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Seit den 1980er Jahren weist das Duale System der Berufsausbildung eine nicht ausreichende Zahl von Aus-
bildungsplatzen aus. Inzwischen minden nur noch ca. 43 % der Schulabgdnger/-innen eines Jahrgangs
direkt in das Duale System ein. Junge Menschen mit Hauptschulabschluss haben nur geringe Chancen auf
einen Ausbildungsplatz. Abgénger/-innen ohne Abschluss sind praktisch nicht mehr in eine Ausbildung im
Dualen System zu vermitteln. Der Anteil der Personen ohne Berufsausbildung an der Zahl der Arbeitslosen ist
Uberproportional hoch.

Die PISA-Studien zur Leistungsfahigkeit des allgemeinbildenden Schulsystems haben erhebliche Mangel ins-
besondere bei der Integration und Férderung von Kindern mit schwierigem sozialem Hintergrund festgestellt.
Im Sozialbericht 2006 der AWO ,Chancengerechtigkeit durch Bildung — Chancengerechtigkeit in der Bil-
dung” wird auf den durch frihere Studien der AWO zur Armut von Kindern nachgewiesenen engen
Zusammenhang von sozialer Herkunft und Bildungschancen und damit von Bildung und Armut hingewiesen.

Schon diese knappe Zustandsbeschreibung zeigt, dass Bildung nicht nur Voraussetzung dafir ist, dass Men-
schen ihr Leben eigenstandig und verantwortlich gestalten kénnen, sondern auch Grundlage einer sozial
gerechten Gesellschaft.” Die Nutzung aller Begabungsreserven einer Gesellschaft ist zugleich wesentliche
Voraussetzung fir ihre Konkurrenzfahigkeit im globalen Wettbewerb.

Die AWO setzt sich deshalb fir die Beteiligung an einer qualifizierten Bildung und Ausbildung fir alle jungen
Menschen ein.

Fur den Bereich der vorschulischen und schulischen Bildung hat die AWO mit ihrem Sozialbericht 2006 Vor-
schldge unterbreitet und entsprechende Forderungen an die Weiterentwicklung_des Bildungssystems formu-
liert, sowie ihre Beteiligung an der Lésung von Problemen dargestellt. Fir den Ubergang von der Schule in
den Beruf hat die AWO in 2002 mit der Rahmenkonzeption fir ein ,Potenzial-Assessment” ein Instrument vor-
gestellt, dass die berufliche Integration im Ubergang Schule-Beruf wirksam unterstitzen kann. Mit der hier
vorgestellten aktualisierten Rahmenkonzeption wird die Weiterentwicklung zum Integrierten Potenzial-
Assessment” beschrieben.

Rahmenkonzeptionen unterstitzen die Weiterentwicklung der Praxis der AWO. Sie sind Leitorientierungen
zur Umsetzung neuer Strategien und Methoden in den jeweiligen Arbeitsfeldern. Innerhalb des beschriebe-
nen Rahmens kénnen und sollen von den Tragern/Einrichtungen jeweils spezifische ortliche bzw. regionale
Anforderungen in die Umsetzung ihrer Konzepte einbezogen werden.

Mit dem in dieser Rahmenkonzeption beschriebenen Instrument wird der Versuch unternommen, auf das Feh-
len einer systematischen Briickenfunktion zwischen Schule und Arbeitswelt bzw. allgemeinbildendem Schul-
system und beruflicher Bildung zu reagieren sowie eine verstarkte Orientierung an betriebliche Anforderun-
gen der regionalen Wirtschaft zu realisieren.

Mein Dank gilt Allen, die an dieser Rahmenkonzeption mitgearbeitet haben. Damit wurde ein wichtiger Bei-
trag fir die konzeptionelle Weiterentwicklung dieses Arbeitsfeldes zur Unterstitzung der personlichen Ent-
wicklung von jungen Menschen auf ihrem Weg in Beruf und Arbeit geleistet.

Rainer Briickers
Geschaftsfihrer

! Das Leitbild und das Grundsatzprogramm der AWO geben die grundlegenden Wertorientierungen und Standards der AWO
hinsichtlich von Solidaritét, Toleranz, Freiheit, Gleichheit, Gerechtigkeit fir die Umsetzung ihrer sozialen Dienstleistungen vor.
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Einfihrung

Jugendsozialarbeit und insbesondere das Arbeitsfeld Jugendberufshilfe ist in den Zielsetzungen, Methoden
und Angeboten im Schnittpunkt von Bildung, Erziehung und Arbeitsmarkt angesiedelt. Naturgemaf wirken
dabei sehr unterschiedliche und sich zum Teil widersprechende Anforderungen aus férderpolitischen und for-
derrechtlichen Rahmenbedingungen heraus auf Methoden und Konzepte der Férderung von Jugendlichen im
Ubergang Schule-Beruf ein.

Die finanziellen Rahmenbedingungen sind gekennzeichnet durch eine ausschlieBlich an Teilnehmer/-innen-
zahlen orientierte MaBBnahmeférderung im Rahmen des SGB IIl -Bundesagentur fir Arbeit (BA) und seit den
Arbeitsmarkt-Reformgesetzen auch durch das SGB Il (ARGEN, Optionskommunen) in der Regel im Rahmen
von Ausschreibungsverfahren. Bund und Lander beteiligen sich durch eigene (Modell-) Programme inzwischen
in der Regel mitfinanziert aus EU-Mitteln. Weitere kommunale Férderung im Bereich des SGB VIl §13 wird in
der Regel als freiwillige Leistung im Rahmen jahrlich zu verabschiedender Haushalte zur Verfigung gestellt.

Verénderte Rahmenbedingungen und ihre Auswirkungen

Die Reform der Arbeitsmarkiférderung hat das erklarte Ziel der schnellstméglichen Vermittlung ihrer ,Kunden”
auf den ersten Arbeitsmarkt und fGhrt letztlich die Aufgaben der Arbeitsverwaltung zuriick auf die Vermittlung
sowie im Einzelfall notwendige Anpassungsqualifizierung fir Menschen, deren Qualifikation aus unter-
schiedlichen Grinden den Anforderungen des sich stdndig wandelnden Arbeitsmarktes aktuell nicht ent-
spricht. Auch Maf3nahmen der Trager der Grundsicherung (SGB II) entsprechen derzeit mehrheitlich dieser
Strategie.

Dies fihrt zur Steigerung von Angeboten kurzfristiger ,Aktivierung” zu Lasten langfristiger Forderkonzepte.
Zudem fihren die angewandten Ausschreibungsverfahren zur massiven Erhdhung des Kostendrucks zu
Lasten der Gestaltungsméoglichkeiten langerfristiger QualifizierungsmafBnahmen. Gleichzeitig werden aber
Forderungen nach (padagogischer) Kontinuitat durch erfahrene Trager und an die Nachhaltigkeit der Wir-
kungen gestellt. Unter diesen Bedingungen lassen sich die bisher im Rahmen der Angebote der BA entwickel-
ten Konzepte einer Qualifizierung von Jugendlichen mit integrierter sozialpddagogischer Begleitung kaum
noch mit der notwendigen Qualitdt umsetzen. Um bewdhrte Férderkonzepte erhalten und weiterentwickeln
zu kdnnen, missen insbesondere die Trager der Grundsicherung (SGB II) und der Jugendhilfe (SGB VIII) Ver-
antwortung fir ,ihre Kunden” Gbernehmen und langerfristige Integrationsstrategien in enger Kooperation mit
allgemeinbildenden Schulen, Berufsschulen und auBBerschulischen Bildungstragern bzw. Tragern der Jugend-
sozialarbeit entwickeln.

Assessment-Verfahren

Seit etwa 10 Jahren werden Assessment-Verfahren zur Unterstitzung von Berufswahlentscheidungen im Uber-
gang Schule-Beruf eingesetzt und fir diesen Zweck angepasst. Diese Entwicklung wurde mafBgeblich durch
die Arbeiterwohlfahrt (AWO) Bundesverband e.V. in Kooperation mit der eurobrug gmbh initiiert und
vorangetrieben? und im Rahmen der Aufgaben des Kinder- und Jugendplans des Bundes durch das Bundes-
ministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend sowie die Stiftung Deutsche Jugendmarke e.V.? gefor-
dert. Die neue AWO-Strategie eines regional integrierten Potenzial-Assessments*

2 de Boer, Wagner: Assessment — ein Konzept aus der Wirtschaft fir die Jugendsozialarbeit, Handbuch Jugendsozialarbeit, (Hg: Filbier/
Miinchmeier) Miinster 2001

3 Die Stiftung Deutsche Jugendmarke e.V. férdert modellhafte Projekte der Kinder- und Jugendhilfe mit berregionaler Bedeutung
(www.jugendmarke.de)

4 de Boer, Herzog, Méller, Popp, Wagner: Potenzial-Assessment an der Schnitistelle Schule-Beruf, Bielefeld 2005
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e profiliert Assessments als Dienstleistung von Trégern der Jugendsozialarbeit und auBerschulischen Bil-
dungstragern in enger Kooperation mit der regionalen Wirtschaft und Schulen,

* unterstitzt Trager der Jugendsozialarbeit und auBBerschulische Bildungstréger in der Schaffung regional
angepasster Instrumente fir die Planung und Durchfihrung von Assessments,

e verknipft die Kompetenzfeststellung mit einer Starkung der Féhigkeit Jugendlicher, die eigene Berufsbio-
graphie zu gestalten (durch systematische Vermittlung beruflicher Kenntnisse/Erfahrungen im regionalen
Lebensumfeld und durch die Befdhigung zur realistischen Selbst-Einschatzung)®.

5 Jede Diagnostik beruflicher Kompetenzen enthélt immer auch entwicklungsbeeinflussende Elemente und jede Entwicklungsférderung
bedarf verlasslicher diagnostischer Grundlagen.



1 Die Strategie des Integrierten Potenzial-Assessment

1  Die Strategie des Integrierten Potenzial-Assessments

Ziel des Integrierten Potenzial-Assessments (iPASS) ist es, die berufliche Integration Jugendlicher systematisch
zu férdern. Berufliche Integration setzt voraus, dass Jugendliche sich frihzeitig in motivierender Weise mit
beruflichen Anforderungen und Chancen auseinandersetzen kdnnen. Berufliche Integration héingt davon ab,
dass Unternehmen eine vorausschauende Personalpolitik betreiben. Konzepte der beruflichen Integration
missen den regionalen Wirtschafts- und Sozialraum im Blick haben. Berufliche Integration ist eine langfristige
kooperative Aufgabe, die nur im Zusammenwirken aller Akteure gelingen kann.

AuBerschulische Bildungstrager und Trdger der Jugendsozialarbeit
sind Dienstleister fir die Koordinierung und professionelle Durchfihrung
betriebsnaher Potenzial-Assessments

Jugendliche
iibernehmen frihzeitig selbst
Verantwortung, ihre eigenen beruflichen
Potenziale zu identifizieren und zu entwickeln

Regionale Gebietskorperschaften, Wirtschaftsférderung und Unternehmen
Leistungstrager nach SGB I, Ill, VIIl und Schulen der Region Gbernehmen Mit-Verantwortung
nutzen Potenzial-Assessments fir die berufliche Integration Jugendlicher

fir die systematische Berufsorientierung

e PASS ist ein Kooperationsinstrument®, das regionale Potenziale aktiviert und regionale Ressourcen inte-
griert

® iPASS ist ein Forderinstrument, das berufliche Potenziale Jugendlicher sichtbar macht und Lernprozesse
unterstitzt.

1.1 Methodische Grundlagen

Die Assessment-Center-Technik als ,praxiserprobtes und wissenschaftlich abgesichertes” Verfahren der beruf-
lichen Eignungsbeurteilung” ist die methodische Grundlage des Integrierten Potenzial-Assessments. Im klassi-
schen Assessment werden Arbeitssituationen simuliert, die fiir eine bestimmte berufliche Position kennzeich-
nend sind. Geschultes Personal beurteilt Starken und Schwdéchen in der Bewdltigung dieser Arbeitssimulation

¢ Die Konzeption des iPASS ist so angelegt, dass staatliche Institutionen, Wirtschaft und auBerschulische Bildungstréger/Tréger der
Jugendsozialarbeit Knowhow und Ressourcen in einer lokalen Verantwortungsgemeinschaft biindeln. Unternehmen, insbesondere
kleine und mittlere Unternehmen, diirfen in dieser Kooperation jedoch nicht iberfordert werden. Lt. der giiltigen EU-Definition vom
1.1.2005 (2003/361/EQG) liegt der Schwellenwert bei der Mitarbeiteranzahl fir mittlere Unternehmen bei 250, fiir kleine Unterneh-
men bei 50 und fir Kleinstunternehmen bei 10. Die durchschnittliche Betriebsgréfie in Deutschland liegt bei 8 Beschaftigten, in struk-
turschwachen Regionen deutlich darunter. Micro-, klein- und mittelgrofie Unternehmen sind sozial, wirtschaftlich sowie bei der Schaf-
fung von Arbeitspldtzen wichtig, da sie 99 % aller Unternehmen darstellen (siehe http://europa.eu/enterprise/enterprise_policy/
sme_definion). lhre Aufgabe ist es in erster Linie, fir den Praxisbezug im Integrierten Potenzial-Assessment mit Sorge zu tragen. Min-
deststandard fir die erfolgreiche Anwendung des Integrierten Potenzial-Assessments ist die aktive Beteiligung von Wirtschaftsférde-
rung und Unternehmen in der Definition aktueller und kiinftiger regionaler beruflicher Anforderungen. Die Ausgestaltung der Koope-
ration zur Anwendung des Integrierten Potenzial-Assessments erfolgt unter Beriicksichtigung jeweiliger regionaler Gegebenheiten.
Deutsches Institut fir Normung e.V.: DIN 33430 - Festlegungen und Leitsétze fir berufsbezogene Eignungsbeurteilungen, 2002
(siehe 3.9: Verfahren)

~N
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nach einem systematischen Verfahren, das der Vermeidung typischer Beurteilungsfehler dient. Standards zur
Planung und Durchfihrung eines Assessment-Centers wurden 2004 vom Arbeitskreis Assessment-Center e.V.
publiziert.®

Aufbauend auf diesen praxisbewdhrten Standards sowie der AWO-Rahmenkonzeption 2002 werden drei
grundlegende methodische Standards fir das Integrierte Potenzial-Assessment formuliert, die den besonde-
ren Erfordernissen des Einsatzes von Assessment-Verfahren im Ubergang Schule-Beruf Rechnung tragen.

Die drei Methodenstandards im Integrierten Potenzial-Assessment

¢ Definition beruflicher Anforderungen

Individuelle berufliche Potenziale kénnen zuverlassig nur im Bezug auf aktuelle und kinftige berufliche
Anforderungen erkannt werden. In der Anwendung des Integrierten Potenzial-Assessments kommt es des-
halb darauf an, betriebliche Anforderungen, Anforderungen des regionalen Arbeitsmarktes, allgemeine
berufliche Anforderungen und Schlisselkompetenzen zu definieren. Das Kennenlernen eines maglichst
breiten Spektrums beruflicher Anforderungen ist Voraussetzung fir die Chancengleichheit in der beruf-
lichen Orientierung. Schon aus Grinden der Praktikabilitat — aber auch aus methodischen Griinden — muss
andererseits das Spektrum erfahrbarer beruflicher Anforderungen im Integrierten Potenzial-Assessment ein-
geschrankt werden. Die intensive Auseinandersetzung mit beruflichen Anforderungen ist ein unver-
zichtbares Merkmal der Professionalitat im Integrierten Potenzial-Assessment.

iPASS-Anwender/-innen sollen bedenken und begrinden, welche beruflichen Anforderungen
Grundlage fir die Beurteilung der beruflichen Potenziale sind.

¢ Aufgabenorientierung und Motivation

Erfolgreiche Berufsorientierungs- und Berufswahlprozesse im Ubergang Schule-Beruf héingen entscheidend
von der aktiven Beteiligung der Jugendlichen selbst ab. Im Integrierten Potenzial-Assessment erhalten
Jugendliche deshalb die Maglichkeit, sich in Situationen zu erproben, die den Anforderungen der Arbeits-
welt entsprechen. Jugendliche suchen die Herausforderung — gerade Aufgabenstellungen mit Ernstcharakter
haben fir Jugendliche eine Motivationsfunktion. Insbesondere sozial benachteiligte Jugendliche erhalten in
ihrem sozialen Umfeld haufig zu wenig Anregungen, sich in herausfordernden Situationen zu bewdhren.

Die zuverlassige Ermittlung beruflicher Potenziale setzt voraus, dass Jugendliche realistische Aufgaben
gestellt bekommen, die auch im spateren Berufsleben iber Erfolg oder Misserfolg entscheiden. Anderer-
seits muss das Anforderungsniveau den Méglichkeiten der jeweiligen Zielgruppe entsprechen. In jedem
Fall missen die Aufgabenstellungen definierte berufliche Anforderungen enthalten. Der Einsatz maglichst
realistischer Aufgaben und zugleich zielgruppenbezogener Aufgaben ist ein unverzichtbares Merkmal der
Professionalitat im Integrierten Potenzial-Assessment.

Entsprechend den Empfehlungen des Arbeitskreises Assessment-Center e.V. kénnen kéufliche oder bereits
verfigbare Ubungen, Testverfahren, computergestitzte Simulationen, Fragebdgen und mindliche Befro-
gungen (nur) dann in das Integrierte Potenzial-Assessment eingebunden werden, wenn sie berufliche
Anforderungssituationen realistisch wiedergeben. Kostengrinde allein dirfen fir den (haufig unreflektier-
ten) Einsatz nicht ausschlaggebend sein.

iPASS-Anwender/-innen sollen bedenken und begriinden, welche Aufgabenstellungen

zur Beurteilung beruflicher Potenziale geeignet sind. Diese Aufgaben missen definierten beruflichen
Anforderungen und dem jeweiligen Zielgruppenniveau entsprechen.

8 www.arbeitskreis-ac.de
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¢ Lernen - Fordern - Beurteilen

Im Integrierten Potenzial-Assessment sind Lernen, Férdern und Beurteilen miteinander verbunden.

Die Aufgabenstellungen im Integrierten Potenzial-Assessment sind so zu gestalten, dass Jugendliche ein
breites Spektrum beruflicher Anforderungen aus eigener Erfahrung kennen lernen. Das Anforderungs-
und Aufgabenspektrum soll zudem ermdglichen, dass Jugendliche unter dem Gesichtspunkt der beruf-
lichen Orientierung Wissen tUber die Region erwerben, in der sie leben.

Durch Selbsteinschatzung und Feedback wird im Integrierten Potenzial-Assessment die Fahigkeit Jugend-
licher gefordert, eigene Starken und Schwachen realistisch einzuschétzen, die Fahigkeit zur Planung
der eigenen Berufsbiographie wird gestarkt.

Die Beurteilung beruflicher Potenziale erfolgt im Integrierten Potenzial-Assessment nach einem systema-
tischen Verfahren, das die Selbsteinschatzung Jugendlicher beriicksichtigt. Zur Vermeidung von Beurtei-
lungsfehlern werden im Integrierten Potenzial-Assessment anerkannte Beobachtungstechniken und
Beurteilungsmethoden angewandt.

Die Entwicklung der beruflichen Identitat im Ubergang Schule-Beruf ist ein léngerfristiger Prozess, der még-
lichst frihzeitig initiiert werden sollte. Erfahrungen und Beurteilungen im Assessment sind selbst Ausléser
fir Lernprozesse, die ihrerseits andere Beurteilungen zur Folge haben.

iPASS — Anwender/-innen sollen prifen, in welcher Weise der gesamte Prozess
des Lernens, Forderns und Beurteilens unterstiitzt werden kann.

1.2 Regionale Potenziale aktivieren — regionale Ressourcen integrieren

Im Integrierten Potenzial-Assessment werden nach einem einfach zu handhabenden finfstufigen Verfahren
Schritt fir Schritt berufliche Anforderungen definiert und geeignete Aufgaben fir die Durchfihrung des Poten-
zial-Assessments zusammengestellt. Diese Vorgehensweise aktiviert regionale Potenziale und integriert regio-
nale Ressourcen:

Recherche zum regionalen Arbeitsmarktprofil
und zu regionalen Entwicklungspotenzialen durchfihren

Betriebliche Anforderungen im Dialog mit Unternehmen
der Region ermitteln

Recherche zu allgemeinen beruflichen Anforderungen und Schlissel-
kompetenzen fir das lebensbegleitende Lernen durchfiihren

Berufliche Kernkompetenzen bestimmen

Aufgaben fir die Durchfishrung
des Integrierten Potenzial-Assessments zusammenstellen

11
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Recherche zum regionalen Arbeitsmarktprofil und zu regionalen Entwicklungspotenzialen

Die Wirtschaftsstruktur einer Region lasst sich im Allgemeinen durch Internet- und Dokumentenrecherche mit
wenig Aufwand in erster Anndherung erfassen. So macht etwa die prozentuale Verteilung sozialversiche-
rungspflichtig Beschaftigter nach Wirtschaftszweigen sofort deutlich, welche Wirtschaftszweige in einer
Region von Bedeutung sind. In Kooperation mit der Wirtschaftsférderung lassen sich regionale Branchen-
kompetenzfelder mit Entwicklungspotenzial bestimmen, deren berufliche Anforderungen in einem regional
fokussierten Potenzial-Assessment prioritér zu beachten sind.

Betriebliche Anforderungen im Dialog mit Unternehmen ermitteln

Im Dialog mit regionalen Unternehmen, die représentativ fir den jeweiligen regionalen Wirtschaftsraum
sind, werden geeignete Aufgabenstellungen fir die Durchfihrung des Integrierten Potenzial-Assessments
bestimmt. Fir das Integrierte Potenzial-Assessment im Ubergang Schule-Beruf sind méglichst einfache typi-
sche betriebliche Aufgabenstellungen geeignet, die gleichwohl realistische berufliche Anforderungen repra-
sentieren. Dieser Verfahrensschritt muss durch Personal durchgefihrt werden, das sowohl fachlich kompetent
als auch fir den Dialog mit Unternehmen geeignet ist. Es ist sinnvoll, diesen Verfahrensschritt durch Prozess-
vorgaben und Arbeitshilfen (Interviewleitfdden, Fragetechniken usw.) zu unterstitzen.

Recherche zu allgemeinen beruflichen Anforderungen und Schliisselkompetenzen
fir das lebensbegleitende Lernen

Ein berufsorientierendes Potenzial-Assessment im Ubergang Schule-Beruf muss sicherstellen, dass nicht nur
aufgabenbezogene betriebliche Anforderungen, sondern allgemeine berufliche Anforderungen Bericksichti-
gung finden. Berufsprofile, Ausbildungsrahmenpléne und geforderte Schlisselkompetenzen fir das lebens-
begleitende Lernen® kénnen als Grundlage zur Bestimmung allgemeiner beruflicher Anforderungen dienen.
Aktuelle Informationen zu mehr als 6000 Berufen finden sich im Internetangebot der Bundesagentur fir
Arbeit. Kurzbeschreibungen zu anerkannten Ausbildungsberufen und zur Neuordnung von Berufen kdnnen
dem Internetangebot des Bundesinstituts fir Berufsbildung (BIBB) entnommen werden'©.

Berufliche Kernkompetenzen bestimmen

Kompetenzermittlung und Berufsorientierung im Integrierten Potenzial-Assessment basieren auf dem Konzept
beruflicher Kernkompetenzen. Berufliche Kernkompetenzen sind definiert durch Anforderungen, die zur
Bewadltigung ausgewdhlter einfacher betrieblicher Aufgaben notwendig sind und grundlegende Anforderun-
gen zugeordneter Berufsfelder'! umfassen. Die Kernkompetenzen missen handlungsnah beschrieben (opera-
tionalisiert) werden, so dass deutlich wird, welche Anforderungen die jeweilige Aufgabe stellt.

Die Systematik des Konzeptes beruflicher Kernkompetenzen, verdeutlicht am Beispiel einer Arbeitsaufgabe'2
aus dem Berufsfeld Ernghrung und Hauswirtschaft's:

? Vgl. dazu die Empfehlungen des Europdischen Parlamentes und des Rates der Europdischen Union zu Schlisselkompetenzen fir
lebensbegleitendes Lernen in: Amisblatt der Europdischen Union (2006/962/EG)

19 www.arbeitsagentur.de, (Link BERUFENET); www.bibb.de/ausbildungsprofile-start.htm

11 Berufsfelder umfassen Berufe mit gemeinsamen Aufgaben und Anforderungen. Es gibt keine einheitliche Begriffsbestimmung, je nach
Anwendungszweck werden u.a. durch die Kultusministerkonferenz (KMK), das Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB), das
Bundesinstitut fir Berufsbildung (BIBB) oder das Bundesamt fiir Statistik unterschiedliche Berufssystematiken verwendet.

12 Praxisbeispiel nach einem Interview mit dem ANDERSEN Hotel in der Region Schwedt/Uckermark; tabellarische Darstellung nach: de
Boer, Herzog, Méller, Popp, Wagner: Potenzial-Assessment an der Schnittstelle Schule-Beruf, 2005, S. 68

13 Das Berufsfeld Ernghrung und Hauswirtschaft ist eines von 30 Berufsfeldern im Berufsfeldatlas der Bundesagentur fir Arbeit. Die Kul-
tusministerkonferenz (KMK) definiert ebenfalls ein Berufsfeld Ernghrung und Hauswirtschaft fir die Gliederung des Berufsgrundbil-
dungsjahres nach 16 Berufsfeldern.
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Arbeitaufgabe Kernkompetenzen Anforderungsmerkmale

Herstellen einer e SYSTEMATISCHES — Lesen des Arbeitsauftrages

dekorativen ARBEITEN AUCH — Einhalten vorgegebener Schrittfolgen

Gemiseplatte UNTER ZEITDRUCK — Einhalten von Mengen- und Rezepturangaben

und eines — Einhalten von Zeitvorgaben

Salates — Durchfihren von Zwischen- und Ergebniskontrollen

e HANDWERKLICH — Richtige Auswahl der Arbeitsgerate fir den

GESCHICKTES jeweiligen Arbeitsschritt
ARBEITEN — Sachgerechte Handhabung der Arbeitsgerate

— Gemise sorgsam vorbereiten und verarbeiten
— Einhalten der Schnittvorgaben

e DEKORATIVES — Erkennbare Anrichteweise
GESTALTEN — Sinn fir Formen und Farben in der Anrichteweise

e EINHALTEN VON — Hande vor Beginn der Arbeit waschen
HYGIENEVOR- (Schmuck zuvor ablegen)
SCHRIFTEN — Haare so richten, dass Arbeitsplatz und Lebensmittel

nicht beeintrachtigt sind

— Vorgegebene Kleidung tragen

— Abfall fachgerecht entsorgen

— Arbeitsplatz und Arbeitsgerdte zwischendurch und
abschlieBend reinigen

Damit die Durchfihrung praktikabel bleibt, muss die Anzahl definierter Kernkompetenzen und Anforderun-
gen je Aufgabenstellung begrenzt werden. In der Anwendungspraxis hat sich eine Konzentration auf 4-6
Kernkompetenzen bewdahrt, die jeweils wiederum durch maximal 6 Anforderungsmerkmale beschrieben wer-
den (in der Beispielaufgabe wurden 16 operationalisierte Anforderungsmerkmale bestimmt). 95 % der Unter-
nehmen beurteilen in einem Assessment-Center zur Personalauswahl/-entwicklung insgesamt nicht mehr als
15 Anforderungsdimensionen'®. Auch innerhalb eines berufsorientierenden Assessments sollte die Anzahl
von bis zu 20 definierten und zu beurteilenden Kernkompetenzen eine Obergrenze darstellen.

Aufgaben fir die Durchfilhrung des Integrierten Potenzial-Assessments zusammenstellen

Das Anforderungsspekirum eines Berufsfeldes kann in dem berufsorientierenden Integrierten Potenzial-
Assessment durch 4-8 Aufgaben je Berufsfeld'® erfahrbar gemacht werden, die die jeweilige regionale Bran-
chenstruktur widerspiegeln. Erganzend kénnen Tests, Simulationen und Ubungen eingesetzt werden, sofern
anders unverzichtbare allgemeine berufliche Anforderungen oder geforderte Schlisselkompetenzen fir
Jugendliche nicht erfahrbar gemacht werden kénnen. Das Integrierte Potenzial-Assessment einer Region sollte
in einer Aufgaben-Anforderungsmatrix fir interne und externe Zwecke Gbersichtlich dokumentiert werden:

14 Arbeitskreises Assessment-Center e.V.: AC-Studie 2001

15 Es kann aus Grinden der Praktikabilitét sinnvoll sein, Berufssystematiken pragmatisch der jeweiligen regionalen Branchenstruktur
anzupassen. Beispielsweise kénnen die nach einer Klassifikation des Instituts fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung nicht in einem
Berufsfeld zusammengefassten Berufe Chemiearbeiter/innen und Papierherstellung/-verarbeitung nach dem Konzept beruflicher Kern-
kompetenzen in einem Berufsfeld Chemie/Papier zusammengefasst werden.

13
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BERUFSFELD ...
Aufgaben
Al A2 A3 A4 uswW.

berufliche
Kernkompetenzen

K1 X X X

K2 X X X

K3 X X

K4 X X

USW.

1.3 Individuelle Potenziale erkennen - berufliche Integration fordern

Im Integrierten Potenzial-Assessment kommt es darauf an, individuelle Potenziale sichtbar zu machen. Vor-
aussetzung dafir ist eine beteiligungsorientierte und professionelle Durchfihrung. Die folgenden Hinweise
sind als Hilfestellung fir eine professionelle Durchfihrung zu verstehen. Sie erheben keinen Anspruch auf
Vollstandigkeit. Die Durchfihrung muss den jeweiligen regionalen und organisationalen Umstanden best-
moglich angepasst werden.

Schaffung einer lernférderlichen Atmosphére

Unter dem Gesichtspunkt der Ermittlung beruflicher Potenziale, ist von entscheidender Bedeutung dass Auf-
gabenstellungen motivierend sind und verstanden werden. Motivierend sind Aufgabenstellungen dann, wenn
sie im Lebensbezug Jugendlicher dargestellt werden und ihrem Leistungsniveau angemessen sind. Die Auf-
gaben missen also leistungsdifferenziert angeboten werden und verknipft werden mit Informationen Gber
berufliche Perspektiven und die Alltagsbedeutung fir Jugendliche.® Wenn Aufgabenstellungen nicht richtig
verstanden werden (etwa weil sie schlecht formuliert wurden oder implizit nicht vorhandenes Wissen und
Erfahrungen vorausgesetzt werden) ist es nicht méglich, das individuelle Potenzial im Bezug auf die tatséch-
lichen Anforderungen einer Aufgabe zuverlassig zu bestimmen.

Anwendung eines anforderungsbezogenen Beurteilungssystems

Es gibt eine Vielzahl unterschiedlicher anerkannter Beurteilungsverfahren (Tests, Prifungen, norm- oder krite-
riumsorientiertes Beurteilen, punktuelle oder formative Beurteilung, Fremd- und Selbstbeurteilung, quantitative
und qualitative Beurteilungen usw.), die je nach Anwendungskontext Vor- und Nachteile aufweisen. Das Inte-
grierte Potenzial-Assessment ist ein kriteriums- und prozessorientiertes Verfahren mit einer Fremd- und Selbstbe-
urteilung. Eine mdglichst genaue und zuverlassige Bestimmung individueller beruflicher Potenziale kann (nur
dann) gewdhrleistet werden, wenn sie nach einem Beurteilungssystem erfolgt, das grundlegende diagnostische
Prinzipien beachtet. Beurteilungen sollen so objektiv wie mglich sein. Subjektive Einflisse und personliche Ein-
schatzungen sind jedoch in der Beurteilung von Menschen durch Menschen nicht vermeidbar. Durch wenige —
unverzichtbare — MaBBnahmen kann eine hohe Zuverlassigkeit der Beurteilung erreicht werden:

* Die Beurteilung des individuellen Potenzials Jugendlicher erfolgt bezogen auf zuvor definierte berufliche

Anforderungen.

1¢ Aufgabenstellungen aus dem Berufsfeld Ernéhrung/Hauswirtschaft kénnen verknipft werden mit Informationen ber gesunde Ernéh-

rung. Aufgabenstellungen aus dem Berufsfeld Chemie- und Kunststoffverarbeitung kénnen verbunden werden mit Hinweisen iber die
Wirkung kosmetischer Pflegeprodukte auf den Séureschutzmantel der Haut usw.
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* Die Beurteilung erfolgt nach verbindlichen Richtlinien im Anschluss an die Phase der Bearbeitung von Auf-
gabenstellungen auf der Grundlage einer Dokumentation des Prozesses der Aufgabenbearbeitung (Tren-
nung von Bewertungsphase und Datengewinnung bzw. Beobachtungsphase).

¢ Die Zuverlassigkeit der Potenzial-Beurteilung wird durch das Prinzip der Mehrfachbeurteilung abgesichert.
Mehrere Personen beurteilen unabhdngig voneinander das berufliche Potenzial Jugendlicher in unter-
schiedlichen Situationen.

e Es ist sichergestellt, dass dieselben Anforderungen in unterschiedlichen Situationen beurteilt werden
(Redundanzprinzip).

Personliches Feedback und Selbsteinschatzung

Jugendliche in der Fahigkeit zur Planung ihrer eigenen Berufsbiographie zu starken, ist ein zentrales Ziel im

Integrierten Potenzial-Assessment. Nur wenn Jugendliche ein ausfihrliches Feedback bekommen, haben sie

die Chance, Ergebnisse nachzuvollziehen und Erfahrungen fir die eigene berufliche Orientierung zu nutzen.

Feedback-Prozesse sind immer auch durch einen Beziehungsaspekt zwischen Feedback-nehmenden Jugend-

lichen und Feedback-gebenden Fachkraften gekennzeichnet. Deshalb ist es besonders wichtig, hier sensibel

und mit methodischer Sorgfalt vorzugehen:

¢ Feedback muss in einer vertrauensvollen Atmosphdre erfolgen,

* Feedback muss zeitnah erfolgen,

* Feedback soll sich (nur) auf Handlungen und den Jugendlichen bekannte Anforderungen im Integrierten
Potenzial-Assessment beziehen,

¢ Feedback soll auf eine begrenzte Anzahl von Anforderungsdimensionen beschrénkt werden, damit es von
Jugendlichen verarbeitet werden kann,

¢ Feedback soll potenzialorientiert erfolgen, d.h. erkennbare Starken auch dann deutlich machen, wenn sie
noch gering ausgepragt sind'”.

Gerade in der fir das spétere Leben so bedeutsamen Ubergangsphase Schule-Beruf spielen Vorbilder und
Modelle fir Jugendliche eine kaum zu unterschatzende Rolle. Personliches Feedback bietet die Chance, diese
Vorbild- und Modellfunktion im Bezug auf die Arbeitswelt- und Berufsorientierung wahrzunehmen.

Feedback hat auch die Funktion, die Fahigkeit zur Selbsteinschétzung gezielt zu starken. Selbstbeurteilungen
sind fester Bestandteil im Integrierten Potenzial-Assessment, sowohl wahrend der Durchfihrung als auch zum
Abschluss. In der Diagnose der beruflichen Potenziale Jugendlicher ist die Selbstbeurteilung mit zu be-
ricksichtigen.

Anschlisse ermaglichen

Je besser es gelingt, nach der Durchfihrung Anschlisse fir Jugendliche zu organisieren, desto eher kann das

Integrierte Potenzial-Assessment einen Beitrag zur beruflichen Integration leisten:

e mit jeder Jugendlichen und jedem Jugendlichen kénnen im Rahmen eines Coaching'® potenzial-orientien-
tierte Handlungsplane entwickelt werden, deren Umsetzung kontrolliert wird,

* Ergebnisse aus der Durchfihrung des Integrierten Potenzial-Assessments kénnen fir die Unterrichtsgestal-
tung in Schulen genutzt werden,

e Ergebnisse des Integrierten Potenzial-Assessments kdnnen fir die passgenauve Vermittlung von Praktikums-
stellen, Ausbildungs- oder Arbeitsplatze genutzt werden,

* mehrfach mit denselben Jugendlichen durchgefihrt, wird das Integrierte Potenzial-Assessment gezielt mit
Lernprozessen oder TrainingsmafBnahmen verknipft,

e die Steuerung des Integrierten Potenzial-Assessments und die Nutzung von Ergebnissen soll in Koopera-
tionsvertrdge regionaler Kooperationspartner aufgenommen werden.

17 Die Assessment-Methodik als handlungsorientierte Diagnostik ist in besonderem Maf3e geeignet fir die Potenzial-Erkennung, indem
sie die Wahrnehmung auf einzelne Handlungen (Mikrobeobachtung) richtet und so auch Starken sichtbar machen kann, die sonst im
Gesamteindruck untergehen kénnen.

18 Vgl. dazu in der angegebenen Literatur Méller, 2006
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2 Quadlitétssicherung im Integrierten Potenzial-Assessment

Die Beurteilung beruflicher Potenziale im Ubergang Schule-Beruf ist eine verantwortungsvolle Aufgabe mit
langfristigen Konsequenzen fir die Lebensplanung Jugendlicher, fir die Fachkréftesicherung in Unternehmen
sowie die Bildungsplanung. Deshalb hat die Qualitatssicherung im Integrierten Potenzial-Assessment einen
besonders hohen Stellenwert. Es gibt sechs grundlegende Konzepte'® zur Bestimmung von Gtekriterien fir
Beurteilungsverfahren, die fir die iPASS-Anwendung von besonderer Bedeutung sind:

e Validitat (Giltigkeit): werden tatsdchlich die beruflichen Kompetenzen/Potenziale erfasst, auf die es
ankommt?2

— Die prognostische Validitét gibt Auskunft dariber, in welchem Maf3e sich eine Diagnose zu beruflichen
Potenzialen Jugendlicher in der Zukunft bestdtigt. Ergebnisse aus Assessment-Centern haben im All-
gemeinen eine hohe prognostische Validitat, sie sind maximal 3 Jahre giltig. Es ist zu fragen, wie die
prognostische Validitat der Bestimmung beruflicher Potenziale Jugendlicher ist.

— Die inhaltliche Validitét gibt Auskunft dariiber, ob Aufgabenstellungen und definierte Anforderungen im
Assessment auch tatsdchlich die auf dem (regionalen) Arbeitsmarkt von Unternehmen geforderten
aktuellen und kiinftigen beruflichen Kompetenzen abdecken.

— Die soziale Validitat gibt an, in welchem Maf3e ein Assessment fir alle Beteiligten akzeptabel ist. Wich-
tige Aspekte der sozialen Validitét sind Transparenz und Partizipation.

e Reliabilitat: werden berufliche Kompetenzen/Potenziale zuverldssig und genau bestimmt?2
— Die Interrater-Reliabilitét gibt an, in welchem Ausmaf3 die Beurteilung beruflicher Kompetenzen und
Potenziale durch verschiedene Personen Ubereinstimmt, also weitgehend unabhéngig ist von subjektiv-
personlichen Fehlern.
— Die interne Konsistenz gibt an, in welchem Maf3e Beurteilungsergebnisse widerspruchsfrei sind.
— Die Retest-Reliabilitat gibt an, ob sich Beurteilungsergebnisse wiederholen lassen, also unabhéngig von
einer bestimmten Situation sind.

* Obijektivitdt: werden Beurteilungsergebnisse durch situative Besonderheiten beeinflusst2
— Eine hohe Durchfihrungsobjektivitat wird erreicht durch Einhaltung von Prozessstandards (Organisa-
tion, rdumliche Bedingungen, Aufgabenstellungen und Instruktion der Aufgabenstellungen)

e Fairness: ist sichergestellt, dass durch ein Beurteilungssystem keine systematischen Benachteiligungen

bestimmter Gruppen erfolgen?

— Die Fairness als Gitekriterium fir Beurteilungsverfahren ist keine moralische Kategorie, sondern gibt an
in welchem Maf3e systematische Fehler vermieden werden.

- Aufgabenfairness hangt davon ab, dass Aufgaben nicht zu leicht oder zu schwer sind.

— Gender- und Kulturfairness beriicksichtigen geschlechtsspezifische und kulturelle Aspekte in der Durch-
fihrung und Ergebnisinterpretation eines Assessments.

— lernfairness bericksichtigt, dass Beurteilungen nach einer Lernphase systematisch anders ausfallen als
ohne die Verknipfung von Lernen und Beurteilen.

e Praktikabilitat: ist das Beurteilungsverfahren durchfihrbar?
- Jedes Beurteilungssystem steht unter einem bestimmten Zeit- und Kostendruck, deshalb kann es notwen-
dig sein, ein Beurteilungssystem in begrenztem Umfang oder in vereinfachter Form durchzufihren.

¢ Okonomie: ist das Verfahren verhdltnismaBig kostengiinstig und schnell durchzufihren und auszuwerten?
19 In der Anwendungspraxis des Integrierten Potenzial-Assessment ist es kaum méglich, alle Gitekriterien gleichermaBen zu erfilllen. So
geht eine Kostenminimierung in der Regel zu Lasten der Giiltigkeit und Genauigkeit. Es kommt also in der jeweiligen Anwendungs-

praxis vor Ort darauf an abzuwégen, welche Mindeststandards gewdhrleistet werden sollen oder unter gegebenen Bedingungen
gewabhrleistet werden kénnen.
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Die nachhaltige Qualitatssicherung der iPASS-Anwendung wird in einem kontinuierlichen Verbesserungspro-

zess gewahrleistet:

O aufgetretene Fehler beheben
O Prozesse optimieren

VERBESSERN
O Selbstevaluation zu

ausgewdhlten Aspekten K

mit Beteiligung Jugendlicher
und regionaler Kooperations-
partner durchfihren

0 Externe Evaluation zu

4

ausgewdhlten Gitekriterien durchfihren

0 Recherche zum regionalen Wirtschaftsraum durchfihren
O betriebliche Anforderungen ermitteln

O berufliche Kernkompetenzen bestimmen
0 geeignete Aufgaben zusammenstellen

O Personal qualifizieren

O Logistik planen
DURCHFUHREN

W,

UBERPRUFEN

PLANEN

O Prozess moderieren

O professionelle Handhabung
eines Beurteilungssystems umsetzen
0 berufliche Potenziale

individuell bestimmen

O Anschlisse realisieren

Fur eine prozessorientierte Qualitatssicherung ist es erforderlich, diejenigen Prozesse zu identifizieren und zu
stevern, die zur Erbringung einer Dienstleistung notwendig sind. Ein wesentliches Instrument dazu ist die
Prozessbeschreibung. Sie ermdglicht Transparenz hinsichtlich der gewinschten Ablaufe indem sie fir alle
Beteiligten verbindlich Arbeitsschritte, Verantwortlichkeiten und Standards festlegt. Der Ablauf von Planen-
DurchfihrenKontrollieren-Verbessern erfordert den Einsatz von Instrumenten, die geeignet sind die Standar-

disierung, Dokumentation und Evaluation zu

unterstitzen und damit einen kontrollierten Ablauf zu gewdahr-

leisten. Die folgende Prozess-Modellbeschreibung macht die Anforderungen deutlich, die an die Steverung

von Prozessen gestellt werden.

17
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Beispiel Kernprozess

Planungs-
instrument

Beispiel

Vorgabe-
dokument

1 Planun —
P lan .
= Ja—> 3
3
2
E Nein
D. |
o ;g) - 5 << Nein -
Auf der Grundlage °
der Standards E
i Y Ja
Standards: S| Nein 6 < 7
1. messbar 3
9
2. Uberprifbar &
[}
3. konkret -é
A o, 8
RS Ja
S5 i, © |
a
C heck 10

Evaluation
Evaluation (subjekt-

und prozessbezogen)

A

MaBnahmen (Korrektur- und
VorbeugemaBnahmen

Evaluations-
instrument

Beispiel

Vorgabe-
dokument

Planungs-
instrument

Qualitats-
aufzeichnung

Evaluations-
instrument

Beispiel

Qualitats-
aufzeichnung

© Guido Stollenwerk, gos Gesellschaft fir Organisationsentwicklung und Sozialplanung 2007
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Fir die iPASS-Durchfihrung sind folgende Prozesse und ihr Zusammenwirken von Bedeutung:

Prozesse des iPASS

Ermittlung des regionalen Arbeitsmarktprofils

Instrumente

Y

Aufgabenbezogene Ermittlung betrieblicher
Kompetenz-Anforderungen

® Internetrecherche
® Auswertung schriftlicher Materialien und Daten
* Leitfaden gestitzte Interviews

A

Y

Erstellung eines Aufgabensets zur Durchfihrung|

des Integrierten Potenzial-Assessments

¢ halb-standardisierte Interviews
e Aufgaben- und Tatigkeitsanalysen
e moderierte Verfahren

Y

Durchfihrung des Integrierten
Potenzial-Assessments

Fur den jeweiligen regionalen
Wirtschaftsraum représentative
Assessmentauftrage
Lernumgebung gestalten

Y

Organisation von Anschlissen

A

A

® Moderation der Assessmentauftrage
 Selbst-/Fremdeinschatzung
e Empfehlung/Vereinbarung

Y

Uberprifung des Aufgabenset

A

* Netfzwerk
* Unterstitzung der Selbstorganisation

der Teilnehmer/-innen

Y

Weiterentwicklung des Aufgabenset

regelméBige Uberprisfung der Anforderungs-
profile (jchrlich)

e Uberprifung der Instrumente des Aufgabensets
® Experten-/Expertinnenbefragung

A

Anwenderworkshops
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2 Qualitatssicherung im Integrierten Potenzial-Assessment

Die projektinterne Qualitatssicherung stof3t allerdings an den Schnittstellen zur Tragerorganisation (wie Per-
sonalmanagement, Ressourcenmanagement, Netzwerkorganisation, Offentlichkeitsarbeit etc.) schnell an
Grenzen, wenn diese in die Qualitatssicherung nicht einbezogen werden (kénnen). Eine nachhaltige
Qualitdtssicherung ist deshalb nur durch die Integration einzelner Projekte bzw. Arbeitsfelder in ein Quali-
tatsmanagementsystem zu gewdhrleisten, dass die o.g. Schnittstellen erfasst und die unterschiedlichen
Arbeitsfelder in eine unternehmerische Gesamtstrategie einbindet und miteinander verknipft. 2°

Zur erfolgreichen Umsetzung und nachhaltigen Implementierung des iPASS ist das Zusammenwirken von Pro-
zessen auf verschiedenen Ebenen der Organisation erforderlich. Die Durchfihrung der Dienstleistung ,Inte-
griertes Potenzial-Assessment” ist aus der Sicht des Qualitatsmanagements ein Kernprozess, der wertschop-
fend fir die Organisation wirkt. Um diesen Kernprozess entsprechend der Zielvorgaben gestalten zu kénnen,
sind auf verschiedenen Ebenen der Organisation Managementaufgaben zu Iésen und unterstitzende
Prozesse zu organisieren. Die beispielhaft dargestellte ,Prozesslandkarte” zeigt die Einbettung des iPASS in
die Unternehmensorganisation:

Y Management-Prozesse T
Integration in
Leitbild-/ Ressourcen- Netzwerk- . Personal-
St bildung und Marketing
rategie- Management flee management
entwicklung Pieg
[ Qualitatscontrolling ]
Kernprozesse
W [ W /ﬁ [ s
Assessment- Ij Berufs- . 1 Berufs- 1 Beschdf- 1 Nach-

tigungs-

Center vorberenungJ ousbildungJ ‘ angebote befreuung

Kundenanforderungen
Entwicklung der beruflichen Perspektive/passgenaue Vermittlung fiir Betriebe

Verwaltung der Buch- Personal- Gebaude-
Teilnehmer/ haltung/ verwaltun Beschaffung mana-
-innendaten Controllin 9 gement

agoLfeg Ny Usuul-/1a1aquoly ‘Bpusp|iqnzsny ajusjedwoy /jiaquy ‘Bunpyigsny ‘o3IpRI4
‘Bunyielaquosjnieg ui Bunpunwuig ‘Bunppimug usyoiynieq usbipupisusbie Inz Bunbiypjeq

(

unterstitzende Prozesse

Ausgangspunkt sind die Anforderungen der Kunden. Das Ziel der Prozesse der Organisation ist im Ergebnis
die Zufriedenheit der Kunden. Nur wenn dieses Ziel ereicht wird, kann sich die Organisation auf Daver am
Bildungsmarkt positionieren.

20 Die AWO hat auf der Grundlage des QM-Systems nach der internationalen Norm DIN EN ISO 9000/2000 ein AWO-Qualitéts-
managementsystem entwickelt mit ergdnzenden Normen fiir den Bereich der Fishrung und Organisation und fachspezifischen Normen
fir den Prozess der Erbringung der Dienstleistung. Durch Muster-Qualitdtsmanagement — Handbiicher fir die einzelnen Arbeitsfelder
werden die AWO-Qualitatsnormen festgelegt und Hinweise fir die Erstellung einrichtungsspezifischer QM-Handbicher gegeben. Im
Muster-QM-Handbuch fir den Bereich der Jugendsozialarbeit wurde als eine Qualitétsnorm die Durchfishrung einer Potenzialanalyse
fir die Teilnehmer/-innen von MaBBnahmen der Jugendberufshilfe festgeschrieben.
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3  Chancengleichheit und Gender-Perspektive

Obwohl es in Deutschland etwa 400 anerkannte Ausbildungsberufe gibt, entscheiden sich die meisten weib-
lichen Jugendlichen nur zwischen 10 Berufen?!, die als typische Assistenz- und Helfer/-innenberufe zumeist
geringere Chancen fir das berufliche Fortkommen bieten. Zudem sind diese Berufe durch ihre Arbeitszeit-
regelungen oft gerade nicht in besonderem Maf3e familienfreundlich. Mannliche Jugendliche treffen ihre Be-
rufswahl selbstverstandlicher aus einem breiteren Berufwahlspekirum, schrénken ihre Berufswahl jedoch
ebenfalls tberwiegend auf gewerblich-technische Berufe oder qualifizierte kaufménnische Berufe ein?2.

Das Integrierte Potenzial-Assessment erschlieBt weiblichen und mannlichen Jugendlichen gleichermafBen in
systematischer Weise ein breites Berufswahlspektrum und diagnostiziert berufliche Potenziale gendersensibel
vor dem Hintergrund allgemeiner Berufsanforderungen.

In der Planung und Durchfihrung des Integrierten Potenzial-Assessments sollen Fachkrafte beiderlei
Geschlechts mitwirken.

4  Chancengleichheit und Migration

Der Anteil der Personen mit Migrationshintergrund an der Gesamtbevélkerung betragt knapp 20 %, in der
Altersgruppe der unter 25jahrigen betragt dieser Anteil bei steigender Tendenz bereits fast 30 %. Die PISA-Stu-
dien haben gezeigt, das knapp 25 % aller Schiler/-innen als Risikogruppe hinsichtlich der Aussicht auf eine
erfolgreiche berufliche Integration gelten, bei den Jugendlichen mit Migrationshintergrund sind es 40 % (1.
Die Ausbildungsquote von Jugendlichen mit einem auslandischen Pass sank von 1998 bis 2005 von 9,8 % auf
4.4 %%

Das Integrierte Potenzial-Assessment hat auch die Funktion einer vertieften Berufsorientierung im Ubergang
Schule-Beruf fir Jugendliche mit Migrationshintergrund, es unterstitzt sie darin, ihre beruflichen Potenziale im
Bezug auf ein breites Berufsspekirum zu erkennen und zu entwickeln.

Eine kultursensible Planung und Durchfihrung des Integrierten Potenzial-Assessments erfordert

* die Beteiligung von Fachkraften mit Migrationshintergrund in der Planungs- und Durchfihrungsphase,

e die Betonung interkultureller Kompetenz als gemeinsame zukunftsorientierte berufliche Anforderung aller
Jugendlichen,

e die Beachtung kommunikativ-sprachlicher Kompetenzen,

e Hilfestellungen in der Anleitung fir Jugendliche mit Migrationshintergrund in der Vorbereitung und Absol-
vierung des Integrierten Potenzial-Assessments,

21 (Arzthelferin, Zahnarzthelferin, Friseurin, Einzelhandelskauffrau, Krankenschwester, Erzieherin, Birokauffrau, Steuerfachgehilfin usw.)
22 (KFZ-Mechaniker, Elektroinstallateur, Maurer, Tischler, Maler/Lackierer, Gas-Wasserinstallateur, Grof3- und Einzelhandelskaufmann,
Bankkaufmann usw.)

2 http://www.bmas.bund.de/BMAS/Navigation/Presse/nachrichten,did=163170,render=renderPrint.htm
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4 Chancengleichheit und Migration/5 Entwicklungsbedarf

* cine Fokussierung auf besondere Starken, die Jugendliche gerade durch ihren Migrationshintergrund mit-
bringen (z.B. Mehrsprachigkeit, interkulturelle Kompetenz, Mobilitat usw.),

* Methoden-Fairness, die verhindert, das eine systematische kulturelle Benachteiligung schon allein durch
Ubersetzungsprobleme oder die Assessment-Konstruktion selbst stattfindet, wie in dem folgenden in der
Diagnostik bekannten Beispiel:

Kinder sollen aus einer Gruppe von Tieren (Elefant, Kuh, Gans, Schwein, Huhn) dasjenige
herausfinden, das nicht zu den anderen passt. Deutsche Kinder entscheiden sich fast immer fir
den Elefanten nach dem Kriterium ,kein Haustier”. Kinder islamischer Eltern entscheiden sich
Uberwiegend fir das Schwein nach dem Kriterium ,unrein”. Bei einem schematisch ausge-
werteten Test war das Ergebnis, das Kinder islamischer Eltern z.B. systematisch schlechter im
Logischen Denken beurteilt wurden, in diesem Fall durch eine im methodischen Sinne unfaire
Aufgabenstellung.

5  Eniwicklungsbedarf

Die erfolgreiche berufliche Orientierung Jugendlicher héngt entscheidend von einem hochwertigen Uber-
gangsmanagement Schule-Beruf in den Regionen, dem Lebensumfeld Jugendlicher, ab. Ein solches Uber-
gangsmanagement bedarf des verantwortlichen Zusammenwirkens regionaler Akteure in Kommunen und
Unternehmen, in Bildung und Erziehung, in der Arbeitsmarktpolitik sowie der Professionalitat von Tragern der
Jugendsozialarbeit und auBBerschulischen Bildungstragern. Die nachhaltige Umsetzung der Strategie des Inte-
grierten Potenzial-Assessments bedarf verlésslicher regional abgestimmter Strukturen und planbarer Finan-
zierungen. Reformpolitik auf Bundes-, Landes- und kommunalen Ebenen und neue Modellprojekte missen die
Schaffung verlasslicher regionaler Infrastrukturen zum Ziel haben, in die das Integrierte Potenzial-Assessment
eingebettet ist.

Die regionale Implementierung des Integrierten Potenzial-Assessments muss systematisch durch formative
Evaluierungen hinsichtlich der Validitat, Reliabilitat, Fairness und Praktikabilitat unterstitzt werden.

Pilotprojekte kénnen methodische Weiterentwicklungen unterstitzen,

e die der verbesserten beruflichen Integration von Jugendlichen mit Migrationshintergrund dienen,

e die berufliche Potenziale Jugendlicher im Blick auf Anforderungen des lebensbegleitenden Lernens besser
erschliefBen,

e die eine Zertifizierung informell und nichtformal erworbener Kompetenzen erméglicht, die zukinftigen
Herausforderungen des Arbeitsmarktes besonders dort Rechnung tragt, wo ein Fachkraftemangel (wie im
Pflegesektor) schon heute absehbar ist.
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Glossar

Assessment-Center

Ein Assessment-Center ist ein Verfahren zur Personalauswahl- und entwicklung. Der Begriff ,to assess” aus
dem Englischen hat die Bedeutung ,beurteilen, einschatzen, bewerten”. Das klassische Assessment-Center ist
ein systematisches Verfahren, das auf der Grundlage von Arbeitssimulationen anhand eines Anforderungs-
profils die Eignung fir eine bestimmte berufliche Position feststellt. Die Eignungsfeststellung erfolgt nach
einem Beobachtungs- und Beurteilungssystem, das bestimmten Qualitatsstandards genigen muss. Assess-
ment-Center zeichnen sich durch eine hohe Gite der Ergebnisse und eine hohe Akzeptanz aus.?* Nach wie
vor gibt es kaum Verfahren der Personalbeurteilung mit einer besseren nachgewiesenen Validitat. Assess-
ment-Verfahren werden durch neue Methoden wie das 360°-Assessment, Assessment-on-the-job, interkultu-
relle Assessments usw. standig weiterentwickelt.

Berufliche Kernkompetenz

Kompetenz (aus dem Lateinischen competere = ,zu etwas fahig sein”) bezeichnet im Allgemeinen Fahigkei-
ten, Fertigkeiten und die Bereitschaft (Motivation) zur verantwortungsvollen Lésung von Aufgaben in unter-
schiedlichen Situationen. Die Enffaltung beruflicher Kompetenz ist nur in Grenzféllen allein durch individuelle
Handlungskompetenz bestimmt, sondern in der Regel auch abhdngig von der Einbindung in ein bestimmtes
Handlungs-Umfeld. Der Kompetenzbegriff zeigt einen fundamentalen Wandel in der Arbeitswelt und in der
Bildung an, der traditionelle Qualifikationsbegriff wird organisatorisch-technologisch-gesellschaftlichen Ver-
anderungen offensichtlich nicht mehr gerecht. Berufliche Kernkompetenz ist definiert durch die Handlungsfa-
higkeit und die Bereitschaft (Motivation), einfache typische betriebliche Aufgaben sowie grundlegende Anfor-
derungen in einem Berufsfeld erfolgreich zu bewaltigen.

Integriertes Potenzial-Assessment

Heute kommt es vor dem Hintergrund der demographischen Entwicklung darauf an, die beruflichen Potenzi-
ale aller Jugendlichen frihzeitig zu erkennen und die berufliche Integration Jugendlicher systematisch zu for-
dern. In Anlehnung an die lateinische Bedeutung des Potenzial-Begriffes bezeichnen wir eine Vorgehens-
weise, die Jugendliche darin unterstitzt, in einem léngeren Prozess eigene Starken zu erkennen und zu ent-
falten, als Potenzial-Assessment. Nur durch verantwortliches Zusammenwirken von Schulen, Jugendsozial-
arbeit und Unternehmen kann ein Potenzial-Assessment die berufliche Integration Jugendlicher wirksam unter-
stitzen. Das Integrierte Potenzial-Assessment ist eine Weiterentwicklung der Assessment-Methodik zu einem
regionalen Kooperationsinstrument.

Prognostische Validitét

Validitat (begrifflich abgeleitet aus dem Lateinischen validus = gesund, stark, wirksam) ist ein Konzept mit
dem man nachweisen kann, dass

® ein Beurteilungsverfahren tatsdchlich die Kompetenz erfasst, auf die es ankommt,

* Ergebnisse eines Beurteilungsverfahrens tatsachlich die individuelle Kompetenz einer Person erfassen.

Die prognostische Validitat gibt an, in welchem Maf3e Ergebnisse eines Beurteilungsverfahrens im Blick auf
die kinftige individuelle berufliche Entwicklung giiltig sind. Die prognostische Validitat ist ein besonders wich-
tiges Gutekriterium zur Beurteilung der Qualitat eines Beurteilungsverfahrens.

24 Steiger, Lippmann: Handbuch angewandte Psychologie fir Fihrungskrafte, Heidelberg 1999, S. 63
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Leitfaden zur Anwendung des Integrierten Potenzial-Assessment

Leitfaden zur Anwendung des Integrierten Potenzial-Assessments

1 PLANUNG und VORBEREITUNG

* Auftragsklarung mit Kooperationspartnern

* Personal auswahlen und in Planung/Vorbereitung beteiligen

e Aktuelle und kinftige Arbeitsmarktanforderungen im regionalen Wirtschaftraum bestimmen
* Betriebliche Anforderungen aufgabenbezogen bestimmen

¢ Allgemeine berufliche Anforderungen und Schlisselkompetenzen fir das lebensbegleitende Lernen beriick-
sichtigen

* Berufliche Kernkompetenzen definieren

* Geeignete Aufgaben (unter Beachtung gender- und kultursensibler Aspekte) fir die Bestimmung beruflicher
Potenziale zusammenstellen und in einer Aufgabenmatrix dokumentieren

e Durchfihrung organisatorisch vorbereiten

2 DURCHFUHRUNG

e lernférderliche Atmosphare schaffen

e Professionelle Anwendung eines Beurteilungssystems (unter Beachtung gender- und kultursensibler
Aspekte)

* Personliches Feedback geben und Jugendliche durch Selbsteinschatzung im Beurteilungsprozess beteiligen

® Anschlisse fir Jugendliche erméglichen

3 QUALITATSSICHERUNG

e Gitekriterien festlegen und Uberprifen
e Kontinuierliche Verbesserungsprozesse gewahrleisten

* Integration der Dienstleistung in ein Qualitatsmanagementsystem und die Unternehmensstrategie
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Berufsfeld-Klassifikationen

Berufsfeld-Atlas
Bundesagentur fir Arbeit

Institut fir Arbeitsmarkt-
und -berufsforschung

KMK?2
Grundbildungsjahr

Feinwerktechnik

01 Kaufmannische Berufe 01 Agrarberufe, griine Berufe 01 Wirtschaft und Verwaltung
02 Recht/Verwaltung 02 Bergbauberufe 02 Metalltechnik
03 Sicherheit/Schutz 03 Stein- Keramik-, Glashersteller/ 03 Elektrotechnik
-bearbeiter/innen
04  Verkehr/Transport/Logistik 04 Chemiearbeiter/-innen, Kunststoff- 04 Bautechnik
verarbeiter/-innen
05 Tourismus/Hotel/Gaststétten 05 Papierhersteller, -verarbeiter/-innen, 05 Holztechnik
Drucker/-innen
06 Fremdsprachenberufe 06 Metallberufe: Metallerzeugung, 06 Textiltechnik und Bekleidung
-bearbeitung
07 Medien 07 Metallberufe: Installations- und 07 Chemie, Physik und Biologie
Metallbautechnik
08 Werbung 08 Elektroberufe 08 Drucktechnik
09 Geisteswissenschaften 09 Textil, Leder- und Bekleidungsberufe 09 Farbtechnik und Raumgestaltung
10 Bibliothek/Archiv/Dokumentation 10 Ernghrungsberufe 10 Gesundheit
11 Druck/Fotografie/Grafik/Kunst 11 Bau-, Bauneben- und Holzberufe 11 Korperpflege
12 Produkt-Design/Kunsthandwerk 12 Technisch-Naturwissenschaftliche Berufe | 12 Ernghrung und Hauswirtschaft
13 Mode/Textil 13 Waren- und Dienstleistungskaufleute 13 Agrarwirtschaft
14 Denkmalpflege/Restaurierung 14 Verkehrs- und Lagerberufe 14 Gestaltungstechnik
15 Musik/Theater/Tanz 15 Verwaltungs- und Biroberufe, Wirt- 15 Sozialpadagogik
schafts-/Sozialwissenschaftliche Berufe
16 Ausbilden/Lehren/Unferrichten 16 Ordnungs- und Sicherheitsberufe 16 Pflege
17 Soziale Berufe 17 Medien-, Geisteswissenschaftliche und
Kiinstlerische Berufe
18 Gesundheitswesen/Medizin/ 18 Gesundheitsdienstberufe
Korperpflege
19 Sport/Fitness/Freizeit 19 Sozial und Erziehungsberufe,
Seelsorger/innen
20 Ernghrung/Hauswirtschaft 20 Friseure/-innen, Gdstebetreuer/-innen,
Hauswirtschafter/-innen, Reiniger/-innen
21 Landwirtschaft/Forstwirtschaft/
Gartenbau/Floristik
22 Biologie
23 Umweltschutz/Ver- und Entsorgung/
Reinigung
24  Physik/Elektrotechnik
25 Metall/Maschinenbau/

26 Chemie/Werkstoffkunde

27 Bautechnik/Architektur

28 Bergbau/Geologie/Meteorologie

29 Mathematik/Datenverarbeitung

25 Standige Konferenz der Kultusminister und —senatoren der Bundesrepublik Deutschland

25
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Anhang

Schlisselkompetenzen fir das lebensbegleitende Lernen?

—l

Muttersprachliche Kompetenz
2 Fremdsprachliche Kompetenz

3 Mathematische Kompetenz und grundlegende naturwissenschaftlich-
technische Kompetenz

4 Computerkompetenz

5 Lernkompetenz

6 Soziale Kompetenz und Birgerkompetenz

7 Eigeninitiative und unternehmerische Kompetenz

8 Kulturbewusstsein und kulturelle Ausdrucksféhigkeit

26 Empfehlung des Europdischen Parlamentes und des Rates der Europdischen Union 2006
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