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Fragen ist wichtiger als sagen...
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Damit Veranderung gelingt, braucht es gute und hilf-
reiche Fragen, die einen neuen Blick auf die eigene
Situation, den eigenen Kontext und die eigenen
Ressourcen ermdglichen.

Wir haben solche gute Fragen, die sich in unserer
Arbeit bewahrt haben, in einem kleinen Tool zu-
sammengestellt. Sie kénnen dieses kostenlos von
unserer Website herunterladen oder bei uns zum
Selbstkostenpreis von 5 Euro pro Stlck zzgl. Versand

bestellen.

Naheres finden Sie hier: www.gab-muenchen.de/guteFrage
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Editorial

Liebe Leser:innen,

Jhr seid ein Juwel, das keiner findet”. So oder so ahnlich lautete eine zentra-
le Rickmeldung aus einer GAB-Befragung von Kooperationspartner:innen aus
Wirtschaft und sozialem Bereich. Die, die mit der GAB Mlinchen zusammenge-
arbeitet haben, wissen um unser Kénnen und den Mehrwert, den wir fir Men-
schen und Organisationen mit unseren Lernansatzen stiften kénnen. Wenn man
die GAB Munchen aber noch nicht kennt, ist es schwierig zu verstehen, was wir tun
und warum man mit uns zusammenarbeiten sollte.

Was macht man also, um das Juwel sichtbarer zu machen? Zum einen scharft
man die Kanten und Flachen vielleicht etwas nach. Wir haben uns im letzten Jahr
sehrintensiv mit der Frage auseinandergesetzt, was uns im Kern ausmacht, wie wir
die unterschiedlichen Ansatze und vielfaltigen Entwicklungen aus der nun schon
bald 45jahrigen Geschichte der GAB Minchen auf den Punkt bringen kénnen.
Neudeutsch heif3t das ,Purpose” - was gut zu uns passt, denn es ist ja ein wesent-
liches Prinzip der GAB Minchen, immer erst einmal nach dem Sinn zu fragen.

Herausgekommenist der Claim ENTWICKLUNGSKRAFT LERNEN -in sei-
ner doppelten Bedeutung: Wir glauben an die Entwicklungskraft von individuellen
und organisationalen Lernprozessen, daran, dass LERNEN fir Menschen und Or-
ganisationen einen Unterschied machen kann. Und wir sind Uberzeugt, dass Men-
schen und Organisationen mit unseren Instrumenten und Ansatzen ENTWICK-
LUNGSKRAFT lernen kdnnen - was ja angesichts des immer hoheren Tempos
der Veranderungen in unserer Welt von grof3er Wichtigkeit ist. Unser Ziel ist es, zu
mehr Ressourcen und Méglichkeiten in der Welt beizutragen - durch Menschen
und Organisationen, die sich kompetenzorientiert, sinngeleitet und lebendig ent-
wickeln.

Zum anderen kann man auch das Juwel klarer ins Schaufenster stellen und
dieses so dekorieren, dass er besser zum Strahlen kommt. Mit externer Unter-
stlitzung haben wir dem AuRenauftritt der GAB Minchen einen neuen Anstrich
verliehen, was sich nicht nur in einem neuen Logo und einer neu strukturierten
und gestalteten Website ausdrickt, sondern eben auch in dem neuen Gesicht
dieser Publikation: Was bisher GAB-News hief3, heil3t jetzt GAB-Linien und soll
fur Sie, liebe Kooperationspartner:innen, die inhaltlichen Linien und Entwicklun-
gen unserer Arbeit noch besser sichtbar machen. Eben: neu gedacht, weiterent-
wickelt und umgesetzt. Wir sind mit dem Ergebnis sehr zufrieden und hoffen, es
gehtlhnen ebenso.

Was sich nicht geandert hat: Unsere Lust am Gestalten, an der Zusammen-
arbeit mit Ihnen und daran, gemeinsam mit lhnen praxistaugliche Losungen in
den Bereichen betriebliches Lernen, Organisationsentwicklung und Qualitatsma-
nagement zu entwickeln und umzusetzen.

Darauf freuen wir uns auch im nachsten Jahr!
Ihre GAB Minchen
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Wissenschaftliche
Kompetenzen

Fur eine Verbindung von beruflicher
und wissenschaftlicher Bildung

eruflich-wissenschaftliche Bildung: Die Uberwindung
Bder strikten Trennung zwischen den beiden Welten
der wissenschaftlichen und der beruflichen Bildung wird
seit Jahrzehnten als ein Ideal diskutiert. Wir, als GAB Mun-
chen, haben uns an diesen Diskursen vor allem mit prakti-
schen Losungsansatzen beteiligt (,Studieren a la Carte”,
201-2015;

.Berufspadagoge@Kompetenzerweiterung”,

2012-2015).

Das Forschungsprojekt ,Wissen-
schaftliche Kompetenzen fir be-
ruflich qualifizierte Fachkrafte?”
(Dissertationsprojekt von Nicolas
Schrode), dessen Grundfrage aus die-
sen Projekten inspiriert wurde, beschaf-
tigte sich mit der Beziehung zwischen beruf-
licher Bildung und wissenschaftlicher Bildung,
die immer noch als zwei ungleiche Planeten wahrge-
nommenen werden. Im Ergebnis liefert das Forschungs-
projekt handfeste Argumente fir ein Partner:innen-Match
und gibt Implikationen fir die Ausgestaltung einer ,ganz-
heitlichen Bildung fur alle”. Und warum im Beitrag auch noch
Murmeltiere und ziemlich beste Freunde ins Spiel kommen
- kénnen Sie im Folgenden lesen.

Dynamik und Stagnation

Unser Arbeits- und Lebensumfeld ist gepragt durch andau-
ernde Veranderung und dynamischem Umbruch. Es ist von
Unsicherheit, Komplexitat und Ambivalenz gekennzeichnet.
Alle Gesellschaftsmitglieder sind davon betroffen. Die-
se Erkenntnis ist nicht neu und wird sozialwissenschaftlich
schon lange beschrieben (besonders einschlagig: Ulrich
Becks ,Risikogesellschaft”, Beck 1986). Seitdem fand eine
derartige Beschreibung gesellschaftlichen Wandels breite-
ren — Uber das Akronym ,VUCA" - Eingang in diverseste Ma-
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nagementansatze. ,VUCA" steht fir eine (Unternehmens-)
Umwelt, die gekennzeichnet ist von ,volatility, uncertainty,
complexity and ambiguity” (Roderick 1998, zit. nach: Mack/
Khare 2015: 6). Und eine solche Unternehmens- bzw. gesell-
schaftliche Umwelt wird heutzutage als typisch empfunden
(siehe: Mack/Khare 2015: 6f.).

Dabei bezeichnen diese Begriffe folgendes:

» Volatilitat: andauernde Veranderung und dynamischer
Umbruch im kompletten Umfeld mit der Folge der Insta-
bilitat und Unberechenbarkeit der Rahmenbedingungen
fur das wirtschaftliche Handeln. Zentrale Treiber sind
eine erhdhte Innovationsgeschwindigkeit und globali-
sierte Markte (vgl. Sauter/Sauter/Wolfig, 2018).

* Unsicherheit: kaum mehr eine Chance, kausale Zusam-
menhange zu identifizieren, weil jederzeit Unvorherseh-
bares eintreten kann, das zu neuen Markten fihrt oder sie
verschwinden lasst (vgl. ebd.)

Neu gedacht, weiter entwickelt und praktisch umgesetzt
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+ Komplexitat: immer
vielschichtigere Zusam-
menhange durch steigende
Verflechtung - das Gesamtsystem
ist so komplex, dass es niemand mehr ganz-
heitlich erfassen kann. Zudem flexibler und unbestandi-
ger werdende Rahmenbedingungen (vgl. ebd.).

» Ambivalenz, auch: Ambiguitat: sich z.T. widersprechende
Informationsfluten, die es nicht mehr moglich machen,
diese eindeutig zu interpretieren — was wiederum die Un-
sicherheit erhéht, weil es nicht mehr méglich ist, standar-

disierte Muster anzuwenden.

Besonders interessant erscheint vor dem Hintergrund des
beschleunigten Wandels, der offenbar immer starker auch
als theoretischer Blickwinkel auf das eigene Umfeld, in
die verschiedensten operativen Bereiche vordringt, dass
gleichzeitig zu diesem panta rhei (altgriechisch fir ,alles
flieRt") Vieles in Gesellschaft, Politik und Wissenschaft er-
staunlich stabil bleibt, ja, fast unberiihrt scheint vom tosen-
den Wildwasser, das es eigentlich schon langst bedrohlich
umspult. So hért man bspw. aus Wissenschaft und Politik
die immer gleiche Warnungen, bestimmte Dinge radikal zu
verandern, wenn wir wollen, dass auch die nachfolgenden

Generationen auf diesem Planeten leben kbnnen?  >>>>>
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Und taglich griiRt das Murmeltier

Der Klimawandel ist ein eingangiges Beispiel. Weckrufe gibt
es seit etlichen Jahrzehnten - aber konsequentes Handeln?
Bei derartigen gesellschafspolitischen Themen fihlt man
sich an den Film ,Und taglich grt3t das Murmeltier” erinnert,
in dem der Hauptdarsteller, verkdrpert von Bill Murray, in ei-
ner Zeitschleife gefangenistund jeden Tag ein und dasselbe
erlebt, hort, liest.

Zu dieser Kategorie von Themen gehdrt wohl auch
dasjenige, was wir hier in unserem diesjahrigen Leitartikel
aufgreifen wollen: das Ideal einer Uberwindung des ,deut-
schen Bildungsschismas” (Baethge) durch zielfihrende
Verbindungen und Durchdringungen beruflicher und wis-
senschaftlicher Bildung.

Die immer vehementer werdenden Téne in diese Rich-
tung hoért man (wie die schrillen Warnpfiffe von Murmeltieren
im Falle von Gefahr im Verzug) seit mehreren Jahrzehnten -
taglich. Und es bleibt der Eindruck, dass diese auch durch-
aus wahrgenommen werden. Die Frage ist nur: als was? Als
nette Zwischenrufe - interessant, aber unwichtig? Oder als
Warnsignale? Oder als ein ambiguares Zwischending, das
sporadisch ein bisschen Aktion(ismus) nach sich zieht, um
danach das gute Geflhl haben zu kénnen, da etwas getan zu
haben?

Die Vielzahl der Ideen verhalt sich bei dem Thema je-
denfalls nicht unbedingt proportional zur Menge realisierter
ambitionierter Praxisgestaltung.

Das Forschungsprojekt ,Wissenschaftliche Kompeten-
zen fur beruflich qualifizierte Fachkrafte?” behauptet, dass
das Handelnin diesem Feld auch deshalb eher nurim Schne-
ckentempo vorankommt, weil nach wie vor ein Erkenntnis-
problem vorliegt.

Wird, was lange wahrt, endlich gut?

So gab esin den letzten zehn Jahren zwar viele bildungspo-
litisch unterstitzte Bemihungen dazu, berufliche und aka-
demische Bildung zusammenzufihren, und dabeij ist auch
Einiges gelungen (z.B. konnte der Anteil derjenigen Studie-
renden, die ohne schulische Hochschulzugangsberechti-
gung Uber den Beruf ins Studium gelangen, aktuellen Zah-
len zufolge einen Hochstwert erreichen). Dennoch wirken
die Erfolge (noch) klein (der benannte aktuelle Hochstwert
istim insgesamt 2,4% aller Studierenden in Deutschland im-
mer noch als sehr niedrig zu erachten.) Bekannt ist hierzu

auch: Nach wie vor setzen inhaltliche und formale Rahmen-
bedingungen der Durchlassigkeit zwischen den Systemen
deutliche Grenzen (vgl. Pascoe u.a. 2023)

Das Erkenntnisproblem, so eine zentrale These aus
dem Forschungsprojekt, besteht darin, dass zu wenig da-
nach gefragt wird, warum wissenschaftliche Bildung heu-
te ganz offenbar gesellschaftlich als besonders wichtig
empfunden wird. Gleichzeitig wird insbesondere in Bezug
auf Versuche, berufliche und wissenschaftliche Bildung zu
verbinden, kaum die Frage gestellt, welche Bedeutung ein
wissenschaftliches Studium fir beruflich qualifizierte Fach-
krafte haben kann. Doch gerade diese Fragestellung ist be-
sondersinteressant, da beruflich qualifizierte Fachkrafte, die
ihren Bildungsweg um ein Hochschulstudium erweitern, da-
mit keinen wissenschaftlichen Beruf (also nicht primar einen
sozialen Aufstieg) anstreben, sondern nach dem Studium
meist wieder in ihrer beruflichen Praxis arbeiten, oft sogarin
ihre bisherigen Arbeitsfelder zurlckkehren (dort allerdings
oft anspruchsvollere Tatigkeiten Ubernehmen).

Warum also ,braucht” ein:e Facharbeiter:in wissen-
schaftliches Wissen und Kénnen? Welchen besonderen Bei-
trag kénnen insbesondere wissenschaftliche (Handlungs-)
Kompetenzen in der Facharbeit der Gegenwart leisten?
uUnd, in diesem Zusammenhang zentral: was kann man denn
Uberhaupt unter ,wissenschaftlichen Kompetenzen” verste-
hen?

Was kann man unter ,wissenschaftlichen
Kompetenzen” verstehen?

Um die letzte dieser Fragen zuerst zu beantworten: Dazu
wurde im Projekt eine umfangliche Begriffsdefinition vorge-
nommen, die von einer multiperspektivischen Definition von
Wissen Uber eine komplexe Definition von wissenschaftli-
chem Wissen und zuletzt wissenschaftlichem Kénnen, ge-
griffen als wissenschaftliche Kompetenzen, reicht.

Der Kompetenzbegriff unterscheidet sich dadurch von
Wissen oder Qualifikation, dass sich Kompetenzen nicht aus
bestehenden Anforderungen ableiten lassen. Nach einer
zwischenzeitlich breit akzeptierten Definition werden dar-
unter innere Dispositionen von Menschen verstanden wer-
den koénnen, die diese zum selbstorgansierten Handeln in
unterschiedlichen, offenen Situationen nutzen kénnen (vgl.
Erpenbeck/Rosenstiel 2017). Ob jemand eine bestimm-
te Kompetenz besitzt oder nicht, wird dabei grundsatzlich
immer nur im erfolgreichen Handeln ersichtlich. Kompe-
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tenz kann also nur anhand von Handeln ,gefasst” und be-

schrieben werden (siehe ebd.). Damit lassen sich selbstver-

standlich auch wissenschaftliche Kompetenzen nur anhand
wissenschaftlichen Handelns erschlieRen und beschreiben.

Unter wissenschaftlichen Kompetenzen kann daher das ver-

standen werden, was jemand macht, wenn er wissenschaft-

lich handelt.

Auf Basis dieser Herleitung werden wissenschaftliche
Kompetenzen (WK) letztendlich mithilfe einer Zusammen-
flhrung einschlagiger (Teil-)Definitionen und immer wie-
derkehrender Aspekte in Begriffsklarungsversuchen von
.Wissenschaftlichkeit” gefasst als diejenigen personlichen,
subjektiven Voraussetzungen (Vermdgen), die ein Mensch
braucht, um wissenschaftlich vorgehen zu kénnen. Das ist in
erster Linie
* (WK 1) ,Denken Uber das eigene Denken”: das ,Wie” der

Wissenserarbeitung (Methoden) kritisch bedenken und
methodisch kontrollieren

+ (WK 2) Die diskursiv-kommunikative Fahigkeit rationalen
Argumentierens, Regeln des rationalen Argumentierens
beherrschen, Wissensaussagen begrinden und belegen
(statt nur behaupten)

« (WK 3) Eigenes (selbst erarbeitetes) eingebrachtes
handlungsleitendes Wissen rational und intersubjektiv
nachvollziehbar begrinden

+ (WK 4) Eigenes und fremdes Wissen/Wissensaussagen
kritisch durchdenken, tUberprifen, hinterfragen und kriti-
sieren

« (WK 5) Ergebnisse rationaler diskursiv-kommunikativen
Verstandigung akzeptieren; Bereitschaft, mit Offenheit,
Unsicherheit und Revidierbarkeit eines jeden — eben auch
dieses, oft miihsam gemeinsam gefundenen - Wissens
leben zu kdnnen

+ (WK 6) Innere Widerspruche eines Wissens und Wider-
spriche zu anderem als gesichert geltendem Wissen be-
wusst Uberprifen, erkennen und vermeiden, mit Wider-
sprichen umgehen und widerspriichliches Wissen ggf.
zurlckweisen

+ (WK 7) Theoretisch denken, mit abstrakten gedankli-
chen Konstrukten umgehen, Ordnen und Systematisie-
ren von Wissen, Ursache und Wirkung unterscheiden, Zu-
sammenhange (neu) denken

* (WK 8) Begriffe klar und eindeutig definieren und ver-
wenden, Begriffsumfange klaren

+ (WK 9) Abstrahieren, mit abstraktem Wissen umgehen

Neu gedacht, weiter entwickelt und praktisch umgesetzt
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Inwiefern sind wissenschaftliche
Kompetenzen fiir beruflich qualifizierte
Fachkrafte hilfreich?

Auf Grundlage dieser theoretischen Vorarbeiten wurde im
Rahmen des Projektes in zwei Schritten den Mehrwert von
wissenschaftlichen Kompetenzen fur beruflich qualifizierte
Fachkrafte erforscht. Zunachst wurde mit der umfassen-
den Untersuchung des Arbeitsfelds Frihpadagogische Bil-
dung, Betreuung und Erziehung (FBBE) ein exemplarisches
Arbeitsfeld untersucht. In einem zweiten Schritt wurde Uber
eine breite Analyse des ,Wandels der Arbeitswelt” der sys-
tematische Versuch einer Generalisierung unternommen
(Grundlage dafir war eine umfangliche Analyse soziologi-
scher und zT. wirtschaftswissenschaftlicher Literatur zum
Wandel der Arbeitswelt).

Die dabei gewonnenen Erkenntnisse auf den Punkt ge-
bracht:

Es lasst sich ein veranderter Umgang mit Wissen im
Kontext von (Fach-)Arbeit erkennen, der tendenziell die
Entwicklung von einer ,Wissensanwendung” zur gemein-
samen ,Wissenskonstruktion” aufweist. In allen anspruchs-
vollen Fachberufen (wie den 3-jahrigen Ausbildungsberu-
fen nach Berufsbildungsgesetz, Handwerksordnung oder
Pflegeberufegesetz) sind Fachkrafte heute aufgrund stei-
gender Komplexitat, Offenheit, Unsicherheit und Unbe-
stimmtheit vieler Arbeitssituationen gefragt, Wissen selbst-
gesteuert und selbstorganisiert in ihren Arbeitsteams zu
erarbeiten. Dabei hilft ihnen neben dem Ruckgriff auf ihre
Erfahrung, wissenschaftlich mit Wissen umgehen zu kon-
nen. D.h.: theoretisch zu denken, mit abstrakten gedank-
lichen Konstrukten umzugehen, Wissen zu ordnen und zu
systematisieren, Ursache und Wirkung zu unterscheiden,
und Zusammenhange (neu) zu denken (WK 7, WK 9). Zudem
wird das ,Denken Uber das eigene Denken” essenziell (WK
1) = Wie kommen wir zu unserem Wissen? Reproduzieren wir
Gewohnheiten? Eigenes und fremdes Wissen muss kritisch
durchdacht, Uberprift, hinterfragt und kritisiert werden (WK
4). Inwiefern denken wir neu, nehmen wir Perspektivwechsel
vor (z.B. tatsachlich starker vom User/ Kunden her zu denken
u.A)? Widerspriiche werden dabei unvermeidbar aufkom-
men - der Umgang mit ihnen wird ebenfalls zentral (WK 6).

>>>>>
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Im Projekt wurden weitere prototypische veranderte
Anforderungen an Facharbeit analysiert und mithilfe der
Jwissenschaftlichen Kompetenzen” interpretiert. Fokussiert
wurde dabei:

« die veranderte Planung von Arbeitshandlungen, die sich
tendenziell von fremdgeplanten Vorgehensschritten zur
gemeinsamen forschenden Erarbeitung von Handlungs-
planen entwickelt hat,

» die tendenziell veranderte Umsetzung von Arbeitshand-
lungen: Vom Abarbeiten fixer Handlungsschritte nach
Plan oder Standard zu einem Reflektieren im Tun und
Versuch und Irrtum”, d.h.: schneller auf Grundlage erster
gemeinsam entwickelter Ideen ins Tun gehen, Erfahrun-
gen machen, diese systematisch auswerten und mit ver-
besserten Ideen den nachsten ,Proof of Concept” star-
ten, usw.

» das tendenziell veranderte AbschlieRen von Arbeits-
handlungen: Von der Fremdbeurteilung zur methodisch
kontrollierten und sozial-kommunikativen Selbstreflexion
und -evaluation i.S. einer ,reflection on action” (summa-
tive Bewertung des Erreichten im Team unter besonderer
Beachtung der Rickmeldungen der Zielgruppen).

Ubergreifend zeigen sich dabei die Anforderungen selb-
standiger Exploration, distanzierten Abwagens, reflektierter
Deutung und Interpretation des Beobachteten, wissensba-
sierter Deutungen von Situationen und Aufgabenstellungen
(Hypothesenbildung), abwagender, diskursiv-argumenta-
tiver Planung und tastender, reflektierter Umsetzung und
Auswertung der gemachten Erfahrungen.

Die neuen Herausforderungen und Belastungen in der
postmodernen Arbeitswelt verlangen von den Arbeiten-
den schlieRlich sehr viel mehr eigene Entscheidungen und
mehr Selbstorganisation. Diese sind notwendig, um die mit
den neuen Verhaltnissen verbundenen Chancen fir mehr
Freiheit, mehr Partizipation und mehr kreative Mitgestal-
tung auch zu ergreifen. Gleichzeitig fehlen beruflich aus-
gebildeten Fachkraften oft die persénlichen Fahigkeiten
und Voraussetzungen dazu. Hier tut sich eine allgemeine
Bildungsliicke auf. Eine vielversprechende Moglichkeit die-
se Bildungsllicke bei den Fachkraften zu schlieRen, kann in
der Erméglichung des Erwerbs der herausgearbeiteten wis-
senschaftlichen Kompetenzen gesehen werden, die helfen
kénnen, offene, unbestimmte und komplexe Situationen zu
bewaltigen.

Von beruflicher zu akademischer Bildung?

Bedeutet das nun, dass wissenschaftliche Kompetenzen
beruflich-praktischen Kompetenzen Uberlegen sind? Sind
die Ergebnisse des Forschungsprojektes als ein Pladoyer
fur Akademisierung (verstanden als ein Ersetzen beruflicher
durch akademische Bildungsgange) zu lesen?

Keinesfalls.

Wie wirimmer wieder gezeigthaben und wie auchin die-
sem Projekt deutlich herausgearbeitet wurde, ist gerade die
Verbindung von tendenziell eher kognitiven abstrahierend-
objektivierenden Arbeitsweisen (auf der in akademischer
Bildung ein besonderer Fokus liegt) und vom einzelnen Sub-
jekt ausgehenden kreativ-assoziativen Vorgehensweisen, in
denen u.a. Geflhl und Gespir handlungsleitend sind (As-
pekte, die man sich vor allem in der Praxis aneignet) hdchst
erfolgversprechend.

In ihren unterschiedlichen Starken in der Vermittlung

von Theorie, Abstraktion, Problemreflexion und Erkennt-
nisorientiertheit auf der einen und Praxis, Erfahrungsbasie-
rung, Problemlésung und der Orientierung am Praxisfort-
schritt auf der anderen Seite kann man wissenschaftliche
und berufliche Bildung durchaus als zwei Welten begreifen.
Zugleich stellt sich die Frage, ob ein angemessenes Agieren
in VUCA-Welten nicht zunehmend Starken in beiden Bil-
dungsbereichen erfordert (u.a. die immense Zunahme Dua-
ler Studiengange deutet darauf hin).
Viel Potenzial fir ziemlich beste Freunde? Die aufgrundihrer
historischen Gewordenheit bislang nach wie vor eher aus
zwei Welten bestehenden Bildungsbereiche als perfektes
Partner:innen-Match?

Ziemlich beste Freunde?

Flhren wir die etwas cineastisch angehauchte Handschrift
dieses Beitrags weiter, wird auch mit einem Vergleich zum
Film ,Ziemlich beste Freunde” deutlich, dass zwei vollig ver-
schiedene Welten durchaus zusammenfinden kénnen. Sie
mussen sich nur wirklich kennenlernen.

Im Film geraten zwei sehr unterschiedliche Menschen
schicksalhaft zusammmen, die von ihren Lebenswelten, ih-
rem Selbstverstandnis, ihren Gepflogenheiten bzw. ihrem
,Lifestyle’ und ihrem Auftreten unterschiedlicher nicht sein
kénnten. Und sie reifen — wie man im Film nachverfolgen
kann - Uber teils skurrile Situationen von Begegnungen, die
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nun mal passieren, wenn man sich wirklich mit all seinen Un-
zuladnglichkeiten (auf beiden Seiten) begegnet - zu den titel-
gebenden ziemlich besten Freuden.

Unsere Erfahrungen mit ,Studieren a la Carte” und
,Berufspddagoge@Kompetenzerweiterung” wies auch der-
artige Zuge auf. Berufsbegleitend Studierende ohne klas-
sische Hochschulzugangsberechtigung hatten klischierte
Bilder von Wissenschaft verinnerlicht (ein Buch mit sieben
Siegeln, Wissenschaft = Wahrheit, usw.). Und auch viele
Hochschullehrende dachten zunachst in Stereotypen (z.B.:

Neu gedacht, weiter entwickelt und praktisch umgesetzt
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Ich muss meine Lehre simplifizieren, damit die Prakti-
keriinnen mitkommen). Diese Vorstellung Uber die
jeweils anderen erwiesen sich im zwischenmensch-
lichen Kontakt schnell als falsch. Eine beruflich
qualifizierte Fachkraft, die sich mit Mitte 60 ent-
schloss, noch ein Studium der betrieblichen Be-
. rufspadagogik aufzunehmen, sagt:
,Ich hatte viel Respekt vor diesem Schritt
in eine fUr mich ganz anderen Welt. Getan hab’
ich ihn trotzdem. [...] Meine Essenz: Ich habe
durch das Studium weitere zusatzliche Blickwinkel
oder Spiegel an die Hand bekommen, um die Situ-
ation auf einmal mit verschiedenen Spiegeln zu be-
leuchten. Ich bekomme nun eben einmal den Zugang
dazu aus meiner Erfahrung und zum anderen aus einem
Modell. Und was bedeutet das Modell fur die Praxis? Da
brauche ich mir eben nichts ausdenken, stell dir mal vor,
was Ware, sondern ich kann sagen: Guck mal, diese Situa-
tion kannich durch dieses Modell so sehen. Und jetzt kann
ich mich ganz anders hinterfragen — auch wie eine Situa-
tion dann weitergehen kénnte. [...]: Ich bekomme ein-
fach zusatzliche Schlissel in die Hand, zusatz-
lichen Blick, zusatzliche Erkenntnisse fir
meine Praxis.”
Gute, vielleicht irgend-
wann auch allerbeste Freund-
schaft, scheint, folgt man
dem Interviewten moglich:
sich auf Basis seiner bis-
herigen Bildungsbiografie
einen weiteren, anderen Zu-
gang zur Realitat zu verschaf-
fen und dadurch auch anders se-
hen, erkennen und wirken zu kénnen.
So kann man diese ,Kompetenzerweite-
rung” auch mit einem sehr passenden Zitat des Sozialwis-
senschaftlers Peer Pasternack ausdricken.
,Durch ein Hochschulstudium soll wissenschaftlich basierte
Urteilsfahigkeit und eine explizit darauf grindende Hand-
lungsfahigkeit entwickelt werden. [..] Zu erlangen ist die [...]
methodisch geleitete, kritisch reflektierende und hinter jeg-
liche Vordergrundigkeit blickende Fahigkeit, selbststandig
Sachverhalte zu erkennen, zu deuten, einzuordnen und zu
bewerten, um sie sodann handelnd beeinflussen zu kénnen”.

(Pasternack 2015, S. 50).
>S>>>>
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Und somit sind wir wieder bei der postmodernen VU-
CA-Welt angelangt. Ist diese weiter oben noch systemisch
beschrieben als Charakteristikum der Umwelt von Unter-
nehmen, erforschen subjektorientierte Ansatze der Ar-
beits- und Organisationssoziologie und soziologische Ge-
sellschaftstheorien seit vielen Jahrzehnten, was derartige
Organisationsumwelten fir den arbeitenden und lernenden
Menschen bedeuten. In diese Stromung lasst sich auch das
Forschungsprojekt einordnen.

NVUCA" heiRt fur die einzelne Fachkraft: die eigenen
Moglichkeiten viel starker selbst zu erkennen und zu ,er-
forschen”. Patentrezept und fixen Vorgehensplan vorab
gibt es langst nicht mehr - stattdessen gefragt: Iteratives
(schrittweises, kleinschrittiges) Vorgehen, der wiederholte
Wechsel von Ausprobieren und Reflektieren und Ableiten
von Konsequenzen fir den nachsten Sprung ins Ungewisse.
Hier besteht eine hohe Uberschneidung mit dem, was Peer
Pasternack im Zitat weiter oben als die Learning Outcomes
von Hochschulbildung beschreibt und mit dem, was Nicolas
Schrode in seiner Arbeit als wissenschaftliche Kompetenzen
herausgearbeitet hat.
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Ziemlich beste Tiirsteher?

Doch die gezielt angelegte Ausbildung solcher

Kompetenzen findet in nicht-hochschulischen Bil-
dungsbereichen i. d. R. nicht statt. Zwar diffundiert ,Wis-
senschaft” in Form fachwissenschaftlicher Erkenntnisse in
berufliche Bildung, jedoch finden kaum wissenschaftsfor-
mige Denk- und Arbeitsweisen - also methodisches Trai-
ning - ihren Weg in die Rahmenplane. Kaum Raum gege-
ben wird fur die Entwicklung methodisch geleiteter, kritisch
reflektierender Urteilsfahigkeit. Auch das Generieren von
angemessenen Gestaltungsoptionen unter Nutzung syste-
matischen Beobachtens des Gegebenen inkl. des eigenen
Denkens sowie die Ausbildung der Fahigkeit zu theoretisch-
abstrakt konzeptionellen Herangehensweisen kommen nur
selten vor. Damit wird aber letztlich fir den Umgang mit
von Unsicherheit gekennzeichneten Arbeitsanforderungen
,€in Arm abgeschnitten”. Die Tatsache, dass die Ausbildung
wissenschaftsformiger Denk- und Arbeitsfahigkeiten (trotz
neuerlicher Durchlassigkeits-BemUihungen) immer auf be-
stimmte Ausbildungsformen beschrankt bleibt, verscharft
die in Deutschland vielfach beklagte Bildungsungerechtig-
keit.

Die Gatekeeper sind hier systemischer, struktureller
Natur: Werden zwar zwischenzeitlich immer mehr hybri-
de Bildungsmodelle gedacht und konzipiert, stellen diese
mit ihrem Ansatz, potenziell beruflich-wissenschaftliche
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Bildung zu ermdglichen, doch eine Ausnahme dar. Duale
Studiengange, ausbildungsintegriertes Studium oder stu-
dienintegrierende Ausbildung kénnen viel Potenzial fir die
Realisierung einer beruflich-wissenschaftlichen Bildung
bieten. Es ist wichtig sie weiterzudenken mit groRer Offen-
heit von beruflich und hochschulisch qualifizierender Seite.
Dabei rickt auch das Thema einer angemessenen Didak-
tik in den Mittelpunkt. Wird der Erwerb wissenschaftlichen
Wissens und Koénnens heute auch far Menschen sachlich
und personlich wichtig und bedeutsam, die nicht in klassisch
wissenschaftlichen Arbeitsfeldern tatig sind, somit eine Art
neue Allgemeinbildung darstellt, ergeben sich notwendi-
gerweise erhebliche Konsequenzen fur die Art und Weise,
wie diese Menschen beim Erwerb wissenschaftlichen Wis-
sens und Kénnens unterstitzt und begleitet werden (Didak-
tik bzw. Maeutik). Auch hierzu gibt es Modelle, die genutzt
und weiterentwickelt werden kénnen und sollten (z.B. ,Be-
rufsbezug und Wissenschaftsorientierung: Grundziige einer
Didaktik wissenschaftlich reflektierter (Berufs-)Praxis im
Kontext der Hochschulweiterbildung”, Baumhauer 2017).
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Wissenschaftliche Grundbildung fiir alle

Die Idee von beruflich-wissenschaftlicher Bildung, in der
wissenschaftliche Bildung eine Art Allgemeinbildung dar-
stellt, erscheint auch vor dem Hintergrund beobachtbarer
gesellschaftlicher Entwicklungen interessant und relevant.
Eine wissenschaftliche Grundbildung ,fiur alle” kénnte in
Zeiten, in denen differenzierende und abwagende Positio-
nen in den 6ffentlichen Debatten einen zunehmend schwe-
ren Stand haben, einen wesentlichen Beitrag zur Starkung
der kritischen Urteilsfahigkeit und Rationalisierung des Dis-
kurses leisten.

GAB-Ansprechpartner: Nicolas Schrode

@

Schrode, Nicolas (2025):

Beruflich-wissenschaftliche Bildung. Wissenschaftliche
Kompetenzen - eine Notwendigkeit der postmodernen
Arbeitswelt?

Reihe ,Berufsbildung, Arbeit und Innovation - Dissertationen
und Habilitationen.”

wbv Media GmbH & Co. KG. Bielefeld. Im Erscheinen.

Beilnteresse, informiert zu werden, wenn die Arbeit
(im Open Access) erscheint (vrstl. 1. Quartal 2025) bitte
hier eintragen: www.gab-muenchen.de/schrode2025
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Selbstverwaltung

Organisationsentwicklung mithilfe
des GAB-Verfahrens

ie Begleitung von Entwicklungsphasen in Organisa-
D tionen ist eine Tatigkeit, die uns grof3e Freude macht
und die in ihrer Vielfalt immer sehr interessant ist — kein
Wunder, geht es dabei doch stets in irgendeiner Form um
Lernen, um das Ausprobieren neuer Wege, um die Gestal-

tung neuer Strukturen.

Nicht zuletzt soziale und padagogische Organisationen, die
wir bei ihrer Qualitdtsentwicklung mit dem GAB-Verfah-
ren begleiten, wenden sich an uns, wenn bei ihnen Veran-
derungsprozesse anstehen: ,Kénnt Ihr uns dabei eigentlich
auch begleiten und unterstitzen?” lautet zum Beispiel so
eine Anfrage. Die Anlasse dafir sind vielfaltig, wie etwa die
Erweiterung einer Organisation um neue Arbeitsbereiche,
der Renteneintritt vieler Mitarbeitender und der damit ein-
hergehende Generationen- und Kulturwechsel, gesetzliche
Neuerungen oder Veranderungen der Klient:iinnengruppe.
Eine Besonderheit gibt es dabei zu erwahnen: Viele
dieser Organisationen zeichnen sich durch einen hohen An-
teil von Elementen der Selbstverwaltung aus, fir einige ist
die Form der Selbstverwaltung ihre grundlegende Organi-
sationsstruktur. Sie starten oft sehr klein, ins Leben geru-
fen von einer Handvoll Menschen, mit eine grofRen Portion
Engagement und Idealismus und manchmal wortwortlich
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am Kichentisch. Charakteristisch ist haufig ein partizipati-
ves Grundverstandnis der Arbeit mit ihren Zielgruppen und
untereinander, sie konnen basisdemokratische oder anthro-
posophische Wurzeln haben und sind im Laufe der Jahre oft
einfach ,organisch immer weitergewachsen”. Irgendwann ist
die Organisation dann so grof3 und professionell geworden,
dass klarere Strukturen, transparente Entscheidungswege
und Verbindlichkeiten erforderlich werden - und das, ohne
dass diese mit einem ,hierarchischen Holzhammer” direk-
tiv von oben eingefiihrt werden. Die sich daraus ergebende
Frage, mit der einige solcher Organisationen, die bereits Er-
fahrung mit dem GAB-Verfahren haben, an uns herangetre-
ten sind, lautet daher: Wie kann Organisationsentwicklung
partizipativ gelingen, ahnlich der Qualitatsentwicklung mit
dem GAB-Verfahren und seinem Grundprinzip ,Menschen
entwickeln Qualitaten”?

Die Instrumente des GAB-Verfahrens eignen sich in
der Tat auch fir die Bearbeitung von Entwicklungsfragen
und Veranderungsprozessen, die auf den ersten Blick nicht
viel mit Qualitatsmanagement zu tun haben mégen und die
unter partizipativer Beteiligung der Organisationsmitglieder
stattfinden sollen. Im zurtickliegenden Jahr haben wir ver-
schiedene Einrichtungen bei ihren organisationalen Ent-
wicklungsprozessen begleitet und mochten hier an einigen
Beispielen erlautern, wie dies unter Einbezug der Instrumen-
te des GAB-Verfahrens geschehen kann.
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Beispiel 1:
PraxisUberpriufung und
Entwicklung einer Handlungs-
leitlinie/Geschaftsordnung
fUr die Konferenzen
eines Schulkollegiums

In einem Lehrerkollegium mit Uber 80
Mitgliedern werden Absprachen und %
Verabredungen in Bezug auf die Teil- | x
nahme und die Gestaltung von Konfe- )
renzen nicht eingehalten. Die Organi-
satoriinnen dieser Veranstaltungen sind
inzwischen ratlos, was hier helfen kénnte. Es
gilt das Prinzip der Selbstverpflichtung zur Teil-
nahme an den Konferenzen, doch diese Selbstver-
pflichtung wird sehr unterschiedlich ausgelegt. Folgen sind
beispielsweise: Wechselnde Teilnehmer:innen, ungelesene
Protokolle von vorherigen Sitzungen, verspatetes Erschei-
nen und haufig spontane ,ganz dringliche Anderungen” der
Tagesordnung. Dies lasst die zielfihrende Durchfihrung
der Konferenz als kaum machbar erscheinen.

In der gemeinsamen Analyse der Situation hat sich her-
ausgestellt, dass es keine klar definierten und schriftlich ver-
fassten Verabredungen zur Durchfiihrung der Konferenzen
gibt. AuRerdem gibt es niemanden in der Organisation, die
oder der dazu Vorgaben macht. Es braucht also eine Selbst-
organisation zur Gestaltung der Konferenz.

Mit dieser Erkenntnis wurde gemeinsam ein Vorgehen
entwickelt, wie die Konferenz-Organisatoriinnen gemein-
sam mit allen Beteiligten eine Art Geschaftsordnung fir die
Konferenz entwickeln kénnen. Um in diesem Prozess den
Willen zur Selbstverantwortung zu starken, wurde eine Pra-
xisUberprifung des bisherigen Vorgehens durchgefihrt.
So wurde allen Beteiligten deutlich, weshalb die Konfe-
renzarbeit in der bisherigen Form sehr mihsam und wenig
erfolgreich war. Gleichzeitig wurden den Beteiligten auch
wesentliche Aspekte fiir ein verandertes Vorgehen bewusst
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und es wurde gemeinsam eine
Geschaftsordnung entwickelt und
schriftlich festgehalten.

Nun ist beispielsweise die verbindliche Teilnahme an
der Veranstaltung geregelt, aber auch, wie man sich ggf.
abmelden kann, wenn dies erforderlich ist. Daran anknUp-
fend ist zusatzlich geregelt, wie die Konferenzen protokol-
liert werden, damit entschuldigt Fehlende alle wichtigen
Informationen bekommen. Dies ermoglicht auch das Wei-
terarbeiten beim nachsten Treffen, da es dann keine Infor-
mationsdefizite mehr gibt.

An diesem Beispiel wird deutlich, dass es eine Art der
geteilten Situationsanalyse gebraucht hat, die partizipativ
erarbeitet wurde. So konnte ein neues ,Regelwerk” entste-
hen, das sich die Beteiligten selbst gegeben haben und wel-
ches nunin der Organisation verschriftlicht zur Orientierung
vorliegt.

Und was war unser Beitrag? Die Moderation der ersten
Arbeitsgruppe mit vielen Fragen, um die Gesamtsituation
genau zu verstehen. Des weiteren die gemeinsame Vorbe-
reitung der Praxistiberprifung und beratende Unterstit-
zung bei der Formulierung der Geschaftsordnung zu einem
spateren Zeitpunkt.

>>>>>
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Beispiel 2:
Neuausrichtung eines
gemeinnutzigen Vereins
mithilfe der Leitbildarbeit

Wie in der letzten Ausgabe der GAB-News
vom November 2023 ausfihrlicher be-
richtet, begleiteten wir einen gemeinnutzi-
gen Verein, der tatsachlich vor nunmehr 25
Jahren als Elterninitiative an einem Kiichen-
tisch ins Leben gerufen wurde, bei der Er-
arbeitung eines neuen Leitbildes. Anlass hierflr f !
war nicht nur die Feststellung, dass das bestehen-
de Leitbild zu alt und Uberholt sei. Die Leitbildarbeit
wurde vor allem zur Auseinandersetzung der Vereins-
mitglieder mit einigen grundsatzlichen Fragen genutzt, die
sich dem Vereinsvorstand und der Geschaftsfihrung im-
mer deutlicher stellten: Offnen wir unsere Angebote auch
fur andere Zielgruppen als die origindre? Missen wir unser
Angebotsspektrum inhaltlich weiter ausdifferenzieren und/
oder professionalisieren, wenn z.B. unsere Zielgruppe - Kin-
der und Jugendliche mit Trisomie 21und ihre Angehorigen -
aus dem Jugendalter herauswachst? Wenn ja, was bedeutet
das? Wie kénnen und wollen die nun jungen Erwachsenen
mit Trisomie 21selbst den Verein mitgestalten, was muss da-
fur evtl. anders organisiert sein? Wie konnen und wollen wir
die ehrenamtliche Struktur des Vereins beibehalten ange-
sichts eines hohen Anspruchs an die eigene Professionalitat
einerseits und der geringen Beteiligungsressourcen vieler
Mitglieder andererseits? Diese und weitere grundsatzliche
Fragen wurden im Rahmen der Leitbildarbeit grindlich und
unter bewusstem Einbezug aller Mitglieder und der Ziel-
gruppe des Vereins behandelt. Die im neuen Leitbild for-
mulierten Grundwerte und Ziele des Vereins sind quasi als
Resultat dieser Arbeit eine Neu-Vergewisserung Uber Sinn
und Zweck des Vereins und geben seinen Mitgliedern Ent-
wicklungsrichtungen fir die zukiinftige Vereinsarbeit an die
Hand.
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Vom Wesensbild
zum Leitbild

Unser Beitrag war hier die Gestaltung und Begleitung

des Leitbildprozesses in einer Form, die zum einen den eh-
renamtlichen Mitgliedern die Teilnahme an diesem Prozess
ermoglichte (durch Anpassungvon Dauer, Anzahlund Tages-
zeit der Arbeitstreffen an ihre Mdglichkeiten), zum anderen
moglichst partizipativ angelegt war und den Jugendlichen
und jungen Menschen mit Trisomie 21 die gleichberechtigte
Mitarbeit am neuen Leitbild ermodglichen sollte (durch ent-
sprechende Methodenwahl, bewussten Gebrauch von kla-
rer Sprache, zusatzliche sozialpadagogische Begleitung bei
einigen Arbeitstreffen etc.).
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Beispiel 3:
Organisationsentwicklung
durch kollegiales Lernen

Eine Einrichtung der Kinderhilfe ist in kurzer Zeit sehr ge-
wachsen: Mit dem Bezug neuer Gebaude kamen auch neue
Arbeitsbereiche sowie ein von der Einrichtung geflhrtes
Nachbarschaftscafé hinzu. Dies fuhrte zum einen dazu,
dass sich die Anzahl der Kolleg:innen deutlich vergroRerte,
die aber zum anderen im Alltag aufgrund der sehr unter-
schiedlichen Tatigkeitsbereiche kaum Berlhrungspunkte
miteinander hatten.

Die Einrichtung kam auf uns mit dem Wunsch zu, sie
in der Anpassung ihrer vorhandenen QM-Strukturen und
-aktivitaten auf die neuen Arbeitsbereiche zu unterstitzen.
Im Rahmen dieser Begleitung stellten wir allen Mitarbeiten-
den in einem Workshop zum ,GAB-Verfahren fir alte
Hasen und neue Kolleg:iinnen” unter anderem die
Grundprinzipien und Instrumente des kol-
legialen Lernens vor. Viele der an-
wesenden Personen wurden
sehr neugierig auf den
thematischen Dialog,
da er genau zu ihrer
Situation und ihren
aktuellen Bedurf-
nissen zu passen
JWir ha-
ben so viele neue

schien:

Kolleg:iinnen, neue
Arbeitsbereiche und

Bereichsleitungen: Wie
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kommen wir gut miteinander in Kontakt? Wie kdonnen wir
besser voneinander erfahren, was uns bewegt? Wie kdnnen
wir uns als gemeinsame Kolleg:iinnenschaft wahrnehmen?”
In einem neuen Termin, zu dem alle Mitarbeitenden einge-
laden waren, wurde ein thematischer Dialog unter unserer
Begleitung und Moderation durchgefihrt und anschlieRend
von mehreren Teams als regelmaRig selbst durchgefihrtes
Instrument der kollegialen Ent-
wicklung tbernommen.

Auch wenn die Beglei-
tung der Neustrukturie-
rung des QMs in dieser
Einrichtung naturlich
auch andere Elemente
umfasst: Das Erleben
eines  thematischen
Dialogs, als ein klarer
Wunsch von den Kol-
leg:innen formuliert und
vom Qualitatskoordina-
tor und vom Einrichtungs-
leiter aufgegriffen und mit
unserer Begleitung realisiert,
wurde von allen als eine be-
sonders wertvolle Erfahrung und
Methode beschrieben, um diesen
Prozess der Neustrukturierung zu un-

terstltzen.
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Beispiel 4:

Entwicklung einer Strategie
zur (Neu-)Gestaltung des QM
mithilfe von Qualitatszielen

In einer Einrichtung der Kinder- und Jugend-
hilfe hatte ein Wechsel der kaufmannischen

@".jz =) Geschaftsfilhrung  stattgefunden. Die

neue Leitung kam aus einem Betrieb, in
dem ein anderer Ansatz des Qualitatsma-
nagements verfolgt wird als mit dem GAB-Verfahren. In
einer von uns moderierten Beratungsklausur des Leitungs-
kreises wurde zunachst ein gemeinsames Grundverstandnis
Uber das GAB-Verfahren erarbeitet. Darauf aufbauend fand
eine Verstandigung Uber den Sinn der jeweiligen Kernpro-
zesse statt. Die zusatzlich interessanten Perspektiven der
Betrachtung, Bewertung und Steuerung durch Kennzahlen
im kaufmannischen Bereich wurden dazu in Beziehung ge-
setzt. Der Leitungskreis hat sich so auf eine gemeinsame
Qualitatsstrategie einigen kdnnen und damit die Basis und
Orientierung fur die Weiterarbeit der Kolleg:iinnen in den
verschiedenen Arbeitsbereichen gelegt.

Am zweiten Arbeitstag der Klausur wurde der Kreis
der Teilnehmenden um die Qualitatskoordinator:innen und
Qualitatsmoderator:innen der Einrichtung erweitert und
gemeinsam an den konkreten Zielen fir das kommende
Jahr gearbeitet. Die wichtigsten Fragen lauteten dabei: Wo
wollen wir im nachsten Jahr hin? Was méchten wir angehen,
erreichen, entwickeln? Wie gehen wir dabei konkret vor? Wie
und wann beziehen wir die Kolleg:innen und Klient:innen ein?
Bei der abschlieRenden Formulierung der Ziele stitzten wir
uns auf die SMART-Methode und beschrieben sie spezi-
fisch, messbar, aktiv beeinflussbar, realistisch und terminiert
- ebensmart.
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Resumee:

Wie konnen Organisationen
mit dem GAB-Verfahren
Entwicklungsprozesse
anstol3en und dem Grundge-
danken der Selbstverwaltung
dabei entsprechen?

Ein Vorgehen, das wir als sehr effektiv und partizipativ
schatzen, ist die gemeinsame Arbeit in sogenannten Ent-
wicklungswerkstatten: Diese koénnen unterschiedliche
Formate haben und werden mit dem Kunden und mit Blick
auf seine Anliegen und Rahmenbedingungen gemeinsam
abgestimmt. So kann beispielsweise in einem zweitdgigen
Workshop intensiv und vertiefend an komplexen Themen
wie der Entwicklung neuer Qualitatsziele fur die Einrichtung
gearbeitet werden. Kurze, ein- bis zweistindigen (Online-)
Treffen wiederum ermaoglichen Mitarbeitenden aufgrund
der kurzeren Zeit leichter die Teilnahme und sind ein gutes
Format, um schnell neue Impulse bzw. Feedback zu geben.

Unsere Rolle in diesen Prozessen ist die einer Impuls-
geberin, der Begleitung bei Analyse, Reflexion und Definiti-
on neuer Ziele, der Beratung (der Qualitatsverantwortlichen
sowie der FlUhrungskrafte etc.) und der Moderation und
der Ergebnissicherung. Wir gestalten unsere Angebote und
unsere Begleitung dabeiim Sinne von ,Menschen entwickeln
Qualitaten”: Wir nehmen nicht eng an die Hand, sondern ver-
stehen uns eher als Ermdglicherin der eigenen Weiterent-
wicklung der Beratung Suchenden und ihrer Organisationen.

Dementsprechend gestalten wir jeden OE-Begleitpro-
zess individuell mit dem Kunden abgestimmt und gehen in
der Regel kleinschrittig und prozessorientiert vor, passend
zu den jeweiligen Bedarfen, Méglichkeiten und Rahmenbe-
dingungen in der Organisation.

GAB-Ansprechpartner:innen:
Florian Martens und Ruth Slomski

&
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Forschung

Zugange

Wege in die Berufsbildung

Agil, vernetzt, barrierearm -

INNOVETGO
BAMBBI

Barrierearme Zugénge zu Beruflicher
Bildung

m September startete in einem Verbund
voninsgesamt sechs Partnern das Projekt
BamBBI - Barrierearme Zugange zu Beruf-

licher Bildung.

Die GAB Mudnchen arbeitet zusammen mit
dem Referat fur Arbeit und Wirtschaft der
Landeshauptstadt Minchen, dem Berufs-
schulverband Straubing-Bogen, dem Lehrstuhl

flr Soziologie der Universitat Erlangen-Nurnberg, der
ReDI School of Digital Integration und dem Institut fir So-
zialwissenschaftliche Forschung bis Ende 2027 daran, den
Fachkraftemangel in Zukunftsberufen abzumildern. Das
Projekt fokussiert damit Berufsfelder, die fir die Bewalti-
gung der doppelten Transformation, d.h. der Digitalisierung
und der Okologiewende, besonders relevant sind. Hier-
zu zahlen IT-Berufe und klimarelevante technische Berufe
sowie Handwerks- und Bauberufe. Durch den Abbau von
Zugangsbarrieren zur dualen Ausbildung und beruflichen
Fort- und Weiterbildung sollen neue Zielgruppen fir diese
Berufsfelder gewonnen werden. Es werden nicht nur Perso-
nengruppen in den Blick genommen, die in verschiedenster
Weise als ,benachteiligt” zahlen. Es soll vielmehr die Pers-
pektive geweitet werden und auch Menschen in Phasen der
bildungs- und berufsbiographischen Umorientierung an-
gesprochen werden. Das kénnen insbesondere Studienab-
brecher:innen oder auch Berufserfahrene mit dem Wunsch
nach Veranderung sein.

Neu gedacht, weiter entwickelt und praktisch umgesetzt

Das
Projekt
sucht nach in-
novativen Wegen
in die Berufsbildung, d.h.
nach niedrigschwelligen Ein-
und Umstiegen sowie anschlussfahigen
(Vor- oder Um-)Qualifizierungsmodellen. Um neuartige
Wege oder Ansatze zu finden, bzw. funktionierende Ansat-
ze auf die hier betrachteten Zielgruppen und Berufsfelder
zu Ubertragen, arbeitet das Projekt mit lokalen Netzwerken
in den beteiligten Regionen Stadt Minchen und Landkreis
Straubing-Bogen. Damit wird ein Maximum an vorhandenen
Ressourcen und ein breites Know-how nutzbar. Die GAB
Minchen Ubernimmt im Projekt die Aufgabe, sowohl die
Netzwerkarbeit als auch die Umsetzung der Losungsideen
berufspadagogisch zu begleiten und zu unterstitzen.
Damit schlieBen wir an unseren Ansatz ,Lernen in
Netzwerken” (Projekt NETIMM) ebenso an wie an unsere
vielfaltigen Erfahrungen in der Moderation von Lern- und
Entwicklungsgruppen.

GAB-Ansprechpartner:innen:
Barbara Burger, Justine Hartlage, Nicolas Schrode @



Organisationsentwicklung

Neu zusammenarbeiten

Menschen gestalten gemeinsam
ihre Organisation

Seit mehr als 40 Jahren betreibt Gemeinsam Leben
Lernene.V. - kurz GLL - eine Vielzahl voninnovativen

Angeboten, mit denen die Teilhabe von Menschen mit Be-
hinderungen und das gemeinsame Leben von Menschen

mit und ohne Behinderung geférdert werden.

Im Sommer 2022 startete eine vom Vorstand und den Be-
reichsleitungen initiierte Organisationentwicklung (OE) mit
dem Ziel, Veranderung proaktiv zu gestalten, die in diesen
Veranderungen liegenden Chancen gezielt zu nutzen, Dinge
grundlegend anzuschauen und neu zu ordnen und dabeiden
Geist und die Besonderheit von Gemeinsam Leben Lernen
(GLL) zu behalten und zu pflegen. Bei der Begleitung dieser
Organisationsentwicklung kamen wesentliche Prinzipien zur
Anwendung, die grundsatzlich das Veranderungsverstand-
nis der GAB MUnchen auszeichnen:

Gemeinsam gestalten

Um die Veranderungen von Beginn an in der Organisation
sinnvoll zu gestalten, ist es wichtig, moglichst viele Mitar-
beitende und ihre Erfahrungen, Ideen, Befilirchtungen und
Wuinsche bei der Entwicklung mit einzubeziehen. Damit Or-
ganisationsentwicklung gelingt, muss sie sich an dem orien-
tieren, was in der Praxis gebraucht wird. Und das kénnen se-
rids nur die Leute aus der Praxis beantworten. Fir den GLL
Veranderungsprozess bedeutete das, dass die Einladung
zur Beteiligung an alle Mitarbeiter:innen ging und dass sich
das OE-Team mit den Menschen auf den Weg macht, die
von der Veranderung selbst betroffen sind und Lust am ge-
meinsamen Gestalten hatten.
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Einfach mal machen

Dieser Gedanke war insbesondere fir die Weiterentwick-
lung der strukturellen Organisation im Wohnbereich im Jahr
2024 pragend. Der Verein ist stark gewachsen, die pionier-
haften Strukturen sind nur bedingt mitgewachsen. In Bezug
auf die OE im Kontext des Wohnbereichs bestand das Ziel
insbesondere darin, durch neue Formate der Zusammenar-
beit im Wohnbereich eine Entlastung im Tagesgeschaft der
integrativen WGs zu schaffen.

Startpunkt fir die Entwicklung war ein Workshop, in
dem die aktuelle Situation der Zusammenarbeit bzw. des
Zusammenspiels zwischen den Fachkraften bzw. Mitarbei-
teriinnen, den Bewohner:iinnen, den sonstigen Unterstuit-
zer:innen, der Bereichsleitung im Wohnbereich konkret er-
kundet und Implizites explizit gemacht wurde:

»  Wo funktioniert das Zusammenspiel im Wohnbereich gut?

» Was soll keinesfalls verandert werden?

» Welche Herausforderungen stellen sich im Kontext der
Zusammenarbeit im Wohnbereich (z.B. Vertretung etc.),
auch durch das Wachstum der letzten Jahre?

»  Welche Chancen ergebensich auch durch die Veranderun-
gen bzw. das Wachstum bei GLL fir die Zusammenarbeit?

» Welche Ideen, Ansatze gibt es schon, um diesen Heraus-
forderungen zu begegnen?

AnschlieRend wurden Sinn und Richtung des Vorha-
bens entdeckt und erste Ideen gesponnen:

» Welchen Sinn hat das Vorhaben fiir uns? Warum méchten
wir es durchfihren?

» Woran erkennen wir, dass das neue Format erfolgreich ist?

»  Worauf kommt es uns bei dem Format an? Wasist uns da-
beiwichtig?

» Welche Ideen tauchen auf?
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Es wurde vereinbart, an einer Losung weiterzuarbeiten, die
mehrere Wohngemeinschaften in einem Verbund vereint.
Die Gestaltung des Verbunds sollte dabei passend zum
Geist von Gemeinsam Leben Lernen und zum innovati-
ven, kreativen Konzept sein: Balance zwischen Freiheit und
Selbstbestimmung sowie Struktur, Sicherheit und Stabilitat.
AuRerdem sollte der Verbund flexibel an veranderte Bedin-
gungen anpassbar sein.
Und dann hieRR es: einfach mal machen. Lange Pla-
nungsphasen rauben Energie, und moglicherweise werden
sogar Konzepte entwickelt, die in der Praxis nicht halten. Es
wurden zwei Verblnde gebildet, die das neue Format ein-
fach mal ausprobiert haben.
Folgende Erkundungsaufgaben haben in der Erpro-
bung die Suchrichtung unterstutzt
« Wo kann Organisationsaufwand im Verbund gebindelt
werden?

+ Welche Angebote machen Wohngemeinschafts-lber-
greifend Sinn?

+ Welche Rollen kédnnen zur Verteilung von Verantwortung
beitragen?

+ Wie kénnen wir im Verbund fir Ausgleich sorgen?

+ Wie sehen eine passende Dienstplanung und ein passen-
des Vertretungssystem aus?

« Wie kénnen wir das Netzwerk fur Unterstltzung aktivie-
ren und pflegen?

Schritt fiir Schritt-Vorgehen - Jeder Schritt
verandert die Perspektive

Beider OE beider GLL gab es schlielich keine vorgedachte
Blaupause fur den Gesamtprozess. Dieser war kleinschrit-
tig und agil angelegt. Alles, was vorab bis ins Detail geplant
wird, basiert rein auf den Erfahrungen der Vergangenheit, so
passiert nichts Neues. Wesentlich ist aber, dass es Struktur
im Prozess gibt, fixe Raume, an denen sich die Beteiligten
treffen, sich austauschen, reflektieren, orientieren und die
nachsten Schritte vereinbaren.

In einem digitalen zweistlindigen Kick-off wurden die
VorUberlegungen vorgestellt, die Einbindung der Mitarbei-
ter:innen und Bewohner:innen besprochen, Abstimmungen
in den Verblnden getroffen und nachste Schritte verein-
bart.

Auch die beiden Meilensteintreffen fanden jeweils
zweistlindig im digitalen Raum statt. Dabei gab es einen
Rickblick Gber das, was seit dem letzten Treffen umgesetzt

Neu gedacht, weiter entwickelt und praktisch umgesetzt

Organisationsentwicklung

bzw. ausprobiert wurde, was gut lief und beibehalten werden
soll, was nicht so gut lief und welche Ideen unterwegs auf-
getaucht sind. Auf Grundlage der so ausgewerteten Erfah-
rungen wurden dann weitere Verbesserungsansatze identi-
fiziert und Vereinbarungen getroffen, was in der nachsten
Phase ausprobiert wird. Wichtig dabei war, dass die Verbun-
de sich dazu austauschten, wo sich erste Veranderungen
im gewunschten Sinn zeigen, damit im Sinne von ,mehr von
dem tun, was funktioniert” diese Erfolgsmuster verbreitert
werden konnten. Gute Ideen, die nicht den gewtinschten Er-
folg brachten, wurden wieder fallen gelassen.

Im vierstindigen Auswertungsworkshop in Prasenz
wurden die Erfahrungen, die bisher dokumentiert wurden,
noch um die letzte Erprobungsphase angereichert und in
ein Konzept gegossen, welches im gesamten Wohnbereich
ausgerollt und als neues Format etabliert wird.

Dariber hinaus wurden Erkenntnisse, die Uber die fir
das Verbundkonzept relevanten Aspekte hinaus gehen, ge-
sichert und Vereinbarungen getroffen, wie diese weiter ver-
sorgt werden kdénnen. Das sind beispielsweise organisatori-
sche Prozesse, die mehr Klarheit und Standards brauchen
oder padagogische Handlungen, bei denen Leitlinien Orien-
tierung geben konnten.

Fazit: Der Prozess war durch die starke Handlungsori-
entierung sehr schlank und effektiv. Beeindruckend waren
die Offenheit, Selbstorganisation und die Gestaltungsfreu-
de des Erprobungsteams und der FUhrungskrafte. Hilfreich
war, dass es schon eine gute Zusammenarbeitserfahrung
gab, das erleichtert sehr das gemeinsame Gestalten eines
agilen Prozesses, der durchaus Unsicherheit mit sich bringt,
die es gemeinsam auszuhalten gilt. Besonders spannend
war, dass sich bereits im Verlauf der Erprobung Uber die zwei
Erprobungsverbinde hinaus weitere Verbinde gebildet ha-
ben und somit die Veranderung schneller Fuf fassen konn-
ten, als urspringlich geplant.

GAB-Ansprechpartnerin:
Nathalie Kleestorfer-KieRling

&
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Forschung

Sprachlernen

Ausbildungs- und arbeitsintegriert

[ wennsevormbettsehteenisobnanrotaknopf ]
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Die Pflegetherapie setzt
bei der Vermeidung

1972

einer unzureichenden

Fliissigkeitszufuhr an

v

Sprache ist der Schlussel zur Welt.
Sie ist Eingangstor fur die Integrati-
oninArbeit, Beruf und Gesellschaft.

Sprachliche  Herausforderungen

und -entlastungsgesetz

stellen entsprechend Zugangsbar-

rieren dar. Um diese zu reduzieren,

wurde und wird Vieles versucht. Aller-

dings geschieht dies meist ,on top” zu

den Arbeits- und Lebensfeldern der Men-
schen, die der deutschen Sprache noch nicht
machtig sind: in davon isoliertem Sprachunterricht und
ausgelagerten Sprachkursen. Dass man Sprache lernt, in-
dem man spricht, und zwar Dinge, die flr einen tatsachlich
von Bedeutung sind, ist bekannt. Und dennoch fehlt es oft
an Ansatzen, die konsequent auf ein Sprachlernen im Tun -
auf ein integriertes (statt additives) Sprachlernen - setzen,
v.a. auf ein arbeitsintegriertes Sprachlernen. Das ist zum
einen deshalb der Fall, weil in den meisten Arbeits- und Aus-
bildungskontexten die Konzepte, wie man Menschen direkt
in Arbeit auch im Erlernen der Sprache begleiten kann, feh-
len. Und zum anderen, weil ein derartiger Ansatz in Einrich-
tungen, Unternehmen und Schulen Gberhaupt erst wirklich
gewollt und von den Flhrungskraften nachgehalten werden
muss.

Die grofRe Chance eines arbeits- oder ausbildungs-
integrierten Sprachlernens liegt dariber hinaus darin, die
Integration neuer bzw. werdender Fachkrafte in die eigene
Organisation (somit auch zunehmend in die Gesellschaft) zu
beschleunigen und damit auch ihr persénliches Wachstum
zu férdern.
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,Kennen Sie das?”

Auf Initiative des Caro Ass

eV. - Verein zur Férderung der

Assistenzberufe im Sozial- und Ge-

sundheitswesen (der zugleich Trager und einer der Forde-

rer des Projekts war) wurde das Pilotprojekt ,,AiS - Ausbil-

dungsintegriertes Sprachlernen” ins Leben gerufen. Der

Verein der GAB Miinchen und die Fachstelle flr berufsinte-

griertes Sprachlernen FaberiS® haben die fachliche Ausge-

staltung des Projektes ibernommen, geférdert wurde es in
grofRen Teilen von der Eberhard-Schock-Stiftung.

Mit unserer Mitwirkung in diesem Projekt folgen wir
zum einen thematischen GAB-Linien aus den letzten Jah-
ren: so war bspw. in den Projekten ,AiQuA - Arbeitsinteg-
rierte Qualifizierung in der Altenpflege”, ,TunisCare” oder
,EiKu - kultursensible Einarbeitung” das Thema Sprache
und Sprachlernen von Bedeutung. Zum anderen befassen
wir uns seit unserem Bestehen mit Moglichkeiten der Inte-
gration und Teilhabe Uber Ansatze, die Menschen selbst zu
Gestaltenden ihrer Verhaltnisse machen undsie inihrer Per-
sonlichkeit starken. Und nicht zuletzt hat uns auch die gute
Zusammenarbeitserfahrung mit FaberiS® motiviert, das
Projekt AiS gemeinsam anzugehen.
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,Kennen Sie das?”

Wer kennt es nicht... Etwas zu héren oder zu lesen und sich zu
wundern und zu ratseln, was das denn nun bedeuten kdnnte.
Ob es eine Fachsprache ist, die einem (noch) unbekannt ist,
kauderwelsches Alltagsgebrabbel oder ein Dialekt, dessen
inhaltliche Botschaft man nicht zu entschllsseln vermag,
der Effekt ist meist ein &hnlicher: man kommt nicht mehr
mit und fUhlt sich von der Kommunikation ausgeschlossen.
Oder, man versteht schon etwas - aber nicht das, was ge-
meintist. Dann kommt es zu Missverstandnissen.

Sprache beinhaltet die groRe Chance der Verstandi-
gung. Gleichzeitig sind immer auch Nicht-Verstehen und
Missverstandnisse maoglich. Sprache ist nie komplett ein-
deutig, sondern interpretationsoffen und -bedurftig.

Sprache spielt selbstverstandlich auch eine zentrale
Bedeutung beim Lernen und beim Hineinwachsen in einen
Beruf im Kontext von Ausbildung: Im Unterricht und im prak-
tischen Lernen. Und die Qualitat von Ausbildung ist wesent-
lich gepragt durch Sprache - im Gesundheitswesen und in
vielen anderen Bereichen. Die Unterrichtsqualitat und die
Gute der praktischen Ausbildung werden stark dadurch
beeinflusst, wie Ausbilder:innen Auszubildende sprachlich
Lerreichen”: wie Auszubildende Lern- und Arbeitsauftrage
verstehen, wie ihnen der Zugang zur Fachsprache gelingt
und was sie vom Austausch im Team und mit Kund:innen/
Klientiinnen sprachlich lernen kénnen (neben fachlich-me-
thodischen, sozialen und personalen Kompetenzen).

Sprachenlernen wo Sprache stattfindet

Insbesondere Bereiche mitbesondershohem groRem Fach-
kraftemangel sind auf eine moglichst schnelle Einbindung
von Nicht-Muttersprachleriinnen in Ausbildung und Beruf
angewiesen. In vielen solchen Bereichen, insbesondere in
der Pflege, arbeiten mehrsprachige Teams zusammen und
in der Ausbildung lernen Menschen mit unterschiedlichen
(mehr-)sprachigen Hintergrinden Seite an Seite. Gleich-
zeitig ist der Arbeits- und Ausbildungsalltag in der Regel
monolingual, einsprachig.

Im Rahmen des Projekts haben Dozierende und Praxis-
anleitende der Servicehelfer:iinnen-Ausbildung daher gang-
bare Mdglichkeiten erprobt, Auszubildende ausbildungsin-
tegriertim Erlernen der deutschen Sprache zu unterstutzen.
Es wurden Wege entwickelt, wie die Férderung von Sprach-
lernen jenseits von klassischen Kursen - direkt im Ausbil-
dungsprozess - stattfinden kann.

Neu gedacht, weiter entwickelt und praktisch umgesetzt

Forschung

Ausgangspunkt sind dabei konkret erlebte Herausfor-
derungen im Ausbildungsalltag, in denen sprachliche und
fachliche Kompetenz ineinander verschrankt werden.

Ein Beispiel:

Eine Praxisanleiterin beschreibt folgende typische Arbeits-
situation von Servicehelfer:iinnen: ,Schmutzwasche bei Be-
wohner:innen einsammeln und in Gitterboxen in den Flurim
Keller zur Abholung bereitstellen”. Sie hat beobachtet, dass
mehreren Auszubildenden diese Aufgabe noch sehr schwer-
fallt. Zum Teil ,driicken sie sich” auch vor der Aufgabe bzw. er-
ledigen sie nicht, obwohl sie bei der Ubergabe dieser Aufga-
be zurtickgemeldet haben, dass sie alles verstanden haben
und loslegen kdénnen. Die Praxisanleiterin ist inzwischen et-
was ratlos. Da sie die Arbeitshandlung fachlich schon mehr-
fach angeleitet und auch festgestellt hat, dass die Handgrif-
fe sitzen und die Utensilien und Orte (Rollcontainer, dessen
Abstellort, usw.) bekannt sind, kommt ihr der Verdacht, dass
die Schwierigkeiten mit sprachlichen Anforderungen zu tun
haben. Denn die betroffenen Auszubildenden tun sich alle
noch eher schwer mit der deutschen Sprache.

Als AulRenstehende:rr mag man vielleicht meinen, dass
diese Aufgabe ja eigentlich auch fast ohne Sprechen funkti-
onieren misste (Wasche in ein Behaltnis auflesen, zum Roll-
container bringen und diesen dann zur Waschkuche rollen).
Das ist aber weit gefehlt.

Mit Hilfe eines einfach handhabbaren Rasters zur Ana-
lyse von (Sprach-)Anforderungen in Ausbildungssituatio-
nen, welches wir den Teilnehmenden im ersten AiS-Work-
shop an die Hand gegeben und eingefiihrt haben, schaute
sich die Praxisanleiterin die Ausbildungssituation nun mal
ganzin Ruhe genauer an. Sie nahm damit eine Art feinglied-
rige Tatigkeitsanalyse vor: Was muss da eigentlich Schritt
fur Schritt alles getan werden? Und, was steckt da in jedem
Schritt drin, was man (sprachlich) kénnen muss, um ihn zu
gehen? Dabei tauschte sie sich auch mit den anderen Teil-
nehmenden aus bzw. erfolgte die Analyse z.T. gemeinsam,
weil auch andere Praxisanleitende diese Arbeitssituation
kennen. Dabei wird klar, dass diese Aufgabe tatsachlich vol-
ler sprachlicher Anforderungen steckt, die alles andere als
trivial sind:

Zunachst einmal ist der/die (werdende) Servicehel-
feriin gefragt, den/die Bewohner:in oder Patient:in zu be-
grufden, zu erklaren, warum er/sie hier ist und was er/sie nun

tun wird. >>>>>
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Forschung

Je nachdem in welchem Zustand das Gegendiber ist,
kann diese Anforderung bereits ganz unterschiedlich kom-
plex sein. Bspw. kommt es bei dementiell veranderten Men-
schen immer wieder vor, dass diese sich durch das Abholen
der Wasche bedroht flhlen und verangstigt, verargert oder
panisch reagieren — aus der Sorge heraus, ihnen wirde et-
was weggenommen. In diesem Fall ist dann nicht nur ein be-
sonders einfihlsames Herangehen erforderlich, sondern
auch mehr, andere und differenziertere sprachliche Kompe-
tenzen.
Als nachstes ist es sinnvoll, nachzufragen, ob es noch
weitere Schmutzwasche gibt, damit nichts vergessen wird,
und welche Teile mitgenommen werden kénnen. Das Ganze
ist ggf. beruhigend zu formulieren (siehe Ful3note), Nachfra-
gen mussen verstanden werden, so zum Beispiel, warum die
Wasche mitgenommen wird, was mit ihr geschieht, wann sie
zurtckkommt und ob das auch wirklich alles verlasslich pas-
sieren wird.
Und natlrlich ist es daftr dartber hinaus wichtig, die
zentralen (Fach-)Woérter und Formulierungen der Arbeits-
situation beherrschen - hier: Schmutzwasche, einsammeln,
auflesen, Rollcontainer, Gitterbox, Flurim Keller, nach unten,
zur Abholung bereitstellen, ...
Die Praxisanleiterin und ihre Kolleginnen waren sich
auch zuvor bewusst, dass in der Situation auch Sprachliches
gefordert ist, hatten jedoch bislang nie so kleinteilig darauf
geschaut. Diese ,Tiefenbohrung”, so meldet die Teilnehme-
rin im Anschluss zurtck, mache deutlich, ,wie viel da eigent-
lich drinsteckt” und ,sensibilisiert daflr, weil man da selbst
so explizit nicht driiber nachdenkt, sondern es flr einen nor-
mal ist und etwas das nebenbei einfach lauft”.
Mit besagtem Analyseraster betrachteten und gestal-
teten die Praxisanleitenden und Dozierenden im Projekt
» insgesamt 20 sprachforderlich gestaltete Ausbildungs-
situationen.

» Sie formulierten dabei das, was darin sprachlich erforder-
lich ist (Sprachliche Handlungsziele) und

* machtensichin einem weiteren Schritt dezidierte didakti-
sche Gedanken dazu, wie sie sie diese Ausbildungssitua-
tionen in Zukunft sprachférderlich gestalten kénnen.

Die Anwendung dieser so entwickelten didaktischen An-

satze in der Ausbildungspraxis zeigen denn auch deutliche

Vorteile:

» die Auszubildenden - Nicht-Muttersprachler:innen, aber
auch Muttersprachleriinnen profitieren von einem sol-
chen Ansatz,

22

» das Sprachlernen wird als leichtgangiger, effektiver und
nachhaltiger empfunden

» eine erhohte Sprachsensibilitat bei sich selbst, starkere
Selbstbeobachtung und Reflexion dazu, wie man selbst
spricht, wie man was sagt, ausdrickt, Ubergibt, erldutert, ...

+ die Verfestigung der Haltung, dass die Ermdglichung und
UnterstUtzung von Sprachlernen Teil des eigenen Jobs
als Anleiter:in bzw. Dozent:in ist

» die Auspragung eines ,sprachpadagogischen Blicks": die
zunehmende Fahigkeit, reale Arbeits- bzw. Lernaufga-
ben so auszugestalten, dass dabei mit den fachlich-me-
thodischen, sozialen und personalen auch Sprachkompe-
tenzen gezielt erworben werden kénnen.

AiS-Methodenkoffer - AiS-Kompetenz-
kartenset - AiS-Transfergerist

Auf Basis der gemeinsamen Arbeit im Projekt und auf der
Grundlage der didaktischen Uberlegungen, wie Ausbil-
dungssituationen in Praxis und Unterricht sprachférderlich
gestaltet werden kdnnen entstand darlber hinaus zum ei-
nen ein Methodenkoffer ,Ausbildungsintegriertes Sprach-
lernen” und ein Kompetenzkartenset fir Kompetenzen zur
Gestaltung einer sprachférderlichen Ausbildung.

Im Methodenkoffer finden sich handhabbare prak-
tische Methoden zur Unterstltzung des Sprachlernens in
Unterricht und Praxis. Praxisanleitende und Dozierende, die
sich auch als Sprachlernbegleiter:iinnen verstehen, kédnnen
damit analog zur Arbeit im Pilotprojekt eigene Lernvorha-
ben formulieren und angehen.

Mit dem Kompetenzkartenset kdnnen Praxisanleitende
und Dozierende selbst einschatzen, Uber welche Kompeten-
zen, die fir die Initiilerung und Begleitung ausbildungsinteg-
rierten Sprachlernens hilfreich bzw. wichtig sind, sie bereits
verfigen und wo sie sich gerne noch weiter entwickeln wollen.

In der Arbeit mit den Kompetenzkarten im Rahmen des
Pilotprojekts wurde fur die Teilnehmenden auch deutlich,
dass sie ihre Selbstlernkompetenzen einsetzen und wei-
terentwickeln konnten. Damit eine Ausbildung nachhaltig
sprachlernférderlich gestaltet werden kann, reicht es jedoch
nicht aus, dass einzelne Mitarbeitende ihre Praxisanleitung
oder ihren Unterricht sprachforderlich gestalten. Es braucht
auch eine strukturelle Verankerung im jeweiligen Ausbil-
dungskontext. Damit haben wir uns auch im Rahmen der
Frage nach dem Transfer des Projekts beschaftigt.
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Sprache geht alle an - packen wir’s an!

Das Projekt warinsgesamt als Pilotprojekt angelegt. Von be-
sonderem Interesse war daher auch die Frage des Transfers.
Hierzu entstand sind auch Hilfestellungen fir den Transfer
des Ansatzes in die eigene Organisation inkl. Selbstein-
schatzungsbogen fir Unternehmen, ob AiS fir sie geeignet
ist.

Grundsatzlich lassen sich zwei Wege der ,,Ubertragbar—
keit”, der Projektergebnisse beschreiben: Eine inhaltliche
(anndhernde) 11-Ubertragung vorhandener Situationen auf
gleiche (&hnliche) Kontexte. Und die Ubertragung des Vor-
gehens bei der Ausgestaltung von Ausbildung und Arbeit
entlang der Leitfragen
« Was brauche ich sprachlich (Sprachliche Handlungsziele)?
« Wie kann ich das methodisch ins fachliche Lernen einbin-

den?
+  Wie werte ich das sprachliche Lernen aus (mit dem fach-
lichen Lernen)?

Wir werden o6fters gefragt, welche Rahmenbedin-
gungen und Voraussetzungen es fir das Gelingen von AiS
braucht. Und als erstes sagen wir da gerne: Die Akzeptanz
flr das Thema Sprache als Lernthema. Gemeint ist, dass
Sprache, Mehrsprachigkeit, Sprachherausforderungen Teil
des Arbeitsalltags sind, Fachlichkeit und Sprache eng zu-
sammenhangen und damit mit der Qualitat von Ausbildung
und Arbeit so eng verzahnt sind, dass wir die Gestaltung
einer sprachférderlichen Ausbildung und Arbeit schon des-
wegen zu unserer Aufgabe machen sollten.

Ausbildungsintegriertes Sprachlernen hat dann Chan-
cen auf Erfolg, wenn es als ein Unternehmensziel von der
FUhrungsebene verantwortet wird. Dazu gehort es, als Lei-
tung oder Flihrungskraft, mit an dem Thema “dranzublei-
ben”, sich zu interessieren und daflr einzustehen, lern- und
veranderungsforderliche Strukturen zu schaffen. Fur alle,
die sich auf den Weg machen, wird es zum Beispiel Aus-
tauschmaglichkeiten brauchen - diese gilt es zu schaffen
oder vorhandene Strukturen wie Teamsitzungen, Kollegiales
Lernen u.a. zu nutzen. Um loszulegen, helfen Mut und Lern-
bereitschaft. Mut zum Ausprobieren, Routinen zu verlassen,
Neues auszuprobieren und zu reflektieren, bei Bedarf anzu-
passen und dranzubleiben, auch wenn es mal nicht sofort so
funktioniert, wie man es sich dachte. Lernbereitschaft be-
inhaltet u.a. auch die Haltung: ,Sprachlernen unterstitzen
ist auch mein Job und ich will lernen, wie das geht.”

Neu gedacht, weiter entwickelt und praktisch umgesetzt

Forschung

Am 29.10.2024 fand im Stuttgarter Rathaus ein vom
Verein Caro Ass e.V. initiiertes Fachgesprach statt in dem
wir, GAB und FaberiS, das Projekt und seine bisherigen
Ergebnisse einer interessierten Fachoéffentlichkeit vor-
gestellt haben und eine sehr intensive und lebendige Dis-
kussion impulsieren konnten. Anwesend waren knapp 40
Teilnehmende aus Pflegeeinrichtungen, von Tragern und
Pflegefachschulen, Akteur:iinnen aus der Politik sowie vom
Projekttrager Caro Ass eV. und vom Fordermittelgeber
Eberhard-Schock-Stiftung. Dabei stieRen die Ergebnis-
se bei der Teilnehmerschaft auf sehr grof3es Interesse. Vor
allem vor dem Hintergrund einer schnelleren, effektiveren
und nachhaltigeren Fachkraftegewinnung und -einarbei-
tung wurde der Ansatz als attraktiv wahrgenommen. Dabei
wurden aus verschiedenen Kontexten der Pflege, aber auch
ganz anderen Bereichen wie dem Handwerk, Erfahrungen
und Herausforderungen sowie Ideen eingebracht. Unter an-
derem wurde die Frage (weiter) erdrtert, wie ausbildungsin-
tegriertes Sprachlernen in Einrichtungen und Unternehmen
FuR fassen und verankert werden kann. Hierzu entstehen
derzeit erste Uberlegungen zu einem Multiplikator:innen-
Konzept, Uber das Koordinator:iinnen mit fachlicher Exper-
tise fUr ausbildungsintegriertes Sprachlernen ausgebildet
werden kdnnen, die dann in den Einrichtungen und Betrie-
ben ein ausbildungsintegriertes Sprachlernen gemeinsam
mit den FlUhrungskraften einfihren und das Personal ent-
sprechend qualifizieren kénnen.

Priifen, ob AiS etwas fiir
die eigenen Ausbildung ist

Wenn Sie die Herausforderungen rund um das Thema Spra-
che in der Ausbildung und Arbeit nur zu gut kennen, dann
kénnen Sie Uber eine erste Checkliste prifen, ob AiS etwas
far Ihr Unternehmen/Ihre Ausbildung sein konnte.

% E
[=].F
Link zu Checkfragen

Haben Sie weiter Interesse oder haben Sie Fragen?
Melden Sie sich gerne bei uns!

GAB-Ansprechpartner:innen:
Stephanie Juraschek, Nicolas Schrode

&
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Angekommen!

Lernbegleitung in der AEVO

as moderne berufliche Bildung ausmacht, welche
\/\/Schlﬂsselkompetenzen sie vermittelt und wie sie
didaktisch hochwertig gestaltet werden kann, sollte nicht
nur in Beispielen aus der Praxis sichtbar werden, sondern
auch in den Ordnungsmitteln fir berufspadagogische Be-
rufe zum Ausdruck kommen. Mit der letztjshrigen Uber-
arbeitung des Rahmenplans der Ausbilder-Eignungs-
verordnung wurden teils aktuelle, teils Iangst Uberfallige
inhaltliche, mediale wie didaktische Innovationen in diese

Empfehlung des BIBB Hauptausschusses aufgenommen.

Inhaltlich neue Akzente bilden die Themen Nachhaltigkeit
und Zukunftsfahigkeit, Heterogenitat und gesellschaftliche
Diversitat. Die Berlcksichtigung von digitalen Lernmedien
sowie virtuellen und hybriden Lernumgebungen nimmt die
technisch-medialen Veranderungen in der Bildungsarbeit
auf. In didaktischer Hinsicht wird die Rolle des Ausbildungs-
personals als Lernbegleitung betont und es wird, anstelle
einer abschlieBenden Auflistung konkreter Lehr-Lernme-
thoden, die offene Forderung nach ,kompetenzorientierten
Methoden insbesondere Lernbegleitung” gestellt. Wie die-
se sehr vage Formulierung in den Vorbereitungskursen und
in den Prifungen zum Handlungsfeld 3 (Selbststandiges
Lernenin berufstypischen Arbeits- und Geschaftprozessen
handlungsorientiert fordern.) konkretisiert und abgebildet
wird, bleibt abzuwarten. Gleichzeitig war es hochste Zeit,
dass eine moderne, aktivitats- und handlungskompetenz-
fordernde Didaktik nicht nur aufgrund des individuellen
Engagements von Ausbilder:innen, Ausbildungsbeauftrag-
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ten oder Ausbildungsleitungen betriebliche Realitat wird,
sondern aufgrund der neuen Regelung der AEVO von allen
Ausbildungsbetrieben erwartet werden darf.

Sind damit alle Weichen auf didaktische Innovation
gestellt? Nicht unbedingt. Um die vereinbarten Verande-
rungen zumindest flr die AEVO-Prifungspraxis - Uber die
Auswirkungen auf die Ausbildungspraxis soll hier nicht spe-
kuliert werden - lebendig werden zu lassen, kommt es auf
zwei Akteure ganz besonders an: auf die Anbieter:innen von
Vorbereitungskursen auf die AEVO-Prifung und auf die
lokalen Prifungsausschiisse der Kammern, die den prakti-
schen Teil der AEVO-Prifung zum Handlungsfeld 3 gestal-
ten.

Es liegt nun an den Anbieter:innen von Vorbereitungs-
kursen, die interpretationsbedirftigen didaktischen Begrif-
fe ,kompetenzférdernde Methoden” und ,Lernbegleitung”
zu konkretisieren und inhaltlich in die Vorbereitungskurse
zu integrieren. |dealerweise finden sich diese Begriffe aber
nicht nur als Inhalt wieder, sondern werden dadurch leben-
dig, dass die Vorbereitungskurse selbst in Form einer Lern-
begleitung mit kompetenzférdernden Methoden gestaltet
werden. Wie das gelingen kann, kénnen Sie in einem Inten-
sivworkshop bei uns erfahren.

Ok 0]
"

www.gab-muenchen.de/seminare  [®]¥
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Und schlieRBlich muss die AEVO-Prifungspraxis zeigen,
dass auch sie modern und kompetenzorientiert kann. In die-
ser Prufung wirkt der sogenannte ,Backwash-Effekt” von
Prifungen in besonderem MalRe: Das (und nur das), was in
der Prifung verlangt wird, wird auch in den Vorbereitungs-
kursen und in der individuellen Vorbereitung erarbeitet. Der
von vielen Absolvent:iinnen wahrgenommene Charakter des
AdA-Scheins, namlich eher eine formale Zugangsberechti-
gung zur Tatigkeit als Ausbilder:in als ein Kompetenznach-
weis zu sein, verstarkt diesen bei allen Prifungen feststell-
baren Effekt besonders. Wenn es nur um den Schein geht,
lernt man nur flr den Schein und nicht fir eine persénliche
Weiterentwicklung.

An diesem Hebel kann allerdings keine Verordnung
ansetzen - und muss es auch nicht: der aktuelle Verord-
nungstext beschreibt lediglich die Prafungsform, nicht die
Inhalte. Effektiv am Prifungshebel ansetzen kann nur die
Prafungspraxis, d.h. die Prifungspraktiker:innen. Von den
AEVO-Prifungsausschissen der Kammern misste das Si-
gnal kommen: Wir akzeptieren keine 4-Stufen-Methode der
Unterweisung mehr als Durchflihrung einer zeitgemalien,
kompetenzférdernden Ausbildungssituation. Die Prifungs-

Neu gedacht, weiter entwickelt und praktisch umgesetzt

ausschisse mussen den Interessent:innen und zugleich den
Anbietern von Vorbereitungskursen klare Alternativen auf-
zeigen, welche Beispiele von Ausbildungssituationen dem
Anspruch auf Kompetenzfoérderung im Sinne der Lernbe-
gleitung Genuge tun. DarUber hinaus mussen sie ihnen eine
Orientierung Uber die veranderten Anforderungen und Be-
wertungskriterien fur die praktische Prifung geben. Wenn
der starke Ruckwirkungs-Effekt der Prifung auf das Leh-
ren und Lernen nun mal vorhanden ist, warum sollte man
ihn nicht gezielt im Sinne des Verordnungsgebers und fur
didaktische Innovationen nutzen?

GAB-Ansprechpartnerin: Barbara Burger

@
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Weitergedacht

Vorstudie zur moglichen Neuordnung
der Ausbilderberufe

N achdemdie Lernbegleitung nun ,endlichinder AEVO
angekommen” ist, kommt seit geraumer Zeit auch
wieder mehr Bewegung in die Frage der Neuordnung der

Ausbilder:innenberufe.

Ausbilden als Beruf

Die bislang bestehenden Ausbilder:innenberufe, an deren

Erarbeitung wir mitgewirkt hatten und zu denen wir seit

2009 Vorbereitungskurse anbieten, sind die bundeseinheit-

lich geregelten und von der IHK gepruiften Aufstiegsfortbil-

dungen

« ,Gepr. Aus- und Weiterbildungspadagoge/-in” (zweite
Fortbildungsstufe, Bachelor-Niveau, Spezialisierungs-
grad auf dem Niveau 6 des Deutschen Qualifikationsrah-
mens DQR) und

« ,Gepr. Berufspadagoge/-in" (dritte Fortbildungsstufe,
Master-Niveau, Spezialisierungsgrad auf dem Niveau 6
des Deutschen Qualifikationsrahmens DQR).
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Kleinschrittigere Moglichkeiten zu
berufspadagogischen Kernkompetenzen?

Im letzten Jahrzehnt hat sich die Wahrnehmung von An-
bietern der Vorbereitungskurse zu den bestehenden Aus-
bilder:innenberufen ebenso wie jene aus der begleitenden
Wissenschaft und der Ordnungsarbeit immer weiter in eine
Richtung verdichtet: Fur viele Ausbilder:iinnen mit Interesse,
sich besser flrs Ausbilden aufzustellen, ist der Schritt von
der AEVO (die zum Ausbilden berechtigt) zum Aus- und
Weiterbildungspadagogen (der zum Aus- und Weiterbilden
qualifiziert) offenbar zu grof3. Die Fortbildung zum/zur Aus-
und Weiterbildungspadagog:in ist verhaltnismaRig umfang-
reich, der zeitliche, organisatorische und finanzielle Aufwand
wird gescheut.
Das bemerken wir auch daran, dass uns immer wieder
Anfragen erreichen, in Betrieben inhouse die Teile unserer
Fortbildung anzubieten, die den Fokus auf Lernbegleitung
und damit auf die Frage legen, wie man Lernende beim Ler-
nen in der Arbeit begleiten kann. Inhaltlich geht es dabeiins-
besondere um die Kompetenzen
« Komplexe reale Arbeitsprozesse fur das Lernen von Aus-
zubildenden zu nutzen und zu gestalten,

» Selbstorganisierte Lernprozesse der Lernenden zu be-
gleiten und zu unterstitzen sowie

- Lernarrangements zu gestalten, Aufgaben zu Ubertra-
gen, Gesprache zu fihren und Lernerfahrungen auswer-
ten.
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Das sind Kompetenzen, die aus unserer Sicht heute
alle Ausbilder:innen (und mehr und mehr auch ausbilden-
de Fachkrafte) zunehmend brauchen - erganzt um Kom-
petenzen, die sich auf den Umgang mit Heterogenitat und
gesellschaftliche Diversitat sowie Nachhaltigkeit und Zu-
kunftsfahigkeit beziehen, wie sie bereits in der neuen AEVO
angelegt sind. Dartber hinaus sehen wir insbesondere in der
(Selbst-)Lernkompetenz, verstanden als die Kompetenz,
sich mehr und mehr selbst zum/zur Gestalter:in des eigenen
Lernens und Arbeits zu machen, einen Schllsselfaktor, der
Ausbilder:iinnen dabei unterstitzt, ihre eigene Entwicklung
und Moglichkeiten kontinuierlich voranzutreiben.

Ebene der Ordnungsarbeit:
Vorstudie des BiBB

Nicht zuletzt derartige Erfahrungen und Uberlegungen fiih-
ren zu der Idee, eine Zwischenstufe zwischen AEVO und
dem Aus- und Weiterbildungspadagogen auf Fortbildungs-
stufe 1(Berufsspezialist:in) zu konzipieren. Eine Idee, die nun
auch die Ebene der Ordnungsarbeit erreicht.

So flhrt das Bundesinstitut flr Berufsbildung (BiBB)
derzeit die ,Voruntersuchung erste Fortbildungsstufe be-
triebliches Bildungspersonal” durch, in der geklart werden
soll, ,ob in den Betrieben Bedarf fir einen neuen Abschluss

Neu gedacht, weiter entwickelt und praktisch umgesetzt
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" ,
~T
RS i . fir das betriebliche Bil-

dungspersonal auf der
ersten  beruflichen  Fortbil-
dungsstufe besteht. (Arbeitstitel
»Geprufter Berufsspezialist/Geprifte
Berufsspezialistin Lernprozessbegleitung«).
Dabei sollen auch madgliche Inhalte sowie das
Verhaltnis zur AEVO und zur zweiten beruflichen Fort-
bildungsstufe untersucht werden.”

Wir sind an Bord

Aus der GAB Munchen wurde Nicolas Schrode vom BiBB als
Experte in den Projektbeirat der Voruntersuchung berufen.
Der Beirat setzt sich aus Arbeitnehmer- und Arbeitgeber-
vertreter:innen und Vertreter:innen von Anbietern sowie aus
der Wissenschaft zusammen. Im ersten Beiratstreffen im
April 2024 wurde das Untersuchungsdesign vorgestellt und
diskutiert. Im zweiten Treffen konnten vom BiBB erste Er-
gebnisse prasentiert werden. Dabei ging es u.a. um Heraus-
forderungen beim Ausbildungspersonal, um Bedarfslagen
in den Betrieben und Branchen, um betriebliche Weiterbil-
dung und arbeitsintegriertes Lernen. Die bisherigen Ergeb-
nisse sind vorlaufig und werden nach Ende der Projektlauf-
zeit (April 2025) vom BiBB veroffentlicht. Auf Grundlage
dieser Ergebniseinblicke wurden grundsatzliche Aufbau-
und Ausgestaltungsmaglichkeiten, Chancen und moglichen
Gefahren multiperspektivisch erortert.

Wir als GAB Minchen freuen uns, am Prozess beteiligt
zu sein und unsere Erfahrung zur Lernbegleitung und zum
Aus- und Weiterbildungspadagogen/-in sowie Berufspada-
gogen/-in einbringen zu kénnen.

Wir werden zu dem Thema weiter berichten und auf die

Q

Erkenntnisse und Ergebnisse der Studie verweisen.

GAB-Ansprechpartner: Nicolas Schrode
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Selbstfuhrung

Was haben Fuhrungskrafte von einem
lebendigen Qualitatsmanagement?

GAB

Qualitatsentwicklung

ach wie vor ist in vielen Organisationen Qualitats-
N management (QM) eine Anforderung, die von aulRen
an die Akteur:innen herangetragen wird. Manchmal ganz
konkret als die Notwendigkeit, sich bestimmten Zertifi-
zierungen zu unterziehen. Manchmal eher allgemein, wie
etwa im Bundesteilhabegesetz, dessen Umsetzung der-
zeit viele soziale Einrichtungen mit der Frage konfrontiert,
wie ein nachweislich wirksames QM konkret aufgebaut

werden kann.

Es ist durchaus verstandlich, dass Kund:innen - seien es
Dienstleistungsnehmer:innen, Klient:innen, deren Angehd-
rige oder auch Fordergeber - den Anspruch haben, dass
Organisationen sich um die Qualitat ihrer Leistungen und
der diesen zugrundeliegenden Prozesse aktiv kimmern.
Gleichzeitig gibt es auch viele gute Grinde aus der Organi-
sation selbst heraus, ein aktives und lebendiges Qualitats-
management zu etablieren und nachzuhalten.

Einer dieser guten Grinde: Er macht FUhrungskraften
in Unternehmen schlichtweg die Arbeit leichter. Das haben
wirin denletzten Jahren auchin der GAB Minchen gemerkt.
Aufgabe von Flhrungskraftenist es, das Unternehmen nach
auflRen zu reprasentieren, den Uberblick zu behalten, Rah-
menbedingungen zu schaffen, Entscheidungen zu treffen,
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Krisen zu I6sen, interne Bedarfe aufzugreifen und zusam-
menzuflihren, die interne Kommunikation zu gewahrleisten
und Mitarbeitende zu férdern — und das alles gleichzeitig. So
taucht schnell das Bild der vielarmigen hinduistischen Gott-
heit Durga vor dem inneren Auge auf — wobei die Frage be-
steht, ob deren Tag auch nur zwéIf Stunden hat.

Wie wir in der GAB Minchen selbst, aber auch andere
Organisationen, die mit den Instrumenten des GAB-Ver-
fahrens arbeiten, feststellen, gibt es Wege, diese Aufgaben
sehr viel starker in die Organisation selbst zu Ubertragen -
und dies hat viele Vorteile.

Grundgedanke des GAB-Verfahrens ist es, Quali-
tatsmanagement nicht als Ansammlung von Vorschriften,
Dienstanweisungen und Dokumentationen zu verstehen,
sondern als die Bereitstellung von Raumen in der Organisa-
tion, in denen sich Mitarbeitende regelmaRig und systema-
tisch Uber die Qualitat ihrer Arbeit austauschen - und diese
Raume moglichst dezentral und nahe an den realen Arbeits-
prozesse und den dort auftretenden Herausforderungen
anzusiedeln. Damit den Mitarbeitenden die Entwicklung
der Qualitat ihrer Arbeit vor Ort in den Teams effizient und
ergebnisorientiert gelingt, gibt das GAB-Verfahren Instru-
mente an die Hand, die nicht nur die Reflexion und Auswer-
tung qualitatsrelevanter Prozesse und Situationen syste-
matisieren, sondern auch die Umsetzungsorientierung und
Entscheidungskraft vor Ort férdern.
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Dies macht auch der Unternehmensflihrung die Arbeit
leichter:

Hohere Verbindlichkeit und
Wirksamkeit von Entscheidungen

Wenn Entscheidungen von denen (mit-) getroffen werden,
die vonihnen betroffen sind, steigt nicht nur die Passgenau-
igkeit zum konkreten Kontext, sondern auch die Akzeptanz
und damit die Wirksamkeit von Entscheidungen.

Tatsachlich lebt ja teilweise in Unternehmen noch im-
mer die Vorstellung, Entscheidungen zu treffen sei vor-
nehmliche Aufgabe der FUhrung. Manchmal kann man den
Eindruck gewinnen, dass Entscheider:innen Entscheidun-
gen vor allem deswegen treffen, weil sie denken, dass dies
eine:n gute:n Manager:in eben ausmacht - wie es der ehe-
malige Topmanager Henri Lipmanowicz einmal ausdrick-
te. Es scheint effizient, nicht in groRen Runden zu beraten,
sondern mutig und entschlossen aus der Ubersicht heraus
Entscheidungen festzulegen. Gleichzeitig bedeutet dies
aber, dass die, die von Entscheidung betroffen sind, oft als
Letzte davon erfahren - was nicht selten zu offenem oder
verstecktem Widerstand und vor allem zu Widersprichen zu
der tatsachlichen Praxis vor Ort fiihrt.

Das GAB-Verfahren setzt darauf, dass etwa Prozesse
nicht zentral, fernab der Praxis festgelegt, sondern mit Hilfe
von Handlungsleitlinien von den Mitarbeitenden erarbeitet
werden, die diese spater auch umsetzen werden. So kédnnen
sie ihre Erfahrungen, Sichtweisen und fachliche Expertise
von Anfang an mit einflieRen lassen. Gerade dort, wo sich
Prozesse Uber mehrere Abteilungen hinweg ziehen, férdert
dies gleichzeitig die wechselseitige Wahrnehmung und das
Verstandnis unterschiedlicher Logiken und Notwendigkei-
ten zwischen Abteilungen: Warum etwa die Verwaltung be-
stimmte Dokumentationen braucht, um mit dem Kostentra-
ger abzurechnen. Wie diese Dokumentationen so gestaltet
sein kdnnen, dass sie sich mdglichst gut in die Arbeitspro-
zesse etwa im Wohnbereich oder in der Werkstatt einbin-
den lassen. Worauf es im Detail dann letztendlich wirklich
ankommt. All das flie3t nicht nur in die Definition von Pro-
zessen mit ein, sondern sorgt daflr, dass die Verbindlichkeit
solcher Prozesse zunimmt.

Dabei spielt auch die fur das GAB-Verfahren kenn-
zeichnende Betonung der Sinnorientierung eine entschei-
dende Rolle: indem sich Teams oder auch Uber Abteilungen
hinweg Mitarbeitende zunachst gemeinsam daruber ver-

Neu gedacht, weiter entwickelt und praktisch umgesetzt
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standigen,
worum es in
dem zu beschrei-
benden Prozess im Kern
geht, worauf es ankommt, eréffnet sich die Méglichkeit, auf
der Handlungsebene auch nur das verbindlich zu regeln, was
verbindlich geregelt werden muss. Vielfach haben Mitarbei-
tende fir sich individuelle Vorgehensweisen entwickelt,
die gleiche Aufgabe zu I6sen oder setzen eigene Schwer-
punkte. Solange man sich Uber den Sinn der Handlung
und grundsatzliche Werte und Haltungen einig ist, kdnnen
Teams oder auch Organisationen mit dieser Vielfalt besser
umgehen. Aber auch unter Druck fallen so Entscheidungen
leichter, zum Beispiel wo Prioritaten zu setzen sind und was
ggf. auch auf spater verschoben werden kann. Dies fordert
die individuelle Entscheidungskompetenz der Mitarbeiten-
den und erhoht die individuellen Gestaltungsraume ohne
die Gefahr der Beliebigkeit.

Aus Fuhrungssicht ist damit sichergestellt, dass in der
Organisation erstens Entscheidungen getroffen werden.
Und zweitens, dass diese Entscheidungen der Lebenswirk-
lichkeit in den beteiligten Teams und Abteilungen Rechnung
tragen und im Alltag tatsachlich einen Unterschied machen.
NatUrlich kénnen Flhrungskrafte ihre Perspektive in solche
Entscheidungen auch mit einflieRen lassen. Gleichzeitig ist
oftmals Uber den Freigabeprozess sichergestellt, dass die
sich aus der Gesamtubersicht des Unternehmens ergeben-
den Relevanzen nicht aus dem Blick geraten kédnnen.

>>>>>
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Implementierung von
organisationalem Lernen

Entscheidungsfreude braucht ehrliche Reflexion.
Es fallt Organisationen und Menschen sehr viel
leichter, beherzt Entscheidungen zu tref-
fen, wenn sichergestellt ist, dass diese
nicht ,blind” bleiben, sondern Aus-
wirkungen und Implikationen die-

ser Entscheidungen regelma-

f3ig in den Blick genommen

werden und ggf. weitere

T3

Anpassungen erfolgen.
Das meiste, was Men-
schen, aber auch Or-
ganisationen gelernt
haben, haben sie auf
diesem Weg gelernt:
Entscheidungen tref-
fen, diese umsetzen,

die Auswirkungen und

Ergebnisse reflektie-
ren und bewerten und l
dann auf dieser Grundlage

ggf. Anpassungen vornehmen.

Diese scheinbar einfache Wahr-

heit drickt sich nicht zuletzt in dem

sog. PDCA-Zyklus (Plan, Do, Check, Act/
Adapt) aus, der einem systematischen Quali-
tatsmanagement generell zugrunde gelegt wird.

Gleichzeitig stellen wir in von uns begleiteten Orga-
nisationen immer wieder fest, dass insbesondere vor Ort in
den Teams die regelmaRige und vor allem systematische
Reflexion der Praxis im Alltaggeschaft eher untergeht.
Teamsitzungen werden von organisatorischen Fragen und
manchmal auch kraftezehrenden Debatten Uber aktuelle
Probleme bestimmt. Fir inhaltlichen und fachlichen Aus-
tausch bleibt wenig Raum.

Das Instrument der Praxistberprifung hat sich auch
fur uns in der GAB als sehr hilfreich gezeigt. Bietet es doch
einen systematischen, aber auch effizienten Weg, um die
Reflexion der eigenen Praxis [dsungsorientiert umzusetzen.
Statt langen Debatten und dem Austausch von Unzufrie-
denheiten fUhrt insbesondere die dialogische Vergegen-
wartigung des Sinns einer Handlung, eines Prozesses etc. zu
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einem geteil-
ten Bewertungs-
maldstab, mit dem sich
dann auf die tatsachliche Praxis schauen lasst. Der Prozess-
schritt der Bildgestaltung fihrt dabei weg von Meinungen
und Standpunkten hin zu Wahrnehmungen, die Raum bieten
fur Vielfalt und die das Bild genauer und reicher statt kont-
roverser und diverser machen. Auch in der GAB erleben wir
immer wieder, wie insbesondere der Austausch Uber Wahr-
nehmungen Raum flr Verstandnis schafft und konkrete Er-
fahrungen hinter Positionen sichtbar macht. Dies erleichtert
es deutlich, im weiteren Verlauf Handlungsnotwendigkeiten
zu identifizieren, die konkret auf die Schwachstellen der bis-
herigen Praxis abzielen, ohne die Dinge Uber Bord zu wer-
fen, die schon gut funktionieren.
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Die Schritte der
Praxistiberprifung
im Uberblick:

1. Das Thema auswahlen und konkretisieren

Welchen Handlungsablauf bzw. Arbeitsprozess wollen wir
Uberprifen und welche Aspekte wollen wir dabei genauer
betrachten? Was ist der Sinn der Handlung bzw. des Arbeits-
prozesses?

2.Bildgestaltung

Was nehmen wir bei dieser Handlungssituation wahr? Wel-
che Informationen, Beobachtungen, Wahrnehmungen ha-
ben wir zu dieser Handlungssituation und den ausgewahlten
Aspekten? Beschreibung ohne Bewertung.

3. Die bestehende Praxis bewerten
Welche BewertungsmalRstabe ziehen wir heran? Was an der
Handlungssituation bewerten wir positiv? Was lduft im Hin-
blick auf unsere Ziele noch nicht gut?

4. Handlungsbedarf festlegen
Wo sehen wir Veranderungs- und Handlungsbedarf? Was
davon wollen wir konkret angehen?

5. Losungsvorschlage sammeln

Welche konkreten Ideen haben wir, wie wir unsere Praxis in
Bezug auf die identifizierten Handlungsbedarfe verbessern
kénnen? Welche davon wollen wir umsetzen?

6.Umsetzung planen
Wer macht was mit wem bis wann? Wann Uberprifen wir, ob

es klappt?

7. Vereinbarungen dokumentieren

Neu gedacht, weiter entwickelt und praktisch umgesetzt

Qualitatsentwicklung

Double-Loop-Learning

Dadurch, dass in der Praxistiberpriifung aber nicht nur
die individuelle, sondern gerade auch die gemeinsame Pra-
xis reflektiert wird, kommen auch strukturelle und kulturelle
Aspekte mit in den Blick. Die Lernforscher Chris Argyris und
Donald A. Schén sprechen in diesem Zusammenhang vom
,Double Loop-Learning”, das immer dann stattfindet, wenn
gezielte Veranderungen sich nicht nur auf individuelles Ver-
halten, sondern auch auf die Préamissen, also etwa Normen,
Organisationsstrukturen oder Ziele beziehen, die den Rah-
men fUr dieses Verhalten schaffen. Diese Form des Lernens
auf der Uberindividuellen Ebene bezeichnen sie dann als we-
sentliches Element von organisationalem Lernen, das auch
dazu fihrt, dass die Orientierung der Organisation mit der
Orientierung der einzelnen Mitarbeitenden in ihrem Arbeits-
alltag immer mehr in Ubereinstimmung gebracht werden
kann.

Gemeinsame Verantwortung

Die dialogische Verstandigung tber Sinn und Prinzi-
pen der Gestaltung einer bestimmten Praxis in den Orga-
nisationen und der systematische Blick im Rahmen der Bild-
gestaltung fihrt unserer Erfahrung nach dazu, dass auch
in Strukturen und Werten gedacht wird. Gleichzeitig liefern
die Vereinbarungen Uber konkrete Veranderungsmafnah-
men den Raum, diese Strukturen und Werte in Rahmen der
Méglichkeiten des Teams gezielt zu gestalten und damit die
eigene Praxis und die sie rahmenden Bedingungen erfah-
rungsoffen zu verbessern.

Durch ein lebendiges Qualitatsmanagement lernt die
Organisation standig dazu. Und zwar eben nicht nur in der
Innovations- oder der Strategieabteilung, sondern ganz
konkret vor Ort in den Arbeitsprozessen. Fur FUhrungskraf-
te bedeutet dies aber auch, dass sie nicht so sehr der alleini-
ge Motor der Veranderung sein mussen, sondern Verande-
rung und Verbesserungin der gemeinsamen Verantwortung
von Mitarbeitenden und Fihrungskraften liegt.

Der Einsatz von Instrumenten wie die PraxisUberpru-
fung fordertin Organisation eine Kultur des Lernensund des
Mit-Verantwortlich-Seins - was naturlich auch die Verbind-
lichkeit der getroffenen Vereinbarungen erhoht.

>>>>>
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Selbstforderung
von Mitarbeitenden

Die moderne Arbeitswelt stellt hohe Anforderungen an Mit-
arbeitende. Dies giltinsbesondere auch im sozialen Bereich.
Auch kommt dem Handlungsvermdégen der Mitarbeitenden
eine zentrale Bedeutung flr die Qualitdt der Unterneh-
mensergebnisse zu. Gerade im Kontext der Interaktions-
arbeit, also dort, wo nicht einfach nur Produkte erstellt,
sondern Dienstleistungen in Interaktion mit Kund:innen er-
bracht werden, sind die Mitarbeitenden selbst wesentliches
LArbeitsinstrument”. Gleichzeitig ist diese Arbeit in hohem
MafRe von der Notwendigkeit gekennzeichnet, Widerspru-
che und Spannungsfelder tagtaglich neu auszubalancieren:
Die Bedarfe und Bedurfnisse von Kund:innen und die zur
Verfligung stehenden Ressourcen. Die Orientierung an den
durch den Foérdergeber vorgegebenen Zielstellungen und
denindividuellen Zielen der einzelnen Kund:in. Die Notwen-
digkeiten eines geregelten Tagesablaufes und die Bewal-
tigung von spontan auftretenden krisenhaften Episoden.
Professionalitat bedeutet in diesem Kontext nicht die Auf-
|I6sung solcher Widerspriche, sondern das Navigieren im
standigen ,Sowohl als auch”. Was nicht selten dazu flhren
kann, dass man als Mitarbeitende:r stark gefordert ist und
auch ab und zu aus der Balance geraten kann.

Der Forderung der Kompetenz der Mitarbeitenden,
mit solchen Spannungsfeldern angemessen umzugehen, ist
daher eine zentrale Fihrungsaufgabe in modernen Unter-
nehmen - aber wiederum eine Aufgabe, die nicht unbedingt
(nur) durch die Fihrungskraft selbst zu erfillen ist.
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Im GAB-Verfahren haben wir uns bewusst daflr ent-
scheiden, Instrumente des kollegialen Lernens als im-
manenten Bestandteil eines lebendigen Qualitatsma-
nagements zu betrachten. Sie eréffnen fir Mitarbeitende
Raume, sich in ihrer Professionalitat im Umgang mit Span-
nungsfeldern und Herausforderungen weiterzuentwickeln
und das eigene Handlungsvermégen auszubauen. Die

Tatsache, dass man im Kontext moderner Arbeit immer
wieder auf Herausforderungen stof3t, fir die man
vielleicht nicht sofort eine Losungsidee hat, ist
eben nicht ein Zeichen mangelnder Profes-
sionalitdt, sondern der Bereitschaft, sich
mit Unwagbarkeiten und Ambivalenzen
von komplexen Anforderungssituatio-
nen aktiv auseinanderzusetzen - und oft

eben auch Quelle von Innovation.
In diesem Zusammenhang haben Instru-
mente des kollegialen Lernens zwei entschei-
dende Vorteile: sie fordern den fachlich-sozialen
Austausch innerhalb der Teams und sie steigern die Selbst-
|6sungskompetenz der Mitarbeitenden — und zwar nicht nur
derer, die aktuell vor der Herausforderung stehen. So stel-
len wirimmer wieder fest, dass schon alleine die Beteiligung
etwa an einer kollegialen Beratung sehr lernreich ist — auch
wenn man sich mit dem ,Problem” einer/eines Kolleg:in
beschaftigt. Das Nachdenken Uber wirksame Handlungs-
ansatze, um mit konkreten Herausforderungen im Arbeits-
alltag umzugehen, befordert die Lésungsorientierung und
die praktische Phantasie aller Beteiligten. Gleichzeitig sind
die individuellen Herausforderungen im Alltag oft gar nicht
so unterschiedlich, dasie in der Komplexitat der Arbeitspro-
zesse und nicht etwa in irgendeinem persdnlichen Unver-
mogen begrindet liegen. Gleichzeitig lassen sie sich aber
immer nur ganz konkret in Bezug auf die spezifische Hand-
lungssituation |6sen, weshalb ein eher allgemeiner Aus-

tausch darUber weniger gewinnbringend ware.

Kollegiales Lernen befdhigt Mitarbeitende, sichumihre
personliche Forderung in einem nicht ganz unerheblichen
MalRe selbst zu kiimmern. Je besser dies gelingt, sind Fih-
rungskrafte von Aufgaben der Personalentwicklung natlr-
lich nicht véllig entbunden, jedoch deutlich entlastet.
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Unternehmensfihrung wird zur
kollegialen Fiihrung

Dies sind nur drei Beispiele, welche Vorteile ein lebendiges
Qualitdtsmanagement mit Instrumenten des GAB-Verfah-
rens fr Unternehmensfihrung bringt. Weitere liel3en sich
anflhren, etwa eine gesteigerte strategische Orientierung
im Gesamtunternehmen durch die dialogische Vereinba-
rung von Qualitatszielen oder die Méglichkeit, auftretende
Risiken ganz konkret im Rahmen von Qualitatsprozessen
umsetzungsorientiert zu adressieren.

Gemeinsam ist den angeflhrten Beispielen der
Grundgedanke, dass FUhrungsaufgaben in Organisatio-
nen selbstverstandlich vorhanden sind, dies aber nicht
bedeutet, dass sie (allein) durch Fihrungskrafte
zu Ubernehmen sind. Im Gegenteil: die Unter-
nehmensberater:innen Claudia Schréder und
Bernd Osterreich schreiben in ihrem Hand-
buch ,Das kollegial geflihrte Unternehmen”
etwas provokativ: ,FUhrung ist zu wichtig,
um sie FUhrungskraften zu Uberlassen”.

Der Ansatz der kollegialen Fuhrung,
also des Ansatzes, Fuhrung als integralen
Bestandteil der Arbeit aller Mitarbeitenden
zu verstehen und kompetenzbasiert auf viele
Schultern zu verteilen, hat viele Vorteile: Re-
silienz, Agilitat und Umsetzungsorientierung.

Gleichzeitig bedarf er klarer Vereinbarun-
gen, Konzepte und Instrumente, damit Flhrung
zum einen auch wirklich stattfindet, zum anderen
auch nicht im Nebel eines ,Alle reden immer alle Uber-
allmit” verschwindet. Die Instrumente des GAB-Verfahrens,
das zeigen auch nicht zuletzt unsere eigenen Erfahrungen
in der GAB Munchen, liefern hier wirksame Ansatze, die es
ermoglichen, Verantwortung zu verteilen, gleichzeitig den
Uberblick iber deren Umsetzung zu behalten und den fach-
lichen Austausch Uber Arbeitsbereiche hinweg zu befor-
dern.

Viele Unternehmen stehen heute vor der Herausforde-
rung, dass sich immer weniger Menschendazu bereit fihlen,
Flahrungsaufgaben zu Gbernehmen. Und das in so mancher
FUhrungsliteratur oder von Executive-Coaches gepflegte
Bild des charismatischen Lonley Wolfes an der Spitze ist

Neu gedacht, weiter entwickelt und praktisch umgesetzt
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hier auch alles andere als hilfreich. Durch die Imple-
mentierung von Qualitatsprozessen mit Hilfe der
Instrumente des GAB-Verfahrens besteht die
Chance, ein anderes Verstandnis von FUh-

rung in Organisationen zu etablieren, und

so auch die Position der Fihrungskraft

wieder attraktiver, weil lebendi-

ger und vor allem realistischer

werden lasst.

GAB-Ansprechpartner: Jost Buschmeyer

&
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Kompetenzlernen

Kultursensibel -
selbstorganisiert

Lernen in einer vielfaltigen Pflege

it unserem Kurskonzept fiir Praxisausbilder:innen in
I\/| der Pflege ,Selbstorganisiertes Lernen kultursensi-
bel gestalten” bringen wir zwei zentrale Anforderungen in
der Pflegeausbildung zusammen: der hohen Heterogeni-
tat und Interkulturalitat ihrer Auszubildenden zu begeg-
nen und das Qualitatsziel, als anspruchsvolle Ausbildung
modernen berufspadagogischen Gestaltungsprinzipien
zu genulgen, durch welche fundierte berufliche Hand-
lungskompetenzen schon in der Ausbildung entstehen.
Mit dem Bildungszentrum Wohlfahrtswerk in Stuttgart
haben wir in den letzten Jahren feststellen konnen, dass
ein solches Konzeptim Rahmen der Praxisausbilderinnen-
Qualifizierung einen wichtigen Grundstein fir werdende

Praxisausbilder:innen legt.

In kaum einem Ausbildungs- und Arbeitsbereich ist die Zu-
sammensetzung der Auszubildenden so vielfaltig und hete-
rogen wie in der Pflege.

Und nur in den wenigsten Ausbildungen werden mo-
derne berufspadagogische Prinzipien wie Kompetenz-,
Subjekt- und Situationsorientierung so konsequent zu zent-
ralen Saulen der Ausbildung gemacht, wie in der generalisti-
schen Pflegeausbildung. Zumindest auf dem Papier.

Es geht also flr Praxisanleiter:iinnen um nicht weniger
als eine kunterbunte Gruppe von Auszubildenden oder Ein-
zuarbeitenden zu begleiten, die mit ganz verschiedenen
kulturellen Pragungen und Sozialisationen, mit unterschied-
lichen Werthaltungen, oftmals Sprachbarrieren sowie ganz
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verschiedenen Mustern und Gewohnheiten, bspw. im Um-
gang mit Hierarchie, in der Offenheit in der Kommunikati-
on oder in Aspekten wie Kritik(fahigkeit), in die Ausbildung
startet. Und dieses Lernen soll, so die didaktischen Empfeh-
lungen zu den Ordnungsmitteln, selbstorganisiert gestaltet
sein.

Um diesen Herausforderungen und Anspriichen zu be-
gegnen ist es hilfreich, Praxisanleiter:iinnen von Anfang in
der Praxisausbilder:innen-Qualifizierung die Chance zu ge-
ben, ihre Haltung, Rolle und Kompetenzen auszupragen, die
ihnen hierbei helfen.

So geschieht es in der Praxisanleiter:innen-Ausbildung
bei unserem Partner Bildungszentrum Wohlfahrtswerk
Stuttgart. Eine Grundidee: Konsequent die Themen auf-
greifen, fur die es hilfreich ist, sie tatsachlich ganz von Grund
auf aufzubauen vor dem Hintergrund sich dynamisch veran-
dernder Lern- und Arbeitswelten in der Pflege.

In diesem Zusammenhang hat sich im Bildungszentrum
das Modul ,Selbstorganisiertes Lernen kultursensibel ge-
stalten” als fester Bestandteil in der Praxisausbilder:innen-
Qualifizierung etabliert.

Das erste Unterrichtskonzept dazu beruhte auf Er-
kenntnissen und praktischen Instrumenten aus dem Kon-
zept ,EiKu - Einarbeitung kultursensibel gestalten”. Das
Bildungszentrum, das auf das EiKu-Konzept aufmerksam
geworden war und es als vielversprechenden Ansatz emp-
funden hatte, beauftragte die GAB daraufhin, diesen Teil
der Qualifizierung durchzufihren. Nach mehreren Durch-
|aufen wurde klar, dass der Fokus auf kultursensible Ein-
arbeitung aus seiner Engfihrung geweitet werden kann auf
selbstorganisiertes Lernen im interkulturellen Kontext (in
Ausbildung, Einarbeitung, Weiterbildung). Fur die Erweite-
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Kompetenzlernen

Viele verschiedene
Blumen ergeben
einen StraulR.
(Islamisches
Sprichwort)

dem eigenen Erleben der Teil-

nehmenden abgeleitet.
Anschlieend wird den

rung wurde auf Konzepte aus der Lernprozessbegleitung,
ELSa - Erwachsene(n)lernen in Selbstlernarchitekturen und
Arbeits- und Lernaufgaben unseres Angebots ,Lernen in
der Pflegepraxis — Neue Lernansatze fir die generalistische
Pflegeausbildung” zurtickgegriffen.

Seither heif3t dieser Quali-Baustein ,Selbstorganisier-
tes Lernen kultursensibel gestalten”. Das handlungsorien-
tierte Modul besteht aus einem Prasenz-Workshop und
einem variabel in Prasenz oder digital stattfindenden Fol-
low-Up Workshop.

Es folgt dem Prinzip ,Praxis vor Theorie”, so wird nicht
erklart, was ,Kultur” ist bzw. sein kdnnte oder eine Definition
von selbstorganisiertem Lernen vorgelegt, um dann eine
theoretische Verbindung der beiden Themen herzustellen.
Sondern den Teilnehmenden wird stark die Moglichkeit ge-
geben, ihre vielfaltigen und spannenden Erfahrungen zu
Ausbildungs- und anderen Arbeits- und Lernsituationen
und vor allem die damit verbundenen Fragestellungen ein-
zubringen, zu konkretisieren und zu diskutieren. Von dieser
Basis aus erfolgt dann auch eine theoretische Anndherung
an den Kulturbegriff. Ahnlich beim Jselbstorganisierten Ler-
nen”: die Teilnehmenden werden hier in eine konkrete Lern-
erfahrung gebracht, in der sie selbst eine komplexe, reale
Aufgabe I6sen — und danach reflektieren, wie esihnen damit
ging, wie sie vorgegangen sind und was das aus lhrer Sicht
mit ,selbstorganisiertem Lernen” zu tun hatte. Auf dieser
Basis werden Prinzipien selbstorganisierten Lernens aus

Neu gedacht, weiter entwickelt und praktisch umgesetzt

Teilnehmenden die Mog-
lichkeit gegeben, zu fol-
genden ,Schlisseln” flr die
Gestaltung kultursensiblen
Lernens ganz konkrete Werk-
zeuge und Instrumente kennen-
zulernen:
1. Verstandigung und Dialog
2. Orientierung und Systematik
schaffen
3. Einarbeitungsprozess gemeinsam planen
und auswerten
Diese konkreten Praxistools sollen die Teilnehmenden
inspirieren fur einen Auftrag, den sie sich bis zum Follow-
Up, das einige Wochen spater stattfindet, selbst geben:
ein ,kleines individuelles Praxislernprojekt” zu Uberlegen,
durchzufihren und zu reflektieren, in dem sie eine Arbeits-
Lernsituation kultursensibel und starker i.S.v. selbstorgani-
siertem Lernen gestalten.

Dieser Transferschritt ermdglichte den werdenden
Praxisanleiteriinnen (weitere) Lernerfahrungen in der di-
daktischen Planung und Begleitung von Lernsituationen
in ihrem heterogenen Umfeld und fihrte in den Follow-Up
Workshops zu spannenden Kurzprasentationen und Diskus-
sionen.

Gelingt es werdenden Praxisanleitenden zunehmend,
ihre Lernenden individuell zu begleiten, ihre Verschieden-
artigkeit dabei als Starke zu fassen und damit der Vielfalt
Bricken zu bauen, starten sie — so eine Beobachtung -
hochmotiviert und -engagiert in ihre Tatigkeit als Praxis-
anleiter:in. Sie werden kreativ und finden mit Freude neue
Méglichkeiten.

Weitere Infos zu dem Praxisanleiter:innen-Kurs finden Sie
unter: https://www.wohlfahrtswerk.de/bildungszentrum

Und unter:

GAB-Ansprechpartner: Nicolas Schrode

&
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Doppeldecker

Menschen und Organisation lernen Selbstlernen

n den Monaten Mai bis August diesen Jahres haben wir

unter dem Titel ,Selbstlernen gestalten” eine malRge-
schneiderte Qualifizierung fir Ausbilder:innen der Deut-
schen Rentenversicherung entwickelt und erfolgreich
in zwei Pilotgruppen durchgefihrt. Ziel der Pilotdurch-
fihrung war einerseits, die Teilnehmenden zu befahigen,
Selbstlernprozesse fir ihre eigenen Lernenden effektiv
zu gestalten und zu begleiten. Der Pilot war dartber hin-
aus der Startpunkt, um ein gemeinsames Verstandnis von
selbstorganisiertem Lernen in allen Ausbildungsberei-

chen zu etablieren und nachhaltig zu verankern.

Selbstlernprozesse begleiten -
eine Lernreise im Doppeldecker

Die Besonderheiten und Herausforderungen eines selbst-
verantworteten und selbstorganisierten Lernens konnten
die Teilnehmenden in unserer Qualifizierung am eigenen
Beispiel erleben. In einem dreimonatigen Zeitraum arbeite-
ten die insgesamt 20 Ausbilder:innen in zwei Pilotgruppen an
selbst gewahlten Praxisprojekten, die sie entlang von Selbst-
lernaufgaben kontinuierlich weiterentwickelten. Dabei erleb-
ten sie hautnah, was es bedeutet, ein Lernprojekt passend
zu den eigenen Lernzielen auszuwahlen, sich inhaltlich ein-
zuarbeiten und es selbstandig zu bearbeiten sowie die Lern-
erfahrungen intensiv zu reflektieren. Sie erfuhren, wie an-
spruchsvoll selbstorganisiertes Lernen sein kann, aber auch,
wieviel individueller Mehrwert drinsteckt, der sich manchmal
erst bei aufmerksamer Betrachtung in seiner Fllle zeigt.
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Aufbau der Qualifizierung

Der Prozess wurde in vier halbtagige Online-Workshops
unterteilt, um das Lernen so praxisnah und so flexibel wie
maoglich zu machen. Die Workshops boten Raum fur fach-
liche Impulse und waren Treffpunkt fir den Austausch und
die gemeinsame Reflexion. So entstand ein intensiver Dia-
log Uber die Herausforderungen und Erfolge im selbstorga-
nisierten Lernen.

Zwischen den Workshops arbeiteten die Ausbilder:in-
nen selbststandig an ihren Praxisprojekten. Die strukturier-
ten Selbstlernaufgaben unterstitzten die Teilnehmenden
dabei, die Impulse aus den Workshops direkt in die Praxis zu
Ubertragen. FUr die Bearbeitung der Aufgaben waren etwa
1,5 bis 2 Stunden pro Woche vorgesehen, was den Teilneh-
menden zu einem dosierten, aber kontinuierlichen Transfer
des Erlernten in ihre berufliche Praxis verhalf.

Ein zentraler Bestandteil der Qualifizierung war die Re-
flexion: Projektbegleitend werteten die Teilnehmenden ihre
eigenen Lernerfahrungen aus. Sie reflektierten dariber,
welche Ansdtze und Methoden im Selbstlernen gut funk-
tionierten und was sie flr die Lernprozesse ihrer eigenen
Auszubildenden daraus ableiten kénnen. Natirlich sahen
die Ausbilder:iinnen Unterschiede zwischen ihrem eigenen
Lernprozess und den Selbstlernprozessen, die sie fir ihre
Auszubildenden konzipierten. Die fixen Ziel- und inhaltli-
chen Vorgaben der Ausbildungsordnung und der gelebten
Ausbildungspraxis wirken tendenziell einschrankend. Eine
gewisse zeitliche und ortliche Flexibilitat in Verbindung mit
der zunehmend selbstverstandlichen Nutzung digitaler
Medien und Tools bietet Potenzial fur Selbstlernen in der
Ausbildung. Diese und andere Erkenntnisse wurden in einer
abschlieRenden Reflexion der Projekte auf den Punkt ge-
bracht.
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Ein Modell fur selbstorganisiertes Lernen

Die Erfahrungen aus den Pilotgruppen dienen nun als
Grundlage, um ein dauerhaftes Bildungsangebot fir Aus-
bilderinnen und Ausbilder zu schaffen, mit dem selbstorga-
nisiertes Lernen nachhaltig etabliert werden kann.
Aber die Ergebnisse der Pilotgruppen sollen

N
auch dardber hinaus genutzt werden. ooqz
Es ist ein ausdrucklicher Wunsch der 6\‘9
Gesamtorganisation, zu einem é’@z
gemeinsamen Verstandnis fuar ~o‘°

&

selbstorganisiertes Lernen in
allen Ausbildungsbereichen zu
kommen. Eine Verstandigung
auf ein gemeinsames Ver-
standnis gelingt nicht im luft-
leeren Raum, sondern stltzt
sich auf konkrete Erfahrungen
mit selbstorganisiertem Ler-
nen, idealerweise auf gemeinsam
gemachte Erfahrungen. Der Pilot-
durchgang stellt somit eine wichtige
Erfahrungsquelle fur die Verstandigung

dar.

Eine weitere Voraussetzung fir den Verstandi-
gungsprozess ist, dass man das, worlber man sich verstan-
digen will, genau und pragnant zum Ausdruck bringt. Hierftr
haben wir ein Modell des Selbstlernens entwickelt, das die
entscheidenden Faktoren fir selbstorganisiertes Lernen
beschreibt. Wir haben Gber 20 Faktoren identifiziert, die sich
in vier Gruppen einteilen lassen: Wir unterscheiden Fakto-
ren, die (1.) auf Seiten der Lernenden liegen, (2.) auf Seiten
der Lehrenden, (3.) in der didaktischen Gestaltung und (4.)
in den Rahmenbedingungen fir das Lernen. Jeder dieser
Faktoren kann flr ein konkretes Bildungsangebot in unter-
schiedlicher Auspragung vorliegen, Um das Modell zugleich
zu einem Instrument zu machen, mit dem der Grad der
Selbstorganisation von Lernprozessen erfasst werden kann,
haben wir jeden Faktor in unterschiedlichen Auspragungs-
graden beschrieben. Wir differenzieren finf Auspragungs-
grade, umklare Abstufungenzuhaben, ohne das Instrument
zu Uberfrachten. Grafisch wird der Grad an Selbstorganisa-
tion eines Bildungsangebots in Form eines Netzdiagramms
abgebildet, so dass eine leicht erfassbare und anschauliche
Darstellung entsteht. In dieser Form lasst sich sowohl der
Ist-Zustand, aber auch ein angestrebter Zielzustand Uber-

Neu gedacht, weiter entwickelt und praktisch umgesetzt

Kompetenzlernen

Grad der Selbstorganisation
fir ein beispielhaftes
Bildungsangebot
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blicksartig darstel-
len. Die konkreten und
aussagekraftigen Beschrei-
bungen der Faktoren-Auspragun-

gen sorgen fir die Differenzierung des Bildes.
Fur dieses Modell des Selbstlernens und fur die Be-
schreibung der relevanten Faktoren in unterschiedlichen
Auspragungsgraden greifen wir unter anderem auf Vor-
arbeiten aus unserem Forschungs- und Entwicklungspro-
jekt ELSa - Erwachsene(n)lernen in Selbstlernarchitekturen
- zurick und arbeiten unser dort entwickeltes Verstandnis
weiter aus. DarUber hinaus ist, wie oben dargestellt, mit dem
Netzdiagramm auch ein Instrument entstanden, das Orga-
nisationen helfen kann, eine eigene Standortbestimmung
zum Selbst(organisierten)Lernen zu betreiben, eine Zielvi-
sion zu entwickeln und in weiterer Folge Entwicklungsfelder
zu bestimmen. So kann ein Organisationsentwicklungspro-
zess hin zu mehr Selbstlernen in der Organisation sehr viel

zielgerichteter ausgestaltet werden.

GAB-Ansprechpartnerinnen:
Barbara Burger und Kristina Horn

&
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L ernreise

Selbststandig aber nicht alleine
Lernprozessbegleiter:in werden

\/\/ie man lernt zu tun, was man noch nicht kann, in-
dem man tut, was man noch nicht kann und dabei

begleitet wird.

In der GAB bewegt uns schon lange die Frage, wie man
Lernprozessbegleiter:iinnen wirksam qualifizieren kann. Der
Malstab ist stets, wie es gelingen kann, angehenden Lern-
prozessbegleiteriinnen eine eigene herausfordernde Lern-
erfahrung zu erméglichen, bei der sie begleitet werden. Das
heilt, sie erleben zu lassen, wie es sich anfuhlt, wenn man
lernt, indem man selbstandig tut. Vielfaltige Ansatze hierzu
haben wir erfolgreich in Qualifizierungskonzepten umge-
setzt: So zum Beispiel fur die Bundesagentur fur Arbeit in
einem Blended-Learning-Format, in unseren offenen Semi-
naren im Rahmen der Fortbildung zum/zur Gepr. Aus- und
Weiterbildungspadagoge/in bzw. Gepr. Berufspdaagoge/
in, aber auch in Unternehmen, die eine Modernisierung ih-
rer Ausbildungsmethoden zum Ziel hatten. Dabei ist stets
das Kernanliegen der Lernprozessbegleitung im Fokus:
Menschen dabei zu begleiten, das zu lernen, was sie erst
lernen wollen/sollen zu tun. Wenn also in einem Unterneh-
men Lernprozessbegleitung als Ansatz zur Begleitung von
arbeitsintegrierten Lernprozessen eingefihrt werden soll,
mussen Menschen qualifiziert werden, die als Lernprozess-
begleiter:innen Lernprozesse gestalten und begleiten. Dies
lernen sie, in dem wir sie dabei begleiten, Lernprozesse zu
gestalten und zu begleiten. Sie lernen also zu tun, was sie
noch nicht konnen, indem sie tun, was sie noch nicht konnen.
Den vielfaltig hierzu erprobten Ansatzen fligen wir nun einen
weiteren hinzu: Eine Lernreise zur Lernprozessbegleitung
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Etappen einer Lernreise -
von der Reisevorbereitung
bis zum gemeinsamen Reiseabschluss

Seit Frahjahr 2024 begleiten wir die Ausbilderinnen und
Ausbilder eines Unternehmens aus der Medizintechnik auf
ihrer Lernreise zur Lernprozessbegleitung.

. Die Reise startet mit einer , Reise-Ein-

stimmung” in Form eines digitalen Kick Off.

Dieser dient dem Kennenlernen aller Mitrei-

senden, sprich aller Mitlernenden, sowie dem

Kennenlernen der Reiseleitung, des/der Trainer:in/Lernpro-

zessbegleiter:in. Die Teilnehmenden werden auf die Reise

eingestimmt und mit Informationen zum Reiseverlauf, also

den gemeinsamen Haltepunkten in Form von Workshops in
Prasenz und digital, informiert.

Eine ,individuelle Reisevorbereitung”,

in der die Teilnehmenden eingeladen sind, sich

entlang eines Kompetenzanforderungsprofils

fur Lernprozessbegleiteriinnen zu reflektieren und eigene
Lernanliegenin den Fokus zu ricken, mindetin den ,indivi-
duellen Reiseauftakt”. Dies ist der Start der Lernprozess-
begleitung mit jeder/jedem Teilnehmenden flankierend zur
Lernreise. In einem Erstgesprach werden die Lernanliegen,
die die Teilnehmenden wahrend der Lernreise bearbeiten
wollen, konkretisiert. Es werden erste Erkundungsaufgaben
passgenau zu diesen Lernanliegen herausgearbeitet. Er-
kundungsaufgaben beziehen sich dabei auf den konkreten
Lernbedarf. Beispielsweise hat ein:e Lernende:r das Anlie-
gen, in seiner Gesprachsfiihrung die Selbstreflexion seiner
Lernenden durch passende Fragetechniken in Lerngespra-
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chen mehr anzuregen. Dann kann eine Erkundungsaufgabe
sein, zunachst die in der Vergangenheit gestellten Fragen
und deren Wirkung zu reflektieren. Eine weitere Erkun-
dungsaufgabe kann sein, Fragetechniken zu recherchieren,
die die Selbstreflexion anregen. Dabei achten die Lernbe-
gleiter:iinnen darauf, dass sich diese Erkundungsaufgaben
gut mit den in den Prasenz- und online Workshops vorge-
sehenen Inhalten verweben und den Lernenden hilfreiche
zusatzliche Impulse fur ihr Lernen wahrend der gesamten
Lernreise geben. Das bedeutet fir obiges Beispiel, dass es
im Rahmen der Workshops weitere Impulse zum Thema Fra-
getechniken geben wird. Diese kdnnen in die Arbeit am eige-
nen Lernbedarf einbezogen werden. Desweiteren werden im
Erstgesprach die Praxisprojekte betrachtet und im Detail ab-
gestimmt. Die Praxisprojekte bilden das Herzstlck der Reise
und sind individuell auf die Lernanliegen der Reisenden ab-
gestimmt. Der individuelle Reiseauftakt flhrt also dazu, dass
alle Teilnehmenden mit einem konkreten (Lern-)ziel sowie mit
einer konkreten Idee zur Umsetzung in die Lernreise starten.

Es folgt der ,Orientierungsworkshop”
als gemeinsamer Reiseauftakt. Dieser Prasenz-
workshop legt die Grundlagen der Lernprozess-

begleitung in vielfaltigen Erfahrungsibungen,
Gruppenarbeitssequenzen sowie mit lerntheoretischen
Grundlagen. Durch die im Vorfeld geflhrten Erstgesprache
bringen die Teilnehmenden bereits eigene Erfahrungen zur
Lernprozessbegleitung mit. Diese werden intensiv ausge-
wertet, um hieraus wesentliche Achtungspunkte fir die ei-
gene Haltung als Lernprozessbegleiter:in abzuleiten. Schon
wahrend des Workshops sind die Teilnehmenden angehal-
ten, die vielversprechendsten Impulse aus einzelnen thema-
tischen Sequenzen auf ihre Praxisprojekte zu Gbertragen.
Nun folgt eine Phase, in der sich

Lernzeiten als ,individuelle Erfahrungs-

ﬁ‘——' touren” mit ,gemeinsamen Zwischen-

stopps” in Form von eintagigen digitalen
Workshops abwechseln. Die Teilnehmenden arbeiten an ih-
ren Praxisprojekten und werden dabei durch Lernaufgaben
unterstutzt, die sie strukturiert durch die Planungsschritte
fur eine Lernprozessbegleitung flihren. Gleichzeitig lassen
die Lernaufgaben aber auch mdglichst viel Freiraum fr eine
kreative Projektgestaltung. Die gemeinsamen Zwischen-
stopps dienen der Reflexion des Projektfortschritts und es
werden weitere Aspekte der Lernprozessbegleitung be-
darfsorientiert vertieft. Begleitend finden Zwischengespra-
cheim Rahmen der individuellen Lernprozessbegleitung mit

Neu gedacht, weiter entwickelt und praktisch umgesetzt
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allen Teilnehmenden statt. Hier kénnen sub-
jektive Entwicklungsfragen, Hirden und He-
rausforderungen auf der Lernreise oder aus
dem Arbeitsalltag besprochen und bearbeitet werden. So
gelingt es bestmdglich, jede:n einzelne:n Lernende:n wah-
rend der gesamten Lernreise im Blick zu haben und ihm bzw.
ihr gerecht zu werden.

Der ,gemeinsame Reiseabschluss” in
Form eines zweitagigen Abschlussworkshops
liegt noch vor uns. Hier werden alle Teilnehmen-

den im Beisein ihrer Flihrungskrafte ihre Praxis-
projekte sowie ihre Umsetzungserfahrungen prasentieren.
Pro Reisegruppe gibt es bis zu zwolf Projekte, die sehr un-
terschiedlich aussehen kdnnen. Beispiele sind: Neugestal-
tung von Lehrgangen, 1-zu-1 Begleitung von Auszubilden-
den bei der Bearbeitung von realen Arbeitsaufgaben, oder
Fdhren von Lerngesprachen in schwierigen Ausbildungssi-
tuationen. Im Abschlussworkshop soll diese Vielfalt wahrge-
nommen werden, und es sollen Ideen fir weitere Projekte
entstehen. Mit den praktischen Beispielen nimmt die Vision
einer Ausbildung im Sinne der Lernprozessbegleitung kon-
krete Gestalt an und es entsteht ein gemeinsames, stand-
ortlbergreifendes Verstandnis der Vision.

Ein erstes Fazit von unterwegs

Wir erleben die individuelle Lernprozessbegleitung fur je-
de:n Teilnehmende:n als eine wertvolle und sehr zielfihren-
de Form der Begleitung. Durch die Einzelgesprache lernen
wir die Teilnehmenden individuell kennen und kdnnen sie mit
ihrer Neugier auf etwas Neues, aber auch mit ihren Beden-
ken und Fragen zur Umsetzung abholen. Indem wir die indi-
viduellen Bedarfe ganz am Anfang erfassen, gelingt es, die
Workshops sowie die Lernaufgaben auf die BedUrfnisse der
,Reisenden” anzupassen und zu fokussieren.

Die Praxisprojekte laden die Teilnehmenden dazu ein,
alle Anregungen, Impulse und Inhalte zur Lernprozessbe-
gleitung direkt auf ihre Praxis zu beziehen und somit gleich
auf Praxistauglichkeit hin zu Gberprifen.

Wir sind gespannt, welche weiteren Ausblicke uns die
Lernreisen bringen werden, die wir auch im kommenden
Jahr noch begleiten werden.

GAB-Ansprechpartnerinnen:
Barbara Burger und Kristina Horn

&
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Lernprozessbegleitung
wirkt!

Ergebnisse einer wissenschaftlichen Studie

acht Lernprozessbegleitung in der Einarbeitung
I\/| von neuen Mitarbeitenden und beim Transfer von
Qualifizierungsinhalten in der Arbeitsalltag bezliglich des
Kompetenzerwerbs einen signifikanten Unterschied? Die-
ser Frage istin den letzten Jahren eine sehr umfangreiche
wissenschaftliche Wirkungsstudie der Hochschule der

Bundesagentur fiir Arbeit (HdBA) nachgegangen.

Seit 2012 ist Lernprozessbegleitung — unter dem Namen in-
dividuelle Lernbegleitung, kurz iLB - fester Bestandteil der
Weiterbildung bei der Bundesagentur fir Arbeit (BA). Rund
800 ausgebildete Lernbegleiter:iinnen unterstttzen ihre
Kolleg:innen in den Agenturen, Jobcentern und anderen
Dienststellen der BA bei selbstgewahlten Lernvorhaben in
der Arbeit, bei der Einarbeitung in neue Bereiche und Auf-
gaben und beim Transfer von Neugelerntem in die eigene
Arbeit. Die GAB Minchen hat die Qualifizierung sowie den
mit der EinfUhrung der iLB verbundenen organisationalen
Lernprozess intensiv begleitet.
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Fragestellungen der Studie:

» Ist durch den Einsatz der iLB eine im Vergleich starker
fundierte und nachhaltigere Kompetenzauspragung ge-
wahrleistet als ohne die Verwendung einer iLB?

» Fokus: Einarbeitungsprogramme (neu eingestellte Mit-
arbeitende sowie Stellenwechselnde in der BA)

« Fokus: Zertifikatsprogramm ,Professionelle Bera-
tung” der HdABA (Weiterbildung flir Mitarbeitende der
BA)

» Welchen Nutzen hat die iLB aus Sicht der Beschaftigten?

*  Welche Kompetenz(-dimensionen) kénnen sich durch die
iLB besonders entwickeln?

+ Welche Rahmenbedingungen férdern arbeitsplatznahes
Lernen?

Nathanael Opitz, Prof. Dr. Thomas Freiling und Prof. Dr.
Ralph Conrads von der HdBA erhielten 2018 den Auftrag,
den Transfererfolg und dabei insbesondere die Art und das
Ausmafd von Verhaltens- und Kompetenzveranderungen
bei Mitarbeitenden, die die iLB in Anspruch genommen ha-
ben, wissenschaftlich zu untersuchen. Seit Mitte 2024 liegen
die finalen Ergebnisse eines sehr umfassenden, quantitati-
ve und qualitative Erhebungsverfahren verbindenden For-
schungsprozesses vor .

Die Wissenschaftler der HdBA haben es sich dabei al-
les andere als leicht gemacht. Ziel war es, mit Instrumenten
einer quantitativen Kompetenzmessung Wirkungen der
iLB zu untersuchen. Dazu wurde eine Interventionsgruppe
(Mitarbeitende mit iLB- Inanspruchnahme) und eine Kont-
rollgruppe (Mitarbeitende ohne iLB-Inanspruchnahme) zu
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Kompetenz-
Bilanzierung Ergebnisse der Wirkungsstudie

Die Ergebnisse kdnnen sich sehen las-

ZP Erweiterte
Beratungs-
kompetenz

sen: So zeigt die Studie eine sehr hohe
Zufriedenheit der Mitarbeitenden, die

oratives dieiLB in Anspruch genommen haben,
-Lemen

Train the
iLB-Trainer

mit der Wirksamkeit des Instruments.
Rund 88% der Mitarbeitenden, die die
iLB im Rahmen ihrer Einarbeitung in

Umsetzungs-
Workshops in den
Dienststellen

Qualifizierung der iLB als Bestandteil Anspruch genommen haben, haben vor,

Lernbegleiter/innen von Qualifizierungen die Lernbegleitung auch in Zukunft in An-
spruch zu nehmen. Der individuelle Ansatz,

Einarbeitungs-
programm

die Offenheit fur vielfaltige Lernthemen und

die Praxisndhe machen sie zu einer sehr effek-

tiven Lernform im Kanon der Weiterbildungsins-
trumente der BA.

Kompetenz- individuelle
anforderungen Lernbegleitung
= (iLB)

Wirkungs- .
evaluation Messbare Effekte bei der Kompetenz-
entwicklung lieRen sich in der Studie nicht zuletzt

fur Uberfachliche Kompetenzen aus den Berei-

chen der personalen und sozialen Kompe-

iLB-Workshops

in Bildungsstatten tenzen und der Methodenkompetenzen

Weiterentwicklung beschreiben. Insbesondere beim

von Aus- und Zuwachs der Kompeten-
Weiterbildung

Unterstiitzung der
Lernbegleiter/innen

zen Belastbarkeit und
Selbstorganisation

lieRen sich sta-
Workflow-
Learning

herung
dua

AidA, -
Ausbildung
in der Arbeit

tistisch  signi-

mein

#LB-Netzwerk

Designwerkstétien
fur Trainerfinnen
Verbindende Prinzipien:

Lernen findetin der Arbeit statt

Lernende gestalten den Lernprozess selbstorganisiert

2rung Qualifizierung der
Ausbildungs-

patinnen / -paten

\Qua

Lehrende begleiten statt zu unterrichten

Die individuelle Lernbegleitung (iLB) bei der Bundesagentur fir fikante Unterschiede zwischen den Mitarbeitenden, die die
Arbeit (BA) hat System iLB im Rahmen der Einarbeitung in Anspruch genommen
haben und denen ohne iLB-Begleitung feststellen. Beide
Kompetenzbereiche spielen in einer modernen Arbeits-
drei unterschiedlichen Zeitpunkten miteinander verglichen.  welt eine SchlUsselrolle bei der Agilitdt und dem Erfolg von
Rund 2.200 Mitarbeitende sind dabei in die Studie mit auf-  Unternehmen, lassen sich gleichzeitig aber nur sehr unzurei-
genommen worden. Mit Hilfe von qualitativen Interviews  chend durch klassische Qualifizierungsformate adressieren,
wurden auRRerdem begleitend Faktoren identifiziert, die die  da sie weniger mit Wissensinhalten als viel mehr mit konkre-
Inanspruchnahme der iLB und deren Wirkung beférdern  ten Verhaltensweisen der Mitarbeitenden im Arbeitsalltag in

oder behindern. Beziehung stehen.

Neu gedacht, weiter entwickelt und praktisch umgesetzt 41
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SchlieRlich zeigten sich bei der Befragung von Mitar-
beitenden, die die iLB im Rahmen eines groRen Qualifizie-
rungsprogramms zur Steigerung der Beratungskompetenz
in Anspruch genommen haben, deutlich positive Wirkungen
bezlglich des Transfers des Gelernten - eine der groRen oft
ungeldsten Herausforderungen der betrieblichen Weiter-
bildung bis heute. So konnte bei rund knapp der Halfte der
Befragten ein positiver bzw. sehr positiver Effekt derilLB auf
den Transfer von Qualifizierungsinhalten in den Arbeitsall-
tag festgestellt werden. Dies mag auf den ersten Blick nicht
viel erscheinen, vergleicht man die Zahlen aber mit ahnlichen
Studien in Bezug auf formale Bildungsangebote, bei denen
der Transfererfolg deutlich geringere Werte aufweist, wird
klar, welchen wichtigen Beitrag fir eine wirksame Weiterbil-
dung die iLB hier liefert.

Damit die iLB ihr Potential voll entfalten kann, bedarf
es laut der Studienergebnisse aber auch bestimmter or-
ganisationaler Rahmenbedingungen. Hierbei kommt den
FUhrungskraften eine entscheidende Bedeutung zu, die
einerseits die Lernfreundlichkeit der Tatigkeitsbedingungen
bestimmen, zum anderen Lernprozesse im Team anstof3en
bzw. selbst die iLB in Anspruch nehmen kénnen. Insbeson-
dere die Bereitstellung der zeitlichen Ressourcen fir die iLB
sowie die Férderung einer offenen Lernkultur im Team sind
laut der Studie zentrale Instrumente, mit denen FUhrungs-
krafte die Nutzung wie auch die Wirksamkeit der iLB vor Ort
in den Dienststellen beférdern kdnnen.

Publikation zum Veranderungsprozess

Die endgultigen Ergebnisse ihrer Wirkungsstudie beschrei-
ben Nathanael Opitz, Prof. Dr. Thomas Freiling und Prof. Dr.
Ralph Conrads in einem Beitrag im Rahmen einer Publikati-
on, die die GAB Mulnchen in den letzten Monaten in Zusam-
menarbeit mit der Bundesagentur flr Arbeit zusammenge-
stellt hat und die in den nachsten Monaten erscheinen wird.
Unter dem Titel ,Agiles Lernen in der Arbeit - die individu-
elle Lernbegleitung als Weiterbildungsinstrument der Bun-
desagentur fur Arbeit” gibt der Herausgeberband einen
Einblick in die Vielfalt der Entwicklungen, die im Kontext der
individuellen Lernbegleitung bei der BA in einem nun mehr
12-jahrigen Veranderungsprozess entstanden sind und um-
gesetzt wurden.

Die Vielzahl der Beitrage in diesem Band verdeutlicht:
Die individuelle Lernbegleitung bei der BA hat System, und
die damit verbundenen Innnovationen gehen weit Uber den
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Agiles Lernen
in der Arbeit

5 GAB

|

engen Kontext der Lernprozessbegleitung hinaus. Gleich-
zeitig haben alle dargestellten Veranderungsansatze drei
zentrale Punkte gemeinsam: Sie verlagern das Lernen raus
aus den Seminarhausern rein in die Arbeitsprozesse vor Ort,
sie ermoglichen es den Lernenden, ihren eigenen Lernpro-
zess selbstorganisiert und individuell zu gestalten und sie
betonen die Rolle der Lehrenden als Begleitende und Lern-
unterstltzende, weg von den klassischen Trainer:innen-Rol-
le als Fachexpert:in und Unterweiser:in.

Das Erscheinen der Publikation ist gegen Ende des
Jahres geplant, sie wird unter der Adresse www.gab-mu-
enchen.de/agileslerneninderarbeit kostenlos downloadbar
sein. Ebenfalls unter dieser Adresse kdnnen Sie sich bereits
heute vormerken lassen, so dass wir Sie beim Erscheinen der
Publikation zeitnah informieren kénnen.

GAB-Ansprechpartner:innen:
Jost Buschmeyer, Nathalie Kleestofer-KielRling

&

' Vgl. Opitz, Nathanael / Freiling, Thomas, / Conrads, Ralph (2024 i.E.):

Wie wirkt die individuelle Lernbegleitung?

In: Buschmeyer, Jost / Kleesstorfer-KieRling, Nathalie, / WeiR, Raphaela
(Hrsg.): Agiles Lernen in der Arbeit. Die individuelle Lernbegleitung als Wei-
terbildungsinstrument der Bundesagentur fur Arbeit. Bielefeld. S. 160 - 177.
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Personalien

Josef Walter

Ende Marz 2024 hat unser langjahriger
geschaftsfiihrender Vorstand Josef
Walter in den verdienten Ruhestand
gewechselt. Jupp, wie er sich aufgrund
seiner nordrhein-westfalischen Her-
kunft nennen lasst, ist 2006 zur GAB
gestofRRen und sollte uns urspringlich
beim Thema Marketing unter die Arme
greifen. Dass es nicht so einfach ist,
Sozialwissenschaftlerinnen dazu zu
bringen, in verstandlichen und markt-
fahigen Angeboten zu sprechen, ist
ihm relativ schnell klar geworden. Als
wir 2008 unseren Support personell
neu aufstellen mussten, war Jupp dar-
Uber hinaus dazu bereit, als Geschafts-
flhrer zu fungieren.

Was Jupp seitdem in Sachen Struktur,
Prozesse und Professionalitat fur die
GAB geleistet hat, kdnnte eine eigene
Ausgabe der GAB Linien flllen. Er hat
nicht nur die Basis daflr gelegt, dass
neben dem inhaltlichen auch der wirt-
schaftliche Erfolg der GAB Minchen
einen Platz als relevante Kategorie in
der Unternehmensteuerung finden
konnte. Sondern er hat uns auch un-
ermudlich dabei unterstitzt, Entschei-
dungen, die wir einmal getroffen ha-
ben, die Verbindlichkeit zuzugestehen,
die sie verdient haben. Beides waren
wesentliche Katalysatoren fir den ge-
lungenen Generationswechsel in der
GAB.

Neu gedacht, weiter entwickelt und praktisch umgesetzt

GAB Munchen intern

Was Jupp dabei auszeichnet, ist seine
beharrliche und unverkrampfte Be-
reitschaft, nach Ldosungen zu suchen,
die fir alle Beteiligten funktionieren,
seine grolRe Fahigkeit, in Prozessen zu
denken und diesen Leben und Kraft zu
verleihen. Sein feinsinniger Humor und
seine entwaffnende Freundlichkeit
haben ihn zu einem geschatzten An-
sprechpartner nicht nur fir Kolleg:in-
nen, sondern auch fir Kund:innen der
GAB aus den unterschiedlichsten Be-
reichen gemacht.

Wir verdanken Jupp sehr viel und ver-
missen seine Gestaltungsfreude und
seinen Sachverstand schon heute.
Daher freuen wir uns, dass er uns auch
weiterhin als kompetenter Ratgeber
zur Verfigung steht - soweit es seine
Reiselust, seine Liebe zu den Bergen
und die Neugier auf die vielen schénen

&

Ecken Europas zulassen.
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