellen identifiziert[en]” (vgl. THODE 2003, S. 355). Mit diesem sozialen
,Koordinationsinstrument” lassen sich ,,dauerhafte Kooperationsbeziehungen” griinden.
Ressortegoismen versus Verantwortungskollektivierung werden leichter und gezielter
handhabbar. Die Implementierung dieses Systems dient letztlich dem Single- und Double-
Loop-Learning einer Bildungsorganisation fiir das organisationale Lernen (THoDE 2003, S.
357) und bindet Reflexionsarbeit ein, welche in der Konsequenz in allen konstruktiven
Lernmethoden im Nachhaltigkeitsdiskurs nétig sind.

Schritt 4.4: Nachhaltigkeitsziele aus dem Zukunfts- und Leitbild fiir
die Bildungsorganisation ableiten.

Mittels der 3P Methode werden anschauliche Ziele operationalisiert: Purpose - Process —
Profit (ANDLER 2008, S. 124ff.). Diese Methode ermdglicht es, abstrakte Leit- und
Zukunftsbilder in der Managementebene zu verankern.

Schritt 4.5: Mafdnahmen aus den Ergebnissen des Grof3en Qualitatszirkels ableiten.

Aus dem GroRBen Qualitatszirkel wurde ein Mallnahmenteam gegriindet, das drei
Workshops durchfiihrt und seine Ergebnisse wiederum dem Grof3en Qualitatszirkel
prasentiert hat: Wie ist der Ist-Stand unserer Fehler- und Lernkultur? - Wie soll die neue
Fehler- und Lernkultur beschrieben sein? - Welche MalRknahmen soll es geben, um sich der
neuen Fehler- und Lernkultur zu ndhern? Der Faktor wurde ausgewahlt, weil er den
hochsten Einfluss auf andere Faktoren im Wirkzusammenhang der Wissensbilanzierung
Made in Germany besitzt.

Schritt 4.6: Indikatoren aus dem Zukunfts- und Leitbild ableiten.

Ein zweiter Aufgabenblock der Interval GmbH bestand in der Entwicklung von Indikatoren,
mit denen das im Projekt entwickelte Nachhaltigkeitsleitbild fiir den Lernort UBA / Komzet
A&F operationalisiert werden kann. Dieser Aufgabeteil wurde unter Berlicksichtigung
anderer Konzepte (Literaturanalyse) theorie- und erfahrungsbasiert bearbeitet. Aus dem
Leit- und dem Zukunftsbild, die im Rahmen von Q_EN_POLIS entwickelt wurde, wurden
Indikatoren abgeleitet, anhand derer ,Uberprift” werden kdénnte, in wie weit der Status quo
bereits dem Ideal entspricht, das in Leit- und Zukunftsbild entworfen wurde. Die Indikatoren
wurden zudem klassifiziert als 6konomische, 6kologische oder soziale Indikatoren (siehe
Anhang), um auf dieser Basis mit den Beteiligten und Verantwortlichen vor Ort als auch der
Wissenschaftlichen Begleitung durch f-bb in Diskussion zu kommen, wie diese Indikatoren
als Blaupause fiir einen Nachhaltigen Lernort dienen kénnen und wo ggf. noch
Nachsteuerungsbedarf besteht.

Schritt 4.7: Die Akzeptanz des Zukunfts- und Leitbildes in der Belegschaft und bei
Lernenden evaluieren.

Mittels einer Mitarbeiter/-innen-Befragung in der Belegschaft der Tragerorganisation und
der Berufsférderungsgesellschaft wurde die Akzeptanz des neu entwickelten Leit- und
Zukunftsbild fir Nachhaltigkeit durch die Interval GmbH evaluiert. Ebenso wird die
Akzeptanz des Leitbildes bei Lernenden mittels einer Befragung evaluiert. Der InterVal
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GmbH kam im Rahmen des Verbundprojekts die Rolle des wissenschaftlichen Partners zu.
Die Handlungsforschung zielte zunachst (Aufgabenblock 1) darauf, den Projektverlauf mit
wissenschaftlichen Methoden begleitend zu analysieren, gemeinsam mit der Projektleitung
zu reflektieren und so positiv zu beeinflussen. Dabei kamen vor allem qualitative Methoden
wie Feldbeobachtungen, Interviews und Dokumentenanalysen zum Einsatz.

Schritt 5: Personalentwicklung im Kleinen Qualitditszirkel organisieren.

Um die Weiterentwicklung des lehrenden Personals anzugehen, wurden die Vorteile
bedarfsorientierter Inhouse-Fortbildungen genutzt (vgl. Action Learning, STIEFEL 2015, S.
139ff). Ist der Bedarf des Lehrpersonals im Kleinen Qualitatszirkel und im Lenkungskreis
erkannt und definiert, werden die jeweils nachsten Entwicklungsschritte gegangen, um von
der MalRnahmendefinition zur Mallnahmenumsetzung zu kommen.

Schritt 6: Digitale Unterstiitzungsprozesse entwickeln.

Mit dem Ziel, die Kommunikation nachhaltig zu verbessern, wurden verschiedene Module
seitens FSMedien entwickelt. Dazu gehort insbesondere die Erganzung der systemischen
Infrastruktur der UBA/ KomZet A&F um technische Instrumente zur Vereinfachung und
Verbesserung der nachhaltigen Kommunikation und Kollaboration aller Zielgruppen.

Schritt 7: Die mit hohem Gewicht identifizierten weichen Indikatoren
evaluieren.

Im Lenkungskreis wurde schlieflich beschlossen, die Faktoren “Flihrungskompetenz”,
“Fehler- und Lernkultur”, “Fliihrungskultur” und die Grundstrategie , Vertrauen,
Verlasslichkeit, Kontinuitat und Transparenz” zu untersuchen, um damit kiinftig die
Entwicklung fiir die vier Faktoren besser erkennen zu kdnnen. Der InterVal GmbH kam im
Rahmen des Verbundprojekts die Rolle des wissenschaftlichen Partners zu. Die
Handlungsforschung zielte zunachst (Aufgabenblock 1) darauf, den Projektverlauf mit
wissenschaftlichen Methoden begleitend zu analysieren, gemeinsam mit der Projektleitung
zu reflektieren und so positiv zu beeinflussen. Dabei kamen vor allem qualitative Methoden
wie Feldbeobachtungen, Interviews und Dokumentenanalysen zum Einsatz. Im dritten
Aufgabenblock der Interval GmbH ging es darum, den bis dato erreichten Stand der
Nachhaltigkeit zu vermessen, um hierauf aufbauend dann kiinftig auch Entwicklungen
Uberprifen und feststellen zu kénnen. Hierfiir wurden aus dem Set der Indikatoren (siehe
Aufgabenblock 2) Fragebégen fiir Lernende der UBS / des KomZet A&F und fiir die
Mitarbeiter/-innen entwickelt und dann zwei Online-Befragungen durchgefiihrt. Diese
wurden anschliefend deskriptiv und interferenzstatistisch ausgewertet, in Teilen auch
inhaltsanalytisch (offene Angaben). Die Ergebnisse wurden dann an die Adressaten der
Handlungsforschung zurlickgespielt.

Schritt 8: Den Innovationstransfer-Prozess fiir die Bildungsorganisation
spezifizieren und einfiihren.

Das Ausbau-Handwerk ist stark abhangig von Innovationen in der Baubranche, wenn
Nachhaltigkeitsgesichtspunkte kiinftig vermehrt Beriicksichtigung finden sollen. Den im
Ausbau-Handwerk im Kern fir Nachhaltigkeit stehenden Innovationstransfer-Prozess
bezlglich neuer und alter Technologien in der Bildungsorganisation mit Bildungsprodukten
zu verankern, ist demnach seine Aufgabe. Er erhalt somit das Gewicht eines
Kernarbeitsprozesses am KomZet A&F. Die Ergebnisse im Zukunftsbild-Workshops legen
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nahe, dass dazu auch ,soziale Innovationen und Lerntechnologien und -methoden”
gehoren, die ,,neu” in der Bildungsorganisation kiinftig eingefiihrt und implementiert
werden sollen.

Schritt 9: Erste Bildungsprodukte fiir Nachhaltigkeit entwickeln und in den
Transfer bringen.

Dass fuir Nachhaltigkeit stehende Lernsequenzen sich mit Nachhaltigkeitstechnologien im
Ausbau wie z.B. Ddmmtechniken, Energieeffizienztechniken oder naturbelassenen
Beschichtungsstoffen einerseits befassen sollten (Technologie-Dimension), hat fir das
Ausbau-Handwerk beinahe selbstverstandlichen Charakter. Deshalb befassen sich die
Lernsequenzen, die zu diesem Zweck ausgewahlt wurden mit der im Verlauf des Projekts fiir
das Ausbau-Handwerk identifizierten ,Nachhaltigkeits-Kompetenz: Kundenberatung” (s.
Digitale Lernstationen im Projekt D-MasterGuide z.B. zur Forderung von
Beratungskompetenz in der Lernstation 1 (BMBF), den informierten Entscheidungen am
Beispiel von ,Feuchtigkeitsmessungen an Baukorpern mit Hilfe der Gann-Hydromette“ (s.
das Projekt stuck-e_future zur Forderung ,informierter Entscheidungen”, MW BW) sowie
der in Entwicklung befindlichen Weiterbildung ,Meister des Raumklimas“ am
Kompetenzzentrum fir Ausbau und Fassade, die sich mit baugesundheitlichen Aspekten
befasst.

4.0 Ergebnisse des Modellversuchs Q_EN_POLIS

Ergebnis 1: Marktbedingungen im Stuckateur- und Ausbauhandwerk fiir
verschiedene Zielbereiche beschrieben.

Wie stellt sich also der “Ausbau-Markt” mit seinen zunehmend hohen Anforderungen an die
Handwerksunternehmen und deren Belegschaft dar? Der Projektpartner Fachverband der
Stuckateure fiir Ausbau und Fassade Baden-Wiirttemberg (SAF) hat deshalb im Rahmen von
Q_EN_POLIS eine Studie zu den Faktoren “Kompetenzen, Management der
Bildungsprodukte, Politiken, Technik/Okologie und Lernkultur/Lernentwicklung” in
Zusammenarbeit zwischen Unternehmer/-innen, Betriebsberatern und Projektleitung
angefertigt. Diese seien hier ausschnitthaft zitiert.

Tab. 1: Ausschnitte aus der ,Marktstudie” zum Ausbau-Handwerk: Ist-Situation Technisch-
Okologische Dimension (Quelle: Projektpartner SAF, Q_EN_POLIS).

Technisch-6kologische Dimension

Beratung

Energieeffizienzanforderungen werden technisch immer weiter hochgeschraubt. Die technologische Vielfalt zur
Problemldsung wird immer breiter, s. Barrierefreiheit u.&. WDVS (Warmedammverbundsystem als Technik fur
AuRRen DAmmungen) hat einen Imageschaden erlitten. Neue — umweltfreundlichere/nachhaltigere Produkte und
Verfahren — werden fir bestimmte Kundensegmente wichtiger. Naturprodukte werden immer mehr nachgefragt
(Lehm, Kalk, Hanf ...). Es sind Nischenprodukte, aber keiner will mehr dafiir bezahlen. Immer mehr Kunden
wollen “keine Chemie und kein Gift” rund um das Wohnen und Bauen, aber wollen nicht den dafiir notwendigen
Preis bezahlen.

Planung und Einkauf

Das Angebot durch Industriepartner wird immer uniiberschaubarer. Neue — umweltfreundlichere/nachhaltigere
Produkte und Verfahren — werden wichtiger. Naturprodukte werden immer haufiger gehandelt (Naturfarben,
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Lehm, Kalk, Hanf usw.). Recyclebare Baustoffe werden zu haufig noch nicht genutzt.

Baustellenmanagement

Die gesetzliche Regulierung von Baustellen unter technischen, Umwelt- und Sicherheits-Aspekten wird immer
komplexer.

In der Marktanalyse des SAF werden gleichzeitig die Gegebenheiten fiir handwerkliche
Ausbildung und Lernen im Ausbaugewerbe geschildert.

Tab. 2: Ausschnitte aus der ,Marktstudie” zum Ausbau-Handwerk: Die Ist-Situation
“Lernkultur und Lernentwicklung” (Quelle: Projektpartner SAF, Q_EN_POLIS).

Dimension Lernkultur / Lernentwicklung

Selbstlern-Kompetenz und Lebenslanges Lernen

Einmal erlerntes Wissen halt durch stete Veréanderungen der technischen Normen immer kirzer vor. Die
Bedingungen “gelungenen Lernens” sind oft nicht bekannt oder werden nicht wertgeschatzt. Der Produkt-
Veranderungszyklus dreht sich immer schneller. Die Fahigkeit Wichtiges von Unwichtigem zu unterscheiden
fehlt oft. Die Weiterbildungsbereitschaft stagniert oder geht zurick.

Kooperationskompetenz

Die Zusammenarbeit auf fachlicher Ebene liegt meist Gewerke-Ubergreifend brach. Die Betriebe wissen oft
nicht, welche Kompetenzen ihre Auszubildenden konkret in der UBS trainieren.

Medienkompetenz

Informationsflut und permanente Erreichbarkeit von Dienstleistern gehéren zur Alltagsbewaltigung. Zentrale
Richtlinien und Merkblatter werden im Bildungskontext unzureichend eingesetzt und genutzt.

Personalentwicklung

Kleinstbetriebe pflegen nur selten eine nutzenstiftende Lernkultur, s. z.B. Teilnahmen an internen/externen MA-
Trainings. Die Betriebe sind immer spezialisierter aufgestellt. Interne Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen wurden
nicht genugend in den Weiterentwicklungsprozess der Lernumgebungen einbezogen. Der praktische Mehrwert
von 1:1 Modellen bzw. Lernstationen wird im Bildungskontext zu selten genutzt.

Heterogenitat und Vielfalt in Lerngruppen

Die Lerngruppen werden in sich immer unterschiedlicher. Der Anteil junger Leute mit Migrationshintergrund in
der Ausbildung erhoht sich. Viele Marktteilnehmer kénnen nicht mehr Schritt halten. Immer mehr junge Leute
machen Abitur und keine Lehre. Die Anspriuche junger Leute an Ausbildung differenzieren sich. Viele Betriebe
haben keine “Ausbildungsreife”.

Soziale Entwicklung in Gruppen

Das Angebot an “theoretischem” Wissen nimmt zu — die Motivation eher nicht. Die Mitarbeiter-Fuhrungskulturen
(oder —unkultur) im Vergleich verandern sich rasant.

Die Aufstellung dokumentiert das breite Erfahrungswissen in den Netzwerken des
Projektpartners SAF, jedoch auch das Spannungsfeld, in welchem sich BBNE bewegt. Darin
spiegelt sich direkt die Einschatzung wieder, zwar die Marktbedingungen nicht andern zu
kénnen, jedoch durch gezielte berufliche Bildung die kiinftige Teilhabe Lernender
sicherzustellen. Durch den Wunsch der Markte nach nachhaltigen Produkten kénnen
schlieBlich neue Geschaftsfelder fir Handwerksbetriebe entstehen.
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Ergebnis 2: Vom Projekt zur Struktur — Eine beteiligungsorientierte

Funktionsstruktur umgesetzt.

LJ Aufgaben

= @ & Kriseninterventionsgruppe

RNN

“Kleiner” Qualitatszirkel

Funktionsstelle "Leitung der
3 Transfer-Projekte”

O 18] "GroRer” Qualitdtszirke!

R NN |

Teilprojekt: Vom

UBA /

& A Projektleitung Q@ EN_POLIS

RN

L Lenkungskreis Q_EN_POLIS
RN

Beselz Ma Personen Aus
Unternehmen Untarschiediicher
maet Strukturt

Funktionsaruppen +

RINN.

Aufgaben

o0 Resonanzgruppe

@0 Umsetzungsworkshops

Abb. 1: Funktiogramm fiir die Reorganisation im Teilprojekt “Vom Projekt zur Struktur”.

Im Verlauf der Projektinitiierung wurde das Funktiogramm beschrieben, die Aufgabenraume
der Funktionsgruppen und die Zielvorstellung benannt und schlieBlich im Lenkungskreis zur

Umsetzung beschlossen.

Tab. 3: Beispiele fiir die Aufgabenzuordnung von Funktionsgruppen.

Resonanzgruppe

Lenkungskreis

e  Trifft sich 1x/Quartal.
Qualitatszirkel gehort.

e  Berat den Lenkungskreis zur Strategie der
Organisation.

Aktualisierungsbedarf.

berichtet an den Lenkungskreis und die
Wertungen hinzuzufiigen!

e Hinterfragt die bisherigen Vorurteile oder
Transfer-Projekte..

berichtet an den Lenkungskreis bzw. den
"Kleinen" Qualitatszirkel.

e  Benennt Risiken der Veranderungsvorhaben.

e  Wird vom Lenkungskreis und dem "kleinen"

e  Reflektiert den Ist-Zustand / Soll-Zustand in
Ausbau-Unternehmen beratend undunterstitzt
das "neue" Kompetenz-Profil als Richtwert fir
die UBA/KomZet A&F und gibt Hinweise auf

e  Arbeitet die "blinden Flecken" derQOrganisation
ohne Wertung als neue Erkenntnis heraus und

Qualitatszirkel. Erweitert die Perspektive, ohne

Annahmen Uber das Handeln der UBA/KomZet
A&F und deren Personal und kommentiert

o  Reflektiert Pilot- bzw. Transfer-Projekte und

Bespricht wochentlich 1x bzw. 1x/Monatim
erweiterten Kreis.

Stellt den Bedarf fest.

Definiert die aus der Strategiekommenden
VeranderungsmalRnahmen um.

Formuliert Anforderungen andas
Projektkonsortium.

Bereitet Entscheidungen vor, gibt Prozesse und
Teilprojekte frei und informiert.

Lenkt und reflektiert die Veranderungsvorhaben
hinsichtlich deren Wirkungen.

Ist verantwortlich fiir die Einhaltung derLeitlinien,
insbesondere des Innovationsprozesses sowie
vereinbarter Qualitatskriterien.

Initiiert Transfer-Projekte.

Gibt Feedback zu laufenden und abgeschlossenen
Transfer-Projekten.

Entscheidet Gber den Rollout vonTransfers.

Ruft die Kriseninterventionsgruppe bei Bedarf an.
Bearbeitet Feedbacks der Qualitadtszirkel undder
Resonanzgruppe.

Grol3er Qualitatszirkel — teilnehmende Funktionsstellen

e  Unternehmerin
e  Geschaftsfihrung
e  Ressortleiter Bildung
e Absolvent UBA und MstrV.
e  Geschéftsfiihrung Marketing
e  Administration
e  Technische Leitung UBA
e  Ausbilder
Produktverantwortlicher Ausbaumanager
e  Vorsitzender Priifungsausschuss MstrV.

Wissensbilanz-Moderator
Wissensbilanz-Moderation-Assistenz
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Ergebnis 3: Beteiligung der Interessensgruppen im Verédnderungsprozess
abgesichert.

Durch die Einbeziehung der verschiedenen Interessensgruppen ist es gelungen, den
Veranderungsprozess auf eine breite Basis zu stellen.

Experten-Gruppe

[Mitarbeilerlnnen-WorkshopJ J /‘{ o - ]
> KickOff Projektpartner
Resonanz-Gruppe }—\W i S ) Marktbedingungen
o NaE:_’:;I'::‘ges - Veranderungen Zukunftsbild -—{Fuhrungskréﬂe-Workshop]
Ausbilder-Team }—/] L g des Marktes cuxuniisore, kﬁ
Ausbilder-Team

tFGhrungskréfteAWorkshop ]—/ ?

KickOff-Workshop
Intern

Nachhaltiges

Abb. 2: Workshops und beteiligte Interessengruppen, die gemeinsam an einem
Nachhaltigkeits-Zukunfts- und Leitbild gearbeitet haben.

an
B Innovation und Technologie
80
W Unke mehrner-Kompetenzen, Mstiy
70 B Mitarbeiter-Kompetenzen,
Regelausbildung
B Lehrende-Kompetenzen
50
B Schnittste le Unte e hmen,
Kooperation,
50 :
H politik und Netzwerke
40 B Fihrungskultur
B Lernkultur
30
¥ Interne Organisation
20 4
B Leistungen und Angebote
10 ® Prolog
o ¥ Gesundhe it

Zahl der Karten

Abb. 3: Zuordnung der Workshop-Karten zu den groBen Arbeitsthemen zum
Nachhaltigkeits-Zukunfts- und Leitbild: Insgesamt 463 Karten wurden ausgewertet.
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Ergebnis 4: Ein gestufter Strategieprozess fiir nachhaltige Entwicklung in der
Bildungsorganisation etabliert.

+ Diagnose (Ist-5tand) einzelner
Handlungshereiche: Handlungsbegrindung fiir
nachhaltige Verdnderungen im
Bildung shereich.

+ Kurze Beschreibung der kinftizen
Unternehmensidentitat in Entwicklung sbereichen
angeordnet mit Zukunftsstrategier Davon

abgeleitete Ziele.

Zukunft:

« Grundwerte in Entwicklungsbereichen mit Grundstrategie

{Koordinierungsstrategie), Bindeglied zwischen Jetzt und
Ubermorgen: Davon abaeleitete Ziele,

+ Gr. Qualitatszirkel: Wirkungsdiagrarm mit
Erfolgsfaktoren: Wie wirken die
Leithilcfaktoren auf die Zukunftsprozesse?

+ Gr. Qualitatszirkel:

Gemeinsam abgestimmte
Maknahmen, konstruktive
Ableitung,

= Gr. Qualitatszirkel:
Peripdische

Uberprifung 1-3
lahre = Messhare
Zigle,

Abb. 4: Einfihrung eines gestuften Strategieprozesses, der Bezug nimmt
Bildungsprozessen und Bildungsergebnissen.

Die Ergebnisse dieses Strategieprozesses zu verwerten, zieht ein daran angepasstes
Flihrungsverhalten nach sich. Q_EN_POLIS steckt mitten in diesem Entwicklungsprozess.

Ergebnis 4.1: Eine Grundstrategie erarbeitet und bestatigt.

Vorgehenswe|seStrategleworkshop U_EN_PI]“S
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vorhandenen Kernkompetenzen Welter gestarkt
werden?

’E‘u Schrltt 4 Well'se Flecken in der Organlsatlon :
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Abb. 5: Die Grundstrategie enthalt Aussagen zu allen wesentlichen Punkten.

Zu
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Tab. 4: Die Grundstrategie wird als Faktor in die spatere Wissensbilanzierung eingefiihrt.

BK4: Kontinuitat, Vertrauen, Verlasslichkeit in den Beziehungen.

soziales Leben fordern.

Grundstrategie: Dinge zu Ende bringen, Verantwortung ubernehmen in Aufgaben und Projekten, beschlossene
Standards einhalten und leben z.B. in Projekten, Transparenz durch gegenseitiges Berichten (Budget, Umsatz,
Ausbildungszahlen, regelmafRiges Versammeln usw.), Gesprachskultur, mittlere Fiihrung etablieren, internes

Ergebnis 4.2: Ein Leitbild und ein Zukunftsbild fiir Nachhaltigkeit beteiligungsorientiert

entwickelt und bestatigt.

Tab. 5: Beispiel-Zitate aus den verschiedenen Dimensionen von Zukunfts- und Leitbild, das

aus Uber 50h Workshop-Arbeit entstand.

Zukunftsbild

Leitbild

Prolog

Wir zeigen Offenheit, indem wir Teilhabe an
Veranderungsvorhaben auf allen Ebenen gewéhrleiste

Dimension “Innovation und Technologie”

Innovation durch Nachhaltigkeit bedeutet auch, sich
auf traditionelle Baustoffe und Bautechniken zu
besinnen.

Wir sind offen fur Verdnderungen und Erneuerungen
— gleich ob im technologischen Bereich oder in
Dingen, die den Markt sowie unsere personliche
Individualitat betreffen.

Dimension “Unternehmer-Kompetenzen
in der Meistervorbereitung”

Im heutigen Ausbau-Umfeld ergibt sich eine fachlich
breite Sicht auf die Schnittstellen der verschiedenen
Ausbau-Gewerke.

Dimension “Mitarbeiterkompetenzen,
Regelausbildung”

Lernende informieren sich dabei selbsttatig
mediengestitzt mittels Hilfsdokumenten zum
notwendigen Hintergrundwissen, um Problemlagen
zu verstehen, zu bewerten und schlieflich dessen
Anwendung in der beruflichen Facharbeit zu
praktizieren.

Dimension “Kompetenzen, Lehrende”

Wir bilden uns regelméfig in Bezug auf unsere
Medienkompetenzen und Sozialkompetenzen fort,
damit wir den gestiegenen Anforderungen an die
unternehmerischen Kompetenzen und die
Kompetenzen des Mitarbeiters von morgen
gewachsen sind und diese auch vermitteln kdnnen.

Dimension “Schnittstelle Unternehmen, Kooperation, Lernférderung”

Zum Erreichen dieser betrieblichen Anforderungen
unterhalten wir eine Kommunikationsplattform, die
der Foérderung der Lernenden dient und zur
Abstimmung zwischen den Lernorten konkrete

Dazu laden wir junge Leute und andere, die
berufliche Orientierung suchen, zu uns ein und zeigen
auf, was modernes Handwerk heute ausmacht.
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Hilfestellungen anbietet.

Dimension “Politik und Netzwerke”

Das Bildungsangebot ist so umfassend strukturiert, Wir setzen auf die Gleichwertigkeit von
dass Gewerke-lUbergreifende Denkweisen geférdert Handwerksausbildung und akademischer Ausbildung.
werden.

Dimension “Fihrungskultur”

In fachlichen Fragen werden Mitarbeiter und Wie Meister, Ausbilder und alle anderen Lehrenden
Mitarbeiterinnen und Lehrkréafte (Ausbilder) befragt verhalten sie sich vorbildlich, indem sie sich der
und gehdrt und deren Weiterbildungsbedarfe Lernkultur, die wir entwickeln, beherzigen.

nachvollziehbar an der Strategie orientiert ermittelt.

Dimension “Lernkultur”

Um angemessen mit den neuen Instrumenten auf Wir férdern daher die Schwachen genauso wie die
unsere Zielgruppen eingehen zu kénnen, Starken. So kann sich erst Lernen als aktiver Prozess
differenzieren wir die unterschiedlichen Niveaus vom | und Chance zur Persénlichkeitsentwicklung entfalten.
Anfanger Giber den angehenden Meister bis zum
erfahrenen Praktiker.

Interne “Organisation”

Wir sichern den Transfer von Innovationen in unsere
Bildungseinrichtungen nachhaltig ab, indem wir einen
ganzheitlichen Produktentwicklungs-Fahrplan von
der Marktanalyse bis zur Umsetzung von Inhalten
vorsehen.

Dimension “Gesundheit”

Auch flexible Arbeitsbedingungen halten unsere Arbeits
gesund.

Ergebnis 4.3: Ist- Zustand und Wirkungszusammenhange zwischen
Entwicklungsfaktoren im Grof3en Qualitatszirkel fiir die Bildungsorganisation
beschrieben.

Bei der Interpretation der Ergebnisse muss den Lesern/-innen bewusst sein, dass die
Aussagen keinen wissenschaftlichen ,Absolutheitsanspruch” haben, sondern Ausdruck des
in der Bildungsorganisation vorhandenen Erfahrungswissens darstellen. Alle Werte werden
daraus in der Toolbox der Wissensbilanzierung Made in Germany errechnet und verglichen.
Wenn es Ubereinstimmungen mit wissenschaftlichen Erkenntnissen gibt, so sind diese der
Intuition und der , kollektiven Intelligenz” des Bilanzierungsteams geschuldet. Aufmerksame
Leser/-innen werden jedoch in der Lage sein, Rickschlisse auf die Verfasstheit des Lernens
in der Bildungsorganisation ziehen kdnnen.
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Abb. 7: Stabdlagramm der Elnflussfaktoren geordnet nach der Hohe der Steuerbarkelts—
Werte.



..é.lnte.fpreté.tion.:é Wirl{ungéanalyse..é....... ......ﬂ;ET.‘I.._?P.ULIS.

--é-a----Was ze!qen die Steuerbarkelts Werte uber dle
- Einflussfaktoren? | - | .

- &..... Schlecht. steuerbare Elnflussfaktoren smd
BK-2 "Politik und Netzwerke,

'8 BK-1"Schnittstelle Unternehmen,: Kooperatlon und Lernforderung
e GE2"Selbstmotivation und Kooperatlon,, s
: GE 1 "Entscheldungswmsen aus Hllfsdokumenten erarbelten

@ Gut steuerbare Emflussfaktoren sand

HK-3 "Fuhrungskompetenz Interne Ruckkopplung zmschen Belegschaﬁ:und
 Flihrungsebene zur Geschéftsstrategie durch MA:Gespréche" - AP

Grundstrategie BK-4 "Kontinuitét, Vertrauen, Verlassllchkeltln den Bezmhungen,, :
 SK-1"Fehlerkultur einfahren. / Lernkultur elnfuhren :
SK-2 ”Fuhrungskultur einfuhren".
SK-4 ,Interne Organlsatlon : : :
"HK 2 ,,Motwatlon Wertschatzendlm Inneren mltelnander umgehen

[y B o VI I B B -

: BN POUS: Cuaitiisindkakren & die Crgrissiorseriwickung  siner @nrberietlichn Autilchrigsstitie '\_:J.suge\l\ua; des Harchwerks
ot : : : : : : :
o Bildurg : : : : : FS""" :
V‘"Q’:”‘U" N - BERUFIFORDERUNCIGESELLSCHAFT N T FACHVERBAMD
: : B T of - = i IN 1 ERVAL oer sThocaTEURE | || 2

: = . Glmswuwiﬂw

Abb. 8: Interpretation der Steuerbarkeltswerte der Elnflussfaktoren in der
Bildungsorganisation.

Wlssensbllanz erkungsanalyseﬂ_EN_PDI_IS

: Emflussgewmht
12,00% : : :

10,00% : : : : : : : : .

som] | | | | | K

so0s | : : mmGEN N T T T W OB B
wxl———o m B BB N BEEENENSE:

PSS B OB B N I N E N N R
0,00%

" m Einflusgewicht

= Wertschatze md

Politik und Netzwe rhe

Kooperation und .

‘Selbstmotivation und

: Koope ration Térdern,
im lnneren miteirander..

Ebenen liber..
: mehmenan..
e rkisslich beit in den...

Entscheidungswissen aus
Hilfsd okume nte n erarbe iben. -
Abgleich beste hend er
. Bidungsprodukte mit never. |
Fac hli@:he Zusamme:ntﬁ nge
erlernen. f Schnittstellen der..
Vielfiltige Lernmethoden
.. kenpen, trinkeenund ., 7
Kommunikationauf allen
Fachkom petenz - Lizhrende
Kontinuitit, Vertrauen,
Rik kikopp lung zwkchen..
Fehilerkultur einflihren /
Lernkultur einfiihren

Mot iration
FUbrungsho mpete iz - Interne b

Innovation und Technolog ien /
. -Fmblzen'stellmgenfund..- .

" Schnittstelle Unterpe hmen, [

SKL| o

=
L.
w

i | BK3 sm HK-L | 5K2 BKA | HK3.

[]
-
-
o
o
o
W
s
P P

. _m@z.iam...ﬁ.ﬁ—_z_ GE-1 .GP.—.zi_. -3 | GP-1 | HK-2 | SK3 | BK3 | SK4 | HK-L | 5K2 |

@ Emﬂussgewmht = Prozent Antell des Aktlvwertes an

Q_EN_POLS: Qusitisndiosoren i e Crgissionsmmiciung sner rsbesisicen Austilcgsstioe im '\_!:ngu\leL [ — - 13-

'? ves waoewwisrmmsssiscan | || 9] -y N INTERVAL o DERSTUCKATEURE 2

: mmunmmm : = ‘

Abb 9: Stabdlagramm des Einflussgewichts der Elnflussfaktoren in der Blldungsorganlsatlon

22



..é.Inte.f'preté.tion.:é.Wirlfu.ngs‘;anal?se...é.........é. U EN. PUUS

-é-@---.WeIches smd dle vier. Emﬂussfaktoren mlt emem
herausraqenden Elnﬂussqewmht’?

.. SK-1 "Fehlerkultur.einfiihren. /. Lernkultur. einfiihren "
HK-3 ,,Fuhrungskompetenz Interne Ruckkopplung : : :
BK-4 .Kontinuitét,: Vertrauen, Verlassllchkeltln den Beaehungen (Grundstrategle)

h SK 2 ”Fuhrungskultur elnfuhren ' S

BB B B

"Welches srnd dle vier: Elnﬂussfaktoren mlt emem qermqen
Einflussgewicht?

“BK:2 ,,Poiltlk und Netzwerke® :
BK-1 ,,Schnlttstelle Unternehmen Kooperatlon

GE -2, Selbstmotwatlon und Kooperatlon fordern
GE 1 ,,Entscheldungswmsen aus Hllfsdokumenten erarbetten

[cI P c I

Q_EN_POUS: Ousitisindiren Er die Orgwissorsemeickuny s Eebrisichen  Austi q:.;:-:m m .«.:_wa des '_Iu'duu: : 20

m:ail::mur:? Nwr;tmo(nmusms;(m FS M F I V Mt:HVIRBAND :
: : : preptem—————_—y | 1R e NTER AL o SR STUOUATEURE hd

 STUOATEURKANTHVIRKS : ~—— ‘

Abb. 10 Interpretatlon der Einflusswerte der Emflussfaktoren in der B|Idungsorgan|sat|on.

. .Wis.s}e nsbilanzé: .Verhéil.tnéisAkitiv!Péssiv-éWerté S éﬂ;EN.._P.UUS. -

. . mwﬁllfﬂﬂ:ll j X : . . |
Gewhaftarovesse (GF) O Geshaterfolge (GE) 1 bumaskaptsl (1) Stubturkapta (55} () . . .
P LR vowcyewregnen |

%0 . . . . . . . K (ASEE e

e M ASI 1 60 KA ASPE 52 . : . SK-2ASPE] 28 . . . . P 160 .
I T o o T P
. . - safhaeisosr - . .

(£ X . . X B (ASPE 854

B2 ASPE 0.8

P e I S P D PP <121 |
0428 j 0450 j 0ATS j o500 j ns2s j 0,550 N a57s 0680 j 0,825 j oess LY ama
E»\-\—*m : .

| iﬂ Sen8|tw|tatsd|agramm FurJeden Elnﬂussfaktor
§@ -:Normierte Aktivsumme gegen normlerte Passwsumme
Angabe der Steuerbarkelt

: 0N POUS: Quitisindicaren & de Orgrissrmeriiciing s Moteriotichn Acbidnptioe im Aetngesete de Hadueks : 22
artue . . . .

m:arl;un rg . . BERUIFSFORDERINGSCESELLSCHAFT . FS|MEDIE! FACHVERBAND i
: : ves sxoenwonmemsesciscien | (| @] | - e NTER AL per sTuckarEuRe || 2

. moununmm : = ‘ FUR AUSBAU UND FASSADE

Abb. 11 Das Sen5|t|V|tatsd|agramm zeigt, wie sen5|bel Elnflussfaktoren hinsichtlich |hres
Potentials zur Steuerbarkeit bzw. zur Veranderung einzuschatzen sind.



..élntefpretéttionfSenisitivit?iitsdifagramm..f..... ﬂ EN. PUUS

...Elnﬂussfaktoren mlt hoher ,,Passwutat“ :
BK 2 ,,Polltlk und Netzwerke“ : :

---Elnﬂussfaktore-n--mlt hoher ,,Stab|l|tat“

BK-1 ,,Schnlttstelle Unternehmen ‘Kooperation...

- GE-2 ,Selbstmotivation und Kooperation fordern

GE-1 ,Entscheidungswissen aus Hllfsdokumenten erarberten :
GP-2 ,,Abglelch bestehender Blldungsprodukte mit neuer Lernkultur

- Emﬂussfaktoren m|t ,,Dvnamlk und RIS[kO
HK-1 ,,Fachkompetenz Lehrende nehmen an..

" 8K-1, Fehlerkultur sinfahiren / Lernkultur elnfuhren

SK-4 ,Interne Organlsatlon : : : : : :

. BK 3 ,,Kommumkatwn auf allen. Ebenen uber Qualltatsentwmklung der Blldungsarbe|t

SK-3 ~Innovation und Technologlem’ Problemstellungen und aktuelle
Fragestellungen : : : ; ;

PR RE D DD D E 2 OED

Q_EN_POUS: Oudititsindionoren 0 die Organissfonsentaicklung eines (berbetietiichen Austildungsssite im .'\.l:u:.ugewe'x dhss Harchwerks : z3:

e FS

4 : : : =) : -
B | -] 0| il =y |NTE RVAL e (&)
! ! . " STUGKATEURHANDWIRKS : = ‘ ¥R g : |

Abb. 12 Interpretatlon der Sensitivitat der Elnflussfaktoren h|n5|chtI|ch |hrer
Veranderbarkeit in der Bildungsorganisation.

Wlssensbllanz Ist-_Z_ustand Bewertung gegen ___ED__EN..EP.UUS

: . . Potensial Portiolo 2017/ 3018 . z . . .
iz . @ O6. O Sk % mrdestors ene uheverbeie Dimorson - 5 5 .
. : el ]
0% 22 : : : : : ¥
¥ ow : : : I et 5 i
s : : 2 N ;
- (] ) i
8 59 o3 7

LA R & _
. E-1 L |
3% I GE2 H
- [N ]
- i

| e e Harhngatedat

s 1 15 ] ¢ B “% E 55 ™ ] T
Bewrertung N

@ F’otenzual Portfoho FurJeden Elnﬂussfaktor
_@ Antell Prozent an Aktwsumme gegen Mltteiwert QQS Ist-

: QEN_POUIS: Ousitisindicsioren & chie Crgissionssnaicidung ener esbesiebiichen  fusti f;lnge:sfmu m mémgewuu des ':I:ndwe'(: 28
- — : : : : : :
'w’B;-Im.n';‘ . . . . . - FSIM 1IER
e Fornc q N N BERUFIFORDERUNGIGESELLSCHAFT - 3 MHV’[RBAND
- : ves ssopnwormemsersiscren | (| 9] | - —— I N I E RVA.L nmsmmnunt o
© STUCKATELIRHANCWERKS : - ' (R AUSBAL) UND FASSADE =

Abb 13 Dlagramm fir Elnflussfaktoren die wenlger oder mehr Potentlal versprechen sie
verandern zu kdnnen.



InterpretatlonPotentlal portfoho[l_EN_PDLIS

@ Was kann man aus den.P.otentlal Berelchen ablesen’?

D1 BK-1 und BK-2 sowie alle drei Elnf[ussfaktoren aus dem Produktergebnls -Bereich sind :
schwer steuerbar und mit refativ geringem Emﬂussgemcht aufdas Gesamtsys_tem :

2. Dér KontinhierlicheE VerbesgserungsgprozessE (KVP) fﬁr die Qhalitétséntwickluhg der

...... Bildungsprodukte GP-2 liegtim Analyse-Bereich. Das bedeutet, dass sein Einfluss : ..
momentan:vom Wissensbilanzierungsteam geringeingeschétztwird. Inhaltlich :
argumentlert Dies |st ein Anzelchen far sehr groBes Potenua! sonstwarees kem KVPI

L3 Der Elnflussfaktor SK 1 ,,Fehler- und Lernkultur“ muss stabﬂ;s;enwerden daer elnen

: hohen Emﬂuss auf das Gesamtsystem hat :

1. Die Einflusfeafaktorefn GP-1 ;Vielféltige Lerntfnethodén kennén, trainiéren...“, ;BK-4 ,,Kontinuitét,

...... Vertrauen, Verlasslichkeit in. den Béziehungen... " uhd BK-3 ,Kommiunikation auf allen .

Ebenen tiber Qualitdtsentwicklung...“ haben besonders hohes Umsetzungspotemfa!
denn sie haben Elnfluss und sind dennoch noch nlcht weit entwmkelt

: Q_EN_POUS: Ousititsindiaoren i die Crgrissiomenwicdung siner dberisbichen Aushildungestite im .’\__mu.lge\\um des '_Iaidau&: : 23
ot - : : : : : :

Q snmmgw

L o) Fs. INTERVAL e ()

Abb. 14 Interpretatlon auffalllger Einflussfaktoren hinsichtlich ihres Potentlals verinderbar
zu sein.

Wlssensbllanz W|rkungsd|agramm ,,Klemer [l EN P[]LIQ
Generator“ D R A B I N R s
chen den Einfl 2017/2018
Fuhvungskommu.‘nl Kontinuitat, Venrauen. Selbstmouvanon und Fachléche Zusammeﬁhange
o ’<_,_» Bx-d A erasslichkéit.. : Kooperahon /' _2“\‘\ oed) Gewerke- uberycllcod

\4\ Kommunukanon uber Queluat \ /- j\ S'( 3 lnnovat:on und Technologxen

1~ﬁ\‘3y: cg.,x4 oo

/ e Ent en&ngs\wssen

G-z ¢ ~.

f S f.\ el i
Abgleuch bcpl end 5 Produk! M
riever Lernkultyr.. \

r \/>

/ ans lqdok\hmen(cn
,._QASK o ; el ,;wﬂv—-~ e

: j ¥ Ja : // \\\
3 4 3 \.

G P 8 - - 2 / Fehler- und Lemkuluu

: ; % : : / ; 7 .\ :

FGhrungskuWw:..\\ L \ / 2 e 4

; \ N i oA ;

2 ) 4 / g S ) -

Z A 2 p \ > -~ 5 g

: :\ /: : / - : :

2 : l*/ b : o & :

o ¥ b/ LS 4/: 5 :

g jotivation - B > .

: Werts&h&lzend oo g : Inteme Organisalion

4 wnnngssw\eﬂ .inne) an achwach, mu-:«e Livie: mitel dtke L. stark

B8 erkunqsbeschrelbunq ,,Fachkompetenz beelnﬂusst,,FachllcheZusammenhange
»Fachliche Zusammenhéange* beeinflusst;Innovation und....”, ,Innovation und S beemﬂusst
,,Vlelfaltrge Lernmethoden“, ,,Lernmethoden“ beemflusst ,,rachkompetenz“ '

: 0_EN_POUS: Quditsindiasoren £ die Organissionsemwickiung iner dherberictiichen Aushildungesiite im Ausbmgewerbe des Handwerks 2.
P . . : : : .
(Bildung | 3 ) & : : e ;
md!u:?nm = 3 BERUFSFORDERUNCSCESELLSCHAFT 7 FS ! FACHVERBAND
. i oes moevwormemsssciscuen | || 9] | : i N I ER AL DEr sTUCKaTEURE |2
% 3 i STUCKATEURNANDWERKS : = A FOR o

Abb. 15 Der ,,klelne erkunsgenerator auf der rechten Selte beschrelbt den
Wirkungszusammenhang zwischen verschiedenen bildungsaffinen Faktoren wie ihn das
Wissensbilanzierungsteam sieht.
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Abb. 17: In beiden Generatoren —dem , Kleinen Bildungsgenerator” auf der rechten Seite
und dem groRen , Organisationsgenerator” - wurden Maflnahmen zur nachhaltigen
Entwicklung ergriffen.



Interpretatlon erkungskrels ,,GrolSer | [l N puug

Generator“

@ ‘Was kann man aus den kaunqszusammenhanqen

Abb. 18

ablesen’?

Dle Elnflussfaktoren des ,,Gro Ren Generators sind durch zah!re;che starke Wfrkungen

In dlesem Generatcr hegen ausschhesnch Emﬂussfaktoren mit hohem Emﬂussgew;cm
...undgutersreuerbarken .

Die: starksle Verbmdung zum ” K!emen Generato.r“wwd durch den Emflussfaktor ,,Fehler

' "und Lernkultur hergestellt

. Es. Qibt mehrerek[éinere Hnler-Génermofenwiei B.. ,,Feﬁler und Lernkultur .steig.ert. i

,Motivation — Wertschatzung..., ,Motivation — Wertschatzung “steigert ,Flihrungskultur®,
,,Fuhrungskultur stelgert,,FehIer und Lernkultur : : :

: O_EN_POLIS: Quiitisindiatoren & die Crgrissionsenmickiung einer derbetieiichen Aushildugesiite im Aushogewerbe  des Hardwerks : 36 -
[ : : : : . : : :
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Interpretatlon des ,,GroEen Organlsatlonsgenerators

Interpretatlon Ergrlffene Mal&nahmen. ﬂ EN. PUUS

@ Was kann man aus den Zahien entnehmen’?

;'1.

3

Abb. 19:

Wir haben bereits vieles chhtlges begonnen oder durch Teilnahme an Ausschrelbungen
angestoRen. Beispielsweise laufen die Projektvorhaben ,Energiefassade”und,,UBS
- Digitalisierung* sowie ;;Digitales Lernen und Berufliche Bildung* ausschlieBlichim
Emﬂussbere;ch,,.‘nnovauon“ dernurschwach vemetzt ist, und nurmm!eres

: --,,Klemen Generator {1'2 Maﬂnahmen}smd sogar nur schwach steuerbar

langfnsug Andemngen in Bezug auf den Emﬂuss auf die Quamatsenrw;ck!ung
versprechen (5 Manahmen). : :

Allein die Einflussfaktoren,, Fuhrungsku;‘tur o Kommumkaﬂon“ und,,fmeme
Organisation*werden bereits durch Q_EN_POLIS verédndert (8 MaBnahmen} :

~Mativation — Wertschatzend...“ und ,Kontinuitét, Vertrauen, Vertrauen, Verlasslichkeit* noch
gar mcht ausrefchenddef;men versprechen jedoch we! Potenua! (O MaBnahmen}

O EN_POLS: Ouditisindienoren & die Orgarissionsemwicklung sines (ebesisbichen Austi q::,::fme m .f\_.;mgw.-x des '_I.':idme'&: : 8-

e FS

. STUOUTEURKANOWERKS : =

unterelnander Verwoben : : : : : : : : :

Einflussgewicht uhd geringe Steuerbarkeit verspncm Andere Emflussfaktoren aus dem

__Wié zu erwérten sétzen wir' auch Viél Energie in BK 1 und BK 2, dié nursehr sehf
" Unter den Einflussfaktorsn'sind die Faktoren ,Fehier- und Lernkultur, ,Fuhrungskompetenz,

fonchrs ; o Emmmmm A S é INTER\/AL _ mmm @
. . . FUR AUSBAL B

Bewertung der MaBBnahmenverteilung im Verhaltnis zu den vorgefundenen

Wirkungsgeneratoren in der Bildungsorganisation.
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Interpretatwn Resumee_ D EN PDUS

@ Was kann man den Erdebn|ssen der demelnsamen
W|ssensb|lan2|erunq entnehmen’?” -

wesentlicheAussagen lmWorkshop

- : Der Einflussfaktor ,Abgleich bestehender Bildungsprodukte istein
- Fuhrungsprozess® als KVP ist gegenwartig ausschlieRlich mit dem
- -Emﬂussfaktorj ,,Fuhru_ngskompetenz. Verknupﬂ: Aufgaben-Argument

. ,,Anleltung zum selbstandlgen kooperatlven Arbelten belsplelswelse : :
- durch Ausbilder ist schwer vorstellbar, solange Lehrende in der:
: VorgesetzteniUntergebenen-RoIIe keine Form von Selbstandlgkelt
.pr'akt|21er'en konnen System:schesArgument

. ,,FuthngskuItUr = Lernkultur - Sy@stem:s;chesArgument.
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¥ » .
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: : : ves woen wonmevssmaicren | | 9] | et NTER AL oer sTwokaTEVRE | ||
! ! ! . STUCATEURMANDWERKS . _— ‘ FOR AL =

Abb 20: Zentrale Aussagen von Workshop -Teilnehmer/-innen mit resumlerendem
Charakter

Interpretatlon Resumeé, u EN. Puusj_.

@ Was kann man den Erqebmssen der dememsamen
W|ssensb|lan2|erunq entnehmen’?
.Schlussel Einflussfaktor = Nahtstelie zwnschen ,,Grol&em und

Kleinem Generator” mit grolStem Elnflussgewmht uberhaupt'
SK-1: Fehlerkultur einfihren/ Lernkultur-einfihren - - - =

Urn eine Fehlerkultur Kunﬂlg pﬂecen Zu Konnen beraten wir uns zu den Elementen einer gesunden Fehlerkulturim Lemprozess und
entscheidenuns fur Konkrete\forgehenswelsen damltdas Lernen im Umgang mit Fehlern an uriseren Blldungsemrlchtungen :
Realnat werden Kann

Um unser B[Idungsprogramm nachhaltig zu starken, wallen wir Sinnhaftigkeii und Wertschatzung gegeniiberLermnenden zum
Ausdruck bringen, individuelle Fahigkeiten erkennen und férdern, Bezlige zur Baustellenpraxis hefstellen, zu-selbstandigem Arbeiten
.und Leren anleiten, durrh Befragungen dieSicht der L. Prnendenarmr%rhen den Erfanrungsaustausch zwischen Lenrenden ...

organ|5|eren So Iegen wir das Fundament fur einen Kontlnwerllch]en Veranderungsprozess in unseren Blldungselnrlchtungen

Es gilt daftr 'de'n'sys'temischen“Bezug'hefrzustellen"““'““““"“““
Es geht nicht um die Ausblldung, sondern um das
'MANorgesetzten-Verhaltnls - -

O_EN_POLIS: Ousitiisinegianren £ e Og! sy e erbusisichen | Ausildrgssiio 1'.'\.::33\392\1\0’:2 des ':Iamu&: 4z:
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Abb. 21 Der Schlussel Faktor in der nachhaltigen Entwicklung - errechnet aus den
Einschatzungen des Wissensbilanzierungsteams: ,Fehler- und Lernkultur einfihren.”



Ergebnis 4.4: Nachhaltigkeitsziele aus dem Zukunfts- und Leitbild fiir die
Blldungsorganlsatlon abgeleltet

Wie erfolgt die Zlelformuherung'? Ein Belsplel

[ S o = N - B = S - A el o Y

:3P-Methode:
Pur

ose (Zweck des Zlels)
] (Ablauf zur Zlelerrelchung)

- Proflt (Nutzen hei- Zlelerrelchung)

‘Vorgehensweise
“Zukunftsbild - bzw. Leitbild- Text wir Satz fir Satz untersucht und in Zlele ubersetzt

:Markiérung .
:Grun markierte Ziele smd berelts in Arbeit.
" Weill markierte Zieie sind noch'nicht in Arbeit.

fEntscheldungswmsen aus Hllfsdokumenten erarbelten

0FNPOLS

Um Wissen in den Handlungsablauf zu integrieren, erarbeiten wir Lern5|tuat|0nen in denen

;Auszubllplende M:edlen und Wlssens gestut_zt Entscheidungen tref'fen_ damit s!e kompe:tentes H@andeln :
‘in der Facharbeit :direkt und ungefiitert erfahren. Damit I6sen wir die zu beobachtende “Theorie/Praxis”-:
-Schere auf. : : : : : :

Abb. 22: Beispiel

@_EN_POLIS: Qualititsindikatoren fiir die Organisationsentwicklung einer iberbetrisblichen Ausbildungssttteim Ausbaugewerbe des Handwerks. : 6 -
BERUFSFORDERUNCSGESELLSCHAFT FS| FACHVERBAND
ot Ao wORTTBERGCHN NTERVAL OER STUCKATEURE
STUCKATEURHANDIVERKS & e - FIR AUSBAU UND FASSADE

fir die Zielformulierung aus

dem Zukunftsbild im Zielbereich

»Mitarbeiterkompetenzen, Regel-Ausbildung” und als einer der Faktoren ,Bildungsprodukt”.

Auf diese Weise wurde das gesamte Leitbild und Zukunftsbild analysiert und mit
operationalisierten Zielen versehen.

Ergebnis 4.5: Mafdnahmen aus den Ergebnissen des Grofden Qualitatszirkels abgeleitet.

. Beschreibung.von Maflhahmen.

LENPOUS

7 Mafinahmen, abgeleitetaus der Beschre|bung der neuen Fehler- und
Lernkultur

Mit Zielen/ Sinn

fihren
Teams
organisieren +
entwickeln
R SR e e, -
Wissen
dokumentieren
- Mitarbeiters - Y &
gesprache
durchfiihren Feedbacksystem/ -
Reflexion
im Team

organisieren

Q_EN_POLIS: Qusiititsinikatoren fir die Organisationsentwicklung siner

FS|
o5 ShDSN WIRTREMBERCSCHEN :
SucKTURHANONRKS W

BERUFSFORDIRUNGSGESELLSCHAFT

Projekte
organisieren

'SAF-Strategie

entwickeln
an Aushidungsstitte im Ausbaugewerbe des Handwerks : 6 :
INTERVAL e | ]

FOR ALY

Abb. 23: Das MaBnahmenteam im Auftrag des Grof3en Qualitatszirkels beschrelbt sieben
MaBnahmenfelder, um die Fehler- und Lernkultur in der Bildungsorganisation zu verandern.
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Ergebnis 4.6: Indikatoren aus dem Zukunfts- und Leitbild abgeleitet.

Tab. 6: Ausgewadhlte Beispiele fiir Indikator-Beschreibungen aus den verschiedenen

Nachhaltigkeitsdimensionen.

Nachhaltigkeitsfaktor bzw. Dimension

Indikator-Beschreibung

Strategie

Anzahl der Informationseinheiten/Jahr, in denen intern
Uber die Umsetzung der Nachhaltigkeitsstrategie
berichtet wird.

Anteil der Ziele aus dem Leitbild und Zukunftsbild, die
in der Umsetzung begriffen sind, s. Wissensbilanz-
Bericht.

Innovationen und Technologien furs Bildungsprogr

Anzahl der explizit nachhaltigkeitsorientierten Inhalte
(z.B. Module, Themen) die in den letzten 24 Monaten
ins Bildungsprogramm aufgenommen wurden.

Anteil der naturbelassenen Baustoffe an den an der
UBS / KomZet A&F sonst verwendeten Baustoffe.

Bildungsprogramm Meistervorbereitung

Anteil von Lerneinheiten, die die Beratungskompetenz
im Ausbau-Handwerk fordern.

Anzahl von Lerneinheiten, in denen die fur die
Vermittlung von personalen Kompetenzen relevanten
Lehrmethoden, mind. 50 % der Lehrzeit eingesetzt
werden.

Bildungsprogramm Uberbetriebliche Ausbildung

Anzahl der Lerneinheiten, bei denen Informierte
Entscheidungen aufgrund von Dokument- bzw.
Prozessvergleichen vorgenommen werden.

Anteil der Lerneinheiten, die Team-, Kommunikations-
und Medienkompetenzen trainieren.

Lehrenden- bzw. Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen-
Kompetenzen

Anzahl der Weiterbildungen (UE’s), die Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen besuchen und direkt mit der
Nachhaltigkeits-Strategie verknupft sind.

Anteil der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen pro Jahr, die
zum Thema personaler Kompetenz und
Medienkompetenz an Weiterbildungsworkshops
teilgenommen haben.

Lernkultur

Anteil der Auszubildenden, die sich weder unter- noch
Uberfordert fihlen .

Anzahl der eingesetzten vielfaltigen, innovativen
Lernmethoden.

Schnittstelle Unternehmen

Anzahl an Lernvereinbarungen zwischen Betrieb und
UBS fur Auszubildende.

Anteil der Ausbildungsbetriebe, die sich am Austausch
zum Lernstand der Auszubildenden beteiligen.

Fihrungs-, Beteiligungs- und Mitwirkungskultur.

Anzahl der Besprechungen zur
Entscheidungsvorbereitung zwischen Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen und Fuhrungsebene zur
Nachhaltigkeitsstrategie.

Anteil von Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, die an der
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Befragung zur Nachhaltigkeits-Entwicklung teilnehmen.

Fuhrungskompetenz Anzahl der Strategie-unterstiitzenden Workshops, an
denen die Fihrungsebene in den letzten 24 Monaten
teilgenommen hat.

Anzahl der Aufgaben-bezogenen Mitarbeiter und
Mitarbeiter/-innen / Fihrungsdialoge, die der
Umsetzung der Nachhaltigkeitsstrategie dienen.

Interne Prozesse Anzahl der Durchldufe im Innovationsprozess.

Anzahl der Beanstandungen im Beurteilungsprozess
der Werkstatten und Lernraume fiir die Eignung zur
Durchfiihrung von Lerneinheiten nach Nachhaltigkeits-
Gesichtspunkten.

Politik, Gesellschaft und Netzwerke Absolute Anzahl an Schuilerinnen und Schiilern, die
Uiber Berufsorientierungs-Angebote erreicht werden.

Anzahl der zwischen Lernort Berufsschule, UBS und
Betrieb abgestimmten und operativ vorbereiteten
Lerneinheiten.

Gesundheit Anzahl der Arbeitsvertrége mit flexiblen
selbstgewéhlten Arbeitsbedingungen.

Hohe der Investitionen in Gesundheitsvorsorge- und
Praventivmaflinahmen in den Werkstatten und Biiros (in
24 Monaten).

Ergebnis 4.7: Die Akzeptanz des Zukunfts- und Leitbildes in der Belegschaft und bei
Lernenden evalulert

Leltblld der Blldungselnrlchtungen INTER

Partizipation im:Prozess

Frage: Wie stark haben Sie sich persénlich in den Prozess der Erarbeituny des Leitbildes einbezogen gefiihit? :

nicht : Werilg tell'sf etwas ein- um'fangrelch' MN n

Wie stark haben Sie sicht persdqlicr:1 inden Pm_zess : 10 5 > 7 ‘5 C 35
der-Erarbeitung des Letbildes einbezogen gefuhit? : : R :

>Ei Der _eitblldprczesswar aus Sicht der Belegschaﬂwemger partlleatw als erwartet R AR
bIZI Der Grad der ,,gefuhlten ElnbeZ|ehung schwankt stark :

Identifikation mit dem Ergebnis

-IZI 2/3 der Befragten smd mit dehim Leltblld formullerten Zielen emverstanden

bI:I 1/4 der Befragten macht keine Angaben bzw. ,,kann stch mcht an die Leltblldmhalte erinnern®

Abb. 24: Gefuhlte Elnbe2|ehung der gesamten Belegschaft in den Nachhaltlgkelts und
Leitbild-Prozess.
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Leltblld deréBiIdQngséinrichtunQen INTERVAL

Wichtigste Inhalte des; Leitbilﬂes au;s. Sichf der Mitarbeiter (Ran@ng—Weﬂein Klammer;n)

1 Wertschatzende Kommunlkatlon szschen allen Mltarbeltenden sowm
- zwischen Mltarbeltenden und Fuhrungsebene (58)

Unterstutzung der beruﬂlchen Welterentmcklung der Belegschaft (38)

E

"Herstellung gesunderArbeltsbedlngungen fiir Mltarbelter :35}

Beteﬂlgung der Mltarbelter an Entschmdungsprozessen (30)

LA ST S I

”Forderung der Lernbereltschaﬂ und des Erfahrungsaustauschs szschen den o
. Lehrenden (25)

6. Offener Umgang mit Veranderungsvorhaben und anderen Erneuerungen o) =

Folje 63

Abb 25 chhtlgste Inhalte aus der Slcht der gesamten Belegschaft im Nachhaltlgkelts und
Leitbild-Prozess.

Leltblld deréBiIdungséinrichtunQen INTERVAL

Peérsﬁnlicfhe Waéhrnehmung des Leit:bildprdzessefs

Frage Welche Haltung haben Sle gegenuber dem Lathlld und Organlsau::nsentwmklungspmzess und welche Halﬁ.lng
verm uten Sie bEI der Fuhrungsebene'? :

5 trifft nicht trifft eher teils/ teils  trifft trift MW n

: : : : : DU Gtz eherza g
Ich selbst bin dem Leilbiid- und Organlsatnonsmt\nrlcklungsprozess f o 5 4 8 6. 39 =0
gegenuber sehr aufgeschilossen : : . . : ! :
ichbeteilige mich aktiv und Konstruktiv an uerWaterentwicKlung : i 5 5. g £ a7 ap
der:Crganisation im Sinne des Leitbildes : : : : : : ! :
Ichhabe den Eindruck, dass es der Fuhrungseoene ernstist damit, _ : 1 7 : ?f 5 : 38 520

.. das Zukunfis- und Leftbild umzusetzen und Zuleben o
Quelle: Befragung ven Mitafbeitenden C_EN_POLIS, Juni/ Juli 2018

> EI Die Mehrhelt der Mitarbeiter 9|eht sich: selbst dem Organ|satlonsentwmklungsprozess
gegenuber,,offen und in elner aktlven Rolle : : :

'EI Die Mehrheit der Mltarbelter hat den Eindruck dass dle Fuhrungsebene den Prozess
ernsthaft Verfolgt und zum Erfolg fuhren WI|| :

Folje 66

Abb 26: Personhche Wahrnehmung des Leltblldprozesses durch dle gesamte Belegschaft
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. Persénliche Anforderunig an eine Aus: und Weiterbildungsstatte INTER

Zhsamrﬁenfassung dér Ergébnissé Zu pefsﬁnlichen Ariforderhngenﬁ

Befragte haben hohe Erwartungen an |hren Lernort dle abgefragten Aspekte smd
§ mehrheltllch rund ?0 Prozent der Befragten W|cht|g oder' sehr W|cht|g

. Grol!te Relevanz: Dass der Umgang zmschen den Lernenden und Lehrenden
. §.wertschatzend ist (84 % sehr. wmhng und wu:htlg) :

. Vergleichsweise wenigen-ist wichtig, dass die-eigeneh Meinﬂng in die Bildlﬁngsstétte
" eingebracht werden :(kann und digitale Techmken zur Vor- ‘und Nachbereﬂung emgesetzt
werden (62 % bzw. 54 % sehr wu‘htlg und W|cht|g)

. ZW|schen den Gruppen (nur) ein mgmfkanter Praferenzunterschled Themat|5|erung
g und Elnsatz von okologlschen Technolog|en und Baustoffen in der Quahﬁmerung

> :Azubis bewerten okologlsche Aspekte W|cht|ger als angehende
Ausbaumanager und TN der Melstervorbereltung

Da:tenkodiertémg: «Sehrwichtig” =1 :bis Lsehr uhwichtig" =§5

Abb. 27: Persénliche Anforderungén von AuszUbiIdehden, T'eilneh'mer/—i'nnen der
Meistervorbereitung und der Gruppe der Ausbau-Manager an das Leitbild.

Ergebnis 5: Personalentwicklung im Kleinen Qualitéitszirkel organisiert.

n u

Themen die aufgegriffen wurden, waren “Feedback geben und nehmen”, “Qualitatssysteme
in der beruflichen Bildung kennen”, “Fachkompetenzen in AuBendammungssystemen in
Form von Kompetenzbaumen erarbeiten”, “Zum selbstdandigen Lernen in der Anwendung
einer Sonde fir Baufeuchtigkeitsmessung anleiten” , “Standards in der Anwendung der 6-
Stufen-Methode im digitalen Kontext erarbeiten und anwenden” sowie , Informierte
Entscheidungen im digitalen Kontext umsetzen.” Insgesamt gab es vier Fortbildungsblécke
von einer Dauer zwischen drei und fiinf Tagen, an denen jeweils zwischen fiinf und sieben
Ausbildern incl. ihrer Fihrungskraft teilgenommen hatten.

Ergebnis 6: Digitale Unterstiitzungsprozesse entwickelt.

Autor: F. Schollkopf
Unter Berlicksichtigung der zum Projektstart vorhandenen, tber Jahre gewachsenen
Infrastruktur - bestehend aus einem CRM-System zur Teilnehmer- und Mitgliederverwaltung
sowie einem mit dem Open Source Content-Management-System WordPress realisierten
Internetsystem — wurden in Abstimmung mit der Projektleitung zusatzliche Komponenten/
Funktionalitaten implementiert. Alle Ergdnzungen wurden so konzipiert und realisiert, dass
sie die im Projektverlauf entstehende Systemarchitektur grundsatzlich offen, erweiterbar
und updatefahig halten.
Komponenten:

1. Online-Konferenzsystem
Einrichtung/ Bereitstellung eines Systems zur Durchfiihrung synchroner Konferenzen.
Projektmitarbeiterinnen sollen die Konferenzen eigenstandig einrichten und durchfiihren
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kénnen. Ubertragung von Bildschirminhalten (Blickrichtungswechsel méglich), Ton und
Video. System bietet Aufzeichnungsmoglichkeit mit Konvertierung der Aufzeichnungsdatei
in gangige Dateiformate (mp4). Aktueller Stand: System steht zur Verfligung und wird haufig
eingesetzt.

2. Community/ Kommunikations-Tool.
Installation mit technischer und grafischer Einrichtung des Community-Plugins
»BuddyPress“flir WordPress. Aufbau Rechte-, Rollen- und Gruppensystem, hier
Programmierung von verschiedenen spezifischen Anpassungen. Entwicklung einer
automatisierten Schnittstelle zum Abgleich von Benutzer und Rechtegruppen. Speziallésung:
Zuordnung der Benutzergruppen zu Community-Gruppen, womit es moglich ist, die
Gruppenmitglieder direkt aus dem CRM heraus zu pflegen. Aktueller Stand: Community
wurde eingerichtet und im Projekt eingesetzt.

3. Bidirektionale Schnittstelle zw. CRM-System/ Datenbank und CMSBedarfsgerechte
Erweiterung und Optimierung der Schnittstelle zwischen dem CRM und deminternet-
System. Technik zur taglichen, bidirektionalen Synchronisierung der Daten(Benutzerdaten,
Berechtigungen, etc.). Bei Bedarf auch adhoc-Synchronisierung durchberechtigte, mit
administrativen Rechten ausgestattete Mitarbeiter von UBA/Kompetenzzentrum. Damit
verbunden Einrichtung Server, CronJobs sowie laufende Anpassungen/ Anderungen bei
Updates. Aktueller Stand: Schnittstelle ist eingerichtet.

4. Projektbereich im CMS des Kompetenzzentrums.

Eigener Inhaltsbereich in Webseite des Kompetenzzentrums, Aufbau Navigations- und
Berechtigungsstruktur, kleinere technische und grafische Anpassungen.

Allgemeines:

- Performance-Optimierungen

- Laufende Updates/ Vorab-Tests in Staging-Umgebungen

- Sicherheit/ Sicherung des Systems

- Serveradministration

Aktueller Stand: CMS im Einsatz.

5. Veranstaltungen/ Buchungen. Ubernahme der im CRM erfassten Seminare in das
Internet-System. Aufbau eigenerdynamischer Bereich zur Darstellung und Buchung des
Bildungsangebotes. Seminare werden als eigene Custom-Posttypes in einem
automatisierten Nachlauf generiert. Zuordnung zu Seminarthemen tber Kategorisierung in
WordPress abgebildet. Flexible Buchungsmoglichkeit iber ein dynamisches Formular.
Ubergabe der Buchungsdaten {iber Schnittstelle in CRM-System, von wo aus die
Buchungsinformationen komfortabel weiterverarbeitet werden kénnen. Aktueller Stand:
Buchungssystem im Einsatz, erforderliche Schnittstellen entwickelt.

6. Umfrage-/ Befragungssystem, Installation eines WordPress-Plugins zur Einrichtung
und Verwaltung von Umfragen. Generator zum Aufbau beliebiger Befragungen, der
Befragungselemente (Single-, Multiple-Choice, Texte u.v.m.) sowie Informationselemente
bereitstellt, die auf einer oder mehreren Inhaltsseiten in beliebiger Reihenfolge
zusammengestellt werden konnen. Einfache Integration dieser Befragungsobjekte per
Shortcode in die CMS-Kontexte. Diverse Anpassungen des Systems an Anforderungen des
Auftraggebers. CSS-Anpassungen zur Sicherstellung des Ausgabeverhaltens auf mobilen
Endgeraten (Responsivitat). Ergdnzungen des Umfragesystems dahingehend, dass
Befragungsobjekte auch lber die Komzet-App ausgegeben werden kénnen. Hier greift
ebenfalls das Rechtesystem CMS/ CRM—siehe auch Pos. 3. Aktueller Stand: Im Einsatz.
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7. Lern-Management-System (LMS). Unter dem Begriff ,,LMS“ haben wir 2 Themen
subsumiert: Entwicklung einer Lernmedien-Datenbank in WordPress sowie den Aufbau
eines ,klassischen” Lern-Management-Systems. Auch dieses in WordPress unter
Verwendung des LMS-Plugins ,Learndash”.

a. Phase 1: Lernmedien-Datenbank

Zur Sammlung und Verwaltung vorhandener (und zukiinftiger) Lernbausteine (Dateien allg.,
Animationen, Filme etc.) des Kompetenzzentrums wurde mit den Méglichkeiten des CMS
WordPress eine Lernmedien-Datenbank aufgebaut. Jedes Lernmedium wird in einem
eigenen Datensatz (Custom-Posttype) abgebildet. Hier lassen sich beliebig umfangreiche
Beschreibungen zum jeweiligen Baustein sowie diverse Kategorien und sonstige Attribute
hinzufligen. Das Set von Kategorien und Attributen ist flexibel und kann zu jedem Zeitpunkt
bei Bedarf erweitert werden. Eine Suchfunktion erméglicht dem Bildungspersonal ein
komfortables und einfaches Auffinden der erfassten Lernbausteine. Aktueller Stand:
Implementiert und in Betrieb.

b. Phase 2: LMS-System (Online-Seminare) Installation WordPress Zusatzplugin "Learndash"
mit Erganzung diverser Plugins zur Erweiterung des Funktionsumfangs. Gesamtsystem in der
WordPress-Installation angepasst. Das LMS lduft als eigener Mandant unter der URL_
https://akademie.stuck-komzet.de. Im LMS kénnen in der Struktur Kurse > Kapitel >
Lektionen flexibel Lerncontents angelegt werden. Zum Aufbau attraktiver Inhalte stehen die
umfangreichen Moglichkeiten des WordPress-Editors zur Verfiigung. Daneben kdnnen die
Daten aus den gangigen Autorensystemen (z.B. Articulate Studio, Articulate Rise, Adobe
Captivate, H5P etc.) integriert werden (SCORM oder TinCanny-Schnittstellen stehen zur
Verfligung). Das LMS bietet dem Bildungspersonal umfangreiche Auswertungsmoglichkeiten
Uber die Aktivitaten der jeweiligen Kursteilnehmer. Inhaltlich wurden Bestandteile der Kurse
,Baustilkunde” und "Meister des Raumklimas" auszugsweise umgesetzt. Mit dem
Autorensystem H5P wurden testweise erste Beispiele entwickelt. Aktueller Stand: LMS
Learndash mit diversen erganzenden Plugins ist elementar eingerichtet, erste Kurse
eingerichtet.

Ergebnis 7: Die mit hohem Gewicht identifizierten weichen Indikatoren
evaluiert.

Die bedeutungsvollen Faktoren fiir nachhaltige Entwicklung waren identifiziert als: 1.
Fehlerkultur einflihren / Lernkultur einfiihren. 2. Fihrungskompetenz - Interne
Rickkopplung zwischen Belegschaft und Filhrungsebene zur Geschaftsstrategie
(Nachhaltigkeitsziele) durch Mitarbeiter/-innen-Gesprache. 3. Fiihrungskultur einfiihren. 4.
Kontinuitat, Vertrauen, Verlasslichkeit in den Beziehungen. - Die Darstellung der Ergebnisse
des Projektpartners Interval GmbH erfolgt im Kap. 6 Evaluation.
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Ergebnis 8: Den Innovationstransfer-Prozess fiir die Bildungsorganisation
spezifiziert und eingefiihrt.

Das Workshopergebnis beschreibt ,Gute

Praxis“.

PP B B

‘Quelldatei: . :
Q EN POLIS Erqebnls Workshop Innovatlonstransferprozess 20190403

‘Es benennt die:acht Ke%narbeitéprozessschritte

" 'Es benennt die:Zwischenprodukte im Prozess. .

‘Es benennt die Wissenskomponenten, die man fir seine Ausfuhrung bendtigt.
- Es benennt die Funktionssteller -und Adressaten fir Fnalgaben und JReview"..
‘Es verbindet Produktentwwklung und Prmektmanagement

0_EN_POLS

des Handwerks

FUR AUSBAU UND FASSADE

INTERVAL = )

Abb. 28: Erarbeltete Mermalsbere|che des kiinftigen Kernarbeitsprozesses im
Kompetenzzentrum fiir Ausbau & Fassade.

Tab. 7: Die acht Kernarbeitsprozess-Schritte im Innovationstransfer als Motor von
Nachhaltigkeit in der beruflichen Bildung des Ausbau-Handwerks (Beschluss des
Lenkungskreises vom 9.4.2019) .

Freigabe?

Schritt 1 Voranalyse durchfihren. Schritt 5 Feinkonzept realisieren.
Freigabe? Freigabe?
Schritt 2 Brainstorming zur Schritt 6 Erprobung(en) durchfihren.
Konzeptfindung
durchfiihren.
Freigabe? Freigabe?
Schritt 3 Konzept entwickeln. Schritt 7 Dauerhafte Anwendung/ ins
Programm aufnehmen.
(Transfer).
Freigabe? Bewilligung? Freigabe?
Schritt 4 Feinkonzept entwickeln. Schritt 8 Kontinuierlichen

Verbesserungsprozess fur
Bildungsprodukt
dokumentieren.

Freigabe?

36



Wodurch soll dle Stab|I|S|erung erfoigen’? 5 [[ EN PI]LIS

-8 :Der Faktor Innovatlon“ sollte durch dle neue L Lernkultur gesteuert

§werden : .
. & Denn die neue Lernkultur in der B|Idungsorgan|sat|0n hat das hochste ElnﬂussgeW|cht
-y éDer Faktor Innovatlon“ sollte stab|I|S|ert werden

@ Denn in unseren Projekten befassen wir uns tagllch wochentllch . mit innovationen fur:
§unsere B|Idungsorgan|sat|on : : : : : : :

e mdem wir den Innovatlonsprozessvom Begmn bis zum
Transfer organisieren.

5 8 éWeIche Faktoren haben It GroRem Qualltatszwkel Elnfluss auf den Faktor _
Innovation“? : : :

e —————
5] éDle ,,Interne Organlsatlon die ,,Fachkompetenz der Betelllgten und dle_ ,,Fachllchen

QﬁENfI:'-‘OLIS Qualitstsindikatoren fir die :I-,ul izationsentwicklung einer i izblichen Aus bll ungsstitts im Al.!bul. ewerbe des ng fwerks 4

_ : FS|MED} : :
R = 4 INTE RVAL e (5]

STUGKATEURHANDIVERKS ¥ © FOR AUSBAL UND FASSADE

Abb 29: erkungszusammenhang fir den Innovatlonstransfer Prozess nach der
Wissensbilanzierung Made in Germany.

Ergebnis 9: Erste Bildungsprodukte fiir Nachhaltigkeit entwickelt und in den
Transfer gebracht.

Q_EN_POLIS befasst sich primar nicht mit Lernsequenzen zur Nachhaltigkeit, sondern in
erster Linie mit den Voraussetzungen, die Bildungsprozesse erfiillen sollen, damit
Nachhaltigkeit beispielsweise durch Innovationstransfer gelebt werden kann. Ein Beispiel
moge stellvertretend fir andere hier erldutert sein. Im Kleinen Qualitatszirkel wurde der
Kernarbeitsprozess des Stuckateur-Handwerks mit seinen Aufgabenzuschreibungen
(Workflows) erarbeitet. Daraus lassen sich nun leichter die Kernkompetenzen, die im
Besonderen auf okologische Nachhaltigkeit Einfluss haben, herausarbeiten. Eine der
wichtigsten Kernkompetenzen dabei ist die ,,Kundenberatung” — hat sich durch die
Arbeitsplatz-Analyse herauskristallisiert. Hier hat der/die Unternehmer/-in, leitende Meister
oder der Lernende im 3. Lehrjahr (simuliert) den grofRten Einfluss auf die Entscheidungen
der Kundschaft. Im Rahmen von D-MasterGuide (Transferprojekt, gefordert durch das
BMBF) wird dazu eine eigene Lernstation in den verschiedenen DQR-Niveaus (3, 4 und 6)
umgesetzt und erprobt. Die Entwicklung ist im Gange.
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Einsteiger, DQR 3

™ Einfachste

Bsp. Schienen setzen
Abdecken/Abkleben,
Untergrundvorbereitung

1™ Grundlegende Materialien und Verfahren kennen
I Einfachste Zusammenhange kennen

] Fahigkeit haben, um Ruckfragen zu stellen

Lernstation 1
Arbeits-/ Kunden-/
Projektauftrag
verstehen; Kunden
beraten

Fortgeschrittene, DQR 4

K 1K gLV
Komplexe Materialkenntnisse/ Verfahren kennen
Fortgeschrittene Zusammenhange kennen

Fachgesprache fahren konnen

Anleiten, Fachbegriffe zu
verwenden/Fachsprache einsetzen

Experten, DQR 6

von Vertrieb prufen

Kundenbestand pflegen, Neukunden gwinnen

Kontaktaufnahme, Kunde verstehen, sich
in Kunden hinein versetzen konnen

Verschiedene Kontaktkanale nutzen konnen
Welcher Kundentyp ?: Kundentypen kennen
Kundengesprach fuhren konnen

Bedarf ermitteln, Kundenwiinsche
erfassen konnen

und konkrete
zuordnen konnen

Verkaufsgesprach fuhren konnen

Kundenspezifische Argumente zu
Technologien nennen konnen.

Bedarf dokumentieren konnen

G
erklaren konnen

Abb. 30: Im Kleinen Qualitatszirkel erstellter Ablaufbaum fiir die Kompetenz ,Kunden im
Kontext einer AuRenddammung beraten” und deren Vorstufen auf unterschiedlichen

Niveaustufen.

4.00 Ergebnisse zu projektibergreifenden Zielen auf Programmebene
des Forderschwerpunkts BBNE 2015-2019

Erkenntnis 1: Die Bedeutung von Single-Loop-Learning in der nachhaltigen
Entwicklung der Bildungsorganisation.

Der Wirkungszusammenhang im ,Kleinen Generator” der Wissensbilanzierung Made in
Germany beschreibt Single-Loop-Learning letztlich nach einer simplen, giangigen und
naheliegenden Vorstellung, dass — sobald die Charakteristika des Bildungsprodukts
verandert werden und z.B. Nachhaltigkeitsdimensionen enthalten sollen, die Kompetenz der
Lehrenden erweitert und entwickelt werden muss. Diese Vorstellung entsprache der
Ublichen Vorgehensweise, Lehrende zu Weiterbildungen zu entsenden, dass sie ihren
Kompetenz-Kanon verbessern mégen. Demzufolge laufen sieben starke Wirkungspfeile im
Faktor ,,Fachkompetenz der Lehrenden...” zusammen. Dies stellt eine hohe Anzahl im
Vergleich zu anderen Faktoren dar. Ubertroffen wird der Faktor ,Fachkompetenz der
Lehrenden...” diesbeziiglich nur vom Faktor ,Interne Organisation...” und gleich gestellt vom
Faktor ,,Fehler- und Lernkultur...”. Das Wissensbilanzierungsteam scheint sich jedoch darin
unsicher zu sein, wie wirkmachtig der Faktor tatsachlich ist oder sein konnte. Hier ist
demnach womoglich ein Erkenntnisschub zu erwarten, wenn das Wissensbilanzierungsteam
seinen Erfahrungsaustausch in der Zukunft fortsetzt.
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Erkenntnis 2: Die Bedeutung von Double-Loop-Learning in der nachhaltigen
Entwicklung der Bildungsorganisation.

Gesetzt den Fall, wir entsendeten eine/n Lehrende/n zu einer Nachhaltigkeits-Weiterbildung
in der guten Absicht, sie moge/n kinftig intern als Multiplikator/en fir
Nachhaltigkeitskompetenzen auftreten, so handelten wir ohne jedes Wissen, welche
organisationalen Faktoren auf diese Person/en wirken. In unserem Fall identifiziert das
Wissensbilanzierungsteam den Faktor ,Innovation, Technologie, Problemstellungen...”, der
zweifelsohne von auRen an Lehrende herangetragen wiirde z.B. von den betrieblichen
Interessensvertretern/-innen, Lehr-/Lernsituationen zu kreieren und umzusetzen. Es ist
allerdings sehr wahrscheinlich, dass die standardisierte Lernsituation in der externen
Weiterbildung nur zum Teil auf die personliche Lehr-/Lernsituation in der eigenen
Bildungsorganisation zutrafe. In Q_EN_POLIS wurde deshalb der Weg des Action-Learning
gewahlt, um diese Unsicherheit des Transfers zu reduzieren und im positivem Sinne auf das
gesamte Ausbildungsteam zu libertragen (s. Kap. 4.5 Personalentwicklung im Kleinen
Qualitatszirkel organisieren). Damit tritt die Teamreflexion hinzu und Ubertrifft die
Wirkmoglichkeiten des Einzelkdmpfers bei weitem. Weitere vom Wissensbilanzierungsteam
erkannte Einfliisse auf den Faktor ,Fackompetenz der Lehrenden...” liegen im Faktor
yInterne Organisation...” und dem Faktor ,Fehler- und Lernkultur...“. Warum? -
Unsicherheit im Aneignen von Neuem wirkt stets auf das Binnenverhaltnis zu Vorgesetzten
und Meinungsfihrern in den Peer-Groups der Ausbilder und umgekehrt.
Kompetenzerweiterung bzw. Sichtbarkeit von gefiihlter oder realer ,,Inkompetenz” wirkt
somit als limitierender Faktor, solange die Veranderung und Entwicklung der
organisationalen Lernkultur ausgeblendet wird. Standige ,, Bewertungen” unbewusst oder
unbewusst durch AuRenstehende tragen das Ihre dazu bei. Ahnliche Uberlegungen kénnen
zum Faktor , Interne Organisation...” angestellt werden. - Was geschieht, wenn interne
Transfers nicht organisiert werden, was, wenn ungeniigende bzw. liberfordernde
Einarbeitungszeiten fir den Transfer vorgesehen sind, was, wenn Unterstiitzungsleistungen
durch Dokumentation von neu angeeignetem Wissen z. B. fiir interne Standards — nicht
ausgereift sind? — In jedem Fall ist in der Folge eine Verdanderung der internen
Arbeitsbeziehung und Arbeitsformen notwendig, um Veranderungspotential zu erschlieSen
(BLum, GABATHULER 2019, S. 73-93: PE 4.0 — Herausforderungen fir Flihrungskrafte und
Bildungsverantwortliche. NeGRi, C. (Hrg.) In: Fihren in der Arbeitswelt 4.0. Berlin). Diesem
Umstand tragt die Evaluation in Kap. 6 Rechnung, in dem die wirkmachtigsten Indikatoren
aus Fihrungskultur und Lernkultur dargestellt werden.

Erkenntnis 3: Nachhaltig produzierte ,,Salatképfe” wachsen nicht ohne
Systemkenntnis, sondern mit ,,informiert” herbeigefiihrten Interventionen.

Es existiert eine grolle Menge von Erfahrungswissen, wie groRe, feste, leuchtend griine und
schmackhafte Salatkopfe in ausreichender Anzahl und zur rechten Erntezeit fiir die Verbraucher
produziert werden kénnen. Die geneigten Leser/-innen mogen verzeihen, dass der Autor das
,Nachhaltigkeitsprodukt Bildung” mit einer Ansammlung nachhaltig produzierter schmackhafter
Salatkopfe vergleicht. - Welche Sorten also sind geeignet, welche Béden werden bendtigt, welche
mechanischen Arbeitsschritte forderlich, welche Pflanzzeiten sind giinstig, welche
AuBentemperatur wird toleriert, damit Wachstum beginnt und Bliihansatz verhindert wird,
welche Lichtverhaltnisse tragen zu festem Wachstum bei, welche mineralischen
Diingermischungen sind unabdingbar fir gesundes Wachstum, welche hingegen verzichtbar oder
wird organischer Diinger bevorzugt? Wie reagieren die Pflanzen im Gewachshaus auf das
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abnehmende CO;-Angebot, die kiinstliche Zufiihrung von CO;, die erhohte Luftfeuchte, was, wenn
es zu Schnecken-Invasion oder Griine Salatlaus-Befall kommt, wie, wenn die Képfe haufig
Zugluft/stehender Luft ausgesetzt sind? — Welche kinstlichen Substrate werden am ehesten
vertragen, wenn es um Unterglas-Produktion im geschlossenen Kreislauf geht, in der die
»Nebenwirkungen” der Kultur fir die AuBRenwelt berechenbar werden? usw. Die
Systemzusammenhinge der ,kulturellen Okologie“ des Salatkopfes sind zahlreich, aber nicht
unliberschaubar, denn zweifelsohne finden wir viele ,,nachhaltig produzierte”, gesunde
Salatkopfe auf den Markten. - Wenn es also wahr ist, was das Wissensbilanzierungsteam als
zentrale Erkenntnis zusammengetragen hat, dass namlich ,Fliihrungskultur” zu parallelisieren sei
mit ,,Lernkultur” — als die beiden zentralen ,Okofaktoren der Bildungsorganisation®, dann gibt es
einen ernstzunehmenden Erkenntnisgewinn durch die Wissensbilanzierung Made in Germany fiir
die interne Unternehmenswicklung, die ihren wiederkehrenden Einsatz fiir Double-Loop-Learning
rechtfertigt. EULER (vgl. EULER, D.: Fihrungskréafte als Promotoren moderner Lernkulturen. In:
Schweizer, G./Mller, U./Adam, Th. (Hrg.): Wert und Werte im Bildungsmanagement.
Nachhaltigkeit — Ethik — Bildungscontrolling. Bielefeld 2010. S. 83-96.) hatte diese Erkenntnis
langst 2010 publiziert. Kannten die Teilnehmerlnnen womaoglich EULERS Publikation? - Wenn nicht:
Wie will EULER beispielsweise Fliihrungskrafte mit der Relevanz seiner Erkenntnisse erreichen? - Im
Fall von Q_EN_POLIS treffen die unterschiedlichsten Wissensstande in den Teilnehmern/-innen
des Wissensbilanzierungsteams aufeinander. Fiir die realen Personen in ihrer Position und
Funktion, entsteht an dieser Stelle ein Raum, voneinander zu lernen und die eigenen Ergebnisse
zur Verfasstheit der Bildungsorganisation zu wirdigen und daraus die Schlussfolgerungen zu
ziehen, die evident sind.

5. Kooperation und Synergie

Im Rahmen von ,,D-MasterGuide - Entwicklung und Erprobung digitaler Lernstationen fiir
den Medien-Kompetenzerwerb im Ausbau-Handwerk” (BMBF) arbeitet das
Kompetenzzentrum fir Ausbau und Fassade (KomZet A&F) mit der Technischen Universitat
Kaiserslautern, Center for Cognitive Science (Kaiserslautern) zusammen. Der
Wissenschaftspartner evaluiert dabei die Erprobung der genannten Nachhaltigkeits-
Lernsequenzen: , Lernstation 1: Kunden fir AuBendammung beraten “ sowie ein Beispiel fir
yInformierte Entscheidungen am Beispiel von , Feuchtigkeitsmessungen an Baukorpern mit
Hilfe der Gann-Hydromette durchfiihren” (Teil der Lernstation 2: Zustand eines Bauobjekts
beschreiben).

Das KomZet flir Ausbau & Fassade wurde zudem in der BMBF Ausschreibung DIGINET mit
dem KomZet-Netzwerk der TU Hamburg-Harburg (DIGIBAU), Institut flir Angewandte
Bautechnik, beriicksichtigt. Dort wird das KomZet A&F gemeinsam mit dem KomZet
Nachhaltiges Bauen, Cottbus, und dem KomZet Restaurierung, Denkmalpflege und
Holztechnik, Frankfurt-Oder, ein bereits existierendes Ausbildungsmodul aus der BBNE-
Forderung 2013-2015 zur Innenddammung fir die Anwendung in einem digitalen Lernsetting
umsetzen. Damit ist ein weiterer Lernbaustein fiir Nachhaltigkeit im Ausbau in Umsetzung
begriffen. Um kiinftig die Kooperation mit dem CCS, Kaiserslautern fortzusetzen und die
internen Innovationstransfer-Bedingungen zu verbessern, hat sich das KomZet A&F in einer
Ausschreibung beworben (BMBF, Digitalisierung Il: SEED_CONSTRUCT), die sozialen
Faktoren, die auf den Innovationstransfer-Prozess wirken, auf verschiedenen Ebenen
eingehender zu untersuchen: Lerngruppen — Peer-Groups von Ausbildern und Dozent/-
innen — Digitales Lernprogramm — Fiihrung- und Gesamtorganisation. Im Projekt , Digital
unterstitzter Gesundheits- und Arbeitsschutz. - Mehr Sicherheit durch Partizipation”
(Projekt DIGIGAAB, BMAS) greift das KomZet A&F den Fokus ,,Partizipation” im betrieblichen
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Umfeld auf und intensiviert dabei das primare Nachhaltigkeitsthema ,AuBendammung:
Warmedammungsverbundsystem) auf Prozess- und Workflow-Ebene in enger Kooperation
mit dem Steinbeis-Transferzentrum drei | consult + management | projekte, prozesse,
nachhaltigkeit (Prof. Dr. Hltter) sowie das Thema ,, Gesundheitsschutz”, das ebenfalls im
Leitbild verankert ist.

Ergebnisse Dritter den Modellversuch Q_EN_POLIS betreffend sind uns nicht bekannt
geworden.

6. Evaluation

Autor: Dr. S. Ekert

Im Zuge des Projekts wurden zwei grofRe Befragungen durchgefiihrt, um den Status quo in
der Aus- und Weiterbildung (Befragung von Lernenden) und in der Organisation der
Bildungsstatte (Befragung von Mitarbeitern) in Bezug auf das entwickelte und abgestimmte
Leitbild einer nachhaltigen Berufsbildungsstatte zu erheben.

An der Befragung der Lernenden haben sich 95 Personen beteiligt, an der
Mitarbeiterbefragung 21 von 25 Angestellten.

Die ausfuhrlichen Ergebnisse befinden sich im Anhang, wichtige Einzelergebnisse werden
hier vorgestellt.

Befragung der Lernenden

* Die Befragten haben hohe Erwartungen an ihren Lernort, die abgefragten
Aspekte sind mehrheitlich ca. 70 Prozent der Befragten wichtig oder sehr wichtig.

* GroRte Relevanz: Dass der Umgang zwischen den Lernenden und Lehrenden
wertschatzend ist (84 % sehr wichtig und wichtig)

* Vergleichsweise wenigen ist wichtig, dass die eigenen Meinung in die Bildungsstatte
eingebracht werden kann und digitale Techniken zur Vor- und Nachbereitung
eingesetzt werden (62 % bzw. 54 % sehr wichtig und wichtig)

* Zwischen den Gruppen (nur) ein signifikanter Praferenzunterschied: Thematisierung
und Einsatz von 6kologischen Technologien und Baustoffen in der Qualifizierung ist
fiir Auszubildende wichtiger als fiir angehende Ausbaumanager und Teilnehmer der
Meistervorbereitung

* Der Status quo der Bildungsstétte in Bezug auf die relevanten
Nachhaltigkeitsdimensionen des Leitbildes wird von den Lernenden differenziert
bewertet.

* Gute Benotung:

- Der Umgang zwischen den Lehrenden und Lernenden ist wertschatzend (66,3
% Note 1 u. 2)

- Es wird zum selbstandigen Lernen und Arbeiten angeleitet (64,3 % Note 1 u.
2)

- Lehrende und Ausbilder halten sich auf dem neuesten Wissensstand (64,2 %
Note 1 u. 2)

* schlechtere Benotung:

- Anregung fiir Betriebe bzgl. technischer Neuerung und neuen gesetzlichen
Vorgaben (29,5 % Note 4, 5 u. 6)
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- Die Verwendung digitaler Technik zur Vor- und Nachbereitung (49,5 % Note 4,
5u.6)

* Zwischen den Gruppen (nur) ein signifikanter Bewertungsunterschied bzgl. dem
Umgang zwischen Lehrenden und Lernenden: Angehende Ausbaumanager bewerten
den Umgang deutlich haufiger als wertgeschatzt als Auszubildende und TN der
Meistervorbereitung dies tun.

* Die offen erfragten Vorstellungen der Befragten zu einer nachhaltigen
Bildungsstatte zeigen, dass

- fast ein Viertel der Befragten mit dem Begriff der Nachhaltigkeit im
Zusammenhang mit der Bildungsstatte etwas anfangen kann

- die Lernenden von einer nachhaltigen Ausbildungsstatte insbesondere eine
praxisnahe und praxistaugliche Ausbildung erwarten und

- eine kleinere Gruppe von Lernenden mit der Nachhaltigkeit der
Bildungsstatte auch die Beachtung 6kologischer Aspekte und die Nutzung
moderner Ausstattung verbindet.

Befragung der Mitarbeiter

Die sehr umfangreiche Befragung der Mitarbeiter/-innen behandelte
* verschiedene Themen aus dem Bereich Organisation und Fiihrung
(Arbeitsbesprechungen und Feedbackgesprache, Arbeitsorganisation und
Aufgabenkultur, Ziel- und Qualitatsorientierung in Projekten sowie Umgang mit
Fehlern, Lernen im Arbeitsalltag - Lernkultur in der Organisation sowie
Flihrungskultur),
* die wahrgenommene Unternehmenskultur im vorher-heute-Vergleich (Status quo
zum Befragungszeitpunkt und vor Projektbeginn Q_EN_POLIS)
* Fragen zum Leitbild einer nachhaltigen Bildungseinrichtung
— Partizipation im Prozess und Identifikation mit dem Ergebnis
— Der Stellenwert 6kologischer, 6konomischer und sozialer Aspekte von
Nachhaltigkeit
— Persodnliche Wahrnehmung des Leitbildprozesses

Auf Ergebnisse aus dem ersten grofRen Themenblock wird hier aus Platzgriinden nicht
eingegangen, stattdessen werden die wichtigsten Ergebnisse zu den Themen
Unternehmenskultur und Leitbild einer nachhaltigen Bildungsstatte vorgestellt.

Wie die folgende Abbildung zeigt, hat sich die Unternehmenskultur der
»,Gesamtorganisation” (UBS, KomZet A&F und SAF) — wenn man die beiden Zeitpunkte
Projektstart Q_EN_POLIS und Befragungszeitpunkt 2018 miteinander vergleicht —in allen
erfragten Aspekten verandert.

Aus Sicht der Mitarbeiter ist die Organisation (im Sommer 2018) |6sungs-, lern-, zukunfts-
und nachhaltigkeitsorientierter als zwei Jahre zuvor. Der Umgang wird mehr als zu
Projektstart als ,von Vertrauen gepragt”, motivierend, integrierend und Verantwortung
wahrnehmend charakterisiert.

Diese Veranderungen stehen — davon kann mit grofer Wahrscheinlichkeit ausgegangen
werden — in unmittelbarem Zusammenhang mit der durch Q_EN_POLIS eingeleiteten
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Organisationsentwicklung. Ein anderer Einflussfaktor kann der Wechsel in der
Geschaftsfihrung sein, der zum Jahreswechsel 2017/2018 (6 Monate bis zur Befragung)
stattfand.

l6sungsorientiert problemfokussiert

aus Fehlern lernend Fehler vergessend

von Vertrauen gepragt von Misstrauen gepragt

Verantwortungstibernehmend Verantwortungsmeidend

Mitarbeiter motivierend Mitarbeiter demotivierend

Integrierend und alle

mitnehmend Selektierend

Gepréagt von hoher
Arbeitsteilung und viel
Einzelarbeit

Gepréagt von viel Teamarbeit
Transparent Intransparent
zukunftsorientiert Status-quo erhaltend

nachhaltigkeitsinteressiert Kurzfrist-orientiert

-B- Heute -B- Vor 2Jahren

Quelle: Befragung von Mitarbeitenden Q _EN_POLIS, Juni /Juli 2018 © INTERVAL 2018

Abb. 31: Veranderung der Unternehmenskultur

Ein Meilenstein der Organisationsentwicklung hin zu einem nachhaltigen Lernort war die
Verabschiedung des Leitbildes und der Prozess, der zur Entwicklung und Verabschiedung
des Leitbildes gefiihrt hat.

Daher wurde dieser Prozess nicht nur fachlich begleitet, sondern auch die diesbezliglichen
Wahrnehmungen und Einschatzungen der Mitarbeitenden erhoben und analysiert. Diese
werden im Folgenden vorgestellt.

Partizipation
Der an sich auf Partizipation angelegte Leitbildprozess war — so die Sicht der Belegschaft —

nur zum Teil partizipativ. Der Grad der ,gefiihlten Einbeziehung” schwankt stark zwischen
den Polen ,nicht/ wenig” und ,umfangreich” einbezogen (siehe Tabelle)

Frage: Wiestark haben Siesich personlichinden Prozess der Erarbeitung des Leitbildes einbezogen gefiihlt?

nicht Wenig teils/ etwas ein- umfangreich MW n
einbezogen einbezogen teils bezogen einbezogen

Wie stark haben Sie sich personlich inden Prozess 1 5 2 7 5 35 20
der Erarbeitung des Leitbildes einbezogen gefiihit? '

Quelle: Befragung von Mitarbeitenden Q_EN_POLIS, Juni / Juli 2018

Identifikation mit dem Ergebnis

Rund zwei Drittel der Befragten sind mit den im Leitbild formulierten Zielen (und damit auch
implizit den dahinterstehenden Werten) einverstanden und kénnen sich damit
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identifizieren. Ein Viertel der Befragten macht dazu keine Angaben bzw. ,kann sich nicht an
die Leitbildinhalte erinnern“ — lehnt das Leitbild also nicht aktiv ab.

Wichtigste Inhalte des Leitbildes aus Sicht der Mitarbeiter

Die Mitarbeitenden, die sich an die Inhalte des Leitbildes (zumindest zum Teil) erinnern
konnten, wurden nachschliefend danach befragt, welches die fiir sie wichtigsten Inhalte
sind. Die fir sie wichtigen Inhalte waren dann zu ranken, also in eine Reihenfolge mit
absteigender Wichtigkeit zu bringen. Uber alle Befragten hinweg zeigt sich dann folgendes
Bild:

1. Wertschiatzende Kommunikation zwischen allen Mitarbeitenden sowie zwischen
Mitarbeitenden und der Fiihrungsebene (wichtigstes im Leitbild formuliertes Ziel)

2. Unterstiitzung der beruflichen Weiterentwicklung der Belegschaft (zweitwichtigstes

Ziel)

Herstellung gesunder Arbeitsbedingungen fiir Mitarbeiter (drittwichtigstes Ziel)

Beteiligung der Mitarbeiter an Entscheidungsprozessen (viertwichtigstes Ziel)

5. Forderung der Lernbereitschaft und des Erfahrungsaustauschs zwischen den
Lehrenden (finftwichtigstes Ziel)

6. Offener Umgang mit Veranderungsvorhaben und anderen Erneuerungen
(sechstwichtigstes Ziel)

Hw

Die im Leitbild ebenfalls verankerten 6kologischen, sozialen und partizipativen Aspekte der
Nachhaltigkeit sind fiir die Mitarbeitenden von nachgelagerter Prioritat.

Diese Aspekte sind fir Mehrheit der Befragten im Leitbild tendenziell ausreichend verankert
(siehe Tabelle).

Frage: In wie fern sind aus lhrer personlichen Sicht 6kologische und soziale Aspekte von Nachhaltigkeit
im Leitbild ausreichend verankert?

trifft  trifft eher teils/ trifft trifft MW n

nicht zu nicht zu teils eher zu zu
Okologische Aspekte (Ressourcen- und Energieeffizienz, _ R 9 7 4 38 20
naturliche Baustoffe, etc.) sind ausreichend verankert !
Soziale Aspekte (Generationen- und Geschlechtergerechtigkeit, Inklusion _ 1 9 5 5 37 20
sozial schwacher oder behinderter Jugendl., etc.) ausreichend verankert ’
Aspekte der Mitwirkung externer Anspruchsgruppen (Lernende, _ R 12 6 2 35 20
Gesellschaft, etc.) sind im Leitbild ausreichend verankert ’
Aspekte der Mitwirkung interner Anspruchsgruppen (Belegschaft und 1 R 12 3 4 35 20

Honorarkratte) sind im Leitbild ausreichend verankert

Quelle: Befragung von Mitarbeitenden Q_EN_POLIS, Juni / Juli 2018

Befragt nach dem Stellenwert, den Okologie, Soziales und Partizipation im Alltag der
Bildungsstatte (und des Verbandes) haben, zeigt sich ein etwas anderes Bild.

Vor allem 6kologische und soziale Aspekte der Nachhaltigkeit sowie die Partizipation
interner Anspruchsgruppen sollen aus Sicht der Belegschaft im Arbeitsalltag (noch) mehr
Gewicht haben (siehe Tabelle). D. h. die Mitarbeiter sehen diese Aspekte zwar ausreichend
im Leitbild verankert, aber —im Sommer 2018 — noch nicht hinreichend gelebt.
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Frage: Sollten 6kologische, soziale oder mitwirkungsbezogene Aspekte von Nachhaltigkeit in der Praxis des Arbeitsalltags
aus lhrer persénlichen Sicht mehr oder weniger Bedeutung haben?

viel weniger weniger unverandert mehr vielmehr MW n
Gewicht  Gewicht Gewicht  Gewicht Gewicht

haben haben haben haben haben
Okologische Aspekte sollten im Alltag der Bildungsstétte ... 1 - 3 15 - 3,7 19
Soziale Aspekte sollten im Alltag der Bildungsstéatte ... - - 4 12 3 3,9 19
Aspekte der Mitwirkung externer Anspruchsgruppen sollten _ 5 11 3 _ 2.9 19
im Alltag der Bildungsstatte ...
Aspekte der Mitwirkung interner Anspruchsgruppensoliten im R - 8 10 1 36 19

Alitag der Bildungsstatte ...

Quelle: Befragung von Mitarbeitenden Q_EN_POLIS, Juni / Juli 2018

In Bezug auf die 6kologischen und sozialen Aspekte von Nachhaltigkeit mag das auch auf
den Projektansatz von Q_EN_POLIS zurickzufihren sein, der mit dem Aufbau von
nachhaltigen Strukturen und nicht mit der Entwicklung konkreter Projekte zum Thema
Nachhaltigkeit begann.

Schlussfolgerungen

Das Projekt ,,Q_EN_POLIS - Qualitatsindikatoren fiir die Organisationsentwicklung einer
Uberbetrieblichen Ausbildungsstatte im Ausbaugewerbe des Handwerks” zielte auf die
Weiterentwicklung der UBA und des KomZet A&F (sowie des dazugehérigen Verbandes) zu
einem nachhaltigen Uberbetrieblichen Lernort und innovativen Bildungsdienstleiter flr
Betriebe des Stuckateurhandwerks und des Ausbaugewerbes.

Um dieses Ziel zur erreichen, wurden auf strategischer und organisationaler Ebene
Entwicklungen eingeleitet und Strukturen aufgebaut, die die Fahigkeit der Organisation zur
Reflexion, zum Lernen und zur Weiterentwicklung beférdern sollen.

Der eingeleitete und erfolgreich umgesetzte Prozess der Leitbildentwicklung gibt die Ziele
und auch Werte vor, zu denen sich die Organisation hin entwickeln mochte. Dabei spielen
okologische und soziale Fragen der Nachhaltigkeit eine wichtige, aber nicht die zentrale
Rolle. Prioritarer erscheint — zumindest den befragten Beschaftigten und Lernenden — die
unmittelbare Ausgestaltung der Lehr-Lern- bzw. Arbeitsprozesse im Hinblick auf ganz
personlichen Anforderungen an einen qualitativ hochwertigen Lern- oder Arbeitsplatz.
Lernende wollen vor allem gut und zukunftsfahig aus- und weitergebildet werden und
Mitarbeiter wollen fiir ihre Arbeit und Leistung Wertschatzung erfahren, sich einbringen
konnen und gefragt werden, wo ihr Wissen nitzlich sein kann. In beiden Gruppen gibt es
aber auch Personen, denen dariiber hinaus Fragen der Nachhaltigkeit im engeren Sinne
personlich wichtig sind und sich die wiinschen, dass ihnen im Alltag des Lernortes UBS /
KomZet A&F ein groBeres Gewicht zukommt, als es im Herbst 2017 (Lernende) bzw. Sommer
2018 (Mitarbeitende) schon der Fall war. Insofern kann die Entwicklung zu einem
nachhaltigen Lernort auf keinen Fall als abgeschlossen betrachtet werden, vielmehr sollten
2019 und 2020 wiederholende Befragungen von Lernenden und Mitarbeitenden
durchgefiihrt werden, um Fortschritte auf dem Weg hin zu einem nachhaltigen Lernort
evaluieren und ggf. weitere MaRRnahmen einleiten zu kénnen.
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7. Transfer

Nachhaltige Kommunikation als Begleitinstrument zur Organisationsentwicklung und
Instrument zur Verankerung von Nachhaltigkeitsstrategien wurde als Einstieg fiir den
Transfer ermittelt. Seit Dezember 2016 werden als erstem Schritt regelmaRig mehrmals
jahrlich interne Newsletter verfasst, die die gesamte interne Bildungsarbeit des
SAF/Berufsforderungsgesellschaft zzgl. der Projektkommunikation von Q_EN_POLIS umfasst.
Die Zielrichtung ist es, den Mitarbeitern/-innen konzertiert Nachhaltigkeitsstrategie,
Organisationsentwicklung und Mitwirkung im Einzelnen und von Einzelnen zu verdeutlichen.
Als Absender zeichnet die Hauptgeschaftsfihrung. Ohne die Beteiligung der Mitarbeiter/-
innen zu wirdigen und in den Kontext zu stellen, waren ein Verstandnis und eine
Kooperationsbereitschaft der Belegschaft zu erzielen, kaum denkbar. Damit wurde ein
neues durchaus bemerkenswertes internes Kapitel aufgestolRen, denn Bildungsthemen
fristen in der Kommunikation von Bildungseinrichtungen oft ein Mauerblimchen-Dasein.

Inwieweit die Funktionsgruppen in die ,Linie” lbernommen werden sollen, hat schlieRlich
ein Lenkungskreistreffen vom 29.5.2019 vier Wochen nach Ablauf der Projektférderung von
Q_EN_POLIS entschieden. Die Basis dafiir liefert eine Aufgabenbeschreibung fiir jede
Funktionsgruppe.

~
@ Bildungsbeirat

Leltung: HGF, Resscrtieiter/-in Bildung

——

=
l{t . Qualitatszirkel Bildung ]

itung: HGF

=1
D alle 3 Jahre, + Ressorts
() slie 3 Jahre, + Ressorts nach Bedarf Leitung: HGF

CTLT Bilanz-Klausur
situng: opt Wissensbilanzmoderatar/-in

{ ‘_9%,- Lenkungskreis
\\I 0 1x monatlich, + Ressorts nach Bedarf

8 ~‘ EJ Mediationsstelle ‘
Abb. 32: Funktionsgruppen, die kiinftig im Kompetenzzentrum fiir Ausbau und Fassade aktiv

sein werden.

Die Verortung von Nachhaltigkeit in den Organisationen bleibt daher klar geregelt:
- Im monatlichen Lenkungskreis in Form von Veranderungsmanagement durch den

Innovationstransfer-Prozess.
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- Im Qualitatszirkel Bildung, der sich kiinftig 1xjahrlich trifft, und den KVP
(Innovationstransfer-Prozessschritt (8)) aus dem Innovationstransfer-Prozess
bearbeitet. Dort sind die Qualitatskriterien der Bildungsorganisation in Form der DIN
EN ISO 9001 sowie die SoKa-Kriterien fir die Bau-Berufsbildungszentren, die

Kriterien der Paradigmen in der deutschsprachigen Berufsbildung fir
Handlungsorientierung (HO), Kompetenzorientierung (KO) und Prozessorientierung
(PO) sowie die Nachhaltigkeitskriterien Grundlage aller weiteren Arbeiten.

- In der Bilanz-Klausur (ehemals Grofer Qualitdtszirkel), die kommendes Jahr wieder
stattfinden wird, jedoch um die gesamte Verbandsarbeit des SAF erweitert. Auch
hier werden wiederum Nachhaltigkeitskriterien bilanziert, unmittelbar gefolgt von
der Zukunftsklausur, in der die Interessensgruppen des Berufsverbandes die

Ergebnisse der Bilanzierung aufnehmen und die zu Grunde liegende Strategie und
deren operationalisierte Ziele reflektieren bzw. aufgreifen und modifizieren.

- Im Projekte Team kommt insbesondere der Innovationstransfer-Prozessschritt (7) zu
besonderen Bearbeitung, da dort die Transfers in die Linie organisiert werden sollen.

- Der Bildungsbeirat, welcher kiinftig beratend dem Lenkungskreis und den anderen
Funktionsgruppen beiseite stehen soll, erhalt eine starker beratende Funktion,
entspricht jedoch in der Zusammensetzung der Resonanzgruppe aus der
Projektlaufzeit.

- Und schlieBlich regelt das Bildungsteam das Tagesgeschaft zuziiglich der Aufgaben,
die aus der Beteiligung von Ausbildern/-innen und Dozenten/-innen an
Veranderungsvorhaben entstehen.

Entscheidend fir die Nachhaltigkeit kiinftiger Transfers ist jedoch die Erweiterung der
Aufgaben des Lenkungskreises um Veranderungsprojekte der Tragerorganisation der
Berufsforderungsgesellschaft mbH. Somit wird kiinftig der Blick auf das Zusammenspiel aller
Ressorts gelenkt und die Einbindung des Vorstands gewahrleistet.

8. Fortschreibung des Verwertungsplans
8.1 Wirtschaftliche Erfolgsaussichten

Wirtschaftliche Aspekte kdnnen wir nicht erkennen.

8.2 Wissenschaftliche und/oder technische Erfolgsaussichten

Autor: S. Ekert

Die im Rahmen von Q_EN_POLIS entwickelten Erhebungsinstrumente fiir die Zielgruppe
Lernende der UBA / der Meistervorbereitung und Mitarbeiter des Lernortes UBA / KomZet
kénnen mit minimalem Adaptionsaufwand in anderen UBAs / Lernorten ebenfalls eingesetzt
werden und dort — wie in Rutesheim und Leonberg, den Statusquo der Lern- bzw.
Arbeitssituation in Bezug auf Fragen der Nachhaltigkeit im engeren Sinne und dariiber
hinaus zu erfassen und — bei wiederholtem Einsatz — damit auch Entwicklungen der Lernorte
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abzubilden. InterVal steht mit verschiedenen einzelnen UBAs / KomZets in Kontakt und
bietet diesen eine analoge Status-quo- und Entwicklungs-Erfassung an. Aus
wissenschaftlicher und berufsbildungspolitischer Perspektive wiinschenswert ware jedoch
eine groR angelegte Studie, in die mindestens 30 UBAs bzw. UBS (wie sie auBerhalb von
Baden-Wiirttemberg i.d.R. bezeichnet werden) einbezogen werden, da dann auch
komplexere statistische Analysen von Zusammenhangen und Bedingungsfaktoren moglich
waren. Damit wiirde dann auch das Thema Nachhaltigkeit, das bislang nahezu ausschlieBlich
mittels qualitativer Methoden ausgeleuchtet wurde, quantitativen Analysemethoden
zuganglich. Die wissenschaftlichen Voraussetzungen dafiir wurden in Q_EN_POLIS gelegt.

8.3 Anschlussfihigkeit

In V/2019 soll eine Abstimmung erfolgen, wie kiinftig die Organisationsstrukturen mit der
Tragerorganisation SAF zu vereinbaren sind. Ein zweiter Schritt ware, Indikatoren in den
Qualitatsentwicklungsprozess DIN EN ISO 9001 der Berufsforderungsgesellschaft konkret
aufzunehmen. Dabei ware es hilfreich, das Faktoren- und Indikatoren-Modell aus der
wissenschaftlichen Begleitung des Gesamt-Modellversuchs-Programm des f-bb zu erhalten.

8.4 Schutzrechte
Keine betroffen.

9. Schlussfolgerungen aus der Projektarbeit

9.1 Lessons learned
Es wurden keine Teilprojekte begonnen, die sich als nicht zielfiihrend herausgestellt hatten.

9.2 Desiderate

1.Nachhaltigkeits-Faktoren sind im Gestehungsprozess eines kleinen Unternehmens nicht trennbar
von anderen Qualitatsentwicklungszielen. Eine Trennlinie zu ziehen, wiirde bedeuten, Teile der
Belegschaft im Beteiligungsprozess zu verlieren.

2.Die Funktionsgruppen sollten primar Reflexionsarbeit zum Veranderungsprozess zu ,,Mehr
Nachhaltigkeit” leisten und primar keine ,,technische Sacharbeit”. Die Beschrankung auf Letzteres
flhrt zu einer Trennlinie mit den Lernzielen der Organisation einer Bildungseinrichtung. Das Risiko
wdchst, dass die verschiedenen Ebenen ihre Bildungsleitbilder aus dem Auge verlieren.

3.Auf der Organisationsebene zur ,,Nachhaltigkeit” zu arbeiten, bedeutet, die Voraussetzungen
dafir zu schaffen, dass Nachhaltigkeit zum Bildungsthema einer plural gestalteten
Bildungsorganisation werden kann. Andernfalls miisste ,,Nachhaltigkeit” Top- Down verordnet
werden, was gegenwartig nicht in die bildungspolitische bzw. betriebliche Landschaft zu passen
scheint.

4.Die Partizipation der Belegschaft bedarf einer systematisierten Kommunikationsstruktur. Erst die
Selbstverstandlichkeit von Dialog und Austausch innerhalb der Teams und zwischen Mitarbeiter/-
innen und Vorgesetzten schafft den zeitlichen und kulturellen Raum fir nachhaltige
Organisationsentwicklung, auch in einer Bildungsorganisation. Das Schaffen einer solchen
Kommunikationskultur erfordert sowohl Zeit als auch das starke persénliche Einbringen und
Vorleben durch Fihrungskrafte.
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10. Offentlichkeitsarbeit und Publikationen

10.1 Préisentationsméglichkeiten fiir Nutzer

Anfragen an:

Berufsforderungsgesellschaft mbH

Fockentalweg 8, 71229 Leonberg

Tel. 07152 /90 819 -21, Fax 07152 / 99 72-39, Mobil 0151 / 268 35 668, E-Mail:
Pietschmann@stuck-verband.de

10.2 Wissenschaftliche Fachpublikationen

Bisher keine. In Planung befindlich.

10.3 Publikationen fiir die Praxis

Pietschmann, M., 2017: Qualitatsindikatoren fiir die Organisationsentwicklung einer
Uberbetrieblichen Ausbildungsstatte im Ausbaugewerbe des Handwerks. 22pp. In:

Tagungsband. Ein Beitrag zur Fachtagung FT 03 ,,Bau, Holz, Farbe und Raumgestaltung” zum

Thema , Trends beruflicher Arbeit - Digitalisierung, Nachhaltigkeit, Heterogenitat®. 19.

Hochschultage Berufliche Bildung an der Universitat zu Koln.

10.4 Prdsentationen und Vortrdge

Q_EN_POLIS!

Qualitatsindikatoren fur die Organisationsentwicklung einer
uberbetrieblichen Ausbildungsstatte im Ausbaugewerbe des
Handwerks

Die UBS/KomZet im Aufbruch -
damit Veranderungen eine
nachhaltige Wirkung haben.

Vortrag ,19. Hochschultage Berufliche Bildung an der Universitat zu KoéIn. April 2017.

Q EN POLIS1

Handwerks

Belsplele ,,Informlerter Entscheldungen“ als
| | Handlungsprmmp inder OE |

: Fehle_rkulture_mfuhren_*I_emk_ulturemfuhren :

Vortrag Agenda Kongress Berlln November 2017.

| Qualltatsmdlkatoren firdie OrgamsatlonSentwmklung elner |
uberbetrlebllchen Ausblldungsstatte im Ausbaugewerbe des 5

49


mailto:Pietschmann@stuck-verband.de

Vortrag ,ZDB-

Q_EN_POLIS"

Qualltatsmdlkatoren fiir die Orgamsaﬂonsentwmklung einer
tiberbetrieblichen Ausbildungsstitte im Ausbaugewerbe des
- Handwerks

Fehlerkultur / Lernkultur emfuhren

Prioritaten einer nachhaltlgen Entwwklung

" Modellversuctisforderung des BMBF ‘.Berufs'bff:‘dung fur Nach‘ha‘!ﬁge‘ Eritwicklung 2015-2019*
Forderlinie 2- Gestaltung eines nachhaltigen Lernortes in Berufsbildungseinrichturigen

Veranstaltung, 'Ma'i'20'1'_8.“

Q EN_POLIS

Qualltatsmdlkatoren fir:die Organlsatlonsentwmklung emer
uberbetrlebllchen Ausbildungsstatte im Ausbaugewerbe des
o Handwerks

Fehlerkultur / Lernkultur emfuhren

F’rlorltaten einer nachhaltigen Entwicklung

Mode!iversuchsférderung des BMBF ,Berufsbildung fiir Nachhaltige Enfwicklung 2015-2019% "
Férderlinie 2: Gestaltung eines nachhaltigen Lernortes in Berufsbildungseinrichtungen

Veranderter Vortrag mit Workshop-Demonstration ,21. Hochschultage Berufliche Bildung an der
Universitat Siegen. Februar 2019.“

10.5 Sonstiges

Keine.

50



