LEADER II

Bildungsmal3nahmen

als Unterstltzung

einer gebietsbezogenen
Entwicklung




In den meisten lokalen Aktionsgruppen (LAG) von LEADER gehdren die “Bildungsmanahmen” — in welcher Form auch immer —
zu den unerl&sslichen Instrumenten der praktischen Arbeit.

Der vorliegende Leitfaden ist fiir diese Gruppen und all jene, die sich in I&ndlichen Gebieten engagieren, bestimmt. Er enthalt
wichtige DenkanstéRe zur Bereicherung der vor Ort erfolgenden Uberlegungen sowie zahlreiche Beispiele “guter Durchfiinrungspraxis”,
die aus dem gesamten landlichen Raum Europas zusammengetragen wurden.

Alle hier dargestellten Bildungsansatze zeichnen sich dadurch aus, dass sie folgende Elemente miteinander verbinden:
> gebietsbezogene Entwicklungsstrategien;
> die Einrichtung von Projekten und die Aneignung von Elementen, die es der Bevdlkerung sowie bestimmten Berufs-
und Gesellschaftsgruppen ermdglichen, aktiv an der l&ndlichen Entwicklung teilzunehmen, indem sie ihre eigenen
Projekte umsetzen.

Dieser Bildungsansatz, der in Frankreich als “formation-développement™ bezeichnet wird (wortlich tbersetzt “Bildung-Entwicklung”,
mit der eine “Weiterbildung zur weiteren personlichen und beruflichen Entwicklung” gemeint ist), geht von den prazise erfassten
Bedurfnissen motivierter und engagierter Personen aus. Eine “individualisierte”, “mafgeschneiderte” Antwort “a la carte” unterstutzt
und begleitet diese Menschen bei der Umsetzung und nimmt Einfluss auf das Verhalten der Menschen ihrer Umgebung, die ihre
abwartende Haltung ablegen und Aktionsbereitschaft und Offenheit fiir Innovation entwickeln sollen.

Den Verantwortlichen der LAG féllt dabei eine wichtige Aufgabe zu: Sie missen ihre Erwartungen an die BildungsmaBnahmen Schritt
fur Schritt genauer bestimmen und dabei sowohl ihr gebietshezogenes Projekt als auch die Ergebnisse der Bedarfsanalyse
berticksichtigen.

Der Bildungsbedarf bleibt haufig unartikuliert, obwohl er potentiell von groRer Bedeutung ist. Er betrifft vor allem vier Zielgruppen:
> die ortsansassige Bevolkerung, die mobilisiert und sensibilisiert werden muss;
> die Vereine und Vereinigungen, die ein hohes Potential an Initiative und sozialem Engagement in sich bergen;
> die Projekttrager , die qualifiziert und geschult werden mussen;
> die Verantwortungstrager des Gebiets  (Politiker und Fachleute), die einschldgige Informationen brauchen und die
die integrierten Entwicklungsprojekte entwickeln, aufbauen und umsetzen.

Fir den I&ndlichen Raum besteht die Herausforderung darin, eine neue Form der Entwicklung zu finden, die in Bezug auf Dynamik
und Innovations- und Anpassungsféhigkeit der stadtischen Welt in keiner Weise nachstehen darf oder sie sogar Ubertreffen sollte,
auch wenn der landliche Raum in vielen Féllen noch immer unter den negativen Auswirkungen des wirtschaftlichen Riickgangs
und demographischer Ungleichgewichte sowie den groRen Entfernungen zu den Schaltzentralen der modernen Okonomie leidet.
In diesem Kontext kénnen BildungsmaBnahmen einen ganz spezifischen Beitrag leisten:
> Wenn Einstellungen verdandert werden sollen, missen zunéchst die Bedrfnisse konkret artikuliert werden:
d. h. Probleme und Chancen bewusst machen, Positionen bestimmen, der Bevélkerung eine Kultur der Entwicklung
vermitteln.
> Einer Mobilisierung der Bevdlkerung muf3 die Aneignung der Entwicklungsstrategien vorausgehen: Die Menschen sollen
vom Gebiet und den lokalen Anliegen sprechen und dabei von einem rein ortshezogenen zu einem Denken Ubergehen,
das die Anforderungen einer offenen Okonomie beriicksichtigt.
> Die Schwierigkeiten, die mit dem Ubergang von lokalen Anliegen (“das Eingangstor zur Entwicklung”) zu technisch-
dkonomischen Anforderungen (die Erfordernisse der Entwicklung und die Herausforderungen der Offnung nach auRen)
verbunden sind, kdnnen mit Hilfe von BildungsmafRnahmen leichter bewéltigt werden.
> Die Durchfiihrung von Projekten und ihre Integration in ein Gebiet und/oder einen Wirtschaftszweig setzen ebenfalls
gezielte BildungsmalRnahmen voraus (formation-action — Lernen aus und in der Praxis).

Damit die BildungsmalRnahmen wirklich von der jeweiligen Bedarfslage gesteuert wird, die sich aus der spezifischen
Entwicklungsdynamik ergibt, ist es wichtig, dass sowohl durch Bildung als auch in der Bildung Innovationen geschaffen werden:
> Ziele und Inhalte missen fir jeden Fall gesondert diskutiert werden; sie mussen den Bedurfnissen der in ein Gebiet
und eine bestimmte Entwicklungsstrategie integrierten lokalen Akteuren entsprechen. In dieser Hinsicht wird von
Innovation “durch” Bildung gesprochen.
> Die praktischen Modalitdten, das didaktische Konzept und die Form der Programme miissen sorgfaltig auf die
Bildungsinhalte und die Lehrgangsteilnehmer abgestimmt werden. In dieser Hinsicht wird von Innovation “in” der
Bildung gesprochen.

Neben dem Erfahrungsaustausch und dem Auf- und Ausbau methodischen Wissens soll dieser als praktische Handreichung konzipierte
Leitfaden vor allem dazu beitragen, die verschiedenen moglichen Bildungsstrategien genauer zu beschreiben, die Bedirfnisse

der lokalen Akteure besser zu bestimmen und durch Bildung den Ubergang von der Aktionsbereitschaft zur effektiven
Handlungsfahigkeit zu erleichtern.



Der gebietsbezogene Aspekt der Entwicklung beruht im Wesentlichen auf drei Elementen:
> das Vorhandensein eines gestalteten Raums, der sich durch eine starke Identitét (“Wurzeln™), ausreichende
Ressourcen und dynamische Gesellschaftsgruppen auszeichnet;
> das Vorhandensein wirtschaftlicher Aktivitaten, die diversifiziert, im Gebiet gut verwurzelt und leistungsfahig,
d. h. nach auf3en orientiert, sind;
> engagierte und verantwortungsbewusste Birgerinnen und Birger, die nicht nur fahig sind, Projekte durchzufiihren
oder zu unterstiitzen, sondern sich auch von ihrem Engagement fur das Gemeinwohl leiten lassen.

Diese Elemente sind die Grundlage fir:
> eine auf den Markten konkurrenzféhige Wirtschaft,
> ein dynamisches und attraktives Gebiet, das fir Innovationen offen ist,
> eine innovative und innovationsfahige Gesellschaft und eine wirksame Selbststeuerung (“governance”).

Innovation durch Bildung bedeutet einerseits, konstruktive Antworten auf reale Bedurfnisse zu geben, und andererseits,
dass die Bildung eine Katalysatorwirkung wahrnimmt und damit:
> dem Gebiet und seinen Bewohnern eine neue Dynamik verleiht ;
> Wirtschaft und Beschaftigung fordert , wobei bestimmten Zielgruppen (z. B. Jugendliche und Frauen) besondere
Aufmerksamkeit zukommt;
> die Selbststeuerungskraft/Selbstorganisationsfahigkeit des Gebiets (governance) stérkt
(lokale Politiker, Fachleute usw.).

Diese drei Formen, die BildungsmalRnahmen unterstiitzen, sind auch in den Merkbl&ttern ,,Instrumente und Methoden” (M)
sowie in den Merkblattern ,Beispiele”(E) wieder aufgenommen.

Die in den Mitgliedstaaten der Europdischen Union durchgefuhrten Projekte weisen trotz aller Unterschiede, die sich aus den
spezifischen lokalen Bedingungen ergeben, ebenfalls gemeinsame Merkmale auf:
> Ein lokaler Kontext, in dem es bestimmte Probleme gibt und die Menschen dazu beféhigt werden miissen, diese
Probleme zu Iésen.
> Die Entwicklung maRgeschneiderter, spezifischer Antworten, die durch integrierten Ansatz Zusammenarbeit und
Partnerschaft aufbauen.
> Eine allméhliche Ver&nderung der Einstellungen, gemeinsames Arbeiten und schrittweises Antizipieren.

INNOVATION IN DER BILDUNG

In der Entwicklungsarbeit ist, selbst wenn der Bildungsbedarf nachweislich sehr grof ist, die Formulierung der Bedirfnisse hdufig
schwierig und schwerféllig. Darliber hinaus ist die Nachfrage sehr unterschiedlich und vielféltig und zudem tber das ganze Gebiet
verstreut.

Die Bildungseinrichtungen wiederum sind an bestimmten Standorten konzentriert und um eine Rentabilitat ihrer “Produkte” bemiht.
Sie Uiben Druck aus, um eine ihren Interessen gemal3e Nachfrage zu erzeugen. Aus diesem Grund ist relativ haufig folgendes zu beobachten:
> Das Angebot entspricht den Interessen und dem Know-how der Bildungseinrichtungen, tragt aber nicht unbedingt den
Bedurfnissen der Akteure der Entwicklung Rechnung.
> Die Bildungsprogramme sind inhaltlich diirftig und die Methoden und praktischen Modalitaten ihrer Durchfiihrung sind
nicht besonders originell.
> Erhebliche administrative und finanzielle Hindernisse behindern eine flexible und innovative Nutzung der
Bildungsmdglichkeiten. In manchen Landern sind diese Hindernisse die Ursache dafir, dass die fiir LEADER 11
vorgesehenen Mittel des Europaischen Sozialfonds nur in geringem Umfang genutzt werden.

Die Bedirfnisse eines Gebiets erkennen und verstehen, Projekte ermitteln, die fir ihre erfolgreiche Durchfiihrung begleitende
Bildungsmaf3nahmen bendtigen, einen Antrag formgerecht formulieren, einen Ausbildungsplan ausarbeiten, einen konkreten Lehrgang
einrichten — all dies sind wichtige Schritte, die umfassende Analysen, Reflexion und Riicksprache erfordern.

Hierzu zahlen Bedarfsanalysen, die Suche nach den bestméglichen Losungen, methodische Uberlegungen, die Erarbeitung

der Durchfiihrungsmodalitaten und eine sachgemé&Re Evaluation.

Diese Themen bilden das Fundament fiir eine Innovation in der Bildung, die wiederum eine unverzichtbare Voraussetzung fir eine
Innovation durch die Bildung ist.



Dieser Leitfaden verfolgt in Bezug auf die Definition und Durchfiihrung der Bildungsmal3nahmen einen Ansatz, bei dem die
Erfordernisse des Entwicklungsprozesses im Mittelpunkt stehen. Er kann somit immer dann benutzt werden, wenn sich die Frage stellt,
wie Kurse am besten geplant und eingerichtet werden kénnen.

Der Leitfaden bezieht sich auf eine Problematik, die von den LEADER-Gruppen immer wieder angesprochen worden ist:

“Wir wissen, dass Bildung wichtig ist. Ohne eine Weiterqualifizierung der Menschen in unserem Gebiet kdnnen wir keine wirklich effiziente
und nachhaltige lokale Entwicklung durchsetzen. Unsere Ressourcen sind jedoch begrenzt. AuRerdem sind wir keine Eirichtung,

die spezialisierte BildungsmafRnahmen anbietet. Worin besteht also in diesem Bereich die besondere Rolle der LEADER-Gruppe?”

WIE SOLLTE DER LEITFADEN GENUTZT WERDEN ?

Dieser Leitfaden ist in erster Linie ein praktisches Arbeitsinstrument, das aus zwei Bundeln von Merkblattern besteht.
> 12 Merkblatter “Instrumente und Methoden” (Merkblatter M);
> 9 Beispiele konkreter Projektarbeit (Merkblatter E).

Die verschiedenen Themen und die Numerierung der Projekte sind in einer Ubersicht am Anfang der Merkblatter zusammengefasst.

WARUM DIESER LEITFADEN ?

Der Leitfaden soll helfen ...

> die in einem Gebiet vorhandenen Humanressourcen besser zu nutzen;

> gute begleitende BildungsmalRnahmen fir die Entwicklungsprojekte eines Gebiets zu gewahrleisten;

> Konzipierung, Entwicklung, Durchfiihrung und Evaluation der Bildungsangebote besser aufeinander abzustimmen;

> zu klaren, welche Rolle und Handlungsmaéglichkeiten die LAG bei ihren Bemiihungen um ein besseres Verstandnis der Bedarfslage und bei
ihren Verhandlungen mit den je weils verantwortlichen Bildungsakteuren (Entwicklung und Finanzierung) innehaben und nutzen kénnen.
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M1

“INNO VATION DURCH BILDUNG?”
BILDUNG ALS HEBEL ZUR FORDERUNG DER LOKALEN ENTWICKLUNG

PROJEKTDYNAMIK

EINSTELLUNGEN DER BURGER UND BURGERINNEN

1) Verstehen/sich positionieren
Zielgruppen

> Bevolkerung (die Zivilgesellschaft)

Entwicklungsziele

> Forderung der Projektaktivitaten
durch eine lokale Verankerung

> Forderung einer offenen Identitét, von
Innovationsgeist und Aufnahmebereitschaft

Ausbildungsziele

> Vorbereitende Ausbildung / Information
> Unterstiitzung fir die Ermittlung

und Mobilisierung von Projekttragern
> Erwerb einer eigenen Entwicklungskultur

3) Durchfiihren/Verantwortung iibernehmen
Zielgruppen

> Projekttrager

Entwicklungsziele

> Den Projekttragern Sicherheit vermitteln
und sie begleiten
> Projekte einrichten, Aktivitaten unterstitzen

Ausbildungsziele

> Unterstitzung bei der Definition/Validierung
von Projekten

> Erwerb von Kompetenzen

> Starthilfen

BEZOGENER
ASPEKT DER
ENTWICKLUNG

2) Sich beteiligen/aktiv werden
Zielgruppen

> Lokale Akteure, die sich in der lokalen
Entwicklung engagieren

Entwicklungsziele

> Ausarbeitung und Verwirklichung eines globalen
gebietsbezogenen Projekts

> Integration individueller Projekte in ein
bestérkendes gemeinschaftliches Vorgehen
(Vereinigungen, Wirtschaft)

Ausbildungsziele

> Begegnung von Menschen und den Austausch
von Ildeen fordern

> Aneignung analysierender Verfahren

> Unterstiitzung einer inhaltlichen Diskussion /

Entwicklung von Ansétzen fir eine
A gebietshezogene Ausformung der Projekte

GEBIETS-
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4) Wahlen/entscheiden
Zielgruppen

> Lokale Selbststeuerung (“governance®)
> Betreuer und Fachleute

Entwicklungsziele

> Uberlegungen zur Entwicklung einer Strategie
> Schaffung eines Umfelds, das die Entstehung
und Entwicklung von Projekten fordert

Ausbildungsziele

> Aneignung einer unternehmerischen Kultur
> ein gebietshezogenes Management
(Entscheidungshilfen)
> Konzipierung und Durchfiihrung
von Partnerschaften

PROFESSIONELLE VERHALTENSWEISEN






M2
BILDUNG UND LOKALE ENTWICKLUNG
DER ERWERB VON KOMPETENZEN

Zahlreiche LEADER-Gruppen haben v ersucht, durch Bil-
dungsmaBnahmen die Kompetenzen der Be volkerung
und die Fahigkeit der lokalen Einrichtungen zuv  erbes-
sern, damit sie anschlieBend in der Entwicklung ihr  es
Gebiets eine maRgeblichere Rolle spielen kénnen.

Gemeint ist hier nicht die Ausbildung der beruflich mit
lokaler Entwicklung befassten Akteure, sondern die Wei-
terbildung von ehrenamtlichen Mitarbeitern und Hel -
fern, die in ihrer Freizeit fiur das Gemein wohl tatig
sind (Kommunalpolitiker, Mitglieder der LEADER-Gruppen,
Verantwortungstrager aus Wirtschaft und Kultur usw.).
Aber wir denken auch an die ganz “normalen Blrger”, die
in einem bestimmten Gebiet leben und zumindest
anfangs glauben, nichts oder nur wenig fur ihr Gebiet tun
zu konnen.

Die LEADER-Gruppen, die in diesem Bereich MalRnahmen
ergriffen haben, sind in der Regel wie folgt vorgegangen:

1) Ausgehend von der allgemeinen Entwicklungs -
strategie der Gruppe wurde zunéchst eine
“Bedarfsanalyse” vorgenommen, in deren Rahmen
folgende MaRnahmen durchgeflihrt wurden:

> Eine schnelle Erhebung der im Gebiet bereits anséssi-
gen Organisationen (Tatigkeitsbereich, jeweiliges Pro-
fil und entwicklungsrelevante Kenntnisse);

> Ermittlung der gar nicht oder nur kaum in die lokale Ent-
wicklung eingebundenen Gruppen, die zur Ubernahme
einer aktiveren Rolle ermuntert werden kénnen (Ermitt-
lung mit Hilfe der lokalen Verantwortungstréger).

Durch eine gezielte Information und Betreuung kann die
Definition des lokalen Bildungsbedarfs und der lokalen
Bildungsprioritaten selbst zum Bestandteil des lokalen
Belebungsprozesses werden und das Interesse fur ein Bil-
dungsprogramm wecken.

2) Festlegung der Bildungsziele, z. B.:

> Entwicklung einer von der Allgemeinheit getragenen
Vision beziiglich der Veranderungen, die fiir das Gebiet
wiinschenswert waren;

> Erhéhung der Zahl der Personen, die Verantwortung
tibernehmen kénnen;

> Verbesserung des Informationsflusses vor Ort;

> Reaktivierung oder Ersetzung bestimmter passiver oder
instabiler Institutionen oder Organisationen;

> Vorbereitung der Mitglieder der LEADER-Gruppe auf ihre
neue Rolle als “Gebietsberater”;

> Ausarbeitung des “gebietsbezogenen Entwicklungs-
plans” durch die lokale Bevolkerung.

Die jeweils festgelegten Ziele waren die Basis fur die Vor-
bereitung spezieller Bildungsinitiativen und dienen spa-
ter als MaRstab flir BewertungsmaBnahmen.

3) Festlegung der Strategie und Organisationsform

Die obengenannte Bedarfsanalyse ermdglicht es, diese
beteiligten Personen, Gruppen und Netzwerke auf lokaler
Ebene weiterzuzubilden, und verhindert, dass die ohnehin
begrenzten Ressourcen der LEADER-Gruppe fiir ungeeig-
nete Mal3nahmen verschwendet werden. Die Durchfiihrung
vereinzelter Kurse Uber lokale Dynamik oder von Bil-
dungsmalinahmen fiir Gemeinderate wird kaum zu durch-
schlagenden Ergebnissen fuhren - es sei denn, derartige
Initiativen sind in eine umfassendere, breitere Perspektive
eingebettet.

Diese Strategie wird nach Ricksprache mit den Vertretern
der Zielgruppen festgelegt, d. h. nachdem man mit ihnen
Uber ihre Prioritdten gesprochen und sich ihrer Bereit-
schaft, eine konstruktive Rolle zu Gibernehmen, vergewis-
sert hat. Die Strategie enthélt entsprechend Angaben Gber
die Bildungsprioritaten sowie die Ressourcen und die Zeit,
die fr die Durchflihrung aufgebracht werden kénnen.

Bevor derartige Kurse organisiert werden kdnnen, sind

Abstimmungen mit mindestens zwei Gruppen von poten-

tiellen Partnern erforderlich:

> Einrichtungen, die Uber einschléagige Erfahrungen mit
Aspekten der lokalen Dynamik verfiigen;

> Einrichtungen, die Erfahrungen im Bereich der Aus- und
Fortbildung in der lokalen Entwicklung haben.

Auf der Grundlage der von den Verantwortlichen der
LEADER-Gruppe vorgelegten “Aufgaben- und Zielbeschrei-
bung” kénnten diese Partner gebeten werden, Bildungs-
mafnahmen und Kurse vorzuschlagen, die sich am besten
fur die geplanten Zielsetzungen eignen. Gegebenenfalls
konnten sie beauftragt werden, einzelne Einheiten selbst
durchzuflihren oder die Verantwortung flir die didaktische
Ausarbeitung zu Gbernehmen.

4)Didaktische Entscheidungen

Es gibt viele “Bildungsinstrumente”, die sich zur Forde-
rung der lokalen Dynamik eignen. Die Entscheidung flr
das eine oder das andere Instrument hangt von verschie-
denen Faktoren ab, z.B. die Art der Zielgruppe und ihrer
Bildungsbedurfnisse, die besonderen Gegebenheiten des
Gebiets, die Erfahrungen und Neigungen des Ausbilders.
Manche Instrumente wurden bereits mit Erfolg erprobt
und werden haufig in Verbindung mit anderen eingesetzt:
> Standige Weiterbildung: Die Kurse finden an einem

Abend in der Woche statt (z.B. wahrend der Wintermo-



nate). Den Teilnehmern sollte haufig die Gelegenheit
zum Diskutieren und zum Austausch ihrer Erfahrungen
gegeben werden. Eine Studie Uber die lokale Situation
oder ein gegen Ende des Kurses gemeinsam durchge-
fiihrtes Projekt ist oft sehr niitzlich und gibt dem Kurs
ein konkretes Handlungsziel.

> Lernen aus der Praxis (formation-action): Dieser
Ansatz geht davon aus, dass Lernerfolge haufiger und
leichter in Verbindung mit einem konkreten Vorhaben
erzielt werden, das gemeinsam mit anderen durchge-
fuhrt wird (z.B. Durchfiihrung einer Untersuchung Gber
ein bestimmtes Gebiet oder Planung und Durchfiihrung
der Sanierung eines alten Geb&udes, das fur kollektive
Zwecke genutzt werden soll). Damit eine solide Bil -
dungsdynamik entstehen kann, muss parallel zur Durch-
fuhrung des Projekts in der Offentlichkeit eine umfas-
sende Diskussion gefiihrt werden.

> Studienbesuche: Ein dritter Ansatz besteht darin, mit
den Teilnehmerinnen und Teilnehmern ein anderes
Gebiet zu besuchen, das in ihrer eigenen Region, in
ihrem eigenen Land oder sogar im Ausland liegen kann,
um ihnen zu zeigen, das ein Problem, das sie auch “zu
Hause” haben, auf ganz unterschiedliche Weise ange-
gangen werden kann. Studienbesuche miissen sehr sorg-
faltig vorbereitet und in das allgemeine Bildungspro-
gramm eingegliedert werden, zu dem unter anderem
eine vorbereitende Darstellung der Problematik sowie
eine eingehende Nachbereitung und Zusammenstellung
der bisher gesammelten Erfahrungen gehéren sollten.

Damit aus der geplanten Studienreise kein rein touristi-
sches Vergnigen wird, werden die Teilnehmer im
Hinblick auf ihre Motivation ausgewahlt. Ein erfreulicher
Nebeneffekt dieser Studienreisen ist haufig, dass sich
die Teilnehmer besser kennenlernen und ein gemeinsa-
mes Anliegen teilen, was wiederum eine spétere
Durchfuihrung gemeinsamer Mal3nahmen erleichtert.

5)Durchfiihrung der BildungsmaRnahmen

Unabhéngig von der jeweiligen Methode beruhen die Pro-

gramme immer auf einer Reihe von Elementen, die beson-

ders wichtig sind, damit die Teilnehmer ihre Rolle als

“lokale Aktivisten” besser ausfiillen kdnnen. Zum Beispiel:

1.“Das Gebiet”: die dort ansassige Bevolkerung, die dor-
tige Wirtschaft, die Geographie des Gebiets und die
Entwicklungsprobleme, mit denen sich das Gebiet aus-
einandersetzen muss.

2.“Der weitere Kontext”: die Institutionen, die Politik und
die Kréfte, die im Gebiet Einfluss ausuben: Wie kann
Einfluss auf sie genommen werden? Wie kann partner-
schaftlich mit ihnen zusammengearbeitet werden?

3.“Die Schlusselkompetenzen™: z.B. partnerschaftliches
Arbeiten, Lobbying, Vernetzung, Mobilisierung der orts-
anséssigen Bevdlkerung, Mitteleinwerbung, die Organi-
sation von Versammlungen, Vereinsmanagement oder
die Durchfiihrung von Untersuchungen.

In den englischen Midlands konnten alle Einwohner, die sich
flr die Zukunft ihren kleinen Stadt Ellesmere interessierten,
an einem zehnwochigen Kurs mit dem Titel “Ellesmere
2000” teilnehmen. Er fand an zehn Abenden im Herbst
1998 statt und wurde vom County Council (Grafschaftsrat)
und der Workers Educational Association (Arbeiterbil -
dungsverband) gemeinsam veranstaltet. Flr jeden Abend
wurde ein Redner eingeladen, an dessen Vortrag sich eine
Diskussion unter der Leitung des Ausbilders anschloss. Im
Rahmen des Kurses wurden folgende Themen behandelt:
Landliche Entwicklung im Vereinigten Koénigreich, lokale
Probleme, offentlicher Verkehr, Planung und Entwicklung
(Wie werden Entscheidungen gefallt?), kleine Unternehmen
im landlichen Raum, drtliche Dienste (Warum befinden sie
sich im Niedergang? Gibt es Alternativen?), Antworten auf
die Arbeitslosigkeit, ehrenamtliche Arbeit und gegenseitige
Hilfe und schlieflich die Durchfiihrung einer Gemeinwe -
senstudie. Des weiteren wurden Protokolle fir die einzelnen
Veranstaltungen und praktische Vorschlage ausgearbeitet.

6)Be wertung der Bildungsinitiativen
nach Abschluss des Bildungsprogramms

Im Wesentlichen besteht die Evaluierung der Malinahme
darin, die tatsachlich erfolgten Aktivitditen mit den
urspriinglich festgelegten Zielen zu vergleichen. Dabei
muss sowohl eine Bewertung des gesamten Bildungspro-
gramms, das sich wahrscheinlich Gber mehrere Jahre
erstreckt, als auch jeder einzelnen Maf3nahme im Rahmen
des Bildungsprogramms erfolgen. Wenn zum Beispiel das
Ziel darin bestand, die Wirksamkeit eines Vereins zu ver-
bessern oder die Zahl der Personen zu erhéhen, die in der
Lage sind, Verantwortung im Gemeinwesen zu uberneh-
men, stellt sich die Frage, ob dieses Ziel erreicht wurde und
zu welchem Preis? Die aktive Mitwirkung der Teilnehmer an
der Bewertung ist Bestandteil ihrer MaBnahmen.



M3
WEITERBILDUNG UND LOKALE SELBSTSTEUERUNG
EIN GEBIET LERNT, SICH SELBST ZU VERWALTEN

Wie auch immer man den Ausdruck der politischen
Selbststeuerung (“ governance™) definieren mag, so
bezieht er sich doch im wesentlichen auf die Organi -
sation gesellschaftlicher Macht, in deren Rahmen eine
Vielzahl von Akteuren auf unterschiedlichen Ebenen
tétig sind, die auf der Grundlage eines gemeinsamen
Projekts koordiniert werden missen.

1) Die Arbeit der lokalen Entwicklungsberater befindet
sich an der Nahtstelle zwischen der Formulierung
bestimmter Bedirfnisse und den Antworten darauf. Dies
ist eine ausgesprochen wichtige, aber zugleich auch
&uBerst sensible Position (“zwischen Hammer und
Amboss”). Eine gute Aus- und Weiterbildung dieses Per-
sonenkreises ist daher unerlasslich, zumal die Entwick-
lungsberater aus sehr unterschiedlichen Berufsfeldern
stammen und ebenso unterschiedliche Qualifikationen
und Voraussetzungen mitbringen.

Hier geht es um die professionellen Akteure der lokalen
Entwicklung, d. h. um Personen, die von einer Organisa-
tion eingestellt wurden, um “vor Ort” die Entwicklung vor-
anzubringen.

Diese Akteure sind im Allgemeinen jung (in der Regel
unter 40) und besonders motiviert. Manche verfiigen
bereits tber ein hohes Bildungsniveau und grindliche
Kenntnisse des lokalen Kontextes und der Prozesse der
lokalen Entwicklung. Andere Entwicklungsberater wie-
derum bringen ganz andere Vorkenntnisse und Erfahrun-
gen aus anderen Bereichen mit (z. B. aus dem Bildungs-
wesen, aus der landwirtschaftlichen Entwicklung oder dem
Gesundheits- oder Sozialbereich). Daher kann in ein und
derselben Einrichtung der Weiterbildungshedarf sehr
unterschiedlich gelagert sein, z.B.:
> Vertiefung der Kenntnisse und des V erstandnisses der
landlichen Welt, der Wirtschaft, der lokalen Entwicklung
und allen damit verbundenen Aspekten;
> Erwerb der Kompetenzen , die erforderlich sind, um
einen Prozess der lokalen Entwicklung einleiten, unter-
stlitzen und koordinieren zu kénnen.

2) Der Weiterbildungsbedarf ist schwer zu analysieren, da
sich nicht nur die Aufgaben dieser Fachleute, sondern
auch die Umsténde, unter denen sie ihre Kompetenzen
einsetzen, stark voneinander unterscheiden. Bei der Ana-
lyse des Bildungsbedarfs missen deshalb auch die Erwar-
tungen des “Kunden”, d. h. des Arbeitgebers und/oder
Auftraggebers und jene der Entwicklungsberater bedacht
werden. Deren Erwartungen gehen zum Teil auf ein gewis-
ses Sicherheitsbedirfnis zuruick, das hdufig durch eine
unstabile berufliche Situation in Verbindung mit unsi-
cheren (z.B. befristeten) Arbeitsvertrdgen bedingt ist.

Nachstehend folgt ein Uberblick tiber die Kompetenzen und

Kenntnisse, die angesichts der bisherigen LEADER-

Erfahrungen besonders wichtig sind. Dabei sollte jedoch

nicht vergessen werden, dass es je nach Gebiet und im Laufe

der Zeit Verschiebungen und Verédnderungen geben kann.

> Einstellungen/Verhalten: Der/die Entwicklungsbera-
ter/in muss in der Lage sein:

- die lokal verfiigbaren Informationen zu nutzen, um
die Schwachen und Stérken, Chancen und Gefahren
fur das Gebiet zu definieren (analysieren);

- eine gegebene lokale Situation zu “dechiffrieren” und
zu entscheiden, wie er handeln oder reagieren soll
(“sich ein Bild machen™);

- strategisch zu denken und dabei fiir unerwartete
Chancen oder Probleme offen bleiben (Abstand hal-
ten, Distanz wahren, langfristig denken):

- in verschiedenen Situationen und im Umgang mit ver-
schiedenen Personen Informationen, Argumente und
Ideen zu “vermitteln” (kommunizieren, Ubertragen);

- Dritten zu helfen, Lésungen fur Ihre Probleme zu fin-
den, sie zu motivieren und ihnen zu helfen, ihre eige-
nen Plane zu entwickeln und in die Tat umzusetzen
(“Initiativen ins Leben rufen™);

- Gruppen von Einzelpersonen oder Organisationen zu
vernetzen und den Informationsfluss zwischen ihnen
zu fordern (“Verbindungen knipfen”);

- zu verhandeln und Parteien, die miteinander zerstrit-
ten sind, zu Konsens- bzw. Kompromissbereitschaft zu
bewegen (zusammenfiihren, verhandeln);

- Projekte zu konzipieren, zu vertreten und zu leiten,
an denen haufig mehrere Parteien beteiligt sind (Auf-
bau eines Projekts, Kooperationsbereitschaft fordern);

- weitere Akteure zu mobilisieren, deren Beteiligung fir
den Erfolg des Projekts nétig ist (Blindnisse stiften).

> Wissen/Kenntnisse: Er/sie muss folgende Aspekte der
landlichen Entwicklung kennen und verstehen:

- die Dynamik des soziodkonomischen Wandels in der
landlichen Welt einschlieRlich der Herausforderungen,
die sich aus ihr ergeben;

- die Auswirkungen, die auRRerhalb des Gebiets getrof-
fene Entscheidungen auf das Gebiet haben;

- die administrative und politische Struktur des Gebiets
und die Rolle der verschiedenen Akteure;

- die Prozesse der lokalen Entwicklung, wie und warum
sie stattfinden und durch was sie behindert bzw. sti-
muliert werden konnen;

- die vorhandenen Finanzquellen (lokale, regionale,
nationale und europdische Finanzierungsmaéglichkeiten);

- spezifische Aspekte, die fur den lokalen Kontext wich-
tig sind, z. B. der landliche Tourismus, die Finanzin-
strumente der Ortlichen Behdrden oder die fir
bestimmte gesellschaftliche Gruppen verfiigbaren
Mittel (z.B. fir Jugendliche).



3) Auf der Grundlage des Berufsprofils des “Beraters” und
unter Berucksichtigung der lokalen Gegebenheiten wird
dann das konkrete Weiterbildungsprogramm festgelegt,
dessen Modalitéten, die in gewisser Weise einer “guten
Durchfiihrungspraxis” entsprechen, die sich vor Ort her-
ausgeschalt hat, noch weiter prazisiert werden kénnen.

Die Bereiche von “Wissen” und “Know-how” auf inte -
grierte Weise angehen: So konnte in sechs jeweils
zweitdgigen Kurseinheiten mit ganz allgemeinen Fra-
gestellungen begonnen und dann allmahlich zu immer
spezifischeren Aspekten tibergegangen werden. Die AFMR
Etcharry (franzosisches Baskenland) hat ihre Fortbildung
fur Entwicklungsberater in dieser Weise aufgebaut und ist
wie folgt vorgegangen:

a) Innovation. Was ist das? Warum ist sie wichtig? Woran
erkennt man eine Innovation (Kriterien)?

b) Definition und Durchfilhrung von Projekten unter
Berticksichtigung der Gegebenheiten eines kleinen
Gebiets;

c) Betreuung einer Arbeitsgruppe Uber eine gewisse Zeit-
spanne;

d) Finanzierung einer ortlichen Behdrde;

e) Integration einer “sozialen Dimension” in ein Ent-
wicklungsprojekt;

f) Konzipierung eines bestimmten Projekts im Rahmen
eines Workshops, unter Beachtung vorgegebener Kri-
terien und Ziele.

Die Entwicklung eines didaktischen Ansatzes fur das “Ler -
nen aus der Praxis” bedeutet, eine “Kultur” und Mecha-
nismen zu schaffen, an der sich die Ausbildungsteilneh-
mer orientieren kdnnen und die sie anschliel3end in ihrer
eigenen Praxis (ibernehmen und weitergeben. Dabei tber-
nimmt der Ausbilder die Rolle eines Beraters. Zu diesem
Zweck muss er die berufliche Situation der Kursteilnehmer
gut kennen.

Durchfiihrung einer prozessbegleitenden Evaluation, in
die die Ausbilder und Teilnehmer sowohl in Bezug auf die
Ziele als auch die Ergebnisse einbezogen werden.

Dem Arbeitgeber muss verdeutlicht werden, dass die Ver-

besserung der Kompetenzen einer Person auch bedeutet,

dass ihr anschlief3end die Mdglichkeit gegeben werden

muss, ihre neuen Kompetenzen anzuwenden, und dass zu

diesem Zweck gegebenenfalls organisatorische Verénde-

rungen erfolgen missen. Daher ist der Kursteilnehmer

nicht der einzige, der sich andern und weiterentwickeln

muss, damit bessere Resultate erzielt werden. Es kann

durchaus sein, dass auch die Einrichtung, bei der er arbei-

tet, sich &ndern muss, um effizienter arbeiten zu kénnen.

Bei AFMR Etcharry lautet dies wie folgt: “... das Ziel

besteht darin, den organisatorischen Rahmen, die Ent -
wicklungsinitiativen, die die Agentur verwirklichen

mochte, und die Kompetenzen und Kenntnisse des loka -
len Entwicklungsberaters in optimaler Weise zu kombi -
nieren. In anderen Worten, es soll versucht werden, Ide -
albedingungen schaffen ...”

Wenn ein derartig ehrgeiziges Ziel angestrebt wird, mus-
sen auch Bildungsangebote fiir Kommunalpolitiker und fur
Entwicklungsfragen Verantwortliche vorgesehen werden.

Dieser “Riickkoppelungseffekt” beschrénkt sich nicht auf
die Personen, die Teil der lokalen Selbststeuerung (gover -
nance) sind, sondern erfasst auch die Ausbilder, deren

Praxis sich ebenfalls als Folge ihres Kontakts zu einer Rea-

litat, die sie allm&hlich von Innen kennenlernen, verén-

dert. So werden manchmal bestimmte Mitarbeiter einer

Bildungseinrichtung - oder die Einrichtung selbst - zu

aktiven “Entwicklungsberatern”, die lebhaften Anteil an

ihrer lokalen Umwelt nehmen.
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WEITERBILDUNG UND DIE SCHAFFUNG
NEUER WIRTSCHAFTSAKTIVITATEN
AuUS DER PRAXIS LERNEN

Die meisten der im Rahmen von LEADER durchgefuhr -
ten BildungsmaRnahmen konzentrieren sich auf die
Schaffung neuer wirtschaftlicher Aktivitaten. Hierzu
zéhlen die im Vorfeld erfolgende Sensibilisierung und
Vorbereitung sowie eine entsprechende Begleitung.

1) Im Allgemeinen kdnnen wir von zwei typischen Situa-

tionen ausgehen:

> Ein Angebot “standar disierter” K urse, die allen
Interessenten offenstehen. Die schottische LEADER-
Gruppe Galloway (Vereinigtes Kdnigreich) organisiert
zum Beispiel regelméfiig Kurse mit insgesamt 24 Aus-
bildungsstunden, die in der Regel auf vierstindig Blécke
verteilt sind und uber sechs Wochen einmal in der
Woche erteilt werden. Ziel dieser Kurse ist es,
bestimmte Zielgruppen zu neuen Aktivitdten anzuregen:
Frauen (“Homebase”), Landwirte (“Farmbase”) und
junge Leute (“Jumpstart”).

> Ein Angebot “maRgeschneiderter” Ausbildungsgénge,
die die Begleitung einzelner Projekte zur Griindung
neuer Aktivitaten ermdéglichen. In diesem Merkblatt
liegt der Akzent auf diesem zweiten Aspekt.  In die-
sem Fall stehen die Kurse nur jenen Interessenten offen,
die direkt an einem Projekt zur Schaffung neuer Akti-
vitaten beteiligt sind.

Aus diesen zahlreichen Erfahrungen kénnen unabhéngig
von der Unterschiedlichkeit der jeweiligen Situation vor
Ort folgende allgemeingultige Lehren gezogen werden:

2) In beiden Féllen geht es darum, die Betroffenen zu pro-
fessionalisieren , indem ihnen der Erwerb zusétzlicher Kom-
petenzen, die sie fir ihr Projekt brauchen, erleichtert wird.

Bildungsmalinahmen sind eng mit dem Prozess der tech-
nischen Hilfe verbunden und begleiten den Start der

neuen Aktivitat . Die LEADER-Gruppe Mendikoi (Basken-
land, Spanien) hat sich zum Beispiel fir folgende Formel
entschieden: Ein vier Monate langer vorbereitender Voll-
zeitlehrgang, auf den zwei Jahre folgen, in denen die Teil-
nehmer angeleitet und beaufsichtigt werden, ihren
Business Plan fertigstellen, eine Gesellschaft griinden und
einen Produktionstest durchfihren (mit Unterstiitzung
eines “Kopiloten” in der Unternehmensfuhrung).

Die meisten Programme verbinden theoretische und prak-
tische Teile mit Praktika “vor Ort” . Zum Beispiel enthal-
ten viele Kurse fur Unternehmensgriinder den Erwerb von
Grundkenntnissen der Marktforschung. Sofern das Projekt
nicht zu komplex ist, wird der Kursteilnehmer dazu ermu-
tigt, unter Anleitung seines Ausbilders eine eigene Markt-
analyse vorzunehmen.

Ein Teil der MalRnahme findet in einem Unternehmen
statt und bietet den Teilnehmern die Gelegenheit, das
Arbeitsumfeld und die Erfahrungen Dritter kennenzulernen
und vom Know-how kompetenter Personen zu profitieren,
die mitten im Berufsleben stehen.

Daher ist fast immer folgendes festzustellen:

> Die MaRnahmen sind in die Entwicklungsplanung inte-
griert, was sich in einer detaillierten Koordinierung,
Betreuung und technischer Hilfe widerspiegelt.

> Es erfolgt ein standiger Wechsel zwischen theoretischen
Beitragen, Feldstudien und praktischen Ubungen.

> Die Teilnehmer erhalten die Moglichkeit, komplett in die
Arbeitswelt und in das zukiinftige Berufsumfeld einzu-
tauchen.

3) Bei den maRgeschneiderten Bildungsmafinahmen

(zweiter Typus) ist folgendes zu beobachten:

> Sie sind Teil von zuvor abgeklarten Entwicklungsprojek-
ten (und somit an die Entwicklungserfordernisse ange-
passt) und werden von der LEADER-Gruppe unterstitzt.

> Zusammen oder getrennt erfassen sie alle Personen, die
voraussichtlich am Entwicklungsprojekt beteiligt sein
werden.

> An diesen gemeinsamen Bildungsgéngen nehmen alle
vom Projekt betroffenen Personen teil.

> Kleingruppen- und Einzellehrgange “a la carte” ermagli-
chen es, auf die speziellen Erfordernisse jedes einzelnen

Teilnehmers einzugehen und sowohl die bisherigen Erfah-

rungen als auch die zusatzlichen Qualifikationsbedrf-

nisse zu berlicksichtigen, die sich aus der Rolle ergeben,
die dieser Person im jeweiligen Projekt zugedacht ist.
> Sie umfassen eine Abfolge von Schritten, die jenen des

Entwicklungsprozesses entsprechen:

- Die Kurse nehmen zuné&chst Informations- und Sensi-
bilisierungsaufgaben wahr, um die Personen anzu-
sprechen, die voraussichtlich an einem Projekt betei-
ligt sein werden und deren Engagement geweckt
werden soll;

- Im Weiteren kann der Kurs eine Vertiefung der Dis -
kussionen ber die Durchfihrungsmodalitaten des
Projekts ermdglichen.

- Der Kurs kann helfen, die Erwartungen aller Beteilig-
ten besser zu verstehen, die verschiedenen Formen
der Zusammenarbeit festzulegen und die vom Projekt
betroffenen Akteure zu organisieren .

- Der Kurs dient der Aneignung oder - wie bei LEADER
h&ufiger der Fall - der Vertiefung technischer Kom -
petenzen (Aktualisierung von Know-how, Erwerb
zusatzlicher Kenntnisse, die fiir die Auslibung eines
Berufs erforderlich sind).



- Sie beriicksichtigen die zur Einrichtung und/oder Aus-
libung der Aktivitat erforderlichen Zusatzqualifikatio-
nen (z.B. Erwerb von Management-, Organisations-
und Marketingkenntnissen), die heute auch auf dem
Lande fir die meisten Aktivitaten unerl&sslich sind.

4) Einige Beispiele zur Veranschaulichung

Im Rahmen ihres Vermarktungskonzepts fiir hochwertiges
Fleisch hat die LEADER-Gruppe Pays de Gatine (Poitou-Cha -
rentes, Frankreich) flr mehrere Zielgruppen spezielle Kurse
organisiert: fur Viehhalter (Definition eines Lastenhefts,
Techniken der Qualitatsproduktion, Verbesserung der Vieh -
haltung usw.), fiir die Angestellten des Schlachthofs (Ein -
haltung spezifischer Schlachtverfahren, Hygiene usw.)
sowie flir den Fleischfachhandel (Zerlegung und Aufwertung
der Fleischstiicke, Vorschriften, Kundeninformation, Qua -
litatsnormen). Die Einrichtung eines EDV-gestiitzten Netz -
werks zur Gewéhrleistung einer zuverlassigen Nachweisbar -
keit wird durch eine gemeinsame Fortbildung begleitet.[]

In den Dérfern des LEADER-Gebiets Val Bormida (Piemont,
Italien) wurden rund funfzig Sensibilisierungsveranstal -
tungen Uber den Anbau von Medizinalkrautern organisiert
und flinfzehn Krautersorten angepflanzt. Diese Erfahrungen
haben zehn Jungbauern tiberzeugt. Sie haben auf mehrern
Ackerflachen Medizinalkrduter angebaut und die Genos -
senschaft “Agronatura” gegriindet.[]

Im LEADER-Gebiet Vinschgau/Val Venosta (Sldtirol, Italien)
war eine Forthildung fiir die vierzehn Bécker des Tals der
Anstol3 fur eine gemeinsames Vorgehen. Die bisherigen Kon -
kurrenten starteten gemeinsam die Aktion *“Ur-Paarl nach
Klosterart”, um das traditionell hergestellte Brot des Vin -
schgau als typisches lokales Erzeugnis wieder einzuftihren.[]

[1] Siehe Artikel von Jean-Luc Janot mit dem Titel “Die Gatinauten”,
LEADER Magazine Nr. 19, Winter 1998-99 (Europdische Beobachtungsstelle
LEADER).

[2] Siehe Merkblatt-Ordner “Innovative Aktionen im landlichen Raum”
(Europaische Beobachtungsstelle LEADER).

[3] Siehe Merkblatt-Ordner “Innovative Aktionen im landlichen Raum”
(Europaische Beobachtungsstelle LEADER).
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MASSNAHMEN ZUR PROFESSIONALISIERUNG
EIN SCHRITTWEISES VORGEHEN

Eine hohe Pr ofessionalitét ist eine unerléssliche Vor -
aussetzung fir den Erfolg eines jeden wirtschaftlichen
Projekts.

Das folgende Schaubild zeigt die grundlegenden Aspekte
und wichtigsten Faktoren des Professionalisierungspro-
zesses.

Produkt, Nachfrage,
Branche/Gebiet

ProfessionalisierungsprozeR

Aktivitaten, zusatzliche Einbettung in ein
Kenntnisse tibergeordnetes Thema
und/oder in eine

Qualifikationen Beherrschung der gebiets-bezogene

und Berufe zur Auslibung einer >
ivi ; Dynamik, um Produk
Aktivitat notigen ynamik, um Produkte

Erwerb bzw. Aktualisie- A zu entwickeln, die der
. Zusatzkenntnisse
rung der zur Ausiibung Nachfrage entsprechen
eines Berufs notigen
Grundkenntnisse
Projektdynamik

Antizipation,
Innovation

Entwicklung eines
Beobachtungsreflexes
sowohl im Vorfeld (alte
Technologien) als auch
im Nachhinein (alte
Analysestrategie des
Marktes), um neue
Trends zu antizipieren
und innovativ sein zu
kénnen.

Etwas tun Etwas gut machen Etwas besser machen

Allen Professionalisierungsprozessen gehen drei wichtige

Etappen voraus:

> Erstellung eines Berufspr ofils (Definition des Berufs,
Analyse der typischen Arbeitssituationen, Beschreibung
der Aufgaben und Tatigkeiten);

> Ermittlung der erforderlichen Verhaltensweisen ;

> Definition der einzubringenden Kenntnisse (“Wissen” )
und der zu aktivierenden Fertigkeiten (“Know-how” ).

Eine Auslotung der bestehen Liicken ermdglicht es, fr ein
bestimmtes Umfeld den Fortbildungsbedarf der Akteure zu
definieren und gleichzeitig die Schrittfolge des Profes-
sionalisierungsprozesses zu beriicksichtigen: Es ist
schwierig (oder illusorisch), “mehr tun” zu wollen, bevor
nicht das “Tun” selbst, d. h. die Grundkenntnisse,
beherrscht werden.

Mehr tun

Y



Die nachfolgende Tabelle ist ein Beispiel dafir, wie fir ein
Gebiet zur Professionalisierung eines Teilbereichs der Tou-
rismusbranche eine schnelle Evaluation vorgenommen

werden kann, fur die verschiedenen Typen von Akteuren,
die wichtigsten Ausbildungserfordernisse und win-
schenswerte Entwicklungen ber(cksichtigt werden.

Professionalisierungsproze  Etwas tun Btwas gut Etwas besser Mehr tun
machen machen
INHALT ——> Qualifikation Diversifizierung Integration Anpassung
g (Erwerb von (fur die Aktivitat | Ubergang von der | Beobachtung der
2! ZIELGRUPPEN Kompetenzen notige yerwandte Leistung zum Pro- techr]ologlschen
- und Know-how; Kenntnisse: dukt: Produktzu- Entwicklungen
E Verjlngung) Empfang, sammenstellung, und Antizipation,
E Management, gebietsbezogene Innovation
Verkauf) Bereicherung)
Berufe im Hotelgewerbe [ ] —— AngestrebtesNiveau
o Verjlingung
S| Berufe im Gaststattengewerbe [ ] ——> Angestrebtes Niveau
)
[
5
o | Berufe im Bereich der lokalen [] » Angestrebtes Niveau
BegrlifRung der Touristen
(Touristeninformation usw.)
Sportberufe [ ] ——+ AngestrebtesNiveau
Berufe im Bereich Kultur
4| (und kult. Erbe)
@
N
'g Berufe im Bereich [] Angestrebtes Niveau
Freizeit & Entspannung
Berufe im Bereich Auffuhrungen []
und Veranstaltungen
Institutionelle Anbieter L]
“g Reisebiros und eingetragene []
5 | Vereine
>
Individuelle Verkaufer []
und Reiseunternehmer
Vertreter von Behérden []
o Berufsstandische Vertreter []
g
5
Angestellte []
in Behdrden
und Ausbildungseinrichtungen
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VORAUSSCHA UENDES ARBEITSPLA TZMANAGMENT
DIE ANTIZIPATION VON BESCHAFTIGUNGS -

UND WIRTSCHAFTSENTWICKLUNGEN

Der Ausdruck des “v orausschauenden Arbeitsplatzma-
nagments” stammt aus den P ersonalabteilungen v on
Unternehmen. Im l&ndlichen Raum war es bisher k  ein
Thema mit besonders hoher Prioritat. In den meisten
Fallen wird dieser Aspekt den Systemen der beruflichen
Bildung 0berlassen. Im Rahmen dieses Leitf adens
konnte es jedoch durchaus interessant sein, am Bei-
spiel der Expertenteams, die fiir die lokalen Aktions-
gruppen arbeiten, kurz auf diesen Aspekt einzugehen.

Diesbeziiglich ist zun&chst folgende Unterscheidung vor-

zunehmen:

> Arbeitsplatze, die mit der Ausiibung einer bestimmten
Aktivitat verbunden sind (z.B. die Betreuung eines
Gebiets) und fir die eine Kombination von Know-how
und spezifischen Verhaltensweisen erforderlich ist, die
sich unabhéngig von einzelnen Personen verandern.

> Der Qualifikationsbedarf, der sich aus der Strategie einer
Einrichtung (z.B. der lokalen Aktionsgruppe) ergibt, die
diese Arbeitsplatze anbietet. Anhand dieser Strategie wird
der Abstand zwischen dem erforderlichen und dem tatséch-
lichen Qualifikationsniveau der Personen, die diese Stel-
len innehaben (z.B. die Entwicklungsberater), gemessen.

Fr die Ermittlung des Fortbildungsbedarfs muss zudem als
dritter Faktor der Arbeitsplatz berticksichtigt werden, d.
h. der genaue und ganz spezifische Stellenwert der Posi-
tion in der Einrichtung (z.B. “allgemeiner” Berater oder
Berater und Betreuer flr Projekte). Die Definition des
Arbeitsplatzes umfasst vor allem eine Beschreibung der
verschiedenen Aufgaben, die Verantwortungsbereiche
sowie die Position innerhalb der Organisation.

Ziel ist es somit, einen bestimmten Wissens- und Quali-
fikationsbestand mit einer Organisationsstruktur zu kor-
relieren, die die Legitimitat der Ausiibung dieses Wissens
verteilt und prazisiert.[tl

Kompetenzen zu managen bedeutet somit gleichzeitig:

> auf die Weiterentwicklung des Wissens der einzelnen
Mitarbeiter (und die Nutzung der neu erworbenen Kom-
petenzen) einzuwirken;

> auf die Arbeitsorganisation einzuwirken, damit das
erworbene Wissen zum Tragen kommt.

Fachliche Kompetenz kann somit als “einsetzbares und

einschlégiges Know-how” definiert werden:

> “Know-how””, d. h. die Féhigkeit, etwas zustande zu
bringen;

> “einsetzbar”, d. h. praktisch umsetzbar;

> “einschlagig”, d. h. in der Organisation eines Unter-
nehmens anerkannt (und entsprechend vergitet).

Folglich impliziert der Begriff der fachlichen Kompetenz
eine starke Dynamik, die zur Veranderung der Organisati-
onsstrukturen fuhrt. Er gibt dem Begriff der Humanres-
sourcen einen sehr konkreten Inhalt.

Vorausschauendes Arbeitsplatzmanagement ermdéglicht es,
anhand der Strategie und des Umfelds der jeweiligen Ein-
richtung (Unternehmen, Verein, Gebietskorperschaft usw.)
die zahlenméfRZige und inhaltliche Entwicklung von
Arbeitspléatzen zu antizipieren. Sie ermdglicht die Weiter-
entwicklung der Mitarbeiter und der Arbeitsorganisation
und verleiht somit dem Management von Kompetenzen
mehr Kohdrenz und Bedeutung.

In Verbindung mit dem anfanglichen Beispiel der Angestell-

ten in einer LEADER-LAG stellen sich somit folgende Fragen:

> Hat die Person, die heute die Funktion des Entwick-
lungsberaters wahrnimmt, einen individuellen Fortbil-
dungsbedarf, um ihre Aufgaben besser ausfiilllen und
ausfuhren zu kénnen?

> Gendgen die Mitarbeiter, die im Gebiet als Entwick-
lungsberater tatig sind (allgemeine Berater, sektorspe-
zifische Berater), den Anforderungen, die an sie gestellt
werden? Ist ein Fortbildungsbedarf zu erkennen?

> Betrachtet man jeden Entwicklungsberater in Bezug auf
sein personliches Profil (Alter, Ausbildung, berufliche
Qualifikationen und Erfahrungen) und seine objektiven
Entwicklungsmdglichkeiten, wie werden sich seine Kom-
petenzen und beruflichen Mdglichkeiten mittelfristig, d.
h. im Lauf der néchsten fiinf Jahre, weiterentwickeln?

> Wird es mit Hilfe der Strategie der LAG und angesichts
der Erfordernisse des Gebiets mdglich sein, neue Arbeits-
platze (z.B. Projektentwickler im Landwirtschafts- und
Nahrungsmittelsektor) ausfindig zu machen, die spezi-
elle Kompetenzen erfordern? Wenn ja, welche?

> Was zeigt die Analyse in Bezug auf die Diskrepanz zwi-
schen den mittelfristigen Entwicklungsmdglichkeiten
der Beschaftigten und dem Qualifikationshedarf, der
sich aus der Strategie der LAG ergibt?

> Kann der in den nachsten flinf Jahren erwartete Quali-
fikationsbedarf in zukinftigen Arbeitsplatzen ausge-
driickt werden, fiir die bestimmte Kompetenzen erfor-
derlich sind? Kénnen die Fortbildungsziele entsprechend
formuliert werden?

> Gibt es unter den derzeitigen Entwicklungsberatern Per-
sonen, die nach einer entsprechenden Fortbildung einen
anderen Arbeitsplatz einnehmen und daher auf zukiinf-
tige Stellen versetzt werden kénnten?

[1] Siehe hierzu auch das Organisationsdiagramm im Dossier
“Aufbau und Organisation lokaler Partnerschaften”, S. 44
(Europaische Beobachtungsstelle LEADER, 1997).



> Steht fest, dass die derzeitig beschaftigten Entwick-
lungsberater auch die zukiinftigen Stellen einnehmen
werden? Waren sie dazu in der Lage? Waren sie daran
interessiert? Unter welchen Bedingungen? Zu welchen
Kosten? Die hier angesprochenen Fragen skizzieren eine
sehr delikate Situation, in der in Verbindung mit einer
bestimmten Person und ihren Eigenschaften die in sie
getatigten Investitionen gerechtfertigt werden mussen.

> Wenn sich der derzeitige Stelleninhaber jedoch nicht
anpassen kann oder will - welche menschlich akzeptable
Losung koénnte dieser Person innerhalb oder auRerhalb
der LAG angeboten werden? Welchen Beitrag kdnnte die
Fortbildung zu einer positiven Lésung leisten?

> Auf welcher Grundlage sollte - falls erforderlich - die
Neueinstellung von Mitarbeitern erfolgen? Welche
zusatzlichen Fortbildungen sollten eingeplant werden,
um eine gute Integration in das bestehende Team zu
ermdglichen?

Diese Fragen, die sich ganz spezifisch auf die gebietsbe-
zogene Beratung und Betreuung beziehen, verdeutlichen
die grundlegenden Ziige der Fortbildungspolitik und
ermdglichen es, zwischen kurzfristigen Zielen (Verbesse-
rung der Kenntnisse), mittelfristigen Zielen (Anpassung,
Umstrukturierung, Beforderung) und langfristigen Zielen
(neue Organisation, neue Aufgaben usw.) zu unterscheiden.
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BILDUNG UND ENTWICKLUNG
EIN NEUER ANSATZ IN DER BERUFLICHEN WEITERBILDUNG

Die entscheidende Zielbestimmung des Konzeptes

“Bildung und Entwicklung” besteht darin, zw ei

Ansétze miteinander zu verbinden und in koordinier -

ter Weise zu verfolgen:

> die Unterstiitzung flr einzelne, berufliche, sektor  ale
oder wirtschaftliche Projekte;

> die Unterstutzung fir das gebietsbezogene Ent -
wicklungsprojekt, das einen gemeinschaftlichen,
sektortibergreifenden und umfassenden Charakter
hat und eine strategische Dimension umfasst.

Auch wenn diese beiden Ansétze haufig als widersprich-

lich empfunden werden, sind sie doch in Wirklichkeit kom-

plementérer Natur, denn:

> sie bestérken und beleben sich gegenseitig;

> sie ermdglichen es, sowohl auf kurzfristige Erfordernisse
als auch auf die Anforderungen einer langerfristigen
Planung Antworten zu finden;

> sie setzen beide dieselbe Managementmethode voraus.

Das Konzept der Weiterbildung und Entwicklung will eine
partizipative Dynamik schaffen, die eine Mobilisierung der
Akteure ermdglicht.

Da diese Weiterbildungsform Entwicklungsprozesse for-

dern soll, wird sie prozessbegleitend eingesetzt und somit

in die verschiedenen Entwicklungsphasen integriert. Sie

muss entsprechend mit der Betreuung und der techni-

schen Hilfe abgestimmt werden. Dabei sind folgende

Grundregeln zu beachten:

> Vermeidung einer Verdrangungskonkurrenz: das Konzept
der Bildung und Entwicklung tritt weder an die Stelle
der technischen Hilfe noch an jene der Beratung/
Betreuung. Sie ist ein Instrument, das die allgemeine
Leistungsfahigkeit der Entwicklungsmethode insbeson-
dere im Bereich des Erwerbs von Wissen, Know-how und
Kompetenzen verbessert.

> Flexibilitat: Inhalte und Tempo werden sowohl in der
Planungs- als auch in der Durchfiihrungsphase an den
Kontext und den jeweiligen Stand des Prozesses ange-
passt. Die Verfahren der Entwicklung “klassischer” Bil-
dungsangebote kénnen somit nicht auf diese Bildungs-
form Ubertragen werden.

> QOrganisation: “Bildung-Entwicklung” ist keine Zauber-
formel und féllt nicht in den klassischen Bereich der
Ausbildung. So setzt die Entwicklung “prozessbeglei-
tender” Bildungsmafinahmen eine vorherige Analyse des
laufenden Prozesses, seiner Phasen und seines Tempos
voraus. Sie erfordert des weiteren die Unterstiitzung
eines sorgfaltig ausgewahlten Lenkungsausschusses,
der mit dem Gegenstand vertraut ist und die erforder-
lichen Anpassungen vornehmen kann.

> Professionalitat: Uber den allgemeinen Ansatz hinaus
sind fur die Planung und Durchfilhrung solcher Fortbil-
dungskurse zahlreiche Instrumente erforderlich, die
ihrerseits wiederum hochspezialisierte Fachkenntnisse
voraussetzen (Bedarfsanalyse, Entwicklung didaktischer
Programme, Auswahl der Unterrichtsmethoden usw.).

> Anpassungsfahigkeit: Einrichtung eines besonders reak-
tionsfahigen Systems “a la carte”, das sowohl flexibel
als auch methodisch streng (transparent) und auf meh-
rere Jahre angelegt ist, das bewertet werden kann und
in Partnerschaft verwendet wird.

Fir die Weiterbildung, Beratung/Betreuung und techni-

sche Hilfe muss das richtige Tempo gefunden werden, das

sich nach folgenden Faktoren richtet:

> das Entwicklungstempo des Projekts;

> das Tempo, in dem die Menschen den Wandel verarbei-
ten, d. h. die didaktische Progression muss sich - wie
im Schaubild auf der folgenden Seite verdeutlicht - in
kirzester Zeit der Entwicklung des Projekts und seiner
Tréger anpassen und nicht umgekehrt.

In den konkreten Durchfiihrungsmodalitaten fir die Bil -
dungsangebote kommen die Prinzipien von Flexibilitat,
methodischer Strenge (Ausarbeitung préziser Spielregeln)
und Transparenz zum Tragen (Einsetzung eines Len-
kungsausschusses vor Ort, in dem die verschiedenen erfor-
derlichen Kompetenzen vertreten sind).

Angesichts der fiir die “Reifung” eines Projekts erforder-
lichen Zeit (drei bis sieben Jahre) sollte die Unterstiitzung
nicht zu frih eingestellt werden. Die technische und
finanzielle Hilfe muss langfristig angelegt sein, aber
regelmaRig uberpruft werden, damit nach und nach eine
finanzielle Autonomie erreicht werden kann.

Eine Bewertung ist aus zwei Griinden ndétig. Einerseits
wird im Rahmen der Bewertung ermittelt, was sich im Bil-
dungsbereich tatséchlich getan hat (Entwicklung der Qua-
lifikationen, ausgestellte Zeugnisse usw.) und andererseits
werden die Auswirkungen auf die Entwicklung gemessen
(Veranderungen des Projekts, Synergiewirkungen usw.).

Die aktive Zusammenarbeit des Projektleiters mit einem
“Bildungspiloten” (dessen Rolle darin besteht, die Erfor-
dernisse der Entwicklung in ein Weiterbildungsprogramm
umzusetzen) zeigt, wie wichtig es ist, dass die fiir die Ent-
wicklung zustandigen Personen (Akteure vor Ort und Finan-
ziers) und die fir Bildung Verantwortlichen (Initiatoren,
Bildungsanbieter und Geldgeber) zusammenarbeiten.
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Der Aufbau einer derartigen Partnerschaft erfordert eine
sorgfaltige Planung, die sich auf zwei Pfeilern stitzt:
> ein Lenkungsausschuss, dessen Aufgabe darin besteht:
- Bildungsmal3nahmen vorzuschlagen, die wirklich auf
den Kontext zugeschnitten sind;
- diese Angebote mit den Begleitstrukturen (techni-
sche Hilfe, Expertise usw.) zu verknipfen;
- im Kontakt mit den Projekttragern die Durchfiihrung
des Gesamtprojekts zu koordinieren und fur ein kon-
struktives Umfeld zu sorgen.

Damit diese Aufgaben wirkungsvoll wahrgenommen wer-
den kdénnen, muss die Zusammensetzung des Lenkungs-
ausschusses wohl tiberlegt und von jeglichen Gefalligkei-
ten befreit sein. Dem Lenkungsausschuss sollten nur
Personen angehéren, die einen Beitrag zur Durchfiihrung
des Projekts leisten kdnnen und ein entsprechendes Enga-
gement beweisen.

> ein Expertenteam, das sich an der Schnittstelle zwi-
schen Entwicklungsprozess und Fortbildungsprogramm
befindet und kontinuierlich dafiir sorgen kann, dass
beide aufeinander abgestimmt werden. Diesem Exper-
tenteam gehdéren vor allem auch die sogenannten “Aus-
bildungspiloten” an, deren Rolle darin besteht, in

Kenntnis der Entwicklungserfordernisse geeignete Aus-

bildungsangebote zu entwerfen. Dieses Team oder Refe-

rat hat folgende Aufgaben:

- technische Hilfe fir den Lenkungsausschuss;

- Uberwachung der Durchfilhrung des Bildungspro-
gramms und Teilnahme an der Bewertung des Bil-
dungsprogramms;

- Entwicklung geeigneter Bildungseinheiten;

- praktische Durchflihrung;

- Gewadbhrleistung einer Bewertung.
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DEFINITION EINER BILDUNGSSTRATEGIE
EINE ZENTRALE AUFGABE

Eine Strategie zu definieren, bedeutet, die grundsitz -
liche Richtung sowie die Organisationsmodalitéten,
Prinzipien, Spielregeln und Schritte festzulegen, die
notig sind, um die gesteckten Ziele zu erreichen.

Die Besonderheit von LEADER besteht darin, dass sich im

Aktionsfeld dieser Gemeinschaftsinitiative drei fir die

landliche Entwicklung zentrale Aspekte (iberschneiden:

> Die Erwartungen, Fahigkeiten und das Know-how der
Manner und Frauen eines bestimmten Gebiets: LEADER
setzt vor allem auf die Initiative der betroffenen Men-
schen und ihre Féhigkeit, die Zukunft selbst in die Hand
zu nehmen.

> Die intrinsischen Mdglichkeiten und Grenzen eines
Gebiets, die sich aus seinen Ressourcen, seiner geogra-
fischen Lage und seiner Geschichte ergeben.

> Die Moglichkeiten und Grenzen des Gebiets, die im Ver-
héltnis zur AuBenwelt bestehen und die sich aus seiner
Offenheit und dem wachsenden Druck, die lokale bzw.
regionale Wettbewerbsféhigkeit zu stérken, ergeben.

Nur unter Beriicksichtigung dieser drei Dimensionen kann
eine differenzierte Strategie definiert und ein “gebiets -
bezogenes Projekt” erfolgreich verwirklicht werden.

ENTWICKLUNGSSTRA TEGIE UND BILDUNGSSTRA TEGIE

Angesichts des zentralen Stellenwerts der Humanressour-
cen fir die lokale Entwicklung kommt der Bildung eine
Rolle zu, die ihre klassische Rolle der beruflichen Weiter-
bildung und der Verbesserung technischer Qualifikationen
weit Uberschreitet. Die Bildung im weiteren Sinne
ermdglicht es den Bewohnern und Gruppen eines Gebiets,
alle Dimensionen der lokalen Gegebenheiten zu verstehen
und somit auch ihre Méglichkeiten und Chancen besser zu
erfassen. Das Ziel ist es, eine moglichst groRRe Zahl von
Menschen beteiligen und den Wandel richtig zu begleiten.

Die Bildungsmal3nahmen streben somit nicht nur eine Ver-
besserung der beruflichen Fertigkeiten und Kenntnisse,
sondern auch ein Ideal des “gebietsbezogenen birger-
schaftlichen Engagements” an.

FESTLEGUNG DER GRUNDLEGENDEN A USRICHTUNG

Fr die Ausarbeitung einer geeigneten Bildungsstrategie
muss der Beurteilung des Gebiets eine Beurteilung der
dortigen Humanressourcen gegeniibergestellt werden.
Hierbei sollten spezifisch fir das Gebiet bisher unge-
nutztes Know-how sowie das tatséchliche Ausbildungsni-
veau der Bevolkerung (Aufwertung der Kenntnisse)
erfasst werden, um dann diese “Vorbestdnde” mit den fir
eine aktive Beteiligung am Entwicklungsprozess erforder-
lichen “Voraussetzungen” vergleichen zu kdnnen.

Wenn die ortsanséssige Bevolkerung in die gebietsbezo-
genen Mafl3nahmen einbezogen werden soll, missen zuvor
ihre Stérken, Schwachen und Grenzen ermittelt werden.
Die Verkniipfung der stets verbesserungsfahigen mensch-
lichen Gegebenheiten vor Ort mit dem Know-how (aber
auch den Lebenseinstellungen und Verhaltensweisen), die
fur die Entwicklung des jeweiligen Gebiets notig sind,
ermdéglicht eine klarere Bedarfsanalyse und somit auch ein
genaueres Ermessen der Anstrengungen, die im Bildungs-
bereich unternommen werden mussen.

In dieser Frage bietet die Vertffentlichung “Methodischer
Leitfaden zur Analyse des lokalen Innovationsbedarfs”
(Européische Beobachtungsstelle LEADER, 1996) wichtige
Anhaltspunkte. Bei allen acht Schlisselelementen, die in
dem Leitfaden behandelt werden, spielt die Dimension
“Humanressourcen” eine entscheidende Rolle. Wenn das
Thema einer BildungsmaRnahme gewahlt wird, sollten
immer die folgenden zwei Fragen gestellt werden:
> Wie kann Bildung dazu beitragen, dass die in der
Gebietsanalyse beschriebenen Krafte und Chancen
konstruktiv genutzt werden?
> Inwieweit kann Ausbildung die Schwachen des Gebiets
abbauen und bestehende Gefahren abwenden?

In vielen Fallen wird die Bildungsstrategie eine sehr viel
konkretere Begleitung der wichtigsten Aktionen, die im
Business Plan der LAG vorgesehen sind, umfassen. In die-
sem Fall hat die Bildung in allererster Linie begleitenden
Charakter.

DIE ROLLE DER LEADER-GRUPPE
IN DER BILDUNGSMASSNAHMEN

Hier stellen sich vor allem die folgenden Fragen: “Worin
besteht der zusatzliche W ert oder spezifische Beitrag der
LEADER-Gruppe im Bildungsbereich? Was kann die LAG
besser als die spezialisierten Bildungseinrichtungen? Wie
sollte sie sich gegenuber anderen interessierten Organi-
sationen verhalten, die in Sachen Bildung kompetenter
und erfahrener sind?”

Die Art des Vorgehens ist dabei mindestens genauso wich-

tig wie das, was an Aktionen geplant ist. Entsprechend

mussen die Fragen spezifischer formuliert werden:

> Sollte der Weiterbildung bestimmter sozialer Gruppen
(z.B. Landfrauen) oder der Weiterbildung in bestimm-
ten Schlisselsektoren (z.B. Informationstechnologien)
Vorrang gegeben werden? Oder sollte sich die Unter-
stitzung auf spezifische Aktionen beschranken, fur die
ein konkreter Ausbildungsbedarf nachgewiesen wurde?
(Dies entspréche dem in Frankreich weit verbreiteten
Weiterbildungskonzept der “formation-action™).



> Sollte man sich auf den “Erwerb von Kompetenzen”
konzentrieren, d. h. zum Beispiel die allgemeinen
Kompetenzen der lokalen Akteure verbessern, damit sie
selbst der lokalen Entwicklung wichtige Impulse geben
und sie beschleunigen kénnen? Oder sollte der Ent-
wicklung spezifischer Fahigkeiten, die bestimmte Grup-
pen fur die Durchfihrung ganz gezielter Aktionen
bendtigen, der Vorrang gegeben werden?

> Sollte man in Sachen Bildung einen “proaktiven ”
Ansatz verfolgen, d. h. Initiativen ergreifen, die zur
Beseitigung bestimmter Entwicklungshindernisse bei-
tragen kénnten? Oder sollte man weiterhin “reaktiv”
arbeiten, d. h. sich darauf beschranken, die Vorschlage
der ortlichen Einrichtungen entgegenzunehmen (was
die Beachtung bestimmter Kriterien nicht ausschlie3t)?

Diese und viele andere Fragen haben die Arbeit der
LEADER-Gruppen von Anfang an begleitet und wurden mit
verschiedenen Akteuren und Experten diskutiert.

Damit eine solche Debatte im Interesse und zum Wohle
des Gebiets gefuhrt werden kann, muss sie sich direkt auf
die allgemeine Entwicklungsphilosophie und -strategie
beziehen. In keinem Fall sollte sie als blof3e “Ergédnzung”
oder “Nachtrag” betrachtet werden.

AUSARBEITUNG EINES BILDUNGSPLANS

In den im Bildungsplan definierten Prioritaten spiegeln
sich die Bildungsstrategie und deren Kohdrenz mit der
Entwicklungsstrategie wider.

Die Ziele und Prioritéaten, die von der LEADER-Gruppe fest-

gelegt werden, kdnnen z.B. folgende Punkte umfassen:

> Start- und Wachstumshilfen fir Kleinunternehmen in
bestimmten Branchen der lokalen Wirtschaft;

> “Erwerb von Kompetenzen” und Stérkung der lokalen
Dynamik;

> Verbesserung der Kenntnisse und Kompetenzen der Mit-
arbeiter und/oder Mitglieder der LEADER-Gruppe;

> Verbesserung der “Bildungsinfrastrukturen” in bestimm-
ten zentralen Sektoren, in denen sie als unzureichend
eingeschatzt werden;

> “perufliche Wiedereingliederung” bestimmter ausge-
grenzter sozialer Gruppen (z.B. Langzeitarbeitslose).

Die Entscheidungen héngen im Wesentlichen vom lokalen
Kontext ab. Anschlief3end werden in den Aktionsplénen,
die in der Regel zielorientierter formuliert sind als die
Strategie, messhare Richtziele festgelegt (z.B. die Zahl der
erfassten Betriebe, die Zahl der Personen einer bestimm-
ten Gruppe, die an dieser oder jener Fortbildung teilneh-
men sollen usw.).

BEWERTUNG UND MOBILISIERUNG

DER ERFORDERLICHEN RESSOURCEN FESTLEGEN DER SPIELREGELN

Die LEADER-Gruppen definieren sowohl die (meist in
ihrem Business Plan ausgewiesenen) eigenen finanziellen
Ressourcen, die sie fur Bildungszwecke bereitstellen wol-
len, als auch die “externen Ressourcen”, mit deren Bereit-
stellung gerechnet werden kann.

Werden externe Ressourcen eingeplant, stellt sich unmit-
telbar das Problem der Sensibilisierung der Geldgeber und
ausfiihrenden Einrichtungen (Bildungstrager) sowie die
Frage, wie diese vor der Entscheidungsfindung in die Uber-
legungen einbezogen werden kdnnen.

Diese Strukturen missen sich, um eine wirklich enge Ver-
bindung zwischen landlicher Entwicklung und Bildung zu
ermoglichen und eine wirkliche begleitende Funktion
wahrnehmen zu kénnen, im Interesse des Gebiets haufig
von ihrer normalen Funktionsweise und ihrer interessen-
gesteuerten Logik losen.

Daruber hinaus gebieten die Prinzipien von Kohérenz und
Sparsamkeit, dass Bildungsangebote entwickelt werden,
die das direkte Umfeld beriicksichtigen und die versuchen,
der Arbeit der anderen einen “Mehrwert” zu verleihen.

Im Bildungsplan werden die Spielregeln und Prinzipien
definiert, auf deren Grundlage entschieden werden kann,
wie die verschiedenen Aus- und Weiterbildungen ausge-
richtet und organisiert werden sollen. Dies verweist erneut
auf die bereits erwahnten Fragen zur Rolle und zur Posi-
tion, die sich die LEADER-Gruppen selbst zuweisen. Will
die Gruppe proaktiv oder reaktiv vorgehen? Will sie die Bil-
dungsmaRnahmen in eigener Regie Ubernehmen oder mit
bestimmten Bildungseinrichtungen zusammenarbeiten
und sich darauf beschranken, die neuen MaRnahmen zu
“begleiten”? In jedem Fall stellt sich die Frage, wie die
Gruppe die Prioritaten festlegt und Uber die Antrage
befindet, die bei ihr eingehen.
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ANALYSE DES WEITERBILDUNGSBEDARFS
VIELE MOGLICHE ZUGANGE

Der Beitrag, den die Weiterbildung im Rahmen eines
lokalen LEADER-Programms leisten kann, beruht auf
der Ermittlung und genauen Analyse der v erschiedenen
Bedurfnisse des Gebiets. Wahrend im  Unternehmens -
bereich bereits umfassende Erfahrungen mit der Ana -
lyse des Aus- und Weiterbildungsbedarfs gesammelt
wurden, gibt es auf der Ebene des “Gebietes”’kaum ein-
schlagige Erfahrungen.

Im Rahmen von LEADER besteht deshalb die Aufgabe

darin, die im Personalbereich bestehenden Grenzen und

Mangel ausfindig zu machen, die:

> die Entwicklung des Gebiets hemmen,

> mit Hilfe von Bildungsprogrammen iberwunden werden
kénnen.

Um noch einen Schritt weiterzugehen, ist es wichtig, jene
Grenzen zu bestimmen, die nicht nur der Entwicklung
“ganz allgemein” im Wege stehen, sondern speziell die
Verwirklichung der Entwicklungsstrategie behindern, die
im Rahmen von LEADER fiir das Gebiet festgelegt wurde.
Daher sollten die Ermittlung und Analyse des Weiterbil-
dungsbedarfs nie unabhéngig von den Ubergreifenden Zie-
len des Entwicklungsprogramms angegangen werden.

1) In Verbindung mit LEADER gibt es fiinf Ansétze , die
fur die Analyse des Weiterbildungsbedarfs eingeschlagen
werden konnen:

> Das Gebiet steht im Mittelpunkt.  Die Ermittlung des

Weiterbildungsbedarfs ist ein Bestandteil der zu Beginn

vorgenommenen Analyse des Gebiets. In den meisten

Féllen werden bei dieser Diagnose konkrete Probleme

aufgedeckt, flir die spezifische Weietrbildungspro-

gramme entwickelt werden kénnen.

So kann es sich zum Beispiel um eine besonders

schlecht genutzte lokale Ressource handeln oder um die

kurzlich erfolgte oder unmittelbar bevorstehende Kiin-
digung einer groRen Zahl von Arbeitnehmern, deren

Wiederbeschaftigungschancen angesichts ihres derzei-

tigen Qualifikationsniveaus nicht besonders gut sind.

Im Rahmen der Gebietsanalyse werden auBerdem Basis-

daten Uber das Gebiet und seine Humanressourcen

zusammengetragen. Hierzu zahlen:

- Arbeitslosenquote: die allgemeine Arbeitslosenquote,
eine Aufschliisselung nach Geschlecht und Altersgruppe
sowie ein Uberblick tiber die Entwicklung der Arbeits-
losenzahlen, um gewisse Trends sichtbar zu machen;

- Zeichen der “Unterbeschaftigung”: im Allgemeinen
driickt sich dies in niedrigen Einkommen und unsi-
cheren Beschaftigungsverhéltnissen aus;

- “Erwerbsquote der Frauen”, d. h. der Anteil der Frauen
im erwerbsféhigen Alter, die einen Arbeitsplatz haben
oder aktiv eine Arbeit suchen;

- die “Beschéftigungsstruktur”, die Auskunft Gber die
Art der Arbeitsplatze gibt;

- die “6konomische Struktur” des Gebiets”, die bishe-
rige Trends sowie Zukunftsperspektiven aufzeigt;

- das Erstausbildungsniveau der Bevélkerung.

Der Sektor steht im Mittelpunkt . In diesem Fall
bezieht sich die Zielsetzung auf einen bestimmten Wirt-
schaftssektor, der entweder mit spezifischen Schwie-
rigkeiten zu k&mpfen hat oder aber ein noch unge-
nutztes Wachstumspotential aufweist. In diesen Fallen
werden die derzeit vorhandenen Kompetenzen mit den
sich voraussichtlich in Zukunft stellenden Anforderun-
gen verglichen.

Die Zielgruppen stehen im Mittelpunkt . Dieser Ansatz

besteht darin, im Zusammenhang mit einem schon

bestehenden Entwicklungsplan fir das Gebiet den Wei-
terbildungsbedarf “Gruppe flir Gruppe” zu analysieren.

Folgende Zielgruppen wéren denkbar:

- Entwicklungsberater, d. h. Personen, die von der Ent-
wicklungsagentur eingestellt worden sind oder mit ihr
zusammenarbeiten;

- ausgegrenzte Bevidlkerungsgruppen, z.B. Langzeitar-
beitslose oder Frauen mit Kleinkindern, aber auch Risi -
kogruppen wie Beschéftigte von Unternehmen, die in
Schwierigkeiten geraten sind und/oder sich schnellen
technologischen Entwicklungen stellen missen;

- potentielle Unternehmer, um die man sich kimmern
sollte, wenn deren mangelnde Risikobereitschaft und
Furcht vor einer Betriebsgriindung ein deutliches Ent-
wicklungshindernis darstellt.

Ein Unternehmen oder eine Einrichtung steht im
Mittelpunkt. In diesem Fall werden zumeist die vor-
aussehbare Entwicklung des Unternehmens analysiert
und anschliel3end folgende Aspekte bewertet:
- Die jeweils erforderlichen Kompetenzen und Kennt-
nisse;
- Diskrepanz zwischen den tatséchlichen Kompetenzen
der Beschaftigten und den benétigten Kompetenzen?
Die so ermittelte “Kompetenzliicke” kann sich sowohl
auf individuelle Kompetenzen als auch die innerbe-
trieblichen Organisationsformen, die dariiber entschei-
den, ob vorhandene Kompetenzen zur Geltung kommen
oder nicht, beziehen. Deshalb sollte die Weiterbil-
dungsstrategie auch die erforderliche Weiterentwicklung
der Organisationsformen und Funktionsweisen des
Unternehmens beriicksichtigen.



> Ein bestimmtes Projekt steht im Mittelpunkt.  In die-
sem Fall stehen die zur Planung und erfolgreichen
Durchfiihrung des Projekts erforderlichen Kompetenzen
im Mittelpunkt der Aufmerksamkeit. Der Lehrgang kann
all jenen zugute kommen, die in der einen oder ande-
ren Weise an seiner Verwirklichung beteiligt sind.

Im Kontext von LEADER wird es sich vermutlich als sinn-
voll erweisen, zwei oder mehrere der oben erwdhnten
Ansétze miteinander zu kombinieren. So kénnte auf eine
erste Phase einer “Gebietsorientierung” zu einem spéte-
ren Zeitpunkt, nachdem die zu férdernden Projekte ermit-
telt worden sind, eine Phase folgen, in der ein bestimm-
tes Ziel oder Projekt im Mittelpunkt steht.

2) Ausgehend von einem oder mehreren der obigen
Ansitze und in Ubereinstimmung mit der spezifischen
Aufgabe der LEADER-Gruppen stellen sich drei grundsatz-
liche Fragen:

> Frage 1: Welche Kompetenzen und welches Know-how
sind erforderlich, um das LEADER-Programm fir dieses
Gebiet durchzufiihren? Zum Beispiel strategische Anti-
zipation, Projekt-Audits, Bewertung, Vernetzung,
Finanzmanagement und partnerschaftliches Arbeiten.

> Frage 2: Wer braucht diese Kompetenzen und in wel-
chem Mal3e verfligen die betreffenden Personen bereits
Uber derartige F&higkeiten und Kenntnisse (Mitglieder
des Aufsichtsrats der LAG, LEADER-Manager und Mitar-
beiter vor Ort, Partner der verschiedenen kollektiv durch-
gefulhrten Aktionen, Consultants, Projekttrager usw.)?

> Frage 3: Welche Fortbildungen sind nétig, um die Dis-
krepanz zwischen Aushildungserfordernissen und dem
aktuellen Bestand an spezifischen Kompetenzen zu
Uberbriicken?

Um auf diese Fragen genaue und praktisch verwendbare
Antworten zu finden, miissen sowohl Ausbildungsexperten,
die Antragsteller (die Kunden) und die Fortzubildenden
konsultiert und in die Vorarbeiten einbezogen werden, um
von der Bedarfsanalyse zur Zielfestlegung und schlieRlich
zur Ausformulierung des Programms zu gelangen.

Sie alle kdnnen einen konstruktiven Beitrag zur Diskussion
uber ein spezifisches Ausbildungsangebot leisten. Anstatt
der einen oder anderen beteiligten Seite blind zu vertrauen,
ist es im Allgemeinen vorzuziehen, die Auffassungen aller
Beteiligten kennenzulernen und diese zu erdrtern.

Darliber hinaus ist folgendes zu bedenken:

> Bei der Festlegung der Ziele ist es wichtig, eine gewisse
Balance in bezug auf die Erfullung der Erwartungen und
dem dafir erforderlichen Kostenaufwand anzustreben.

> Es sollte sichergestellt werden, dass die Ziele tatsach-
lich der globalen LEADER-Strategie fiir das Gebiet ent-
sprechen.

> Die Ziele sollten soweit wie mdglich in einem befriste-
ten Zeitraum (z.B. in zwei Jahren) erreicht werden kdn-
nen und messhar sein.

3) Unabhangig von den gewéhlten Methoden ist grundsatz-
lich eine vorausschauende Reflexion nétig, denn auf diese
Weise koénnen das Gebiet und seine Bewohner auf die Her-
ausforderungen der Zukunft vorbereitet und der Weg zu
wirklicher Innovation geebnet werden. Denn Innov ation
bedeutet nicht, mehr zu tun als man schon tut, sondern
“etwas anderes” oder “etwas anders” zu machen.
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ORGANIS ATION DER BILDUNGSMASSNAHMEN
PARTNERSCHAFT , QUALITAT UND PRAGMATISMUS

Wie verlauft der Weg von der Definition der Strategie
zum Start eines Programms oder bestimmter Bil -
dungsinitiativen?

Die Organisationsstrukturen, die fir diesen Zweck

geschaffen werden missen, betreffen sowohl die strate-

gischen Aspekte der Bildungspolitik der LEADER-Gruppe

als auch jedes einzelne Projekt. Die anzuwendenden Prin-

zipien sind jedoch immer dieselben:

> Sicherstellung, dass sich jedes einzelne Projekt gut in
die Entwicklungsstrategie der LEADER-Gruppe einflgt;

> Gewdhrleistung einer hohen Bildungsqualitat, denn
Kurse schlechter Qualitat wirken sich immer negativ auf
die Motivation der Teilnehmer aus;

> Ausrichtung auf die Zielgruppe, d. h. die zuklnftigen
Teilnehmer in den Organisationsprozess einbeziehen, da
sie einerseits gute ldeen einbringen kénnen und ihre
Beteiligung anderseits ein Geflihl der Mitverantwortung
erzeugt und ihre Motivation starkt;

> zentrale Rolle des Partnerschaftsprinzips im Organisa-
tionsprozess, da Organisation und Durchfiihrung einer
BildungsmafRnahme fast immer das Resultat von Team-
arbeit sind und das Zusammenbringen der Akteure im
Rahmen der Organisation einer BildungsmafRnahme
bereits ein Element der Entwicklungsarbeit darstellt.

Aber die folgenden Fragen sind nicht weniger wichtig:

> Welchen konkreten Beitrag kann LEADER zu den im
Gebiet bereits vorhandenen Ausbildungen leisten?

> Was konnen diese wiederum fir LEADER leisten?

> Aus welchen Finanzquellen kann das LEADER-Budget
aufgestockt werden?

> Welches Kosten-Nutzen-Verhéltnis wird fur die Akti-
vitdten des Ausbildungsprogramms angestrebt? Wie
konnen “Aufwand” und “Ergebnisse” ins Gleichgewicht
gebracht werden? Inwieweit entsprechen diese Ergeb-
nisse den Zielen?

> Welchen Kursen soll Prioritat eingerdumt werden?

Ein weiterer wichtiger Fragenkomplex bezieht sich
schlief3lich auf die Lenkungsgruppe, die Ausbilder, die
Uberwachung und die BildungsmaRnahme selbst, die
nachstehend einzeln ausgefihrt sind.

DIE LENKUNGSGRUPPE

Der Lenkungsgruppe kénnen folgende Personen angehdren:

> ein Mitglied der LAG, wobei sich diese Person besonders
fur die Materie interessieren sollte;

> ein Vertreter der beauftragten Bildungseinrichtung oder
-agentur;

> ein Vertreter der geldgebenden Seite;

> ein Vertreter der Zielgruppe;

> ein Vertreter der vom Projekt betroffenen Vereine oder
Stellen.

Auf ihrer ersten Sitzung definiert die Lenkungsgruppe ihre

Rolle und Geschaftsordnung (Haufigkeit der Sitzungen, Auf-

gaben der einzelnen Mitglieder). Anschlief3end wird sich die

Gruppe in der Regel mit folgenden Aspekten befassen:

> Festlegung der Bildungsziele;

> Billigung der Bildungsinhalte, d. h. der Kompetenzen,
Kenntnisse und Einstellungen, die die Teilnehmer erwer-
ben sollen, sowie Billigung der didaktischen Modalitéten;

> Prifung des Budgets;

> Auswahl geeigneter Ausbilder;

> eventuell Festlegung der Verfahren fiir die Offentlich-
keitsarbeit, die Entwicklung der ntigen Werbemateria-
lien und die Durchfiihrung einer Werbeaktion;

> Festlegung der Kriterien fur die Auswahl der Teilnehmer
(in vielen Fallen findet keine besondere Auswahl statt,
da sich die Bildungsmaf3nahme an eine bestimmte Gruppe
von Personen richtet, die bereits an einem Entwicklungs-
projekt teilnehmen und zu dessen erfolgreichen Durch-
fulhrung eine Stérkung ihrer Kompetenzen erforderlich ist).

DIE AUSBILDER

Die entscheidenden Faktoren sind Vielfalt und Vergleich
der Konkurrenz. Sie bestehen in einer bewussten Auswahl
mehrerer Ausbilder und Bildungspartner, die verschiedene
Ansatze fir ihre unterschiedlichen Klienten anbieten.

Fir die LEADER-Gruppe kdnnte es nutzlich sein, eine Datenbank
von Ausbildern aufzubauen, die innerhalb oder auf3erhalb
des Gebiets tatig sind und sich auf einen bestimmten Sek-
tor spezialisiert haben. Zugleich muss grundsétzlich eine
Wahl getroffen werden zwischen zwei Gruppenvon Anbietern:
> Ortsansassige Aushilder, die leichter angeworben wer-
den kénnen und vor allem Uber eine gute Kenntnis des
Gebiets und seiner besonderen Probleme verfiigen;
> auf regionaler oder nationaler Ebene tétige Ausbil -
der, die im jeweils bendtigten Bereich (ber einschlé-
gige Kompetenzen und Erfahrungen verfiigen. Eine sorg-
faltige Auswahl ist von entscheidender Bedeutung und
kann zur Folge haben, dass eventuell eine offizielle Aus-
schreibung erfolgt.

DIE BILDUNGSMOD ALITATEN

Die praktischen Modalitaten der MafRnahme (Anzahl,
Dauer und Haufigkeit der Veranstaltungen, Stundenplane,
Kosten usw.) kdnnen sich sowohl auf die Anwerbung der
Teilnehmer, als auch die Qualitat ihrer Lernergebnisse aus-
wirken. Wenn die Kurse zum Beispiel an einem allzu abge-
legenen Ort stattfinden, werden viele Teilnehmer nicht
regelmafig erscheinen kdnnen. In diesem Fall konnte es
ratsam sein, ganztdgige Kurseinheiten in der gréRten
Stadt des Gebiets mit dezentralisierten Arbeitsgruppen
und Fernunterricht zu kombinieren.



BEGLEITUNG UND BEWERTUNG

Uberwachung und qualitative Kontrolle des Bildungsan-
gebotes sind sowohl firr die Glaubwurdigkeit der LEADER-
Gruppe als auch die Teilnehmer wichtig. Dies gilt nicht nur
fur die strategische Ebene (Einbettung in die LEADER-
Strategie), sondern auch fiir jedes einzelne Projekt.

Die “Begleitung”, d. h. die Sicherstellung eines ord-
nungsgemanen Ablaufs der Veranstaltungen, sollte nicht
mit der “Ex-post-Bewertung”, d. h. der Einschatzung der
Wirksamkeit des Programms nach dessen Abschluss, ver-
wechselt werden.

Begleitung und Bewertung setzen voraus, dass zuvor fol-

gendes festgelegt wurde:

> Was soll gemessen werden? Die Leistung des Ausbilders,
die Entwicklung der Partnerschaft, die Anzahl der aus-
gebildeten Personen, neue Bildungsbedirfnisse, kon-
krete Ergebnisse (etwa im Sinne von Arbeitsvertragen,
Einkommen, Marktanteilen usw.).

> Wie und wann soll gemessen werden? Erforderlich sind
einfache Verfahren zur Erfassung und Analyse der rele-
vanten Informationen, damit der Lenkungsgruppe bzw.
der LAG regelméaRig Uber die Fortschritte der Bildungs-
aktivitaten berichtet werden kann.
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INHALTE UND DID AKTIK
PRAKTISCHE MODALITATEN

Dieses Merkblatt enthélt eine Liste mit Fragen sowie
Ratschlage, die flr die Organisation der Bildungs -
mafinahmen ndtzlich sein kdnnen.

1) Die Teilnehmer , ihre Erwartungen an die Mal3nahme
und die Erwartungen an die Teilnehmer

Wer sind die Teilnehmer? Welche Erfahrungen und Erwar-
tungen bringen sie mit? Wieviel Zeit haben sie flr ihre
Weiterbildung? (Informationen Uber die “Kunden” und
ihres persénlichen Hintergrunds)

Soll der Akzent auf dem Wissenserwerb, auf Kompetenzen
oder Verhaltensweisen liegen? (allgemeine Ausrichtung)

Welches Wissen und welche Fertigkeiten sollen sich die
Teilnehmer aneignen? (Ziele)

Welchen Kenntnisstand bringen sie mit? (Ausgangspunkt
hinsichtlich Kompetenzen und Wissen)

Was mssen sie folglich lernen? (Bildungsinhalte, Studien-
programm)

Welche Ressourcen (Finanzmittel, Arbeitszeit des Perso-
nals, weitere Hilfsmittel) stehen zur Verfligung? (Arbeits-
krafte und Finanzmittel)

Welche Einschrénkungen (auch in zeitlicher Hinsicht) beste-
hen in bezug auf die Durchfiihrung der Bildungsmal3nahme?

Welche Unterrichtsform bietet sich angesichts des oben
Gesagten besonders an? (Methode und Didaktik)

Was wird den Kursteilnehmern vorgeschlagen? (Ablauf und
Inhalt der BildungsmaRnahme)

Welche einzelnen Schritte wird die MafSnahme umfassen?

Wie kann wahrend des gesamten Zeitraums eine gleich-
bleibend hohe Qualitét des Angebots sichergestellt werden?

Wie sollen Fortschritte und Erfolg gemessen werden?
(Techniken der Begleitung und Bewertung)

Welche formalen Ergebnisse werden angestrebt (Teilnah-
mebescheinigungen, Zeugnisse usw.)?

Eine eingehende Auseinandersetzung mit diesen Fragen

kann auch als Basis fur vorlaufige Antworten auf die fol-

genden Fragen herangezogen werden:

> Soll die Ma3nahme auf ein Projekt oder eine bestimmte
Teilnehmergruppe zugeschnitten werden, oder sollen
die Teilnehmer ermuntert werden, sich fir bereits exi-
stierende “fertig ausgearbeitete” Programme anzumel-
den?

> Wird Einzelarbeit erforderlich sein oder gemeinsames
Arbeiten ausreichen?

> Kann der Kurs auch anderen Gruppen angeboten werden
oder wird es sich um eine einmalige MaBnahme handeln?

> Kann die Malinahme an einem zentral gelegenen Ort
durchgeflhrt werden oder missen einige Sitzungen an
anderen Orten abgehalten werden?

2) Attraktive Gestaltung der Kurse

Zu diesem Zweck konnen die Ausbilder auf eine Vielzahl un-

terschiedlichster didaktischer Methoden zurtickgreifen, z. B.:

> Sie verwenden eine “angemessene Sprache” und ver-
meiden es, in Werbung und Dokumentation ihren Fach-
jargon zu benutzen.

> Sie wenden sich an Personen mit unterschiedlichen
Erfahrungshintergrinden und Ausgangspositionen.

> Sie gehen auf die Wunsche der Teilnehmer ein (z.B. in
bezug auf Stundenplangestaltung und Kinderbetreuung).

> Sie hdéren sich die Winsche und Erwartungen der Teil-
nehmer aufmerksam an und tragen soweit wie moglich
ihren personlichen Bedirfnissen Rechnung.

> Sie verwenden Methoden, die die Teilnehmer motivie-
ren und frihzeitig einbeziehen.

> Sie setzen ein abwechslungsreiches Spektrum von Lehr-
und Lernmethoden ein.

> Sie “helfen den Teilnehmern, zu lernen” und beschran-
ken sich nicht auf das reine Unterrichten.

> Sie zeigen den Teilnehmern, wie man “lernt, zu lernen”.

> Es werden nur die besten Ausbilder beschaftigt, denn
ein guter Kurs fordert die Motivation.

3)Die Wahl der Methode

Die Ausbilder kdnnen auf eine methodische Vielfalt
zuriickgreifen. Eine Bildungsmafnahme, die nur aus Unter-
richt im “Klassenzimmer” besteht, ist somit sicherlich
nicht die wirksamste Methode.

Bei der Diskussion darliber, welche Ansatze gewéhlt wer-

den sollten, kann ein erfahrener professioneller Ausbilder

eine wichtige Stiitze sein. Eine MaBnahme kann unter

anderem folgende Formen umfassen:

> Traditioneller Unterricht, bei dem mehrere Personen
gleichzeitig am selben Ort nach einem zuvor festgeleg-
ten Stundenplan und Programm ausgebildet werden.

> Fernunterricht, bei dem sich die Teilnehmer die meiste
Zeit zu Hause, an ihrem Arbeitsplatz oder in einem loka-
len Studienzentrum aufhalten und mit einem Tutor kor-
respondieren.

> Einzelaushildung, die in den meisten Féllen am Arbeits-
platz des Kursteilnehmers erfolgt.

> Ausbildung am Arbeitsplatz, deren Ziel darin besteht,
dem “Auszubildenden” in seinem konkreten beruflichen
Umfeld zu helfen.

> Praktika, in deren Rahmen die Teilnehmer haufig allein
oder in kleinen Gruppen eine relativ umfangreiche Auf-
gabe erledigen mussen. Hierfiir steht ihnen ein Zeit-



raum von mehreren Wochen oder Monaten zur Verfi-
gung. Die Rolle des Ausbilders besteht darin, den Prak-
tikanten bei der Definition ihres Projekts zu helfen, sie
anzuleiten und bei der Durchfihrung ihrer Studie zu
unterstiitzen. Workshops, in denen die Praktikanten in
regelmaBigen Abstadnden (ber die Entwicklung ihrer
Arbeit berichten, erweisen sich haufig als &uf3erst niitz-
liche Einrichtung.

> Gruppenarbeit, bei der der Akzent auf der gemeinsamen
Erforschung eines Problems und der mdglichen Ldsun-
gen liegt. Die Teilnehmer lernen nicht nur in der Gruppe,
sondern auch von der Gruppe .

> Erfahrungsaustausch mit Menschen, die schon in dem
fraglichen Sektor berufstétig sind. Dies kann mit rela-
tiv langen Reisen (auch ins Ausland) verbunden sein.

Die verschiedenen Methoden Uberschneiden sich und kén-
nen miteinander kombiniert werden.

4)Theorie und Praxis

Die meisten Menschen, die ausgebildet werden sollen,
sind “handlungsorientiert” und haben selten die Geduld,
einem konventionellen Unterricht zu folgen oder sich mit
abstrakten Theorien auseinanderzusetzen. Sie wollen
“vorankommen” und von Anfang konkrete Ergebnisse
sehen. Aus diesem Grund werden Praktika, Gruppenarbeit
und Ausbildung am Arbeitsplatz besonders bevorzugt.
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BEWERTUNG DER BILDUNGSMASSNAHMEN
W IRKSAMKEIT UND WIRTSCHAFTLICHKEIT

Bewerten heit zu messen, was sich Uber die Zeit
bewahrt hat. Bevor allerdings Wirk samkeit (V erhdltnis
der konkreten Ergebnisse zu den gesteckten Zielen)
und Wirtschaftlichkeit (Ergebnisse und A uswirkungen
im Verhdltnis zu den eingesetzten Mitteln) einer
Aktion beurteilt werden kénnen, muss der je  weiligen
Aktion ausreichend Zeit gegeben werden, konkrete
Wirkungen hervorzubringen.

Der zeitliche Abstand zwischen den erwarteten und den
konkret erreichten Ergebnissen erklart sich nicht nur aus
dem Verlauf der Aktion, sondern haufig auch aus man-
gelnder Kohérenz (entsprachen die durchgefiihrten Mal3-
nahmen wirklich der eigentlichen Ausrichtung?) und
Unstimmigkeiten (entsprachen die einzelnen Bildungs-
ziele und -maBBnahmen der allgemeinen Zielsetzung?).

Alle Aussagen, die in diese Richtung gehen, setzen eine
prézise Messung der Ausgangssituation und die Definition
quantitativer und vor allem qualitativer Indikatoren vor-
aus. Anders sind weder die immateriellen noch die erst
langfristig eintretenden Wirkungen (Einstellungs- und Ver-
haltensédnderungen) zu messen. Zugegeben, nur selten
besteht wirklich die Moglichkeit, einen solchen “Nullzu-
stand” zu ermitteln. Darlber hinaus sind die interessan-
testen Ergebnisse meistens am schwersten zu erfassen.

AuRerdem ist es wichtig, sowohl die einzelnen Bildungs-
mafRnahmen bzw. die von der LEADER-Gruppe unterstiitz-
ten Initiativen als auch das gesamte Bildungsprogramm
von LEADER fur das Gebiet zu bewerten. Eine der grund-
legenden Fragen wirde somit wie folgt lauten: “Welche
Auswirkungen hatte das Programm auf die Entwicklung des
LEADER-Gebiets?”

1) Bevor mit der Bewertung begonnen wird, sollten
zunéchst vier Schliisselfragen beantwortet werden.

WAS SOLL BEWERTET WERDEN?

In diesem Rahmen missen zwei Aspekte bewertet werden:
der Verlauf und die konkreten Auswirkungen der Bil-
dungsmaf3nahmen.

> Um den Verlauf der BildungsmaBnahme , d. h. den
“Prozess” und nicht das “Ergebnis”, zu bewerten, mis-
sen sowohl die Angemessenheit der Lehrgangsinhalte
und der Lehr- und Lernmethoden als auch die Qualitat
der von den Kursteilnehmern geleisteten Arbeit, die
vom Ausbilder verwendeten Methoden zur Beobachtung
und Bewertung der Fortschritte und Leistungen usw.
berticksichtigt werden. Auf3erdem wird die LEADER-
Gruppe ebenfalls wissen wollen, ob sie den richtigen
Partner beauftragt hat, ob die (lokalen und auswarti-

gen) Finanzmittel optimal eingesetzt wurden, ob sie die
Ziele fir das Programm angemessen definiert und sie
dem Ausbilder oder den Partnern die richtigen Richtli-
nien an die Hand gegeben hat.

> Zur Bewertung des Ausmafes und der Art der konkre-
ten Auswirkungen der Bildungsmafinahme  empfiehlt
sich die Beschéaftigung mit drei “Zielgruppen”:
- die Teilnehmer und die Gruppen, denen sie angehdren;
- die Projekte, Unternehmen oder Gemeinden, aus
denen die Teilnehmer stammen;
- die Entwicklung des LEADER-Gebiets insgesamt.

WANN SOLLTE EINE BEWERTUNG
VORGENOMMEN WERDEN?

Der Ausbilder wird es sicherlich fiir sinnvoll halten, die Fort-
schritte der Teilnehmer mehr oder weniger regelméaliig zu
messen und dabei auch die Reaktionen der Teilnehmer zu
berticksichtigen, um gegebenenfalls das Tempo anzupassen.

Fir die abschlielende Gesamtbewertung (die nicht Auf-

gabe des Ausbilders ist) sollten méglichst folgende Etap-

pen eingehalten werden:

> Eine Bewertung nach der Hélfte eines Kurses oder Pro-
gramms, um zu entscheiden, ob eventuelle Richtungs-
&nderungen oder ein Wechsel des Ansatzes nétig sind
(Halbzeit-Bewertung).

> Eine Bewertung am Ende des Kurses oder Programms,
um erste Schlussfolgerungen zu ziehen.

> Eine spétere Bewertung (z.B. nach einem Jahr), um
jene Auswirkungen zu bewerten, die erst nach einer
gewissen Zeit einsetzen und sichtbar werden.

Die dritte Bewertungsphase wird leider haufig vernach-
lassigt und sollte von den LEADER-Gruppen unbedingt
durchgefiihrt werden.

WER SOLL DIE BEWERTUNG DURCHFUHREN?

Wie bereits angedeutet, sollte der Ausbilder eine konti-
nuierliche Bewertung vornehmen, um zu gewahrleisten,
dass die Bildungsziele eingehalten und die Bildungsmal-
nahmen mdglichst effizient durchgefiihrt werden.

Die Halbzeit-Bewertungen und die Ex-post-Bewertungen
hingegen verlangen mehr Distanz und den Einsatz einer
kompetenten und unabhangigen Person.

WIE SOLL BEWERTET WERDEN?

Im Wesentlichen besteht die Bewertung der Ergebnisse in
der Messung des Unterschieds zwischen der Ausgangssi-
tuation und der Situation nach Abschluss der Bildungs-
mafRnahme. Sie sollte jedoch auch versuchen, die Korre-
lationen zwischen den Veranderungen herauszuarbeiten.



Eine Bewertung umfasst drei verschiedene und einander

erganzende Vorgange:

> die Messung des Abstands zwischen den anfanglich
gesteckten und den tatsachlich eingetretenen Ergebnissen;

> die Messung der konkreten Auswirkungen dieser Ergeb-
nisse auf die Zielgruppen, d. h. auf die eigentlichen

NutznieRer;

> die Messung von Auswirkungen, die einer der drei fol-
genden Kategorien angehéren kdnnen:

- direkte Auswirkungen, die von der MaRnahme sofort
oder nach einem bestimmten Zeitpunkt erwartet wer-
den (wurden die Ziele erreicht oder nicht?);

- indirekte Auswirkungen, die auf3erhalb des unmittel-
baren Wirkungsbereichs der MalRnahme angesiedelt
sind; dabei kann es sich um erwartete Auswirkungen
(z.B. Begegnungen, die Starkung des ldentitét des
Gebiets oder Anderung bestimmter Verhaltensweisen)
oder um unvorhergesehene Auswirkungen handeln;

- bereichsubergreifende Auswirkungen, die von der
gesamten Aktion oder einem Teil der Aktion zurick-
zufiihren sind, bei denen die Ausbildung nur einen
Aspekt darstellt: z.B. Schaffung neuer Synergien
durch die Konsolidierung oder Griindung von Partner-
schaften; Multiplikatorwirkungen wie Zusammenar-
beit oder Freude am Lernen; Anderungen in der Pra-
xis der Ausbilder und Steigerung ihres professionellen
Anspruchsniveaus (“Ausbildung der Ausbilder”).

2) Bewertung als Instrument der Qualitatsverbesse -
rung - das Beispiel ADEPFO (Frankreich)

Die ADEPFO (Association de Développement des Pyrénées
par la Formation) ist eine franzdsische Vereinigung fir
Ausbildung-Entwicklung, die gemeinsam von der franzo-
sischen Regierung, der Européischen Union und drei
Regionen im Siidwesten Frankreich gegriindet wurde und
finanziert wird. Die Aufgaben der ADEPFO ahneln jenen
der ADEFPAT (siehe Merkblatt E5).

Direkt ab Beginn ihrer Arbeit im Jahre 1981 hat die ADE-
PFO der Bewertung als Instrument fiir die qualitative Ver-
besserung der von ihr geférderten BildungsmaRnahmen
eine zentrale Bedeutung beigemessen. Am Ende jeder Bil-
dungsmalinahme l&sst sie zwei verschiedene Fragebdgen
sowie einige Zeit nach Abschluss einen weiteren Frage-
bogen zur 6konomischen Bewertung ausftillen:

> Direkt nach Abschluss der BildungsmaRnahme

- Die Teilnehmer beschreiben, welche Bedeutung sie der
von ihnen absolvierten BildungsmaRnahme beimessen
und welchen Nutzen sie aus ihr gezogen haben.

- Der Ausbilder oder die Bildungseinrichtung muss das
Ziel, den Erfolg und die Schwierigkeiten des Pro-
gramms beurteilen und prézise Fragen (ber den Ver-
lauf der Bildungsmal3nahme beantworten.

In beiden Fallen wird detailliert nach der Rolle der Len-
kungsgruppe und nach der Stimmigkeit der Bildungsin-
halte und der Projekte der Teilnehmer gefragt.

> Einige Monate nach Ende der Bildungsmalinahme
ermoglicht eine 6konomische Bewertung, ihre k  on-
kreten Auswirkungen auf das Entwicklungsprojekt zu
analysier en. Sie wird teils von den Pr ojekttragern,
teils von den betroffenen Einrichtungen dur  chgefiihrt.
- Der 6konomische Fragebogen fur die “Projekttrager”
befasst sich mit ihrer Ausgangssituation und ihrem

Berufsfeld, aber auch mit folgenden Aspekten:

1 Vollsténdige (oder unvollstéandige) Durchfiihrung
sowie konkrete Auswirkungen des Projekts (Schaf-
fung oder Konsolidierung von Arbeitspléatzen,
Unternehmensgriindung, lokale Dynamik)?

1 Rolle der Bildungsmal3inahme und besonders der
durch sie ausgeldsten technischen Hilfe.

- Der 6konomische Fragebogen fur die Mitglieder der

Lenkungsgruppe ...

1 greift noch einmal dieselben Fragen in bezug auf
die Schaffung von Arbeitsplatzen, Unternehmens-
grindungen und die lokale Dynamik auf;

1 spricht die Frage eines eventuellen Scheiterns und
seiner Ursachen an;

» fragt, ob technische Hilfe geleistet wurde oder nicht.

Die auf diese Weise erhobenen Informationen erméglichen
eine Einschatzung der konkreten Auswirkungen der Aus-
bildung auf die Teilnehmer sowie auf die Projekte oder
Unternehmen, in denen sie arbeiten. Des Weiteren soll auf
dieser Grundlage beurteilt werden, in welcher Weise sich
die Bildungsmalinahme auf die lokale Wirtschaft des
betroffenen Pyrendengebiets ausgewirkt hat.

Die vier Fragebogen sind im Merkblatt E8 wiedergegeben.



MERKBLATTER E

“I NNOVATION DURCH BILDUNG, INNOVATION IN DER BILDUNG”

AUSGEWAHLTE FALLBEISPIELE

h Lokale Akteure —¢

Biirger Projekttrager
VERBESSERUNG DER UNTERNEHMENS UND
SELBSTSTEUERUNG BESCHAFTIGUNGSFORDERUNG
3 ZIELE
Identltat effment
Ein Geblet mit: Unternehmen

Bildungs- =~ BELEBUNG <— Lokal

mafinahme DES GEBIETS verankert

ZIEL 1: BELEBUNG DES GEBIETS

> Die “Experten flr Dorferneuerung” (Finnland)
> Starkung der partizipativen Demokratie: “Studienzirkel”
(Schweden)

ZIEL 2: WIRTSCHAFTS- UND BESCHAFTIGUNGSFORDERUNG

> Entwicklung einer neuen lokalen Produktlinie: Obst- und
Beerenweine (Finnland)

> Ausbildung-Entwicklung: Das Beispiel von ADEFPAT
(Midi-Pyrénées, Frankreich)

> Erarbeitung eines mehrjahrigen Bildungsplans im Tou-
rismusbereich (Franche-Comté, Frankreich)

ZIEL 3: VERBESSERUNG
DER LOKALEN SELBSTSTEUERUNG ( GOVERNANCE)

> Ausbildung von Entwicklungsberatern (Wallonien, Bel-
gien)

> Ein Magisterstudium in landlicher Entwicklung (Irland)

> Fernstudium (Schottland, Vereinigtes Konigreich)






El
MOBILISIERUNG UND VERBESSERUNG DER KOMPETENZEN DER BEVOLKERUNG
DIE FORTBILDUNG “EXPERTEN FUR DORFERNEUERUNG ” (N ORD-SATAKUNTA, FINNLAND )

Der Grundgedanke dieses 1996 angelaufenen Fortbil - 2. ERGEBNISSE

dungsprogramms besteht darin, “Aktivisten fur die
Basis” auszubilden und ihnen Kenntnisse und K ompe -
tenzen zu vermitteln, die sie bendtigen, um in ihrem
Dorf erfolgreich als Akteure der landlichen Entwick -
lung wirken zu kénnen.

Das Universitatszentrum fur Abendkurse an der Univer-
sitét Turku hat auf Initiative und mit Unterstiitzung des
Regionalrats von Satakunta und des in der Provinz fur Dorf-
erneuerung zustandigen Dorfombudsmanns einen Fortbil-
dungsgang fiir Dorferneuerung entwickelt.

1. METHODEN UND FORTBILDUNGSINHAL TE

Im akademischen Jahr 1996/97 absolvierten dreif3ig Teil-
nehmer, die alle aus Satakunta stammten, diesen Kurs. Die
Halfte der Teilnehmer lebt im LEADER-Gebiet Nord-
Satakunta. Die LAG dieses Gebiets hat sich aktiv an der
Anwerbung und Begleitung der Teilnehmer beteiligt.

In diesem Kurs wurden unter anderem folgende Lehrme-
thoden eingesetzt: Studienbesuche, Kleingruppenarbeit,
Durchfiihrung eines konkreten Projekts und “in und aus
der Praxis lernen”.

Die Teilnehmer wurden ermutigt, konkrete Félle zu bearbei-
ten: So haben im Rahmen des Kurses Gruppen mit zwei bis
vier Teilnehmern Dorf- oder Betriebsentwicklungsplane kon-
zipiert. Gleichzeitig wurde ein “Netzwerk fir Experten der
Dorferneuerung” gegriindet, das die im Lauf des Kurses ent-
standenen Verbindungen zwischen Verantwortlichen, Exper-
ten und “aktiven Kréften” der Dorfer konsolidieren soll.

Der siebenmonatige Kurs wurde gemeinsam vom Dekan der
Universitat, dem Dorfombudsmann und verschiedenen
Ausbildern, die jeweils mit spezifischen Aufgaben betraut
waren, geleitet. Jeden Monat fanden zweitdgige Kom-
paktseminare statt. In der Zwischenzeit mussten die Teil-
nehmer selbstandig arbeiten.

Die Bewertung ergab, dass die Teilnehmer im Rahmen des
Kurses gelernt haben, Fragen der lokalen Entwicklung
wesentlich weitsichtiger anzugehen. Im Sommer 1997
hatten alle Teilnehmer ein lokales Entwicklungsprojekt
gestartet, von denen neun im LEADER-Gebiet angesiedelt
waren. AuBerdem wurden Partnerschaften zwischen zahl-
reichen Akteuren der lokalen Entwicklung geschlossen.
Dariiber hinaus hat sich im Rahmen der Bildungsmaf3-
nahme gezeigt, dass die Vereine in den Dorfern nicht nur
gesellschaftliche Ereignisse, sondern auch Unternehmer-
geist und wirtschaftliche Initiativen férdern konnten.



“STUDIENZIRKEL ” ZUR STARKUNG DER BURGERBETEILIGUNG
(LEADER-G EBIET MITT-1-LANDET, SCHWEDEN )

Diese MalRnahme im Sinne des franzdsischen Ansatzes 3. ERGEBNISSE

“formation-action” will die Bevdlkerung eines Tals
dazu motivieren, mit eigenen Malinahmen zur Lsung
ihrer Probleme beizutragen.

1. AUSGANGSLA GE UND ZIELE

Im Svéga-Tal (Gemeinde Hudiksvall) liegen sechs Dorfer,
in denen rund 700 Einwohner leben. Hohe Arbeitslosig-
keit und ein starker Bevolkerungsriickgang belasten diese
Region schwer.

Zunachst ging es in der MaRnahme darum, den Bewohnern
lberhaupt wieder Zuversicht zu vermitteln sowie Koope-
rationsbereitschaft und Engagement zu fordern. Aus die-
sem Grunde war das Programm sowohl auf die Stérkung
der partizipativen Demokratie als auch die Entwicklung
der lokalen Wirtschaft ausgerichtet.

Man entschied sich fiir eine Bottom-up-Strategie, bei der
es darum ging, fir jedes Dorf einen Entwicklungsplan auf-
zustellen, der anschlieBend bei der Gemeinde Svagadalen
eingereicht werden sollte. Die Gemeinde Svagadalen war
beauftragt worden, ein Entwicklungsprogramm fiir das
gesamte Tal auszuarbeiten.

2. METHODEN UND INHAL TE

Das Bildungsprogramm umfasste drei Phasen:

> GemaR einer in der schwedischen Weiterbildung sehr ver-
breiteten Methode wurden zunéchst in allen Dorfern “Stu-
dienzirkel” eingerichtet. In diesen Studienzirkeln lernen
die Teilnehmer, wie sie in ihrer direkten Nachbarschaft
Umfragen durchfiihren kénnen, um Informationen Uber
die Bedirfnisse der Einwohner, deren Ressourcen und
Ideen in bezug auf die lokale Entwicklung zu sammeln.

> Auf der Grundlage dieser Umfragen haben sich die Stu-
dienzirkel mit bestimmten potentiellen Projekten befasst.
Die Teilnehmer haben dann in 6ffentlichen Sitzungen ihre
Entwiirfe fur die Entwicklungspléne vorgestellt.

> AnschlieBend wurde der auf diese Weise erarbeitete
Plan dem Gemeinderat unterbreitet.

Bei der Kontaktaufnahme zwischen den ortlichen Gemein-
den und auswartigen Einrichtungen hat die LEADER-
Gruppe eine maRgebliche Rolle gespielt. Dariiber hinaus
hat sie zur Finanzierung einzelner Projekte beigetragen.

Die BildungsmafRnahme war im Grunde nur ein Nebenpro-
dukt der Anhoérungen und der Ausformulierung des Ent-
wicklungsplans. Aber der “Erwerb von Kompetenzen” und
die Verbesserung der Humanressourcen wurde als Ziel
immer genauso ernst genommen wie das konkrete Resul-
tat der Mafinahme, d. h. der eigentliche Entwicklungsplan.

So hat die Umfrage in einem Dorf gezeigt, dass die
Bewohner die Schliessung ihrer kleinen Bibliothek sehr
bedauerten. Auf Initiative der LEADER-Gruppe wurde eine
Versammlung organisiert, auf der sich 20 Personen bereit
erklarten, sich ehrenamtlich um die Bibliothek zu kiim-
mern. Heute befindet sich die Bibliothek in der Dorfschule
und verflgt tber einen treuhdnderisch verwalteten Fonds
fur den regelméRigen Ankauf von Blichern. Diese Aktion
hat also nicht nur Bildungscharakter, sondern kommt vor
allem auch der lokalen Dynamik zugute.



E2
AUSBILDUNG VON ENTWICKLUNGSBERATER(N)/INNEN
DIE STIFTUNG FUR LANDLICHE ENTWICKLUNG (W ALLONIEN, BELGIEN)

Die Fondation Rurale de Wallonie (FRW) ist der gro3te
Anbieter von technischer Hilfe flr die landliche Ent -
wicklung in der franzésischen Gemeinschaft Belgiens

Fur die Aus- und Weiterbildung von Entwicklungsbe -
ratern und -akteuren setzt sie ein breites Spektrum
von Mal3nahmen und Mitteln ein.

1. AUSGANGSLA GE UND ZIELE

Seit 1978 stellt die FRW landlichen Gemeinden in Wallo-
nien auf Wunsch technische Hilfe im Bereich der lokalen
Entwicklung zur Verfiigung.

Wenn die antragstellenden Gemeinden einen Prozess der
Burgerbeteiligung eingeleitet haben und sie ein Programm
zur landlichen Entwicklung ausarbeiten, kdnnen sie
zusatzliche Finanzierungsmaoglichkeiten in Anspruch neh-
men, die die Durchflihrung der geplanten Projekte erleich-
tern. Unter bestimmten Umsténden kénnen Entwicklungs-
berater/innen auch in die Gemeinden abgeordnet werden.

Diese Entwicklungsberater sind Manner und Frauen “aus
der Praxis”, die unabhéngig von der Art der Personen-
gruppen, mit denen sie zusammenarbeiten, in der Lage
sein mussen, aufmerksam zuzuhdren, lokale Initiativen
anzuregen und sie bis zur konkreten Umsetzung zu beglei-
ten. Dariiber hinaus sind sie auch als Ausbilder tétig.

In den Teams der FRW arbeiten Entwicklungsberater zusam-
men, die Uber sehr unterschiedliche und zugleich komple-
mentdre Berufserfahrungen und Ausbildungen verfligen. Auf
diese Weise kdnnen je nach Kontext und Thema ganz spe-
zifische Kompetenzen und Kenntnisse eingebracht werden.

Da es keine Ausbildungseinrichtung gibt, die auf diesen
neuen Beruf vorbereitet und es in Belgien keinen Bil-
dungsabschluss fur Entwicklungsberater gibt, besteht in
diesem Bereich ganz eindeutig ein konkreter Ausbil-
dungsbedarf. Um ihre verschiedenen Aufgaben bewéltigen
und sich neuen Problemen stellen zu kénnen, brauchen die
Entwicklungsberater sowohl eine solide Erstausbildung als
auch einschlagige Fortbildungen. Deshalb hat die FRW seit
ihrer Griindung die Ausbildung ihrer Entwicklungsberater
selbst in die Hand genommen. Sie erfolgt in Form von Trai-
ningstagen, die durch den eigenen Beitrag der Mitarbei-
ter ergénzt werden missen, denn von jedem Mitarbeitet
wird erwartet, dass er sich eigenverantwortlich um geeig-
nete Losungen fiir seinen individuellen Ausbildungsbedarf
kimmert, z.B. interne FRW-Trainingstage, externe Fortbil-
dungstage, Informations- und Dokumentationsbeschaf-
fung, Treffen und Diskussionen. Jeder Mitarbeiter muss
selbst die ergédnzenden Weiterbildungen, die ihn interes-
sieren bzw. die er fur seine Arbeit braucht, selbst finden
und entsprechende Schritte zur Teilnahme unternehmen.

Ziel der FRW-Aushildungsveranstaltungen ist es, das Ver-
standnis der Entwicklungsberater flr die Probleme der
landlichen Entwicklung zu vertiefen und ihnen Methoden
und Techniken fur bessere zwischenmenschliche Bezie-
hungen an die Hand zu geben (Kommunikation, Projekt-
leitung, Verhandlung usw.).

Mittels dieser Ausbildungsmafinahmen hofft die FRW, lei-
stungsfahige, kompetente und vielseitige Beraterteams
bilden zu kdnnen.

Um in der Arbeit der Entwicklungsberater Multiplikatoref-
fekte erzielen zu kdnnen, bietet die FRW ergénzend Fort-
bildung flir andere Akteure der lokalen Entwicklung an, um
ihnen die Gelegenheit zu geben, sich aktiv an der Ent-
wicklung ihrer Gemeinde oder ihrer Region zu beteiligen.
Bei diesen “Akteuren” kann es sich um Politiker, Burger
und Akteure aus Gesellschaft und Wirtschaft handeln. Sie
alle teilen den Wunsch, aktiv an der lokalen Entwicklung
mitwirken zu wollen.

2. METHODEN UND INHAL TE

Gezielte MalRnahmen

Die Ausbildung der Entwicklungsberater umfasst zwei Aus-
bildungsmodule:

> Ausbildungsmodul flr neue Entwicklungsberater

> Fortbildungsmodul fiir erfahrene Entwicklungsberater.

- Im ersten Modul werden Grundkenntnisse vermittelt,
die fiir die Arbeit des Entwicklungsberaters unerlass-
lich sind: z.B. das politische Umfeld (in Wallonien,
Belgien und Europa) und die fur die l&ndliche Ent-
wicklung relevanten gesetzlichen Bestimmungen.
Hinzukommen AusbildungsmaRnahmen vor Ort, die es
den jungen Entwicklungsberatern erméglichen, sich
als Mitglied ihres Teams und in der Praxis mit den
“realen Bedingungen” vertraut zu machen.

- Das Modul fir erfahrene Entwicklungsberater besteht
aus ganz- oder halbtégigen Veranstaltungen, bei
denen die Teilnehmer sich bestimmte fiir ihre Arbeit
unerlassliche Techniken aneignen oder vertiefen kon-
nen (Leitung von Sitzungen, Vermittlung, Kommuni-
kation usw.). Dariiber hinaus werden Kenntnisse in
einschléagigen fur die l&ndliche Entwicklung wichtigen
Bereichen vermittelt (z.B. Raumplanung, lokale Wirt-
schaft und ErschlieBung von Finanzierungsquellen).



Die Ausbildungsveranstaltungen fur lokale Akteure werden
als Ganztags-, Halbtags- oder auch als Abendveranstal-
tungen durchgefihrt. Im Rahmen dieser Veranstaltungen
halten Mitarbeiter der FRW oder externe Experten Vortrage
zu einzelnen Themen, es wird diskutiert und in einigen
Fallen werden auch Studienbesuche vor Ort angeboten.
Diese Veranstaltungen wenden sich an die Mitglieder der
“lokalen Ausschisse fir die l&ndliche Entwicklung”, an
aktive Gruppen oder an die Gesamtbevolkerung einer,
mehrerer oder aller l1andlichen Gemeinden in Wallonien.

Prézise Erfassung
des Aus- und Weiterbildungsbedarf s

Jedes Jahr wird ein Programm ausgearbeitet, das sowohl
auf die Probleme reagiert, die die Entwicklungsberater in
ihrer praktischen Arbeit angetroffen haben, als auch auf
die Veranderungen der Problemstellungen, mit denen die
Entwicklungsberater konfrontiert sind. Diese Ausbildungen
stehen allen Entwicklungsberatern offen. Aber nicht alle
Teams nehmen an allen Veranstaltungen teil. In der Regel
besuchen héchstens drei Mitglieder desselben Teams ein
und dieselbe Veranstaltung.

Bestimmte Themen (z.B. freies Sprechen vor der Offent-
lichkeit und Leitung von Sitzungen) werden als fur alle
Entwicklungsberater unverzichtbar angesehen und daher
so haufig angeboten, dass alle Gelegenheit haben, an
ihnen teilzunehmen.

Die Inhalte der fur die lokalen Akteure bestimmten Aus-
bildungsveranstaltungen werden unter Berticksichtigung
der Bedirfnisse, die die Entwicklungsberater im Laufe
ihrer Sitzungen und sonstigen Begegnungen mit der
Bevdlkerung und Lokalpolitikern feststellen, festgelegt.

Lernen am Arbeitsplatz

Die Erstaushildung der neuen Entwicklungsberater beginnt
mit eher informativ ausgerichteten Vortrégen, in denen
wichtige Daten, Konzepte und Begriffe vorgestellt und in
Frage- und Antwortrunden vertieft werden. Ein erheblicher
Teil der Ausbildung findet jedoch in der Praxis statt, d. h.
in dem Team, dem “der Neue” zugeordnet worden ist. Der
neue Entwicklungsberater eignet sich Schritt fur Schritt
die fur eine gute Arbeit erforderlichen Kenntnisse an,
indem er erfahrene Kollegen begleitet, mit ihnen gemein-
sam Sitzungen vorbereitet und an Begegnungen mit loka-
len Akteuren teilnimmt, sich die ndtigen Dokumentati-
onsmaterialien beschafft und mit den Kollegen diskutiert.

Die Fortbildungsveranstaltungen fur erfahrene Entwick-
lungsberater werden zum Teil von externen Fachleuten,
zum Teil von Ausbildern der FRW durchgefiihrt, die sich
auf das jeweils zu behandelnde Thema spezialisiert haben.
Sie finden meistens als ganztégige Veranstaltungen statt,

auf denen sich theoretische Beitrdge mit Diskussionen, an
denen sich die Entwicklungsberater aktiv beteiligen,
abwechseln. Im Allgemeinen erhalten die Teilnehmer ent-
sprechende Kursmaterialien und werden gebeten, das
Gelernte an ihre Kollegen weiterzugeben, damit nicht nur
der einzelne Teilnehmer, sondern auch das gesamte Team
maglichst schnell ein Maximum an Ausbildungsinhalten in
der taglichen Arbeit verwenden kann.

Die Ausbildungsmafinahmen der FRW beschrénken sich
nicht allein auf theoretisches Wissen, sondern sehen viel
Platz fur Studienbesuche vor, um die “Theorie” durch prak-
tische Beispiele zu veranschaulichen und die Teilnehmer
mit der Realitat zu konfrontieren. Dartiber hinaus organi-
siert FRW spezielle Veranstaltungstage fir den Erfah-
rungsaustausch, auf denen die Entwicklungsberater ihre
methodischen Vorgehensweisen vorstellen und mit ande-
ren vergleichen, um sie entsprechend zu bewerten und zu
verbessern. Dabei berichten die Teilnehmer sowohl tber
Erfolge als auch Misserfolge. Auf diese Weise bilden sich
allméhlich “hauseigene” Methoden fur die Einbeziehung
der lokalen Bevdlkerung und die Ausarbeitung von Ent-
wicklungsprogrammen heraus.

3. BEWERTUNG

Jedes Ausbildungsmodul ist Gegenstand einer sofortigen
Bewertung, die in einem Fragebogen festgehalten wird,
den die Teilnehmer am Ende der Sitzung ausfillen. Ansch-
lieBend werden entweder zu Semester- oder Jahresende
alle um eine “rickblickende Bewertung” gebeten. Diese
Bewertungen werden individuell oder von den Teams vor-
genommen und sollen festhalten, inwieweit jedes Ausbil-
dungsmodul zur Verbesserungen der taglichen Arbeit bei-
getragen hat.

Die lokalen Akteure wiederum werden gebeten, in einem
gegen Veranstaltungsende verteilten Fragebogen den Ver-
lauf und die Inhalte der Ausbildung, an der sie teilge-
nommen haben, zu bewerten.
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EIN STUDIENG ANG DER LANDLICHEN ENTWICKLUNG
EIN AUSBILDUNGSANGEBOT DER UNIVERSITAT GALWAY (IRLAND)

Seit einigen Jahren bietet die Universitat Galway, die

im stark landlich geprégten Westen Irlands liegt,
einen Studiengang fiir “landliche Entwicklung” an, der
fur Berater/innen in lokalen Gebietskdrperschaften,
lok ale Verantw ortungstréger/innen sowie fir Entwick-
lungsberater/innen bestimmt ist. Studienplatzbe wer-
ber/innen mussen eine mindestens dreijahrige Erfah -
rung in einem Bereich, der mit der l&ndlichen
Entwicklung verbunden ist, nachweisen.

Die Kurse finden in der gesamten Vorlesungszeit (d. h. 30
Wochen im Jahr) von Freitagnachmittag (14 h) bis Sams-
tagmittag (13 Uhr) statt. Darlber hinaus wird von den
Studierenden erwartet, dass sie im Durchschnitt 20 Stun-
den selbsténdig fur das Studium aufwenden. Der Diplom-
studiengang dauert ein Jahr und der Magisterstudiengang
zwei Jahre.

1. AUSGANGSLA GE UND ZIELE

Im Magisterstudiengang werden allgemeine und spezifi-
sche Sachverhalte der lokalen Entwicklung vermittelt. Ziel
ist es, die Koordinierung von und die Beteiligung an “Bot-
tom-up”-Initiativen zu erleichtern und gleichzeitig die
Studierenden mit den Instrumenten der “Top-down”-Poli-
tiken vertraut zu machen. Auf diese Weise sollen die Vor-
aussetzungen geschaffen werden, um “Top-down”- und
“Bottom-up”-Ansétze der landlichen Entwicklung mitein-
ander zu verbinden und so zur Aufwertung des wirt-
schaftlichen, sozialen und kulturellen Umfelds der land-
lichen Gemeinschaften beitragen zu kdnnen.

2. METHODEN UND INHAL TE

Das erste Jahr ist im Wesentlichen dem Studium der
Theorie und Praxis der landlichen Entwicklung sowie ver-
schiedenen Techniken, die fur Akteure der lokalen Ent-
wicklung von Nutzen sein kénnen (Erarbeitung von Umfra-
gen, Analyse von Entscheidungsprozessen, Abfassung von
Berichten, Zusammenstellung von Antragsunterlagen
usw.) gewidmet.

Das zweite Jahr umfasst die folgenden Module:
> Betriebswirtschaft und Betriebsentwicklung
> offentliche Verwaltung und Entwicklung

> Raumordnung und lokale Entwicklung

> rechtliche Aspekte der lokalen Entwicklung

> lokale Entwicklung

> Genossenschaften und landliche Entwicklung
> Sozialdienste in der l&ndlichen Entwicklung

> landliche Ressourcen und Entwicklung.

AuRerdem missen die Studenten/innen eine Abschluss-
arbeit Uber einen Aspekt ihrer Entwicklungsarbeit anfer-
tigen und dariiber hinaus wéahrend des ganzen Studiums
einen engen Kontakt zu einer Gruppe oder einem Verein
aus dem Bereich der lokalen Entwicklung pflegen.

3. ERGEBNISSE

Es konnte eine enge Zusammenarbeit mit den irischen
LEADER-Gruppen, die diesen Studiengang und &hnliche
Aushildungsgéange an der Universitat Galway unterstiitzen
und von diesen profitieren, aufgebaut werden. So hat die
LEADER-Gruppe Offaly in ihren Rdumen ein Dokumentati-
ons- und Informationszentrum fir Studierende dieser Stu-
diengéange eingerichtet. Dariiber hinaus hat sie lokale Ver-
antwortungstrager aufgefordert, sich als Teilzeit-Tutoren
zur Verfugung zu stellen oder auf andere Weise zu der Aus-
bildung beizutragen. Dies kommt den Studierenden, die ihr
Praktikum in diesem Gebiet absolvieren, besonders zugute.
Im Gegenzug steuern sie Beitrége zu dem Informationshlatt
der LEADER-Gruppe bei. Die LEADER-Gruppe hat auBerdem
die Teilnahme einer gewissen Anzahl von Akteuren der loka-
len Entwicklung an Kursen tber landliche und/oder lokale
Entwicklung in Galway finanziert, um in ihrem Gebiet das
allgemeine Qualifikationsniveau anzuheben.
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FORTBILDUNG IM DIENSTE NEUER LOKALER ERZEUGNISSE
OBST- UND BEERENWEINE IM LEADER-G EBIET NORTH-EAST SAVO (FINNLAND)

Im Jahre 1993 hat die im Herzen Finnlands gelegene
Fachhochschule fir Landwirtschaft und Gartenbauv  on
Muur evesi ein Fortbildungsprogramm fiir kleine Obst-
und Beeren weinerzeuger eingerichtet, um die Ein -
fuhrung einer fir Finnland vollig neuen wirtschaftli -
chen Aktivitat zu ermdéglichen. Die Initiatoren des Pro-
gramms griffen einer erwarteten Gesetzesénderung
vor, derzufolge erstmals die Erzeugung von Wein auf
Bauernhofen erlaubt ist.

1. AUSGANGSLA GE UND ZIELE

Das Projekt wurde durch eine Reihe von Faktoren begiin-

stigt:

> Finnlands geografische Lage und seine langen Som-
mertage bieten ideale Voraussetzungen fir die Erzeu-
gung von qualitativ hochwertigen Friichten und Beeren.

> Finnland hatte zu Anfang der neunziger Jahre mehrere
Programme fiir regionale und lokale Entwicklung gestar-
tet, um die Grindung neuer Unternehmen zu férdern,
die bestimmte einheimische Ressourcen zu nutzen.

> Die Fachhochschule von Muurevesi bietet schon seit
langem Kurse (ber die lokale Weinerzeugung auf Fami-
lienbetrieben an, so dass das Potential einer kommer-
ziellen Produktion auf dem eigenen Betrieb gut einge-
schétzt werden konnte.

> Der Leiter der Fachhochschule hatte sich auf Reisen
durch Westeuropa mit verschiedenen Weinherstellungs-
techniken vertraut gemacht und war davon (berzeugt,
dass eine derartige Produktlinie auf finnischen Bauern-
hofen entwickelt werden konnte.

> Die Fachhochschule verfligte tiber ausreichende Erfah-
rungen in diesem Bereich sowie (ber internationale
Kontakte, um ergénzende Fachkenntnisse in die Kurse
einzubringen.

2. METHODEN UND INHAL TE

Die Fortbildung besteht aus theoretischen Kursen und
praktischer Arbeit an der Fachhochschule und aus Projek-
ten auf den Betrieben der Teilnehmer. Des weiteren sind
im Studienprogramm Praktika im Ausland sowie der Besuch
verschiedener Handelsmessen in Europa vorgesehen.

Die Grundaushildung dauert ein Jahr und umfasst 700
Stunden. Fir den Unterricht an der Fachhochschule, Prak-
tika auf anderen Hofen, Messebeteiligungen usw. sind ins-
gesamt 40 Tage eingeplant. Auf3erdem bietet die Fach-
hochschule eine Zusatzausbildung in Form von
Wochenendveranstaltungen sowie einen Beratungsdienst
fur die Weinerzeuger und ihre Partnerbetriebe an. Damit
die Teilnehmer voll berufstétig bleiben kdnnen, findet die
Fortbildung auBerhalb der Erntezeit statt.

Die Teilnehmer missen nur eine geringfiigige Einschreib-
gebihr bezahlen, dafir aber fur ihre Wohn- und Reiseko-
sten selbst aufkommen. Der grof3te Teil der Finanzierung
wird von der Provinz Kuopio und dem finnischen Bil-
dungsministerium Gbernommen.

Der Fortbildungsgang vermittelt allgemeine Kenntnisse tiber
die Produktion von Obst- und Beerenweinen auf dem Bau-
ernhof und hat zur Entwicklung eines florierenden Handels
mit diesen Produkten beigetragen. An der ersten Fortbildung
nahmen sowohl Landwirte, die schon zuvor Obst und Bee-
ren angebaut haben, als auch absolute “Neulinge” teil.

3. ERGEBNISSE

Direkte Ergebnisse

Anfang 1998 waren 33 Obst- und Beerenweinerzeuger im
Besitz einer Lizenz flr die Herstellung und den Vertrieb
von Weinen. Insgesamt 38 Personen, die auf diesen Hifen
beschéftigt sind, haben eine entsprechende Ausbildung an
der Fachhochschule von Muurevesi absolviert. In der Fach-
hochschule selbst sind sieben Personen mit der Ausbil-
dung im Bereich der Obst- und Beerenweinerzeugung
befasst (Lehre und Begleitung). Drei weitere Personen
sind in dem nahegelegenen Forschungs- und Entwick-
lungszentrum tatig (siehe unten).

Indirekte Ergebnisse

> Die Fortbildung an der Fachhochschule hat andere Bil -
dungsinitiativen hervorgebracht. 1997 wurde in Muure-
vesi eine Berufsausbildung fiir Weinbauern gestartet.
Auf Bitten der Beerenweinerzeuger und anderer Akteure
dieses Sektors wurde ein spezifisches Fortbildungsan-
gebot eingerichtet. Mit drei Berufsfachschulen im Nor-
den Finnlands (in llomantsi, Kuusamo und in West-
Lappland) wurden Verbindungen aufgenommen, um dort
bestimmte Praktika durchfiihren zu kdnnen.

> Im Jahre 1995 wurde in der Fachhochschule das “Fin -
nische Forschungs- und Informationszentrum fiir Obst -
weine” gegrundet, in dem heute drei Mitarbeiter in
einem Labor, das speziell fir das Zentrum eingerichtet
wurde, arbeiten. Zu ihren derzeitigen Arbeitsschwer-
punkten gehdren Forschungsarbeiten Uber besondere
Beerensorten sowie ein Projekt zur Entwicklung eines
alkoholarmen Getranks.

> AuRRerdem hat sich nach und nach ein Netzwerk finni -
scher und auslandischer Experten gebildet, dem Ausbil-
dungsinstitutionen, Winzergenossenschaften, Geréte-
und Maschinenimporteure und andere interessierte
Akteure angehoren.

> Darliber hinaus tragt die Weinerzeugung auch zur For-
derung des landlichen Tourismus im finnischen Gebiet
Savo bei.



Neue Projekte

> Es besteht die Absicht, im Rahmen transnationaler Part-
nerschaften bestimmte Ausbildungsmodule in andere
europdische Lander zu “exportieren”: z. B. Fortbildung
von Mitarbeitern im Hotel- und Gaststattengewerbe flr
den Bereich Obst- und Beerenweine und Ausbildung von
Beratern flr Existenzgriindungen.

> Im Bereich der Forschung und Produktentwicklung wer-
den ergénzende Arbeiten iber den Fermentierungspro-
zess und die Eignung bestimmter Beerensorten fir die
Weinherstellung ins Auge gefasst. Des weiteren wird
erwogen, Ausristungen an Unternehmen zu vermieten,
damit sie ihre Produkte selbstandig entwickeln kdnnen.

> Es sollen grenzubergreifende Kooperationsprojekte mit
anderen europdischen Fachhochschulen sowie mit aus-
l&ndischen Herstellern von Obst- und Beerenweinen
aufgebaut werden.

4. SCHLUSSFOLGERUNG

> Die Fortbildung hat eine entscheidende Rolle fiir die
Entwicklung eines neuen Wirtschaftszweiges gespielt,
der eine bis dahin wenig genutzte lokale Ressource ver-
wertet. Dariiber hinaus sind aus dieser Initiative andere
gewinntrachtige Projekte und Aktivitdten hervorgegan-
gen. Die Zusammenarbeit zwischen der Fachhochschule,
den ortlichen Behorden, den Landwirten und anderen
Unternehmen sowie die schnelle Erkenntnis, dass ein-
schlagiges Know-how aus dem Ausland erforderlich ist,
sind zentralen Faktoren fiir den bisherigen Erfolg.

> Die oben beschriebene Ausbildung begann, bevor
LEADERII in diesem Gebiet eingefiihrt wurde. Heute
stellt LEADERII, insbesondere im Tourismusbereich,
zusétzliche Fordermittel fur die neuen Weinerzeuger zur
Verfligung.
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BILDUNG - ENTWICKLUNG
ADEFP AT (M1D1-PYRENEES, FRANKREICH )

2. METHODEN UND INHAL TE

Nach Auffassung der Association de Développement par
la Formation des Pays de I'’Aveyron et du Tarn (Ver ein fur
die Entwicklung der landlichen Gebiete im Ave  yron und
im Tarn) besteht das Ziel der ‘Bildung-Entwicklung’
darin, der landlichen Be volk erung Kompetenzen, Instru-
mente und Arbeitsmethoden zu vermitteln, die es ihr
ermdglichen, ihre eigenen Projekte zu k  onzipier en und
durchzufithr en und somit Akteure zu w erden, die in
ihrem Gebiet V erantw ortung tibernehmen kénnen.”

1. AUSGANGSLA GE UND ZIELE

Die franzdsischen Vereine fur ‘Bildung-Entwicklung’ ver-

danken ihre Entstehung zwei grundlegenden Erkenntnissen:

> Mit Hilfe der klassischen technischen Hilfe und Ausbil-
dung ist es nicht gelungen, Fragen der Beschafti-
gungsforderung und der Schaffung wirtschaftlicher Akti-
vitaten in benachteiligten landlichen Gebieten in den
Griff zu bekommen, weil die eingesetzten Verfahren den
Problemen oft nicht gerecht wurden.

> Die in den siebziger Jahren im Zuge der Griindung von
Entwicklungsvereinen ausgeldste lokale Dynamik wurde
durch wahre Hindernislaufe tber technische und biiro-
kratische Barrieren, die vor allem auf sektoral abge-
grenzte “Top-Down”-Verfahren zurlickzufilhren waren,
erheblich verlangsamt.

Diese Erkenntnisse veranlassten die “Aktivisten” der loka-
len Entwicklung, die in der Zwischenzeit zum Teil verant-
wortliche Stellen ibernommen hatten, ein partnerschaft-
liches System zu entwickeln, dass der tatsdchlichen
Bedarfslage entsprach und fur das ein sehr breiter Bil-
dungsbegriffs zugrunde gelegt wurde. Dabei ging es nicht
allein um die Vermittlung von Qualifikationen, die fur die
Durchfiihrung von Projekten nétig waren, sondern auch
um die Ermittlung und Mobilisierung potentieller Pro-
jekttrager, eine Unterstiitzung fur die technische und
wirtschaftliche Anerkennung der Projekte sowie die
Begleitung und Belebung der konkreten Projektarbeit.

Die ADEFPAT ist 1992 im Rahmen von Innovations-
programmen zur Unterstiitzung der lokalen Entwicklung
entstanden, die damals besonders vom Europdischen
Sozialfonds gefordert wurden.

Klare Spielregeln

Um die gewiinschte Flexibilitat und eine erfolgreiche

Durchfuhrung zu gewahrleisten, ist eine strenge Einhal-

tung bestimmter Regeln unabdingbar. Bevor sich die

ADEFPAT zur Planung eines unterstiitzenden Bildungspro-

gramms bereit erklart, missen bestimmte Kriterien

erfullt sein.

> Das Projekt muss der ADEFPAT von einer Entwicklungs-
agentur, einer Gemeinde oder einer vergleichbaren Ein-
richtung empfohlen worden und Bestandteil einer all-
gemeineren Strategie zur lokalen Entwicklung sein. Die
Projekttrager kdnnen sich nicht direkt an die ADEFPAT
wenden, um eine begleitende Bildungsmalinahme zu
beantragen.

> Die Entwicklungsagentur muss bereit sein, eine “Pro-
jektgruppe” einzurichten und zu leiten, um das Projekt
dauerhaft und umfassend (und nicht nur mittels einer
spezialisierten Mainahme) zu unterstitzen.

> Der Projekttrager muss hochmotiviert sein und akzep-
tieren, was im Rahmen des Ansatzes der “Bildung-Ent-
wicklung” von ihm verlangt wird.

> Die Lehrgangsteilnehmer miissen namentlich genannt
sein und sich ausdriicklich mit den “Spielregeln” ein-
verstanden erkléren.

Eine sorgfaltige Bedarfsanalyse

Heute arbeitet die ADEFPAT in vier Départements im Siid-
westen Frankreichs und hélt Kontakt zu ungeféhr vierzig
Vereinen fur die lokale Entwicklung. Diese ermitteln Pro-
jekttrager, die mehr Selbstvertrauen brauchen oder ihre
Arbeitsmethoden verbessern miissen, um mit ihrem Pro-
jekt voranzukommen. Auf dieser Stufe formulieren die Pro-
jekttrager eher ihre Schwierigkeiten als ihren konkreten
“Bildungsbedarf™.

Der Entwicklungsverein registriert diesen impliziten
Bedarf und nimmt Kontakt mit einem Ausbildungsberater
der ADEFPAT auf, der daraufhin einen Gesprachstermin mit
dem Projekttréger (eine Einzelperson oder eine Gruppe)
vereinbart, um genau zu erfahren, wo das Problem liegt
und was getan werden muss, um dem Projekt auf die Beine
zu helfen. Gegebenenfalls wird der Berater eine “projekt-
begleitende Bildungsmalinahme” vorschlagen, deren
Vorbereitung an sich schon eine Weiterbildung fir den
Projekttrager darstellt.



Der spezifische Ansatz der “Bildung-Entwicklung” besteht
also darin, dass sie nicht von einem “Bildungsbedarf” aus-
geht, der zu einer klassischen Ausbildung fiihrt, sondern
dass die vom Projekttrager aufgezeigten Probleme (finan-
zielle Probleme, mangelnde Glaubwiirdigkeit des Projekts
oder Probleme aufgrund von Zeitmangel oder ungeeigne-
ten Arbeitsmethoden) den Ausgangspunkt bilden. Erst
nach mehreren Gesprachen werden diese Probleme in
einen Kompetenzbedarf Ubersetzt, der durch den Erfah-
rungsaustausch mit Dritten gedeckt werden kann.

Eine Interventionsmethode ,
die Verantwortung ubertragt

Die nachsten Arbeitsschritte sehen - mit entsprechenden

Abweichungen je nach lokalem Kontext - wie folgt aus:

> Der Entwicklungsverein bittet die ADEFPAT, ein Bil-
dungsprogramm fiir ein Unternehmen oder ein speziel-
les Projekt zu entwickeln, fir das er sich interessiert.
Ein Bildungsberater der ADEFPAT analysiert die Situa-
tion, um sich zu vergewissern, dass die Antwort auf das
Problem bedarfs- und nicht angebotsorientiert ausge-
richtet ist.

> Fallt das Urteil positiv aus, richtet der Entwicklungsbe-
rater gemeinsam mit der ADEFPAT eine “Projektgruppe”
ein, deren Mitglieder dem Projekttrager konkrete Hilfe-
stellung bieten kénnen.

> Der Bildungsberater der ADEFPAT nimmt im Einverneh-
men mit dem Projekttrager Kontakt zu einem geeigne-
ten Ausbilder auf, der sowohl ein Mitarbeiter einer spe-
zialisierten Einrichtung als auch ein privater Consultant
sein kann. Er muss das jeweilige Sachgebiet gut kennen
und auch didaktisch kompetent sein. Zusammen ent-
werfen sie einen Bildungsplan, wobei Fragen der
Methode, der Inhalte, der Lehr- und Lernverfahren, der
zeitlichen Planung und der Bewertung besonders wich-
tig sind. Um die vertraglichen Aspekte der Vereinbarung
kimmert sich der Bildungsberater.

> Die “Projektgruppe” tritt zusammen, um den Bildungs-
vorschlag zu priifen und zu entscheiden, ob er mit ande-
ren angebotenen Formen der Unterstutzung vereinbar ist.
> Daraufhin wird die MaBnahme “vor Ort” durchgefiihrt,

d. h. der Ausbilder reist zum Ausbildungsort. Die theo-

retischen Veranstaltungen und die praktischen Ubungen

werden so organisiert, dass der Projekttrager und sein

Team die erworbenen theoretischen Kenntnisse Schritt

fur Schritt in ihrer Arbeit umsetzen kdénnen. Im Allge-

meinen dauert die Bildungsmal3nahme je nach den Ver-
pflichtungen und Bedirfnissen des Projekttrégers ein
bis zwei Jahre. Die Projektgruppe informiert sich regel-
maRig Uber die erzielten Fortschritte und kann, falls
erforderlich, auch eine Richtungsénderung des Bil-
dungsprogramms vorschlagen.

> SchlieBlich wird auf Grundlage der zuvor von der Pro-
jektgruppe festgelegten Ziele eine Bewertung vorge-
nommen, die in der Regel aus drei Teilen besteht:

- Lernerfolg: Dieser Teil bezieht sich auf das erreichte
Qualifikationsniveau und die zu beobachtenden Ver-
haltensanderungen.

- Wirtschaftliche Aspekte: Dieser Teil betrifft die Aus-
wirkungen auf den Umsatz des Unternehmens, die
Arbeitsplatze usw.

- Entwicklungsaspekte: Hier werden die Auswirkungen
auf die lokale “Dynamik” erfasst.

Das Bewertungsverfahren ist sehr empirisch. Es besteht
aus einer einfachen Gegentiberstellung der Situation “vor”
und “nach” der Ausbildung. Sie wird unter Beteiligung des
Ausbilders/der Ausbilder sowie der Lehrgangsteilnehmer
durchgefiihrt.



E6

GEBIETSBEZOGENE WEITERBILDUNGSPLANUNG

FUR EINEN SPEZIFISCHEN W IRTSCHAFTSZWEIG

ERARBEITUNG EINES MEHRJAHRIGEN WEITERBILDUNGSPLANS IM TOURISMUSBEREICH
(HAUTE-SAONE, FRANCHE -COMTE, FRANKREICH )

Diese vom Département Haute-Sadne initiierte Aktion
hatte zum Ziel, die verschiedenen Akteure aus dem
Tourismusbereich dieser Region im Nordosten Frank -
reichs durch gezielte Weiterbildungen zu “pr  ofessio -
nalisieren”.

1. AUSGANGSLA GE UND ZIELE

Nach Auffassung des Département war das vorhandene

Weiterbildungsangebot nicht ausreichend auf die Bed(irf-

nisse der in der Tourismusbranche erwerbstétigen Fach-

krafte zugeschnitten. Folgende Besonderheiten dieses

Bereichs waren nicht ausreichend beriicksichtigt:

> Sehr unterschiedliche berufliche Gegebenheiten der Lei-
stungsanbieter in der Touristikbranche;

> Vielfalt und breite Streuung der im Tourismus tatigen
berufsstandischen und gebietshezogenen Organisationen;

> Kleinunternehmen, die sich dem handwerklichen Ideal der
“Weiterbildung am Arbeitsplatz und in der Praxis” ver-
pflichtet flhlten, sind nur sehr schwer zu mobilisieren;

> vielféltige und sehr komplexe Finanzierungsformen fur
die berufliche Bildung.

2. METHODEN UND INHAL TE

Um die Aktion nach partizipativen Prinzipien durchfiihren

zu kénnen, wurden drei Gremien fir die Produktion, Kon-

zertierung und Anerkennung geschaffen:

> Arbeitsgruppen , in denen vor allem touristische Lei-
stungsanbieter vertreten sind, haben die Zusammen-
stellung der Materialien ibernommen, die zur Ausar-
beitung eines einschlagigen Weiterbildungsplans
erforderlich waren (Entwicklungsstrategie, Auflistung
der Weiterbildungsbedurfnisse usw.).

> Ein technischer Ausschuss , dem Experten und Berater
fur die Entwicklung von Wirtschaftsschwerpunkten und
touristischen Fachbereichen angehdren, haben die
Arbeitsgruppen geleitet und nehmen an der Ausarbei-
tung des mehrjahrigen Weiterbildungsplans teil.

> Ein Lenkungsausschuss mit Entscheidungstragern und
Vertretern der geldgebenden Seite Uberwacht die
gesamte Aktion.

Die Aktion wurde in mehreren Phasen durchgefiihrt.

Analyse, Definition der Ziele
und Einzelmafinahmen des Weiterbildungsplans

Analyse

Die Phase umfasste folgende Schritte:

> Zusammenstellung und Analyse von Daten Uber die
“Kundschaft”, das touristische Angebot (Unterbringung,
Bewirtung, Ausrlistungen, Aktivitaten) sowie tber Ver-
trieb und Werbung. Die Arbeiten wurden in Anlehnung
an die drei Kategorien der touristischen Entwicklung im
Département Haute-Sadne untergliedert: Sektor, touri-
stisches Thema, Gebiet;

> Festlegung detaillierter Entwicklungsziele und Ermitt-
lung der Starken und Schwéchen der unterschiedlichen
Entwicklungsstrategien.

Festlegung der Ziele des Weiterbildungsplans

Die Arbeitsgruppen und der technische Ausschuss haben
sich darum bemiht, aufgrund der Analyseergebnisse die
wichtigsten Bereiche der Weiterbildung zu ermitteln und
entsprechend die Ziele des Weiterbildungsplans festzule-
gen. Dabei wurde der Ansatz zugrunde gelegt, dass eine
entwicklungsbegleitende Weiterbildung durch die gezielte
Vermittlung spezifischer Kompetenzen Starken konsoli-
dieren und Schwéchen abbauen kann.

Festlegung der einzelnen Weiterbildungsmaflinahmen

Diese Phase bestand in der Auflistung der verschiedenen

WeiterbildungsmalRnahmen. Fir jede MaBnahme wurde ein

“Lastenheft” erstellt, das insbesondere folgende Punkte

beriicksichtigt:

> Umfeld und erwartete Ergebnisse

> Weiterbildungsziele

> Richtlinien fur die Weiterbildungsinhalte

> Zielgruppe

> Durchfiihrungsmodalitaten (Dauer, Tempo, Ort, didakti-
sche Methode usw.).

An dieser ersten Phase der Analyse und Zielbestimmung
fur den Weiterbildungsplan haben 123 Personen aktiv teil-
genommen, darunter 73 touristische Leistungsanbieter
aus dem ganzen Département.



Programmplanung und Aufstellung
des vorlaufigen Budgets

In Anbetracht der Analyseergebnisse flr den Weiterbil-
dungsbedarf, der Anforderungen an die Zielgruppe sowie
der fest zugesagten und erwarteten Geldmittel wurde ein
Weiterbildungsprogramm mit j&hrlich drei Kursen geplant.

Ausschreibungsverfahr en flr A usbildungseinrichtungen

Diese Phase verlief wie folgt:

> Suche nach potentiellen Anbietern

> Versand der Aufgabenbeschreibung (cahier des charges)

> Analyse der Vorschlage und Vorauswahl

> Gesprache mit den in Frage kommenden Ausbildungs-
einrichtungen

> Auswabhl einer Ausbildungseinrichtung

> Ausarbeitung eines endgltigen Programms in Zusam-
menarbeit mit dem ausgewéhlten Anbieter

> Festlegung des Zeitplans fur die Weiterbildungen und
Vertragsabschluss.

Der Aktionsplan

Ziel 1: Konsolidierung der vorhandenen Angebote (kurz -

fristige Ergebnisse) durch individuelle und kollektive Ver-

besserungen:

> Weiterbildung des saisonalen Empfangs- und Informa-
tionspersonals

> Weiterqualifizierung der Gewerbetreibenden (Hoteliers,
Restaurateure, Einzelhandler usw.) in ihrem Grundberuf

> Vermittlung von Kenntnissen Uber die lokalen Aktivita-
ten (fiir alle touristischen Leistungsanbieter).

Ziel 2: Begleitung und Unterstutzung des Wandels (mit -
telfristige Ergebnisse):

> Forderung der Herausbildung individueller und gemein-
schaftlicher Projekte (“Bildung-Entwicklung™);

> Begleitung und Entwicklung individueller und gemein-
schaftlicher Projekte im Rahmen von MalRnahmen nach
dem Ansatz “formation-action” (in und aus der Praxis
lernen) fr:
- Anbieter des Produkts “Wanderungen”;
- Anbieter anderer Produktkategorien.

> Professionalisierung weiterer Akteure des Tourismusbe-
reichs: Politiker, Blrochefs der Birgermeisteramter,
kommunale Bedienstete, lokale Reisefuhrer, Betriebs-
leiter von “Gites de France” (landliche Ferienwohnun-
gen fiir Selbstversorger) und Ferienwohnungen, Hote-
liers (in Hotels mit mehr als 25 Zimmern).

> Forderung fir die Niederlassung von touristischen Lei-
stungsanbietern mittels Griindung einer speziellen Ein-
richtung fur die Beratung, Ausbildung und Begleitung
von Projekttrégern.

Ziel 3: Vorbereitung auf die Zukunft (langfristige Ergeb -

nisse) durch Einflussnahme auf das Verhalten der derzei-

tigen und kiinftigen Akteure des Tourismussektors:

> Interne Kommunikation (j&hrlich ein Seminar auf Dépar-
tement-Ebene, medienwirksame Darstellung der durch-
gefiihrten BildungsmaBnahmen, Rundbriefe usw.)

> QOrganisation von Studienreisen fur Politiker, Fachleute
und Leistungsanbieter

> Bildungs- und InformationsmalRnahmen in den Schulen
(von der Grundschule bis zur Sekundarstufe 11): Studi-
enausflliige, Unterrichtseinheit “Kultur des Tourismus”.

3. ERGEBNISSE UND WICHTIGE LEHREN

> Insgesamt haben 507 Personen am Programm teilge-
nommen, wobei im Laufe der drei Jahre jedes Jahr die

Zahl der Teilnehmer gestiegen war.

> Die Mehrheit der Teilnehmer waren Frauen (63%), die
hauptséchlich aus den Altersklassen der 25- bis
40jéhrigen und der tber 60jahrigen stammten.

> 51% der Teilnehmer waren berufstétig (hauptséchlich

im Angestelltenverhéltnis als mittlere und hohere

Flhrungskrafte, Angestellte, Arbeiter); 34% waren nicht

berufstatig.

> Allgemein gesehen haben die Lehrgange folgendes
erzielt:

- Sie haben eine neue Dynamik zwischen verschiedenen
Akteuren desselben Bereichs oder desselben Produkts
sowie zwischen Akteuren desselben Gebiets oder ver-
schiedener Gebiete ausgeldst.

- Sie haben eine Vernetzung und den Erfahrungsaus-
tausch zwischen Leistungsanbietern gefordert.

- Sie haben zur Entwicklung von Partnerschaftsverein-
barungen beigetragen.

- Sie haben geholfen, die Grenzen der einzelnen Pro-
jekten zu erkennen, sie entsprechend anzupassen
oder zu verandern.

- Sie haben geholfen, Lésungen fir praktische Pro-
bleme zu finden.

- Sie haben es ermdglicht, die Qualitat zu Gberprifen
und zu verbessern (Empfang, Produkte, angebotene
Leistungen).

- Sie haben die Entstehung und Durchfiihrung kollek-
tiver und individueller Projekte geférdert.

- Sie haben zur Diagnose der touristischen Ressourcen
bestimmter Gebiete beigetragen.

- Sie haben die Entwicklung einer touristischen Kultur
gefordert.

- Sie haben den Ubergang von einer “Produktionslogik”
zu einer “Vermarktungslogik” erleichtert und wirt-
schaftliches und kaufménnisches Denken unter-
stitzt.
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FERNSTUDIUM

FERNUNTERRICHT

IM DIENST DER INTEGRIERTEN LANDLICHEN ENTWICKLUNG

(LEADER-G EBIET WESTERN ISLES, SCHOTTLAND , VEREINIGTES KONIGREICH )

[EEN

2.

1993 wurde mit Hilfe von LEADERI auf den im &uRBer
sten Nordwesten Schottlands gelegenen Hebriden ein
Ausbildungsprogramm fiir landliche Entwicklung auf
gebaut. Das Programm verfolgt einen integrierten
interdisziplindren Ansatz und besteht aus einer Reihe
von flexiblen K ursbausteinen, die theoretische Inhalte
mit der Kenntnis der Gegebenheiten “vor Ort” verbin
den. Angesichts seines grof3en Erfolgs bietet die Uni -
versitat der Highlands & Islands dieses Programm
heute auch in vielen anderen landlichen Gebieten
Schottlands an und setzt hierfur vor allem die neuen
Informations- und Kommunikationstechnologien ein.

. AUSGANGSLA GE UND ZIELE

1993 setzten sich verschiedene soziotkonomische Schlis-
selakteure der Hebriden (unter ihnen der Leiter des Lews
Castle College, die Entwicklungsagentur fir die Galische
Sprache und der Verband der schottischen Kleinbauern,
die Scottish Crofters Union) zusammen, um (ber ein
gemeinsames Vorhaben zu beraten. Entwickelt werden
sollte ein Ausbildungsgang fir die landliche Entwicklung,
der endlich mit der rein sektoralen und viel zu engen
Sichtweise des traditionellen Konzepts der l&ndlichen Ent-
wicklung brechen sollte. Ziel des neuen Ausbildungsgangs
ist es, den Auszubildenden eine mdglichst breite und
umfassende Sicht der landlichen Entwicklung zu vermit-
teln, die u. a. auch die angeblichen Widerspriiche zwi-
schen wirtschaftlichem Handeln, Umweltschutz und loka-
ler Entwicklung 16sen helfen sollte.

METHODEN UND INHAL TE

Mit Unterstiitzung von LEADERI wurde der Studiengang
“Unternehmerisches Denken in der landlichen Entwick-
lung” entwickelt, der drei neue Ausbildungsmodule mit
neun bereits vorhandenen Kursbausteinen kombiniert und
Elemente aus der Betriebswirtschaft sowie der wirt-
schaftlichen, sozialen und kulturellen Entwicklung mit
Elementen des Umweltmanagements verknilpft und nach
einem Jahr mit dem Erwerb des “Higher National Certifi-
cate” abgeschlossen werden kann.

Noch im selben Jahr absolvierte eine erste Studenten-
gruppe den ersten Durchlauf des Programms im Lews
Castle College, das wegen seiner geografischen Abgele-
genheit ideale Bedingungen bot, um “theoretischen”
Unterricht mit der praktischen Beobachtung von “echten”
Projekten zu verbinden. Dieser erste Durchlauf war ein
wirklicher Erfolg.

Mit Hilfe eines unabhéngigen Beraters und mit der finan-
ziellen Unterstiitzung der “Highlands & Islands Enter-
prise”, der Entwicklungsagentur fiir das schottische Hoch-
land und die Inseln Schottlands, fiihrte das Lews Castle
College auRBerdem eine Machbarkeitsstudie durch, um die
lokale Nachfrage nach einer Ausbildung diesen Typs zu
ermitteln. Das Verfahren erforderte zahlreiche Gesprache
mit Bildungseinrichtungen, Vereinen, Unternehmern und
anderen mit Entwicklungsfragen befassten Organisatio-
nen. Dabei zeigten die potentiellen Arbeitgeber (im
Bereich der landlichen Entwicklung tétige Einrichtungen)
grolRes Interesse an einer derartigen Ausbildung, da es ein
entsprechendes Angebot (mit einer variablen Ausbil-
dungsdauer von ein, zwei oder drei Jahren) bislang nur fiir
Interessenten gab, die bereits ein abgeschlossenes Hoch-
schulstudium nachweisen konnten. Die Arbeitgeber aber
bevorzugen eine groRere Vielfalt von Absolventen mit
unterschiedlichen Qualifikationsniveaus. Daher wurde das
einjahrige Programm weitergefihrt und um eine zwei-
jahrige Ausbildung ergénzt, die zu einem “Higher Natio-
nal Diploma” fiihrt. SchlieBlich wurde ein dreijahriger Stu-
diengang entwickelt, der mit dem Erwerb eines
Universitatsabschlusses beendet wird.

Des weiteren befasste sich die Studie mit den Rentabi-
litdts- und Zugangsvoraussetzungen, die ein solches Ange-
bot in einer diinn besiedelten Region (auf manchen Inseln
nur 9 Einw./km?) mit schlechten Verkehrsverbindungen
erfullen muss. Die Idee einer elektronischen Vernetzung
lag nahe, denn auf diese Weise konnten die Lehrveran-
staltungen auch in sehr abgelegenen Bildungseinrichtun-
gen sowie in den auf einigen Inseln bereits vorhandenen
Telekommunikationszentren abgehalten werden.

Mit der Entscheidung fur den Fernunterricht wird ver-
schiedenen Bedirfnissen der Studierenden Rechnung
getragen, denn viele kénnen aufgrund der allzu grof3en
Entfernungen oder aufgrund von Zeit- und Geldmangel
oder auch anderen Griinden nicht immer an den Studien-
ort reisen. Da das Programm modular und flexibel aufge-
baut ist, kann es sowohl als Vollzeit- als auch als Teil-
zeitstudium absolviert werden.

Die Ausbildungsinhalte sind sehr abwechslungsreich und
werden kontinuierlich verbessert und aktualisiert. Fur
Fernunterrichtszwecke stehen neben Unterrichtsmateria-
lien auf Papier auch folgende Medien zur Verfligung: tele-
fonische Beratung, E-mail, Websites (fiir den Baustein
“Unternehmerisches Denken in der landlichen Entwick-
lung”) und Videokonferenzen. Dank des Einsatzes dieser
Technologien war die Ausweitung des Angebots auf andere
landliche Regionen Schottlands mdglich.



Dieses Programm wird von der in ihrer Art einzigartigen
Universitat der Highlands & Islands (UHI) geleitet, die als
regionale Universitat das institutionelle Dach flr 13 “col-
leges” (*) und Forschungszentren bildet, die (ber das
gesamte Hochland und die Inseln Schottlands verstreut
sind. Das Lews Castle College ist ebenfalls Teil von UHI.

Die Erprobungsphase (endgultige Fertigstellung der Aus-
bildungsinhalte, Ausstattung der Fernunterrichtszentren
usw.) wird noch bis 2001 dauern. Im Studienjahr 1998/99
wurde das Programm von vier “Colleges” angeboten. Die
ein- bzw. zweijahrigen Programme wurden bereits von den
zusténdigen Aufsichtsbehorden gebilligt. Der dreijahrige
Studiengang wurde von der hierfiir zustandigen Univer-
sitat Aberdeen anerkannt. Die UHI wird jedoch die Ver-
leihung des entsprechenden Abschlusszeugnisses erst
nach der endglltigen Genehmigung ihres Hochschulsta-
tuts in eigener Verantwortung tGbernehmen kdnnen.

Die Kosten fir die Forschungsarbeiten und die Entwick-
lung der Curricula fur die drei neuen Studiengénge belie-
fen sich auf 6.000 ECU (ohne Honorare) und wurden von
LEADERI finanziert. Die Durchfihrungskosten des Pro-
gramms werden durch Studiengebihren in Héhe von ca.
100 ECU pro Modul und Studierenden (fiir Arbeitslose 15
ECU) finanziert.

3. ERGEBNISSE

Im Studienjahr 1997/98 waren 35 Vollzeitstudenten und
12 Fernstudenten in das Programm eingeschrieben. Die
meisten von ihnen waren Erwachsene (im Alter von 21 bis
50 Jahren und grof3tenteils Frauen), die bereits als Ange-
stellte oder ehrenamtliche Mitarbeiter einschlégige Erfah-
rungen in Entwicklungsagenturen oder -vereinen gesam-
melt hatten. 1998 waren auch Studierende aus anderen
europaischen Landern (Finnland, Irland, Osterreich) ein-
geschrieben.

Der bereichsubergreifende, interdisziplindre Charakter der
Studiengénge war eine ideale Basis, um eine Zusammenar-
beit zwischen Bildungseinrichtungen und Akteuren aus
Wirtschaft und Gesellschaft einzuleiten, die bei einem klas-
sischen sektoralen Ansatzes nicht méglich gewesen ware.
Dariiber hinaus hat das Programm viele neue und interes-
sante Ideen hervorgebracht und das Interesse der Medien,
der Unternehmer, der Entwicklungsagenturen und der Stu-
denten geweckt. Einige Institutionen und Unternehmen
treffen besondere Vorkehrungen, um ihren Beschéaftigten
die Teilnahme an den Praktika zu ermdglichen.

Im Laufe der Entwicklung dieses Ausbildungsprogramms
hat sich gezeigt, dass sein brancheniibergreifender und
interdisziplindrer Ansatz der Herausbildung positiver und
professioneller Einstellungen in der landlichen Entwick-
lung besonders forderlich ist. Mehrere Absolventen haben
bereits einen Arbeitsplatz in einer Entwicklungsagentur
gefunden.

Die flr das Programm eingesetzten Informationstechno-
logien ermdglichen eine nahezu individuelle Betreuung
der Studierenden. Die Studenten kénnen den Kursen von
ihrer Wohnung oder ihrem Arbeitsplatz aus folgen und
besondere Bediirfnisse kdnnen individuell behandelt wer-
den. Dariiber hinaus brauchen die Studierenden nicht
unbedingt an den Universitatsort zu fahren, um den Stu-
diengang zu belegen. Das grof3te Hindernis besteht zur
Zeit darin, dass es in manchen Dérfern noch kein Inter-
net oder keine technischen Méglichkeiten fiir Videokon-
ferenzschaltungen gibt.

Da diese Ausbildung mittlerweile von sechs Instituten
angeboten wird, die in abgelegenen landlichen Gegenden
liegen, konnte die Abwanderung der lokalen Bewohner in
stadtische Bildungszentren verringert werden. (Seit
Beginn der Aktion trifft dies auf etwa 40 Félle zu.)

(*) Den “Colleges™ des Vereinigten Konigreichs entsprechen in Deutschland

am ehesten die Fachhochschulen.
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BEWERTUNG DER BILDUNGSMASSNAHMEN
4 MUSTER FUR BEWERTUNGSFRAGEBOGEN

Im folgenden geben wir vier Fragebdgen wieder, die in der  Association de Développement
des Pyrénées par la Formation (ADEPFO) [ zur Bewertung der BildungsmaRnahmen verwendet
werden, die die ADEPFO organisiert und finanziert, um lokale Entwicklungsprogramme

in den Pyrenden zu begleiten. Jedes Jahr werden rund einhundert Bildungsveranstaltungen
unterschiedlicher Dauer (von drei Tagen bis zu mehreren Monaten) durchgefihrt,

die fur ganz unterschiedliche Zielgruppen bestimmt sind.

Association de développement des Pyrénées par la formation (ADEPFQ)
Toulouse 2000 — 2, Esplanade Compans-Caffarelli — B.P. 812 — 31080 Toulouse CEDEX 6

Tel.: 0561110311 — Fax: 0561110310

(1) Wenn es Abweichungen vom geplanten Programm gab, beschreiben Sie bitte das Programm, das tatsachlich durchgefiihrt wurde.






FRAGEBOGEN FUR BILDUNGSEINRICHTUNGEN

TITEL DES KURSES: o oo

Beginn des Kurses: .............. Ende des Kurses: ......... ...l

Name des KUISIBITerS: . . .

FUNKEION:

Bildungseinrichtung:: . . . .
ANSChITt:
Telefon: .. ... .. ... .. Telefax: .. ... .. ... ... . ... .

Teilnehmerzahl: ..
urspriinglich vorgesehen tatsachlich erschienen

VERLAUF DER VERANSTALTUNG UND REFERENTEN

L RefOrENt .
2 Rl .
B REfCrONt
A REfOrENt
D REICIONt .
B RETOrONt .
T REfereNt .
8 REfCrENt . .
O RefEIENt .
10 RefOrENt .

DAS ENTWICKLUNGSPROJEKT

Allgemeines Ziel des Entwicklungsprojekts

0 Uberlegungen zu den Problemen der lokalen Entwicklung
und/oder eines Wirtschaftszweigs

O Ausbildung von Entwicklungsberatern

O Ausbildung zur Eigeninitiative

O Sensibilisierung fur Entwicklungsfragen

Schaffung von Arbeitsplatzen

Griindung eines oder mehrerer Unternehmen
Schaffung von Nebenerwerbs- und/oder Teilzeitarbeit
Konsolidierung vorhandener Aktivitaten

Aufwertung und Veredelung lokaler Erzeugnisse

O oOoogao

Wird die MalRnahme lhrer Ansicht nach in der Lage sein, dieses Ziel zu erreichen?
O ganz O teilweise O gar nicht

Eventuell naher ausfunren: ..



DIE BILDUNGSMASSNAHME

Allgemeine Be wertung

Ist die AusbildungsmalRnahme lhrer Meinung nach so verlaufen, wie es urspriinglich beschlossen worden war
(d. h. in Ubereinstimmung mit dem Programm,

das in der von der ADEPFO gebilligten Projektbeschreibung aufgefiihrt ist)? O JA O NEIN
Welche Schwierigkeiten gab es?
O die Ziele waren nicht prazise genug O die Teilnehmer beméngelten die Auswahl der Referenten

O zu wenig Zeit/zu viel Zeit (nicht Zutreffendes bitte streichen) O Auswahl des Veranstaltungsorts/der Veranstaltungsorte
O Tempo / zeitlicher Abstand / Haufigkeit war nicht angemessen O Empfang am Veranstaltungsort/an den Veranstaltungsorten
O die Teilnehmer waren nicht richtig ausgewahlt

Aufteilung der Kurszeit (in %):

Theoretische Ausbildung: Praktischer Ausbildung:
........ % Referenten ........ % am zukiinftigen Arbeitsplatz
........ % Gruppenarbeit <...... % andere:

........ % eigenstandiges Studium

________ % Arbeit am Projekt

ANMETKUNG BN ). . o
Veranstaltungsort(e):

O Raumlichkeiten der Entwicklungsagentur O am zukinftigen Arbeitsplatz

o “vor Ort” O andere

ANMErKUNG N ).
Sind Sie der Meinung, dass eine ergédnzende BildungsmaBnahme fiir die Teilnehmer sinnvoll ware? 0O JA O NEIN

Mit welchen Partnern haben Sie diese MaBnahme vorbereitet?
O Ausbildungspilot O Projekttrager O Lenkungsgruppe O andere (bitte angeben)

Mit welchen Partnern haben Sie wéhrend der Mafinahme zusammengearbeitet?



Welche Kontakte werden Sie nach Abschluss der BildungsmalRnahme zu den Teilnehmern aufrechterhalten?
O keine O Begleitung/technische Hilfe O andere (bitte ndher angeben):

DIE LENKUNGSGRUPPE

War die Lenkungsgruppe an der Planung der Bildungsmalinahme beteiligt? 0O JA O NEIN

Wie viele Sitzungen haben mit ihr stattgefunden?  ..........

Hat sich die Lenkungsgruppe wahrend des Kursdauer getr  offen? 0O JA O NEIN
Wie oft: ..........

in Ihrer Anwesenheit O JA O NEIN
in Anwesenheit der Teilnehmer O JA O NEIN
Sind Threr Kenntnis nach weitere Sitzungen nach Abschluss der BildungsmaRnahme vorgesehen? O JA O NEIN

Haben Sie den Eindruck, dass die Teilnehmer ausreichend

Uber die Tatigkeit der Lenkungsgruppe informiert waren? O JA O NEIN
Haben Sie den Teilnehmern zu Kursbeginn die Arbeit der Lenkungsgruppe erklart? O JA O NEIN
Wirden Sie es als nitzlich erachten, die Rolle der Lenkungsgruppe zu stérken? 0O JA O NEIN
Wie?

O engere Partnerschaft mit dem Bildungseinrichtung
O stérkere Einbeziehung der Teilnehmer






FRAGEBOGEN ZUR OKONOMISCHEN BEWERTUNG

(nur fur Bildungseinrichtungen und lokale Entwicklungsberater)

Bitte beantworten Sie den Fragebogen so genau wie mdglich. Wir danken lhnen firr Ihre Kooperationsbereitschaft .

TITEL DES KURSES : . o\ttt e e e e e e e e e e

Hat die BildungsmaRnahme lIhrer Ansicht nach zur Konkretisierung des Entwicklungsprojekts beigetragen? 0O JA O NEIN

WIRTSCHAFTLICHE AUSWIRKUNGEN DER EINRICHTUNG DES PROJEKTS

Auswirkungen des Projekts:

O Schaffung neuer Arbeitspléatze O direkt O indirekt

O Konsolidierung von Arbeitsplatzen (bitte genaue Zahlen angeben) ........

O Konsolidierung eines Unternehmens O Konsolidierung eines landwirtschaftlichen Betriebs
O eine/mehrere Unternehmensgriindung(en) O Grundung eines Vereins / Betriebs

Sektor, in dem das neue Unternehmen / der neue Verein angesiedelt ist:
O Landwirtschaft O Tourismus O Lebensmittel O landlicher Tourismus
O Industrie O Handwerk O Handel O Dienstleistungen

Name Und ANSChrift . . . . o

Bitte machen Sie, falls mdglich, genauere Angaben Uber weitere Auswirkungen des Projekts

auf die wirtschaftliche Entwicklung des Gebiets:

Schaffung zuséatzlicher Einkommen

Schaffung bzw. Strukturierung eines Wirtschaftszweiges oder eines Erzeugernetzwerks

Erhalt bzw. Verbesserung &ffentlicher oder privater Anlagen, von Dienstleistungs- oder Handelsbetrieben
Steigende Besucherzahlen

Verhinderung einer weiteren Abwanderung der Bevdlkerung und Wiederbelebung des l&ndlichen Raums
Aufwertung des Images des Gebiets, Werbung fur das Gebiet

andere Folgen (bitte ndher ausfiihren)

Oo0oooogao

Hat der Projekttrager wahrend der Durchfiihrung oder nach Abschluss des Kurses technische Hilfe erhalten?
O ADEPFO O Lenkungsgruppe O Bildungseinrichtung O Politiker

O Verwaltung (Welche?) .. o

O Lokale Entwicklungseinrichtung (Welche?) . . .. .

Wirtschaftskammern: O Industrie- und Handelskammer O Landwirtschaftskammer O Handwerkskammer

Sonstige Unterstiitzung (bitte angeben) . . . .. ...

Nennen Sie bitte, falls das Projekt nicht zu Ende gefiihrt wurde, die Griinde?
O unangemessenes Programm O Teilnehmer falsch ausgewahlt O sonstige Griinde (bitte angeben)

Telefonnummer, unter der man Sie fir weitere Informationen erreichen kann ... ... ... ...






TEILNEHMERFRAGEBOGEN

(Artikel 6 des Vertrags)

TITEL DES KURSES oottt e e e e e e e e e e

ANGABEN ZUR IHRER DERZEITIGEN BESCHAFTIGUNGSSITUA TION

Derzeitige SItUALION . . . . . .

Berufsfeld

O Arbeitsuchende(r) ohne Berufserfahrung O Landwirtschaft und verwandte Bereiche
O Arbeitsuchende(r) mit Berufserfahrung O Forstwirtschaft, Holzwirtschaft

O Landwirt O Tourismus und touristische Aktivitaten
O Haushaltshilfe O Handwerk, Kleinindustrie

O leitende(r) Angestellte(r) O Handel

O  offentliche(r) Angestellte(r), Beamter/Beamtin O Dienstleistungsgewerbe

O Ehepartner eines Landwirts, Handwerkers oder Einzelhéndlers O  Politik, Entwicklungsarbeit

O Student(in), Lehrling oder Auszubildende(r) O ohne Beruf

O sonstiges (bitte naher angeben)

DAS ENTWICKLUNGSPROJEKT

Welche Ziele verfolgt das Entwicklungsprojekt, an dem Sie mitwirken oder in das Sie eingebunden sind:

O Schaffung neuer Arbeitsplatze O Konsolidierung von Arbeitsplatzen O Unternehmensneugriindung(en)
O Konsolidierung eines oder mehrerer existierender Betriebe O  Aufwertung/Veredelung lokaler Erzeugnisse

DIE BILDUNGSMASSNAHME

Allgemeine Be wertung

Hat der Kur s, den sie gerade abgeschlossen haben, Ihren Erwartungen entsprochen? 0O JA O NEIN

Hat sie zu Anderungen in der Konzeption des Entwicklungsprojekt gefiihrt:
O In Bezug auf die urspringliche Zielsetzung? O In Bezug auf den Zeitplan fir die Durchfihrung des Projekts?



Gesamtdauer der Mafinahmen (nicht Zutreffendes bitte streichen)
theoretischer Ausbildungsteil:  zu kurz / zu lang praktischer Ausbildungsteil:  zu kurz / zu lang

Tempo / Haufigkeit / zeitlicher Abstand der Veranstaltungen war nicht angemessen

Bitte angeben, in welchem Teil der Fortbildung:

O Vortrage O am zukiinftigen Arbeitsplatz O vor Ort

O Arbeit am Entwicklungsprojekt O Gruppenarbeit O Ausbildung am Arbeitsplatz

Zahl der Referenten: zu viele / zu wenige

Auswahl der Referenten
O in Bezug auf das Entwicklungsprojekt O in Bezug auf die didaktische Fahigkeiten

Themen, die im Hinblick auf das Projekt ausgewahlt wurden .. ... ... . . .
Sind Sie der Ansicht, dass Sie eine ergdnzende BildungsmaRnahme brauchen? 0O JA O NEIN

Wenn ja, in welchem Bereich:

Vertiefung bestimmter in der Fortbildung angeschnittener Themen

O Behandlung von Themen, die meinen Ausbildungsbediirfnissen mehr entgegenkommen

O Einrichtung des Entwicklungsprojekts O praktische Anwendung der erworbenen Kenntnisse

O andere (bitte n@her angeben): . .. . .

|

Die Bildungsmafinahme ist heute beendet. Mochten Sie weiterhin Kontakt mit der ADEPFO halten? 0O JA O NEIN
Mochten Sie “OBJECTIFS”, die Zeitschrift der ADEPFO, beziehen? 0O JA O NEIN

Die Lenkungsgruppe

Waren Sie an der Arbeit der Lenkungsgruppe beteiligt: 0O JA O NEIN
Auf welche Weise? O Kontakt vor Beginn der Bildungsmal3nahme O  Kontakt wéhrend der Bildungsmal3nahme

Welche Rolle hat die Lenkungsgruppe gespielt bei der Formulierung lhres Entwicklungsprojekts?
O keine O eine geringe Rolle O eine wichtige Rolle

Beschreiben Sie, falls zutreffend, die Hilfe, die Sie von ihr erhalten haben: . ... . . . .

Sollte die Rolle der Lenkungsgruppe Ihrer Meinung nach gestarkt werden? 0O JA O NEIN

Wenn ja, wie?

O eine groRere Mitgliederzahl O héaufigere Kontakte mit den Teilnehmern

O regelméaRige Anwesenheit wahrend der BildungsmalRnahme O héaufigere Sitzungen

O Aufrechterhaltung des Kontakts nach Abschluss des Kurses und wahrend der Durchfiihrung des Entwicklungsprojekts



FRAGEBOGEN ZUR OKONOMISCHEN BEWERTUNG

(Die folgenden Fragen sind vom Projekttréger zu beantworten)

Bitte beantworten Sie den Fragebogen so genau wie mdglich. Wir danken Ihnen fiir Ihre Kooperationsbereitschaft.

TITEL DES KURSES © o o et e e e e e e e e e e

Aushildungsbeginn: . ..
Ausbildungseinrichtung: . . ... .
Hat die Ausbildung, an der Sie teilgenommen haben, lhnen geholfen, ihrem Projekt k onkrete Formen zu geben? O JA O NEIN

FOLGEN DER BILDUNGSMASSNAHME FUR IHRE BERUFLICHE SITUA  TION
O Verdnderung der beruflichen Situation (bitte ndher ausfuhren) .. ... ... . .. . . . . .

(z. B.: Sie waren arbeitslos und sind jetzt in einem festen Anstellungsverhaltnis oder als Unternehmer oder selbstandiger Landwirt tétig.)

O Steigerung des eigenen oder familidaren Einkommens O Diversifizierung der beruflichen Tatigkeit
O Grundung eines Unternehmens oder eines Betriebs (siehe Ruckseite)

WIRTSCHAFTLICHE AUSWIRKUNGEN DER EINRICHTUNG DES PROJEKTS

Auswirkungen des Projekts:

O Schaffung neuer Arbeitspléatze O direkt O indirekt

O Konsolidierung von Arbeitsplatzen (bitte genaue Zahlen angeben) ........

O Konsolidierung eines Unternehmens O Konsolidierung eines landwirtschaftlichen Betriebs
O eine/mehrere Unternehmensgriindung(en) O Grundung eines Vereins / Betriebs

Sektor, in dem das neue Unternehmen / der neue Verein angesiedelt ist:
O Landwirtschaft O Tourismus O Lebensmittel O landlicher Tourismus
O Industrie O Handwerk O Handel O Dienstleistungen

Name Und ANSCNrift . . . .

Bitte machen Sie, falls mdglich, genauere Angaben tber weitere Auswirkungen des Projekts

auf die wirtschaftliche Entwicklung des Gebiets:

Schaffung zuséatzlicher Einkommen

Schaffung bzw. Strukturierung eines Wirtschaftszweiges oder eines Erzeugernetzwerks

Erhalt bzw. Verbesserung 6ffentlicher oder privater Anlagen, von Dienstleistungs- oder Handelsbetrieben
Steigende Besucherzahlen

Verhinderung einer weiteren Abwanderung der Bevélkerung und Wiederbelebung des landlichen Raums
Aufwertung des Images des Gebiets, Werbung fiir das Gebiet

andere Folgen (bitte néher ausfiihren)

Ooo0oo0ooogo



Hat der Projekttrager wahrend der Durchfiihrung oder nach Abschluss des Kurses technische Hilfe erhalten?
O ADEPFO O Lenkungsgruppe O Bildungseinrichtung O Politiker

O Verwaltung (WelChe?) .. .

O Lokale Entwicklungseinrichtung (welche?) . ... .

Wirtschaftskammern: O Industrie- und Handelskammer O Landwirtschaftskammer O Handwerkskammer

Sonstige Unterstiitzung (bitte angeben) . . . . . . ..

Falls Sie der Auffassung sind, dass die Ausbildung nicht Ihren Erwartungen geméaf verlaufen ist und nicht die Durchfiihrung lhres
urspriinglichen Projekts ermdglicht hat, nennen Sie bitte die Griinde

O Die Ausbildung war zu kurz O Ausbildungsinhalte

Andere Grinde (bitte ndher ausflhren) . .. . ... .
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BILDUNG ALS BEGLEITUNG EINER POLITIK DER LANDLICHEN ENTWICKLUNG
SCHAUBILD : MOGLICHE ZIELE DER LOKALEN BILDUNGSPOLITIK

Die folgende Tabelle gibt einen Uberblick tiber die méglichen Ziele einer gebietsbezogenen Bildungspolitik
unter Berticksichtigung der verschiedenen Stufen des Entwicklungsprozesses und der gegebenenfalls
als vorrangig eingestuften Zielgruppen.

Die verschiedenen Phasen Phase 1 Phase 2 Phase 3 Phase 4 Zielsetzung
des Entwicklungsprozesses Situations- Reflexion Validierung Durchfiihrung | in allen
bestimmung Analyse Vorbereitung Begleitung Phasen
Zielgruppen und Funktionen Mobilisierung | Vorschlage Planung Bewertung
Einleitung
Die Politiker meistern Sensi- offentliche Entscheidungs- | Unterstiitzung | Entwicklungs-
wéhlen bilisierung Reflexion hilfen der Beglei- strategie,
entscheiden uber die tung, Mana- Management
Zukunft des gement der der
Gebiets Kompetenzen | Kompetenzen
Die Verantwortung Ziele Analysefahig- | Wirtschaftliche | Hilfe bei der Unternehmens-
wichtigsten ubernehmen formulieren keit Grund- Begleitung kultur, Kenntnis
lokalen Impulse informieren kenntnisse und der Akteure,
“Meinungs- geben Bewertung gebiets-
fuhrer” helfen bezogenes
durchflhren Management
Die animieren Féhigkeit zur 6konomische Beherrschung | Gebiets-
technische vermitteln Diagnostizier Analyse, der Verfahren | bezogenes
Hilfe motivieren ung und Projektanalyse | und Management
zentrieren strategischen Bewertung
organisieren Analyse
Die Mittel Kenntnis und Aneignung Sensibilisie-
Institutionen | bereitstellen Praxis der des rung/Beteili-
unterstitzen Entwicklung Verfahrens gung an den
prifen lokalen
Verfahren
Die nachdenken das Wort Bewusstma- Aneignung Sensibilisie-
Bevdlkerung vorschlagen erteilen chung der der rung “lernen
begleiten eigenen Rolle geleisteten aus und in
im Entwick- Arbeit der Praxis”
lungsprozess
Die sichengagieren | motivieren Projekt- professionali- | installieren Qualifizie-
Projekttrédger | durchfiihren analyse sieren rende Berufs-
managen Praxis der ausbildung
antizipieren Zusammen- Unternehme-
Umsatz arbeit rische
erzielen Ausbildung
Alle einbeziehen vorbereitende | Hilfe beim Beteiligung Beteiligung an | Kreativitat
Zielgruppen zusammen- Ausbildung diagnostizie- an der den Projekten und Wieder-
arbeiten Information ren kollektiven Aneignung/ belebung
Reflexion Bewertung der Dynamik

der Projekte




