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GAP Leitfaden

weitere Informationen unter:

www.bibb.de/heterogenitaet

Vorwort

Der Modellversuch ,,Assistierte betriebliche Ausbildung benachteiligter
junger Menschen mit und ohne Migrationshintergrund in kleinen und
mittleren Unternehmen® ist Teil des BIBB-Forderschwerpunktes (FSP)
»Neue Wege in die duale Ausbildung — Heterogenitat als Chance fur
die Fachkraftesicherung®. In einem gemeinsamen Netzwerk agieren
seit dem Fruhjahr 2011 bundesweit insgesamt 17 Modellversuche un-
ter der Programmleitung des BIBB und einer wissenschaftlichen Be-
gleitung aus institutionellen und universitren Forschungsbereichen,
finanziert aus Mitteln des BMBF.

Das zentrale Ziel des Forderschwerpunktes besteht darin, ,,...iInno-
vative Wege in die Ausbildung insbesondere unter dem Aspekt
zunehmender Heterogenitat der Jugendlichen im ausbildungsfa-
higen Alter auf(zu)splren und modellhaft (zu) férdern...”. Je nach
den spezifischen Ausrichtungen der Modellversuche werden unter-
schiedliche Verfahren entwickelt, erprobt und im Austausch in der
Netzwerkarbeit dem gemeinsamen Programmziel zugeordnet, do-
kumentiert und publiziert. Die Nachhaltigkeit und Ubertragbarkeit
der Ergebnisse sind in der Forschungs- und Entwicklungsarbeit von
grundlegender Bedeutung.

Die Handlungsansatze, die im Forderschwerpunkt erarbeitet wer-
den, richten sich unter anderem auf ein gezieltes ,,Matching*, um
die Vorstellungen und Kompetenzen der Jugendlichen mit den An-
geboten und Anforderungen der Unternehmen zusammenbringen.
Die entwickelten Instrumente bieten beiden Seiten Nutzen und be-
schranken sich nicht auf die Phase des Ubergangs. Es werden auch
fachlich fundierte Unterstiitzungsangebote zum Umgang mit einer
sich verdndernden Situation in der beruflichen Ausbildung und zur
Begleitung der Ausbildung selbst (assistierte Ausbildung) entwickelt.
Damit werden Voraussetzungen geschaffen, die zunehmende He-
terogenitat der Jugendlichen in der dualen Ausbildung zielfihrend
zu bericksichtigen und die Sicherung des Fachkraftenachwuchses
zu gewabhrleisten.

Der Modellversuch , Assistierte berufliche Ausbildung..." beim Bildungs-
dienstleister Zukunftsbau GmbH hat die besondere Herausforderung
aufgegriffen, Betriebe zu unterstUtzen, auch bisher vernachl@ssigten
Jugendlichen eine faire Chance auf eine quadlifizierte Ausbildung zu
bieten. ,,Dies erfordert den offenen Umgang mit zunehmender He-
terogenitat, die sich in verschiedenen sich tberlagernden (bildungs-)
biographischen Faktoren zeigt, z.B. in einem Migrationshintergrund,
in Unterschieden des Alters und der Vorbildung, bereits schon durch-
laufenen MaBnahmen, in persdnlichen Problemlagen, spezifischen
Kompetenzen sowie in einem besonderen und differenzierten Forder-
bedarf.”“ (FRL) Fur ihre erfolgreiche Ausbildung miussen individuelle
Forderung und soziale Orientierung verbunden und in die betriebliche
Ausbildungsstruktur integriert werden.
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Die Zukunftsbau GmbH hat hierzu das differenzierte Angebot ,,GAP*
entwickelt, das sich auf die ,,Gewinnung“ von KMU, die ,,Ausbil-
dungsvorbereitung“ der Jugendlichen und die ,,Passung“ durch
ein aktives Matching beider Seiten ausrichtet. Dieses ist in den drei
vergangenen Jahren vom Berliner Modellversuch mit seinen Koope-
rations- und Netzwerkpartnern entwickelt, erprobt, evaluiert und fur
den Einsatz Gber den Projektkontext und die Projekflaufzeit hinaus
gestaltet worden. Mit der vorliegenden BroschiUre kann es nunmehr
auch von anderen Beteiligten ein- und umgesetzt werden. Der Leit-
faden GAP erganzt die Prasentation des Feedbackgesprachs (ein
Instrument der Ausbildungsassistenz) auf dem Ausbilderforum unter
www.foraus.de, das dort als eines von zahlreichen Produkten und In-
strumenten der 17 Modellversuche des Programms der Fachoffent-
lichkeit vor - und zur Diskussion gestellt wird.

Mein Dank gilt dem Engagement des Berliner Modellversuchsteams
und seinen regionalen Kooperationspartnern fir die vielfaltigen Ak-
tivitaten und hilfreichen Impulse sowie dem gesamten Programm-
nefzwerk, die gemeinsam fUr die Programmleitung im BIBB und fUr
das BMBF einen wichtigen Beitrag zur Erreichung der Ziele des For-
derschwerpunktes insgesamt geleistet haben.

Gisela Westhoff

wissenschaftliche Direktorin im BIBB, Programmleiterin






1. Hintergrund und Anliegen

Im Zentrum des Modellversuchs ,Assistierte betriebliche Ausbil-
dung*“ steht die Entwicklung eines konsistenten Konzepts zur starke-
ren Integration Jugendlicher mit verschiedensten individuellen und
sozialen Voraussetzungen in die duale betriebliche Ausbildung. Un-
ter den insgesamt 17 bundesweit angesiedelten Modellversuchen
des Forderschwerpunkts ,,Neue Wege in die duale Ausbildung -
Heterogenitat als Chance fiur die Fachkraftesicherung®, die von
Méarz 2011 bis Marz 2014 unter der Programmleitung des BiBB durch-
gefuhrt und wissenschaftlich von einem interdisziplinar zusammen-
gesetzten Konsortium begleitet werden, hat sich die Zukunftsbau
GmbH den Aufschluss kleiner und mittlerer Unternehmen (KMU) flr
das (Ausbildungs-)Potenzial junger Menschen mit sogenannten
»otartschwierigkeiten* zum Ziel gesetzt.

Wenn der Ausbildungsmarkt nach eigenen Mechanismen nicht
mehrin der Lage ist sich selbst zu regulieren, sind andere, individua-
lisierte Methoden, die an den jeweils spezifischen Bedarfen sowonhl
der einzelnen Befriebe als auch der potentiellen Ausbildungsbe-
werber/innen ansetzen, gefragt. Die besondere Herausforderung
bei der Verbesserung der Zugange ins duale Ausbildungssystem zur
Sicherung des Fachkraftebedarfs besteht darin, sowohl kleine und
mittlere Betriebe (KMU) als auch junge Menschen mit heterogenen,
darunter auch den Ausbildungsstart erschwerenden Voraussetzun-
gen in den Fokus der Unterstiitzung zu nehmen.

Jugendliche mit Startschwierigkeiten, die als ,,nicht ausbildungsreif*
eingestuft sind, und die so genannten , Altbewerber/innen" (Agen-
tur fur Arbeit), weisen vielfaltige unterschiedliche Merkmale, wie
schwache Schulabschlisse/Noten, bereits abgebrochene Ausbil-
dung oder Malnahmen, soziale und personliche Problemlagen
sowie hdaufig Migrationshintergrund auf. Sie sind markt- und/oder
sozial benachteiligt, haben teilweise differenzierte Férderbedarfe,
verfugen jedoch auch Uber individuelle Kompetenzen und Res-
sourcen, die wahrgenommen, anerkannt und entwickelt werden
kdénnen.

Auch Betriebe unterscheiden sich nicht nur nach Branchen und
Gewerken, Grolle und Marktposition sondern wesentlich in ihrer or-
ganisationalen Struktur, die bspw. aus der Firmen-Website nur grob
ersichtlich wird. Es sind jedoch die Hierarchie- und Funktionsme-
chanismen dieser heterogenen Binnenstrukturen, die erheblichen
Einfluss auf den Modus und die Kriterien im Auswahlverfahren als
auch den Beziehungskodex mit den Auszubildenden haben und
die Organisation und Umsetzung sowie letztlich die Durchfuhrungs-
qualitat von Ausbildung stark determinieren.

Der Berliner Modellversuch hat vor diesem Hintergrund erprobt, wie
durch individuelle Vorbereitung auf und Begleitung von Jugend-
lichen wahrend der Ausbildung auf der einen Seite sowie durch

ssistierte
betriebliche
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Forderschwerpunkt:
www.bibb.de/de/59342.htm

Modellversuch:
www.zukunftsbau.de/index/1288



GAP Leitfaden

vgl. www.k-aba.de

10

Offnung und Unterstiitzung von KMU auf der anderen Seite be-
triebliche Ausbildung junger Menschen mit vielfaltigen Ausgangs-
bedingungen und Merkmalen realisiert werden kann. Externe Aus-
bildungsassistenz bedeutet, dass beide Adressatengruppen mit
bedarfsorientierten Angeboten von der Vorbereitung Uber das
Matching bis zur Ausbildungsbegleitung von Bildungsdienstleistern
unterstitzt werden. Daflr wurden sowohl bestehende Instrumente
und Methoden erprobt als auch neue entwickelt. Die im vorliegen-
den Leitfaden beschriebenen lassen sich auf drei Aktivitdtsebenen
einordnen:

m Gewinnen und Sensibilisieren von Betrieben

m Ausbildungsvorbereitung individuell und flexibel am
Jugendlichen und klar auf den Betrieb orientiert

m Passung durch den aktiven Vermittlungsprozess zwischen sensibili-
sierten Betrieben und ausbildungsvorbereiteten Jugendlichen.

Der daraus entstandene Leitfaden GAP (Gewinnung — Ausbildungs-
vorbereitung — Passung) kombiniert in innovativer Weise vorhande-
ne und entwickelte Instrumente mit Aktivitaten fir beide Zielgruppen
und initiiert eng miteinander verzahnt die folgenden (Schlissel-)Pro-
zesse:

m KMU und Jugendliche explizit fUreinander gewinnen,
sensibilisieren und vorbereiten

m generell Motivation fur eine Ausbildung und insbesondere fur
handwerkliche Berufe bei Jugendlichen erzeugen und stérken

m realistisches ,,Grading“ (Abgleich) zwischen formalen und
persdnlichen Voraussetzungen sowie Berufswunsch/-wahl
bei Jugendlichen vornehmen mit dem Ziel der Erlangung/Ent-
wicklung von Berufswahlkompetenz
(was ist realistisch erreich-/bewdltigbar?)

m Anpassungsbereitschaft und -fahigkeit bei Jugendlichen
herstellen durch die Weiterentwicklung personaler und sozialer
Kompetenzen und bei KMU auf die besonderen Bedarfe
der Zielgruppe

m MentalitGtswechsel bei Betrieben initiieren, um sie starker auf
die (Entwicklungs-)Potenziale der Jugendlichen hin zu
orientieren und auf den padagogischen Aspekt des
Ausbildens zu fokussieren

m aktive Vermittlungstatigkeit durch Ausbildungsassistenten
und -assistentinnen zur Koordinierung individualisierter
Matchingprozesse anbieten.

Durch seine konsequente Orientierung an den jeweiligen konkre-
ten Bedarfen der KMU und der Jugendlichen sowie sein individuali-
siertes Vorgehen grenzt sich das Konzept GAP von herkbmmlichen
MaBnahmen (bspw. Berufsvorbereitung/BVB) ab. Dadurch kbnnen
die unterschiedlichen Elemente und Interventionen flexibel einge-
setzt und sich ver@ndernde Bedingungen und Entwicklungen ad-
aquateinbezogenwerden. GAP verknipft diese Handlungsebenen



stringent in einer prozessgestaltenden und -begleitenden Bildungs-
und Forderkette fur Jugendliche bis in die betriebliche Ausbildung
hinein und unterstutzt Ausbildungsbetriebe mit bedarfsgerechten
Dienstleistungsangeboten auch wahrend der Ausbildung. GAP be-
fordert so aktiv den Zugang der Zielgruppe der Jugendlichen mit
heterogenen Merkmalen in duale Ausbildung und stabilisiert deren
erfolgreiche DurchfUhrung in den KMU durch die begleitende ex-
terne Ausbildungsassistenz, deren Instrumente und Methoden ge-
sondert beschrieben werden. Eine unverzichtbare Voraussetzung
fur das erfolgreiche Wirksamwerden der Ausbildungsassistenz ist,
dass Betriebe sich mit schriftlichen Vereinbarungen auf eine solche
l&ngerfristige Kooperation mit Bildungsdienstleistern einlassen.

Der vorliegende Leitfaden fasst die im Berliner Modellversuch ,,As-
sistierte betriebliche Ausbildung*“ gemachten Erfahrungen und er-
worbene Expertise zusammen und stellt exemplarisch vor, wie KMU/
Betriebe fUr ,,Heterogenitat" sensibilisiert und fUr Kooperationen auf-
geschlossen werden kbnnen: Gewinnung. Das Konzept einer indivi-
dualisierten, berufs- und betriebsbezogenen Ausbildungsvorberei-
tung wirkt auf Seiten der Jugendlichen als zentraler Kernprozess zur
Potenzial- und Motivationsforderung. Er ist verbindendes Element
zu den darauf aufbauenden Schritten des aktiven ,,Matchings*,
die zu organisieren und zu steuern sind, um eine erfolgversprechen-
de Passung von Betrieben und potenziellen Bewerbern und Bewer-
berinnen zu erreichen. Die erarbeitete Sammlung kombiniert pra-
xistaugliche Instrumente der spezifischen Ausbildungsvorbereitung.
Sie soll Mitarbeitern/innen von Bildungsdienstleistern als Anleitung
fur das eigene Arbeiten und Angebotsportfolio in einem Segment
dienen, welches zur Sicherung des Fachkraftebedarfs in den KMU
immer bedeutsamer wird.

Die im Folgenden synonym verwendeten Bezeichnungen Ausbil-
dungscoach, Ausbildungsassistent/in und Betriebsberater/in bilden
die mehrdimensionalen Funktionen des Personals von Bildungs-
dienstleistern ab, die diese im vorliegenden Konzept einnehmen in
Bezug auf beide Adressatengruppen: fur KMU Betriebsberater/in,
fur Jugendliche Ausbildungscoach in der Ausbildungsvorbereitung
und —assistent/in wdhrend der Ausbildungsbegleitung.

ssistierte
betriebliche
Ausbildung
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2. Gewinnung - Sensibilisierung KMU

2.1 Einleitung

Vor allem kleine und mittlere Unternehmen (KMU) sind von ruck-
lGufigen Bewerberzahlen und mittelfristig vom Fachkraffemangel
betroffen, da ihnen oft die personellen, zeitlichen und finanziellen
Ressourcen flur Aktivitaten der vorausschauend geplanten Azubi-
rekrutierung fehlen. Um sie fur die beschriebene Zielgruppe (for-
mal) leistungsschwéacherer Jugendlicher zu sensibilisieren und diese
als real vorhandene Ausbildungsressource zu erschlielen, missen
langfristige und nachhaltige Unternehmenskontakte aufgebaut
werden. Das Modell der Assistierten betrieblichen Ausbildung bie-
tet hierbei pragmatische und praktikable Unterstlitzung flr auszu-
bildende KMU.

Es liegt auf der Hand, dass die Gewinnung und Sensibilisierung fur
Jugendliche mit heterogenen Merkmalen leichter in Branchen und
Betrieben gelingt, die bereits Probleme bei der Besetzung ihrer Aus-
bildungsplatze und bei der Durchfiihrung der Ausbildung haben.
Davon sind in Berlin z.B. die Bereiche Hotel-Gaststatten, Glaserei,
Gebdudereinigung, Garten-Landschaftsbau, Backereifachverkauf,
Lagerlogistik, Maler/Lackiererhandwerk, Anlagenmechanik Sanitér,
Heizung, Klima und Altenpflege betroffen.

Ausbildungsbetriebe zu ,,sensibilisieren heilit, sie aktiv zu motivieren,
eingeschliffene Denkmuster im Kontext der eigenen Auswahlkriteri-
en, Ausbildungsangebote und -durchfUhrung kritisch zu reflektieren.
Die Betriebe werden ermuntert und in der Ausbildungskooperation
Uberzeugt, dass es lohnenswert ist, auch jungen Leuten mit weni-
ger linearen Bildungsbiographien und vermeintlich geringer aus-
gepragten uberfachlichen Kompetenzen eine Chance zu geben.
Diese Entscheidung fallt den Betrieben in der Regel leichter, wenn
durch Betriebsberater/innen bzw. Ausbildungsassistenten (Bildungs-
dienstleister), konkrete Bewerber/innen empfohlen und gleichzeitig
flankierende Assistenzangebote fur die AusbildungsdurchfUhrung
vorgeschlagen werden.

Die Kooperation mit Bildungsdienstleistern in der Assistierten betrieb-
lichen Ausbildung soll fir den Betrieb in jedem Fall ein entlastendes
UnterstUtzungsangebot durch kompetente Beratung, flexible und
verbindliche Betreuung eines quadlifizierten externen Ausbildungs-
managements darstellen.



2.2 Gewinnung von Kooperationsbetrieben

Netzwerke

Netzwerkstrukturen zu Innungen und Fachverbanden, die als Tur-
offner zu ihren Mitgliedsbetrieben fungieren kénnen, solliten vom
Bildungsdienstleister etabliert werden. Im Modellversuch entstand
daraus bspw. eine nutzliche Kooperationsvariante durch den Zu-
gang zu der brancheninternen Personect-Plattform der Branchen
Hotel-Gaststatten (DEHOGA) und Metall-Elektroindustrie (VME).
Dies ermdglicht den Betriebsberatern/innen Profile von Bewer-
bern/innen aus der Ausbildungsvorbereitung in dieser Plattform zu
empfehlen, auf die suchende Unternehmen dann direkt reagieren
kdnnen. Auch die Verbreitung von Informationen zu den Angebo-
ten der Assistierten betrieblichen Ausbildung tUber Verbands- und
Innungs-Newsletter oder die Prasentation auf Mitgliederversamm-
lungen sind Wege, Unternehmen zu erreichen.

Direkte Unternehmensakquise

Erfahrungsgeman werden Betriebe allerdings selbst bei tatsGchlich
bestehendem Bedarf eher selten aktiv, die reine Kenntnis von Unter-
stitzungsmoglichkeiten alleine |6st meist noch keine unmittelbare
Reaktion aus. Deshalb hat es sich im Modellversuch als erfolgreicher
erwiesen, Ausbildungsbetriebe gezielt und direkt anzusprechen
in Bezug auf die (gefestigten) Berufswinsche der Teilinehmenden
in der Ausbildungsvorbereitung. Da kleine und mittlere Unterneh-
men offene Lehrstellen selten inserieren, empfiehlt sich — neben der
Recherche diverser Lehrstellenbdrsen — Zugang zu Betrieben Uber
Innungen, Fach- und Branchenverbé&nde zu suchen, deren Mitglie-
derlisten ausschlieBlich ausbildungsberechtigte Betriebe auffihren
(im Gegensatz zu Branchenbucheintrdgen) und fUr die Direktakqui-
se daher besonders nutzlich sind. Teilweise geben Lehrlingswarte
oder Ausbildungsbeauftragte der Innungen auch konkrete Hinwei-
se, welche Unternehmen noch Auszubildende einstellen bzw. su-
chen. Auch Ausbildungsteams des Arbeitgeber-Services der Agen-
tur fur Arbeit sind u.U. bereit, Informationen zu Assistenzangeboten
an die durch sie betreuten Ausbildungsbetriebe zu streuen und den
Kontakt zu vermitteln, sofern sie dies nicht konkurrierend zum eige-
nen Vermittlungsauftrag betrachten.

Die Strategie der direkten Ansprache von Ausbildungsbetrieben
zur Recherche von Ausbildungs- bzw. Praktikumsplatzen fur Teilneh-
mende aus der Ausbildungsvorbereitung und zur Gewinnung von
KMU als Kooperationspartner hat sich im Modellversuch bewéahrt.

ssistierte
betriebliche
Ausbildung

wichtig: aktiv direkten
Kontakt zu KMU herstellen
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2.3 Direkte Unternehmensakquise

Erstkontakt

Im Vorfeld des ersten Kontakts zum Unternehmen sollten sich die
Betriebsberater/innen (Ausbildungsassistenten/innen) der Bildungs-
dienstleister ein differenziertes Bild des Unternehmens und in gro-
ben ZU0gen auch der Branche angeeignet haben. Sie kontaktieren
die Befriebe telefonisch und ermitteln zun&chst den/die richtige/n
Ansprechpartner/in.

Bei der ersten felefonischen Kontaktaufnahme mit dem Betrieb
gilt es, mit der fur die Ausbildungseinstellung verantwortlichen und
entscheidungsbefugten Person (z.B. Personal-/ Ausbildungsleitung,
Ausbilder/in, Inhaber/in) ins Gesprach zu kommen und zundchst die
aktuelle Bewerbungssituation zu sondieren. Neben der schlUssigen
Erlauterung des Kontaktanlasses Ausbildungsvermittiung sollte auch
das Ubergeordnete Anliegen, das Unternehmen fur die beschrie-
bene Zielgruppe zu sensibilisieren und aufzuschlieen, mit verfolgt
werden. In diesem Kontext werden auch die UnterstUtzungsmaoglich-
keiten fUr KMU bei der AusbildungsdurchfUhrung durch ein externes
Ausbildungsmanagement pragnant und pragmatisch kommuni-
Ziert.

Im Vordergrund des Erstgesprachs stehen folgende Fragen:

m Werden aktuell/mittelfristig Bewerber/innen gesuchte
In welchen Ausbildungsberufen?

m Ist der Betrieb aktuell noch in der Sondierungsphase oder schon
im Auswahlprozedere (wie ist dieses gestaltet: Test, Gesprach etc.)

m Wie verliefen Ausbildungen bisher und in letzter Zeit, welche
Probleme gab/gibt es?

m Welche Ursachen fur evtl. Schwierigkeiten bei der Ausbildungs-
durchfUhrung werden gesehen?

m Auf welche Merkmale wird bei den Bewerbern/ Bewerberinnen
besonders Wert gelegt (Zeugnisnoten, Fehlzeiten etc.)?

Im Modellversuch hat es sich als vorteilhaft erwiesen, bereits in die-
sem ersten Gesprach einen konkreten Vermittiungsvorschlag unter-
breiten zu kénnen. Der Betrieb erhdlt weitere, aus den Ergebnissen
und Beobachtungen der Ausbildungsvorbereitung gewonnene
Hintergrundinformationen zu dem/der Jugendlichen als persdnliche
Empfehlung des/der Beftriebsberater/in (Ausbildungsassistent/ in).
Den formal schwdcheren Voraussetzungen (Zeugnisnoten/Fehlzei-
ten) werden die Potenziale und andere ausbildungsrelevante Aspek-
te des/der Bewerbers/Bewerberin Uberzeugend vorangestellt. Ziel ist
es, die negativen Wirkungen der formalen Qualifikationsnachweise
bzw. nichtlinearen Bildungsverldufe abzuschwdchen, individuelle
Potenziale aufzuzeigen und so eine BerUcksichtigung im Auswahl-
prozess Uberhaupt erst zu erreichen.



Dabei wird im Gesprdch detailliert erértert, was der/die Jugendliche
tatsdchlich an Kompetenzen (jenseits formaler BildungsabschlUsse)
fUr eine sperzifische Ausbildung mitbringen und zu leisten bereit sein
sollte, um sich in Arbeitsstrukturen und Anforderungen des Betriebes
integrieren zu kdnnen:

m Was wird von kiinftigen Auszubildenden konkret in der
Ausbildungspraxis erwartet, was soll er/sie in welchem
Leitfraum erlernen?

m Welche Arbeiten bzw. Tatigkeiten sollen er/sie mit vorheriger
Anleitung in welchem Zeitraum ggf. selbsténdig Ubernehmen?

m Welche Entwicklungs- bzw. Toleranzspielrdume kénnen bei
bestimmten Kompetenzen zugestanden werden und wie
kann der Betrieb bzw. ein externer Ausbildungscoach diese
Prozesse unterstUtzen?

Entlang dieser fur die richtige Azubi-Entscheidung ausschlagge-
benden Fragen wird eine Uberzeugende Argumentation fur die In-
tegration eines leistungsschwdcheren Jugendlichen in den Betrieb
generiert — mit dem Hintergrund, den Bildungsdienstleister als einen
verlasslichen und kompetenten Kooperationspartner (externe Aus-
bildungsassistenz) an seiner Seite zu haben.

Praktikums- und/ oder Betriebsbesuch

Aus dem telefonischen Erstkontakt ergibt sich nach Ubermittlung
konkreter Bewerbungen im Opfimalfall eine Einladung des/der Be-
werbers/Bewerberin zum Vorstellungsgesprdch und — bei positivem
Verlauf — anschliefend ein ausbildungsorientiertes Praktikum. Es kann
zundchst auch ein Termin fUr einen persénlichen Betriebsbesuch des
Bildungsdienstleisters vereinbart werden, bei dem weitere Fragestel-
lungen (z.B. Nufzen der Assistenzkooperation) besprochen werden.
Nicht alle Firmen lassen sich darauf jedoch unmittelbar ein, wenn
zunachst interner Abstimmungsbedarf mit der Geschéaftsleitung oder
dem/der Ausbilder/in besteht. Viele Betriebe sind in erster Linie an
der Zusendung von Unterlagen moglicher Bewerber/innen interes-
siert bzw. ziehen es vor abzuwarten, bis ihnen konkrete Bewerber/in-
nen vorgeschlagen werden, bevor sie sich auf einen Betriebsbesuch
einlassen. Wurde ein/e vorgeschlagene/r Bewerber/in unmittelbarin
ein Praktikum Ubernommen, kann der Betriebsbesuch auch mit der
Praktikumsauswertung verbunden werden.

Beim ersten Besuch des/der Beftriebsberaters/-beraterin in einem
Unternehmen werden gestiutzt auf einen Leitfragebogen relevante
Eckdaten zur Firma, ihre bisherigen Ausbildungserfahrungen und die
aktuellen Ausbildungssituation sowie das (Wunsch-) Anforderungs-
profil ermittelt. Aufbauend auf den Informationen aus dem Erstge-
sprach wird detailliert ausgelotet, inwieweit Toleranzspielr&ume be-
ziiglich den Anforderung und Erwartungen bestehen bzw. ob und
wie evtl. bestehende Forder- und Entwicklungsbedarfe berticksich-
tigt werden kdnnen.

ssistierte
betriebliche
Ausbildung

Fur Potenziale sensibili-
sieren: Anforderungen
transparent machen und
konkretisieren
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Ein verlasslicher
Ansprechpartner fur alle
Ausbildungsbelange

Erfolgsfaktoren:
BetriebsgroRe,
Ansprachezeitpunkt,
Dringlichkeit des Bedarfs
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2.4 Kooperationsbereitschaft und
Vertrauensbildung

Kooperationsbereitschaft kann bei Betrieben vor allem dann er-
zeugt werden, wenn der Nutzen Azubigewinnung real greifbar ist,
d.h. wenn ihnen ein konkreter geeigneter Bewerber/innenvorschlag
fur ein ausbildungsorientiertes Praktikum gemacht werden kann.
Durch die ,,Empfehlung“ und die zusatzlichen Hintergrundinforma-
tionen des/der Ausbildungsassistent/ in wird der/die Bewerber/in, im
laufenden Auswahlverfahren vom Betrieb dann meist in besonderer
Weise berucksichtigt.

Ist der Ubermittlungsmodus der Bewerbungsunterlagen geklart
oder ein personliches Vorstellungsgesprach direkt vereinbart, ist es
wichtig den eindeutigen Bezug zum stattgefundenen Gesprdch
sicherzustellen (z.B. Zusendung der Bewerbungsunterlagen durch
denselben/dieselbe Befriebsberater/in bzw. Bezug zum Telefonat).
Von besonderer Bedeutung fur erfolgreiche Kooperationen mit
Unternehmen ist, dass es die betrieblichen Ansprechpartner/innen
von Anfang an mit nur einer verlasslichen Person als Betriebsbe-
rater/in bzw. Ausbildungsassistent/in zu tun haben, der/die das
Unternehmen kennt (kennen lernt) und in der Lage ist, auf dessen
spezifische BedUrfnisse zeitnah und addquat zu reagieren. Grund-
s@fzlich sollten die Betriebsberater/innen geschult werden, Gesprda-
che mit Betrieben kompetent zu fihren und hohe Sensibilitat fur die
Personlichkeit des/der betrieblichen Ansprechpartners/Ansprech-
partnerin, fUr das Selbstverstndnis des Befriebes hinsichtlich der
Ausbildung, das aktuelle Ausbildungsszenario und die spezifischen
Bedarfe des Unternehmens im Kontext Ausbildung aufzubringen.

Ob und wie die telefonische Kommunikation auf eine Koopera-
tionsperspektive hin entwickelt werden kann, ist von mehreren
Faktoren abhdngig. Unbedingt wichtig ist, den/die ,richtige/n"
Entscheidungsbefugte/n, d.h. den/die Personalleiter/in, in kleinen
Betrieben die GeschdaftsfGhrung, oft in Personalunion mit dem/der
Ausbilder/in anzusprechen, der/die fur die Ausbildungseinstellung
verantwortlich ist. Wesentlich ist aulerdem der Zeitpunkt der Kon-
taktaufnahme. Bei Betrieben mittlerer GroBe sollte dies mehrere Mo-
nate vor dem Ausbildungsstart, wenn das interne Auswahlverfahren
beginnt, sein, wahrend kleine Betriebe sich in der Regel erst deutlich
kurzfristiger (max. 2-3 Monate) mit der Azubi-Einstellung befassen,
die hier haufig nicht vorausschauend geplant wird. Im Modellver-
such hat sich gezeigt, dass kleine Betriebe — oft aus akutem Bedarf
heraus - offener auf Unterstutzungsangebote reagieren, weil sie aus
Kapazitatsgrinden meist nicht langfristig agieren kdnnen. Mittlere
Unternehmen sind seltener bereit, ihre internen Auswahimuster-/ver-
fahren durchlassiger zu handhaben, jedenfalls solange sie noch aus-
reichend Bewerbungen erhalten oder weiterhin auf ,,qualifiziertere*
Bewerber/innen warten.



Und schliellich gestaltet sich die Kommunikation mit den Unter-
nehmen unterschiedlich intensiv und verbindlich je nach Person-
lichkeit des betrieblichen Ansprechpartners. Daneben ist fur die
positive Entwicklung einer langerfristigen Kooperationsbeziehung
zwischen Unternehmen und Bildungsdienstleister vor allem der Ver-
lauf des ersten ausbildungsorientierten Praktikums als priméarer In-
dikator funkfionierender Zusammenarbeit wesentlich: Hat der/die
vermittelte Praktikant/in zeigen kdnnen, was von ihm/ihr erwartet
wurde bzw. sind im Befrieb Kompetenzen, auf die sich die Empfeh-
lung und Einschdtzungen bezogen, erkennbar geworden2 Kommt
es bei der ersten Vermittlung zu negativen Erfahrungen, werden
diese in der Praktikumsauswertung detailliert besprochen und be-
wirken beim Praktikanten/bei der Praktikantin letztlich dennoch
einen wichtigen Lerneffekt. FUr den Beziehungsaufbau zu einem
Betrieb ist dies jedoch wenig forderlich: Entweder sieht dieser sei-
ne urspringliche Skepsis gegenUber der Bewerberzielgruppe be-
statigt oder die Kompetenz/Fachlichkeit des Kooperationspartners
Bildungsdienstleister wird angezweifelt. Wichtig ist es deshalb, die
Grunde des Fehlversuchs zeitnah und transparent zu analysieren
und so aufzuarbeiten, dass eine generelle Bereitschaft zur weiteren
Zusammenarbeit aufrechterhalten werden kann.

Um grundsatzlich das Risiko von Mismatching gering zu halten, dir-
fen die Jugendlichen nicht zu frih, sondern erst nach profunder
»Diagnose und Forderung* in ein ausbildungsorientiertes Praktikum
vermittelt werden. Es sollten mdglichst differenzierte Absprachen
mit den Betrieben bezUglich der im Praktikum bzw. in der Ausbil-
dung vorgesehenen Tatigkeiten und damit verbundenen Verhal-
tenserwartungen getroffen und dem Jugendlichen verstandlich
vermittelt werden. Die gemeinsame vom/von der Betriebsberater/
in als Feedbackgesprdch moderierte Auswertung mit dem/der
Praktikant/in und beftrieblicher/m Anleiter/in am Ende des Prak-
tikums konkretisiert den Mehrwert der Kooperation qualitativ: Mit
Bezug auf Beispiele aus der Praxis soll dem/der Praktikant/in ver-
standlich erlautert werden, was warum positiv bewertet und was
in welcher Form verbesserungsfahig ist. Im Ergebnis soll die Ausbil-
dungstbernahme thematisiert und eine vorldufige Absichtsbekun-
dung durch die KMU und die Jugendlichen schriftlich dokumentiert
werden. Bestehen diesbeziglich noch Vorbehalte seitens des Be-
friebs, sind diese prdzise zu identifizieren und es sollte eine Verldn-
gerung des Praktikums bzw. alternativ eine Einstiegsqualifizierung
angesprochen werden.

ssistierte
betriebliche
Ausbildung

Bedeutung des ersten
ausbildungsorientierten
Praktikums fur
Vertrauensaufbau
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2.5 Grundsatze und Techniken der Ansprache
von KMU

Bei der Erstansprache von Betrieben und zur Gestaltung nachhaltiger
Unternehmenskooperationen werden als grundsatzliche Pramissen
folgende Kommunikationsstrategien und -techniken empfohlen:

Grundsatze fur Akquise-Gesprache

m dem GegenuUber den Wissenskontext (berufspddagogisch/
bildungspolitisch) transparent machen (ohne zuviel zu reden)

m Balance zwischen Marketing- und Beratungsgesprdch halten

m Bedarfe ermitteln und konkret auf das dargestellte Problem
bezogen bleiben

m alternative und variable Losungsmadglichkeiten aufzeigen

m glaubwirdige konkrete Dienstleistungsangebote darstellen

m Nufzen dieser Angebote benennen — konkret Vorteile/Mehrwert
herausstellen

m Kooperationsverhaltnis klar skizzieren — weitere Verabredungen
abstimmen

m offene Fragen bzw. Setting klaren: aktives Marketing fiur eigene
Dienstleistung

Gesprachsstrategien und -techniken im Gesprachsverlauf
Phase 1: Warm-up und Gesprachsanlass:

m aktives Zuhoren: detalllierte Informationen zum Unternehmen
(Selbstverstandnis bzgl. Ausbildungsengagement) erfahren

m empathische Grundeinstellung fur das GegenUber/das Unter-
nehmen und die Branche zeigen

m generelle Ergebnisoffenheit beim Erstkontakt signalisieren

m Problemkonkretion: Grunde fur Probleme bei der Azubigewin-
nung, fur Ausbildungsabbriche, fur Ausbildungsabstinenz u.&.
erfragen und Bedarf offen analysieren (Bewerber/innen finden,
Fachkrafte gewinnen)

Phase 2: Themenvertiefung — Kooperationsanliegen

m Ziel: Ausbildungsbereitschaft erhohen bzw. Handlungsfelder
identifizieren

m Motivation herstellen: in Ausbildung investieren, neue Metho-
den/Wege riskieren, Experimentierbereitschaft erzeugen

m (Aus-)Bildung als Gut darstellen, das etwas (Zeit, Geld) kostet

m Bildung als Dienstleistung mit dem Ziel der Fachkréftesicherung
prasentieren

m Kompetenz der Dienstleistung erl&utern: Ressourcenerschlies-
sung (in Abgrenzung zu sozialer Responsability)

m Assoziation Bildungstrager und Hartz IV-Klientel, Job-Center/
Agentur fur Arbeit durchbrechen: Jugendliche mit vielfaltigen
und unterschiedlichen Merkmalen als Potenzial

m Flexibilitdt betonen: Angebote nicht als starre Produkte darstel-

len, sondern flexible Prozessbegleitung herausarbeiten

bisherige Auswahlindikatoren reflektieren
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bestehende Vorbehalte von Ausbildern/Ausbilderinnen gegen-
Uber bestimmten Merkmalen von Jugendlichen (bspw. Schul-
abschluss, Migrationshintergrund) konkretisieren und begriindet
relativieren

Phase 3: Kooperationsgestaltung

Unterstlitzungsangebot konkret skizzieren: Vermittiung von
sperzifisch vorbereiteten Jugendlichen mit Potenzialen for
Praktika bzw. in eine Ausbildung

weiteren Beratungsprozess festlegen: direkte Kommunikation
mit Ausbildern/Ausbilderinnen bzw. ausbildenden Fachkraften
initiieren; eruieren, wie man ,,den Ful in die Firma bekommt*
und Einblick in das konkrete Ausbildungsgeschehen erhalt
Prozessbegleitung darstellen: Transparenz der Beurteilungskrite-
rien bzgl. der Jugendlichen und hinsichtlich der Ausbildungs-
praxis im weiteren Verlauf (z.B. durch Feedbackauswertungs-
gesprache) aufzeigen

Phase 4: Abschluss und Commitment

Restimee und Vereinbarungen dokumentieren

nachste Schritte und Termine abstimmen

»Commitment* herstellen: Zusage erlangen, dass das Unterneh-
men bereit ist auch ,,schwierigere* Jugendliche auszubilden in
(tempordarer) Kooperation mit Bildungsdienstleister (externe Aus-
bildungsassistenz)

Die aufgefuhrten Strategien und Techniken strukturieren und er-
leichtern den Aufbau von Kooperationen mit Betrieben fir Bildungs-
dienstleister. Da die innerbetriebliche Organisation jedoch jeweils
spezifisch ist mit Auswirkungen auf die Entscheidungsprozesse, Ar-
beitskonstellationen, Funktionsablaufe und die informellen Kommu-
nikationswege, gestaltet sich jede Unternehmenskooperation letzt-
lich unterschiedlich. Oft werden die verschiedenen Faktoren, die
den Rahmen der Interaktion von Bildungsdienstleister und Betrieb
bilden, erst im Prozess der Zusammenarbeit erkennbar.

Zentrale Punkte: Gewinnung und Sensibilisierung KMU

kleine und mittlere Ausbildungsbetriebe direkt ansprechen

Erstkontakt: Entscheidungsbefugte des Betriebs erreichen

bzgl. Praktika/Ausbildung mit ausbildenden Fachkréften kommunizieren

geeigneten Zeitpunkt fur Kontaktaufnahme eruieren

ein/e verl&ssliche/n und verbindliche/n Betriebsberater/in pro

Unternehmen auswahlen

Vorkenntnisse zu Branche und Firma einbringen

Fachkompetenzin Bezug auf Ausbildungsberufe und

Ausbildungsthemen ausstrahlen

B Bewerber/innen-Empfehlung: Angebote mit unmittelbaren Nutzen
unterbreiten

W Befriebsbesuch: UnterstUtzungsbedarf konkretisieren

W Voraussetzungen fur positiven Verlauf des ersten ausbildungsorientierten
Praktikums schaffen

B Kooperations- und Vertrauensaufbau braucht Kontinuit&t und Flexibilitét

ssistierte
betriebliche
Ausbildung
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3. Ausbildungsvorbereitung -
Instrumente

3.1 Einleitung

Das vorgestellte Konzept einer spezifischen Ausbildungsvorberei-
tung wurde im Modellversuch in fluktuierenden Gruppen von 5-15
Jugendlichen mit sogenannten ,Startschwierigkeiten* erprobt.
Wichtige Merkmale der Jugendlichen waren: das Alter (zwischen
17-25 Jahre), die formale Qualifikation (ohne Schulabschluss bis
Abitur), mehrheitlich schlechter Notendurchschnitt, nichtlineare Bil-
dungsverlaufe (ohne Ausbildung, Arbeitslosigkeit, diverse Malinah-
men, z.B. BVB), hdaufig Migrationshintergrund sowie weitere sozial
benachteiligende und individuell beeintr&chtigende Faktoren.

Die Bandbreite und Kombinierbarkeit der verschiedenen erprobten
diagnostischen und férdernden Instrumente ermdglicht es, an die-
sen unterschiedlichen individuellen Ausgangslagen und dem sich
daraus ableitenden Coachingbedarf des einzelnen Jugendlichen
anzusetzen. Im Vordergrund steht dabei der kontinuierliche und
eindeutige Bezug zu dualen Ausbildungsberufen und zu konkreten
Ausbildungsbetrieben, die von Anfang an mitgedacht und einge-
bunden werden(s. 3.3. Querschniftsthema Betriebsndhe).

Die folgende Zusammenstellung ist eine Auswahl von diagnosti-
schen Verfahren zur Erfassung des aktuellen Wissens-, Kompetenz-
und Entwicklungsstandes sowie fordermethodischen Verfahren zur
Potenzialentwicklung, Starkung der Anpassungsfahigkeit und Mo-
fivation. Sie beinhaltet sowohl bereits existente, z.T. k&uflich zu er-
werbende Produkte/Verfahren, die im Modellversuch begrindet
ausgewahlt und erprobt wurden, als auch eigens entwickelte bzw.
adaptierte Instrumente, deren Wirkung getestet wurde.

Die Grafik gibt einen Uberblick Uber die verschiedenen Instrumen-
te. Eine grobe Systematik in der Anwendung ergibt sich aus der
Sperzifik der Voraussetzungen und mehr oder minder ausgereiften
Vorstellungen der Teiinehmenden, die den drei Kategorien ,,Unori-
entiert" (keine oder vage Berufsvorstellungen), ,,Berufswahlkompe-
tent” (gut begrundete realistische Berufswahlentscheidung) und
,Grading-Bedarf" (unredlistischer Berufswunsch bei gegebenen
personlichen Voraussetzungen) zugeordnet werden kénnen. Die
verschiedenen Instrumente kénnen an den jeweiligen Bedarf je-
des/jeder Jugendlichen angepasst und teils parallel, teils in aufei-
nander aufbauenden Trainingssequenzen nach individuellen For-
der- und Qualifizierungspldnen Uber unterschiedliche Dauer und
Intensitat eingesetzt werden. Je nachdem, wann und mit welchen
spezifischen Voraussetzungen und entsprechenden Vorgaben des
jeweiligen Forderrahmens die Jugendlichen in die Ausbildungsvor-
bereitung aufgenommen werden, gestaltet sich ihr wochentliches



Pensum und insgesamt die Dauer der Teilnahme bis zum anvisierten
betrieblichen Praktikum und Ubernahme in Ausbildung in Abhan-
gigkeit vom ndchsten Start des Ausbildungsjahres (September/Fe-
bruar) unterschiedlich und liegen im Mittel bei mindestens drei bis
sechs Monaten bei durchschnittlich 16 Wochenstunden.

Im Folgenden werden die einzelnen diagnostischen und férderme-
thodischen Verfahren/Instrumente vorgestellt, ihre Methodik be-
schrieben und ihre Wirkungsweise auf die fokussierten Ziele der Aus-
bildungsvorbereitung erlautert. Diese sind priméar die Vermittlung der
Jugendlichen zum nachsten Ausbildungsstarttermin in Ausbildun-
gen bei Kooperationsbetrieben, im Vorfeld einer Ausbildung das er-
folgreiche Absolvieren ausbildungsorientierter Betriebspraktika oder
Uberbrickend die Einleitung einer Einstiegsqualifizierung (EQ).

Die Zuordnung in diagnostische und férdermethodische Instrumen-
te/Elemente ist dabei nicht trennscharf und hat eher programmati-
schen bzw. analytischen Charakter insofern als die Potenzial-Ermitt-
lung (Diagnose) und Einschatzung der Tests und Beobachtfungen
fur die Ausbildungsassistenten im Vordergrund stehen. Die thema-
tische Auseinandersetzung auch in den diagnostischen Verfahren
fordert bei den Jugendlichen immer auch bereits ihre Selbstrefle-
xion, als ein zentrales Moment der Entwicklung personaler und so-
zialer Kompetenzen und die durch das kontinuierliches Feedback
(der Ausbildungscoachs) weiter geférdert und durch férdermetho-
dische Verfahren eingeubt werden.

Die Grafik ,,Instrumente der Ausbildungsvorbereitung“ stellt dar, wie
die Instrumente bausteinartig und modellhaft bei den unterschied-
lichen individuellen Voraussetzungen von Teilnehmenden in der
Ausbildungsvorbereitung kombiniert werden kénnen. Dabei wird
zwischen ,,berufswahlkompetenten“ mit gefestigten realisierbaren
Berufswinschen und ,,unorientierten” Jugendlichen differenziert,
die nur vage Berufswinsche formulieren. Diejenigen mit ,,Grading-
Bedarf" sind Jugendliche, mit mehr oder weniger fundierter Berufs-
wabhl, bei denen ein Abgleich zu alternativen, besser passenden
Ausbildungsberufen herzustellen ist.

Die Farbe Rot kennzeichnet die diagnostischen und Grtn die for-
dermethodischen Instrumente. Der Farbverlauf innerhalb der ein-
zelnen Instrumente symbolisiert, dass diagnostische Verfahren auf
Seiten der Jugendlichen bereits auch die Férderung von Fahigkei-
ten und Kompetenzen bewirken.

Der Kreis der Grafik visualisiert fUr alle Teilnehmenden wichtige Ele-
mente, wie die Nutzung der Bewerbungswerkstatt der Zukunftsbau
GmbH und das Absolvieren ausbildungsorientierter Praktika. Die
Betriebsndhe als Querschnittsthema bildet die Klammer und ist mit
verschiedenen Elementen durchgangig in (fast) allen Instrumenten
und Trainings der Ausbildungsvorbereitung prasent.

ssistierte
betriebliche
Ausbildung
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3.2 Potenzialdiagnostische Instrumente

Erstgesprach

Dem Erstgesprach (EG) in Form eines leitfragengestutzten biogra-
phischen Interviews am Beginn der Ausbildungsvorbereitung, in die
Jugendliche von Jobcentern und Jugendberatungsstellen vermit-
telt werden, kommt eine weitreichende Bedeutung zu. Neben der
Erfassung relevanter Personal- und Eckdaten der Bildungsbiogra-
phie dient das Erstgesprach dem Kennenlernen und Vertrauensauf-
bau zwischen Jugendlichen und Ausbildungscoach. Dieser macht
sich ein erstes Bild vom Leistungs- und Motivationsstand, der bisheri-
gen Biographie, dem Lebensumfeld sowie dem Berufswunsch und
den zu diesem passenden oder nicht passenden Qualifikationen
der Teilnehmenden. Gleichzeitig erhdélt der/die Teilnehmende alle
notwendigen Informationen zur Zielsetzung, den Angeboten und
dem Ablauf der Ausbildungsvorbereitung.

Methode

Gerade weil das Erstgesprach am Anfang der Zusammenarbeit
zwischen Ausbildungscoach und Teilnehmenden steht und dem
Vertrauensaufbau dient, ist das Setting, das einen entscheidenden
Einfluss auf den Verlauf der Beratung und der folgenden Zusammen-
arbeit hat, besonders wichtig: Das aufmerksame, "aktive" Zuhdren
des Ausbildungscoaches gehdort dazu ebenso wie ein ungestorter
Gesprachsverlauf in einer moglichst angenehmen Umgebung. Um
die notwendige Transparenz und Partizipation in der gemeinsamen
zukunftigen Zusammenarbeit zu verdeutlichen, werden am Ende
des Erstgesprachs die weiteren konkreten Schritte (Start, Ort, Zeiten,
vorldufiger Trainingsplan), die Ziele und Methoden sowie die Kom-
munikations- und Verhaltensmodalitaten verbindlich vereinbart
und die nachsten Gesprachstermine festgelegt.

Die Zeitdauer des Erstgesprachs sollte eine Stunde nicht unterschrei-
ten. Zur Strukturierung und Informationssicherung wird ein Aufnah-
me-/Personalbogen genutzt, auf dem die relevanten Daten und
Informationen erfasst werden.

Wirkung

Jugendliche, die Ausbildungsvorbereitung in Anspruch nehmen
wollen oder sollen, sind nach den Erfahrungen im Modellversuchs in
den meisten Fallen schon seit geraumer Zeit im Ubergangssystem.
Sie haben bereits MaBhahmen und Projekte, aber auch Ausbildun-
gen abgebrochen und sind daher oftmals generell demotiviert
und desorientiert, was ihre weitere berufliche Perspektive befrifft.
Deshalb ist es besonders wichtig, schon im Erstgesprach moglichst
genau zu ergriunden und zu hinterfragen, inwieweit der ge&aulerte
Ausbildungswille bei den erhdhten Vermittlungschancen in Betrie-
be tatséchlich tragféhig ist, bspw. in Bezug auf Gesundheit, kor-
perliche Belastbarkeit, Nebenjobs, familiGre Belange und anderen
Hinderungsfaktoren.

ssistierte
betriebliche
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Download ZUBKom:

www.k-aba.de
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Durch die klare Zielrichtung ,,betriebliche Ausbildung* und das Auf-
zeigen dieser realistischen Moglichkeit in der Ausbildungsvorberei-
tung kann das Erstgesprach auch motivierende Wirkung haben.
Abschlielend sollte diese (Ziel-)Vereinbarung und die Strukturierung
durch weitere regelmaRige Gesprache (s. dazu Forderplan) dem
Jugendlichen nochmals unmissverstandlich verdeutlicht werden.
Durch die perspektivische Verortung im ersten Ausbildungsmarkt
und die ersten Absprachen bzgl. vorgesehener Etappen und der
ungeféahren Zeitschiene werden Vertrauen und Sicherheit bei den
Jugendlichen geschaffen.

Biografische Kompetenzbilanz ZUBKom

Die biografische Kompetenzbilanz ZUBKom ist ein Instrument zur
Selbsteinschatzung nonformal und informell erworbener Kompeten-
zen, das vergleichbar einem vertieften biographischen Interview
als online-Befragung und mit UnterstUtzung eines/r Trainers/ Traine-
rin durchgefiuhrt wird. Dabei wird die gesamte Lebensspanne unter
Einbeziehung aller Lebensbereiche fur den Erwerb und die Aneig-
nung maoglicher Kompetenzen in den Fokus genommen. ZUBKom
basiert auf der Kompetenzbilanz ,,Fluequal“ (DJI , Deutsches Ju-
gendinstitut), die im Rahmen eines Modellprojektes des Tur an Tur
e.V. fur Migranten entwickelt wurde. Diese ist von der Zukunftsbau
GmbH speziell auf die Zielgruppe junger Menschen im Ubergang
angepasst worden. Die angepasste Version ZUBKom kann auf der
Projekt-Webseite www.k-aba.de heruntergeladen werden.

Quelle: (http://www.fluequal-kompetenzbilanz.de)

Methode

Die Kompetenzbilanz ZUBKom wird als zweistufiger PC-gestutzter
Fragebogen bearbeitet: In der ersten Stufe beschreiben die Teil-
nehmenden ihre individuelle Lebenssituation (Familie, soziales Um-
feld, Wohn- und Lebenssituation) entlang differenzierter Fragen. In
der zweiten Stufe kbnnen sie daraus Kompetenzen aus einer vor-
gegebenen Auswahl-Liste fur sich ableiten, erkennen und jeweils
zuordnen.

Das Spektrum zuordenbarer Kompetenzen bezieht sich auf die Be-
reiche Selbstmanagement, Verantwortungsbewusstsein, Fahigkeit
zur Stressbewaltigung, Kommunikationsfahigkeit, Teamfahigkeit,
EinfOhlungsvermdgen, interkulturelle Kompetenz, Flexibilitdt und
Mobilitat, Organisationsfahigkeit und padagogische Fahigkeiten.
Nach Haufigkeit der Nennungen dieser Kompetenzen werden sie
zur Auswertung akkumuliert und lassen Ruckschlisse zur Auspra-
gung von Fahigkeiten in der Selbsteinschatzung der Teilnehmen-
den zu. Diese Auswertung wird als ausgedruckter Chart ausgehan-
digt und mit dem/der Teilnehmenden vertiefend thematisiert und
hinsichtlich der Ubertragbarkeit auf inren Berufswunsch reflektiert.



Die Bearbeitungszeit des umfangreichen Fragebogens ist von Teil-
nehmenden zu Teilnehmenden sehr unterschiedlich, da viele weib-
liche Jugendliche ihre Lebenssituation umfangreich beschreiben
wollen und kénnen und manche sich wiederum sehr kurz fassen,
bzw. nur reduziert antworten wollen oder kbnnen. Ebenso fallt die
Zuordnung der Kompetenzen manchen leicht, andere bendtigen
dafur mehr UnterstUtzung in der Einzelbetreuung. Die Bearbeitung
der Kompetenzbilanz ZUBKom beansprucht mehrere Stunden, es
werden Bearbeitungssequenzen von max. zwei Stunden in zwei bis
drei Sitzungen empfohlen.

Die Kompetenzbilanz kann sowohl im Einzeltraining als auch in der
Gruppe durchgefuhrt werden. Bei Bearbeitung in der Gruppe ist
darauf zu achten, dass ein vertrauensvoller Umgang der Teilneh-
menden untereinander besteht, da individuelle Lebenssituationen
dann leichter thematisiert werden kdnnen. Die Kompetenzbilanz
wird nach dem Lebensprofil-Workshop (s. Kasten) einzeln am PC
und von einer/m Trainer/in betreut bearbeitet, bei Gruppe von Ju-
gendlichen ist dies oft mit regem Austausch und Interaktion ver-
bunden.

Wirkung

Das Erkennen eigener nonformal und informell erworbener Kompe-
tenzen hat fur die Teilnehmenden sehr positive Effekte. Gerade die
Zielgruppe der Jugendlichen in der Ausbildungsvorbereitung hat
haufig groBe Hemmungen und Schwierigkeiten, sich inre Fahigkei-
ten auBerhalb von Schulfachern und deren (in den meisten Fallen
schwach ausgefallenen) Benotungen bewusst zu machen, sie zu
beschreiben und ihnen mdégliche Kompetenzen zu zuordnen. Die
Kompetenzbilanz ZUBKom ermoglicht es Jugendlichen oft erstmails
diese bei sich wahrzunehmen. Sie differenziert damit ihr Fahigkeits-
profil und férdert ihr Selbstbewusstsein erneblich.

FUr den Ausbildungscoach bietet die Biographiearbeit zudem eine
Mdoglichkeit, die tatsachliche Lebenswelt der Teilnehmenden bes-
ser kennen zu lernen. Dadurch erhdht sich das Verstandnis fur evtl.
auftauchende Schwierigkeiten und der Blick fur das Erkennen von
Potenzialen und Fahigkeiten, die bisher nicht ersichtlich waren,
wird gescharft. Durch den wdhrend der Bearbeitung stattfinden-
den Dialog entsteht auch Vertrauen zwischen Teilnehmendem und
Ausbildungscoach/ Trainer/in, was insgesamt positiv auf die Zusam-
menarbeit und die Zielerreichung in der Ausbildungsvorbereitung
wirkt.

Die im Rahmen einer Masterarbeit einer Studierenden der Otto-
von-Guericke Universitdt Magdeburg (Institut fur Betriebs- und
Berufspddagogik) durchgefUhrte qualitative Befragung von Teil-
nehmenden an der Kompetenzbilanzierung ZUBKom bestatigt die
hohe Wirksamkeit des Instruments hinsichtlich der Selbstwahrneh-
mung und Selbstreflexion von Jugendlichen. Sie profiliert das Selbst-
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bild und starkt dadurch das Selbstbewusstsein, was inre Motivation,
eine Ausbildung aufnehmen zu kénnen und zu wollen, deutlich er-
héhen kann.

Einstieg in die Biographiearbeit: Workshop Lebensprofil
(Lebenspanorama)

FUr eine ,seridse Anwendung" des Instruments empfiehlt sich die Einbindung
von ZUBKom in einen Workshop, der den Einstieg in die Biographiearbeit mit
der Erstellung eines Lebensprofils fur die Jugendlichen erleichtert.

|
1
1
|
i
Beim Lebensprofil visualisieren Jugendlichen ihr eigenes Erleben/Befinden I
in bestimmten (Alterzeit-)Phasen ihres Lebens in Bezug auf Familie, Freun- 1
de und Bekannte, Schule, Lernen und Arbeitserfahrungen mit Zeichnun- |
gen, Bildern und Symbolen. Die Lebensprofile werden in der Gruppe mit |
ausdrucklichem Augenmerk auf bisher bewaltigte Etappen, Situationen, I
Aufgaben oder auch Krisen und dabei erworbenen Kompetenzen vorge-
stellt. Die Beschaffigung mit eigenen im bisherigen Leben entwickelten und I
mobilisierten persdnlichen Fahigkeiten und die Prasentation der Lebenspro- |
file anderer Jugendlicher sensibilisiert die Teilnehmenden fUr die weitere |
Auseinandersetzung mit der eigenen Biographie. 1
ol

Einstellungstest-Training Piopico

Piopico ist ein onlinegestutztes Einstellungstest-Training mit Test-.
Trainings- bzw. Ubungsfunktionen zur Vorbereitung auf schriftliche
Tests bei der Ausbildungseinstellung (www.piopico.de). Das von
der Brainwizard OHG entwickelte Verfahren bietet ein umfassen-
des Ubungsprogramm mit ca. 50 Aufgabentypen aus den Berei-
chen Deutsch, Informatik, Leistung und Konzentration, Logik, Ma-
thematik, Physik und Technik, R&Gumliche Vorstellung, Wissensfragen
fUr 141 verschiedene Berufe und stellt zusatzlich Aufgabenpakete
zum vertiefenden Training von bei der computergenerierten Aus-
wertung festgestellten Defizit-Bereichen zur VerfGgung.

Methode

Piopico ist eine Online-Plattform zum Uben von Einstellungstests fir
verschiedene Berufe. Das Verfahren umfasst zwischen Anfangs-,
Zwischen- bzw. Abschlusstest sind je funf Trainingseinheiten und die
Funktion ,,Freies Uben*. Mit der Auswahloption fUr 141 Berufe (da-
runter wenige handwerkliche Berufe, bei unklarem Berufswunsch
kann ,,allgemein*“ gewahlt werden) werden Trainingspléane mit fur
den gewdhlten Beruf relevanten Aufgabentypen zusammenge-
stellf. Die beruflichen Sperzifika sind jedoch auf Kombination und
Quantifizierung der Aufgabenbereiche und -typen beschrénki,
d.h. sie rekurrieren nicht auf fachsperzifische Aufgabenstellungen.
Jedem Aufgabentyp sind Beispielaufgaben (z.T. mit exemplari-
schem Losungsweg) vorangestellt, die Aufgabenpakete sind in
einer jeweils vorgegebenen Ldsungszeit zu bearbeiten. Anfangs-,
Zwischen- und Abschlusstest sind reale Testsimulationen mit durch-



schnittlich 60-minuUtiger, die Trainingseinheiten mit 30-minUtiger Be-
arbeitungsdauer.

Neben der Korrekturversion werden zu jedem Test/jeder Trainings-
und Ubungseinheit prozentuale Lésungsquoten in Balkendiagram-
men computergeneriert ausgewertet, die die erzielten Ergebnisse
differenzierbar nach Aufgabenbereichen als auch nach Unter-
typen (bspw. fur Mathematik: Dreisatz, Prozentrechnen) darstellt.
Die Auswertung kann unmittelbar nach jedem Test/jeder Trainings-
einheit aktiviert und online eingesehen werden.

In der Menuoption ,,Freies Uben kbnnen komprimierte Trainingsein-
heiten fur spezifische Defizit-Bereiche oder Aufgabentypen erstellt
und gezielt trainiert werden. Mit der Wahloption ,,Zeit aus* lasst sich
der (Zeit-) Stressfaktor temporar deaktivieren, wodurch die Moglich-
keit sowohl zur Anleitung durch den Trainer/ die Trainerin als auch
zur parallelen Recherche im Internet (bspw. Formelsuche, Herlei-
tungen) zur thematischen Lernvertiefung gegeben ist.

Nach der Einrichtung eines Accounts vor Beginn des Anfangstests
sollten Teilmehmende in die Zielstellung (Training von Einstelllungs-
tests und Ermittlung und Férderung von Basiskenntnissen), in die An-
wendung, Funktions- und Bearbeitungsweise detailliert eingefUhrt
und explizit auf den Ubungs- und Trainingszweck hingewiesen wer-
den. Die Nutzer/innen sollten von einem Trainer/einer Trainerin (for
eine Gruppe von maximal acht Nutzern) betreut werden, der/die
unterstiitzend anleiten, inhaltliche Hilfestellungen in den Aufgaben-
bereichen geben, Lésungswege herleiten und erklaren sowie eine
sinnvolle Vorgehensweise bei der Bearbeitung steuern kann.

Aus den Erfahrungen bei der Anwendung im Modellversuch ist
eine maximale Trainingsdauer von zwei Zeitstunden, eine ruhige
Arbeitsatmosphdre, die Bereitstellung von Hilfsmitteln (nur Papier,
Stift, teilweise Taschenrechner) und die Betreuung von max. sechs
Teilnehmenden durch einen Trainer/eine Trainerin empfehlenswert.
Vor jeder Trainingssitzung wird ein Feedback zur Auswertung der bis-
herigen Tests gegeben und geklart, welche weiteren Bearbeitun-
gen in der aktuellen Trainingssitzung sinnvoll sind. Zur prazisen Identi-
fikation von erkennbaren Schwachen bzw. deren Ursachen kommt
den Beobachtungen des/r Trainers/in bei der Anleitung und der ge-
meinsamen Reflexion der Ergebnisse besondere Bedeutung zu.

Wirkung

Beim Einsatz in der Ausbildungsvorbereitung des Modellversuchs
eignet sich das Einstellungtest-Training Piopico neben der Vorberei-
tung und Einiben von Einstellungstests insbesondere zur Ermittiung
des Bildungsstandniveaus jenseits von Zeugnisnoten. DarUber hinaus
kann an den festgestellten Schwachen/Defiziten in Grundbildungs-
bereichen trainiert und gleichzeitig die Selbstlernkompetenz gefor-
dert werden. Piopico ist auch eine Stresstauglichkeits- und Konzent-
rafionsUbung, die eine differenzierte Diagnose der Basiskenntnisse
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im (ausbildungs-Jrelevanten Querschnitt von allgemeinbildenden
Wissensbereichen liefert. An die durch piopico prdzise identifizier-
ten Schwdachen/Defizite kann eine gezielte individuelle Férderung
durch die Anleitung des/der Trainers/in, aber auch mittels Metho-
den des selbststandigen Lernens ansetzen.

Die Auswertungsergebnisse (s. Methode) und bei der Betreuung
gewonnenen Einschatzungen liefern eine belastbare Prognoseba-
sis hinsichtlich der Eignung in Bezug auf die Theorieanforderungen
in bestimmten Ausbildungsberufen. Sie werden von den Jugendli-
chen als ,,objektive* Indikatoren ihres Kenntnisstands und Leistungs-
vermdgens akzepfiert. Der Bezug zum angestrebten Ausbildungs-
ziel bleibt prasent und wird im Feedback bei der Auswertung und
Anleitung von der/dem Trainer/in immer mit thematisiert.

Die Auswertungsergebnisse kdnnen als aussagefahige Argumente
in der Kommunikation mit Betrieben bei der Vermittlung von po-
tentiellen Bewerbern und Bewerberinnen mit deren Einverstandnis
verwendet und in Form von Screenshots einzelner Auswertungsab-
fragen auf Wunsch weitergeleitet werden. Bezogen auf die ausge-
wiesenen (Kompetenz-)Kernbereiche bilden sie in einem Querschnitt
der Grundbildung das vorhandene Potenzial ab. Piopico ist daher
ein besonders geeignetes diagnostisches und gleichermalien lern-
forderndes Instrument in der Ausbildungsvorbereitung. So erreichten
im Modellversuch einige Jugendliche trotz schwacher Schulnoten
durchaus mittlere bis gute Ergebnisse. Bei denjenigen, die im Be-
reich Mathematik auch nach intensivem freien Uben deutlich un-
terhalb einer 30-40 % Losungsquote lagen, war dieser Defizitbereich
strukturell und blieb wahrend der Ausbildung ein Férderbedarf, der
durch individuelle Nachhilfeangebote unterstitzt wurde.

Derim Auftrag der IHK 2011 von der willmy AG entwickelte IHK-Kom-
petenzcheck ist ein Online-Kompetenzerhebungsverfahren, das fur
drei Niveaustufen: Abiturienten/Abiturientinnen, Real- und Haupt-
schuler/innen konzipiert wurde Der IHK-Kompetenzcheck eignet
sich ebenso fur den Einsatz bei Jugendlichen nach dem Abschluss
der allgemeinen Schulpflicht zur besseren Einsch&tzung ihrer indivi-
duellen Neigungen, Fahigkeiten, Starken, Schwachen und Person-
lichkeitsmerkmale im Hinblick auf Ausbildung und Berufswahl.

Im Unterschied zu Piopico ist der Kompetenzcheck ein einmaliger
Online-Test, kombiniert mit umfangreichen Fragen zur Erfassung
personaler und sozialer Kompetenzen.

Im IHK-Kompetenzcheck sind Intelligenztests, technische/kaufman-
nische Kenntnistests, Fragen zur Messung sozialer Kompetenzen und
beruflicher Leistungsmotivation sowie zu ausbildungsrelevanten Per-
sonlichkeitsmerkmalen enthalten. Es werden 21 Kompetenzen von



logischem Denken Uiber Kommunikations- und Konzentrationsfahig-
keit bis hin zu Kreativitat und sprachlichem Geschick getestet. Sie
sind funf Kompetenzbereichen zugeordnet: technisch, praktisch,
analytisch-sprachlich, kreativ-sozial und methodisch-personal.

Unmittelbar nach der Bearbeitung wird eine computergenerierte
Auswertung an die Nutzer-Emailadresse gesandt. Bildungsorgani-
safionen/Schulen, die eine groBere Anzahl an Lizenzen erworben
haben, kdnnen mittels einer Benutzerverwaltung mehrere Teilneh-
mer/innen anmelden und die Ubungstests gleichzeitig von einer
TN-Gruppe bearbeiten lassen. Trainingsplane kénnen jeweils zu-
rickgesetzt und erneut genutzt werden.

Der IHK-Kompetenzcheck wird von den regionalen Industrie- und
Handelskammern ggf. auch Bildungstrdgern fUr den Einsatz in der
nachschulischen Ausbildungsvorbereitung zur Verfugung gestellt
oder kann bei ihnen gegen eine Gebuhr erworben werden.

Methode

Der Kompetenzcheck umfasst je einen Aufgabenteil aus den Be-
reichen Mathematik, Logik, Deutsch mit vorgegebener Losungs-
zeittaktung sowie einen Fragenteil (100 Fragen) aus sozialen und
personalen Kompetenzbereichen, die in funf skalierten Antwort-
optionen von ,trifft vollstandig zu* bis ,,trifft Uberhaupt nicht zu“ in
einer insgesamt zweistUindiger Bearbeitungsdauer zu 16sen und zu
beantworten sind.

Die Anmeldung erfolgt online tiber Schulcodes, die fur die verschie-
denen (Schulabschluss-)Niveaustufen kontingentiert von der IHK
vergebenen werden. Die Anwender/innen melden sich unter An-
gabe einer funktionstiichtigen Emailadresse personlich an. Der Test
kann zwar nach einer abgeschlossenen Aufgabe grundsatzlich un-
terbrochen und spater fortgesetzt werden, der Aufgabenteil sollte
jedoch vorzugsweise en bloc bearbeitet werden. Mit vorangestell-
ter Beispiel- und typgleichen Aufgaben mit limitierter Lésungszeit
beansprucht der Testteil real 60 Minuten. Da der umfangreiche
Frageteil ebenfalls eine hohe Konzentration fur die Zuordnung der
Antwortoptionen Uber ca. eine Zeitstunde erfordert, empfiehlt sich
zwischen den zwei Teilen fUr konzentrationsschwache Teilnehmer/
innen eine zeitliche Unterbrechung.

Nach abgeschlossenem Test wird eine quadlifizierte computergene-
rierte 15-seitige Auswertung mit einem ubersichtlichen, auf die funf
Kompetenzbereiche bezogenen zweiseitigen Kompetenzprofil per
Email zugesandt. Die Auswertung beinhaltet eine quantitative Dar-
stellung der Einzelergebnisse in Balkendiagrammen im Vergleich zu
einer mittleren 50% igen Durchschnittsquote sowie deren Analyse
und Kommentierung: Konkrete Ausbildungsberufe aus verschiede-
nen Berufsfeldern werden auf der Grundlage der Auswertung vorge-
schlagen und Tipps und Hinweise zu nachsten Schritten geliefert.
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Wirkung

Die Darstellung des Kompetenzprofils kann der Bewerbung um
einen Ausbildungsplatz beigefligt werden. Sie eignet sich in be-
sonderer Weise dazu, Betrieben die persdnlichen Starken von Ju-
gendlichen jenseits der Schulnoten sichtbar zu machen. Als aus-
sagekraftige Dokumentation von Fahigkeiten und Kompetenzen
wird das Profil bei der Bewerberauswahl von Befrieben anerkannt.
Betriebe bekommen damit fUr die Auswahl passender Kandidaten/
Kandidatinnen eine Hilfe an die Hand, das individuelle Kompetenz-
profil des/der Jugendlichen kann zu den Anforderungen des Aus-
bildungsberufs in Bezug gesetzt werden.

Fur Jugendliche ist der IHK-Kompetenzcheck ein seridses Verfah-
ren, mit dem sie sowohl eine Variante von Auswahltests eintiben als
auch ihre Einstellungen zu ausbildungsrelevanten Aspekten heraus-
arbeiten k&dnnen. Das persdnliche Kompetenzprofil mit erlGuternder
Kommentierung unterstitzt ihre Selbstreflexion positiv. Die vorge-
schlagene, darauf basierende Auswahl an Ausbildungsberufen er-
offnet ein Spektrum an Ausbildungsmaoglichkeiten bei zu einseitiger
oder noch unklaren beruflichen Vorstellungen.

Im Vergleich zum Einstellungstest Piopico ist der IHK-Kompetenz-
check mit hdherem Schwierigkeitsgrad der Aufgaben bei kiurzeren
Zeitlimits und den zusatzlichen, die personalen und sozialen Kom-
petenzen betreffenden Fragen anspruchsvoller. In der Ausbildungs-
vorbereitung wurde er von Teilnehmenden mit schwacheren Schul-
abschlissen als sehr schwierig empfunden. lhre Konzentration und
Motivation fiel Gber die zweistindige Gesamtdauer (doppelt so
lange wie eine Piopico-Testeinheit) stark ab. Es wird deshalb nach
abgeschlossenem Aufgabenteil eine Unterbrechung und die Bear-
beitung des Fragenteils zu einem spateren Zeitpunkt empfohlen.

Berufliche Basiskompetenzen - hamet 2

hamet 2 ist ein handlungsorientiertes Testverfahren mit vier Modulen.
Modul 1 zur Erfassung und Férderung beruflicher Basiskompetenzen,
untersucht handwerklich-motorische Fahigkeiten und Fertigkeiten
und wertet die Ergebnisse aus (www.hamet.de). Ziel des Verfah-
rens ist die Feststellung der Eignung, Lernfahigkeit und Motivation
fUr eine Ausbildung oder Tatigkeit im handwerklichen Bereich und
die Beurteilung des Arbeitsverhaltens im beruflichen Kontext. Die
begrindete Entwicklung einer beruflichen Perspektive und die Fest-
legung bzw. die Orientierung hin zu/auf einem Beruf, der den F&-
higkeiten und Interessen entspricht, ist eine weitere Zielsetzung. Die
Ergebnisse lassen sich anhand von gesonderten Profilen Uber ein
PC-Programm darstellen und erméglichen individuelle Vergleiche
bezuglich Arbeitsqualitat, Arbeitstempo und Arbeitsverhalten.



Methode

Das im Rahmen der Ausbildungsvorbereitung der assistierten be-
frieblichen Ausbildung durchgefGhrte Modul 1 Uberprift berufliche
Basiskompetenzen mittels unterschiedlicher Aufgabenstellungen
anhand der folgenden Faktoren, die zur Bewdltigung der motori-
schen Anforderungen vor allem in handwerklich-gewerblichen Be-
rufen, aber auch im Dienstleistungsbereich notwendig sind:

m Faktor A: Routine und Tempo: Einfache manuelle Routinetatig-
keiten mit geringen kognitiven Anforderungen mussen so
schnell wie moglich abgearbeitet werden.

m Fakfor B: Werkzeugeinsatz und Werkzeugsteuerung (einfach):
Mit Werkzeugen und Maschinen muss genau an eine vorge-
gebene Grenze herangearbeitet oder auf einer Linie entlang
gesteuert werden. Dazu ist eine fortlaufende visuo-motorische
Kontrolle des Arbeitsvorganges notwendig, es muss ein genau-
es Mal} eingehalten werden.

m Faktor C: Wahrnehmung und Symmetrie: Gefordert wird
Symmetrieverstandnis und hohe Wahrnehmungsgenauigkeit im
Sinne eines visuellen Abtastens und Vergleichens.

m Faktor D: Instruktionsverstandnis und Instruktionsumsetzung:
Anweisungen und schriftiche Vorgaben missen genau
verstanden und konzentriert umgesetzt werden.

Diese Fahigkeiten sind von besonderer Bedeutung bei
informationstechnologischen Aufgabenstellungen.

m Fakfor E: Werkzeugeinsatz und Werkzeugsteuerung (komplex):
Werkzeuge sind kraftvoll und umsichtig einzusetzen. Sie sind
kontrolliert und korrigierend zu steuern, um formgestalterische
Arbeiten ausfUhren zu kbnnen. Bei diesen Aufgaben ist der
ganze Koérper im Einsatz, Bewegungen mussen aufeinander
abgestimmt und koordiniert werden.

m Faktor F: Messgenauigkeit und Prazision: Lineal oder Geodrei-
eck sind an Bezugspunkten genau anzulegen und MaBe bzw.
Schnittpunkte sind punktgenau zu markieren.

Alle Aufgaben werden den Teilnehmenden erklart und in Vorpro-
grammen geubt. So entsteht eine diagnostische Situation, die der
Arbeit in einer Ausbildungswerkstatt sehr nahe kommt. Die Aufga-
ben sind an realistischen beruflichen Bedingungen orientiert und
es wird mit Original-Handwerkszeugen und Arbeitsmaterialien ge-
arbeitet, wie sie auch in diesen Berufen eingesetzt werden.

Die Auswertung der praktischen Testierungen erfolgt in der Regel
durch den Trainer/die Trainerin mittels Fehlerzhlung unter Zuhilfe-
nahme von Auswertungsfolien/-schablonen. Die bendtigte Bear-
beitungszeit wird gesondert festgehalten. Zum Abschluss findet ein
detailliertes Auswertungsgesprach statt, in dem die Ergebnisse an-
hand der Profile besprochen werden.

Das gesamte Aufgabenpaket beansprucht rund zwei volle Tage
fUr die Bearbeitung, ca. 2 Std. Auswertungszeit pro Teilnehmenden
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und zusatzlich ca. eine Stunde fir das Auswertungsgesprach. Es
kann auch eine Auswahl von Testaufgaben bspw. wie im Modell-
versuch an drei Terminen a 3 Std. durchgefuhrt werden und das
Auswertungsgesprach an einem gesonderten Termin (ca. 1,5 Std.)
stattfinden.

Wirkung

Durch die Aufgabendurchfihrung und mit der Bewertung des do-
bei erhobenen Leistungsprofils lassen sich berufliche Vorstellungen
hinsichtlich ihrer Realisierbarkeit Uberprufen. Als Instrument der For-
derdiagnostik zeigt hamet 2 auf, wo Ressourcen oder Defizite in den
Fahigkeiten und Fertigkeiten liegen und welche Forderempfehlun-
gen bzw. Umorientierung daraus bezogen auf die Berufswahl abzu-
leiten sind.

Neben der Ermittlung des Leistungsprofils ermdglicht die Aufgaben-
durchfUhrung die Beobachtung des Arbeitsverhaltens in der Werk-
statt und weiterer Faktoren, wie Interesse, Konzentration, Sorgfalt
und Selbstandigkeit sowie Motivation, die fUr die Beurteilung berufli-
cher Kompetenzen ebenso bedeutsam sind.

In der Zusammenschau verschiedener Bereiche (wie bspw. Arbeits-
geschwindigkeit, Umstellfahigkeit, Farbsicherheit) ermdglichen die
Testleistungen eine Einschatzung, welche Ausbildungsberufe realis-
tisch sind, empfohlen werden kénnen und welche Defizite im Hin-
blick auf die Berufswahl nicht auBer Acht gelassen werden durfen.

Im Modellversuch wurde das Modul 1 von hamet 2 vor allem bei
Jugendlichen eingesetzt, die beruflich noch kaum orientiert waren
(Unorientierte), bzw. deren Berufswinsche im Abgleich mit ihren
Voraussetzungen als unrealistisch bzw. unpassend erachtet wurden
(Grading-Bedarf). Durch die praktische Ausrichtung der Testaufga-
ben konnten die Jugendlichen dabei selbst sehr gut Uberprifen, in-
wieweit sie die geforderten Fertigkeiten und Fahigkeiten bzw. wofur
sie weniger gute Anlagen mitbringen. Auf dieser Erfahrungsgrund-
lage konnten in den folgenden Feedbackgespréachen Berufsfelder
und Berufe gut begrindet bestatigt oder ggf. ausgeschlossen sowie
alternative reflektfiert werden. hamet 2 leistet damit einen wesent-
lichen Beitrag im Prozess des ,,Gradings” und bei der Berufswahl-
entscheidung.

Berufliche Orientierung

FUr Jugendliche deren berufliche Perspektive noch offen ist und bei
denen keine ausgepragten Praferenzen angelegt sind (Unorientier-
te), wird der Orientierungsprozess in der Ausbildungsvorbereitung
mit der Bearbeitung des Portals ,,Berufe-Universum* der Agentur
fUr Arbeit eingeleitet. Das Programm Berufeuniversum Planet Beruf
ist ein berufliches Selbsterkundungsprogramm zur Herausarbeitung
beruflicher Interessen und Starken der Jugendlichen, das darauf



aufbauend dazu passende Vorschlage zu Ausbildungsberufen
macht. Es bietet aullerdem zahlreiche Tipps und Infos zu Themen
rund um Ausbildung und Berufswahl.

Methode

Nach Eingabe von Alter, Geschlecht, Klasse, Bundesland und Schul-
abschluss in ein PC-gestitztes interaktives Programm durchlaufen
die Teilnehmenden vier Stationen.

Erste Station - die Teilnehmenden wahlen aus 18 Interessen diejeni-
gen, welche ihnen besonders zusagen und ordnen sie hierarchisch.
Es mussen jeweils mindestens vier Interessengruppen ausgewahlt
werden, um zu erfahren mit welchen Tatigkeiten bestimmte Interes-
sen korrespondieren und welche Berufe zu diesen passen. Das ers-
te Zwischenergebnis zeigt durch Interessengewichtung ein Ranking
der Berufe aus allen im Programm enthaltenen (ca. 350) Berufen.
Die genaue Berufsbezeichnung sowie ein Berufenet-Steckbrief ist
Uber www.berufenet.de verlinkt. Die Berufe, die am besten zu ihren
Interessen passen, werden in einer weiteren Liste angezeigt.

In der zweiten Station bewerten die Teilnehmenden die Auspragung
ihre Starken aus dem sozialen und kognifiven Bereich anhand einer
Skala. Neben der Selbsteinschatzung gibt es den Starkencheck,
mit mehreren Aufgaben z.B. einem Fragebogen zum Bewerten von
Starken und Situationsbeschreibungen mit verschiedenen Hand-
lungsoptionen, Aussagen zu Einstellungskriterien oder klassischen
Leistungsaufgaben. Die Aufgaben sind in einer vorgegebenen Zeit
zu l6sen. AnschlieRend erhalten die Teilnehmenden ein pc-gene-
riertes schriftiches Ergebnis, das die Auspragung ihrer Starken im
Vergleich zum Durchschnitt ihrer Altersgruppe angibt.

Die ermittelte Berufsauswahl wird durch Planeten, die vorgeschlage-
ne Berufe symbolisieren und im Universum ein Raumschiff umkreisen
visualisiert: Je naher diese dem Raumschiff sind, desto groRer die
Ubereinstimmung des entsprechenden beruflichen Anforderungs-
profils mit dem Starkenprofil des/der Teilnehmenden.

Bei der dritten Station werden die Teilnehmenden zu sieben berufsre-
levanten Verhaltensweisen, wie z.B. Mobilitatsbereitschaft oder Ver-
schwiegenheit befragt und erhalten Hinweise, wenn Verhaltenswei-
sen mit einem Beruf nicht in Ubereinstimmung zu bringen sind.

In der vierten Station geben die Teilnehmer/innen inren angestreb-
ten bzw. erreichten Schulabschluss und die Leistungen der Kernfa-
cher ein.

Das Gesamtergebnis fGhrt eine Liste mit Berufsvorschldgen fir die
erhobenen personlichen Voraussetzungen nach vier Kategorien
von ,,passt sehr gut” bis ,,passt gar nicht* geordnet auf. Aulerdem
wird angezeigt, ob der erlangte Schulabschluss ausreicht und/oder
ob bessere Noten in den Kernf&chern fir den Beruf (nach Richt-
kriterien der Agentur fur Arbeit) vorausgesetzt werden. Als Zusatz-
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informationen werden aktuelle Ausbildungschancen, Beitrage, In-
terviews und Tagesablaufe zu verschiedenen Ausbildungsberufen
sowie Tipps zum weiteren Umgang mit den Ergebnissen angezeigt.

Wirkung

Das Programm bietet eine intensive Beschaftigung mit beruflichen
Interessen, Stérken und maoglichen Berufen, die sich daraus ablei-
ten lassen. Die Berufeliste wird dazu genutzt, Berufe genauer zu er-
forschen und eigene Interessen zu reflektieren und Zusammenhdan-
ge zwischen Verhaltensweisen und Berufen zu erkennen. Der Blick
der Jugendlichen wird auf ein grolieres Auswahlspektrum und um
maogliche Alternativen erweitert. Die Auseinandersetzung mit den
persdnlichen Neigungen und Voraussetzungen als wesentlichen
Schritt zur Erlangung von Berufswahlkompetenz ermdéglicht einen
Abgleich (,,Grading*) bezlglich der Realisierbarkeit.

Bei der Nutzung im Modellversuch gab die Erarbeitung ihrer per-
sénlicher Starkenprofile und die Selbsteinschatzung den Jugendli-
chen wichtige Anhaltspunkte fUr die konkretere Beschaftigung mit
in der Ergebnisliste vorgeschlagenen Berufen vor. Damit schafft
Planet Beruf eine solide Basis fUr eine weitere vertiefende Auseinan-
dersetzung mit infragekommenden Berufen, an der die individuelle
Berufswahlberatung durch den Ausbildungscoach ansetzen kann.
Ergénzt durch die Ergebnisse aus hamet 2 (berufliche Basiskompe-
tenzen) und IHK-Kompetenzcheck mit seinen Berufsempfehlungen,
hat das Portal PlanetBeruf — nicht zuletzt durch sein Jugendliche an-
regendes Universum-Design - zu einer begrindeten (vorldufigen)
Berufswahlentscheidung beigetragen.

3.3 Querschnittsthema Betriebsnahe

Der Bezug zu betrieblichen Kooperationspartnern als Quer-
schnittsthema in den unterschiedlichen Kontexten ist von Anfang
an wahrend der Ausbildungsvorbereitung prasent. Gerade fur Ju-
gendliche, die sich langere Zeit in UbergangsmalRnahmen oder
berufsorientierenden Lehrgangen befanden, ist eine klare und
permanente Fokussierung auf das Ziel, in eine betriebliche Ausbil-
dung zu kommen, ganz entscheidend. Da der Betriebskontext nur
bedingt simulierbar und Organisationsstrukturen in den Betrieben
sehr verschieden sind, geht es vorrangig darum, die Antizipations-
wie auch Anpassungsfahigkeit (Adaptabilitat) von Jugendlichen
zu entwickeln. ,,Betriebsndhe bzw. -bezug" wird daher im Vorfeld
von betrieblichen Praktika durch Komponenten erzeugt, die in die
Forder- und Trainingssequenzen integriert sind und sie erganzen.



Betrieblicher Verhaltenskodex/ Einiben von Regeln

In allen Trainingsmodulen der Ausbildungsvorbereitung wird die
verbindliche Einhaltung von Verhaltens- und Disziplinregeln trai-
niert, die mit den Teilnehmenden transparent vorab thematisiert
und reflektiert wurde. Sie sollen nachvollziehen kdnnen, dass es
notwendig ist, eine Arbeitsatmosphé&are mit Verhaltensnormen ein-
zuUben, die sich am betrieblichen Kodex orientiert. Es findet eine
deutliche Abgrenzung zu den gruppendynamischen Verhaltens-
mechanismen in einer Schulklasse/MaBnahmegruppe statt, zu de-
nen die Teiinehmenden aufgefordert werden Distanz zu gewinnen
und lernen, sich starker selbst zu organisieren und zu reglementie-
ren. Teambewusstsein sollte von der Gruppe auch begriffen wer-
den als Verantwortungstibernahme fir die eigenen Ziele und die
Respektierung der Trainings-/Lernzeit auch der anderen Teilneh-
menden. Mif Blick auf ein addquates Verhalten im betrieblichen
Arbeitsalltag werden RegelverstoRe bzw. Fehlverhalten daher
konsequent thematisiert.

Azubirolle

Mit Informationen zu den im Berufsbildungsgesetz verankerten
Rechten und Pflichten von Auszubildenden werden die Teilneh-
menden auf ihre anstehende Statusverdnderung vom/ von der
Schuler/Schilerin oder Arbeitslosen/Transferleistungsbezieher/in
zum/zur Auszubildenden aufgeklart. Auch der Ausbildungsvertrag,
die Bemessung von Ausbildungsvergiutungen, der Ausbildungsrah-
menplan, die Rolle von Kammern und Innungen sind Themen, die
nach Recherchearbeiten am PC teils in moderiertem Gruppen-
gesprach erarbeitet, teils in Prasentationsform vermittelt werden.
Letztlich geht es um die Vorbereitung und Verortung innerhalb des
dualen Ausbildungssystems sowie um die Vermittlung der gesell-
schaftlichen Wertigkeit des Berufsabschlusses, der dkonomischen
Sicherung der eigenen Existenz und um maogliche berufliche Per-
spektiven.

Berufe-Direktmarketing

Vertreter/innen potentieller Ausbildungsbetriebe bzw. bereits ko-
operierender Betriebe stellen ihr Unfernehmen, den Ausbildungs-
beruf bzw. den zu besetzenden Ausbildungsplatz vor. Direkt aus
der authentischen Perspektive des Unternehmens werden die
Geschdaftsfelder der Firma, die Tatigkeitsbereiche der Mitarbeiter/
innen und Auszubildenden sowie die daraus resultierenden Erwar-
tungen an mogliche Bewerber/innen ausfUhrlich und plastisch be-
schrieben. Aus dem betrieblichen Kontext heraus wird dargestellt
und erldutert, welche Sozial-/ SchlUsselkompetenzen eine Rolle
spielen und warum Leistungsbereitschaft und -vermégen in wel-
chem MaRe verlangt werden.

Im Vorfeld von Betriebsvorstellungen machen sich die Teilnehmen-
denim Berufenet (www.berufenet.de) mit dem prasentierten Aus-
bildungsberuf vertraut, kbnnen daher gezielt Fragen stellen und
mit den Betriebsvertretern/-vertreterinnen darUber diskutieren.
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Auch inhaltlich vorbereitete Besuche von Ausbildungsmessen/-ver-
anstaltungen mit anschlieBenden Kurzberichten in der Trainings-
gruppe, vororganisierte Besuche bzw. Betriebsbesichtigungen fir
max. drei bis fUnf Teilnehmende zur Konkretisierung der erfolgten
Berufswahl, zur Veranschaulichung maéglicher Alternativen und
ggf. zur Anbahnung von Erprobungspraktika, sind erganzende
Varianten von unmittelbaren Betriebskontakten.

Praktikumsberichte live

Besonders starke Effekte haben die mindlichen Berichte von Teil-
nehmenden nach absolvierten Praktika zu deren Verlauf und der
weiteren Perspektive in der Trainingsgruppe. Im Rahmen der Grup-
penauswertung veranschaulichen sie bspw. die Diskrepanz der
Wahrnehmungen von Verhaltensweisen durch die Jugendlichen
selbst und durch den Betrieb: Im Rahmen der Gruppenauswer-
tung kann u.a. die Thematik der Dominanz eigener Befindlichkei-
ten Uber die Zielstellung (einen Ausbildungsplatz finden) anhand
von Praxisbeispielen konkret problematisiert werden. Der perma-
nent geforderte Perspektivwechsel bewirkt einen nachhaltigen
Lerneffekt in Bezug auf Durchhaltevermdgen, Belastungs- und
Frustrationstoleranz. Prazise Darstellungen und Schilderungen po-
sitiv verlaufener Praktika und ggf. die Ubernahme in Ausbildung
fuhren dazu, die Sensibilitat der Jugendlichen fur betriebliche Ar-
beitsorganisation und die Ausbildungsrealitat zu erweitern.

Perspektivwechsel

In den unterschiedlichen GruppenUtbungen (s. Selbstprdasentation/
AC, Kommunikationstraining) sind die Teilnehmenden regelmagig
zum Perspektivwechsel aufgefordert, indem sie in der Diskussion
die Position von Ausbildern/Ausbilderinnen und Vorgesetzten ein-
nehmen, deren ,kritischen" Blick auf die Anderen richten und im
Rollenspiel Feedback geben und dabei adaquate betriebskom-
patible Verhaltensweisen internalisieren und tben.

Die Beobachtung des Verhaltens der Teilnehmenden in den ver-
schiedenen Trainingssequenzen und in der Zusammenarbeit mit
den Ausbildungscoaches bzw. Trainern/ Trainerinnen insgesamt
liefern vielfaltige Aspekte ihrer personalen und sozialen (Schlis-
sel-)Kkompetenzen. Durch konsequentes Feedback werden dabei
permanent Kommuniktations- und Handlungsanlasse zu deren
sukzessiver Forderung geboten. Die Trainingsregeln, die in allen
Trainingssequenzen kontinuierlich thematisiert werden, zielen auf
Einibung von ,Arbeitstugenden* wie Punktlichkeit, Konzentra-
tions- und Teamfahigkeit, (Selbst-) Disziplinierung und Verantwor-
tungsbewusstsein im Hinblick auf den Einstieg in eine betriebliche
Ausbildung. Die Fahigkeit zur Einhaltung verbindlich vereinbarter
Regeln ist ein belastbarer Indikator ftr den Stand der Persénlich-
keitsentwicklung in Bezug auf Selbstorganisationsf&higkeit und
letztlich auf die Stabilitat der Ausbildungseignung der Jugendli-
chen.
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In den Férderplangesprachen bzw. auch wahrend der Trainings-
sequenzen erhalten die Teilnehmenden von ihrem Ausbildungs-
coach kontinuierliches Feedback zum beobachteten Verhalten
(Verbesserungen, Weiterentwicklungen, Schwachen, Problemati-
ken wie bspw. Mobiltelefon-/PC-Spielsucht, Gesundheit, Hygiene) ,
mit dem sie gefordert werden, sich hinsichtlich ihres angestrebten
Ziels ,,Ausbildungsstart” besser zu positionieren und ihr Verhalten
zu verandern.

3.4 Fordermethodische Instrumente

Forderplan

Der Forderplan ist eine Prozess-Dokumentation, die im Verlauf re-
gelmdBig statftfindender Forderplangesprdche erstellf und mit
(Etappen-)Zielvereinbarungen zwischen dem/der Jugendlichen
und dem Ausbildungscoach abgeschlossen wird. In ihm werden
die kurz-, mittel- und langfristigen Strategien zur Férderung und Wei-
terentwicklung ausbildungsrelevanter individueller Kompetenzen
festgehalten und deren Umsetzung in regelmalliigen Abstanden
Uberprift und fortgeschrieben.

Methode

Der Forderplan fungiert als begleitendes, strukturierendes Element
der Ausbildungsvorbereitung und wird nach einem achtstufigen
Prinzip erstellt.

1. Die Datenerhebung erfolgt im Erstgesprach, die Ergebnisse aus
den einzelnen diagnostischen und spater fordernden Verfah-
ren werden laufend eingetragen.

2. Die Auswertung im ersten Forderplangesprach gemeinsam mit
der/ dem Teilnehmenden und Ausbildungscoach (Ausgangs-
lage und Problemidentifikation).

Im weiteren Prozess erfolgt:

3. Die Zielbestimmung insgesamt und fur die einzelnen Teilschrit-
te der Férderung (Berufswahlkompetenz, Grundbildungsfér-
derung, Kommunikationstraining etc.).

4. Die Aufgabenplanung fur die formulierten Ziele - Erstellung des
Forder- bzw. Qualifizierungsplans. Der Ausbildungscoach stellt
die bendétigte Unterstlitzung in Form der verschiedenen Trai-
ningsangebote zur Forderung/(Nach-)Qualifizierung bereit.
Weitere Aufgaben werden festgelegt (z.B. Einholen fehlender
Nachweise/ Dokumente, Erstellung individueller Bewerbungs-
unterlagen) und Hilfen bzw. MaBnahmen fur spezifische
Themen/persénliche Probleme (Gesundheit, Schuldner-/
Drogenberatung etc.) organisiert. Nach der Aufgabenplanung
folgt:

5. Die Vereinbarung Uber die Ziele und Schritte, die sowohl vom/
von der Teilnehmenden als auch vom/von der Trainer/Trainerin
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unterschrieben wird. Daraus wird fUr einen zu definierenden
Zeitraum (ca. einen Monat) der Forderplan fur die spezifisch
passenden Forder-Module in zeitlicher Abfolge diagnostischer
und férdermethodischer Trainigssequenzen erstellt.

6. Die Umsetzung der geplanten Aufgaben/Schritte schlieBt an.

7. Die Ergebniskontrolle der vereinbarten Ziele findet in weiteren
klar terminierten Forderplangesprachen gemeinsam mit den
Teilnehmenden statt, deren Intervalle einen Monat nicht
Uberschreiten sollten.

8. Die Fortschreibung der vereinbarten Ziele nach erreichten
Etappen und die Dokumentation erfolgen fortlaufend.

Wirkung

Das Instrument Forderplan erleichtert es den Jugendlichen, ihre
selbst gesetzten Ziele schrittweise zu verfolgen und Teilerfolge auf
dem Weg zum Ausbildungsplatz zu erkennen. Der Forderplan ist ein
strukturierendes Element in der Ausbildungsvorbereitung sowohl ftr
die Teilnehmenden als auch fUr den Ausbildungscoach bzw. den/
die Trainer/in. Durch die schriftiche Dokumentation der Ziele, der
Ergebnisse und des Verlaufs der FOrderung bleibt der gesamte
Prozess fur beide Seiten transparent. Die gemeinsam getroffenen
Vereinbarungen erfahren durch die geleisteten Unterschriften qua-
si vertraglichen Charakter und tragen zur Verbindlichkeit bei. Das
Feedback bzgl. erreichter Etappen und insbesondere zu Erfolgen
wirkt sich positiv auf die Zielmotivation der Jugendlichen, einen
Ausbildungsplatz zu erlangen, aus.

Selbstprasentation (AC-Ubungen)

Die Selbstprasentation wird als Standardiibung in Assessmentcen-
tern genutzt, um unterschiedliche Kompetenzen wie die Fahigkeit
zur Stressbewaltigung, Kreativitat, mindliches Ausdrucksvermdgen
sowie das Auftreten der Bewerber zu beobachten. Aufgabe ist es,
dass sich die Bewerber/innen selbst mit Hilfe eines groBen Flipcharts
an Hand spezieller Fragestellungen kreativ vorstellen. Wahrend Un-
ternehmen durch die Selbstprasentation einen Eindruck tUber die
Arbeitsweise, Akzeptanz und Bewdltigung von Arbeitsauftrédgen
mit Zeitvorgabe von Bewerbern/ Bewerberinnen bekommen wol-
len, wird die Assessmentibung Selbstprasentation in der Ausbil-
dungsvorbereitung als fordermethodisches Instrument zur Starkung
von personaler Kompetenz genutzt: Die Teilnehmenden lernen im
Hinblick auf Vorstellungsgesprache, sich selbst méglichst optimal
darzustellen und setzen sich durch das Feedback der Gruppe (des
Ausbildungscoachs) mit ihrer AuRenwirkung auseinander. Sie lernen
dabei gleichzeitig die Auswahlkriterien von Betrieben aus beiden
Perspektiven (des Befriebs und als Bewerber/in) kennen und ihre
Bedeutung nachzuvollziehen.



Methode

Die Teiinehmenden versetzen sich in die Situation von Bewerbern/
Bewerberinnen im Auswahlverfahren einer Firma, die Ausbildungs-
platze in ihrem Wunschberuf anbietet. Der Trainier/die Trainerin
macht vorab transparent, welche Kriterien beobachtet werden
kdnnen und worauf bei der Umsetzung solcher Aufgaben geach-
tet wird bzw. werden sollte.

Die Teilnehmenden erhalten ein Flipchartpapier DIN A2 und Ma-
terialien (Stifte, bunte Karten, Klebeformen etc.). Auf dem Papier
sollen folgende Fragen beantwortet und dann dem Unternehmen
(der Gruppe) prasentiert werden:

1. Was war in der Vergangenheit fur mich wichtig?
2. Was werde ich in funf Jahren machen/sein?

3. Was sind meine drei grofiten Starken?

4. Was war mein schonstes Erlebnis bisher?

Wichtig ist hierbei, dass die Fragen nicht in schrifticher Form, son-
dern ausschlieBlich in Bildern oder Symbolen bearbeitet werden.

Die Teilnehmenden bekommen eine halbe Stunde Zeit fur die Vi-
sualisierung ihrer Selbstprasentation, die sie dann in einem kurzen
dreiminttigen Vortrag vorstellen sollen. Die anderen Teilnehmen-
den werden instruiert, sich in die Rolle von Personalverantwort-
lichen zu versetzen, die die Selbstprasentation nach bestimmten
vorgegeben Kriterien (Auftreten, Originalitat des Flipcharts etc.)
beobachten und dann dem/ der Vortragenden Ruckmeldung zu
Dingen zu geben, die positiv aufgefallen sind. Wichtig ist im Vor-
feld zu klaren, dass kritische Kommentierungen bzw. Anmerkungen
dem Ausbildungscoach vorbehalten sind, der sie wertschatzend
und sachbezogen formuliert.

Wirkung

Im Rahmen der Selbstprasentations-Ubung lernen die Teilnehmen-
den oft erstmals auf welche Personlichkeitsmerkmale Unterneh-
men im Bewerbungsprozess achten. Durch diese Transparenz der
Kriterien und Merkmale, auf die bei der Beobachtung geachtet
wird, kdnnen sie diese Aspekte bewusst in ihre Selbstprasentati-
on einbringen und Rickschliusse bzgl. inrer eignen damit verbun-
denen Fahigkeiten ziehen. Da das Erstellen des Flipcharts zwar in
Einzelarbeit, jedoch in einem Raum mit anderen Teilnehmenden
geschieht, deren Prasentationen sie begutachten, lernen sie ver-
schiedene Mdglichkeiten von Arbeits- und Herangehensweisen an
solche Aufgaben kennen. Die Teilnehmenden in der Beobachter-
position, vollziehen einen Perspektivwechsel durch das simulierte
Einnehmen der Arbeitgeber-Rolle, der die eigene Wahrnehmung
sowohl bzgl. der Auswahlkriterien von Unternehmen als auch der
eigenen Personlichkeit scharft. Der Rollenwechsel verdeutlicht den
Teilnehmenden die groBe Bedeutung, die das eigene Auftreten im
Bewerbungsprozess und das spdtere Verhalten im Betrieb hat. Das

ssistierte
betriebliche
Ausbildung

39



GAP Leitfaden

www.worldtune.com/sub/
assessment/contrib/text02.htm

bewusst positiv zu haltende Feedback anderer Teilnehmender zu
den Selbstprasentationen hat zusatzlich ermutigende und damit
motivierende Auswirkung auf den weiteren Bewerbungsprozess. Als
Korrektiv dazu fungiert das Feedback des Ausbildungscoachs, der
in angemessener Art und Weise auch Kritik auliert und Verbesse-
rungsvorschlage einbringt.

Weitere Assessment-Ubungen

Weitere Gruppenassessment-Verfahren, die mit Aufgabensituationen und Rollen-
spielen in der Ausbildungsvorbereitung Handlungskontexte zur Beobachtung und
zum Training sozialer und personaler Kompetenzen herstellen, sind Verfahren, die im
Rahmen des FSTJ-Modellprogramms (Freiwilliges Soziales Trainingsjahr/Imbas e.V. -
START/IMBSe e.V.) zur beruflichen Orientfierung Benachteiligter als Kompetenzfest-
stellungsverfahren KFV entwickelt wurden bspw. Nasa-Spiel, Turmbau, Eierfall, Post-
korb.

Assessment-Ubungen sind eine sperzifische Form der Verhaltensbeobachtung, die
einzeln ausgewdahlt oder als Paket mit mehreren Ubungen als Assessmentcenter
(mind. sechs Ubungen, Doppelbeobachtungen) durchgefiihrt werden kénnen. Ziel
ist es, das soziale und personale Agieren, grundlegende Verhaltensmerkmale und
Kulturtechniken der Teiilnehmenden beim Losen konkreter Aufgaben in Gruppen von
mindestens vier Personen zu beobachten, zu erfassen, im Feedback zu reflektieren
und einzuUben. Die im Fokus der Beobachtung stehenden (SchlUssel-) Kompetenzen
wie Selbstorganisation und Selbstandigkeit, Eigeninitiative, Teamfahigkeit, Lésungs-
orientierung, Kommunikations- und Kritikfahigkeit sowie Durchhaltevermégen sind
im Kontext der Erlangung von Ausbildungsfahigkeit besonders relevant und werden
in den kombinierten Ubungen geférdert und trainiert.

Die Erfassung der verschiedenen sozialen und personalen (Handlungs-)Kompeten-
zen erfolgt durch Fremdbeobachtung zuvor geschulter Beobachter/innen (Asses-
soren), die auf einer fUnfstufigen Skala das konkret gezeigte Verhalten bestimmten
Kompetenzen zuzuordnen (z.B. ,,koordiniert Vorschldge zur Aufgabenldsung® im Be-
reich Teamarbeit). Die in den Ubungen erreichten Werte werden in einer schriftichen
Gesamtauswertung zusammengefasst und in einem anschlieBend Auswertungsge-
sprach den Teilnehmenden rickgemeldet. Sie erstellen eine Selbsteinschatzung zu
ihnren Leistungen, die ebenfalls in das Feedbackgesprdch einflieBt und geben auch
RUckmeldung zur Versténdlichkeit der Ubungen, Unterstitzung durch die Anleiter/
innen etc.

Sozialkompetenziraining - hamet 2

Modul 3 des hamet 2 Testverfahrens widmet sich der Erfassung und
insbesondere der Férderung von sozialen Kompetenzen. Da soziale
Kompetenzen heute in allen Berufen von Bedeutung sind, muUssen
angehende Auszubildende und Berufseinsteiger/innen auf ent-
sprechende Anforderungen vorbereitet werden. Anhand hand-
lungsbezogener Situationen wird erfasst und Uberprift, inwieweit
das aktuelle soziale Verhalten der Teinehmenden dem erhobenen
Anforderungsprofil des angestrebten Ausbildungsberufs entspricht
und bei der Wiederholung von Ubungen und Aufgaben gefordert
wird.

Zur Durchfiihrung von hamet 2 Modul 3 ist der Erwerb eines Testleiter-
scheins notwendig, der mit den Materialien erworben werden kann.
Es empfiehlt sich, alle Aufgaben durchzufGhren, um eine umfangrei-
che und sichere Beurteilung zu erméglichen. Die Einsché&tzung wird
in Beobachtungs- und Beurteilungsbdgen dokumentiert.



Bei vier Teinehmenden solliten mindestens zwei Beobachter/innen
eingesetzt werden.

Modul 3 des hamet 2 Verfahrens kann erganzend bzw. gesondert
zu Modul 1 erworben werden bei: www.hamet2.de

Methode

Grundlage der diagnostischen (Aufgaben-)Situationen sind die
Ergebnisse einer von den Autoren durchgefGhrten Betriebsbefra-
gung zu Anforderungen an soziale Kompetenzen in unterschied-
lichen Berufen. Die gewonnenen Aussagen wurden in insgesamt
33 Merkmalen zusammengefasst, die sich den unten aufgefuhrten
Grundkategorien zuordnen lassen. Basierend darauf wurden Auf-
gaben generiert, die die Teilnehmenden in Gruppen (zwischen
4-20 Teilnehmer/innen je nach Aufgabe) bearbeiten und dabei
von Anleitern/Anleiterinnen beobachtet werden.

Auf die Trennung von Beobachtung und Beurteilung wird im ha-
met 2, Modul 3 groBen Wert gelegt. Zuerst werden soziale Verhal-
tensweisen anhand der unten beschriebenen Merkmale auf einem
Beobachtungsbogen dokumentiert. Die Beobachtungsbdgen ent-
halten verhaltensnah formulierte Beobachtungseinheiten, die sich
an diesen Merkmalen orientieren und angekreuzt werden mussen.
AuBerdem gibt es Raum fUr die Dokumentation freier Beobachtun-
gen. Danach bildet sich der/die Beobachter/in ein Urteil, das auf
dem Beurteilungsbogen festgehalten wird. Bei einer Beobachter-
konferenz werden die Beobachtungen zusammengetragen, dar-
auf aufbauend Beurteilungen offen diskutiert, gemeinsam festge-
legt und Empfehlungen fiur die weitere Forderung erarbeitet und im
Feedbackgesprach mit den Teinehmenden besprochen.

1. Zusammenarbeit mit Kollegen/Kolleginnen

Zur Untersuchung der Fahigkeit mit Kollegen/Kolleginnen zu koope-
rieren, wurden sechs Gruppenaufgaben entwickelt, die von vier
Teilnehmenden gemeinsam bearbeitet und geldst werden sollen.
Die Arbeitsauftrage werden von einem Vorgesetzten erteilt (i.d.R.
der/die Trainer/ in). Folgende Beobachtungsaspekte sind wesent-
lich: Identifikation mit der Aufgabe, gemeinsame Aufgabenbewdl-
tigung, fachliche Kommunikation, Integration in die Arbeitsgruppe,
wechselseitige Akzeptanz sowie Freundlichkeit und Kommunikati-
onsbereitschaft.

2. Zusammenarbeit mit Vorgesetzten

Grundlage der Beurteilung ist das beobachtete Verhalten der
Teilnehmer/innen gegenuber der Testleitung wéhrend der Durch-
fuhrung der Aufgaben. Folgende Merkmale werden beobachtet:
fachliche Kommunikation, Anweisungen akzeptieren und Koope-
rationsverstofie.

3. Umgang mit Kunden und Umgang mit Kritik
Zu simulierten Kundensituationen werden Aufgaben am PC Uber
Bild und Ton gestellt. Bei der Lésungsbewertung werden folgende
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wesentliche Aspekte festgehalten: einfihlsame Kommunikation
mit Kunden, fachliche Kommunikation mit Kunden, firmenschddi-
gendes Verhalten vermeiden und Privatsphére des Kunden res-
pektieren. Die Aufgaben werden entweder einzeln bearbeitet und
mundlich beantwortet, und der/die Beobachter/in erfasst die non-
verbalen Signale im Beobachtungsbogen selbst.

Zusatzlich werden Situationen am PC simuliert, die Kritik durch Vor-
gesetzte betreffen und unter folgenden Bewertungsmerkmalen
beobachtet werden: Kritisierbarkeit, Kritikverarbeitung und Kritikf&-
higkeit zu beachten.

4. Kommunikationsregeln/ Erscheinungsbild/ Wertehaltung/
Soziale Zuverldssigkeit/ Informelle Kontakte

Zu diesen Kompetenzkategorien liefern die Aufgabendurchfihrun-
gen in den anderen drei Bereichen Beobachtungssituationen, bei
denen generell der Umgang mit der Testleitung und den anderen
Teiinehmenden bewertet werden kann. Die beobachteten Aspek-
te werdenim Beobachtungs- und Beurteilungsbogen dokumentiert.
Die Teilnehmenden bekommen abschlielfend eine Rickmeldung
und Hinweise bei Auffalligkeiten in den Feedbackgesprachen, die
fester Bestandteil der Verfahrens sind.

Die beobachteten Merkmale aus den hamet 2 - Ubungen Modul 3
werden in einer fUnfstufigen Ausprdgungsskala dokumentiert undin
einem Kompetenzprofil zusammengestellt. Zu den individuellen Aus-
pragungen erhalten die Teiinehmenden ein Feedback, bei dem
diese in Abgleich mit den Anforderungen an soziale Kompetenzen
in den gewdhlten Berufen gebracht und ggf. durch das Training
weiterer Aufgaben gesteigert und geférdert werden.

Wirkung

Das Kompetenzprofii und die von den Teinehmenden erstellten
Selbsteinschatzungsbdgen zu den beobachtbaren Kompetenzen
werden in den Feedbackgespréchen, die Bestandteil des Verfah-
rens sind, aufgegriffen und mit der Fremdbewertung vergleichend
reflektiert.

Die Beurteilungen aus dem Sozialkompetenziraining flieBen in der
Zusammenschau mit den Informationen aus dem Erstgesprach, der
Kompetenzbilanz und den Beobachtungen der Trainer/innen in Be-
zug auf soziales Verhalten und personale Kompetenzen aus weite-
ren Trainingssequenzen ein und werden mit den Jugendlichen in
Orientierung auf die Tatigkeitsbereiche in den Ausbildungsberufen
reflektfiert. In den Férderplangesprdchen wird auf die gezeigten
und beobachteten Sozialkompetenzen insgesamt eingegangen.
Die Jugendlichen werden immer wieder motiviert, diese im Hinblick
auf den anvisierten Praktikums- und Ausbildungsstart weiterzuent-
wickeln und dazu entsprechend konkrete Erwartungen/Anforde-
rungen vereinbart.



Kommunikationstraining

Das Kommunikationstraining ist fUr die Teilnehmer/innen im Modell-
versuch eine wesentliche Reflexionshilfe und praktische Ubung for
neue Herausforderungen in Bezug auf inr kommunikatives Reper-
toire. Im Kommunikationstraining werden die Teilnehmenden auf
Vorstellungsgesprache und kommunikative Anforderungen in der
Ausbildung durch den Einsatz verschiedener Methoden vorberei-
tet. Sie werden fUr die Bedeutung der Kommunikation in der Be-
werbungsphase sowie in der Ausbildung sensibilisiert. Sie erfahren
die Wirkungsweise von Kommunikation und trainieren, ihre sprach-
liche Interaktion bewusst anzuwenden und situationsgerecht ein-
zuordnen: Wie verhalte ich mich im Vorstellungsgespréche Was
unterscheidet ein Gespréch im Alltag von einem Gesprdch im Be-
rufsallfag? Wie kann ich mich adé&guat ausdricken und meine An-
liegen verstandlich in unterschiedlichen Situationen formulieren?
Wie gehe ich kommunikativ mit Konflikten um?¢ Wie funktioniert das
Verstehen?2 Und mit welchem Ohr hore ich eigentlich hing Was un-
terscheidet das Kundengesprach von einem Gesprach mit Vorge-
setzten oder Kollegen? Ziel des Trainings ist es, die Kommunikations-
kompetenz insgesamt zu starken und den Jugendlichen breitere
Variationsmoglichkeiten zu eréffnen.

Methode

Da Kommunikation im Alltag fur die Teilnehmenden selbstverstand-
lich undi.d.R. Regel weitgehend unreflektiert ablduft, werden theo-
retische Kommunikationsmodelle praxisnah mit Beispielen vermittelt
und fur die Teiinehmenden verstandlich dargestellt. Dies geschieht
durch den Einsatz von grafischen Darstellungen, auditiven Fallbei-
spielen zu verschiedenen Kommunikationsanléassen, der gemeinsa-
men Auswertung von Kommunikationssituationen im Alltag, durch
KommunikationsGbungen, Rollenspiele und der Reflektion im Grup-
pengesprach. Bei der Vermittlung der Kommunikationskompetenz
wird besonders auf Partizipation Wert gelegt. Die Teilnehmenden
werden im Laufe des Kommunikationstrainings bestarkt, eigene Er-
fahrungen aus dem Alltag und Berufsleben mit einzubringen und im
Kurs miteinander zu reflektieren. Bestandteile des modularen Curri-
culums des Kommunikationstrainings im Rahmen der Ausbildungs-
vorbereitung sind:

m Paul Watzlawick: ,,Man kann nicht, nicht kommunizieren*
EinfOUhrung in die Kommunikationstheorie mit Praxisbezigen

Das Nachrichtenquadrat: 4 Aspekte der gesendeten Botschaft
Das Nachrichtenquadrat: Die 4 Ohren
Das Nachrichtenquadrat und das 4-Ohren-Modell im Praxistest

Das Vorstellungsgesprdch: Welche Rolle habe ich?

Was passiert im Vorstellungsgesprach?
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Wirkung

Durch die Reflektion von Kommunikationsprozessen sowie das Ver-
standnis, dass unterschiedliche Situationen auch unterschiedliche
Kommunikationsweisen erfordern und Gesprachsanlasse auch ak-
tiv gestaltbar sind, wirkt das Kommunikationstraining in der Phase
der Ausbildungsvorbereitung wie folgt:

m Kommunikation wird von den Teilnehmenden theoretisch
reflektiert. Dadurch erhoht sich das bewusste Verstandnis
von der Funktion und Wirkung von Kommunikation.

m Kommunikation wird erfahrbar gemacht und die Teiinehmen-
den gewinnen Sicherheit in der Moglichkeit der Kommunikati-
onsgestaltung durch eine reflektierte Anwendung von Sprache
in unterschiedlichen Situationen (Vorstellungsgesprach,
Gesprachssituationen im Alltags- und Berufsleben).

m Die Teilnehmenden erfahren, wie Konflikte kommunikativ
entstehen kénnen, welche Stérungen auftreten kébnnen und
gewinnen durch Reflektion und Ubung im Training Selbstsicher-
heit und Kompetenz im Umgang mit unterschiedlichen Kommu-
nikationsanforderungen.

m AuRerdem bietet das Kommunikationstraining in der Gruppe
ein Forum, aktuelle Situationen und typische Konfliktsituationen
aus dem Alltag und in der Ausbildung vor dem Hintergrund von
Kommunikationsmechanismen zu beleuchten und in der Grup-
pe zu thematisieren. Dadurch wird die Sozialkompetenz gestei-
gertund die Frustrationstoleranz im Erleben von problematischen
Situationen (z.B. im Praktikum oder in der Ausbildung) erhéht.,

Die Relevanz adaquater Kommunikation in der Ausbildung und
mit Betrieben ist gerade im Vorfeld von Praktika und Ausbildungs-
beginn besonders wichtig, Fir den Umgang mit der Heterogenitat
von Jugendlichen und Betrieben erhdlt die Dialogfdahigkeit eine
zentrale Bedeutung. Das Verstandnis der Teilnehmenden fur be-
tfriebliche Anforderungen und Sprachkodexe auf der einen und auf
Seiten der Betriebe fUr die BedUrfnisse und Sprachgewohnheiten
von Jugendlichen auf der anderen Seite, hangt wesentlich auch
von Funktionieren der Kommunikation aller Beteiligten ab. Kommu-
nikationstraining in der Ausbildungsvorbereitung weckt die Sensibi-
litat der Teilnehmenden fur die Bedeutung der Kommunikation in
Betfrieben und erweitert ihre Moglichkeiten, sich im Praktikum als
auch in der Ausbildung angemessen verstandigen und verstand-
lich machen zu kénnen.

Vorstellungsgespréchstraining

Gerade Jugendliche haben oftmals groRe Probleme sich in Vorstel-
lungsgesprachen adaquat zu verhalten. Unsicherheiten und Angs-
te entstehen im Vorfeld weil die Jugendlichen nicht wissen was auf
sie zukommt oder ,,was da gefragt” wird.



Eine grindliche Vorbereitung auf die Situation, Ablauf und Hin-
tergrund von Vorstellungsgesprachen kann dazu beitragen diese
Unsicherheiten zu dezimieren und den Jugendlichen ermdglichen,
sich optimal zu prasentieren. Die Vorbereitung und Eintibung von
Vorstellungsgesprachen — aufbauend auf das Kommunikationstrai-
ning — ist daher fur alle Jugendlichen ein wichtiger und unverzicht-
barer Baustein der Ausbildungsvorbereitung.

Methode

Das Vorstellungsgesprdchstraining kann als modularer Bestandteil
der Ausbildungsvorbereitung sowohl als ein bis zweitagiger Work-
shop als auch in mehreren (4-5) zweistiindigen Trainingseinheiten
durchgefuhrt werden. Es sollte darauf geachtet werden, dass die
Vorbereitung zeitlich moglichst nah an real stattfindenden Vorstel-
lungsgesprachen liegen, um den optimalen Transfer der erworbe-
nen Kenntnisse zu gewabhrleisten.

Das Training ist in drei Phasen aufgeteilt:

1) Vorbereitung

Die Teilnehmenden bereiten sich mit Hilfe der Firmen-Websites de-
tailiert auf das jeweilige Unternehmen (GroRRe, Standorte, Produk-
te, Dienstleistungen, Historie, Ausbildungsmodalitaten etc.), bei
dem sie sich beworben haben, sowie auf die genauen Inhalte des
Ausbildungsberufes vor.

2) Gesprachsablauf
In diesem Modul werden die sechs Phasen des Vorstellungsgespra-
ches bearbeitet:

m Vorbereitung: Anfahrtsweg, Erscheinungsbild, adaquate Ver-
haltensregeln Relevanz von Mimik und Gestik
Film: ,Leons Bewerbungsgesprdach*

Beobachtung und Analyse Quelle: http://www.planet-beruf.
de/17216.html

m BegrilRung und Einleitung: Warm Up Phase
(Getrank annehmen, Jacke ausziehen), Gesprachsregein,
tiefergehende Bedeutung von ,Small Talk*.

m Vorstellung des Unternehmens: mit Hilfe von Rollenspielen
lernen die Teilnehmenden die Bedeutung des aktiven
Zuhorens fur die Gestaltung des Gesprachsverlaufs.

m Prasentation des Bewerbers/der Bewerberin
Ubung ,,Der personliche Werbespot*“: Die Teiinehmenden
schreiben eine kurze Darstellung ihres bisherigen schulischen
und beruflichen Werdegangs einschlieBllich einer Erlduterung,
wie sie zu dem jeweiligen Berufswunsch gekommen sind.
Diesen ,,Spot*“ stellen Sie dann in ihren eigenen Worten und
in vorgegebener Redezeit (max. 2 Min.) in der Gruppe vor,
ggf. kbnnen die Vorstellungsspots videoaufgezeichnet
werden. In der anschlieBRenden Auswertung lernen die
Teilnehmenden ihre Rede besser zu strukturieren und
maoglichst starkenorientiert zu prasentieren.
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m Fragen an den Bewerber/die Bewerberin zu fachlichen und
personlichen Fahigkeiten
Ubung: ,,Meine Starken und Schwachen*
Aus einer Vielzahl personlicher Eigenschaften (Hesse,J./
Schrader, H.C. : Berufsstrategie. Halbergmoos bei Munchen:
Stark, 2011) wéahlen die Teilnehmenden die ihrer Meinung
nach wichtigsten drei personlichen Starken und Schwachen
aus und visualisieren diese an Hand von Moderationskarten.
FUr die Starken mUssen Beispiele aus vergangenen Praktika,
dem persénlichen Umfeld oder Freizeitaktivitaten gefunden
werden. In der Gruppe wird diskutiert, in wieweit die Schwa-
chen ggf. auch als Starken ausgelegt/gesehen werden
kénnen.

m Fragen des Bewerbers/ der Bewerberin
Die Teilnehmenden erarbeiten auf Basis der recherchierten
Informationen zum Unternehmen/ zum Ausbildungsplatz drei
Fragen, die sowohl ihr Interesse an der Berufsausbildung als
auch am konkreten Unternehmen verdeutlichen.

m Verabschiedung
Themenspeicher: Was ist zu beachten? (Verbleib, Kérperspra-
che).

3) Berichte, Analyse und Simulation von Vorstellungsgesprachen
In der Gruppe werden regelméafig — wie auch im Rahmen anderer
Trainingssequenzen — die real erfolgten Vorstellungsgesprache von
Jugendlichen, deren Ablauf und ggf. das Feedback aus den Be-
trieben besprochen und der Transfer zu den behandelten Themen
hergestellt.

Die im Modul erworbenen Kenntnisse zum Gesprachsablauf wer-
den abschlieRend im Rahmen einer Simulations-Ubung ,,Mein Vor-
stellungsgesprach* umgesetzt. Dazu nimmt der jeweilige Ausbil-
dungscoach die Position des Betriebes und die restliche Gruppe
die Beobachterposition ein. Das Gesprédch wird auf Video aufge-
zeichnet und i.d.R. in der Einzelberatung analysiert.

Das Vorstellungsgesprdachstraining als ein modularer Bestandteil
der Ausbildungsvorbreitung kann in Form eines ein- bis zweitagigen
Workshops oder — wie im Modellversuch — in mehreren zweisttindi-
gen Trainingssequenzen durchgefuhrt werden, in denen eine ho-
here Konzentration gegeben ist. Diese Variante bietet sich auch
deshalb an, weil die Vorbereitung unbedingt moéglichst zeitnah zu
real stattfindenden Vorstellungsgespréchen liegen sollte, um eine
optimale Ubertragung der erworbenen Kenntnisse zu gewabhrleis-
ten. Die Erfahrungen der Teilnehmenden bei Vorstellungen in Be-
trieben werden dann ins Training eingebracht und in der Gruppe
ausgewertet.



Wirkung

Das Erlernen des Ablaufs von Vorstellungsgesprachen gibt den
Bewerbern/Bewerberinnen Sicherheit. Sie wissen, was sie in einem
Vorstellungsgesprach erwartet und erkennen durch den Perspek-
tivwechsel den Sinn unterschiedlicher Fragestellungen. Die Rol-
lenspiele und die Videosimulation ermdglichen eine verbesserte
Selbstwahrnehmung, die in der kritischen Reflexion zu einer verbes-
serten Selbstprasentation fuhren kann.

Im Modellversuch gaben die Teiinehmenden an, sich sicherer zu
fuhlen und sich besser prasentieren zu kénnen.

Bewerbungswerkstatt

Das Konzept ,Bewerbungswerkstatt” (Zukunftsbau GmbH) geht
Uber den Rahmen eines reinen Bewerbungstrainings hinaus. Ju-
gendliche in der Ausbildungsvorbereitung haben hdufig negative
und frustrierende Erfahrungen in der Schulzeit und/oder in vorher-
gehenden FérdermaBnahmen mit der formalisierten Bewerbungs-
erstellung gemacht und bringen BerUhrungsdngste bzw. Wider-
stande mit. Oft sind sie jedoch nicht in der Lage, aussagekraftige
Unterlagen selbstdndig zu erstellen. Aus diesen Grinden empfiehlt
sich ein erweitertes Konzept des Bewerbungstrainings, das Werk-
stattcharakter aufweist und verschiedene Methoden von themen-
spezifischen Prasentationen/Workshops, Einzelbetreuung und PC-
Recherchen kombiniert.

Die Bewerbungswerkstatt ist in einem PC-Raum installiert, der so-
wohl for Bewerbungstraining in der Gruppe als auch mehrmals wo-
chentlich als offenes Angebot Teilnehmenden zur Verfugung steht
und von einem Trainer/ in betreut wird, der/die sie beim Prozess
der Bewerbungserstellung unterstutzt. Die Bewerbungswerkstatt ist
mit entsprechender Technik (PCs, Drucker, Scanner, Kamera) und
den notwendigen Materialien (Papier, Mappen, Umschlage) aus-
gestattet und stellt folgende Inhalte zur Verfigung:

m Selbstdndige Recherchearbeiten nach Ausbildungspléatzen am
PC: Recherche von Unternehmen, Ausbildungsberufen und
deren Inhalten, von Ausbildungsplatzangeboten sowie von
Bewerbungsstandards, -formen, -beispielen.

m Vermittlung von Bewerbungsstrategien und UnterstUtzung bei
der sinnvollen Gestaltung des individuellen Bewerbungsprozes-
ses: Welche Form der Bewerbung (initiativ, Email, online) wéhle
iche Wie gestalte ich den Bewerbungsprozess so, dass ich mir
unterschiedliche M&glichkeiten schaffe? Wie gestalte ich mei-
ne Bewerbung so, dass die sperzifischen Anforderungen des
Berufs, des Unternehmens als auch meine individuellen Voraus-
setzungen und Vorstellungen BerUcksichtigung finden?
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m Sensibilisierung und Vorbereitungsschritte, die Teilnehmende be-
fahigen, eigenstandig eine komplette, formal korrekte und
individuelle Bewerbungsmappe zu erstellen: Dies beinhaltet die
fundierte Auseinandersetzung mit der eigenen Motivation, den
Starken und Schwachen sowie den jeweiligen Ausbildungsan-
forderungen.

m Erstellung von Bewerbungsunterlagen (individuelles Anschreiben
und Lebenslauf, Deckblatt, Foto), bei der viel Wert auf Individu-
alitét und Authentizitét gelegt wird: Die Ausbildungsbegleiter/
innen (Trainer/innen) unterstUtzen diesen Arbeitsprozess,
korrigieren und Uberprifen die Bewerbungsunterlagen mit Blick
auf konkrete Ausbildungsplatzangebote.

m Zur Konkretion und Herstellung von Praxisbezug finden in der
Bewerbungswerkstatt Firmenprdsentationen statt, bei denen
die Betriebsvertreter/innen inren Betrieb vorstellen und ihre
Erwartungen an Bewerber/innen ausgehend von den betriebli-
chen Tatigkeitsbereichen aus Unternehmenssicht darstellen.

Methode

In der Bewerbungswerkstatt wird die Selbstkompetenz im Bewer-
bungsprozess der Teilnehmenden durch Strategien des Empower-
ments gestérkt. Der Werkstattcharakter ist dafur ein forderliches
Setting. Er besteht im Wesentlichen aus zwei Elementen. Zum ei-
nen erfolgt eine Wissensvermittlung durch die Trainer/innen in Form
von Prasentationen und die Bereitstellung von Informationen z. B.
durch Bewerbungsliteratur und Firmenprésentationen. Zum ande-
ren erfolgt ein praktisches Training und Uben in der Gruppe und ein-
zeln zu den oben skizzierten Inhalten. Hier kommen Methoden wie
z. B. Rollenspiele und Gruppengespréche zum Einsafz. AuBerdem
wird ein partizipatives Lernen gefordert, in dem die Teilnehmer/
innen ermutigt werden, sich auszutauschen und sich gegenseitig
beim Recherchieren und Erstellen von Bewerbungsunterlagen zu
unterstUtzen. Die Trainer/innen stehen als Ansprechpartner/innen
zur Verfugung. Sie regen die Teilnehmenden zum voneinander Ler-
nen und authentischer Gestaltung an und sensibilisieren sie fur den
Bewerbungsprozess, indem z. B. Musterbewerbungen gemeinsam
analysiert, Bewerbungsstandards reflektiert und die Sicht von Unter-
nehmensseite auf Bewerbungen mit einbezogen werden.

Wirkung

Das Konzept Bewerbungswerkstatt stellt durch partizipative Anlei-
tung die Befdhigung zur selbststéndigen Erstellung authentischer
Bewerbungsunterlagen in den Vordergrund. Die Teilnehmenden
erlangen eine hdhere Identifikation mit dem eigenen Bewerbungs-
prozess, indem sie selbst und im Austausch mit anderen individuelle
Bewerbungen erarbeiten, die zu ihnen passen.

AuBerdem erfahren sie, dass von der Recherche bis zur Erstellung
von Bewerbungsunterlagen der Bewerbungsprozess von ihnen



selbst wesentlich gestaltet werden kann. Dadurch wird die Bewer-
bungsmotivation erhéht und ein groReres praktisches Verstandnis
zum Bewerben bei den Teilnehmenden erreicht.

Ausbildungsorientiertes Betriebspraktikum

In Abgrenzung zum herkdbmmlichen Schiler- oder Erprobungsprak-
tikum wird das ausbildungsorientierte Betriebspraktikum ausschlie3-
lich in ausbildungsberechtigten Betrieben, die Ausbildungsplatze
zu besetzen haben und bei denen aktuell eine konkrete Ubernah-
mechance besteht, durchgefiuhrt. Die Ausbildungseinmindung als
klare Intention sollte daher sowohl von Seiten des Betriebs als auch
des Prakfikanten/der Praktikanfin gegeben sein. Deshalb ist eine
transparente Strukturierung des Praktikums hinsichtlich der Einsatz-
bereiche und -zeiten, den Tatigkeiten, der anleitenden Zustandig-
keit und den Erwartungen bzw. Anforderungskriterien besonders
wichtig. Ausbildungsorientierte Betriebspraktika sind systematisch
zu planen, ergebnisorientiert zu steuern und durchzufuhren. Mit
Bezug auf die Ausbildungseignung, d.h. laut berufspddagogischer
Definition nach erkennbaren Lernpotenzialen und ausbildungsre-
levanten praktischen Kompetenzen werden sie ausgewertet und
beurteilt.

Methode

FUr ein ausbildungsorientiertes Praktikum werden mit dem Betrieb
und mit dem Praktikanten/der Praktfikantin beim Betriebsbesuch
des Ausbildungscoachs oder mindestens telefonisch die Vorstel-
lungen, Anforderungen und Erwartungen transparent besprochen.
Die Praktika werden in der Regel Uber einen Zeitraum von mindes-
tens zwei bis maximal vier Wochen vertraglich vereinbart und in-
haltlich so strukturiert, dass praktische Arbeiten des kunftigen Aus-
bildungsberufs in den realen organisatorischen Arbeitsablaufen
des Betriebs und in der Zusténdigkeit der fachlichen Anleiter/innen
verrichtet bzw. erprobt werden.

Der Praktikant/die Praktikantin wird in ausbildungsrelevante Tatig-
keiten eingearbeitet, moglichst mit verschiedenen Aufgaben be-
traut, bei denen die tatsachliche Eignung im Hinblick auf Lernfa-
higkeit im Arbeitsprozess und Anpassungsfahigkeit in die konkreten
betrieblichen Strukturen erfahren und gezeigt werden kann. Die
Bewdltigung des ganztégigen Arbeitspensums und vor allem im
Handwerk auch dauerhaft kérperlicher Anstrengung und Belas-
tung (ggf. unter (Zeit-)Druck) sowie der Umgang mit Stress als oft
ungewohnte Herausforderungen sollten dosiert, aber realistisch
eingelbt werden.

Wichtig ist es, Arbeitsablaufe, -anforderungen und Lernziele ver-
standlich festzulegen und vorab dem/der Praktikant/ in die Erwar-
tungen und Bewertungskriterien des Betriebs deutlich zu kommuni-
zieren. Um dies zu gewdhrleisten, empfiehlt es sich dies im direkten
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Gesprach des Ausbildungscoachs mit den Ausbildern zu vereinba-
ren, was im Pratikumsvertrag jedoch nicht schriftlich fixiert wird.

Eine gemeinsame Auswertung des Praktikums nach der Methode
des trialogischen Feedbackgesprachs mit der anleitenden Fach-
kraft und dem/der Praktikant/in zum Ende des Prakfikums (falls
Probleme auftreten zu einem fruheren Zeitpunkt) wird vom Aus-
bildungscoach moderiert und ist obligatorischer Bestandteil von
ausbildungsorientierten Praktika. Sie beinhaltet die Dokumentati-
on der ausgeUbten Tatigkeiten, eine Bewertung des Einsatzes und
Verlaufs sowie die Einschatzung der Ausbildungseignung anhand
fransparenter Bewertungskategorien (sechs Kategorien mit Bewer-
tungsskala) und die Klarung der weiteren Perspektive (Praktikums-
verldngerung, Einstiegquadlifizierung EQ oder die Ausbildungsuber-
nahme).

Wirkung

Ausbildungsorientierte Betriebspraktika initiieren durch die konse-
quente Reflexion und Orientierung an den Ausbildungspotenzialen
auf beiden Seiten einen Lernprozess. Sowohl die Bereitschaft der
Betriebe, ihr Azubi-Auswahlverhalten potenzial- und praxisorientiert
zu transformieren, wird geférdert als auch die Bereitschaft der Ju-
gendlichen, die Entwicklung von beruflicher Handlungskompetenz
zielorientiert und selbstverantwortlich voranzutreiben.

Die fachlich-persénliche Bewertung durch den/die Ausbilder/in in
einem Betrieb, die sachbezogen und an Beispielen begrindet wird,
ist fur Jugendliche der wirksamste Indikator fur ihre Ausbildungs-
bzw. Berufseignung.

Jugendliche sollten nach den Erfahrungen im Modellversuch erst
nach mindestens drei- bis viermonatiger Teilnahme- und Beobach-
tungsphase in der Ausbildungsvorbereitung in ausbildungsorientier-
te Betriebspraktika vermittelt werden. Steht der Ausbildungsstart
kurzfristig an, lasst sich dies allerdings nicht immer ausreichend be-
rGcksichtigen. Findet andererseits zu lange kein betrieblicher Praxis-
bezug statt, besteht die Gefahr, dass die Motivation fur die Teilnah-
me an den weiteren Trainings bei den Jugendlichen sinkt.



4. Passung — Matching — Vermittlung

4.1 Passung - potenzialorientiertes Matching

Unter Matching wird gemeinhin die ,,passgenaue‘ Zuordnung bzw.
der Abgleich von ermittelten Anforderungsprofilen zwischen den
zU besetzenden (Lehr-)stellen und den Qualifikations-/Kompetenz-
profilen der Bewerber/innen verstanden. Letztere werden durch
Profung der formalen Qualifikationsnachweise, durch ergé&nzende
Tests (Eignungs-, Leistungs-, Neigungstests) und in Auswahlgespra-
chen festgestellt. ,Passgenauigkeit” wird im Matchingkontext i.d.R.
als die ,richtige" Zuordnung von Qualifikations- und Persdnlichkeits-
struktur zur Anforderungsstruktur definiert, die auf bewusst-rationa-
len Faktoren/Kriterien beruht.

Im Sinne der potenzialorientierten Bewerbervermitflung mussen
Matchingprozesse gerade fur Bewerber/Bewerberinnen mit schwa-
cheren Startvoraussetzungen aktiv gestaltet und individualisiert
gesteuert werden, da sie aus den ublichen Auswahlverfahren ge-
meinhin per se herausfallen.

An die Stelle der von den formalen Qualifikationsnachweisen ab-
geleiteten Eignungs- bzw. Nichteignungsvermutung treten beim
potentialorientierten individualisierten Matching praktische ausbil-
dungsrelevante Handlungsfahigkeit und Lernkompetenzen sowie
Entwicklungspotenziale, die wahrend der Ausbildungsvorbereitung
und im ausbildungsorientierten Betriebspraktikum in den Fokus ge-
nommen und fransparent ausgewertet werden. Befriebe sollen
Jugendliche (wieder) als entwicklungsfahige und lernende jun-
ge Menschen betrachten und sie unter dieser ,,padagogischen*
Perspektive ausbilden. D.h. praktisch feststellbare Fahigkeiten und
Fertigkeiten, aber auch ggf. erkennbare Schwachen bilden die
Potenzialbasis, die der/die Jugendliche mitbringt und die wéhrend
der Ausbildung im und vom Beftrieb sowie vom Auszubildenden
selbst starkenorientiert weitergefordert und -entwickelt wird.

4.2 Individualisierter Prozess

Ein gelungenes Matching in der Vermittlung von potentiellen Aus-
zubildenden ist von mehreren Faktoren abhangig, die sowohl den
Betrieb als auch den Bewerber/die Bewerberin in gleicher Weise
betreffen. Matchingprozesse zwischen Betfrieben und Jugendli-
chen mit jeweils heterogenen Merkmalen funktionieren daher nicht
nach einem einheitlichen Schema und lassen sich, da sie von oft
nicht kalkulierbaren, aber passungsrelevanten Variablen abhan-
gen, kaum standardisieren. Die Erfahrungen im Modellversuch be-
statigen, dass Matching als individualisierter dynamischer Prozess
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Realistische Berufswabhl
und belastbare
Motivation

gelingen kann, wenn — ahnlich wie in der Partnervermittlung - er-
gd@nzend zu den formalen Profilmerkmalen, den ,hard facts", zu-
satzliche Hintergrinde und Attribute ,,attraktiv* und offen(siv) kom-
muniziert werden. Dazu braucht es einerseits fundierte Kenntnisse
des derzeitigen Kompetenzprofils und des Entwicklungspotentials
der Jugendlichen sowie andererseits eine maglichst prazise Ein-
schatzung der Ausbildungsrealitat und des (Arbeits-)Klimas in den
Betrieben.

Im Folgenden werden zun&chst Faktoren beschrieben, die ein ge-
lungenes Matching begiinstigen, um dann Mdglichkeiten zu erlau-
tern, wie diese positiv beeinflusst werden kdnnen.

4.3 Einflussfaktoren

Die Teilnehmer/innen der Ausbildungsvorbereitung mussen eine
tatsachliche, belastbare Ausbildungsmotivation erlangt haben, um
in Betriebe vermittelt werden zu kénnen. Rund 90% der Teilnehmer/
innen im Modellversuch auflerten im Erstgesprach, dass sie unbe-
dingt eine Ausbildung beginnen wollen. Konkretisierte sich das Ziel
im weiteren Verlauf, schreckten aber einige vor der Konfrontation
mit betrieblichen Realitaten im Rahmen eines Praktikums mit Uber-
prifung der Ausbildungseignung (s. ausbildungsorientiertes Prak-
tikum) z.B. aus Angsten vor dem Eintritt ins Arbeits- und damit ins
,.Erwachsenenleben®, merklich zuriick.

Zur Ausbildungsmotivation gehort ebenso, dass der Berufswunsch
gefestigt und realistisch ist. Die Erfahrungen im Modellversuch ha-
ben gezeigt, dass die Herkunft des Berufswunsches (Vater arbei-
tet in der Branche, Kumpel hat dort ein Praktikum gemacht, bzw.
macht diese Ausbildung) Aufschluss dartiber gibt, wie ernst es dem
jungen Menschen damit ist. Folgende Fragen mussen daher positiv
beantwortet werden kdnnen:

1) Hat der Teilnehmer/die Teilnehmerin schon Praxiserfahrun-
gen in dem Bereich gemacht, die den tatséchlichen
Arbeitsalltag in dem Berufsbild abgebildet haben?

2) Gibt es von dritter, fachlich kompetenter Seite (z.B. Ausbil-
der/in im Praktikumsbetrieb) eine positive Einschdtzung zur
fachlichen Eignung?

Jugendliche starker fur andere — moglicherweise weniger popula-
re Branchen - v.a. auch fur handwerkliche Berufe zu interessieren,
wenn ihre Voraussetzungen nicht zu ihren Berufswinschen passen
(Grading), ohne sie zu demotivieren, ist eine der grolien Herausfor-
derungen im Matchingprozess und in der Ausbildungsvorbereitung.
Erschwert wird dies durch oft unrealistische Vorstellungen des El-
ternhauses, das in Unkenntnis des Ausbildungsmarktes inren Kindern
dazu rat, etwas ,,Besseres™ (mit Blick auf eigenes Ansehen/ Einkom-



men) zu erlernen. Um zu hochgesteckte Erwartungen/ Vorstellun-
gen schon im Vorfeld zu begegnen, werden den Jugendlichen in
der Ausbildungsvorbereitung ausgewdhlte Betriebe vorgestellt und
diese auch beworben.

Die erfolgreiche Vermittlung von jungen Menschen mit hetero-
genen Merkmalen in eine Ausbildung ist selbstverstandlich auch
bedingt durch die Ausbildungsmotivation der Betriebe. Die Erfah-
rungen zeigen, dass die Offnung der Betriebe wesentlich davon
abhdéngt, ob ein tatsdchlicher Bedarf, d.h. ein Mangel an qualifi-
zierten Bewerbungen vorliegt. Existiert noch eine ausreichende An-
zahl qualifizierter Bewerbungen wird maximal eine Praktikumsmadg-
lichkeit eingeraumt, die aber dann meist nicht in die Ausbildung
muUndet. Seltener méchte das FGhrungspersonal von Betrieben aus
sozialer Verantwortung schwdacheren Kandidaten/Kandidatinnen
eine Chance geben. Konsequenterweise empfiehlt sich die Kon-
zentration auf Branchen mit spUrbarem Bewerberrickgang, well
hier reale Vermittlungschancen bestehen.

4.4 Ausbildungsmotivation Bewerber/innen

Die Erfahrungen des Modellversuches zeigen, dass die Thematik
betriebliche Berufsausbildung fUr die Jugendlichen am Beginn der
Ausbildungsvorbereitung noch sehr abstrakt ist. lhre innerbetrieb-
lichen Erfahrungen beschranken sich in den meisten Fallen auf
Schulpraktika und Betriebsbesichtigungen, die von einer tatséch-
lichen Ausbildungssituation kaum etwas abbilden. Das bedeutet,
dass das Ziel ,,Ausbildung“ - bezogen auf die SMART Regel (,,Spe-
cific Measurable Accepted Redlistic Timely") — noch nicht spezi-
fisch genug ist. Dies hat wiederum negative Auswirkungen auf
die Ausbildungsmotivation der Jugendlichen. Daher sollte in der
Ausbildungsvorbereitung ganz bewusst der Fokus auf die Nahe zu
betrieblichen Arbeitsablaufen gelegt werden. Gruppentrainings
sollten betriebliche Situationen imitieren, in denen andere Rege-
lungen gelten als zum Beispiel in der Schule. Hierbei ist es wichtig,
dass die Teinehmer/innen diese Regelungen vorher mitgestaltet
haben und in der Gruppe gemeinsam mit dem Coach auf deren
Einhaltung achten.

Des Weiteren treten im Rahmen der Ausbildungsvorbereitung die
Kooperationsbetriebe selbst in Form von Informationsveranstaltun-
gen oder Inputs zu unterschiedlichen Themen in Erscheinung. Die
Information Uber Erwartungen an die Bewerber/innen in der Ausbil-
dung oder Uber spezifische Inhalte der Ausbildung erfolgt so unmit-
telbar und ist daher fUr die Jugendlichen konkret greifbar. Beson-
ders motivationsférdernd ist auch der Kontakt zu Jugendlichen, die
sich bereifs in einer Ausbildung befinden und die Gber ihre Erfah-
rungen berichten. Diese Jugendlichen kdnnen ebenfalls zu Infor-
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mationsveranstaltungen eingeladen und von den Teilnehmenden
befragt werden.

Eine weitere Variante sind Schilderungen des Verlaufs und der Ar-
beitsabldufe von Praktikanten/Praktikantinnen in der Trainingsgrup-
pe, bei denen Erfolgserlebnisse, aber auch Konfliktsituationen und
Probleme aus dem Arbeitsalltag reflektiert und analysiert werden.

4.5 Ausbildungsmotivation Betriebe

Nach Erfahrungen des Modellversuchs gelingt es nur bei einer be-
grenzten Gruppe von Betrieben, ihre Ausbildungsmotivation auch
auf Jugendliche mit schwé&cheren Ausgangsvoraussetzungen
auszuweiten. Dabei handelt es sich Gberwiegend um kleine oder
mittelstGndische Betriebe, die Uber kein eigenes Bewerbungsma-
nagement verfugen und denen fir einen angebotenen Ausbil-
dungsplatz nicht genigend geeignete Bewerbungen vorliegen.
Bewerber/innen mit heterogenen Merkmalen haben es besonders
schwer, lediglich Uber schriftiche Bewerbungsunterlagen zu Gber-
zeugen, da die Betriebe die Eignung des Bewerbers/ der Bewerbe-
rin fast ausschlieBlich tber die Zeugnisnoten und die ausgewiese-
nen Fehlzeiten einschatzen.

Daher erfolgt die Betriebsansprache in den meisten Fallen zundchst
telefonisch bei den Unternehmen, die einen Ausbildungsplatz aus-
geschrieben haben. Hat der Betrieb noch Bedarf an geeigneten
Bewerbungen, wird darauf verwiesen, dass der/die vorgeschlo-
gene Bewerber/in im Rahmen der Trainings persénlich bekannt ist.
Eventuelle Schwierigkeiten (Fehlzeiten im Zeugnis, Mathematiknote
etc.) werden unmittelbar angesprochen, aber vor allem auch vor-
liegende (positive)Testergebnisse und Entwicklungen im Rahmen
der Ausbildungsvorbereitung thematisiert. Erst nach diesem Telefo-
nat wird die Bewerbung an den Betrieb mit weiteren Informationen
zum Modellversuch und zum Bewerber/Bewerberin (Testergebnisse,
Verhalten etc.) weitergeleitet. Der Betrieb bekommt so einen we-
sentlich persénlicheren und detaillierteren Eindruck vom Bewerber/
von der Bewerberin, als es in einer reguldren schriftichen Bewer-
bung der Fall gewesen ware.

Das Angebot einer externen Ausbildungsassistenz, welche sowohl
sozialpadagogische Unterstiitzung als auch Nachhilfe zur Férderung
der Auszubildenden umfasst, gibt dem Betrieb mehr Sicherheit, sich
auf das Wagnis einer Ausbildung mit einem/einer schwdécheren
Kandidaten/ Kandidatin einzulassen. Im Modellversuch zeigte sich,
dass auch das Angebot von Unternehmensforen, in deren Rahmen
beispielsweise disziplinarische Probleme und Losungsmaoglichkeiten
mit anderen Befrieben diskutiert werden kénnen, die Ausbildungs-
motivation der Betriebe erhdhen kann.



Ob ein Bewerber/eine Bewerberin zum Unternehmen ,,passt” oder
nicht, ist letztendlich auch von der ,,Chemie" zwischen den Betei-
ligten abhéngig. Die Ausbildungsvorbereitung kann im Rahmen
der Trainings einige Bereiche der sozialen Kompetenz optimieren,
aber nur in ganz begrenztem MaBe auf die Persdnlichkeit des/der
einzelnen Bewerbers/Bewerberin einwirken. Um also ein erfolgrei-
ches Matching zu gewahrleisten, bedarf es eines feinen Gespiirs flr
die Persdnlichkeit des Bewerbers/der Bewerberin und der Kenntnis
der Charaktere des Betriebes, in dem die Ausbildung erfolgen soll.
Dieser Prozess ist hoch individuell und kann nicht formalisiert ablau-
fen bzw. standardisiert werden. Jugendliche nehmen Betriebe vor-
rangig als neuen Sozialraum wabhr, in dem sie sich bewahren und
prasent sein mussen und sich daher in erster Linie auch wohl fuhlen
wollen. Sind Praktikant/innen grunds&tzlich im Betrieb akzeptiert
und fUheln sie sich Anleiter/innen und Mitarbeiter/innen angenom-
men, I&sst sich ihr Interesse am Beruf vertiefen und sie sind eher zu
begeistern. Ein entscheidender Faktor im Matchingprozess ist damit
die ,Kompatibilitat* der Charaktere von Ausbilder/in als Bezugsper-
son und des/der Auszubildenden.

Genauso unterschiedlich wie die Personlichkeiten von Ausbildern
und Ausbilderinnen sind Betriebe in ihrer Organisatfionsstruktur, Kom-
munikationskultur und Hierarchie selbst heterogen. Diese Faktoren
stecken den Rahmen fur die Verhaltensmdglichkeiten nicht nur von
Mitarbeiter/ innen und Auszubildenden ab, sondern gleicherma-
Ben fUr die Interaktion mit einem Bildungsdienstleister.

Die innerbetrieblichen Strukturen sind Jugendlichen beim Einstieg
ins Praktikum oder in die Ausbildung jedoch vollig unbekannt. Das
Geschehen, die Abldufe und die Funktionen im Betrieb sind fUr sie
zunéchst uniberschaubar und unklar, sie mussen sich in einem vol-
lig neuen Organisations- und Sozialkontext erst verorten und bewe-
gen lernen. Betriebe sind fUr Jugendliche meist eine faktisch noch
»unbekannte Welt“ in der sie - anders als bislang - selbst vorrangig
nach Funktionskriterien wahrgenommen und bewertet werden. lhre
Anpassungs- und Lernfahigkeit (Adaptabilitat) ist gewissermalien
doppelt herausgefordert, worauf sie gezielt vorbereitet und was in
den Betrieben starker berUcksichtigt und unterstUtzt werden sollte.
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Fazit und Ausblick

Die mit GAP beschriebenen Aktivitatsebenen wurden im Modell-
versuch ,,Assistierte betriebliche Ausbildung* als Leistungen eines
qualifizierten externen Ausbildungsmanagements erfolgreich er-
probt. Zur starkeren Integration sozial- und bildungsbenachteiligter
junger Menschen ins betriebliche Ausbildungssystem mit dem Ziel
der Fachkraftesicherung der KMU werden durch GAP grundlegen-
de Voraussetzungen geschaffen. In der direkten Ansprache kon-
nen Betriebe fUr diese Jugendlichen sensibilisiert werden. Bei den
Jugendlichen missen gleichzeitig verdeckte Fahigkeiten aufge-
spurt und in einer spezifischen betriebnahen Ausbildungsvorberei-
tung weiterentwickelt werden. So kdnnen ihre Potentiale durch ein
aktiv betriebenes Matching den Betrieben sicht- und erfahrbar ge-
macht und generelle Bedenken mit differenzierten Informationen
zum Kompetenz- und Férderprofil entkraftet werden.

Bei gelingender Passung ist das Ziel die ZusammenfUhrung in regu-
lare betriebliche Ausbildungsverhaltnisse. Zur erfolgreichen Ausbil-
dungsdurchfuhrung und zur Pravention von Ausbildungsldésungen
wurde die Begleitkette in den Betrieben und die individuelle Férde-
rung fur Jugendliche wahrend der dualen Ausbildung im Modell-
versuch fortgesetzt. Hierfur wurden Formate und Instrumente der
externen Ausbildungsassistenz entwickelt und in Kooperation mit
den beteiligten Betrieben erprobt. Ihr zentrales Merkmal ist eine auf
die sperzifische Bedarfssituation bezogene flexible UnterstUtzung:
Was notwendig ist und tatsachlich gebraucht wird, gibt es verlass-
lich und unkompliziert aus einer Hand. Entsprechend der Devise,
dass , Ausbildungsreife' mit und im Befrieb hergestellt, der Ausbil-
dungsverlauf durch adaquate Unterstiitzung praktikabel gestaltet,
stabilisiert und gesichert werden kann, kdnnen Risiken und Vorbe-
halte der KMU minimiert werden.

Vor dem Hintergrund des prognostizierten (und z.T. schon realen)
Fachkraftemangels kann das Modell Assistierte betriebliche Ausbil-
dung in der regionalen Vernetzung mit Institutionen der Beschdafti-
gungsforderung, Jugendberatungen und vorberuflichen Lehrgangs-
bereichen an Oberstufenzentren chancenarmeren und bisher
schwer vermittelbaren jungen Menschen den Zugang in betriebliche
Ausbildung ermdglichen. Das Konzept GAP ist geeignet auch beste-
hende Strukturen beruflicher Orientierung (Ubergangssystem) enger
mit KMU zu vernetzen und konsequentere Ubergéange in betriebli-
che Ausbildung zu koordinieren. Anknipfende Assistenzangebote
machen duale Berufsausbildung fur Jugendliche der Zielgruppe re-
alisierbar und stabilisieren sie durch Fortsetzung der kontinuierlichen
Forder- und Begleitkette.
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