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1. Einleitung

Die Trager und Einrichtungen der Benachteiligted&ung sehen sich seit einigen Jahren mit
massiven Veranderungen und neuen Herausforderagdrontiert. So gingen beispielswei-
se mit den Anderungen der arbeitsmarktpolitischahrenbedingungen — insbesondere mit
dem neuen Forderkonzept der Bundesagentur fir tArbe@ue Vorgaben einher, die tief grei-
fende Folgen fir die Benachteiligtenforderung uachi verbunden fur die Projektarbeit der
Bildungsorganisationen haben.

Im Zentrum dieses Moduls steht die Aufgabe, angpesigeranderter Herausforderungen und
Rahmenbedingungen fur die Bildungsorganisationem mldungsdienstleistungen zu entwi-

ckeln. Zentrale Voraussetzung daflr ist es, ,drarsain“ an den aktuellen Trends und Ent-
wicklungslinien, den gesellschaftlichen Verdndeemgind den bildungspolitischen Wei-

chenstellungen und Positionen. Die Mitarbéitesn Bildungsdienstleistern bringen aus ihrer
taglichen Arbeit im engen Kontakt mit Jugendlich@&etrieben und Kostentragern daftr

meist ein gutes Gespur mit. Es lohnt sich jedoamémwieder Uber den Tellerrand, das heifl3t
die unmittelbaren eigenen Erfahrungen hinauszuschaund sich mit den Einschatzungen
wichtiger Institutionen des Feldes auseinanderzeset

Die Auseinandersetzung mit aktuellen Herausfordgearbleibt jedoch wirkungslos ohne die
Einbindung in einen systematischen Reflexions- Entbcheidungsprozess in den Organisa-
tionen. So geht es in dem Modul auch um konkreteitse zur Entwicklung und Realisierung
neuer ldeen und Konzepte, die letztlich als ertatdre Bildungsdienstleistungen auf dem
Markt etabliert werden kénnen.

Der vorliegende Leitfaden gibt Bildungseinrichtungdilfestellungen und Anregungen zu
einer systematischen Vorgehensweise, die das Wissérdie Erfahrungen der Mitarbeiter
mit einbezieht. Hierfur wird exemplarisch aufgezgeigie das Thema ,Neue Marktsegmente
und neue Fdrderinstrumente — mogliche Konsequefiredie Bildungsorganisationen® im
Rahmen einer Weiterbildung aufbereitet und beagbererden kann. In Verbindung mit den
Seminarunterlagen werden Anregungen, Hintergruodidtionen und dariber hinaus eine
Ubersicht (iber die wichtigsten Quellen- und Infotiorasmadglichkeiten zur Bearbeitung des
Themas gegeben. Die Seminarunterlagen konnen vaariben bzw. Multiplikatoren als Ar-
beitsmaterialien zum direkten Einsatz in Schulungeter aber vom interessierten Leser als
Reflexions- und Selbstlernmaterial genutzt werden.

Noch wirkungsvoller wird dieser Prozess, wenn etribei einer einmaligen Auseinanderset-
zung mit dem Thema bleibt. Angeregt wird, den Psezals regelmaliige interne Entwick-
lungsmalinahme zu installieren und mit weiteren Mafdren der Personal- und Organisati-
onsentwicklung in der Einrichtung zu verkntpfen.

! Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird im Fdgemur die mannliche Schreibweise von Personeifrumnidti-
onsbezeichnungen verwendet. Soweit nicht andarsevkt sind dabei stets beide Geschlechter angésroc



2. Ablauf des Moduls

(1) Prasenzworkshop ,Neue Marktsegmente und
organisationen” (ganztagig):

neuaddgiinstrumente — mogliche Konsequenzen fir diedihgs-

Zeit Inhalt: Was? Begriindung: Warum? Arbeitsform: Wie? Material: Was muss
Was wird damit beabsichtigt? griffbereit sein?
10 min | BegriRung (ggf. Vorstellung des Referenten und der : Transparenz, Mitverantwortung der Plakate:
Teilnehmer) Teilnehmer ermdglichen .
Seminarablauf und
Ubersicht Seminarablauf und Ziele des Seminars Ziele des Seminars
schriftlich fixiert
30 min | Einstiegsrunde: Neue Marktsegmente und neue For- : Vorerfahrungen explizieren, Einfin: Brainstorming in Form einer Stellwand mit Uber-
derinstrumente fur Bildungsdienstleister den ins Thema Kartenabfrage — kein aufwandit schrift, Pins
- Woran denken Sie bei diesen Stichworten? ges Clustern Kartchen, Stifte fur
die Teilnehmer
25 min | Input: Herausforderungen, wie sie von zentralen Ing8- : Einfihrung ins Thema, zentrale | Input Powerpoint Beamer, Laptop
tutionen gesehen werden: Institutionen des Feldes und aktuel-
le, relevante Herausforderungen
* Manfred Kremer, BIBB aufzeigen
« |KBB
¢ Jobstarter
10 min | Diskussion: Welche Schwerpunkte wirden Sie genaus&erarbeitung des Gehdorten, ErarbeMurmelgruppen (siehe Metho-
setzen/welche anders? tung und Explizierung einer eigenenlenbeschreibung Seminarunter-
Position lagen Modul 3) und Diskussion
30 min | Erarbeitung Leitlinien des IKBB (bzw. anderer wichti- | intensive Auseinandersetzung mit: Gruppenarbeit: Wahlgruppen | Arbeitsauftrag schrift-

ger, aktueller Thesenpapiere)

den zentralen politischen Gestal-
tungsvorgaben

Teilnehmer wahlen, den fir sie
interessanten Text, z.B. eine
Leitlinie des IKBB

Festhalten der Arbeitsergebnis
auf Plakaten

lich fixiert (siehe Po-
werpoint-Prasentation)

Texte zu Leitlinien

| (bzw. weitere Texte),
PPlakate, Stifte fiir die
Teilnehmer

Mittagspause




20 min | Prasentation der Ergebnisse Austausch Uber individuelle Ein- : Prasentation der Plakate und | Stellwande
N : . .. schatzungen und Bewertungen, : Diskussion
evt. Err]gz;?ezrl:r]rgeiqeznl; nicht bearbeiteten Leitlintew gegenseitiges Informieren
Fazit: Leitlinien kdnnen mindestes als Folie fligdmen-
tationen dienen
15min | Input 1. kurzer Aufriss von zentralen Ent-Input Powerpoint Beamer, Laptop
1. Bildung und Bildungsdienstleistungen in der zy¥icklungslinien als Denk- und Dis-
kunft kussionsimpuls
2. Einfuhrung: Systematisches Vorgehen bei der; 2- Begrundung fur die und Nach-
Entwicklung neuer Dienstleistungen vollziehbarkeit der Vorgehensweise
10 min| 1. Schritt: Analyse der eigenen Ausgangssituation Klarheit tber die eigenen Situatiort Einzelarbeit 10 min Arbeitsauftrag
> als erster Impuls — nicht erschépfend, Anregung, z | Und die der eigenen Organisation | o\t kyrze prozess-, nicht inhalts-
spateren Vertiefung gewinnen bezogene Auswertung
10 min| Kurzer Input und Einfihrung in die Gruppenarbeit Input Walt-Disney-Technik
. isualisiert auf Flip-
* Bedeutung von Netzwerken und Kooperation \élh;rt 1S utHip
+ Uberleitung zur Gruppenarbeit: Walt-Disney-
Technik erklaren (siehe Seminarunterlagen Kap.
3.1)
1,15 h| 2. Schritt: Kreativitat férdern, neue Ideen entwickeln, i positiv und konstruktiv mit den am: Gruppenarbeit: Ideenfindung | Arbeitsauftrag und
Markte erschliel3en Vormittag thematisierten Herausfornach der Walt Disney-Methode| Prasentationsmaterial
4 Phasen: Visionar — Praktiker/Planer — Kiriti- derungen umgehen, systematisch: \wahigruppen: Anregung das
ker/Analytiker — Visionar eigene kreative Ideen entwickeln : Thema Kooperation nicht aus
- Wichtig: Eigenverantwortliches Zeitmanagement der den Augen zu verlieren
Gruppen! Pause selbstverantwortlich in den
AGs
35 min| Auswertung im Plenum evt. aufgetretene Schwierigkeiten ; Blitzlicht, Prasentation, Diskus-| Wande oder anderes
o S . thematisieren, Wertschétzung der; sion Prasentationsmedium
1. SBélf)zhcht. Wie ging es mir mit dieser Arbe'tSpha'Gruppenarbeit, gegenseitiger Aus-
2 Présentation der Gruppenergebnisse tausch, von den Ideen der anderen
' pp 9 Gruppen profitieren;
15 min| Vorbereitung der Selbstlernphase Einfihrung in die Selbstlernphase, Arbeitsauftrag und

Erlauterung der Materialien und des Auftrags: weite
Schritte zur systematischen Entwicklung von neue

Ausblick mdgliche Unklarhei-
r'%en/Hindernisse klaren

Material fur Selbst-
lernphase,




.markttauglichen ldeen*

35 min

Tagesreflexion

Verdichtung der Inhalte, Selbstrefl
xion und Feedback flr Referentin

aschriftlich und miindlich

Feedbackbogen

(2) Selbstlernphase (3 — 4 Wochen)

(3) Reflexionseinheit zur Selbstlernphase (Umfang 1,5 h):

Zeit Inhalt: Was? Begriindung: Warum? Arbeitsform: Wie? Material: Was muss
Was wird damit beabsichtigt? griffbereit sein?
10 min | Ubung: ,Kugellager* — Austausch zu den Fragen Warming up, lockere Kommunikati-Kugellager: Teilnehmer stehen
« Das ist mir heute auf dem Weg hierher durch den, Hinfiihrung zum Thema sich paarweise im Innen und
Kopf gegangen ... Aul3enkreis gegenuber, Aulien
«  Wenn ich an das letzte Modul denke, fallt mir als kreis bewegt sich nach jedem
erstes ein ... Impuls eine Person weiter
» Ich freue mich heute besonders auf ...
30 min| Auswertung der Selbstlernphase — kollegiale Beratun ;| Schwierigkeiten und Fragen der : Gruppenarbeit (je 2-3 PersonenArbeitsauftrag schrift-
¢ Welche Ideen habe ich weiterverfolgt? Arbeitseinheit klaren, Festhalten der Arbeitsergebnisséch fixiert (siehe Po-
«  Welche Konsequenzen haben sich aus den ErHurden des Transfers erkennen, : auf Plakaten, 20 min als ZeitvofwerPoint-Prasenta-
gebnissen des letzten Moduls fir meine Arbeit Gelegenheit zum gegenseitigen : gabe tion),
ergeben? Austausch — kollegiale Beratung Plakate, Stifte fur die
«  Welche Unklarheiten méchte ich noch klaren? Teilnehmer
20 min | Auswertung im Plenum inhaltliche Zusammenfihrung, Prasentation der Plakate und | Stellwande
Vorstellung der Gruppenergebnisse und BeantwortungWertschatzung der Arbeit Diskussion — Visualisierung aulf
von Unklarheiten Flipchart
10 min | Fazit zu Neue Marktsegmente Abschluss, Verdichtung Input Flipchart

-> Der hier beschriebene Modul und Workshopablauf isieine mégliche Variante, dieses Thema zu bearbeitemd soll als Anregung

dienen. Selbstverstandlich sind Variationen und Véinderungen, je nach inhaltlicher Schwerpunktsetzungind zeitlichen Vorausset-
zungen, moglich!



3. Herausforderungen in der Benachteiligtenforderug

Was sind die sozialen und gesellschaftlichen Héomdsrungen denen sich die Arbeit in der
Benachteiligtenforderung aktuell stellen muss? éhclvem Kontext bewegen sich Bildungsin-
stitutionen, wenn sie ihre Dienstleistungsangelptdaeen und realisieren?

In der Prasentation zum Workshop und in den Semnntarlagen werden aktuelle Herausfor-
derungen der Benachteiligtenférderung aus Sichédeentraler Institutionen vorgestellt.

» DasBundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB) und dessen Prasident Manfred Kre-
mer

* DasBundesministerium fur Bildung und Forschung (BMBF) mit demInnovati-
onskreis Berufliche Bildung (IKBB)

* Das aktuelle Ausbildungsprogramm des BMBé&bstarter

Diese Darstellung hat nicht den Anspruch umfasgensein. Vielmehr soll deutlich werden,

welche der vielen moglichen Entwicklungs- und Peoffelder als Herausforderungen be-
nannt werden: Was steht im politischen und gedsltichen Rampenlicht? Was wird als

dringlich angesehen? Wie wird argumentiert undveeithe Aussagen kann man sich beru-
fen? Und nicht zuletzt: FUr welche Bereiche weressourcen bereitgestelit?

In Kapitel 4 werden wichtige Informationsquellersblerieben, die den schnellen Zugriff auf
zentrale, aktuelle bildungspolitische Diskussionad Entwicklungen erméglichen.

4. Trends und Entwicklungslinien: Aktuelle Stichworte

Trends und Entwicklungen spiegeln sich haufig mu@n) Begrifflichkeiten wider. Die fol-
gende Stichwortsammlung soll weitere Impulse zseAandersetzung geben.

Binnendifferenzierung

Binnendifferenzierung bedeutet, dass jungen Memsdheerhalb eines gemeinsamen Bil-
dungsangebotes individuelle Formen der Forderugelasten werden. Innerhalb einer Quali-
fizierungsebene soll ein breit gefachertes Angefbogiehalten werden, das sich an den indi-
viduellen Fahigkeiten und Fertigkeiten und dem alkdn Leistungsstand der Teilnehmenden
orientiert. In ihren Methoden, Inhalten und im Arferungsniveau knupfen die Angebote an
die unterschiedlichen Voraussetzungen und Potended Jugendlichen und jungen Erwach-
senen an. Alle Teilnehmer sollen somit einen ihgemal3en Weg zur Erreichung der Lern-
ziele finden. Binnendifferenzierende Mal3nahmen kdinsich dabei sowohl auf die Zugange
zum Lerninhalt, auf die Qualitat oder die Quantdar Lernaufgaben oder auf die Medien
beziehen.

Einstiegsqualifizierung Jugendlicher

Mit dem Sonderprogramm des Bundes zur Einstieggguisung Jugendlicher flankiert die

Bundesregierung die Bemihungen der Partner im 6Naken Pakt fur Ausbildung und Fach-
kraftenachwuchs". Jugendlichen mit eingeschrankemittlungschancen werden Perspekti-
ven fur den Einstieg in die berufliche Ausbildun@gfénet. Daflr stehen seit Oktober 2006

23
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40.000 Platze fur eine betrieblich durchgefiihrtesieégsqualifizierung zur Verfigung. Im
Rahmen des Programms erhalten Arbeitgeber auf datiaZuschuss des Bundes zum Un-
terhalt des Jugendlichen eine monatliche Verguenstattet, die sie dem Jugendlichen zah-
len. Sach- und Personalkosten sind durch die Betrgelbst zu tragen. Die Auszahlung der
Gelder an die Betriebe, die EQJ-Platze zur Verfggstellen, erfolgt ausschliel3lich tber die
Agentur fur Arbeit. Fur den Personenkreis der lemittrachtigten und sozial benachteiligten
jungen Menschen besteht die Moglichkeit, die Eaggqualifizierung als Berufsausbildungs-
vorbereitung nach § 68 ff BBiG durchzufiuhren. les#in Fallen kdnnen die Kosten fir eine
notwendige sozialpddagogische Begleitung Gbernonwesden (8 421m SGB IlI).

Externes Ausbildungsmanagement

Externes Ausbildungsmanagement unterstiitzt Betiieladlen Fragen rund um die Ausbil-
dung. Ziel ist, die Betriebe zu entlasten, ihre Bldaingsbereitschaft zu erhéhen und so zu
einer Erhohung des Ausbildungsangebotes fur beedight junge Menschen zu kommen.
Das Angebot umfasst dabei u. a. administrative abém, Hilfe bei der Auswahl geeigneter
Bewerber und Mediation bzw. Moderation bei Koniiktinnerhalb des Betriebes oder zwi-
schen beteiligten Lernorten.

Case Management

Case Management als einzelfallbezogene Handlungsfapliziert die Erhebung, Koordina-
tion, Planung, Steuerung und Evaluierung von Vepsogsangelegenheiten, Sach- und
Dienstleistungen. Der Prozess orientiert sich adividuellen Bedarf. Zentrales Element ist
die personliche Interaktion, die auf der Beziehumgschen dem Case Manager und dem
Klienten(-system) beruht.

Kompetenzagentur

Im Programm ,Kompetenzagenturen* des BMBFSFJ Ubamti eine regionale Stelle Bera-

tungs-, Vermittlungs- und Lotsenfunktionen zur Wchen und sozialen Integration beson-
ders benachteiligter Jugendlicher. Verfolgt wird em Individuum ausgerichteter, "passge-
nauer" Unterstlitzungs- und Forderungsansatz nach Hendlungskonzept des Case-
Managements. Eine Kompetenzagentur nimmt eine evitthktion zwischen dem Jugendli-

chen und dem vorhandenen Spektrum von AngeboteBittkengssystems ein. Dazu zahlen
insbesondere die Schule, die Jugendhilfe, Untereahrdie Arbeitsagentur, das Jobcenter
und der freien Trager bis hin zu Sport- und Kulhgreboten sowie Gemeinwesenarbeit. Zur-
zeit gibt es Kompetenzagenturen an 200 Standorten.

Kompetenzfeststellung

Die Kompetenzfeststellung bezeichnet die Anwenduag Verfahren, die geeignet sind,
Verhaltensweisen zu analysieren, die Menschen rmwalRigung von Aufgaben in spezifi-
schen Situationen anwenden. Zu unterscheiden sindestens zwei Einsatzmdglichkeiten.
Zum einen kann die Kompetenzfeststellung im Rahsteatlich finanzierter Berufsausbil-
dungsvorbereitungen stattfinden, zum anderen kédogendliche oder Erwachsene mit be-
reits gefestigter beruflicher Orientierung auf ilEgnung fir eine bestimmte Stelle getestet
werden. Beide Varianten kénnen sich Methoden bediedie dem Verfahren des Assess-
ments entstammen.



Lernortkooperation

Lernortkooperation bezeichnet die Zusammenarbkst &kteiligten Lernorte und Institutio-
nen in der beruflichen Bildung: Berufsschule, Alcinngsbetrieb, Bildungstrager und sonsti-
ge Institutionen, die in die beruflichen Bildungratviert sind. Ausgangspunkt der Koopera-
tion bildet meist eine gemeinsam empfundene Prdbigen von der aus zusammen eine
Losung erarbeitet wird. Die Lernortkooperation kaich u. a. auf inhaltliche, methodische,
konzeptionelle und/ oder auch finanzielle Zusammaabeziehen, um die Qualitat der be-
ruflichen Bildung zu verbessern und die Ausbildib@gsitschaft zu erhohen.

Modularisierung

Bei der Modularisierung im Rahmen des Berufskoreepterden Module als einzeln zertifi-
zierbare Qualifikationen verstanden. Die Zertifimieg erfolgt nach betriebs- und trageriber-
greifenden Standards. Diese Zertifikate beschemidie Beherrschung der im Modul be-
schriebenen beruflichen Kompetenzen und werden inene Qualifizierungspass
dokumentiert. Die einzelnen Module bleiben nur Tahes Ganzen und kénnen in ihrer
Summe eine Abschlussprifung nicht ersetzen. Diedgdhlexibilitdt des Ansatzes ist hervor-
zuhebender Vorteil fur die BenachteiligtenforderuSg ermoglicht die Kooperation kleine-
rer Betriebe und schafft somit neue Ausbildunggelainsbesondere An- und Ungelernte
erhalten eine zweite Chance, durch modularisiegehyualifizierung noch einen Abschluss
zu erreichen.

Netzwerkarbeit

Netzwerkarbeit ist eine Methode, mittels derer dissammenarbeit und Ressourcenauslas-
tung verschiedener Akteure gesteuert wird. Gruradidgist der Aushandlungsprozess zwi-
schen den unterschiedlichen lokalen Akteuren, dar von Respekt fur die unterschiedlichen
Kompetenzen, das Verstandnis gegenseitiger Abhiésitjignd die Entwicklung von gemein-
samen Zielvorstellungen gepragt ist. Die ArbeitdMallunabhéngig an den Bedarfen und
Ressourcen des Sozialraumes orientiert, langfrggtgant und gemeinsam vorbereitet. Dabei
wird stets ein gemeinsames Ziel angestrebt. DigWwakarbeit ist also eine starker instituti-
onalisierte, strategisch angeleitete Zusammenavbesthiedener Partner.

Potenzialanalyse

Die Potenzialanalyse dient der analytischen Diaginasid Kompetenzfeststellung einzelner
Menschen bezuglich ihrer Einsatzmdglichkeit in Heruflichen Bildung. Diese Analyse er-

folgt meist im Hinblick auf eine zukinftige gezelindividuelle und passgenaue Fdrderung.
Starken und Ressourcen stehen im Mittelpunkt deefdachung. Eine tbliche Abfolge von

Abschnitten der Potenzialanalyse waren bspw. Esptgeh, Assessment, Abgleich von
Fremd- und Selbsteinschatzung sowie ein schrigglidBericht und ein Abschlussgespréach.
Ermdglicht wird dadurch, fur offene betriebliche ghildungsstellen geeignete Bewerber zu
finden und somit Abbrichen vorzubeugen und RisikeBetriebe zu minimieren.

Qualifizierungsbausteine

Qualifizierungsbausteine sind inhaltlich und zeltliabgegrenzte Lerneinheiten in der Be-
rufsausbildungsvorbereitung. Sie befahigen zur Ausg einer Tatigkeit, die Teil einer Aus-
bildung in einem anerkannten Ausbildungsberuf aeleer gleichwertigen Berufsausbildung
ist. Sie beschreiben Kompetenzen, tber die jemanfiigt, wenn sie/er den Baustein erfolg-
reich abgeschlossen hat. Diese in sich abgeschiess€¢ompetenzen beziehen sich immer
auf den Ausbildungsrahmenplan eines oder mehrasbiliungsberufe. Der Qualifikations-
zuwachs der Jugendlichen wird durch eine Prifustgéstellt und in einem Zeugnis doku-
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mentiert. Qualifizierungsbausteine sind sowohl gamandlage fur einen individuellen Quali-
fizierungsprozess als auch Instrument zur Dokuntiemaler Inhalte der Berufsausbildungs-
vorbereitung.

(vgl. http://www.good-practice.de/glossar.php)

5. Kreativitat fordern, neue Ideen entwickeln, Markte erschlief3en

Ziel dieses Kapitels ist es, Hilfestellungen unde§jangen zu einem systematischen Reflexi-
ons- und Entscheidungsprozess in den Organisatinnayeben. Es geht um konkrete Schritte
zur Entwicklung und Realisierung neuer Ideen unazepte, die letztlich als erfolgreiche
Bildungsdienstleistungen auf dem Markt etablientdea konnen.

Dieser Prozess erubrigt sich nicht mit einer einigeh Durchfiihrung, sondern sollte als re-
gelmafiige interne Entwicklungsmalinahme instalhenden. Eine Verknlpfung mit weiteren
Malnahmen der Personal- und Organisationsentwigkimnder Einrichtung ist zudem sinn-
voll.

5.1 Eigene Arbeitssituation als Ausgangspunkt

Ausgangspunkt des Reflexionsprozesses ist einemgsische Beurteilung des eigenen Ar-
beitsfeldes und der Voraussetzungen in der eigémganisation.

Zunachst geht es darum, sich Klarheit Uber diengiggituation zu verschaffen. Zentral sind
folgende Fragestellungen:

1. Was sind meine Kerntatigkeiten?
2. Wo liegen meine Kompetenzen?
3. Welches Wissen habe ich?

In einem zweiten Schritt, geht es um die Orgarosadils Ganzes. Die Auseinadersetzung mit
den vorhandenen Bedingungen ist unverzichtbaretekjrund fur das weitere Vorgehen.

Welches Wissen ist im Unternehmen gebiindelt?

Welche Erfahrungen bringen die Mitarbeiter ein?

Auf welche Ressourcen kann gegebenenfalls zurlickpgwerden?

Wie ist die eigene Position am Markt (Allroundanere- Nischenanbieter etc.)?
In welchen Marktsegmenten ist die Organisationdyisiertreten?

o 0 s~ w bk

Was sind die Kernkompetenzen — aus Sicht der Kunddraus Binnensicht?
(vgl. Mohr/Doring/Stier 2004: 19)

Die Fragestellungen kdnnen zunéchst in individweReflexionsprozessen geklart werden,
dann steht jedoch, vor allem was die Auseinandanagtmit der eigenen Organisation anbe-
langt, ein Austausch mit beteiligten Kollegen an.
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Sehr wahrscheinlich finden sich dabei auch untédiibhe Einschéatzungen und Bewertun-
gen wider. In einem diskursiven Prozess kdnnernvelischiedenen Sichtweisen abgeglichen
und erganzt werden. Ziel ist eine gemeinsames, \aech differenziertes Bild der aktuellen

Ausgangslage.

Als Impuls/Arbeitshilfe kann das Arbeitsblatt ,Eigge Arbeitssituation als Ausgangspunkt®
dienen.

5.2 Ideenfindung als kreativer, offener Prozess

In einem weiteren Schritt geht es nun um die Idiergrung von Themenfeldern und die
Entwicklung von neuen Ideen.

In den Seminarunterlagen wurde als methodischeghmg die Arbeit mit deWalt-Disney-
Kreativitatstechnik beschrieben (siehe Kap. 3.1).
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Eine Teilnehmerin der BN-Weiterbildungssequen# &gjebnisse aus der Phase ,Traumer" der Walt-Gign
Kreativitatstechnik vor

Alternativ lasst sich fur diesen Prozess auch dad&fationsmethode einsetzen. Die Eck-
punkte dieser Vorgehensweise werden nachfolgend kudéutert. Allerdings bedarf die
Durchfuhrung eines entsprechend kompetenten Mamtsrat

Moderation — wie sie hier verstanden wird:
Moderation steht in der Moderationsmethode

» fir eine spezifische Grundhaltung des Moderators
Der Moderator ist Methodenspezialist, nicht inheltiér Experte. Seine Aufgabe ist
es, dafur zu sorgen, dass die Gruppe arbeitsfatighd bleibt. Er tragt Verantwortung
daflr, dass die Gruppe ein Ergebnis erarbeiten,kaioht fur dessen inhaltliche Qua-
litat. Jedes Gruppenmitglied sollte gleichberedhéijm Arbeits- und Entscheidungs-
prozess beteiligt sein.

» fur die Arbeit nach einer bestimmten Methodik.
eine Moderation gliedert sich immer in mehrere Bhgsiehe Moderationszyklus), in
denen jeweils bestimmte Methoden angewendet we(diete Methodenkatalog).
Zentrales Prinzip aller Phasen im Moderationszykdtslie Visualisierung aller Ar-
beitsschritte und -ergebnisse.
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» fur die Verwendung spezieller Hilfsmittel und Maternalien,
vor allem zur Visualisierung des Arbeitsprozesses der (Zwischen-) Ergebnisse.

Voraussetzungen fur den Einsatz der Moderationsmethde

Wichtige Voraussetzung ist ein neutraler, von ddveftsgruppe akzeptierter Moderator, ge-
gebenenfalls ist dafiir eine externe Person vorhanie Was die Teilnehmerseite betrifft,
muss gewaébhrleistet sein, dass sie Interesse ung&tenz beziglich des Themas oder Prob-
lems haben. Sie benoétigen dartber hinaus Handlpieiggime zur Umsetzung der geplanten
MalRnahmen und den Willen zu einer konstruktiverafdusenarbeit.

Moderationszyklus

1. Einstieg:
Der Einstieg soll die Sitzung erdffnen, ein pogtvArbeitsklima schaffen und Orien-
tierung fur die gemeinsame Sitzung ermoglichen.

2. Themen sammeln:
Themen, die bearbeitet werden sollen, werden gesdtmmd prazise formuliert.

3. Thema auswahlen:
Hier wird festgelegt, welche Themen in welcher Raiblge bearbeitet werden.

4. Thema bearbeiten:
Entsprechend der festgelegten Reihenfolge werdem&h bearbeitet, d.h. Informati-
onen gesammelt oder ausgetauscht, Probleme amglysmscheidungen vorbereitet
und getroffen.

5. Malinahmen planen:
Hier wird festgelegt, wer welche Malinahmen bzwlalégaben bis wann durchfiihrt.

6. Abschluss:
Die Arbeit schliel3t mit einer Reflexion des Arbeitsnd Gruppenprozesses und mit
einem Ausblick auf die weiteren Arbeitsschritte.

Methodenkatalog

Die einzelnen Schritte eines Moderationszyklus werdurch verschiedene Methoden gestal-
tet und strukturiert. Prinzipiell sind alle Methadgeeignet, die den Grundprinzipien der Mo-
deration entsprechen. Zur Vorbereitung empfieldh slie Erstellung eines Moderationspla-
nes, der neben den Zielen der einzelnen Schritieh aie gewéhlte Methode und den
vorgesehenen Zeitrahmen beinhaltet.

Beispiele fiir Methoden:

Methode Einsatzbereich
Kennenlernmatrix Phase 1 Einstieg
Themenspeicher Phase 2 Themen sammeln und Phase- 3 T

men auswahlen

Problem-Analyse-Schema Phase 4 Thema bearbeiten
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Vier-Felder Tafel/Fadenkreuz Phase 4 Thema bearbeit
Ursachen-Wirkungs-Diagramm Phase 4 Thema bearbeiten

Matrix Phase 4 Thema bearbeiten
Malinahmeplan Phase 5 Malinahmen planen
Stimmungsbarometer in jeder Phase, meist Phaseséhhiss
Kartenabfrage in allen Phasen

Ein- und Mehrpunktabfrage in allen Phasen

Eine genaue Beschreibung der Methoden findet si8hleei Dauscher 1998 und Seifert 1995.

Zentrales Prinzip der Moderationsmethode ist\d®ualisierung aller Arbeitsschritte und
Ergebnisse. Dafur wird entsprechendésterial benétigt. Zur Standardausristung gehéren:
Flip-Chart und Pinnwand, verschieden farbige unfbrgate Kartchen, Stifte, Klebepunkte,
dicke Stifte und Pins.

Vorteile der Moderationsmethode
» Sie ist effektiv, weil sich innerhalb kurzer Zedarkkrete Ergebnisse erarbeiten lassen.

» Sie arbeitet transparent, weil alle (Zwischen-)dbrgsse, Argumente und Prozessver-
laufe visualisiert werden. Der Stand des Arbeitzpsses ist immer offensichtlich.

» Die Interaktionsdichte ist hoch, da mehrere Teinehgleichzeitig Fragen beantwor-
ten bzw. Losungsmoglichkeiten erarbeiten kbénnen.

» Sie fordert die Konsensfahigkeit einer Gruppe.
(vgl. Dauscher 1998 und Seifert 1995)

Einsatz der Moderationsmethode

Mochte sich eine Organisation mit Hilfe der Modenasmethode auf den Weg machen, neue
Bildungsdienstleistungen zu entwickeln, so sindidaf der Regel mehrere entsprechend
moderierte Sitzungen notwendig - unterbrochen vbasBn der individuellen Erarbeitung
oder der Recherche von notwendigen Informationeri.dée Notwendigkeit eines geeigneten
Moderators wurde bereits verwiesen.

Die Instrumente ,Starken-Schwache-Analyse® und j@&ksplan®, die in den Seminarunterla-
gen ausfuhrlich beschrieben werden, lassen sichgaghn den Moderationszyklus integrie-
ren.

5.3 Informationsquellen und Recherchen — systemeltisind regelmafiig

Wichtiger Schritt in der Entwicklung neuer Ideehdg Erschlie3ung der relevanten Informa-
tionsquellen. In den Seminarunterlagen werden degrethde Informationsquellen beschrie-
ben und Anregungen zu deren Nutzung formuliert.dBzgnd soll im folgenden Abschnitt
eine Auswahl von Institutionen und Internetadredsereitgestellt werden, die flr den Be-
reich der Benachteiligtenférderung wichtig sind.
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Bundesinstitut fur Berufsbildung www.bibb.de

Das Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB) ist dationale und internationale Kompetenz-
zentrum zur Erforschung und Weiterentwicklung deruflichen Aus- und Weiterbildung.
Ziele seiner Forschungs-, Entwicklungs- und Bergsarbeit sind Zukunftsaufgaben der Be-
rufsbildung zu identifizieren, Innovationen in dedationalen wie internationalen Berufsbil-
dung zu férdern und neue, praxisorientierte Losvoigshlége fur die berufliche Aus- und
Weiterbildung zu entwickeln. Das BIBB wurde 197@gedet und untersteht der Rechtsauf-
sicht des Bundesministeriums fur Bildung und Fousch(BMBF). Seine Rechtsgrundlage ist
das Berufshildungsgesetz, das die Aufgaben deisulissbeschreibt.

Auf der Homepage des BIBB werden die Ergebnisseedlet Forschungsprojekte veroffent-
licht. Bildungspolitische Diskussionen und Statetadidnnen nach verfolgt werden. Forder-
programme und Ausschreibungen werden vero6ffentticisk mit der ,Wissenslandkarte® bie-
tet sich ein gut recherchiertes Informationsmanaggetool zu vielen Fragen der Aus- und
Berufsbildung.

Good Practice Center des BIBB www.good-practice.de

Das Good-Practice-Center (GPC) ist das Informatiomsl Erfahrungsportal in der berufli-
chen Foérderung von jungen Menschen — eine zerfbtalle der Kommunikation, des Aus-
tauschs und der Zusammenarbeit. Ziel des GPC ,idréshrungen, ldeen und erprobte Lo6-
sungen in der Benachteiligtenférderung allgememémnglich zu machen.

Das GPC bietet eine Reihe von Datenbanken. Besspagde sind Informationen tber Lern-
module und Bausteine vertffentlich®(Download:www.good-practice.de/bausteineAuch
Bausteine, die nach 8§ 69 des Berufshildungsgeseesufsausbildungsvorbereitungs-
Bescheinigungsverordnung NAV-BVO) anerkannt simdhalt die Datenbank® Download:
www.good-practice.de/bbigbausteinddaneben findet sich eine Datenbank mit goodtjmec
Losungen. Die Materialien-Datenbank dient der Wsttgzung der praktischen Arbeit mit Ju-
gendlichen. Dort finden sich Literaturhinweise, dbablatter, Arbeitshilfen und vieles mehr.

Bundesministerium fur Bildung und Forschung www.bmbf.de

Die Homepage des BMBF informiert tGber die aktuelddivitaten des Ministeriums und die

jeweiligen bildungspolitischen Positionen. U. aefidie Ausbildungsoffensive der Bundesre-
gierung, den Berufbildungsbericht, die ,Qualifiziagsinitiative” oder die Aufgaben der Be-
rufsbildungsforschung. Auch Ausschreibungen undenédrderprogramme werden hier an-
gekundigt.

Aktuell sind fur den Bereich der beruflichen Bildumsbesondere die Aktivitaten deso-
vationskreises betriebliche Bildung (IKBB)von Bedeutung. Erklartes Ziel des Innovations-
kreises war es, die zentralen Herausforderungemfigrvation im deutschen Berufsbildungs-
system zu identifizieren und konkrete Handlungsoyn zur strukturellen Verbesserung der
beruflichen Bildung zu erarbeiten. Im Innovatiorekrwaren fir die berufliche Bildung in
Deutschland relevante Akteure vertreten. Unter demsitz der Bundesministerin beteiligten
sich an den Diskussions- und Arbeitsprozessendsetdn Gremium Vertreterinnen und Ver-
treter der Lander, der Wirtschaftsverbande, der &lkschaften, Unternehmerpersonlichkei-
ten sowie Vertreter innovativer Berufsbildungspsaxi

Als Ergebnisse des Innovationskreises wurden im20@7 10 Leitlinien zur beruflichen Bil-
dung formuliert (vgl. BMBF (Hrsg.) (2007): 10 Laeitien zur Modernisierung der beruflichen
Bildung, - Download:http://www.bmbf.de/de/10482.php

14



\ BQF-Programm www.kompetenzen-foerdern.de

Das Programm ,Kompetenzen fordern — Berufliche @amrung fur Zielgruppen mit be-
sonderem Forderbedarf* kurz: ,BQF-Programm® war dkisielle Forderprogramm des Bun-
des im Bereich der Benachteiligtenforderung. E¢ehaine Laufzeit von November 2001 bis
Ende Dezember 2006. Es zielte darauf ab, die helmafBenachteiligtenforderung strukturell
und qualitativ-inhaltlich weiter zu entwickeln.

Zum 1. September 2006 schloss sich an das Progeinereinjahrige Transferphase an. Im
Rahmen dessen wurden erfolgreiche Losungsansdgegadfen und weiter getragen. Inhalt-
liche Schwerpunkte des Programms war die Arbeitnd mit Netzwerken und die besonde-
ren Bedingungen junger Migranten und Migrantinnam@bergang Schule — Beruf.

Auf der Homepage werden die Ergebnisse des Progsatnkumentiert, Arbeitshilfen stehen
zum Download bereit und die Konsequenzen, die fsicdas Feld der Benachteiligtenforde-
rung ergeben, werden diskutiert.

Jobstarter-Programm www.|obstarter.de

Das Bundesministerium fur Bildung und Forschung @I fordert mit seinem neuen Pro-
gramm "JOBSTARTER - Fir die Zukunft ausbilden" beswdeit Innovationen und Struktur-
entwicklung in der beruflichen Bildung. Das Programielt auf eine bessere regionale Ver-
sorgung Jugendlicher mit betrieblichen Ausbilduhd@igen durch die Gewinnung von
Betrieben bzw. Unternehmen fir Ausbildung.

Durch das Programm werden bestehende AktivitaterBdéBF im Bereich der betrieblichen

Ausbildung geblndelt, weiterentwickelt und durchs&uliche Themenschwerpunkte und
Forderinstrumente erganzt. Das Programm richtét fxibel auf die regionalen Nachfragen
und Bedarfsverdnderungen in der Ausbildung austrégi zur Optimierung regionaler Aus-

bildungsstrukturen bei.

Das BMBEF stellt fur die Jahre 2005 bis 2010 eindédvolumen von 125 Mio. € zur Verfi-
gung, die mit Mitteln des ESF kofinanziert werd&efordert werden Projekte, die konkrete
Dienstleistungsangebote fliir Betriebe offerierendein Ziel der Steigerung des betrieblichen
Ausbildungsplatzangebotes. Die Durchfiihrung von SOBRTER hat das BMBF dem Bun-
desinstitut fur Berufsbildung (BIBB) tbertragen.

Zur Unterstitzung und Starkung des RegionalansatmedOBSTARTER, insbesondere mit
dem Ziel einer Verbesserung der regionalen Aushdgstrukturen, wurden vier tber das
gesamte Bundesgebiet verteilte Regionalbiiros liestalDiese Regionalbiros erfiillen eine
wichtige "Brickenfunktion" zwischen der zentralerogtammstelle im BIBB und den Pro-
jekten und Ausbildungsinitiativen auf regionalereleb im Rahmen der Programmdurchfiih-
rung.

Auf der Programmhomepage finden sich neben Austehrgs- und Forderbedingungen und
offiziellen Bekanntmachungen auch Veranstaltunggiise und Materialien.

Institut far Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB ) www.iab.de

Das IAB ist eine eigene Dienststelle der Bundesagdiir Arbeit. Es erforscht den Arbeits-
markt auf Grundlage zweier gesetzlicher Auftrage,fdr den Bereich der Arbeitslosenversi-
cherung im dritten Sozialgesetzbuch (SGB lll) uidd das Grundsicherungssystem fir er-
werbsfahige Hilfebedurftige im zweiten Sozialgebath (SGBIl) geregelt sind.
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Beispielsweise werden Wirkungsanalysen zu den tarbarktpolitischen Instrumenten
durchgefihrt - dies auch spezifiziert auf verscared Personengruppen hin, etwa Jugendli-
che, Altere oder Rehabilitanden.

Die Homepage des IAB ermdglicht einen Zugang zu\delfdltigen Publikationen des Insti-
tuts. Aktuelle Forschungsergebnisse werden dardije&ate Recherchemdglichkeiten beste-
hen Gber das Informationssystem proARBEIT.

Forschungsinstitut Betriebliche Bildung (f-bb) www.f-bb.de

Das Forschungsinstitut Betriebliche Bildung (f-lg@meinnitzige GmbH unterstitzt die Mo-
dernisierung des Systems betrieblicher Bildung liuBeitrdge zur anwendungsnahen For-
schung. In enger Zusammenarbeit mit seinen Auferlbggn aus Politik und Wirtschaft entwi-
ckelt es Konzepte zukunftsfahiger betrieblicher dBrgsarbeit und erforscht ihre
Anschlussfahigkeit in den Betrieben. Das Leistupgkum des f-bb umfasst Beitrdge zur
Grundlagenforschung und Modellversuche zur betdiic Bildung, die Erstellung von Fall-
studien, empirischen Erhebungen und Evaluationendigmwissenschatftliche Begleitung von
Modellprojekten.

Insbesondere der Projektbereich Ausbildung unduBidgplanung ist fir den Bereich der
Benachteiligtenférderung relevant. Die Homepag#t stee Forschungsprojekte, deren Akti-
vitaten und Ergebnisse vor.

Weitere wichtige Informationsquellen

» Die Homepage der Arbeitsagentur. www.arbeitsagentur.de

* Die Plattform des Netzwerk Weiterbildung: Ein Ne&xw fur die Beschéaftigten der
Weiterbildungsbranche organisiert vom FachbereigtiuBg, Wissenschaft und For-
schung in ver.di. www.netzwerk-weiterbildung.info

* Das Zentrum fur Ausbildungsmanagement Bayern <zstleine Initiative des VBM -
Verband der Bayerischen Metall- und Elektroindestmnd des BayME - Bayerischer
Unternehmensverband Metall und Elektro e. V. immRah ihrer Ausbildungsoffensi-
ve. www.zab.de

» Das Serviceangebot des Projekts ,Transfer von Khow-fur die berufliche Nach-
qualifizierung“. Zahlreiche Best-Practice-Beispieteigen, auf welche Weise be-
triebsnahe modulare Nachqualifizierung in Unternehrbereits erfolgreich durchge-
fuhrt wurde. www.transfer-qualifizierungswege.de

* DIE ZEIT: Diskussionsfeld (Schul-)bildung: ArtikeZahlen, Grafiken und Analysen
zum Thema Schule, den vergleichenden Bildungsstutghel zu den anstehenden Bil-
dungsreformen auf der Homepage der Zeitschrift Zi".

http://www.zeit.de/wissen/bildung/pisa_index

Deutscher Bildungsserver: Der Bildungsserver istleformationsportal zum Thema
Bildung und zum deutschen Bildungssystem. Die Dakutisuchmaschine des Deut-
schen Bildungsservers durchforstet alle ServerLdader und des Bundes nach Do-
kumenten, die eingegebene Suchbegriffe enthalten. www.bildungsserver.de
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Anhang: Seminarunterlagen zu Modul 4

.Neue Marktsegmente und neue Forderinstrumente —
maogliche Konsequenzen fur die Bildungsorganisatiome
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1. Herausforderungen

Was sind die sozialen und gesellschaftlichen Héomderungen denen sich die
Arbeit in der Benachteiligtenforderung aktuell &#almuss?

1.1. Manfred Kremer Prasident des BIBB (Bundesinstiflr Berufsbildung)

Zwei zentrale Herausforderungen:

1. Demographische Entwicklung: ,Deutschland schruraptl altert*

2. Struktureller Wandel: hin zur Wissens- und Dienstiengsgesellschaft mit einem zu-

nehmenden Bedarf an breiter und héher qualifizrelMenschen

Ziele notwendiger Reformen:

* Der Anteil der Jugendlichen ohne Schulabschlussrauken.

* Der starke Zusammenhang zwischen Bildungserfolg smzialer Herkunft
muss gelockert werden.

* Mehr junge Menschen mussen einen qualifizierteru8erund Hochschulab-
schluss erreichen.

* Aus- und Weiterbildungsstrukturen missen flexihied durchlassiger wer-
den.

« Mehr Menschen miissen kontinuierlich an beruflichemen teilnehmen.

* Arbeitsorganisation, Betreuungs- und Bildungsirtiidgur missen familien-
freundlicher werden.

* Mehr Auszubildende und Beschéftigte missen furAdiforderungen eines in-
ternationalisierten Arbeitsmarktes qualifiziert oen.

Ansatzpunkte:

Qualitat und Leistungsfahigkeit des Schulsystems

Kooperation von Schulen und Betrieben zur Verbesgenon Berufsorientierung,
Ausbildungsreife und Ausbildungsvorbereitung

Koordiniertes regionales ,Ubergangsmanagement eorsdhule in die Ausbildung*

Intensivere und systematischere ZusammenarbeiaNgemeinbildenden und berufli-
chen Schulen, Berufsbildungs- und Jugendhilfeditwicgen, Betrieben, Kammern,
Arbeitsagenturen und Kommunen

Die starkere Nutzung der Mdglichkeit einer Anreamguon schulisch erworbenen
Teilgualifikationen auf Zeiten einer einschlagigéerufsausbildung

Flexiblere Verknipfung von Lernorten und Bildungsgén in allen Bildungsphasen
und auf allen Ebenen des Bildungssystems
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Und: ,Demographische Milchmadchenrechnung“: Sinkenace Arbeitslosenquoten und
steigende Ausbildungsquoten werden nicht durch diBemographie erreicht

(aus der Rede: ,Reformspielraume und Reformgren¥éie: reformfahig ist das deutsche Berufsbildungssys
tem?” vgl.www.bibb.de/de/27382.hjm

1.2. Innovationskreis berufliche Bildung (IKBB)

(im April 2006 von Bundesbildungsministerin Dr. &gan einberufener Arbeitskreis zur be-
ruflichen Bildung)

Der Innovationskreis benennt folgende Herausfomtgen:

1. Demographie:
alte Lander: steigende Schulabgéngerzahlen fuhresteiggender Nachfrage auf dem
Ausbildungsplatzstellenmarkt bis 2013
neue Lander: schon jetzt ein Absinken der Bewedtden

2. Struktureller Wandel:
von der Industrie zur Wissens- und Dienstleistuegstischaft

3. Qualifikations- und Fachkraftebedarf:
steigender Bedarf, mehr Bildung und Qualifizierustghotwendig

4. Lebenslanges Lernen:
Bedeutung von Aus- und Weiterbildung nimmt zu; bess/erzahnung der Bereiche
notwendig

5. Durchlassigkeit des Bildungssystems:
zwischen den Teilbereichen Schule — Ubergangssysteenufliche Aus- und Weiter-
bildung muss verbessert werden

6. Ausbildungschancen fur alle:
allen ausbildungswilligen und ausbildungsfahigegehdlichen soll die Chance auf
den Einstieg in Ausbildung ermdglich werden, didlZder Schulabbrecher ist zu re-
duzieren

(BMBF (Hrsg.) (2007): 10 Leitlinien zur Modernisierg der beruflichen Bildung)

1.3. Aktuelle Einschatzungen aus dem Jobstarter-gramm

"Die Ausbildungsbilanz ist erfreulich", sagte Busgdungsministerin Annette Schavan an-
lasslich der Bekanntgabe der Ausbildungsplatzzanlem Stichtag 30. September 2007 durch
die Bundesagentur fur Arbeit. So sei die Zahl dereumittelten Bewerberinnen und Bewer-
bern im Vergleich zum vergangenen Jahr um 41, 2dAtogesunken.

Allerdings blieben auch schon in den Vorjahrensedlei einer deutlich angespannteren Situ-
ation auf dem Ausbildungsmarkt — betriebliche Alcgimgsplatze unbesetzt und es zeigt sich,
dass diese Problematik nicht nur Ausbildungsberaiie schlechtem Image betrifft. Ange-
sichts der prognostizierten positiven Entwickluoesnt sich der Handlungsbedarf von quan-
titativen zu qualitativen Aspekten zu verschieben.

21



Das Problem, warum einerseits junge Menschen olusbillungsvertrag bleiben und ande-
rerseits betriebliche Ausbildungsplatze nicht baseerden konnen, ist vielschichtig. Erfah-
rungen aus JOBSTARTER-Projekten und BefragungenAumbildungsbetrieben zeigen:

« Es fehlen geeignete Bewerberinnen und Bewerbele Jiggendliche sind nicht aus-
bildungsreif — diese Probleme werden von Ausbildinegrieben am haufigsten be-
nannt.

« Die Anforderungen der Unternehmen sind in den vaggaen Jahren enorm gewach-
sen, so sind mit einem Hauptschulabschluss vietaf@aicht mehr erreichbar.

« Etwa jeder sechste Ausbildungsvertrag wird wahasrdProbezeit gektindigt.

« Die Attraktivitat von Berufen und Ausbildungsstelleind das Image von Ausbil-
dungsbetrieben werden als Einflussfaktoren fur @eeufswahlentscheidung unter-
schatzt.

+ Viele Ausbildungsbetriebe sind damit tUberfordemfangreiche Auswahlverfahren
durchzufihren.

« Jugendliche verbleiben lieber in ihnen bekanntewkBiren und wahlen die (ver-
meintlich) sichere Form der schulischen Angebote.

(aus der Dokumentation der JOBSTARTER-Fachtaguegstircen nutzen - Vermittlung optimieren. Jugendli
che ohne Ausbildungsplatz - auch ein qualitativexm” 7./8. Nov. 2007 vgl..www.jobstarter.de/@a/®hp)
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2. Trends und Entwicklungslinien

Innovationskreis berufliche Bildung
(heraus gegeben im Juli 2007; wglvw.bmbf.de)

10 Leitlinien zur Modernisierung und Struktur-

verbesserung der beruflichen Bildung

Empfehlungen und Umsetzungsvorschlage

Mehr Schulabschliisse erreichen
- Ausbildungsreife verbessemn

Aushildungsvorbereitung fir
Benachteiligte optimieren -
Firderstrukturen neu ordnen

Uberginge optimieren — Wege
in betriebliche Ausbildung
sichern

Berufsprinzip stirken -
Flexibilisierung der beruflichen

Bildung vorantreiben

Aushildungsbasis verbreitem -
Aushildungskapazitdaten effektiv
nutzen

Dwurchléassigkeit verbessern -
Anschlusstihigkeit beruflicher
Abschlisse sichern

Lweite Chance™ fur Qualifi-
ziemung - Nachqualifizierunag
Junger Erwachsener voran-
treiben

Européische Gffnung - Mobilitat
und Anerkennung verbessern

Dwale Aushildung im euro-
paischen Vergleich starken -
Potenzial auf dem intematio-
nalen Bildungsmarkt sichern

Grundlagen fiir zukunfts-
orientierte Berufsbildungs-
politik schatfen - Kooperation
von Wirtschaft, Wissenschaft
und Politik starken

(BMBF (Hrsg.) (2007): 10 Leitlinien zur Modernisigrg der beruflichen Bildung)
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3. Kreativitat fordern — neue Ideen entwickeln — Maikte erschlie-
Ren

Schritte zur Entwicklung und Realisierung neuer Ideen und Konzepte

Wie kann das eigene Prozesswissen und die bisheEgahrungen auf andere Bereiche -
bertragen werden und dort als Grundlage dienen, um

* Ansatzpunkte zur Entwicklung neuer Bildungsdienstilengen zu finden und
» deren Erfolgsaussichten und Zukunftsfahigkeit zurtssien.

- ein Reflexions- und Entscheidungsprozess, der immeavieder durchgefiihrt werden
muss!

3.1. Ideenfindung als kreativer, offener Prozess
Methodische Anregung: Arbeit mit der Walt-Disney-Kreativitatstechnik

Die Walt-Disney-Kreativitatstechnik unterscheideeidverschiedene Qualitdten oder Rollen
im kreativen Prozess:

1. Der Visionar oderTraumer fragt,Was will ich verwirklichen?* . Er ist offen, krea-
tiv, visionar. Kritik und die Frage nach Umsetzunggen spielen keine Rolle fur ihn.

2. DerRealist oderPlaner fragt,Wie kann ich das verwirklichen?*. Er ist an konkre-
ten Handlungsschritten interessiert, Uberlegt, wiasgehen kénnte, welche Maflinah-
men notwendig sind, welche Ressourcen vorhandeh sielche noch bendtigt wer-
den.

3. Der Kritiker oder Analytiker fragt ,Lasst sich das uUberhaupt realisieren?? Er
sucht nach Fehlern und Schwachpunkten im Plan. ig¢asch zu bertcksichtigen?
Er Uberlegt, was an den Ideen zu verbessern, Zuindern ist.

Die Walt-Disney-Kreativitatstechnik trennt diesedQualitdten voneinander und ,ankert” sie
an verschiedenen zeitlichen oder rdumlichen Ste8ensollen damit ihre Wirkung effektiver
entfalten und in ein Gleichgewicht gebracht werdeenn oft wird beim Ideen entwickeln
bereits an die Umsetzungsnotwendigkeiten gedaahbamm Planen verhindert eine kritische
Stimme das Ausloten neuer und unbekannter Wegendadnist der Kritiker eine wichtige
Rolle, die die beiden anderen zu einer genauenuRgidnd Verbesserung ihrer Ideen bringt.

Im kreativen Prozess werden diese Qualitaten nilichegetrennt. Das heil3t man beginnt —
alleine oder in einem Team — mit der Phase de®Nass oder Traumers, sucht in einem of-
fenen und kreativen Prozess nach Ideen oder Lomdgighkeiten fur ein Problem. Kritik
und Umsetzungsfragen werden noch ausgeklammert.

In einer zweiten Phase wechselt man bewusst digid?oand begibt sich in die Rolle des
Handelnden, um nach Realisierungswegen zu suchen.

Und erst in der dritten Phase nimmt man eine khisHaltung ein und beleuchtet das bisher
erarbeitete auf mdgliche Schwachstellen.

In einer vierten Phase sollte dann noch einmaMigionar zum Zug kommen und sich die
Kritik vornehmen, um diese wiederum mit neuen Wegder erweiterten Zielsetzungen auf-
zulésen und so die bisherigen Ergebnisse noch ggtigér zu machen ...
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Fiur jede der drei Rollen hatte sich Walt-DisneyeairRaum eingerichtet, der ihm half in
gunstige Denk- und Gefuhlszustande fur die jeweiRpsition zu gelangen. Auch diese An-
regung lasst sich sicher kreativ aufgreifen!

3.2. Informationsquellen und Recherchen — systersah und regelmalfiig

Gerade bei der Beurteilung neuer Produktideen eeidiestehendes Wissen und die bislang
gemachten Erfahrungen oft nicht aus. Wenn echtedaNe betreten wird, missen, um fun-

dierte Entscheidungen treffen zu kdnnen, alle wgem Informationsquellen herangezogen

werden.

Nicht immer sind Informationsquellen allen bekaader nicht jeder ist mit der Nutzung ver-
traut. Es ist daher zweckmalig zusammenzustellelghe Wissensquellen im direkten Um-
feld — am Arbeitsplatz, in der Bildungseinrichtuibgj Kontaktstellen — zur Verfiigung stehen
und wie diese genutzt werden kdnnen.

Maogliche Wissensquellen:

» Kollegen: Was sind deren Fach- und Spezialgebigfe? hat welchen beruflichen
Hintergrund, welche praktische Ausbildung etc. \Watr welche Kontakte?

* Internet/Intranet: Welche Informationen werden ialater Struktur im Intranet zur
Verfliigung gestellt? Wie werden Inhalte verwaltettariert? Wie recherchiere ich am
effektivsten im Internet (zentrale Adressen, Netste Suchmaschinen etc.)

* Fachzeitschriften: Wie heiRen die wichtigsten Fadbzhriften und wo sind sie zu
finden (Bibliothek, Archiv, Umlauf etc.)

* Biucher: Was sind die fur den jeweiligen Arbeitsiigrevichtigsten Fachbicher und
wo sind diese zu finden? (Bucherliste, intern vodem, Ausleih- oder Kaufkonditio-
nen etc.)

(vgl. Mohr/Doring/Stier 2004: 29)

Umsetzungsbeispiel:

Themen-/Ideenspeicher fest installieren — sei ekat/Pinwand an einer zentralen Stelle
oder als digitaler Speicher auf einem zentralerflcatk oder Intranet.

In diesen Themenspeicher kdnnen permanent von jedelfagen aktuelle Uberlegungen/
Ideen eingetragen werden.

In Arbeitsgruppensitzungen/Teambesprechungen veigglmaiig (!) mit dem Themenspei-
cher weitergearbeitet, so dass die Sammlungsanmtigeschatzt wird und Frichte tragen
kann.

3.3. Starken-Schwachen-Analyse
Siehe Material fur Selbstlernphase (Kapitel 4)
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3.4. Aktionsplane erstellen
Siehe Material fur Selbstlernphase (Kapitel 4)

3.5. Marktbeobachtung und Testmarkt

Zentrale Fragestellungen:
* Welche Markte kommen in Frage? Welche regionale&eging?
* Wie ist dort die Konkurrenzsituation?
* Wer sind potenzielle Kunden und Auftraggeber?

* Wie kdnnen deren Bedarfe und Wiinsche erhoben werdéa kann deren Anregun-
gen/deren Know-how in den Entwicklungsprozess mibe&zogen werden?

* Welche Kosten, auch Einfuhrungskosten kommen asfau? Kénnen wir die dafur
bendtigten Ressourcen zur Verflugung stellen?

Wege um sicherzustellen, dass die Konzeption am fgsstellten Bedarf ausgerichtet ist:

» Berucksichtigen der arbeitsmarktpolitischen Schwekpsetzungen seitens der Bun-
desagentur fur Arbeit.

» Berucksichtigen der bildungs- und sozialpolitisct@&rhwerpunktsetzungen auf Bun-
des- und Landesebene.

» Berucksichtigen spezieller Qualifizierungsanforaeyen, die sich aus den Gegeben-
heiten des regionalen Arbeitsmarktes ableiten tasse

* Begutachtung des Konzepts durch die vor Ort zugi@andVerantwortlichen der Ar-
beitsagenturen — bereits im Stadium der Konzeptekimng.

» Befragen von potenziellen Teilnehmern und Nutzern.

» Berucksichtigen der Aussagen von Betrieben tUbanedllet und kinftige Qualifikati-
onsbedarfe der Mitarbeiter.

e u.a.
(vgl. Mohr/D0oring/Stier 2004: 32)
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4. Selbstlernphase: Aufgabenstellung und Material

Sie sind eingeladen im Rahmen der Selbstlernphasene oder mehrere der in den Ar-
beitsgruppen entwickelten Ideen weiterzuverfolgen.

Wie das aussehen kann hangt ganz von der entvwaokielee und lhrer individuellen Situati-
on ab:

+ Bringen Sie die Ideen und Uberlegungen in Ihr Teemund diskutieren Sie Realisie-
rungschancen oder weitere Moglichkeiten.

* Vielleicht fehlen Ihnen noch wichtige Informationemm die Chancen auf eine Reali-
sierung wirklich beantworten zu kdnnen. Lassen diehwWissensquellen in Ihrer Ein-
richtung noch besser nutzen?

» Oder es ist zunachst notwendig, die Starken unev&aden der eigenen Organisation
im Hinblick auf das gesteckte Ziel genauer unter ldipe zu nehmen — die Starken-
Schwachen-Analyse visualisiert Stand und Wertigkeagener Starken und Schwa-
chen.

* Moglicherweise lassen sich jedoch schon konkretig#@hen festlegen, die sie z.B. im
folgenden Aktionsplan festhalten kbnnen.

e Und nicht zu letzt ist ein Blick auf den konkretitarkt, auf dem sie sich bewegen
(wollen), sinnvoll — eine systematische Marktbeditang (siehe oben) kann weitere
Klarheit bringen.

Gutes Gelingen!
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Starken-Schwachen-Analyse
Ziel: Uberpriifung der eigenen Starken-Schwachen invergleich zu deren Erfolgsrelevanz

Der Anspruch, dass die eigene Einrichtung bei dlarametern Starken aufweist, ist kaum einzuld3eswegen kommt es darauf an, insbe-
sondere bei den Parametern stark zu sein, denagrdli¢ée Bedeutung als Erfolgsfaktoren zugemesseh Wie Analyse ist dann sinnvoll,
wenn sie im Hinblick auf ein konkretes Entwicklungs durchgefihrt wird.

Aufgabe:

Arbeiten Sie mit einem lhrer formulierten Entwicklisziele. Markieren Sie fir jeden Aktionsparamet@ssen Position hinsichtlich Bedeu-
tung als Erfolgsfaktor fur dieses Ziel und die Boasihinsichtlich Bewertung von Starken und SchveichUberprifen Sie dann die Uberein-
stimmung von Bedeutung und Starken/Schwéachen-Eitsghg und markieren sie die Parameter hinsichderer Handlungsbedarf besteht.

Erganzen Sie gegebenenfalls relevante Aktionspdesme

Bewertung der Bedeutung: Bewertung der Starken/Schwéchen:
1 = unmal3gebliche Bedeutung -2 = deutlich schwach

2 = geringe Bedeutung -1 = eher schwach

3 = durchschnittliche Bedeutung 0 = durchschnittlich

4 = hohe Bedeutung +1 = eher stark

5 = ausschlaggebende Bedeutung +2 = deutlich stark
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Aktionsparameter

Bedeutung als Erfolgsfaktoren

Eigene Starken und $wvachen

2 3 4

-1 0 +1

+2

Allg. Unternehmenscharakte-
ristika

Standort

Unternehmensgroéfie

Angebotspotenzial

Angebotspalette/Vielfalt

Angebotstiefe/Spezifizierung

Flexibilitat

Marktkommunikation

Arbeitsamt

Firmen

Einzelkunden

Sonstige

Preise und Konditionen

Dienstleistungsprozess
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Bedeutung als Erfolgsfaktoren

Eigene Starken und $wvachen

Aktionsparameter

2 3 4

-1 0 +1

+2

Durchfihrung der MalRnahmer

Evaluation

Forschungs- und Ent-
wicklungs- Potenzial

Finanzen

Personal

feste Mitarbeiter

freie Mitarbeiter

Qualifikation

Flexibilitat

Management &Organisation

Organisationsstruktur

Prozesse

Qualitdtsmanagement

(in Anlehnung an Mohr/Ddring/Stier 2004: 25)
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Aktionsplan

Das Instrument ,Aktionsplan® lasst sich am Endeejedntwicklungsschrittes eines Ideenfindungsprazesssetzen. Er empfiehlt sich ins-
besondere dann, wenn mehrere Personen beteikbtisth Aufgaben und Verantwortlichkeiten verteiltrden sollen.

Der Aktionsplan enthalt:
« Eine moglichst konkrete Beschreibung der AufgaleAlbdeitsschrittes,
* Einen Zeitpunkt bis wann diese/r abgeschlossenssgin
*  Wer fur die Ausfuhrung verantwortlich ist,
* Welche Prioritat im Verhéaltnis zu anderen Arbeifgabben dieser Aufgabe eingerdumt wird,
e Ob, wo und in welcher Form das Ergebnis vorliegt,
* Wer fur die Kontrolle der Durchfiihrung verantwartliist.

Mit Aktionsplanen wird eine hohere Verbindlichkean Aufgaben geschaffen und mehr Transparenz erohmbgDer Arbeitsprozess kann
damit strukturiert werden.
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Aktionsplan vom

Nr.

Aufgaben:

bis wann:

von wem:

Prioritat
A/B/C

Ergebnis:

Kontrolle
durch:

(in Anlehnung an Mohr/Ddring/Stier 2004: 28)
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Eigene Arbeitssituation als Ausgangspunkt

Ziel:
Klarheit Gber die eigenen Situation und die der eigen Organisation gewin-
nen

Eigene Position:
4. Was sind meine Kerntatigkeiten?
5. Wo liegen meine Kompetenzen?
6. Welches Wissen habe ich?

Die Organisation als Ganzes (oder auch die eigendtilung/der eigene Standort):
7. Welches Wissen ist im Unternehmen gebtindelt?
8. Welche Erfahrungen bringen die Mitarbeiter ein?
9. Auf welche Ressourcen kann gegebenenfalls zurtickfgggwerden?

10.Wie ist die eigene Position am Markt (Allroundanibre- Nischenanbieter etc.)?
11.In welchen Marktsegmenten ist die Organisationdyistertreten?
12.Was sind die Kernkompetenzen — aus Sicht der Kunddraus Binnensicht?

Aufgabe:
Beantworten Sie die fur Sie relevanten Fragen afiedih sie Ihre Ergebnisse schriftlich fest.

Sie kénnen gerne an lhre Uberlegungen zum Themaipatellungsmerkmal“ aus dem Mo-
dul 2 anknipfen!
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