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Gewinnung und Unterstiitzung junger Menschen fiir eine
betriebliche Ausbildung — Erfolgreiche Lernprozessgestaltung
im Umgang mit wachsender Heterogenitit

Abstract

Vor allem klein- und mittelstdndische Unternehmen haben nach eigener Aussage verstirkt Probleme,
geeignete Jugendliche fiir eine duale Ausbildung zu finden. Einer der Griinde ist der demografische
Wandel mit riickldufigen Bewerbungszahlen. Gleichzeitig gibt es immer noch viele Jugendliche, die
keine passende Ausbildungsstelle finden. Aufgrund der zunehmenden Heterogenitdt der Bewerberin-
nen und Bewerber, aber auch auf Seiten der Ausbildungsunternehmen werden Matchingprozesse
komplexer: Nicht nur die erste Phase des Suchens und Findens geeigneter Auszubildender, auch die
folgenden Ausbildungsphasen sind bis zum erfolgreichen Abschluss gekennzeichnet durch eine Ver-
kettung vielfaltiger Lernprozesse. Das bedeutet, Lernprozesse miissen — wenn sie erfolgreich sein
sollen — kommunikations-, interaktions- und l6sungsorientiert gestaltet und fiir alle Betroffenen trans-
parent sein. Im Foérderschwerpunkt ,,Neue Wege in die duale Ausbildung — Heterogenitét als Chance
fiir die Fachkriftesicherung®™ geht es deshalb um die Gestaltung von interaktiven Lernprozessen von
jungen Menschen beim Ubergang in eine Ausbildung und wihrend der Ausbildung. Unter unmittelba-
rer Einbeziehung der Unternehmen werden Konzepte und Instrumente zur Qualifizierung des Ausbil-
dungspersonals entwickelt und erprobt, die Ausbildungsverantwortliche praktisch im gesamten Pro-
zess der Ausbildungsanbahnung und -durchfithrung darin unterstiitzen, die Ausbildungspotenziale
junger Menschen zu erkennen und zu nutzen. Die Instrumente haben das Ziel, beiden Seiten Orientie-
rung im Kontext komplexer werdender Matchingprozesse zu geben und eine erfolgreiche Ausbildung
sicherzustellen.

1 Heterogenitit als Chance und Herausforderung in der dualen Berufs-
ausbildung

Der Modellversuchsforderschwerpunkt ,,Neue Wege in die duale Ausbildung — Heterogenitét
als Chance fiir die Fachkréftesicherung®™ des BIBB verfolgt mit insgesamt 17 in unterschiedli-
chen Regionen agierenden Modellversuchen zur Gewinnung und Unterstiitzung junger Men-
schen fiir eine betriebliche Ausbildung einen potenzialorientierten Handlungsansatz, der aus-
bildungsmotivierte Jugendliche auf der einen Seite mit dem Angebot an betrieblichen Ausbil-
dungsstellen auf der anderen Seite ausbildungsforderlich zusammenfiihren will. Dabei brin-
gen sowohl die Jugendlichen als auch die Unternehmen sehr unterschiedliche — heterogene —
Ausbildungsvoraussetzungen und -kompetenzen mit (ERNST/ WESTHOFF 2011, 1). Ausge-
hend von den Bedarfen der Ausbildungsunternehmen, die mit den Modellversuchen kooperie-
ren, wird auf die Jugendlichen im regionalen Umfeld zugegangen. Die bisherige Umsetzung
hat gezeigt, dass es in der Regel eines schrittweisen Vorgehens zwischen Jugendlichen, Aus-
zubildenden und Ausbildungsunternehmen bedarf, damitSuch-, Anndherungs- und/oder Ab-
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stimmungsprozesse gelingen. Das Matching von Bewerber/innenprofilen und betrieblich-
beruflichen Anforderungsprofilen ist unter den Bedingungen zunehmender Heterogenitit
komplexer geworden und nicht mehr punktuell — etwa zum Beginn eines Ausbildungsver-
hiltnisses — zu losen. Vielmehr bedarf es vor und wihrend der Ausbildung kontinuierlicher
Matchingprozesse (MARCHL et al. 2012, 84). Diese laufen in der Praxis ergebnisoffen als
wechselseitig miteinander verkettete Lernprozesse ab.

1.1 Allgemeine Prinzipien der Gestaltung offener Lernprozesse

Nicht nur kiinftige Auszubildende miissen Beruf und Betrieb erkunden. Auch das zusténdige
bzw. verantwortliche Ausbildungspersonal an verschiedenen Lernorten (Betrieb, Berufsschu-
le, UBA) muss die Stirken, Schwichen sowie den situationsbedingten individuellen Lernbe-
darf der Jugendlichen (er)kennenlernen, u.U. auch mit externer Unterstiitzung durch Bil-
dungsdienstleister/innen und Ausbildungsbegleiter/innen (FIETZ/ WESTHOFF 2009). Die
Kommunikation zwischen allen Beteiligten sollte gerade in erfolgskritischen Phasen vor (Ab-
schluss von Ausbildungsvertrdgen) und wihrend der Ausbildung (Probezeit, Zwischenprii-
fung, Berufsabschlusspriifung) so gestaltet sein, dass sie partizipativ alle Erfahrungen, Sicht-
weisen und Bedarfe einbezieht sowie Vereinbarungen offen und riickgekoppelt geschlossen
werden. Vor allem die kiinftigen Auszubildenden sollten im Blickpunkt der Lernprozessge-
staltung stehen. Von Anfang an sollten sie lernen, dass berufliche Handlungskompetenz u.a.
darin besteht, Verstindnis fiir die in einer bestimmten Situation gestellten Aufgaben zu ge-
winnen und Verantwortung fiir das eigene Handeln zu iibernehmen. Fiir das Ausbildungsper-
sonal ergibt sich daraus die Aufgabe, die Selbstreflexion und Selbststeuerung eines Jugendli-
chen anzuregen, zuzulassen und individuelle Lernprozesse unterstiitzend zu begleiten. Diese
Unterstiitzung sollte bedarfsgerecht sowie zielorientiert erfolgen und dementsprechend auch
von allen Beteiligten evaluiert werden.

1.2 Herausforderungen bei der Gestaltung erfolgreicher Lernprozesse

Vor allem KMU stehen im demografischen Wandel vor der groBen Herausforderung, an ihren
Standorten den Fachkriftenachwuchs fiir die Zukunft durch eine erfolgreiche duale Ausbil-
dung zu sichern. Sie stehen dabei in verstérkter regionaler (aber auch tiberregionaler) Konkur-
renz zu bekannten und von Jugendlichen mit guten Ausbildungsvoraussetzungen bisher noch
deutlich priferierten groen Ausbildungsunternehmen.

Nach empirischen Erkenntnissen des Forderschwerpunktes Heterogenitit wichst bei den
KMU, die ihre Ausbildungsstellen nicht mehr oder schwieriger besetzen konnen, zwar die
Bereitschaft, auch forderbediirftige junge Menschen fiir eine Ausbildung in Erwégung zu
ziehen. Doch einer tatsichlichen Ubernahme in eine Ausbildung stehen die wenigen traditio-
nellen Auswahlkriterien (Schulabschluss, Fachnoten, nach intuitiven Kriterien beurteilte
Ausbildungsmotivation, soziale Herkunft etc.) bei der Besetzung ihrer Ausbildungsstellen
entgegen. Aus dieser Ausgangslage ergibt sich ein spezifischer Lernbedarf von Ausbildungs-
verantwortlichen im Umgang mit heterogenen Bewerbern/Bewerberinnen und Auszubilden-
den: bei der Wahrnehmung, Einschitzung und Nutzung von individuellen Stirken als nutzba-
res Ausbildungspotential undbei der fordernden Uberwindung von Schwichen (WESTHOFF/
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ERNST 2011, 51). Angesichts der in einigen Regionen und Branchen stark riickldufigen Be-
werber/innenzahlen besteht gerade in KMU Handlungsbedarf zur Erweiterung der eigenen
Ausbildungskompetenzen.

Auf der anderen Seite wird es in diesen von ganz spezifischen Bedingungen gepriagten Re-
gionalkontexten auch fiir Schiilerinnen und Schiiler aller Arten von allgemeinbildenden Schu-
len komplizierter, aus den Berufsausbildungsmoglichkeiten den fiir sie individuell passenden
Beruf zu erkennen und anschlieBend ein entsprechendes und erreichbares betriebliches Stel-
lenangebot zu finden. Noch immer sind Jugendliche genderspezifisch auf eine Anzahl von
zehn bis zwolf Ausbildungsberufen fixiert. Insofern gibt es bei den Jugendlichen einen erheb-
lichen Lernbedarf bei der Berufsorientierung, der Berufswahl sowie dem Suchen und Finden
einer addquaten Ausbildungsstelle.

Damit tragfahige Ausbildungsverhéltnisse begriindet und bis zum erfolgreichen Ausbildungs-
abschluss partizipativ gestaltet werden konnen, miissen auf jeder Seite individuell getroffene
Entscheidungen aufeinander zulaufen. Jugendliche, die sich fiir eine duale Ausbildung inter-
essieren, sind in ihrem Entscheidungsverhalten von bildungsbiografischen Erfahrungen, per-
sonlichen Motivationslagen sowie der Sozialisation durch Familie und Peergroups beeinf-
lusst. Sie miissen mehr oder weniger unterstiitzt erst noch lernen, ihren eigenen Weg zu fin-
den — und zwar in der Praxis durch eigene Erfahrungen. Dies beginnt mit den vielen Anforde-
rungen, die ein bestimmter Beruf und ein potentieller Ausbildungsbetrieb an potentielle Aus-
zubildende stellen. Dafiir braucht es im Unternehmen passende Lerngelegenheiten fiir die
Jugendlichen. Allerdings gehen vor allem KMU bei der Einschidtzung der Ausbildungsféhig-
keit von Jugendlichen— gerade vor dem Hintergrund der zunehmenden unterschiedlichen
Voraussetzungen —hédufig nach Erfahrung und ,,Bauchgefiihl* vor. Um eine individuelle Aus-
bildungseignung besser und praktisch belastbar einschitzen zu konnen, ist es daher fiir Aus-
bildungsverantwortliche ebenfalls hilfreich und notwendig kiinftige Auszubildende im be-
trieblichen Praxiskontext kennenzulernen.

Doch nicht nur beim Zugang zu dualer Ausbildung, auch bei deren Durchfiihrung treten fiir
Betriebe und Auszubildende meistens Probleme auf, die insofern als Matchingprobleme auf-
zufassen sind, als von allen beteiligten Parteienwiederholt neu abgestimmte Losungen gefun-
den und beidseitig akzeptierte Vereinbarungen getroffen werden miissen. Matchingprobleme,
die wihrend der Ausbildung auftreten, konnen auf beiden Seiten von mehreren interagieren-
den Faktoren verursacht sein. In solchen Situationen besteht zundchst Analysebedarf, um
tragfahige Losungen finden zu kénnen.

Da es in der Regel nicht auf Anhieb und auch nicht fiir alle Ausbildungsbeteiligten dauerhaft
problemftei ,,passt”, spielt eine kompetente und im Bedarfsfall fiir beide Seiten vorhandene
externe Unterstiitzung eine zielfithrende, wenn nicht sogar erfolgsentscheidende Rolle. Im
Allgemeinen sind lernbasierte Matchingprozesse in der Ausbildungspraxis alles andere als
Einbahnstralen, sondern erfordern ggfs. auch 16sungsorientierte Aus- und Umwege, die alle
Beteiligten sehen und beschreiten lernen miissen: Schrittweise reflektiertes und iiber Riick-
koppelungsschleifen integriertes Vorgehen fordert das Erkennen von heterogenen Ausbil-
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dungspotenzialen nicht weniger als deren gezieltes Ausschopfen in der Ausbildungsvorberei-
tung und -umsetzung. Das sind auch punktuelle, im Wesentlichen jedoch prozessuale Heraus-
forderungen, bei denen es auf Kommunikation, Interaktion und vernetzte Losungen an-
kommt, die ihre Tragfdhigkeit in der Praxis kontrolliert beweisen miissen (MARCHL,
ZEMLIN, MUSY 2012, 92ff).

2 Konzepte und Instrumente zurLernprozessgestaltung

Im Workshop des Modellversuchsforderschwerpunktes ,,Neue Wege in die duale Ausbildung
— Heterogenitit als Chance fiir die Fachkriftesicherung™ des BIBB sind exemplarisch Instru-
mente zur Lernprozessgestaltungvorgestellt und diskutiert worden, die interaktive Lernpro-
zesse in betrieblichen und tiberbetrieblichen Lernkontexten sowohl initiieren als auch unters-
tiitzen (TERMATH 2012, 268ff.). Diese sind eingebettet in unterschiedliche Handlungsansét-
ze der Modellversuche, die je nach Schwerpunktsetzung Jugendliche, Ausbildungsunterneh-
men, aber auch das Personal externer Triger dabei unterstiitzen, heterogene Ausbildungspo-
tenziale zu erkennen, zusammenzufiihren und in der Ausbildung praktisch zu nutzen.

Gemeinsam ist diesen Instrumenten, dass sie vor allem die informellen offenen Lernprozesse
in den Fokus nehmen, deren Lernziele von den Beteiligten selbst definiert und kontrolliert
werden. Insofern zeichnen sie sich auch dadurch aus, dass sie in Kooperation mit den maB-
geblichen Akteuren der Ausbildungspraxis entwickelt und mit diesen zusammeniterativ er-
probt worden sind.

2.1 Konzepte zur Lernprozessgestaltung im Ubergang zu dualer Ausbildung

Konzepte der erfolgreichen Lernprozessgestaltung im Ubergang zur dualen Ausbildung set-
zen ihren Fokus zum einen auf den Lernort Schule, zum anderen auf den Betrieb als Lernort.
In der Schule geht es nicht nur um eine ,,unkommentierte Vorstellung* einzelner Berufsbilder
oder Branchen, sondern es werden die konkrete Ausgestaltung und der Arbeitsalltag spezifi-
scher Ausbildungsberufe — so wie sie in einem bestimmten Betrieb in der Region angeboten
werden — fiir Jugendliche nachvollziehbar dargestellt. Mit der Ausbildung sog. Azubi-Tutoren
oder auch Azubi-Trainer, die in diesem Sinne auch als Multiplikatoren arbeiten (s.u.), werden
gerade junge Fachkrifte, die altersmdfig den Auszubildendennoch ndher stehen und dadurch
authentisch wirken, fiir diese wichtigen Vermittlungs-, Motivierungs- und (im Rahmen der
Ausbildung selbst) lernunterstiitzenden Begleitungsaufgaben eingesetzt. Dieses Vorgehen ist
auchein Beitrag dazu, die Altersheterogenitit der Belegschaft in den kleinen und mittleren
Ausbildungsbetrieben als lernférderliches Ausbildungspotenzial zu nutzen.

Neben dem Kennenlernen der Ausbildungsmoglichkeiten in den KMU spielt das aktive Er-
fahren und Ausprobieren der mit diesen Berufsbildern verbundenen Tétigkeiten, erforderli-
chen Kompetenzen etc. eine wichtige Rolle. Hierzu haben die Modellversuche unterschiedli-
che Konzepte entwickelt:

In UbergangsmaBnahmen, die Bildungstriger durchfiihren, lernen Jugendliche im Rahmen
von Kompetenzfeststellungsverfahren eigene Stirken und Schwichen in Rollen- und Plan-
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spielen reflektiert, d.h. durch den Abgleich von Selbst- und Fremdwahrnehmung zu erkennen
und zu verbalisieren. Auf dieser Grundlage werden realistisch vertretbare Bewer-
ber/innenprofile erstellt, die fiir ein Matching mit betrieblichen Anforderungsprofilen geeig-
net sind.

Um den offenen Austausch und das wechselseitige Lernen der unterschiedlichen Ausbil-
dungsakteure (KMU, Bildungstriager, Schulen und andere interessierte/beteiligte Institutio-
nen) zu unterstiitzen, werden von den Modellversuchen regionale Veranstaltungen organi-
siert: regelmifig stattfindende ,,Ausbildungsforen”, ,Runde Tische®, , ,Ausbilder-
stammtische* oder ,,Ausbilderworkshops®. In diesen Lernkontexten werden nach Bedarfser-
hebungen konkrete Themen und Fragen rund um die Ausbildung von Jugendlichen mit hete-
rogenen Merkmalen diskutiert. Die Teilnehmer/innen werden fiir das Thema Heterogenitit
sensibilisiert und lernen deren Herausforderungen im Rahmen der Ausbildung kennen.

Im Rahmen von Betriebs- bzw. Berufserkundungen lernen Schiiler/innen und/oder Bewer-
ber/innen ein konkretes Unternehmen, den Arbeitsalltag bestimmter Ausbildungsberufe und
deren Rahmenbedingungen (Ladrm- und andere Belastungen des Arbeitsumfelds, Zusammen-
arbeit mit anderen etc.) in der Praxis kennen. Mit Hilfe der vonden Modellversuchen zur Ver-
figung gestellten Instrumente — z.B. ,,Erkundungsbogen und ,,Erkenntnisbogen* —werden
die Jugendlichen angeleitet, dieses Kennenlernen strukturiert vorzunehmen und ein personli-
ches Fazit daraus zu ziehen.

Konzepte und Instrumente fiir berufs- oder ausbildungsorientierende Praktikahaben das
Ziel, Betriebe wie Jugendliche systematisch zu unterstiitzen, Praktika zu gestalten, bei denen
beide Seiten Vorstellungen davon entwickeln, artikulieren und austauschen konnen, welche
Erwartungen und Anforderungen mit der kiinftigen Ausbildung im angebotenen Beruf ver-
bunden werden. Die Jugendlichen kénnen auf diese Weise eine erste Selbsteinschédtzung oder
zumindest ein Gefiihl fiir die eigenen Kompetenzen und Potentiale entwickeln sowie ihre
Interessen und Motivationen praktisch testen. Mit dem Ziel einer frithzeitigen Orientierung
der Jugendlichen und dem Aufbau langfristiger Beziechungen zwischen KMU und Jugendli-
chen werden diese Praktika — auch in Kombination mit anderen Instrumenten — in verschie-
denen Altersgruppen und in unterschiedlichen Kontexten wiederholt angeboten. Erfolgreich
sind diese Konzepte nicht nur, wenn die Jugendlichen sich nach einer Mallnahme fiir einen
bestimmten Beruf entscheiden, sondern auch dann, wenn Jugendliche begriindet bestimmte
Ausbildungsberufe fiir sich ausschlieBen kénnen und somit mogliche Ausbildungsabbriiche
aufgrund falscher Erwartungen/Vorstellungen vermieden werden.

2.2 Konzepte zur Lernprozessgestaltung wihrend der Ausbildung

Von den Modellversuchen sind vielfiltige Konzepte fiir die erfolgreiche Lernprozess-
gestaltung wihrend der Ausbildung entwickelt worden. Abhéngig von Thema und Lerninhal-
ten konnen diese Instrumente in den Ausbildungsbetrieben selbst, aber auch in den Berufs-
schulen oder bei den Bildungstragern zum Einsatz kommen.
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Im Zentrum steht eine titigkeitsintegrierte Qualifizierung des Ausbildungspersonals, stel-
len sie doch die Hauptakteure in der beruflichen Ausbildung dar. Aufgrund ihrer Arbeitsbe-
lastung und oft (nur) nebenberuflichen Tatigkeit als ausbildende Fachkraft sind sie von Wei-
terbildungsmaBnahmen so gut wie ausgeschlossen. Daher werden von einigen Modellversu-
chen spezifische Qualifizierungsmodule zu den Herausforderungen im Umgang mit Hetero-
genitit angeboten. Dabei geht es um Themen wie Diversitdt, Selbstregulation, Beziehungs-
management oder Teamentwicklung sowie um erfolgreiche Konzepte im Umgang mit hete-
rogenen Lerngruppen.

Andere Qualifizierungsbausteine fiir das Ausbildungspersonal in KMU unterstiitzen den
gesamten Prozess vom Suchen und Finden des geeigneten Bewerbers/der geeigneten Bewer-
berin, {iber die Integration wihrend der ersten 100 Tage im Betrieb, die Ausbildung selbst,
die Priifungen bis zum erfolgreichen Abschluss der Ausbildung und der Ubernahme geeigne-
ter junger Fachkrifte in den Betrieb. Entsprechend der vorhandenen personellen Ausbil-
dungskompetenz bzw. orientiert am aktuellen Problemlosungsbedarf der KMU konnen diese
flexibeldie fiir sie passendenQualifizierungsmodule in Anspruch nehmen. Gerade weil es an-
gesichts der Auswirkungen des demografischen Wandels schwieriger fiir KMU wird, Ausbil-
dungsprozesse erfolgreich zu gestalten, benotigt das betriebliche Ausbildungspersonal neue
Féahigkeiten und Fertigkeiten, umAuszubildende mit unterschiedlichen Stirken und Schwa-
chen zum Ausbildungserfolg zu flihren: In den von den Modellversuchen entwickelten Quali-
fizierungsangeboten lernt das Ausbildungspersonal u.a., auf mogliche Konflikte mit den Aus-
zubildenden(private Probleme, Priifungen, Stress, Fehlzeiten etc.)vorbereitetzu sein und auch
mit externer Unterstiitzung realisierbare Losungsmoglichkeiten zu erarbeiten.

Gerade in Konfliktsituationen spielt auch der Austausch der Akteure, die an der Ausbildung
direkt und indirekt (z.B. Coaches, Mentoren/Mentorinnen, externe Begleitungen, evtl. auch
Eltern)beteiligt sind, eine wichtige Rolle. Aus den Modellversuchen gibt es Handlungs-
anleitungen fiir die Kommunikation, u.a. das Konzept der ,,Trialogischen Feedback-
gesprache®: Dieses setzt auf einen regelméfig moderierten Austausch zu Fragen der Ausbil-
dung zwischen dem Ausbildungspersonal der KMU, den Lehrkriften der Berufsschulen und
den Ausbildungsbegleitern/-begleiterinnen von externen Tragern.

2.3 Kiriterien fiir Lernerfolg

Da es sich im Umgang mit wachsender Heterogenitit fiir alle Beteiligten meistens um offene
informelle Lernprozesse handelt, bestimmen diese die sich daraus ergebenden Lernziele ei-
nerseits selbst(berufsfachliche Lernziele sind durch die Ausbildungsrahmenplidne formal vor-
gegeben und hier nicht angesprochen), stehen aber andererseits auch vor der Aufgabe, selbst
kontrolliert zu verfolgen, ob und wie sie erreicht werden. Aufgrund der Vielfalt der Lernkon-
texte konnen hier nur einige Erfolgskriterien aufgefiihrt werden, die sich aus den Prinzipien
und Konzepten heterogenititssensibler Lernprozessgestaltung ergeben:

Transparente und fiir alle Beteiligten verstindliche Festlegung von terminierten Lern-
zielen. Deren praxistaugliche Operationalisierung fiir Monitoring und Evaluation ist vorran-
gig die Aufgabe von externen Experten bzw. professionellen Lernbegleitern. Sie muss so
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vorgenommen werden, dass auch Betriebe und Auszubildende praktisch in eine reflexive
Selbstevaluation einbezogen werden konnen.

Zuwachs an Handlungsorientierung und Know How fiir die Lernsubjekte: Sie wissen, was
in einer bestimmten Situation zu tun ist und wie sie es tun sollten. Auf Basis der Gespriche
bzw. Absprachen zwischen Ausbildungspersonal und Auszubildenden verstehen diese ihre
Arbeitsaufgaben im Rahmen der betrieblichen Auftrage und wissen auch, welche Auswirkun-
gen die Qualitét ihrer Arbeit auf die Arbeit der anderen hat. Auf dieser Grundlage konnen sie
auch selbst eine Beurteilung und Bewertung ihrer Lernleistungen vornehmen.

Austausch und Abgleich von Selbst- und Fremdbewertung: Wenn Jugendliche und Aus-
zubildende erfahren, dass ihre eigenen Einschitzungen von erreichten Lernzielen, erworbenen
Kompetenzen oder erbrachten Leistungen ernst genommen werden, sind sie auch ihrerseits
eher bereit vom Ausbildungspersonal sachlich begriindete Kritik anzunehmen und sich damit
auseinander zusetzen. Die Betrachtung von Ergebnissen aus mehreren Perspektiven ist dabei
auch fiir sich genommen bereits ,,lernforderlich®. Eine Reflexion der Ubereinstimmungen und
Abweichungen der Bewertungen aus mehreren Perspektiven stellt Stirken heraus, die zum
Abbau von Schwichen eingesetzt werden konnen: Es werden Beitrdge zur ermutigenden
Ausbildungsmotivation und proaktiven konstruktiven Konfliktldsung geliefert.

Situations- und problemangemessenes Kommunikationsverhalten der Lernsubjekte: Das
Bildungs- und Ausbildungspersonal hat aufgrund der eigenen Qualifikation und professionel-
len Erfahrung eine besondere Vorbildfunktion fiir Auszubildende. Einschitzungen der Situa-
tion, Bewertungen von Leistungen miissen dem Gegeniiber transparent, konkret und nach-
vollziehbar begriindet werden. In Konfliktfdllen ist das Interesse an einer Losungsfindung
von beiden Seiten zu artikulieren, die Position der jeweils anderen Seite muss Gelegenheit zur
Darstellung bekommen. Gefundene Losungen und Kompromisse sollten von allen Beteiligten
akzeptiert und bestétigt werden.

3 Fazit

KMU und Ausbildungspersonal kommen nicht umhin, sich im Zuge des demografischen
Wandels zur Fachkréftesicherung in zunehmendem Mafle mit Fragen einer erfolgreichen
Lernprozessbegleitung von Jugendlichen und Auszubildenden mit heterogenen Merkmalen
auseinander zusetzen. Dies beginnt nicht erst in der Ausbildung selbst, sondern schon friihzei-
tig in der Phase der Berufs- und Ausbildungsorientierung von Jugendlichen, in der sich vor
allem die kleinen und mittleren Unternehmen aktiver als in der Vergangenheit einbringen
sollten. Bereits hier miissen betriebliche Lerngelegenheiten geschaffen werden, die den jun-
gen Menschen die Ausbildungsmdglichkeiten nahe bringen und eine Bindung an das eigene
Unternehmen ermdglichen. Denn vor dem Hintergrund sinkender Bewerber/innenzahlen fiir
vorhandene Ausbildungspldtze miissen auch Betriebe lernen, systematisch Konzepte zu ver-
folgen, die nach deutlich breiteren Kriterien hinsichtlich ausbildungsrelevanter Kompetenzen
und Potenziale geeignete Jugendliche herausfiltern.
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Die verschiedenen, in offenen Prozessen lernforderlichen Instrumente der Modellversuche
dienen dazu, den Unternehmen, aber auch den Jugendlichen eine Orientierungshilfe an die
Hand zu geben, wie sie vor dem Hintergrund der zunehmenden Heterogenitit die auf beiden
Seiten erforderlichen Matchingprozesse erfolgsorientiert selbst gestalten und steuern konnen.

Die Konzepte zur Begleitung und Unterstiitzung der betrieblichen Ausbildung setzen demzu-
folge ebenfalls diesen Fokus und bieten Instrumente zur Lernprozessbegleitung unter beson-
derer Berticksichtigung von Auszubildenden, die aufgrund heterogener Ausbildungsvoraus-
setzungen in der Ausbildung auch ein unterschiedliches Lernverhalten zeigen und damit eige-
ne Lernbedarfe haben. Um mit dieser Heterogenitit erfolgreich umgehen zu kénnen, werden
tiber die Konzepte und Instrumente der Modellversuche die Ausbildungskompetenzen des
Ausbildungspersonals weiter entwickelt, was wiederum auch allgemein zu einer Aufwertung
der ausbildenden Tatigkeiten im Betrieb beitragt.
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