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1. Aligemeine Vorbemerkungen —
1.1 Worum es bei Modul 2 geht und worauf es ankommt

1.1 Worum es bei Modul 2 geht und worauf es ankommt

Im Modul 1 lernen die Teilnehmer, berufliche Bildungsgange zu konzipieren und zu planen,
die auf den Grundgedanken des selbstandigen, entdeckenden, kompetenzbildenden Ler-
nens in und durch Handeln beruhen; der Schwerpunkt liegt dabei auf handlungsorientierten
und geschaftsprozessorientierten Lernformen, die sich durch Vielfalt der eingesetzten Me-
thoden auszeichnen und durch Formen des institutionellen Unterrichtens und Unterweisens
allenfalls punktuell erganzt werden.

Dieses Konzept der beruflichen Bildung, das von traditionellen Vorstellungen des ,Lehrens®
stark abweicht, verlangt ein entsprechendes verandertes Verstandnis von der Rolle und Auf-
gabe des Lehrenden: selbstandiges Lernen ist nur moglich, wenn derjenige, der lehrt, dafur
auch Freiraum gibt. Neue Lernkonzepte lassen sich nur realisieren, wenn es dafiir auch
Lehrkréfte gibt, die bereit und in der Lage sind, im Sinne dieser neuen Lernkonzepte zu han-
deln.

Genau das ist das Thema von Modul 2: Hier geht es nicht mehr um Ausbildungskonzepte
und —planungen, sondern um die Lehrenden und deren Rolle und Verhalten in einer grund-
legend veranderten Situation des beruflichen Lernens.

Der Schwerpunkt dieses Moduls 2 liegt damit bei den Lehrenden, ihrem Selbstverstandnis,
ihren Beziehungen zu den Lernenden, ihren professionellen ,Ausbildungshandlungen®, ihren
neuen Aufgaben, und bei der Realisierung der beruflichen Bildungskonzepte, d.h. bei der
Gestaltung des Ausbildungsalltag, bei der tatsachliche Begegnung mit den Lernenden, beim
praktischen berufpadagogischen Handeln.

Dieses Modul 2 der Fortbildung zum Berufspadagogen (IHK) beschaftigt sich so mit dem
Kern des neuen Berufs, mit dem ganz konkreten Ausbildungsgeschehen selbst, das auf eine
neue professionelle Grundlage gestellt werden soll.

Fur die angehenden Berufspadagogen heift das: In diesem Modul geht es weniger um neu-
es fachliches Wissen und Konnen (das aber naturlich auch erarbeitet werden wird) als um
sie selbst, um ihr eigenes Ausbilderhandeln, und damit oft um Veranderungen ihrer bisheri-
gen Vorgehensweisen, ihrer beruflichen Handlungsgewohnheiten, ihrer Haltungen gegen-
Uber den Lernenden. In diesem Modul stehen sie in gewisser Weise selbst auf dem Prif-
stand: Sie selbst und ihre ,,Ausbilderpersdnlichkeit* werden hier zum Thema. Das geht natur-
lich nicht ohne ein Verstehen der neuen Rolle, also ohne neues Wissen und Erkennen, und
es wird auch viel Handwerkszeug erarbeitet. Das alles bleibt aber wirkungslos, wenn sich
nicht das Handeln verandert, d.h. wenn die angehenden Berufspddagogen die neue Rolle
nicht so weit verinnerlichen, dass sich an ihrer Praxis etwas verdndert, und wenn sie nicht
neues Handeln konkret eintiben. Deshalb muss in diesem Modul der direkte Lernzusam-
menhang mit der alltdglichen Ausbildungspraxis noch viel enger sein als im Modul 1: Die
Teilnehmer missen standig und zeitnah dasjenige, was sie Neues Uber ihre Ausbilderrolle
lernen, in ihren Ausbildungsalltag umsetzen. Sie werden dort andauernd Neues ausprobie-
ren, in der Realitat Gben, und dabei Vieles Uber sich selbst und die eigenen Gewohnheiten
lernen, und vielen wird es erst allmahlich gelingen, sich selbst und das eigene Handeln ,um-
zuschmelzen®. Genau das aber ist nétig, und genau das ist das Lernziel dieses Moduls.

Konkret geht es um den Weg ,vom Unterweiser zum Lernprozessbegleiter®, d.h. von einem
Rollenverstandnis des ,Wissenden® , der den ,Unwissenden® sein Wissen weitergeben und
ihr Handeln anleiten, anweisen und kontrollieren muss, zu einem neuen Verstandnis vom
Lehrenden als einem, der Situationen schafft und begleitet, in denen gut gelernt werden
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kann, in denen der Lernende also seinen Lernprozess selbstandig planen, durchfiihren und
Uberprifen muss. Aufgabe des Lehrenden ist dabei nur in Ausnahmeféllen das Unterrichten
und Instruieren: Im Mittelpunkt seiner Tatigkeit steht vielmehr

- die Beobachtung dessen, was die Lernenden lernen sollten,

- die Uberlegungen und Verabredungen dariiber, wie sie das lernen kdnnten,

- die Ermutigung der Lernenden, sich an das Neue heranzuwagen,

- die zurtckhaltende Beobachtung ihres lernenden Suchens und Entdeckens,

- der Einsatz des eigenen Verhaltens, der eigenen Interventionen dort, wo das Lernen
stecken zu bleiben droht, der Lernende nicht weiterweil oder resigniert, und schliel3-
lich

- die gemeinsame Auswertung, die ruckblickende Verwandlung von Erlebnissen in Er-
fahrungen und von Erfahrungen in Kompetenzen, die fachtheoretische Vertiefung als
Medium des Begreifens und Bewusstwerdens.

Praktisch besteht die neue Rolle des Lernprozessbegleiters aus sehr viel zuriickhaltender
Beobachtung der Lernenden und ihres Lernprozesses, aus sehr viel Kommunikation mit ih-
nen, aus Moderation ihrer Lern- und Kooperationsprozesse, und nicht zuletzt aus sehr viel
Selbstbeobachtung, Selbstpriifung und gezielter Steuerung des eigenen Verhaltens. Der
Lernprozessbegleiter interveniert selten direkt und weist noch seltener an, sondern er lenkt
und unterstutzt den Lernprozess indirekt, durch die Art, was und wie er selbst tut und sagt,
wie er Aufgaben stellt, lobt, kritisiert, beurteilt, den Lernenden anspricht, auf ihn eingeht,
selbst etwas vorlebt usw. Er wirkt durchaus auch Uber seine Person und sein eigenes Ver-
halten — und wird darin schlieRlich wirklich zum P&dagogen. Denn ,padagogisch® ist es nicht,
wenn einer gut erklaren oder etwas gut vormachen kann, ,padagogisch® handelt jemand,
wenn er sich jederzeit der Bedeutungen seines eigenen Handeln, seiner Bemerkungen, Ges-
ten, seiner Sprechweise, seiner inneren Haltung, seiner Gedanken, seiner Umgebung, sei-
nes Mitteleinsatzes fur Lernen und Entwicklung der ihm Anvertrauten bewusst ist und alles
dieses zielgerichtet einsetzen und handhaben kann zur Férderung des Lernens und des Ler-
nenden.

Diese subtilen Zusammenhange mussen in Modul 2 wenigstens bewusst werden, und es
sollte zumindest ein Stlck weit und in Ansatzen auch ein neues Kénnen auf diesem Gebiet
entstehen, so dass jeder Teilnehmer auch selbst erfahren kann, woran er weiter arbeiten
muss.

Sich der Realitat der beruflichen Bildung zuzuwenden, heif3t aber auch, in einem Feld zu
handeln, in dem nicht alles nach Plan ablauft, in dem Unvorhergesehenes bewaltigt werden
muss, und in dem oft genug schwerwiegende Probleme und Krisen auftreten kénnen, denen
der Lernprozessbegleiter sich stellen muss. Solche Krisen kénnen sich auf die Ausbildung
selbst beziehen, etwa, wenn ein Lernender seine Aus- oder Weiterbildung abbrechen méch-
te, wenn er das Geflihl hat, den falschen Beruf gewahlt zu haben, oder wenn er in schwer-
wiegende Konflikte mit seinen Kollegen oder Vorgesetzten gerat oder Probleme in der Grup-
pe bzw. mit anderen Mitarbeitern hat. Solche Krisen kénnen aber auch mit der Ausbildung
selbst sehr wenig zu tun haben, sondern ihre Ursachen in familidren Problemen, in Krankhei-
ten oder in tiefgehenden Entwicklungsstérungen und —schwierigkeiten des Lernenden ha-
ben: Schliellich ist das Jugendalter eine Zeit, in der die Heranwachsenden wesentlich mehr
Aufgaben zu erledigen haben als die, sich auf den Beruf vorzubereiten. Die auf3eren Er-
scheinungen solcher tieferliegenden Probleme — wie Alkohol, Drogen, Gewalt — sind Sym-
ptome persoénlicher Krisen, die zwar ursachlich nichts mit der Ausbildung zu tun haben mé-
gen, aber in die Ausbildung hereinwirken und hier nicht ignoriert werden kénnen.

Auch der Umgang mit solchen Krisen seiner Klienten ist etwas, das zur Aufgabe eines Lern-
begleiters dazugehdrt und das der Berufspadagoge deshalb beherrschen muss. Deshalb ist
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dieser Thematik ein ganzer Strang des Moduls gewidmet (s.u. der sogenannte , Teil B*), und
auch hier geht es nicht darum, Rezepte zu verteilen, sondern an der persénlichen Haltung,
an der Personlichkeit des Lernprozessbegleiters zu arbeiten. Die meisten der hier auftreten-
den Krisen und Probleme kann der Ausbilder gar nicht ,l6sen” (weshalb es ein wichtiges
Lernziel in diesem Zusammenhang ist, diese eigene Grenze zu erkennen und zu wissen,
wann und wie man sich fachliche Unterstlitzung holen muss) — aber er muss damit umgehen
kdénnen, denn er kann ,nicht nicht reagieren: die Probleme zu ignorieren, ist auch eine Form
der Stellungnahme, und in aller Regel eine, die eher zur Verscharfung der Probleme beitragt.

Die angehenden Berufspadagogen sind also in diesem Modul vor allem mit sich selbst kon-
frontiert und aufgefordert, an sich selbst zu arbeiten. Das ist keineswegs einfach und wird
immer wieder zu Widerstanden und Abwehren fiihren, denn wer hat es schon gern, wenn er
bemerkt, wie er sich selbst im Weg steht. Fur den Lernbegleiter kommt es dann aber darauf
an, den Teilnehmern dennoch beharrlich den Spiegel vorzuhalten, Ruhe und Geduld zu be-
wahren, auch Verstandnis zu zeigen, aber dennoch geduldig immer wieder einen neuen
Weg zu suchen, wie die Teilnehmer das, worauf es hier ankommt, lernen kdénnen. Dabei
kann die Vorstellung vielleicht helfen, dass es ja keine Normierung fir die Lernprozessbe-
gleitung gibt und jeder Berufspadagoge seinen Stil dafiir finden und realisieren muss. Weil
das eine sehr persénliche Angelegenheit ist, kann er diese Rolle auch nur so weit ausgestal-
ten, wie er eben persoénlich dahintersteht.

In diesem Sinne winschen wir lhnen als Lernbegleiter des Modul 2 ein gutes Gelingen!
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1.2 Themen und Lernziele des Moduls 2 im Uberblick
(s.a. Einfihrungsseminar, Anhange ES1 und ES 2)

Name des Moduls: Begleitung der Lernenden und ihres Lernprozesses
Folgende Themen werden behandelt:

Vom Unterweiser zum Lernbegleiter

Lernende zum Lernen anregen, Lernsituationen gestalten
lernbegleitende Gesprache fuhren

Lerngruppen moderieren

Lernende motivieren, Gber Lernklippen helfen

Das eigene Lernbegleiterverhalten kritisch reflektieren
Mit heterogenen Lerngruppen umgehen

Mit Konflikten in der Aus- oder Weiterbildung umgehen
Schwierige Situationen und Krisen von Lernenden in der Aus- oder Weiterbildung bewal-
tigen

¢ Jugendpadagogische Grundlagen

Lernziele des Moduls 2

In diesem Modul geht es um das direkte Handeln des Ausbilders, um seine Interaktion mit
dem/den Lernenden. Damit geht es zentral um die Person des Lehrenden, seine individuelle
Entwicklung, seine Selbstschulung, seine Befahigung zum Lernprozessbegleiter. Im Mittel-
punkt steht die Frage: Wie geht er mit dem Lernenden um, wie hilft er ihm beim Lernen, wie
gestaltet er sein direktes ,Lehrverhalten®?

Alle strukturellen, konzeptionellen Fragen gehéren dagegen ins Modul 1, dessen Focus ge-
rade nicht der Lernende bzw. die Interaktion zwischen Ausbilder und Lernendem ist, sondern
der Lernprozess als solcher, als objektive Konstruktions- bzw. Gestaltungsaufgabe.

Motto dieses Moduls: Niemand kann gelernt werden!

e Die Teilnehmer kdnnen die Haltung eines Lernprozessbegleiters einnehmen und als
Lernprozessbegleiter handeln

¢ Die Teilnehmer kénnen Lernaufgaben individuell angemessen auswahlen, arrangieren
und stellen

e Die Teilnehmer kdnnen Lernende und Lerngruppen zum selbstandigen Lernen ermutigen
und sie dabei unterstitzen

o Die Teilnehmer konnen ihr eigenes Verhalten als Lernbegleiter reflektieren und an seiner
Verbesserung arbeiten

e Die Teilnehmer kdnnen mit den Lernenden deren Lernprozesse strukturieren, vereinba-
ren, reflektieren, analysieren und optimieren

e Die Teilnehmer konnen auch mit kritischen Situationen in der Aus- bzw. Weiterbildung
umgehen und einzelne Lernende in Krisensituationen begleiten

© GAB Minchen 8



/4

BERUFSPADAGOGE IHK

I. Einleitung zu Modul 2
1. Aligemeine Vorbemerkungen —
1.3. Was von den Teilnehmern erwartet wird

1.3 Was von den Teilnehmern erwartet wird

Es hat sich als wichtig herausgestellt, den Teilnehmern maéglichst schon zu Beginn des Mo-
duls ganz klar mitzuteilen, was sie im Verlauf des Moduls bzw. bis zu dessen Ende tun mus-
sen, welche Leistungen sie erbringen missen und was von ihnen erwartet wird. Deshalb
wird hier eine Ubersicht fir den Lernbegleiter vorangestellt, die er an die Teilnehmer weiter-
geben und ihnen erlautern kann.

In diesem Modul liegt der Arbeitsschwerpunkt auf den Praxisaufgaben, die den Teilneh-
mern von Lerngruppentreffen zu Lerngruppentreffen gestellt werden und die alle das
praktische Handeln des Lernbegleiters betreffen. Diese Praxisaufgaben missen alle in
der eigenen Aus- oder Weiterbildungssituation ganz konkret mit den eigenen Aus- oder
Weiterzubildenden durchgefiihrt werden, und die Erfahrungen missen in der Regel in der
folgenden Lerngruppensitzung berichtet bzw. prasentiert werden. Es wird empfohlen, sich
von Anfang an einen oder einige Aus- oder Weiterzubildende auszuwahlen, mit denen
die verschiedenen Stufen und Schritte der Lernprozessbegleitung Uber das Modul hinweg
gegangen werden, sich also nach Mdglichkeit auf einen grofleren Lernprozess zu kon-
zentrieren, der sich Uber die 3 Monate des Moduls erstrecken kann.

Es empfiehlt sich sehr, diese Praxiserfahrungen tagebuchartig laufend zu dokumentieren,
d.h. festzuhalten, worum es ging, was man versucht hat, und welche Erfahrungen man
dabei gemacht hat. Diese laufende Dokumentation wird nicht gegengelesen und bleibt
beim Teilnehmer. Ein kleiner Leitfaden fur diese Dokumentration hangt an.

Warum es empfehlenswert ist, die Erfahrungen mit den Praxisaufgaben laufend zu do-
kumentieren, wird gleich bei der nachsten Erwartung an die Teilnehmer deutlich: Es ist
namlich fur alle obligatorisch, ab der Lerngruppensitzung 9 einen zusammenfassenden
Schilussbericht Uber ihre ersten Erfahrungen als Lernprozessbegleiter zu verfassen, der
beim Abschlussseminar prasentiert werden muss. Dieser Schlussbericht wird vom Lern-
begleiter gegengelesen und beurteilt und kann Gegenstand der Abschlussprifung sein.
Ein Gliederungsvorschlag und die Beurteilungskriterien hangen an.

In diesem Modul bearbeitet jeder Teilnehmer nur ein einziges Projekt, dieses allerdings
Uber die gesamte Laufzeit des Moduls. Das heil3t, das Projektthema muss spéatestens
nach 2 Wochen entschieden sein, und ab Lerngruppentreffen 9 beginnen die Prasentati-
onen, mit Schwerpunkt auf Lerngruppe 12 und Abschlussseminar. Bei diesem Projekt
wahlt sich jeder Teilnehmer eine ,kritische Situation® mit einem oder einigen Teilnehmern
seiner eigenen Aus- oder Weiterbildung, die er im Lauf des Projekts analysieren und fir
deren Losung er einen Plan entwickeln und umsetzen muss; abschlieRend muss er sein
Vorgehen und dessen Ergebnis auswerten und das Ganze jugendpadagogisch bzw. psy-
chologisch interpretieren. Ein Leitfaden fur die Projektdurchfuhrung wird zur Verfigung
gestellt (s. Einfihrungsseminar, Anhang ES 21). Das Projekt soll nach der ,Gliederung
fur die Dokumentation abgeschlossener Projekte“ dokumentiert werden.

Eine Besonderheit der Projektprasentation vor der Lerngruppe besteht darin, dass diese
Prasentation in Form einer Lerneinheit fiir die anderen Lerngruppenteilnehmer erfolgen
soll, so dass diejenigen, die sich nicht mit der jeweiligen Problematik beschaftigt haben,
dennoch daruber Bescheid wissen und im Ernstfall wissen, was sie tun konnen (dies ist
prifungsrelevant).

Aullerdem wird erwartet, dass die Teilnehmer ihre Kompetenznachweise a. nach dem
EinfGhrungsseminar, b. monatlich — also nach jedem 4. Lerngruppentreffen — fur den je-
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weiligen Zeitraum und c. fur den Abschlussbericht und das Projekt gesondert am Modu-

lende ausfiillen und abgeben.

Weitere kleinere Aufgaben kdénnen sich aus dem Fortgang des Moduls ergeben.
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1.4 Allgemeine methodische Hinweise fur die Lernbegleiter des Mo-
duls

1. Die Vorgehensvorschldge in diesem Ordner sind zwar sorgfaltig durchdacht und aufge-
baut, sie haben aber dennoch lediglich Empfehlungscharakter. Selbstverstandlich kann (und
muss) jeder Lernbegleiter den Ablauf seinen Gegebenheiten und persdnlichen Moéglichkeiten
anpassen, und er soll aus seinem persdénlichen Repertoire Methoden und Inhalte hinzufiigen
oder andere Wege gehen, wenn er dies fir sinnvoll erachtet (allerdings muss er dann ver-
mutlich anderes weglassen, und das sollte er zuvor sorgfaltig tGberlegen).

2. Zur besseren Orientierung sind alle Inhalte mit einer Gewichtung versehen: +++ = unbe-
dingt notwendiger Inhalt, ++ = sollte nach Mdglichkeit drankommen, ++ = ware schén, wenn
es moglich ist, kann zur Not weggelassen werden mit Verweis auf den Teilnehmerordner.

3. In der methodischen Umsetzung kénnen die Lernbegleiter ebenfalls von den hier vorge-
schlagenen Wegen abweichen, sie sollten dabei aber bedenken, dass es zum Gesamtkon-
zept der Fortbildung gehort, die Teilnehmer ,am eigenen Leib“ die Methoden kennen lernen
zu lassen, die sie auch in ihren eigenen Aus- und Weiterbildungsprozessen einsetzen sollen.
Wenn Sie also methodisch andere Wege gehen wollen, sollten diese aber auf jeden Fall
handlungsorientiert und an den Grundgedanken des entdeckenden, selbstandigen Lernens
orientiert sein.

4. Fir das reale Zeitmanagement bei den Seminaren und Lerngruppentreffen ist selbstver-
standlich allein der Lernbegleiter verantwortlich. Die Zeitplanungen im Lernbegleiterordner
sind allenfalls RichtgroRen. In der Praxis hat sich gezeigt, dass die Zeit immer aul3erordent-
lich knapp ist und dass deshalb sehr sorgfaltig mit ihr umgegangen werden muss.

5. Deshalb ist es notwendig, dass der Lernbegleiter die Ublichen Regeln des Zeitmanage-
ment in offenen Lernveranstaltungen strikt einhalt und beherzigt:
realistische Zeitplanung
keine Aufgabe ohne klare Zeitvorgabe
Zeitvorgaben streng einhalten
insbesondere Pausenzeiten einhalten, bei Uberschreitungstendenzen muss
der Lernbegleiter der Teilnehmer plnktlich holen
Diskussionen, die vom Thema abflihren oder bei Nebenaspekten hangen
bleiben, abbrechen
Vielredner bremsen
Willkdrliche Themen vermeiden
klare Prioritdten setzen und einhalten
bei unerwartetem Zusatzlichem muss sofort an anderer Stelle umdisponiert
werden.

6. Lernbegleitung dieser Module ist eine Fiihrungsaufgabe und muss als solche wahrge-
nommen werden: Bei jedem Treffen missen am Ende bestimmte inhaltliche Ziele erreicht
werden (kein Laissez-faire!).

7. Sich dies klar zu machen, ist umso wichtiger, als der gewahlte methodische Ansatz natir-
lich zahlreiche Mdglichkeiten bietet, zeitlich auszuufern: Z.B. weil3 man ja vorher nicht, wie
viel die Teilnehmer berichten wollen, welche Probleme sie einbringen, was alles diskutiert
werden muss usw. Da aber dennoch keine Minute zwei Mal gelebt werden kann, ist der
Lernbegleiter hier zu einem ,lebendigen® Zeitmanagement gefordert, d.h. er muss standig die
Zeit im Auge haben und entsprechend laufend disponieren und umdisponieren.
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8. Auch wird deutlich, dass der vorliegende Ordner die Lernbegleiter nicht der Notwendigkeit
enthebt, sich auf jedes Treffen individuell griindlich vorzubereiten, sein eigenes Vorgehen zu
strukturieren, seinen Zeitplan zu machen und Uber die Verteilung der Inhalte zu entscheiden,
und dies alles eben im Blick auf die konkrete Teilnehmergruppe, die er vor sich hat und die
ihre eigenen Bedlrfnisse und Anforderungen einbringt, die nur in der konkreten Situation zu
bertcksichtigen sind.

9. Die Teilnehmer bendtigen klare Aufgabenformulierungen, sie missen von vorneherein
wissen, wie das Endergebnis aussehen soll, und sie missen die Beurteilungs- bzw. Quali-
tatskriterien kennen. AulRerdem haben sie ein Recht auf Rickmeldung zu dem, was Sie
selbst erarbeitet haben, wobei es Sache des Lernbegleiters ist, im eigenen Interesse dazu
auch die ganze Lerngruppe zu aktivieren.

10. Lernbegleitung unterscheidet sich in vielen Punkten grundlegend von der herkdmmlichen
Dozententatigkeit. Vor allem kann es kritisch sein, dass man sich nicht an ein eigenes Manu-
skript halten kann und den Ablauf bestimmt, sondern dass man immer wieder mit dem arbei-
ten muss, was von den Teilnehmern kommt (was eigene inputs natdrlich in keiner Weise
ausschliel3t). Kernanforderung an einen Lernbegleiter ist es daher, offene Situationen aus-
halten und leiten zu kénnen: Das heif3t, diese Rolle ist von zahlreichen Ambivalenzen ge-
kennzeichnet, die nicht geldst, sondern immer nur situativ entschieden werden kénnen: So
steht der Lernbegleiter z.B. standig vor der Frage, ob er sich eher zurlickhalten oder ob er
starker strukturierend eingreifen soll. Das kann nur im Augenblick entschieden werden, und
daflir muss er im Lauf der Zeit ein Gesplr entwickeln, das ihn die aktuelle Situation sachge-
malR einschatzen lasst. Daran missen auch die Lernbegleiter dieser Fortbildung standig wei-
terarbeiten, und hier verbinden sich ihre eigenen Lernprozesse mit denen der Teilnehmer.

© GAB Minchen 12
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2.1 Die beiden Teile des Moduls

Das Modul hat zwei Themenschwerpunkte, die methodisch und Organisatorisch ganz unter-
schiedlich gehandhabt werden, sich beide aber iber die gesamte Modullaufzeit erstrecken:

Teil A beschéftigt sich mit dem Thema ,Lernprozessbegleitung®.

Teil B qilt der Hilfe und Unterstiitzung von Lernenden in spezifischen Krisensituatio-
nen, seien sie personlicher Natur oder haben sie etwas mit der Ausbildung zu tun.

Teil A wird in der Form behandelt, dass nach einem Gesamtiberblick Uber die Schritte und
Elemente der Lernprozessbegleitung im Einflhrungsseminar in jeder folgenden Lerngrup-
pensitzung in der Regel ein solches — aufeinander aufbauendes - Element behandelt wird,
woraus sich dann von Sitzung zu Sitzung Praxisaufgaben ergeben, durch die das Erarbeitete
ausprobiert, vertieft und vor allem praktisch gelbt wird. Am Ende des Moduls hat so jeder
Teilnehmer mindestens eine komplette Lernbegleitung praktisch durchgefiihrt, die er auch
entsprechend dokumentieren und die er beim Abschlussseminar prasentieren soll.

Teil B dagegen wird in Projektform behandelt. Jeder Teilnehmer wahlt eine kritische Situati-
on mit seinen Lernenden aus, die ihm am Herzen liegt und ihm Sorgen macht. Das kénnen
vollkommen verschiedene Situationen sein — von der Tatsache, dass ein Lernender von den
anderen gemobbt wird oder jemand die Ausbildung abbrechen méchte bis zu Konflikten zwi-
schen Lernenden unterschiedlicher Nationalitat oder Drogenproblemen einzelner. Jeder
Teilnehmer nimmt sich vor, bis zum Ende des Moduls diese kritische Situation gelost zu ha-
ben oder zumindest einen entscheidenden Schritt weitergekommen zu sein. Hilfen sind da-
bei die reichhaltigen Teilnehmerunterlagen, ein Leitfaden zum Vorgehen, eine eigens einge-
richtete ,Beratungsgruppe“ aus Teilnehmern, die Mdglichkeit, zu jedem Lerngruppentreffen
bestimmte Fragen und Probleme anzumelden, und schlieRlich die individuelle Begleitung
durch den Lernbegleiter des Moduls. Im Ubrigen soll dieses Projekt selbstandig bearbeitet
werden, ohne dass Zwischenprasentationen 0.a. vorgesehen sind. Ab dem 9. Lerngruppen-
treffen werden die Projekte des Teils B in Form von Lerneinheiten fir die ganze Lerngruppe
prasentiert.

© GAB Minchen 14
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Lern-
| gruppe

Selbst-
lernzeit

Thema/Aufgabe

Achtung Lernbe-
gleiter

Einflh-
rungs-
seminar

Allgemeine Einflhrung in das Modul und seine Anfor-

derungen

Teil A:

- Rolle des Lernprozessbegleiters im Uberblick

- Grundlagen der Lerngruppenmoderation, Kom-
munikation

Teil B

Einfihrung, Vorgehen, Themenvorschlage

B: Projektleitfaden aus-
handigen

A: Eigenen Lernbedarf als Lernprozessbegleiter er-
kennen, evtl. Lernvereinbarung oder Brief an mich
B: Projektthemen aufgrund von ,Diagnosen” wahlen,
Vorklarungen

LG 1

A: den individuellen Lernbedarf und individuelles
Lernverhalten feststellen, Lernbedarfsgesprache
B: Diskussion von Projektvorschldgen

A: Fur einen oder einige Lernen konkret Lernbedarf
feststellen, mit ihnen Lernbedarfsgesprache fuhren

B: Endglltige Entscheidung fur Projektthemen, nétige
Klarungen herbeiflihren

LG 2

A: Lernwege entwickeln, Lernvereinbarungsgespra-
che fiihren

B: Entscheidung fiir die Projektthemen, Freigabe;
Beratungsteams bilden

B: Unterlagen zu Do-
kumentation und Beur-
teilung aushandigen

A: Lernvereinbarungsgesprache fihren und dokumen-
tieren
B: Beginn der selbstandigen Projektarbeit

LG 3

A: Aufgaben fiir das Lernen auswahlen und aufberei-
ten; die (Lern-)Aufgabenlbergabe (Arbeitsanweisung)
B: angemeldete Fragen bearbeiten

A: Lernaufgabe(n) fur bestimmte Lernende real aus-
wahlen, aufbereiten, genau formulieren und zur selb-
sténdigen Planung, Ausfiihrung und Kontrolle Uberge-
ben

B: Fortsetzung der selbstdndigen Projektarbeit

LG 4

A: Verhalten des Lernbegleiter wahrend des Lernpro-
zesses
B: angemeldete Fragen bearbeiten

A: Selbstiberprifung des eigenen Lernbegleiterver-
haltens, ggf. Veranderung des Verhaltens
B: Fortsetzung der selbstandigen Projektarbeit

LG5

A: das (non-direktive) Zwischengesprach
B: angemeldete Fragen bearbeiten

A: Zwischengesprache (z.B. nach der Planung) vorbe-
reiten und flhren
B: Fortsetzung der selbstandigen Projektarbeit

LG 6

A: Stufen und Klippen des Lernens
B: angemeldete Fragen bearbeiten

A: Lernklippen und —schwierigkeiten wahrnehmen,
Hilfemoglichkeiten Gberlegen und ausprobieren
B: Fortsetzung der selbstandigen Projektarbeit

© GAB Minchen

15




I. Einleitung zu Modul 2
2. Ubersicht liber den Gesamtaufbau und die Zeitstruktur des Moduls —
2.2. Uberblick iber die Themen- und Zeitstruktur

/4

BERUFSPADAGOGE IHK

LG 7 A: Allgemeine Grundlagen der Lernmotivation, Motiva- | Zu B: An Préasentation
tionsfaktoren, motivierendes und demotivierendes erinnern, Prasentati-
Verhalten von Lernbegleitern onsbeginn LG 9 an-
mahnen, dafir ein Op-
B: angemeldete Fragen bearbeiten fer finden
8 A: Selbstbeobachtung des eigenen motivierenden
oder demotivierenden Verhaltens; Verhaltensande-
rungen versuchen
B: Fortsetzung der selbstandigen Projektarbeit
LG 8 A: Zusammenhang von auffalligem Verhalten der zu B: endgliltig festle-
Lernenden mit Verhaltensweisen des Lehrenden gen, wer beim nachsten
(Pygmalion-Effekt). Mal prasentiert; zeitliche
B: Angekindigte Fragen insbesondere zur Dokumen- | Planung der weiteren
tation und Prasentation Préasentationen
9 A: Pygmalion-Effekte im eigenen Bereich untersuchen
und ggf. verandern
B: Fortsetzung der selbstandigen Projektarbeit, Be-
ginn der Prasentationsvorbereitung und Dokumentati-
on
LG9 A: Auswertungsgesprache zu A: Teilnehmer daran
B: Erste Prasentation eines Projekts als Lerneinheit erinnern, dass Teil A
mit anschlieBendem Auswertungsgesprach dokumentiert werden
muss; ggf. Unterlagen
nochmals aushandigen
10 A: Auswertungsgesprache fihren und dokumentieren
B: Weitere Prasentationen fertig stellen
LG 10 A: Umgang mit heterogenen Lerngruppen zu A: Form der Prasen-
B: 2 Projekte werden prasentiert mit Feedback und tation ansprechen
Auswertung
11 A: Dokumentation Lernprozessbegleitung; einen Kon-
fliktfall rekonstruieren und notieren
B: Weitere Prasentationen und Dokumentationen
fertig stellen
LG 11 A: Umgang mit Konflikten in der Gruppe, Konfliktmo- | 2 Moderatoren fiir LG
deration 12 suchen
B: 2 Projekte werden prasentiert mit Feedback und
Auswertung
12 A und B: Dokumentationen und Prasentationen ab-
schlief3en
LG 12 B: 4 Projekte werden prasentiert und erhalten Feed- | A: Konkret erinnern an
back im Rahmen von Auswertungsgesprachen die Prasentation im
Rahmen des ,Markts
der Moglichkeiten®;
Moderatoren benennen
13 Prasentationen Teil A fur den Markt der Moglichkeiten
vorbereiten
Ab- A: Markt der Moglichkeiten, mit Moderation und Feed-
schluss- back
seminar B: Prasentation der restlichen Projekte als Lerneinhei-

ten; abschlieRende Jugendpadagogische Vertiefung

Modulfeedback
Abschluss

© GAB Minchen
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3. Hinweise und Materialien zu Teil A

Im Folgenden werden aus Griinden der besse-
ren Ubersichtlichkeit und Handhabbarkeit die
Hinweise und Materialien zu Teil A nochmals
gesondert zusammengefasst
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3.1 Aufgabe und Ziel von Teil A

Teil A des Moduls 2beschaftigt sich mit dem Thema ,Lernprozessbegleitung®. Er soll die
Teilnehmer auf den Weg ,vom Unterweiser zum Lernprozessbegleiter fiihren

Bearbeitungsweise: Nach einem Gesamtuberblick Uber die Schritte und Elemente der
Lernprozessbegleitung im Einfihrungsseminar wird in jeder folgenden Lerngruppensitzung in
der Regel ein solches — aufeinander aufbauendes - Element behandelt, woraus sich dann
von Sitzung zu Sitzung Praxisaufgaben ergeben, durch die das Erarbeitete ausprobiert, ver-
tieft und vor allem praktisch gelbt wird. Am Ende des Moduls hat so jeder Teilnehmer min-
destens eine komplette Lernbegleitung praktisch durchgefiihrt, die er auch entsprechend
dokumentieren und die er beim Abschlussseminar prasentieren soll.

Der Arbeitsschwerpunkt liegt auf den Praxisaufgaben, die den Teilnehmern von Lerngrup-
pentreffen zu Lerngruppentreffen gestellt werden und die alle das praktische Handeln des
Lernbegleiters betreffen. Diese Praxisaufgaben missen in der eigenen Aus- oder Weiterbil-
dungssituation ganz konkret mit den eigenen Aus- oder Weiterzubildenden durchgefiihrt
werden, und die Erfahrungen missen in der Regel in der folgenden Lerngruppensitzung be-
richtet bzw. prasentiert werden. Es wird empfohlen, sich von Anfang an einen oder einige
Aus- oder Weiterzubildende auszuwéahlen, mit denen die verschiedenen Stufen und Schritte
der Lernprozessbegleitung Uber das Modul hinweg gegangen werden, sich also nach Mdog-
lichkeit auf einen gréferen Lernprozess zu konzentrieren, der sich Uber die 3 Monate des
Moduls erstrecken kann.

Es empfiehlt sich sehr, diese Praxiserfahrungen tagebuchartig /laufend zu dokumentieren,
d.h. festzuhalten, worum es ging, was man versucht hat, und welche Erfahrungen man dabei
gemacht hat. Diese laufende Dokumentation wird nicht gegengelesen und bleibt beim Teil-
nehmer. Ein kleiner Leitfaden fir diese Dokumentation steht zur Verfligung.

Ab der Lerngruppensitzung 9 verfassen alle Teilnehmer einen obligatorischen zusammen-
fassenden Schlussbericht Uber ihre ersten Erfahrungen als Lernprozessbegleiter, der beim
Abschlussseminar im Rahmen eines ,Marktes der Mdglichkeiten® prasentiert werden muss.
Dieser Schlussbericht wird vom Lernbegleiter gegengelesen und beurteilt und kann Gegens-
tand der Abschlussprifung sein. Ein Gliederungsvorschlag und die Beurteilungskriterien lie-
gen vor.
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Lern-
| gruppe

Selbst-
lernzeit

Thema/Aufgabe

Achtung Lernbe-
gleiter

Einflh-
rungs-
seminar

Rolle des Lernprozessbegleiters im Uberblick
Grundlagen der Lerngruppenmoderation, Kommunika-
tion

Arbeitsblatter fur die
Feststellung des eige-
nen Lernbedarfs und
Ifd. Dokumentation

Eigenen Lernbedarf als Lernprozessbegleiter erken-
nen, evil. Lernvereinbarung oder Brief an mich

LG 1

den individuellen Lernbedarf und individuelles Lern-
verhalten feststellen, Lernbedarfsgesprache

Fur einen oder einige Lernende konkret Lernbedarf
feststellen, mit ihnen Lernbedarfsgesprache fihren

LG 2

Lernwege entwickeln, Lernvereinbarungsgesprache
fihren

Lernvereinbarungsgesprache fiihren und dokumentie-
ren

LG 3

A: Aufgaben fir das Lernen auswahlen und aufberei-
ten; die (Lern-)Aufgabenlbergabe (Arbeitsanweisung)

Lernaufgabe(n) fir bestimmte Lernende real auswah-
len, aufbereiten, genau formulieren und zur selbstan-
digen Planung, Ausfiihrung und Kontrolle tibergeben

LG 4

Verhalten des Lernbegleiter wahrend des Lernprozes-
ses

Selbstiberpriifung des eigenen Lernbegleiterverhal-
tens, ggf. Veranderung des Verhaltens

LG5

das (non-direktive) Zwischengesprach

Zwischengesprache (z.B. nach der Planung) vorberei-
ten und filthren

LG 6

Stufen und Klippen des Lernens

Lernklippen und —schwierigkeiten wahrnehmen, Hil-
femdoglichkeiten Uberlegen und ausprobieren
B: Fortsetzung der selbstandigen Projektarbeit

LG7

Allgemeine Grundlagen der Lernmotivation, Motivati-
onsfaktoren, motivierendes und demotivierendes Ver-
halten von Lernbegleitern

Selbstbeobachtung des eigenen motivierenden oder
demotivierenden Verhaltens; Verhaltensanderungen
versuchen

LG8

A: Zusammenhang von auffalligem Verhalten der
Lernenden mit Verhaltensweisen des Lehrenden
(Pygmalion-Effekt).

Pygmalion-Effekte im eigenen Bereich untersuchen
und ggf. verandern

LG9

Auswertungsgesprache

Teilnehmer an Doku-
mentation von Teil A
erinnern; Unterlagen
aushandigen

10

Auswertungsgesprache filhren und dokumentieren

© GAB Minchen
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LG 10 Umgang mit heterogenen Lerngruppen zu A: Form der Prasen-
tation ansprechen
11 Dokumentation Lernprozessbegleitung; einen Konflikt-
fall rekonstruieren und notieren
LG 11 Umgang mit Konflikten in der Gruppe, Konfliktmodera-
tion
12 A und B: Dokumentationen und Prasentationen ab-
schlief3en
LG 12 erinnern an die Prasentation im Rahmen des ,Markts
der Méglichkeiten“; Moderatoren benennen
13 Prasentationen Teil A fir den Markt der Moglichkeiten
vorbereiten
Ab us Markt der Méglichkeiten, mit Moderation und Feed-
sseminar back

© GAB Minchen
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3.3 Die Arbeitsblatter und Hilfsmittel fur Teil A zusammengefasst

Die Aufgaben eines Lernprozessbegleiters im Uberblick
und wann sie im Modul 2 behandelt werden

Aufgaben des Lernprozessbegleiters behandelt in Lerngruppe

1. individuellen Lernbedarf und individuelles Lernverhalten LG 1
feststellen und absprechen

2. zugehorige Lernwege konzipieren und daruber Lernver- LG 2
einbarungen treffen

3. Lernaufgaben auswahlen, arrangieren, formulieren und zur LG 3
selbstandigen Planung und Ausflihrung tbergeben

4. die Bearbeitung der Lernaufgabe beobachten und beglei-

ten LG 4
5. Zwischengesprache flihren

LGS
6. individuelle Lernklippen und Lernhindernisse wahrnehmen

LG 6
7. Lernende zum Weiterlernen motivieren
8. das eigene Verhalten standig Uberprifen und ggf. Veran- LG 7
dern, um dadurch die Lernenden zu férdern

LG 8
9. Auswertungsgesprache mit Lernenden fiihren
10. Heterogene Lerngruppen moderieren LG9
11. Mit Konflikten umgehen, bei Konflikten beraten knnen LG 10

LG 11
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Ubersicht iiber alle Praxisaufgaben Teil A

Praxisaufgabe fiir die Selbstlernzeit 1:

Vergleichen Sie das, was heute zur Rolle des Lernprozessbegleiter herausgearbeitet wurde,
mit dem, wie Sie sich selbst bisher als Aus- oder Weiterbildner verstanden haben und wie sie
vorgegangen sind. Dann Uberlegen Sie, was Sie selbst anders machen missen, um der Rol-
le als Lernprozessbegleiter gerecht zu werden, was davon Sie schon kénnen und was Sie
sich noch nicht zutrauen bzw. was Ihnen noch fremd ist und Sie vielleicht sogar etwas unsi-
cher macht. Dann ermitteln Sie daraus ihren persoénlichen Lernbedarf und Ihre Lernerwar-
tungen an dieses Modul 2. Bei der nachsten Lerngruppensitzung sollen Sie diesen Lernbe-
darf und lhre Lernerwartungen darstellen und entsprechende Lernvereinbarungen mit sich
und ihrem Lernbegleiter treffen.

Praxisaufgabe fiir die Selbstlernzeit 2:

Stellen Sie fur mindestens einen Aus- bzw. Weiterzubildenden, der ihnen womdglich Sorgen
macht, dessen individuellen fachlichen und/oder persdnlichen Lernbedarf fest und charakte-
risieren Sie sein Lernverhalten. Beobachten Sie dazu sein Arbeits- und Lernverhalten und
fuhren Sie mit ihm darlber ein Lernbedarfsgesprach (zu dem Sie ihm Gelegenheit zur vorbe-
reitenden Selbstbeobachtung geben). Geben Sie in den nachsten Lerngruppensitzung einen
Erfahrungsbericht, der folgende Punkte enthalt: Ihre Beobachtungen zum Lernbedarf, Ablauf
des Gesprache und Erfahrungen dabei, gemeinsam ermittelter Lernbedarf

Praxisaufgabe fur die Selbstlernzeit 3:
Bis zur nachsten Lerngruppensitzung mit den betroffenen Lernenden das Lernvereinba-
rungsgesprach fuhren, Planung, Verlauf und Ergebnis dokumentieren und in der nachsten
Lerngruppensitzung prasentieren nach folgenden Kriterien:

Lernbedarf und Lernweg

Vorlberlegungen zum Lernvereinbarungsgesprach

Vorbereitung des Gesprachs

Verlauf des Gesprachs

die Lernvereinbarung

besondere Uberraschungen, Unsicherheiten und Klippen, Umgang damit

Was dem Teilnehmer klar geworden ist durch das Gesprach

ggf. offene Fragen

Praxisaufgabe fiir die Selbstlernzeit 4:

Wahlen Sie aus der Lernvereinbarung mit ihnrem Aus- bzw. Weiterzubildenden die erste
Lernaufgabe aus, bereiten Sie sie anhand des Arbeitsblattes fir das Lernen auf, erarbeiten
Sie die genaue Ubergabeformulierung und fiihren Sie auf dieser Grundlage das Ubergabe-
gesprach. In der nachsten Lerngruppensitzung sollen Sie die Ubergabeformulierung vorstel-
len und ihre Gedanken dazu erlautern; bitte geben Sie uns dann auch einen kurzen Erfah-
rungsbericht tber den Verlauf des Ubergabegesprachs.

Praxisaufgabe fiir die Selbstlernzeit 5:

Reflektieren Sie auf dem Hintergrund der heutigen Ergebnisse, wie sie selbst sich als Lern-
begleiter verhalten; bitten Sie u.U. Ihre Lernenden um Riickmeldungen dazu; Uberlegen Sie,
was Sie unbedingt an Ihrem Verhalten bzw. den Rahmenbedingungen ihrer Ausbildung ver-
andern méchten, und probieren Sie das eine oder andere an neuen Verhaltensweisen in
dieser Woche praktisch aus. Dokumentieren Sie Ihre Erfahrungen. Beim nachsten Lerngrup-
pentreffen sollen Sie dartiber berichten.
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Praxisaufgabe fiir die Selbstlernzeit 6:

Beobachten Sie einen oder mehrere Ihrer Auszubildenden, wie sie Lernaufgaben bearbeiten;
machen Sie sich Notizen dazu; bereiten Sie ein Zwischengesprach vor und flihren Sie dieses
Gesprach entsprechend den Gesichtspunkten, die Sie heute gelernt haben. Dokumentieren
Sie das Gesprach, wenn maoglich schneiden Sie es mit, um den Dialog beim nachsten Mal
moglichst authentisch wiedergeben zu kdnnen.

Praxisaufgabe fiir die Selbstlernzeit 7:
a. Beobachten Sie einen oder zwei Lernende bei ihrem Lernprozess und versuchen Sie
wahrzunehmen, wie sie die Phasen der Lernhandlung und ihre Klippen meistern;

b. Wahlen Sie ein oder mehrere Lernende aus, die offenkundig Schwierigkeiten beim Lernen
haben oder sogar scheitern. Versuchen Sie herauszufinden, an welchen Lernklippen sie
hangen bleiben bzw. geblieben sind. Machen Sie sich zugleich Gedanken daruber, wie Sie
diesen Lernenden uber die Klippen helfen kénnen.

Dokumentieren Sie diese Falle. Bringen Sie beim nachsten Lerngruppentreffen ihre Erfah-
rungen ein und Uberlegen Sie schon einmal, wie Sie den Lernenden helfen kénnen.

Praxisaufgabe fur die Selbstlernzeit 8:

Machen Sie sich eine Checkliste mit den motivationsférdernden und motivationshemmenden
Verhaltensweisen des Lernbegleiters. Dann Uberprifen Sie anhand dieser Checkliste in
Selbstbeobachtung 3 — 4 Tage lang ihr faktisches Verhalten als Lernbegleiter. Bitten Sie
Lernende um Rickmeldung dariber, welche der demotivierenden Verhaltensweisen sie bei
Ihnen festgestellt haben, und wie oft. Sollten sich dabei bestimmte Haufungen flr demotivie-
rendes Lernbegleiterverhalten zeigen, iberlegen Sie, welche davon sie verandern und wie
Sie das realisieren wollen. Schreiben Sie das in Form einer ,Lernvereinbarung mit sich
selbst” auf, und notieren Sie ebenfalls, wie Sie das Einhalten dieser Lernvereinbarung tber-
prufen und ggf. korrigieren wollen.

Berichten Sie Uber diese Erfahrungen in der nachsten Lerngruppensitzung in einer lhnen
geeignet erscheinenden Form.

Praxisaufgabe fur die Selbstlernzeit 9:
a. Selbstprifung: Auf welches Verhalten muss ich als Lernbegleiter besonders aufpassen,
weil es problematische Pygmalion-Effekte auslésen kann?

b. In welchen ,alltaglichen®, vielleicht unbewussten Verhaltensweisen der Lernbegleiter kdnn-
ten folgende Verhaltensauffalligkeiten der Lernenden bzw. der Lernendengruppe ihre Wurzel
haben (benutzen Sie dabei auch die einschlagigen Ausfliihrungen aus dem Teilnehmerord-
ner)

Gewaltneigung, Aggressivitat

Streit

distanziertes, blasiertes, ironisches Verhalten der Lernenden untereinander

mangelndes Engagement

Auslanderfeindlichkeit

Mobbing einzelner Kollegen

AuBenseiterstrukturen

hierarchische Verhaltnisse in der Gruppe
Prifen Sie dann, ob es derartige Situationen in Ihrer Lerngruppe gibt, beschreiben Sie diese
,Falle“ kurz so, dass Sie diese beim nachsten Mal vorstellen konnen.

Praxisaufgabe fiir die Selbstlernzeit 10:
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Flhren Sie moglichst viele Auswertungsgesprache mit einzelnen Lernenden bzw. Lerngrup-
pen Uber abgeschlossene Lernaufgaben und dokumentieren Sie diese Gesprache.

Praxisaufgabe fiir die Selbstlernzeit 11:

In den nachsten drei Wochen bis zum Abschlussseminar die praktischen Erfahrungen mit
dem Teil A seit Lerngruppentreffen 1 sauber zusammenfassen und dokumentieren anhand
der jeweiligen laufenden Dokumentationen. Am Abschlussseminar ist eine Ausstellung die-
ser Dokumentation einer kompletten Lernbegleitung im Rahmen eines ,Markts der Moglich-
keiten“ geplant.

Aulerdem eine Bitte: Beim nachsten Mal soll es um Konflikte, Gewalt, Aggression u.a. bei
und unter Lernenden gehen; bitte beobachten oder erinnern Sie Situationen, in denen es
Konflikte: Streit zwischen Personen, Mobbing oder Gewalt (in der Form von verbaler, psychi-
scher, physischer oder struktureller Gewalt) gab, beschreiben Sie diese Situationen kurz als
Fallbeispiel. Betroffen kbnnen sowohl die Lernenden — Paare oder Gruppen sein, wie auch
die Ausbilder selber in ihrer Organisation oder ihrem privaten Umfeld,
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Vorschlag fur ein Hilfsmittel:
Tagebuchblatt, fiir jede Praxisaufgabe (Selbstlernzeit) auszufiillen:
Begleitete(r) Lernende(r):

Selbstlernzeit: Datum:

Schritt der Lernbegleitung:

Praxisaufgabe:

Meine Voruberlegungen und meine Planung:

Wie der Schritt tatséchlich abgelaufen ist, was alles passiert ist und wie ich mich verhalten habe (Beschreibung)

Ergebnisse dieses Schrittes

Beurteilung meines Vorgehens: Was war gut, was hatte besser laufen kdnnen? Was sollte ich beim nachsten Mal
anders machen?

Was ist mir iber diesen Schritt der Lernbegleitung und tiber mich selbst dabei klar geworden?
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Orientierungshilfe fir den zusammenfassenden
Schlussbericht zu Teil A

Wahrend des gesamten Moduls wurden mit einem oder mehreren realen Lernenden (Fallen)
die verschiedenen Schritte der Lernbegleitung praktisch ausprobiert. Wie dabei vorgegangen
wurde, welche Ereignisse und welche Folgen eingetreten sind, welche Erfahrungen gemacht
wurden und was jeweils daraus gelernt wurde, soll ab der Lerngruppe 11 bis zum Ab-
schlussseminar im Uberblick dokumentiert werden (= Dokumentation einer kompletten Lern-
begleitung). Die Dokumentation ist nach folgender Gliederung zu erstellen:

A. Uberschrift
B. Kurze Charakterisierung des/der Lernenden (Ausbildungsberuf, Ausbildungsjahr,
Lernstand, personliche Besonderheiten)

C. Erfahrungsbericht

1. Schritt 1 der Lernbegleitung (individuellen Lernbedarf und individuelles Lernverhalten feststellen und ab-
sprechen)

1.1 Meine Ziele, Voriiberlegungen und meine Planung

1.2 Wie der Schritt tatsachlich abgelaufen ist, was alles passiert ist und wie ich mich verhalten habe (Beschrei-
bung)

1.3 Ergebnisse dieses Schrittes

1.4 Beurteilung meines Vorgehens: Was war gut, was hatte besser laufen kénnen? Was sollte ich beim nachsten
Mal anders machen?

Was ist mir Gber diesen Schritt der Lernbegleitung und tber mich selbst dabei klar geworden?

2. Schritt 2 der Lernbegleitung (analoge Untergliederung)

3. Schritte 3 bis 11

D. Zusammenfassende Auswertungen:

Highlights und flops

Reaktionen der Lernenden

Schlisselsituationen (Situationen, in denen mir etwas Wichtiges klar wurde)

Wie sehe ich den Lernprozessbegleiter jetzt? Was ist wichtig, wie muss er vorgehen,
warum ist das wichtig, was bringt das berufspadagogisch?

>N =

5.  Selbstbeurteilung in meiner Rolle als Lernprozessbegleiter

E. Zusammenfassung der wesentlichen Lernertréage:

Was ist mir woran Uiber den Lernbegleiter klar geworden, wo und wie hat sich mein Verhalten verandert, wo soll-
te/moéchte ich noch weiterkommen?

Diese Abschlussdokumentation wird relativ einfach zu erstellen sein, wenn kontinuierlich die Erfahrungen jeder
Selbstlernzeit mit den jeweils zugehoérigen Praxisaufgaben in der gleichen Weise tagebuchartig festgehalten
wurden. In der Schlussdokumentation kann dann Wesentliches ausgewahlt und in den Zusammenhang gebracht
werden.
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Zur Prasentation der Erfahrungen aus Teil A beim Abschlussseminar

Praxisaufgabe fiir die Selbstlernzeit 13: Im kurzen Vorblick auf das Abschlussseminar
wird noch mal daran erinnert, dass dort auch die Dokumentationen von Teil A prasentiert
werden sollen. Das Thema lautet: ,Flops und Highlights meiner noch jungen Karriere als
Lernprozessbegleiter”

Die Art der Prasentation wird ein ,Markt der Méglichkeiten® sein, der es ermdglicht, seine
Erfahrungen mit dem Lernbegleitprozess ganz vielfaltig und individuell darzustellen. Hier
geht es um eine maoglichst lebendige Prasentation der realen Erfahrungen mit der Lernbe-
gleitung und ihren einzelnen Schritten, die von den Teilnehmern wahrend des Moduls ge-
macht und in ihren Dokumentationen beschrieben wurden. Es gibt dafur keine Grenzen:
Kurzvortrage, Bildergeschichten, Marchen, Pantomimen, Lieder, Gedichte, Spiele... Selbst-
verstandlich kénnen sich auch Teilnehmer zusammentun und gemeinsam prasentieren. Die
Prasentation kann sich auf ein oder einige Elemente aus den 11 Themen der Lernprozess-
begleitung konzentrieren, die im Modul behandelt worden sind, kann aber dartber hinaus
auch auf andere Erfahrungen als Lernprozessbegleiter eingehen. Jeder hat maximal 10’ Zeit
fur seine Prasentation. Dann erhalt er 5’ Feedback inklusive einer Einstufung anhand der
Qualitatskriterien fur Lernprozessbegleiter.

Die Teilnehmer sollen sich ihre Form der Prasentation Uberlegen und sie vorbereiten.
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Worauf es beim Abfassen der Dokumentation fiir Teil A ankommt
- Auswertungskriterien fur die Beurteilung —

o Wurden in der Dokumentation alle Arbeitsschritte eines Lernprozessbegleiters behan-
delt? Welche fehlen und warum?

¢ Wird in der Dokumentation die Situation dessen bzw. jener deutlich, die begleitet wur-
den? (Ausgangssituation, relevante persdnliche Daten)

e |[stdie zu jedem Schritt der Lernprozessbegleitung gewahlte methodisch-didaktische
Gestaltung angemessen und lernférderlich?

e Kann man aus der Darstellung des Prozesses erkennen, Gber welche einschlagigen
Kenntnisse, Fertigkeiten, Fahigkeiten und Kompetenzen der Autor verfligt bzw. welche er
bei seiner Prozessbegleitung eingesetzt hat?

e |[st die Darstellung so, dass der gesamte Hergang auch fir einen Auflenstehenden nach-
vollziehbar und Uberschaubar ist?

e Zur AuBeren Form: Gliederung, Aufbau, Ubersichtlichkeit, korrekte Gestaltung (z.B. U-
berschrift), Lesefreundlichkeit?

e Ist ein berufspadagogisches Fazit vorhanden, und kann man daraus erkennen, was der
Autor bei dieser Begleitung gelernt hat (seinen Lernertrag)? (s.a. Lernzieltaxonomie:)

Lernzieltaxonomie fur Lernprozessbegleiter
(Kriterien zur Qualitatsbeurteilung)

1. Stufe:
Kennt Instrumente, Methoden und Modelle der Lernprozessbegleitung

2. Stufe:
Wendet einzelne Instrumente und Methoden an (Fertigkeit)

3. Stufe:
Setzt sein Repertoire gezielt und differenziert ein (Fahigkeit)

4. Stufe:

Handelt in komplexen Situationen erfahrungsgeleitet und kann sein fachliches und personli-
ches Wissen und Konnen sinngemal Ubertragen (Stufe der Kompetenz); steuert seinen
Lern-Leistungs-Prozess selbst
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Name: Auswertungsschema fiir den Lernbegleiter
fur die Projektarbeiten Teil A (wah-
rend der Lektire der Dokumentation zu fihren) vgl. beigefligte Kompetenzbeschreibung
Modul 2 : Arbeitshilfe methodisch- In der Lernbegleitung der jeweils beschrie-
Dokumentation der Teilnehmer didaktische benen Situation erkennbare "Kompeten- I
auswerten Soziales Arrangement Gestaltung zen" Sprachliche Gestaltung |
Lernarrangement ist Darstellung ist nachvoll-
angemessen for- ziehbar (X) F
wurde be- | Einzelper- dernd/férdernd Kenntnis- Kompe-  |Fragen zur Darstellung (ein- @
Ausbildungs-Prozess schrieben son Gruppe |(Fragen eintragen) se Fertigkeit [Fahigkeit tenz tragen) (€

1. Individuellen Lernbedarf und ind.
Lernverhalten feststellen und abspre-
chen

2. Zugehorige Lernwege konzipieren
und dartiber Lernvereinbarungen treffen
3. Aufgabe auswahlen, arrangieren,
formulieren und ibergeben

4. Zwischengesprache fihren (Pla-
nungsgesprach, Krisenintervention,
spontanes Gesprach)

5. individuelle Lernklippen und Hinder-
nisse wahrnehmen und besprechen

6. Lernende zum Weiterlernen motivie-
ren

7. Auswertungsgesprache mit Lernen-
den fiihren

IA. Mit Konflikten umgehen, bei Konflik-

ten beraten

B. Heterogenen Lerngruppen moderie-

ren

C. Eigenen Verhalten standig tberpri-

fen und ggf. verandern, um dadurch die
Lernenden zu férdern
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Kompetenzbeschreibung:
Ist aus der Dokumentation des Teilnehmers zu seiner Lernbegleitung (Teil A des Moduls) ablesbar,
dass er uber folgende Kenntnisse, Fertigkeiten, Fahigkeiten und Kompetenzen (Lernziele des Mo-

duls) verfiigt bzw. sie wiahrend seiner Lernbegleitung gelernt hat?

Fir jede unten aufgefihrte Aus- bzw. Weiterbildungssituation gibt es die Beschreibung qualitativ angemes-
sener Verhaltensweisen der Lernbegleiter gestuft nach Fertigkeit, Fahigkeit und Kompetenz

IAus der Dokumentation kann der Umfang der Kenntnisse des Lernbegleiter nicht erkannt werden. In der
Spalte Kenntnisse, werden dennoch einige relevante Methoden, Modelle oder Instrumente benannt, die in
dieser Situation von Lernbegleitern genutzt werden konnten. Diese sind nicht vollstandig und oft nicht nur
fur eine Situation geeignet. Siehe Material im Teilnehmerordner Modul 2

Kenntnisse Fertigkeit Fahigkeit Kompetenz
Lerntypen, Lernstile, [Wendet Instrumente an, |Nutzt oder kombiniert Gestaltet situativ Arbeits-,
% [Dok. von Lernfort- um mit dem Lernenden  |Arbeits- und Gesprachssi- (Gesprachs- oder Lernsitu-
S |schritten, Lernchan- |gemeinsam den aktuellen tuatipnen so, dass der ationen durch die der Ler-
3 |cenanalyse und &hnli- [Kenntnis- und Fahigkeits- [Lernede und er dessen  |nende angeregt und befa-
£ [ches stand zu ermitteln und zu |Fahigkeiten konkret er-  |higt wird, sein eigenes
3 besprechen kennen und einordnen Fahigkeitenrepertoire zu
- kann. erkennen und einzuord-
nen.
Qualifizierungs-/ Wendet Instrumente und |Nutzt Arbeits- und Ge- Gestaltet Arbeits-/ Lern-/
& Lernzielvereinbarung, Methoden an, um dem sprachssituationen so, Gesprachssituationen
g’ Lernebenen, Frage- [Lernenden eine Zielfin-  |dass der Lerner individuel-jsituativ durch die der Ler-
£ lund Gesprachsformen/dung zu erméglichen und |le Ziele und Lernwege nende angeregt und befa-
9 lzur Zielklarung. Offe- |einen Lernweg zu erken- erkennen und vereinbaren jhigt wird, seine Ziele zu
& [nen Fragen, systemi- jnen und zu vereinbaren. |kann. hinterfragen, zu Uberpru-
@ Ische Fragen u. ahnl. fen und ggf. neu zu set-
g zen. Der Lernbegleiter
E: unterstitzt bei Bedarf bei
P der Auswahl der Qualifi-
zierungsprozesse
VAH, Handlungsfelderf/Wendet Methoden zur Schatzt die Lernhaltigkeit [Nutzt vorhandene Ar-
\von Arbeit, Lernchan- Untersuchung von Ar- \von Aufgabenstellungen |beitsaufgaben oder be-
< [cenanalyse beitsaufgaben an. ein, um damit fir Lernen- (triebliche und soziale Si-
2 [Entdeckendes Ler-  [Setzt die Methode des de geeignete/adaquate  tuationen, um dem/den
8 Inen, Methoden SOL entdeckenden Lernens  ((Bildungsziel/ Ind. Lernzie-|Lernenden gezielt fiir de-
@ lund HO, Aus- und oder HO-Lernens ein, die [le) Lernchancen anbieten ren Lernbedarf/ Lernziele
g’ \Weiterbildungsord-  |es den Lernenden ermdég- zu kdnnen. Gestaltet me- |Aufgabenstellungen zur
2 jnungen und Inhalte  Jlicht, selbstandig Aufga- thodisch diese Aufgaben |selbstandigen Bearbeitung
8 benstellung zu bearbeiten.|so, dass sie individuell und Reflexion methodisch
‘5 Berucksichtigt die Bil- herausfordernd sind und [zu arrangieren/zu gestal-
< dungsziele bei der selbstandigen ten und zu Ubergeben.
¢ Bearbeitung vielfaltige Beteiligt die Lernenden an
Lernchancen enthalt. der Suche und Gestaltung
der Aufgaben
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Kenntnisse

Fertigkeit

Fahigkeit

Kompetenz

Reflexion von Ar-
beitserfahrungen,
Methoden der Ar-
beitsprozessgestal-
tung, VAH, Hand-
lungsfelder von Arbeit,
Lernchancenanalyse,
Entwicklungsstufen,
GROW

4 Zwischengesprache

Wendet Instrumente und
Methoden an, um den
Lernenden bei der Refle-
xion seiner eigenen Arbeit
zu unterstltzen, Lernher-
ausforderungen zu erken-
ne und den eigenen Lern-
weg zu planen und zu
reflektieren. Beobachtet
dazu dessen Arbeits- und
\Verhaltensweisen, um bei
Bedarf diese Beobachtun-
gen einzubrin-
gen/zurlickzuspiegeln.

Greift auf Grund seiner
Beobachtung, Arbeits-,
und Lernsituationen im
Gesprach auf, um fir
die/den Lernenden indivi-
duell geeignete Lernher-
ausforderungen zu sichern
oder anzubieten und
Lernwege zu ermoglichen.
Der Lernbegeleiter unter-
stltzt die arbeitsprozess-
begleitende Reflexion des
Arbeitshandelns und der
Fahigkeiten- und Wis-
sensaneignung

Sucht und nutzt situativ
Gesprache mit dem Ler-
nenden zur Gestaltung
und Modifikation der Aus-
und Weiterbildung, um fur
den Einzelnen den Bil-
dungsprozess gezielt for-
derlich zu gestalten. Er
ermdglicht damit dem
Lerner zunehmend seine
IAusbildung verantwortlich
und selbstgesteuert zu
entwickeln. Er beachtet
berufsbiografische und
altersgemalie Unterschie-
de.

Kommunikationsre-
geln, unterschiedliche
Frageformen zur Sys-
tem- und Problemer-
kennung, Zielklarung
sowie Lernfortschritt
und Lernbedarf, Lern-
typen, Lernebenen,

5 Lernklippen, Lernhindernisse

Wendet Instrumente und
Methoden an, um in Ge-
sprachssituationen Lern-
klippen aufzudecken und
dem Lernenden zu helfen
veranderte Lernstrategien
oder Arbeitsweisen zu
erproben. Er unterstitzt
und férdert die Selbst-
standigkeit der Lerner.

Greift auf Grund seiner
Beobachtung Lernklippen
in Lern- und Arbeitssitua-
tionen auf und bespricht
individuelle Lernheraus-
forderungen mit den Ler-
nende. Er erarbeitet mit
ihnen gemeinsam sinnvol-
le Lernwege. Dabei regt
er/sie bewusst die Selbst-
reflexion und das Prob-
lembewusstsein des/der
Lernenden an

Sucht und nutzt situativ
Arbeitskrisen der Lernen-
den, um die Selbstreflexi-
on des Einzelnen anzure-
gen. Strategien der Uber-
windung werden dabei
\von dem Lernenden durch
die Art seiner Intervention
selber entwickelt, erprobt,
\vereinbart und reflektiert.
Die dabei gewonnenen
Erfahrungen und Erkennt-
nisse werden fir die Fort-
setzung der
Aus/Weiterbildung genutzt
und fhren ggf. zu neuen
Lernvereinbarungen.

Biografische Gesetz-
mafigkeiten,
Jugendalter, Motivati-
on intrinsisch -
extrinsisch,

Modell Gabe/Aufgabe

6 Motivation

Beobachtet die Lernenden
und geht bei vermuteten
Motivationsproblemen auf
die Tn zu.

Wendet Instrumente und
Methoden an, diese in
Gesprachssituationen zu
erkunden und mit dem
Lerner notwendige Veran-
derungen in der Bildungs-
veranstaltung, beim Ler-
ner selber, in der Bezie-
hung zu dem Lernbeglei-
ter oder seinem Lernum-
feld zu verandern.

Greift auf Grund seiner
Beobachtung Motivations-
probleme der Lernenden
auf, um mit ihnen gemein-
sam individuelle geeignete
Lernherausforderungen
anzubieten und gemein-
sam Lernbedingungen zu
verandern, die an den
individuellen Motiven des
einzelnen anschlielRen
und einen neuen Zugang
zur Aus- oder Weiterbil-
dungssituation zu ero6ff-
nen.

Sucht und nutzt situativ
Chancen zur Gestaltung
und Modifikation der Aus-
bildung, um eine intrinsi-
sche Motivation des ein-
zelnen Lernenden zu er-
maoglichen. Er nutzt die
Gesprache und Beobach-
tungen, um fir den Lernen
und fiir sich, dessen zent-
rale Motive und Einstel-
lungen sichtbar und
besprechbar zu machen.
Er schliel3t an dessen
Lebenserfahrungen und
Zukunftsbildern an. Er
nutzt die im Begleitpro-
zess gewonnenen Erfah-

rungen und Erkenntnisse
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Kenntnisse

Fertigkeit

Fahigkeit

Kompetenz

Auswertungsgesprach
offenen Fragen,
Systemuntersuchende
Fragen, GROW, Lern-
fortschrittsdokumenta-
tion, Lernplanung,
Feedback,

7 Auswertungsgesprach

Wendet Instrumente und
Methoden an, damit der
Lernende seinen Arbeits-
und Lernprozess gezielt
reproduzieren und dabei
durchdenken muss. Dabei
regt ihn/sie an, eigene
fachliche und persdnliche
Lernergebnisse zu erken-
nen, und diese die be-
wusste zu sichern.

Nutzt das Auswertungs-
gesprach, um dem Ler-
nenden gezielt zu helfen
blinde Flecken zu finden
und neue Lernziele zu
erkennen. Er schafft eine
wertschatzende Atmo-
sphére und hilft die Star-
ken des Gesprachspart-
ners sichtbar werden zu
lassen. Lernerfolge/-
fortschritte werden fest-
gehalten. Er erganzt bei
Bedarf durch Feedback
auf Grund seiner Beo-
bachtungen.

Gestaltet Auswertungssi-
tuationen so, dass der
Lernende angeregt wird
sich und seinen Arbeit
bewusst zu reflektieren,
kritische Situationen, Feh-
ler und Flops zu untersu-
chen und deren Heraus-
forderungen und seine
eigenen Bewaltigungsstra-
tegien sichtbar werden zu
lassen. Der Lernende
kann dadurch seine Star-
ken, seinen Irrwege, men-
talen Modelle, innere und
aullere Blockaden erken-
nen. Gemeinsam werden
die Ergebnisse gesichert.
Der Lernbegleiter ermég-
licht die Bewusstheit der
Lernenden uber sich und
ihr Umfeld.

Konfliktdiagnose,
Eskalationsstufen,
Mediation, Harvard-
Modell, Instrumente
zur Deeskalation,
Gewaltursachen, Ju-
gendalter, Praventi-
onsstrategien,

A Konflikte

erkennt Konfliktsituation
und wendet einzelne Me-
thoden zur Konfliktbear-
beitung gezielt ein.

Greift auf Grund seiner
Beobachtung Situationen
auf und diagnostiziert mit
den Betroffenen gemein-
sam die Konfliktsituation.
Er wendet Methoden zur
Deeskalation des Konflik-
tes ein. Er erkennt, wo er
Unterstiitzung von ande-
ren bendtigt.

Greift Konflikte und sich
anbahnende Konflikte
gezielt auf. Er stellt fir die
Beteiligten Transparenz
Uber den Prozess her. Er
handhabt ein differenzier-
tes Repertoire zur Dees-
kalation von Konflikten.
Gestaltet die Lernsituatio-
nen mit den Lernenden
zusammen praventiv Ge-
walt reduzierend durch
Methodenwahl, Ge-
sprachsformen und die
Gruppengestaltung

Theorie: heterogene
Gruppen, Methoden
der Gruppenarbeit,
Zusammensetzung
von Gruppen, Ge-
sprachsformen, Indi-
vidualisierung, diffe-
renzierte Aufgaben-
stellungen

B Heterogenitit

Wendet einzelne Instru-
mente, Methoden an, um
einer heterogenen Gruppe
Kooperation zu ermdgli-
chen.

Differenziert bei der Auf-
gabenstellung, um indivi-
duelle Lernwege innerhalb
einer heterogenen Gruppe
zu ermdglichen

Nutzt oder kombiniert
Arbeits-, Lern- oder Ge-
sprachssituationen, so
dass Menschen mit unter-
schiedlichen Wissens-
stdnden und Lernfahigkei-
ten sich gegenseitig un-
terstitzen. Er ermoglicht
eine fruchtbare Zusam-
menarbeit bei gleichzeitig
individuell gestuften An-

forderungen.

Gestaltet situativ Arbeits-,
Gesprachs- und Lernsitua-
tionen so, dass die Ler-
nende angeregt werden
sich gegenseitig auszu-
tauschen und voneinander|
und miteinander zu lernen.
Unterschiede im Kénnen
und Wissen werden pro-
duktiv und transparent in
der Kooperation der

Gruppe genutzt.
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Kenntnisse

Fertigkeit

Fahigkeit

Kompetenz

Instrumente zur Re-
flexion, Starken-
Schwachenanalyse,
Gabe-Aufgabe Mo-
dell, Fragebdgen zur
Selbstreflexion,

C Selbstreflexion

Wendet Instrumente zur
Selbstreflexion an

Nutzt Arbeits- und Ge-
sprachssituationen, um
seine eigenen Fahigkeiten
und seinen Lernbedarf zu
erkennen

Gestaltet Arbeits- und
Gesprachssituationen so,
dass er seine eigene
Arbeit reflektieren kann
und Feedback erhalt. Hat
eigene Gewohnheiten
entwickelt, um systema-
tisch auf seine Arbeit zu-

rickzublicken.
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Kompetenznachweis (Qualifikationsbestatigung)

fiir das Einfiihrungsseminar zu Modul 2

Name Vorname
Adresse

Institution Kurs
Zeitraum

1. Dokumentieren Sie bitte kurz den Projektverlauf unter Berlcksichtigung der folgenden Aspekte:
Ausgangslage / Fragestellungen / Nahtstellen, organisatorische Rahmenbedingungen / Meilensteine im Arbeitsprozess

2. Reflektieren Sie bitte den Projektverlauf unter lernrelevanten Gesichtspunkten: Anforderungen, Klippen, Weichenstellungen?

3. Welche Ihrer Kompetenzen / Fahigkeiten (vorhandene oder neue) sind dabei sichtbar geworden?

4. Welche Fahigkeiten / Kompetenzen haben Sie neu entwickelt?

Die gemachten Aussagen bestatigen (Bitte 2 - 3 interne und / oder externe Projektpartner nennen)

Ort und Datum Unterschrift Inhaber/in des Kompetenznachweises

Bemerkungen Lernprozessbegleiter

Name Institution Datum Unterschrift
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4. Hinweise und Materialien zu Teil B

Im Folgenden werden aus Griinden der besse-
ren Ubersichtlichkeit und Handhabbarkeit die
Hinweise und Materialien zu Teil B nochmals
gesondert zusammengefasst
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4.1 Aufgabe und Ziel von Teil B des Modul 2

Teil B beschaftigt sich mit der Hilfe und Unterstitzung von Lernenden in spezifischen Krisen-
situationen, seien sie personlicher Natur oder haben sie etwas mit der Ausbildung zu tun.

Dieser Teil des Moduls wird parallel zu Teil A wahrend der gesamten Laufzeit des Moduls
bearbeitet.

Teil B wird in Projektform behandelt. Jeder Teilnehmer wahlt eine kritische Situation mit sei-
nen Lernenden aus, die ihm am Herzen liegt und ihm Sorgen macht. Das kénnen vollkom-
men verschiedene Situationen sein — von der Tatsache, dass ein Lernender von den ande-
ren gemobbt wird oder jemand die Ausbildung abbrechen méchte bis zu Konflikten zwischen
Lernenden unterschiedlicher Nationalitadt oder Drogenproblemen einzelner. Jeder Teilnehmer
nimmt sich vor, bis zum Ende des Moduls diese kritische Situation gelést zu haben oder zu-
mindest einen entscheidenden Schritt weitergekommen zu sein. Hilfen sind dabei die reich-
haltigen Teilnehmerunterlagen, ein Leitfaden zum Vorgehen, eine eigens eingerichtete ,Be-
ratungsgruppe” aus Teilnehmern, die Mdéglichkeit, zu jedem Lerngruppentreffen bestimmte
Fragen und Probleme anzumelden, und schlieBlich die individuelle Begleitung durch den
Lernbegleiter des Moduls. Im Ubrigen soll dieses Projekt selbstandig bearbeitet werden, oh-
ne dass Zwischenprasentationen o.a. vorgesehen sind. AbschlieRend muss jeder Teilneh-
mer sein Vorgehen und dessen Ergebnis auswerten und das Ganze jugendpadagogisch
bzw. psychologisch interpretieren.

Eine Besonderheit der Projektprasentation vor der Lerngruppe besteht darin, dass diese
Prasentation in Form einer Lerneinheit fiir die anderen Lerngruppenteilnehmer erfolgen soll,
so dass diejenigen, die sich nicht mit der jeweiligen Problematik beschéaftigt haben, dennoch
dariber Bescheid wissen und im Ernstfall wissen, was sie tun kénnen (dies ist prifungsrele-
vant).

Ein Leitfaden fir die Projektdurchfihrung wird zur Verfiigung gestellt. Das Projekt soll nach
der ,Gliederung fir die Dokumentation abgeschlossener Projekte* dokumentiert werden.
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Einfihrungsseminar:

Einfihrung, Vorgehen, Themenvorschlage

Vorschlagsliste
und Leitfaden aus-

handigen
SLZ 1und 2 Untersuchung kritischer Situationen in der eige-
nen Ausbildung, Prifung auf Eignung als Pro-
jektthema
LG 1 Diskussion erster Projektvorschlage, offene
Fragen
LG 2 Endgliltige Entscheidung fir ein Projektthema,

Freigabe durch den Lernbegleiter, Bildung der
Beratungsteams

SLZ 3 bis 8 bzw. 9

Selbstandige Bearbeitung des Projekts

LG 3 bis 8

Angemeldete Fragen beantworten

LG7

An die Prasentation erinnern, Hinweis, dass flr
LG 9 ein erster Freiwilliger gesucht wird, der hier
prasentiert

Unterlagen fur die
Dokumentation und
Prasentation aus-
handigen incl. aller
Beurteilungsbdgen;
ggf. noch mal erlau-
tern

LG 8

denjenigen festlegen, der bei LG 9 prasentiert,
sowie die gesamte Zeitplanung fir die Prasenta-
tionen (dhnliche Themen sollten mdglichst zu-
sammenhangend prasentiert werden)

LG9

Erste Prasentation eines Projekts in Form einer
Lerneinheit mit anschlieRendem Auswertungs-
gesprach inclusive Feedback

LG 10

zwei Projekte werden prasentiert, mit Auswer-
tung

LG 11

weitere 2 Projekte werden prasentiert, mit Aus-
wertung; 2 Moderatoren fur die nachste LG su-
chen

LG 12

vier Projekte werden prasentiert

Abschlussseminar

die restlichen Projekte werden prasentiert, letzte
Abgabe aller Projektdokumentationen; Jugend-
padagogische Vertiefung
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4.3 Die Arbeitsblatter und Hilfsmittel fur Teil B zusammengefasst

Projektaufgabe: In der Aus- oder Weiterbildung treten immer wieder kritische padagogische
Situationen mit Teilnehmern auf, etwa, wenn es starke Konflikte mit oder unter Teilnehmern
gibt, oder wenn ein Teilnehmer abbrechen will, oder wenn einer Alkohol- oder Drogenprob-
leme hat — um nur einige wenige Beispiele zu nennen. Mit solchen Situationen umzugehen,
erfordert groRes padagogisches Geschick, einige Sachkenntnis und vor allem auch ein Be-
wusstsein von den eigenen Grenzen und den Mdglichkeiten, sich von Fachleuten helfen zu
lassen.

Ihre Projektaufgabe besteht darin, in ihrem Aus- oder Weiterbildungsalltag eine solche ,kriti-
sche Situation“ mit einem oder einigen Teilnehmern, die ihnen vielleicht schon seit einiger
Zeit Kummer macht, auszuwahlen, sich grindlich dariber zu informieren. Am Ende des Pro-
jekt soll die kritische Situation tatsachlich so gelést sein bzw. eine Lésung absehbar sein,
dass weder der weitere Verlauf der Aus- bzw. Weiterbildung noch die anderen Teilnehmer
gefahrdet sind und der bzw. die betroffenen Teilnehmer so versorgt sind, dass sie ihre per-
sonlichen Probleme bearbeiten und moglichst in ihrer eigenen Entwicklung vorankommen
konnen. Sofern Sie das Projekt mit Jugendlichen durchfihren, wird eine ausflihrliche ju-
gendpadagogische Reflexion und Begrindung erwartet, sofern sie mit Erwachsenen arbei-
ten, eine altersgerechte bzw. psychologische.

Sie sollen das Projekt selbstandig planen, durchfihren und lberprifen, kbnnen aber auf die
Begleitung und Unterstitzung lhrer Lerngruppe und lhres Lernbegleiters zuriickgreifen. Au-
Rerdem erhalten Sie einen Leitfaden zum Ablauf des Projekts. Wenn Sie seinen Schritten
und Fragen folgen, werden Sie auch ans Ziel kommen.

In den letzten Lerngruppensitzungen des Moduls (den genauen Zeitplan missen Sie mit
Ihrem Lernbegleiter vereinbaren) soll

a. das Projekt fur alle anderen Teilnehmer entsprechend der allgemeinen Gliederung fur Do-
kumentationen verstandlich und zuganglich dokumentiert vorliegen;

b. sollen Sie die Prasentation in einer der letzten Lerngruppensitzungen als Lerneinheit fiir
die anderen Teilnehmer gestalten, deren Lernziel es ist, den anderen Teilnehmern die we-
sentlichen Grundlagen sowie die jugendpadagogischen Hintergrinde der jeweiligen Proble-
matik zu vermitteln. Sie sollen also einen — natirlich méglichst handlungsorientierten — Un-
terricht Uber lhr Thema durchfihren und haben dafiir 30 Minuten Zeit
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Beispiele fur Probleme der Lernenden, die Gegenstand eines Pro-
jekts in Teil B werden konnen

= Suizidgefahr

= Depression

= Essstdrungen

= Drogen, Alkoholismus

= Legasthenie, Diskalkulie

= Lernstérungen

= falsche Berufswahl

= Motivationsprobleme

= Chronische Unpunktlichkeit

= drohender Ausbildungsabbruch

= Diskriminierungen, Mobbing

= Auslandische Jugendliche mit sprachlichen und kulturellen Integrationsproblemen
= Konflikte in der Lernendengruppe
= Konflikte mit dem Ausbilder

= normverletzendes Verhalten

= Aggression, Gewalt

= Konflikte mit Eltern
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Leitfaden zum Projekt
,Kritische Situationen mit Lernenden meistern*

im Rahmen des Modul 2, Teil B

1. Projektaufgabe

In der Aus- oder Weiterbildung treten immer wieder kritische padagogische Situationen mit
Teilnehmern auf, etwa, wenn es starke Konflikte mit oder unter Teilnehmern gibt, oder wenn
ein Teilnehmer abbrechen will, oder wenn einer Alkohol- oder Drogenprobleme hat. (eine
Liste mit weiteren Beispielen fiir solche Situationen finden Sie im Anhang). Mit solchen Situa-
tionen umzugehen, erfordert groRes paddagogisches Geschick, einige Sachkenntnis und vor
allem auch ein Bewusstsein von den eigenen Grenzen und den Méglichkeiten, sich von
Fachleuten helfen zu lassen.

Ihre Projektaufgabe besteht darin, in ihrem Aus- oder Weiterbildungsalltag eine solche ,kriti-
sche Situation“ mit einem oder einigen Teilnehmern, die ihnen vielleicht schon seit einiger
Zeit Kummer macht, auszuwahlen, sich grindlich dariber zu informieren und die Situation
bis Ende des Moduls aktiv zu I6sen. Sofern Sie das Projekt mit Jugendlichen durchfuhren,
wird eine ausfiihrliche jugendpadagogische Reflexion und Begriindung erwartet, sofern sie
mit Erwachsenen arbeiten, eine altersgerechte bzw. psychologische.

Sie sollen das Projekt selbstandig planen, durchflihren und Gberprifen, kbnnen aber auf die
Begleitung und Unterstitzung lhrer Lerngruppe und lhres Lernbegleiters zurickgreifen. Au-
Rerdem soll Ihnen der vorliegende Leittext eine Hilfe sein bei der Planung und Durchfihrung
des Projekts. Wenn Sie seinen Schritten und Fragen folgen, werden Sie auch ans Ziel kom-
men.

2. Erwartetes Ergebnis, Prasentation

Am Ende des Projekt soll die Kritische Situation tatsdchlich so geldst sein bzw. eine Lésung
absehbar sein, dass weder der weitere Verlauf der Aus- bzw. Weiterbildung noch die ande-
ren Teilnehmer gefahrdet sind und der bzw. die betroffenen Teilnehmer so versorgt sind,
dass sie ihre personlichen Probleme bearbeiten und mdglichst in ihrer eigenen Entwicklung
vorankommen konnen.

Fur den Kurs wird folgendes Ergebnis erwartet: In den letzten beiden Lerngruppensitzungen
des Moduls soll

a. das Projekt entsprechend dem allgemeinen Formblatt fir alle anderen Teilnehmer ver-
standlich und zugéanglich dokumentiert vorliegen;

b. sollen Sie die Prasentation in einer der letzten Lerngruppensitzungen als Lerneinheit fiir
die anderen Teilnehmer gestalten, deren Lernziel es ist, den anderen Teilnehmern die we-
sentlichen Grundlagen sowie die jugendpadagogischen Hintergriinde der jeweiligen Proble-
matik zu vermitteln. Sie sollen also einen — natlrlich méglichst handlungsorientierten — Un-
terricht Uber |hr Thema durchfuhren und haben dafur 30 Minuten Zeit (ndheres s.u.). Die
schriftlichen Hintergrundmaterialien fir die Lerneinheit sollen gesammelt Teil eines ,Hand
buchs fur kritische Ausbildungssituationen“ werden, das allen Teilnehmern fir die Prifungs-
vorbereitung zur Verfigung gestellt wird.
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3. Die Bearbeitungsschritte im Uberblick
Sie sollen folgendermal3en vorgehen:

1. Genaue Beschreibung der kritischen Situation, des Verhaltens des/der Beteiligten

2. Auf dieser Grundlage eine erste Diagnose des Problems

3. Erste Literaturrecherche (z.B. Teilnehmerunterlagen)

4. Daraus hervorgehend eine vorlaufige Projektformulierung, die sie der Lerngruppe vorstel-
len und fir die sie die Projektfreigabe erhalten

5. Beantwortung der Leitfragen zu den Hintergrinden lhres Projekts, dazu evtl. erneute Lite-
raturrecherche

6. Planung des Vorgehens einschl. padagogische Begriindung

7. Besprechung des Vorgehensplans

8. ggf Uberarbeitung des Plans

9. Umsetzung des Plans

10. Dokumentation des Vorgehens nach Leitfaden

11. Vorbereitung der Prasentation als Lerneinheit (Unterricht)

12. Durchfiihrung der Unterrichtseinheit beim Lerngruppentreffen

4. Organisatorische Rahmenbedingungen

Sie haben flir das gesamte Programm maximal 10 Wochen Zeit. Nach spatestens 2 Wochen
mussen Sie einen freigabereifen Projektvorschlag abgeben (s.o. Schritt 4). Diejenigen Teil-
nehmer, die thematisch ahnliche Projekte durchflihren, bilden ein ,Beratungsteam®. Die Be-
sprechung des Vorgehensplans sollte in diesem Beratungsteam stattfinden, bei Problemen
auch in der Lerngruppe.

Sollten groRe Schwierigkeiten oder besondere Ereignisse auftreten oder sollten Sie Fragen
haben, die Sie sich nicht selbstandig bzw. in ihrem Beratungsteam beantworten koénnen,
haben Sie die Mdéglichkeit, solche Themen bis zwei Tage vor der nachsten Lerngruppensit-
zung bei Ihrem Lernbegleiter anzumelden, damit er beim folgenden Lerngruppentreffen die
Gelegenheit einplant, diese Fragen zu behandeln.

Und nun viel Erfolg bei der leitfadengestiitzten Durchfiihrung lhres Projekts!

© GAB Minchen 41



/4

BERUFSPADAGOGE IHK

I. Einleitung zu Modul 2
4. Hinweise und Materialien zu Teil B
4.3 Die Arbeitsblatter und Hilfsmittel fur Teil B zusammengefasst

Leitfaden zur Projektbearbeitung

0.

1.

Vorlaufige Benennung lhres Impulses bzw. des vermuteten Problems

Verhaltensbeobachtungen (,Befunde®), die Ihre Ausgangsvermutung tber die zugrun-
deliegende Problematik stitzen kénnen; versuchen Sie auch bewusst, ,Gegenbeweise®
fur lhre Vermutung zu finden! Achten Sie darauf, dass Sie Wahrnehmungen, keine Ur-
teile zusammentragen.

Nun das Urteil: Erstellen Sie auf der Grundlage ihrer Befunde eine erste Diagnose des
Problems und notieren Sie dazu eine erste Projektidee.

Verschaffen Sie sich in der einschlagigen Literatur bzw. im Internet einen ersten Uber-
blick Uber das diagnostizierte Problem. (Beginnen Sie mit den Teilnehmerunterlagen,
sofern Sie dort etwas dazu finden.

Notieren Sie Die fur Sie und Ihre Projektidee wichtigsten Ergebnisse Ihrer ersten Litera-
turrecherche! Kénnen Sie nach lhren Literaturrecherchen bei Ihrer Diagnose bleiben,
oder mussen Sie etwas verandern? Wenn ja, was?

Evtl. mUssen Sie die bisherigen Schritte noch mal durchlaufen, wenn Sie sich zu einer
neuen Vermutung gezwungen sehen.

Projektkontextanalyse

a. Beschreibung der beteiligten Personen und ihrer Erwartungen bzw. Bedlrfnisse, der
relevanten Umstande, der sich stellenden Probleme, der mdglichen Unterstltzer des
Projekts, mdglicher Widerstande, Hindernisse und Konflikte, sowie der Rolle des Ma-
nagements

b. Fragen zur Selbstklarung: Warum wollen Sie das Projekt machen? Sind Sie der/die
Richtige? Wie schatzen Sie die zeitlichen, finanziellen, mentalen Anforderungen ein?
Kdénnen Sie diesen Anforderungen geniigen?

c. Wer aulRer lhnen und dem Betroffenen konnte ein Interesse daran haben, dass das
Problem gel6st wird? Wer kénnte Ihr Unterstitzer sein? Welche Winsche und Interes-
sen an das Projekt haben beide?

d. Wer wiirde evtl. anfallende Kosten tibernehmen bzw. genehmigen?

Formulieren Sie jetzt den Projektvorschlag auf der Grundlage der bisherigen Arbeits-
schritte und fillen Sie das Blatt ,Projektvorschlag® (s. nachste Seite) aus. Diesen Vor-
schlag missen Sie in der Lerngruppe vorstellen und diskutieren und sowohl dort als
auch gdf. in lhrem Unternehmen freigeben lassen.

Mochten Sie nach der Prasentation der Projektidee in der Lerngruppe an lhrem Vor-
schlag etwas andern? Ggf. den ,Projektauftrag” neu ausfillen und genehmigen lassen.
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Projektauftrag
Projekt-Name:
Projekt-Start am:
Projekt-Ende am:
Prasentation geplant am:

Projekt-Leitung:

Beteiligte Personen:

Ausgangsproblem:

Projekt-Ziel:

Projekt-Budget:

Besprochen und genehmigt am

durch

Unterschrift Budgetverantwortlicher Unterschrift Lernbegleiter M 2

Damit ist die Vorphase des Projekts abgeschlossen, und es beginnt die Umsetzung.
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Planung des Vorgehens

6. Beantworten Sie bitte folgende fachlichen Vorfragen zu lhrem Projekt! Dazu missen
Sie wahrscheinlich erneut in der Fachliteratur recherchieren:
a. Was wissen Sie Uber die wahrscheinliche Entstehung und die Ursachen lhres Aus-
gangsproblems?
b. Welche jugendpadagogischen bzw. psychologischen Hintergriinde kénnen fir die
Problematik eine Rolle spielen?
c. Was sollte man nach Expertenmeinung beim Umgang mit der Problematik mdglichst
vermeiden/auf keinen Fall tun? Was darf nicht passieren, und wie kann man verhin-
dern, dass es passiert?
d. Welche Handlungen, MalRnahmen, Vorgehensweisen zur Lésung der Problematik
werden von den Fachleuten empfohlen?
e. Wie sollten Sie sich als Ausbilder demnach verhalten, mit welcher inneren Einstel-
lung sollten Sie an die Thematik herangehen?

7.  Welche Informationen fehlen Ihnen jetzt noch? Sollten Sie die Situation noch genauer
analysieren (weitere Ist-Analyse)?
Wenn ja: Wie wollen Sie sich diese Informationen beschaffen, welche Klarun-
gen/Erhebungen/ Untersuchungen wollen Sie durchflihren?

8. Ergebnisse der letzten Ist-Analyse

Entwicklung des Lésungskonzepts

9.  Entwickeln Sie auf dem Hintergrund aller Vorinformationen ein Lésungskonzept fur die
Problematik Ihres Projekts

10. Setzen Sie dieses Konzept in eine Planung der Arbeitsschritte, des zeitlichen Ablaufs
und der ,Meilensteine” Ihres Vorgehens (=was will ich bis wann getan/erreicht haben?)
um; Uberlegen Sie auch jetzt schon, wie Sie den Erfolg Uberprifen (evaluieren) wollen

11. Besprechen Sie diese Planung mit Ihrem Beratungsteam, wenn nétig in der Lerngrup-
pe, und ggf. auch mit Ihrem Budgetverantwortlichen bzw. betrieblichen Partner.
Evtl. Veranderungen der Planung

Durchfiihrung des Projekts, Umsetzung des Plans

12. Beginnen Sie nun schrittweise nach Plan mit der Durchflihrung des Projekts
Dokumentieren Sie laufend
= alle unvorhergesehenen Ereignisse
alle im Lauf der Arbeit auftauchenden neuen Méglichkeiten
alle nétig werdenden Planabweichungen bzw. —veranderungen
alle Reaktionen aus dem Umfeld
alle Fortschritte bei der Problemlésung
dokumentieren Sie in ganzen Satzen
dokumentieren Sie so viel, wie sachlich nétig ist; eine Dokumentation ist weder
ein Roman noch ein Schulaufsatz
diese laufende Dokumentation muss nicht abgegeben werden, sondern dient lhnen als
Materialgrundlage fiir die Abschlussdokumentation bzw. die Entwicklung der Lerneinheit.
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AbschlieBen des Projekts

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Laufende Selbstuberprifung des Vorgehens (z.B. Qualitatszirkel)
Erreichter Stand am Ende des Projekts (Sachstand)

Bewertung der Ergebnisse (Welche Ergebnisse haben Sie erreicht? Was haben Sie
nicht erreicht? Wie zufrieden sind Sie, und warum?)

Urteile aus dem Umfeld (Betroffene, Kunden, Auftraggeber, sonstige)
Was bleibt offen, welche Empfehlungen haben Sie fir das weitere Vorgehen?

Was wirden Sie beim nachsten Mal anders machen, welche Empfehlungen haben Sie
fur mogliche Nachfolger?

Vorbereitung der Projektprasentation in Unterrichtsform

19.

20.

21.

22.

23.

24.

Erstellen Sie anhand lhrer laufenden Dokumentation die Abschluss-
Projektdokumentation (s. Gliederungsvorgabe flir abgeschlossene Projekte; die Ab-
schlussdokumentation sollte nicht weniger als 10 und nicht mehr als 25 Seiten Text
umfassen.)

Fassen Sie Ihre jugendpadagogischen bzw. psychologischen Arbeitsgrundlagen und
Erkenntnisse zusammen

Bereiten Sie die halbe Stunde (moglichst handlungsorientierte) Vermittlung lhrer neuen
Erkenntnisse und Erfahrungen Uber lhr Thema in der Lerngruppe vor:
= Lernziele fUr diesen Unterricht: Was mdchte ich den Teilnehmern vermitteln? Was
sollen Sie unbedingt wissen
= Wie kann ich am besten ins Thema und ins Projekt einfiihren?
= Welche Grundinformationen tber das zugrundeliegende Sachproblem mdchte ich
wie vermitteln?
= Welche padagogischen und psychologischen Hintergriinde will ich verdeutlichen,
und wie tue ich das am besten?
= Welche meiner Erfahrungen sind relevant fir die Teilnehmer und sollen also mit-
geteilt werden? Welche brauche ich um was zu verdeutlichen/zu illustrieren?
=  Welche Medien und Methoden kann/will ich wo einsetzen?
= Wie will ich die Teilnehmer in die Auswertung des Unterrichts einbinden?
= Aufbau und Ablaufplan

Erstellen Sie eine schriftliche Teilnehmerunterlage (Lerntext) zum Thema (sie wird spa-
ter Teil eines ,Handbuchs fur kritische Ausbildungssituationen®)

Flahren Sie jetzt den Unterricht durch und notieren Sie anschlieBend die wichtigsten
Ruckmeldungen (Feedback)

Notieren Sie lhre wichtigsten Lernertrage sowohl aus dem ganzen Projekt als auch aus
Ihrer Unterrichts-Prasentation.

Herzlichen Gliickwunsch zum Abschluss lhrer Projektarbeit!
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Vorschlag fiir die laufende Dokumentation des Projektfortschritts

Bei der Prasentation und vor allem bei der Schlussprasentation lhres Projekts tun Sie sich
wesentlich leichter, wenn Sie den Arbeitsfortgang an diesem Projekt laufend dokumentieren
(notieren). FUhren Sie dazu eine Art Projekttagebuch, in dem Sie immer dann, wenn Sie am
Projekt gearbeitet haben, zu folgenden Punkten etwas notieren:

. Datum

. Aktuelle Frage/Thema

. Beteiligte

. Meine Ziele und Uberlegungen

. Mein Vorgehen, alle Ereignisse dabei

. Ergebnis, Vergleich zu den Zielen, Auerungen anderer Personen

. eigene Beurteilung

0 N OO O B~ W N -

. Neue/weitere Fragen
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4.3 Die Arbeitsblatter und Hilfsmittel fur Teil B zusammengefasst

Leitfaden (Gliederungshilfe) zur Dokumentation von

abgeschlossenen Projekten
(Die Dokumentation ist ausgefiillt einzureichen und dient als Leistungsnachweis)

Name(n) der/des Projektbearbeiter(s)

Ort, Datum, ggf. Modulprojekt-Nr.

Titel des Projekts / der Aufgabe

Ausgangssituation, Aufgabenstellung, Ausgangsproblem, spezifische Anforderungen
Problem- und Situationsanalyse

Ziele, was soll erreicht werden? Zielgruppe?

Voruberlegungen, Vorgehensplanung

© N o Ok weDd =

Berufspadagogische Begrindung der Planung
9.  Sozialer Zusammenhang (Kunden, externe Partner, Berater, Unterstutzer)
10. Arbeitsweg, Vorgehen

11. Hindernisse, Widerstande

12. Irrwege, Korrekturen

13. Bendtigte Ressourcen (Hilfsmittel)

14. Arbeitsergebnis, Produkt

15. Fremdreaktionen auf das Ergebnis

16. Selbstbeurteilung des Ergebnisses

= Ziel erreicht? Problem gel6st?

= Anforderungen erfullt?

= Ungewollte Nebenfolgen?

= Reaktionen der Betroffenen
17. SchlUsselsituationen (Situationen, in denen Ihnen etwas Wichtiges klar wurde)
18. Was ist lhnen Uber die Sache und Uber sich selbst klar geworden?

19. Was wirden Sie beim nachsten Mal anders machen? Welchen Rat wiirden Sie jeman-

dem geben, der/ die ein ahnliches Projekt vorhat?(nur bei abgeschlossenen Projekten)

20. Zusammenfassende (berufspadagogische) Thesen
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Kriterien fur die Beurteilung einer Lerneinheit zu Teil B

War ein didaktischer Aufbau erkennbar?

Wurden handlungsorientierte- bzw. teilnehmeraktivierende Methoden eingesetzt, und
welche?

Gab es Methodenwechsel, und welche?

Wurden die Prasentationsmittel sachgemaf und professionell genutzt?

War die Selbstdarstellung des Prasentierenden (Sprache, Haltung, Wurden die Inhal-
te verstandlich und nachvollziehbar vermittelt?

Wie ist die Verbindung von allgemeinem Wissen zum Thema und der eigenen Pro-
jekterfahrung gelungen?

Ist es dem Autor gelungen, Kernthesen zum Thema herauszuschalen?

Wurde der berufspadagogische Bezug hergestellt und war er plausibel?

War die Lerneinheit praxisorientiert bzw. bot sie praxistaugliche Erkenntnisse?
Wissten Sie jetzt, was sie tun sollten, wenn Sie in eine Situation mit diesem Problem
kommen?

Sind die ausgegebenen Unterlagen so, dass Sie auch nach einiger Zeit mit Gewinn

darauf zuriickgreifen kénnten?
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Bewertungskriterien zur (schriftlichen) Projektdokumentation

Bewertungskriterien Gewichtung | Kriterien zur Beurteilung
1. Gesamtgestaltung Ca 10 % Formale Gestaltung
' Inhaltsverzeichnis
Sprachliche Gestaltung
2. Ausgangssituation
e Projektziele und Teilaufgaben Verstandlichkeit
(ggf. Abweichung zum Projektantrag) Nachvollziehbarkeit des Auf-
e Projektumfeld Ca. 15 % trages
Prozessschnittstellen bei Teilauftra- ' Angemessene Darstellung
gen. Ansprechpartner, Einstieg Aus- der relevanten Einflussfakto-
stieg ren
Plausibilitat der Begriindung
bei Abweichungen
3. Ressourcen- und Ablaufplanung
e Personal-, Sachmittel-, Termin- und Ca. 20 % Transparente Darstellung
Kostenplanung Klare und ubersichtliche Dar-
e Ablaufplan stellung
4. Durchfihrung und Auftragsbearbeitung
e Prozessschritte Zielorientierung und Nach-
e Beschreibung der Vorgehensweise vollziehbarkeit
e Qualitatssicherung Ca. 20 % der Vorgehensweise
° Abweichungen der EntSCheidungen
e Begriindungen fir Entscheidungen Plausibilit('eji?iieEsl,’gZeebigE?ve\}/zn
[}
Anpassungen des flr die Prozessschritte
5. Projektergebnisse
Soll - Ist Vergleich Kundenabnahme dargestellt
Beschreibung praxisgerechter MalRnahmen Prozess und Ergebnisse be-
zur Qualitatssicherung Ca. 20 % wertet
Abweichung und Anpassungen gegeniber '
dem erwarteten Ergebnis mit Begriindung vollziehen
6. Kundendokumentation mit praxisbezoge- Zusatzlich zum Projektbericht
nen Dokumenten und Unterlagen Ca. 15 %

Betriebstibliche kundengerechte Anfertigung,
Zusammenstellung, Modifikation

Dem Auftrag / Teilauftrag
angemessen, vollstandig,
Ubersichtlich
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Kompetenznachweis (Qualifikationsbestatigung)

fiir das Einfiihrungsseminar zu Modul 2

Name Vorname
Adresse

Institution Kurs
Zeitraum

1. Dokumentieren Sie bitte kurz den Projektverlauf unter Berlcksichtigung der folgenden Aspekte:
Ausgangslage / Fragestellungen / Nahtstellen, organisatorische Rahmenbedingungen / Meilensteine im Arbeitsprozess

2. Reflektieren Sie bitte den Projektverlauf unter lernrelevanten Gesichtspunkten: Anforderungen, Klippen, Weichenstellungen?

3. Welche |hrer Kompetenzen / Fahigkeiten (vorhandene oder neue) sind dabei sichtbar geworden?

4. Welche Fahigkeiten / Kompetenzen haben Sie neu entwickelt?

Die gemachten Aussagen bestatigen (Bitte 2 - 3 interne und / oder externe Projektpartner nennen)

Ort und Datum Unterschrift Inhaber/in des Kompetenznachweises

Bemerkungen Lernprozessbegleiter

Name Institution Datum Unterschrift
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Il. Die Seminare und Lerngruppentreffen des Moduls 2
Einfiilhrungsseminar

EinfuUhrungsseminar zu Modul 2: Lernende und ihren Lernprozess
begleiten

Themenschwerpunkte: Rolle des Lernprozessbegleiters, Moderation von Lerngruppen,
Uberblick Gber das Modul, Einfiihrung in die Projekte von Teil B

1. Allgemeines

Roter Faden: Ziel des Moduls ist es, die angehenden Berufspadagogen dazu zu befahigen,
die traditionelle Rolle des ,Unterweisers® hinter sich zu lassen und sich selbst als ,Lernpro-
zessbegleiter® zu verstehen. Diese Rolle ist dem modernen Lernverstdndnis angemessen,
wonach ,niemand gelernt werden“ kann, und entspricht den methodischen Grundideen des
.entdeckenden® und ,selbstgesteuerten Lernens, bei denen es fir den Lehrenden nicht
mehr darum geht, den Lernenden zu ,belehren®, sondern darum, Lernsituationen zu schaf-
fen, in denen der Lernende gut und genau das lernen kann, was er braucht — einschlieflich
aller bendtigten ,soft skills“, die nun einmal nur durch Handlungslernen zu erwerben sind
(vgl. Teilnehmerunterlage zu Modul 1, Lerntext1).

Wahrend es in Modul 1 noch darum ging, Lernprozesse im Sinne dieses modernen Aus- und
Weiterbildungsverstandnisses zu konzipieren, wendet sich der Blick in Modul 2 nun direkt
dem Handeln des Lehrenden als Lernprozessbegleiter und seinen Beziehungen zu den Ler-
nenden zu. Insofern geht es hier nun um die Person und die Handlungskompetenzen der
Berufspadagogen. Dieses Modul 2 will nicht nur ihr Handlungsrepertoire erweitern und prak-
tische Fahigkeiten bilden, sondern es méchte auch zu einem Stiick ,Persdnlichkeitsentwick-
lung®“ der Teilnehmer beitragen. Dies beginnt mit dem EinflUhrungsseminar.

Begriffe: Als Lernprozessbegleiter versteht sich ein Aus- oder Weiterbildner dann, wenn er
davon ausgeht, dass er nicht ,Stoff vermitteln“ muss, sondern umfassende Lernprozesse bei
den Lernenden in Gang setzen und aufrechterhalten soll. Er ist dann nicht ,Instrukteur” oder
.Belehrender®, sondern er versucht, den Lernenden genau die Herausforderungen und Auf-
gaben zum selbstandigen lernenden Bearbeiten zu Ubergeben, die sie jetzt brauchen. lhre
Maxime lautet: Es kommt nicht darauf an, dass ich dem Lernenden das Richtige sage, son-
dern darauf, dass er das Richtige findet! Das Augenmerk des Lernprozessbegleiters gilt we-
niger dem Ergebnis und auch nicht in erster Linie der inhaltlichen Arbeit, sondern eben dem
Lernprozess des Lernenden, den er veranlagt, beobachtet, steuert und in den er u.U. auch
interveniert.

Roter Faden des Einfilhrungsseminars: Anhand einer grundlegenden Ubung, die ur-
spriinglich aus dem Bereich des Fuhrungskraftetrainings stammt, wird eine Art ,Urbild“ des
Lernprozessbegleiters erlebt und reflektiert, das eine Art inneres Leitbild flir die angehenden
Lernprozessbegleiter werden kann. Aus dieser Erfahrung werden die Aufgaben und Haltun-
gen und Anforderungen der Lernprozessbegleitung erarbeitet, die zugleich den roten Faden
abgeben fir den Aufbau des gesamten Moduls. Lernprozessbegleitung bezieht sich nicht nur
auf einzelne Lernende, sondern oft auch auf die Begleitung von Lernendengruppen. Dann
erhalt der Lernprozessbegleiter die Rolle des Lerngruppenmoderators, dessen Haltungen
und Aufgaben denen der Lernprozessbegleitung sehr ahnlich sind — allerdings mit erweiter-
tem Handlungsrepertoire aufgrund der neuen padagogischen Mdglichkeiten, die die Gruppe
bietet. Deshalb wird anhand eines weiteren Lernspiels diese Aufgabe der Lerngruppenmode-
ration hautnah erlebt und intensiv bearbeitet, und die Teilnehmer verbinden in eigenen Mo-
derationstibungen die Verbesserung ihrer Moderationsfahigkeiten mit der Vertiefung ihres
Handwerkszeugs als Moderator und ihres Wissens Uber die Dynamik von Gruppen und die
Méglichkeiten ihrer Unterstitzung und Forderung.
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Der letzte Teil des Einfuhrungsseminars widmet sich den Zielen und dem Projektansatz des
Teils B, der sich mit kritischen Aus- und Weiterbildungssituationen beschattigt.

Lernziele: Im Einflhrungsseminar sollen die Teilnehmer vor allem ein grundlegendes Ver-
standnis fiir die Lernprozessbegleitung und die Lerngruppenmoderation gewinnen und ver-
stehen, was es heildt, in diesem Sinne zu handeln. Zugleich verbessern sie ihre Fahigkeiten
zur Moderation und erhalten Einsichten in grundlegende Gruppen- und Kommunikationspha-
nomene. Dabei geht es hier in allem um den groRen Uberblick und das Versténdnis des Ge-
samtzusammenhangs, noch nicht um konkrete Handlungskompetenzen. Diese zu férdern,
wird Aufgabe der folgenden Arbeiten im Rahmen des Moduls sein.

Bezug zum Teilnehmerordner: Teil | sowie vor allem Teil IV, Abschnitt 1, Lerntext 1: ,Vom

Unterweiser zum Lernbegleiter®, dort insbes. Abschnitte | und 1I/8, sowie Lerntext 2,
.Moderation von Lerngruppen®.
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2. Uberblick iiber den Ablauf des Einfithrungsseminars zu Modul 2

Zeit

Schritte

Dauer (Min)

Material

Freitag Nachmittag/Abend: Einleitung und Rolle des

Lernprozessbegleiters

16.00 — 16.30 | 1. Schritt: BegriiBung, Einleitung in Modul 2
1.1 Kurzvorstellung 10
1.2 Einflhrung in das Modul 10 Anhange ES 1 bis 3
1.3 Uberblick Einflihrungsseminar 10

16.30 - 17.30 2. Schritt: Die Rolle des Lernbegleiter
2.1 Einleitung 5
2.2 Ubung ,Blindenfiihrung 30
2.3 Auswertung 30

Pause 30’
18.00 — 20.30 3. Schritt: Ubertragung auf die Ausbildung

3.1 a. input: Bezug zu Ausbil-
dungsordnungen

snarbeit: Warum wandelt sich die
rolle vom Unterweiser zum
essbegleiter

40

Anhang ES 4

3.2 Einzelar-
beit/Kleingruppen/Plenum: Uber-
tragung des Spiels auf die Aus-
und Weiterbildung: Was machen
wir anders?

30

3.3 Plenum: Innere Haltungen des
Lernprozessbegleiters

20

Anhang ES 5

3.4 Plenum: Anforderungen und
Klippen fiir den Lernprozessbeglei-
ter

20

Anhang ES 6

3.5 input: Aufgaben des Lernpro-
zessbegleiters, Schritte (vorber.
Karten)

15

Anhang ES 7

3.6 input: Ubersicht Uber das Mo-
dul 2, Lerngruppensitzungen zu-
ordnen

15

Anhang ES 8 und Anhang

ES9

Hausaufgaben fir Selbstlernzeit 1

Anhang ES 10

Samstag Vormittag: Lerngruppen moderieren, Grundlagen der Kommunikation,
Gruppenphanomene

9.00-10.30

1. Schritt: Lernbegleitung in der Lerngruppe: Lernmoderation

1.1 Einleitung (input) 5

1.2 Lernspiel ,zerschnittenes Foto* 5

vorstellen

1.3 Vorbereitung der Moderation 20 Anhang ES 11
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1.4 Spielphase 15

1.5 Auswertung im Plenum

10.45-13.00

2. Schritt: Moderieren von Lerngruppen iiben, das Handwerkszeug des

Lerngruppenmoderators kennen lernen

2.1 input: Sechs Aufgaben eines Lerngruppen- 15 Anhang ES 12
moderators

2.2 Aufgabe 1 (Strukturierung und Gliederung 10 |Anhang ES 13
des Gruppengesprachs); (Plenum, input durch

Lernbegleiter

2.3 Kleingruppenbildung, Instruktion der Aufgabe 5
Moderationsvorbereitung

2.4 Vorbereitung auf eine eigene Lerngruppen- 60 Anhange ES 14
moderation zu den Aufgaben 2 bis 5 anhand aus- und ES 16 bis ES
gegebener Materialien 18

2.5 Moderation des Themas 2 (Soziale Form 25 |Anhang ES 15
wahlen) durch einen Teilnehmer;

2.6 Kurzeinfuhrung Lernbegleiter zum Thema 20

Feedback; danach Feedback an den Moderator

2.7 Moderation des Themas 3 (Gesprachsfor- 45 Anhang ES 16
dernde Interventionen), mit Feedback

45 Mittagspause
Samstag Nachmittag: Moderieren liben, Einfihrung in Teil B
13.45-16.30 Fortsetzung 2. Schritt

2.8 Aufwachspiel 15

2.9 Moderation des Themas 4 (Beziehungen 45 Anhang ES 17
fordern zwischen den Teilnehmerlnnen), mit

Feedback

2.10 Moderation des Themas 5 (Die Moderati- 45 Anhang ES 18
onstechniken)

2.11 Moderation durch den Lernbegleiter: The- 60 Anhang ES 19
ma 6 (Gruppenbildung und Gruppenphdnomene

(input und Gruppenarbeit)

16.40 — 18.00 3. Schritt: Einfiihrung in Teil B, Beschreibung der Projektaufgabe
3.1 Aufgabenstellung fiir Teil B 15 | Arbeitsblatt Pro-
jektaufgabe

3.2 Besprechen moglicher Themen 15 |Anhang ES 20
3.3 Organisatorisches, Termine, Prasentation 15

3.4 Vorstellen des Leitfadens 15 |Anhang ES 21
3.5 Individualarbeit: Welche Themen kdnnten bei 15

mir anstehen?

3.6 Erste Vorschlage im Plenum diskutieren; 15

Hausaufgabe bis zur Lerngruppe 2

3.7 Rickblick auf das Einfiihrungsseminar, 30

Kompetenznachweis; Abschluss
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3.

Empfohlener Ablauf und Zeitplan des Einfuhrungsseminars zu
Modul 2

Freitag Nachmittag/Abend: Einleitung und Rolle des Lernprozessbegleiters

1.2

1.3

(®)
2.2

16.00 — 16.30
Schritt: BegriiBung, Einleitung in Modul 2
Kurzvorstellung der neuen Lernbegleiter, Namensnennung der Teilnehmer in der Run-
de (Namenskarten!)

Einflhrung in das Modul, Abgrenzung zu Modul 1, Uberblick tiber seine Struktur

e Worum es in diesem Modul geht in Abgrenzung zu Modul 1 (s. a. Teil | des Lernbe-
gleiterordners; Themen, s. Anhang ES 1)

¢ Lernziele dieses Moduls (' s. Anhang ES 2)

¢ Neuer Aufbau: Teile A und B, unterschiedliche Vorgehensweise (Unbedingt visualisie-
ren! s. Anhang ES 3) (+++)

Uberblick (iber die Themen des Einflinrungsseminars: Rolle des Lernbegleiters, Mode-
rieren von Lerngruppen (einschl. Gruppen- und Kommunikationsphanomene) und aus-
fuhrliche Vorbereitung auf die Projekte von Teil B.

16.30 — 17.30

Schritt: Die Rolle des Lernprozessbegleiters (+++)

Kurzeinleitung: Das zentrale Thema des Teils A des Moduls ist der Ausbilder, der in
einer modernen, zeitgemaflen Ausbildung nicht mehr die Rolle des ,Unterweisers® in-
nehat, sondern zum ,Lernprozessbegleiter” wird. Deshalb wollen wir heute anhand ei-
nes Spiels (Lernspiel) herausarbeiten, was ein Lernbegleiter ist, was ihn vom Unterwei-
ser unterscheidet, welche Aufgaben er hat und welche Probleme u.U. mit dieser Rolle
verbunden sein kdnnen. Sie haben Lernspiele schon kennen gelernt und wissen, dass
es sich dabei um experimentelle Situationen handelt, die bestimmte Aspekte einer
Echtsituation so herausgreifen und vergrofRern, dass etwas Uber die Echtsituation deut-
lich bzw. erfahren werden kann.

Ubung: ,Blindenfiihrung®. Ziel: Ein grundlegendes Versténdnis vom ,Lernprozessbe-
gleiter®, seiner Grundhaltung, seinen Aufgaben und der Anforderungen an ihn wird ge-
wonnen; aus dem, was im Spiel erlebt wird, kdnnen die Schritte der Lernbegleitung im
Uberblick abgeleitet werden, die dann auch dem weiteren Kursaufbau in Teil A zugrun-
de liegen.

Die Ubung im Uberblick: Es werden Paare gebildet, von denen einer sehen kann, wah-
rend dem anderen die Augen zugebunden sind. Jedes Paar muss gemeinsam einen
relativ schwierigen Parcours bewaltigen. Auf dem Hinweg flihrt der Sehende, und zwar
moglichst eng Die Instruktion lautet, dass er verantwortlich dafur ist, dass der Blinde
wohlbehalten ans Ziel kommt, und dass er ihn wirklich sicher fiihren und darauf achten
muss, dass er nichts Falsches macht (Rolle A): Am Ziel notieren sich beide, wie es ih-
nen jeweils erging und welche Gefluhle sie bei sich bemerkt haben. Auf dem Rickweg

geht es wieder darum, den Parcours zu meistern (er kann dafir etwas verandert wer-
den), aber nun erhalt das Paar eine ganz andere Anweisung: Der Blinde fiihrt, und der
Sehende erhalt die strenge Anweisung, nur dann einzugreifen bzw. etwas zu tun, wenn
der Blinde ihn darum bittet, ihn etwas fragt oder in irgendeine Gefahr lauft (z.B. auch
die, sich vollig zu verirren) (Rolle B). Am Ende notiert sich wieder jeder seine Erfahrun-
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(30)

2.3

(30)

gen und Gefuhle. Dann folgt ein zweiter Durchgang mit vertauschten Rollen: Dem Se-
henden werden nun die Augen verbunden, und der bisher Blinde Ubernimmt die Rolle
des Sehenden, so dass jeder Teilnehmer beide Zustande in beiden Auspragungen (als
Flhrender und als Geflihrter) kennen lernt. Der Parcours sollte fir diesen zweiten
Durchgang umgebaut werden.

Lernbegleiter: Nicht vergessen, Tucher mitzubringen, mit denen man die Augen
,blickdicht® verbinden kann!

Auswertung im Plenum:
» Es geht hier offenbar um zwei Formen der Fiihrung (A und B): Wie kann man
die nennen?
»  Wodurch sind sie jeweils gekennzeichnet? Was tut der Filhrende in beiden Fal-
len? (Flipchart, geteilt, gegeniliberstellen)
Welche Gefuhle hatte der Blinde in beiden Fallen?
Welche Gefiihle hatte der Sehende in beiden Fallen?
Was war fur den Blinden jeweils hilfreich?
Wie war er in beiden Fallen gefordert? Was musste er jeweils tun?
Welche Rolle des Sehenden (A oder B) entspricht wohl der des ,Lernprozess-
begleiters“?

- 30’ Pause -

(40)

3.2

®)

18.00 — 20.30

Schritt: Ubertragung auf die Ausbildung

a. input: Bezug zu den neuen Ausbildungsordnungen: Der Verordnungsgeber verlangt
hier bereits den Ausbilder als ,Lernprozessbegleiter*.

b. Zwei Gruppen, Aufgabe: Warum verlangt man in der modernen Berufsbildung, dass
sich die Lehrenden von ,Unterweisern (Rolle A)* in ,Lernbegleiter (Rolle B)* verwan-
deln? Austausch der Ergebnisse im Plenum, evtl. nachfragen und erlautern, wenn was
nicht kommt, z.B. Motivation (s. Anhang ES 4) (++)

Ubertragung des Spiels auf die Ausbildung:
a. In Einzelarbeit auf Karten sammeln: was machen wir als Ausbilder anders, wenn wir
uns als ,Lernprozessbegleiter verstehen?

b. b. Zusammenfihrung und Verdichtung der Ergebnisse in drei Kleingruppen (Pin-
wande) c. Exemplarische Prasentation im Plenum, die anderen Gruppen erganzen
lediglich.

(insges.30’) (+++)
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3.3 Erarbeitung im Plenum oder als input: Welche inneren Haltungen brauchen Lernpro-
zessbegleiter? (s. Anhang ES 5) (+++)
(20°)

- evil. 10’ Kurzpause -

3.4 Erarbeitung im Plenum: Wo liegen die Anforderungen bzw. die wichtigsten Klippen far
den Lernprozessbegleiter? Punkten: Was halte ich fur schwierig, Wobei wird mir mul-
mig? Diskussion (s. Anhang ES 6) (+++)

(20')

3.5 input des Lernbegleiters: Welche Aufgaben hat der Lernprozessbegleiter, wie geht er vor
(vorgefertige Karten in der richtigen Reihenfolge auf eine praparierte Pinwand, s. An-
hang ES 7), Schritte kurz erlautern. (+++)

(15)

Achtung Lernbegleiter: Dieser Schritt muss unbedingt kommen, denn er enthalt den
sroten Faden® fir den gesamten Teil A des Moduls!

3.6 Dann Ubersicht tiber das Modul, Teil A: zu den Aufgabenschritten des Lernprozessbe-
gleiter die Lerngruppensitzungen 1 — 10 zuordnen, dann die beiden Themen ,Hetero-
gene Lerngruppen® und ,Umgang mit Konflikten“ anfigen und entsprechend die Lern-
gruppen 11 und 12 erganzen.

Wichtig: Unbedingt hinweisen auf die Schlussdokumentation fiir das Abschlusssemi-
nar (Gliederungshilfe dafir s.in der Einleitung zum Lernbegleiterordner, Kap. 3.3, sowie
im Teilnehmerordner, Teil Il), fir die es ratsam ist, laufend Tagebuch (iber die Praxis-
aufgaben zu fiihren (ein Hilfsmittel daflr ist ebenfalls dort zu finden)

(15)

Achtung Lernbegleiter: diese Tafel soll so angefertigt werden, dass sie zu Beginn jeder
Lerngruppensitzung wahrend des gesamten Moduls immer wieder aufgehangt wird. Mittels
eines Papierpfeils kann am Beginn jeder Lerngruppensitzung markiert werden, wo wir stehen
und was heute das Thema ist. Am Ende jeder Sitzung kann ein Blatt mit der Kopie der jewei-
ligen Hausaufgabe dazugehangt werden.(+++)

Praxisaufgabe fiir die Selbstlernzeit 1: Vergleichen Sie das, was heute zur Rolle des
Lernprozessbegleiter herausgearbeitet wurde, mit dem, wie Sie sich selbst bisher als Aus-
oder Weiterbildner verstanden haben und wie sie vorgegangen sind. Dann Uberlegen Sie,
was Sie selbst anders machen missen, um der Rolle als Lernprozessbegleiter gerecht zu
werden, was davon Sie schon kénnen und was Sie sich noch nicht zutrauen bzw. was lhnen
noch fremd ist und Sie vielleicht sogar etwas unsicher macht. Dann ermitteln Sie daraus ih-
ren personlichen Lernbedarf und lhre Lernerwartungen an dieses Modul 2. Bei der nachsten
Lerngruppensitzung sollen Sie diesen Lernbedarf und lhre Lernerwartungen darstellen und
entsprechende Lernvereinbarungen mit sich und ihrem Lernbegleiter treffen.

(evtl. Arbeitsblatt Anhang ES 8)
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Samstag Vormittag: Lerngruppen moderieren, Gruppenphdnomene, Grundlagen der
Kommunikation

9.00 - 10.30

1.  Schritt: Lernbegleitung in der Lerngruppe: Moderation (+++)

1.1 Einleitung (input): Bei der gestrigen Ubung ging es um die Begleitung eines einzelnen.
In vielen Aus- oder Weiterbildungssituationen hat man es aber mit Lerngruppen zu tun,
z.B. Klassen oder Fachgruppen usw. In der Tradition der Berufsbildung entspricht der
belehrenden Unterweisung bei Lerngruppen der Frontalunterricht im Vortragsstil: Der
Lehrende weil} alles, und er hat die Aufgabe, sein Wissen an die Lernenden weiter-
zugeben, die seine ,Instruktionen“ mehr oder weniger passiv empfangen. Wie sieht a-
ber die Rolle des Lernprozessbegleiters in diesem Fall aus, wenn er nicht einen, son-
dern eine ganze Gruppe von Lernenden begleitet?

Am Prinzip der Lernbegleitung andert sich nichts: Der Lernprozessbegleiter muss den

Lernbedarf der Gruppe feststellen, angemessene Lernwege ermitteln, entsprechende

Aufgaben zur selbstandigen Bearbeitung stellen, die Gruppe arbeiten lassen und nur

dann intervenieren, wenn es nétig und sinnvoll ist, Zwischengesprache flihren usw.

Weil er es aber hier nicht nur mit Einzelpersonen zu tun hat, sondern mit einer Gruppe,

stellen sich ihm drei zusétzliche Fragen:

- in welcher Sozialform stelle ich die Aufgaben (Einzel-, Paar-, Kleingruppen- oder Ple-
nararbeit), welche Arbeitsorganisation wahle ich bzw. schlage ich vor?

- wie kénnen sich die Gruppenmitglieder gegenseitig beim Lernen unterstitzen, wie
kann ich den Gruppenprozess lernforderlich beeinflussen?

- wie kénnen die individuellen Teilergebnisse immer wieder zu einem Gesamtergebnis
zusammenflieRen, d.h. wie kdnnen die Gruppenmitglieder erfolgreich kooperieren?

Der Lernprozessbegleiter agiert jetzt zugleich als Moderator der Lerngruppe, er muss
der Gruppe helfen, mdglichst arbeitsfahig zu sein. Das wollen wir uns jetzt einmal expe-
rimentell ansehen

)

1.2 Die Ubung ,Zerschnittenes Foto* vorstellen:
Diese Ubung ist ein ,Urbild“ der Moderation, namlich der Aufgabe, unterschiedliche
Vorstellungen, die Teilnehmer eines Gesprachs in ihrem Kopf haben, fir alle sichtbar
und verstehbar zu machen und zu einem Gesamtbild zusammenzufigen. (+++)

Aufgabe: Ein Foto aus einer Zeitschrift wurde in 5 unregelmaRige Stlicke zerschnitten;
funf Mitspieler erhalten je einen Abschnitt, den sie sich eine Minute ansehen kénnen
und der dann wieder eingesammelt wird. Dann sollen die Mitspieler in einem Gesprach
das ganze Foto so rekonstruieren, dass die Zuhorer und sie selbst es zeichnen (skiz-
zieren) konnen. Es gibt einen Moderator, der die Spielergruppe dabei unterstiitzen soll,
die verschiedenen Teilinformationen zum Gesamtbild zusammenzufihren. Er selbst
kennt die Lésung (das Gesamtbild) nicht.

1.3 Vorbereitung: Diese Rolle des Moderators wollen wir genauer untersuchen. Deshalb
bereitet jetzt jeder Teilnehmer anhand der Leitfragen im Anhang ES 9 eine Moderation
dieses Gruppenprozesses vor. (+++)

(20°)

1.4 Ein Freiwilliger will seinen Moderationsplan ausprobieren, finf Mitspieler melden sich
ebenfalls freiwillig. Spielphase bis zu den Zeichnungen aller.
15’ (Gesamtzeit: 35’)
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1.5 Auswertung im Plenum:
- Betrachtung der Zeichnungen:
» Was ist tberall darauf?
= Was nur auf manchen Bildern?
» Was ist besonders grof3/ bedeutend?
=  Worin unterscheiden sich die Bilder? (nicht auf zeichnerische Fahigkeiten ein-

gehen)

=  Welche inhaltlichen Unsicherheiten sind beim Zeichnen aufgetreten? Worlber
hatten sie gerne mehr gewusst?

(30)
- 10’ Pause -

Anschlieend: Vergleich mit dem Original

Frage an die Spieler und die Zuhérer: Was ist euch beim Zeichnen
schwergefallen? Was war unklar? Welche Informationen waren niitz-
lich, welche Uberflissig, welche verwirrend, welche haben gefehlt?

die Situation ist ein ,Gleichnis® fiir die Lésung von Aufgaben in der
Gruppe. Wie ware ein herkdmmlicher Lehrer / Unterweiser hier vorge-
gangen? Wie geht ein Lernprozessbegleiter als Lerngruppenmoderator
vor (geteiltes Flipchart)

Fazit: Kernaufgabe der Moderation bzw. Lernprozessbegleitung in die-
ser Situation: was jeder einzelne weil3 und kann, zur Gesamtldsung
zusammenflihren.

Wie hat dieser Moderator versucht, dieses Problem zu I6sen (Rekon-
struktion seines Vorgehens)?

Welche Schwierigkeiten ergaben sich?

Was an der Prasentation war hilfreich, was ware hilfreich gewesen?
(zweigeteilte Pinwand, sammeln) (+++)

10.45 - 13.00

2.  Schritt: Moderieren lGiben und dabei das Handwerkszeug des
Lerngruppenmoderators kennen lernen
2.1 input: Die sechs Aufgaben eines (Lerngruppen-)Moderators im Uberblick:
1. Lerngesprache in der Gruppe strukturieren und gliedern (Grundstruktur)
2. Die soziale Form des Arbeitens wahlen - aktivierende Struktur;
3. Beziehung und Kooperation zwischen den Teilnehmerlnnen férdern
4. Gesprachsfordernd intervenieren
5. Moderationstechniken einsetzen
6. Gruppenbildung und Gruppenphanomene beobachten und steuern

(s. Anhang ES 10, Handwerkszeug) (+++)

(15)
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2.2 Erste Aufgabe: Die Strukturierung und Gliederung eines Lerngesprachs in der Gruppe
(moderiert durch den Lernbegleiter). Der Lernbegleiter zeigt eine Grundgliederung auf,
die im Grunde fir jedes Lerngesprach in einer Gruppe gilt (s. Anhang ES 11) und weist
darauf hin, dass jeder der 6 Schritte natlrlich ganz unterschiedlich ausgestaltet werden
kann. (+++)

(10)

2.3 Instruktion durch den Lernbegleiter: Es bilden sich 4 Gruppen, jede Kleingruppe zieht
zufallig eine der Aufgaben 2 bis 5 des Moderators. lhre Aufgabe ist, eine Lerngrup-
penmoderation zum jeweiligen Thema mit dem Plenum durchzuflihren, durch die die
Teilnehmer den jeweiligen Sachverhalt (die entsprechende Aufgabe eines Lerngrup-
penmoderators) so gut wie moglich lernen konnen. Die Kleingruppe erhalt vom Lernbe-
gleiter zusatzliches Material zum jeweiligen Thema und hat 7 Stunde Zeit, sich auf die
Lernmoderation dieses Themas vorzubereiten, die eines ihrer Mitglieder anschlielend
durchfihren muss. Fir die Vorbereitung wird die ,Strukturierungshilfe in Anhang ES
12 ausgegeben.

Fir jedes Thema werden 30’ (ohne Feedback) zur Verfliigung stehen.

®)

2.4 Vorbereitung auf eine eigene Lerngruppenmoderation zum jeweiligen Thema
Lernbegleiter: Es ist wichtig darauf zu achten, dass die Teilnehmer wirklich die Mode-
ration des Themas vorbereiten, und nicht schon das Thema inhaltlich bearbeiten.
(+++)

(60°)

- Kurzpause, evtl. integriert -

2.5 Moderation des Themas 2 ,Die soziale Form des Arbeitens wéahlen: aktivierende sozia-
le Strukturen, ihre Formen und Mdglichkeiten; (Material dazu Anhang ES 13)(+++)

2.6 Anschlielend sollen die Teilnehmer dem Teilnehmer-Moderator ein Feedback zu sei-
ner Lerngruppenmoderation geben.
- Kurzeinfiihrung der elementaren Feedback-Regeln durch den Lernbegleiter (Anhang
ES 14)
- 18’ lang geben die Teilnehmer und abschliefend evtl. auch der Lernbegleiter Feed-
back an den Moderator. (+++)
(20°)
2.7 Moderation des Themas 3: ,Die gesprachsférdernden Interventionen® Material dazu
Anhang ES 15)
anschlielRend 15’ Feedback. (+++)
(45)

13.00 — 13.45 Mittagspause

Samstagq Nachmittag: Moderieren liben, Einfiihrung in Teil B

13.45-16.30

Fortsetzung 2. Schritt:
2.8 Aufwachspiel, z.B. Schlange mit Luftballons (++)
(15)
2.9 Moderation des Themas 4: ,Beziehungen férdern zwischen den Teilnehmerinnen®; durch
einen Teilnehmer-Moderator (Material dazu s. Anhang ES 16)
(30°)
anschlielRend 15’ Feedback an den Moderator, ggf. Erganzungen Lernbegleiter (+++)
(45)
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2.10 Moderation des Themas 5: ,Die Moderationstechniken® (Material dazu s. Anhang ES

17)

anschlielfend 15’ Feedback an den Moderator, ggf. Ergdnzungen Lernbegleiter(+++)

(45)
2.11 Moderation durch den Lernbegleiter: Thema 6, Gruppenbildung und Gruppenphano-
mene beobachten und steuern:

- Hinweis, dass Gruppen ihre eigene Dynamik und innere Gesetzmaligkeit haben, die
natirlich wirksam werden, sobald man es mit Gruppen zu tun hat. Auf solche Pha-
nomene muss man bei der Moderation von Lerngruppen gut Acht geben, und man
muss versuchen, sie bewusst zu beachten. Hier Beschrankung auf einige wichtige
Grundphanomene

- Der Lernbegleiter stellt als input die Phanomene vor: Gruppenphasen, Normen und
Rollen, Hierarchie, die ,unbewussten“ Prozesse (Macht, Konkurrenz, Sympathie);
Materialien dazu (s. Anhang ES 18)

(15)
- Vier Kleingruppen sollen anhand der Unterlagen diese vier Phanomene in Bezug auf
die hiesige Lerngruppe anwenden
(15)
- Prasentation der Ergebnisse im Plenum, Diskussion
(15)
- Hausaufgabe: Anwendung auf die eigene Lerngruppe zu Hause
(60°) (++)

- 10’ Pause —
16.40 — 18.00
3. Schritt: Einfiihrung in Teil B, Beschreibung der Projektaufgaben (+++)

3.1 Aufgabenstellung: Ein Projekt zu einem kritischen Fall/einer kritischen Situation in mei-
ner Aus- oder Weiterbildung planen, durchfiihren und auswerten:

Projektaufgabe: In der Aus- oder Weiterbildung treten immer wieder kritische padagogische
Situationen mit Teilnehmern auf, etwa, wenn es starke Konflikte mit oder unter Teilnehmern
gibt, oder wenn ein Teilnehmer abbrechen will, oder wenn einer Alkohol- oder Drogenprob-
leme hat — um nur einige wenige Beispiele zu nennen. Mit solchen Situationen umzugehen,
erfordert groRes padagogisches Geschick, einige Sachkenntnis und vor allem auch ein Be-
wusstsein von den eigenen Grenzen und den Mdglichkeiten, sich von Fachleuten helfen zu
lassen.

Ihre Projektaufgabe besteht darin, in ihrem Aus- oder Weiterbildungsalltag eine solche kriti-
sche Situation“ mit einem oder einigen Teilnehmern, die ihnen vielleicht schon seit einiger
Zeit Kummer macht, auszuwahlen, sich griindlich darlber zu informieren. Am Ende des Pro-
jekt soll die kritische Situation tatsachlich so geldst sein bzw. eine Lésung absehbar sein,
dass weder der weitere Verlauf der Aus- bzw. Weiterbildung noch die anderen Teilnehmer
gefahrdet sind und der bzw. die betroffenen Teilnehmer so versorgt sind, dass sie ihre per-
sodnlichen Probleme bearbeiten und moglichst in ihrer eigenen Entwicklung vorankommen
kdénnen. Sofern Sie das Projekt mit Jugendlichen durchflhren, wird eine ausfuhrliche ju-
gendpadagogische Reflexion und Begrindung erwartet, sofern sie mit Erwachsenen arbei-
ten, eine altersgerechte bzw. psychologische.

Sie sollen das Projekt selbstandig planen, durchfiihren und Uberprifen, kbnnen aber auf die
Begleitung und Unterstiitzung lhrer Lerngruppe und lhres Lernbegleiters zuriickgreifen. Au-
Rerdem erhalten Sie einen Leitfaden zum Ablauf des Projekts. Wenn Sie seinen Schritten
und Fragen folgen, werden Sie auch ans Ziel kommen.
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In den letzten Lerngruppensitzungen des Moduls (den genauen Zeitplan missen Sie mit
Ihrem Lernbegleiter vereinbaren) soll

a. das Projekt fur alle anderen Teilnehmer entsprechend der allgemeinen Gliederung fur Do-
kumentationen verstandlich und zuganglich dokumentiert vorliegen;

b. sollen Sie die Prasentation in einer der letzten Lerngruppensitzungen als Lerneinheit fiir
die anderen Teilnehmer gestalten, deren Lernziel es ist, den anderen Teilnehmern die we-
sentlichen Grundlagen sowie die jugendpadagogischen Hintergriinde der jeweiligen Proble-
matik zu vermitteln. Sie sollen also einen — natirlich méglichst handlungsorientierten — Un-
terricht Gber lhr Thema durchfihren und haben dafiir 30 Minuten Zeit

(15)

3.2 Liste mit méglichen Themen austeilen und kurz erlautern (Anhang ES 19), Verweis auf
die entsprechenden Kapitel im Teilnehmer-Ordner, insbesondere Teil 1V/2
(15)

3.3 Hinweise auf die erwartete Organisation und Form der Prasentation; Termine, Bera-
tungsgruppe, Anmeldung von Fragen; Gliederungshilfe fur das Verfassen der Schluss-
dokumentation der abgeschlossenen Projekte s. Einleitung zum Lernbegleiterordner,
Kap. 4.3, sowie Teilnehmerordner, Teil Il

(15)

3.4 Vorstellen des Leitfadens (Anhang ES 20)

(15)

3.5 Individualarbeit: Welches Thema/welche Themen kénnte(n) bei mir anstehen? evil.
Beratung mit einem Lernpartner (+)

(15°)

3.6 Erste Vorschlage im Plenum, Diskussion, Hausaufgabe (+)
(15)

3.7 Rickblick auf das Einfihrungsseminar, Kompetenznachweis (Anhang ES 21) (+++)
(30°)
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Anhange zum Einfihrungsseminar zu Modul 2
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Anhang ES 1

Themen des Modul 2

e Name des Moduls: Begleitung der Lernenden und ihres Lernpro-
zesses

e Vom Unterweiser zum Lernbegleiter

e Lernende zum Lernen anregen, Lernsituationen gestalten

¢ lernbegleitende Gesprache flhren

e Lerngruppen moderieren

e Lernende motivieren, Uber Lernklippen helfen

e Das eigene Lernbegleiterverhalten kritisch reflektieren

e Mit heterogenen Lerngruppen umgehen

e Mit Konflikten in der Aus- oder Weiterbildung umgehen

e Schwierige Situationen und Krisen von Lernenden in der Aus- oder
Weiterbildung bewaltigen

e Jugendpadagogische Grundlagen
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Anhang ES 2

Lernziele des Moduls 2

In diesem Modul geht es um das direkte Handeln des Ausbilders, um seine Interakti-
on mit dem/den Lernenden. Damit geht es zentral um die Person des Lehrenden,
seine individuelle Entwicklung, seine Selbstschulung, seine Befahigung zum Lern-
prozessbegleiter. Im Mittelpunkt steht die Frage: Wie geht er mit dem Lernenden um,
wie hilft er ihm beim Lernen, wie gestaltet er sein direktes ,Lehrverhalten*?

Alle strukturellen, konzeptionellen Fragen gehéren dagegen ins Modul 1, dessen Fo-
cus gerade nicht der Lernende bzw. die Interaktion zwischen Ausbilder und Lernen-
dem ist, sondern der Lernprozess als solcher, als objektive Konstruktions- bzw. Ges-
taltungsaufgabe.

Motto dieses Moduls: Niemand kann gelernt werden!

Lernziele im einzelnen:

e Die Teilnehmer konnen die Haltung eines Lernprozessbegleiters einnehmen und
als Lernprozessbegleiter handeln

e Die Teilnehmer kdnnen Lernaufgaben individuell angemessen auswahlen, arran-
gieren und stellen

e Die Teilnehmer kdnnen Lernende und Lerngruppen zum selbstandigen Lernen
ermutigen und sie dabei unterstiutzen

e Die Teilnehmer kdnnen ihr eigenes Verhalten als Lernbegleiter reflektieren und
an seiner Verbesserung arbeiten

e Die Teilnehmer kdnnen mit den Lernenden deren Lernprozesse strukturieren,
vereinbaren, reflektieren, analysieren und optimieren

e Die Teilnehmer kdnnen auch mit kritischen Situationen in der Aus- bzw. Weiter-

bildung umgehen und einzelne Lernende in Krisensituationen begleiten
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Anhang ES 3
Aufbau Modul 2
Teil A: Vom Unterweiser Teil B: Kritische Situationen
zum Lernprozessbegleiter der Ausbildung und der Ler-

nenden bewaltigen
Schrittweise Behandlung der

kompletten Aufgaben eines Jeder Teilnehmer flhrt selb-
Lernprozessbegleiters in 12 standig und leitfadengestutzt
Lerngruppensitzungen mit uber die Laufzeit des Moduls
Praxisaufgaben dazwischen ein komplettes Projekt zu einer
in seiner Aus- oder Weiterbil-
Dokumentation: Aufgrund dung aktuellen ,kritischen Si-
laufender Notizen zu den tuation® eines Lernenden
Praxisaufgaben eine Ab- durch.
schlussdokumentation des
gesamten Ablaufs der Lern- Dokumentation: gemal} Do-
prozessbegleitung n. Doku- kumentationsleitfaden

mentationsleitfaden
Prasentation: In Form einer

Prasentation: Einzelne Pra- 30minatigen Lerntext vor dem
xisaufgaben laufend, Ge- Plenum im Rahmen der letzten
samtdokumentation auf dem Lerngruppentreffen des Mo-
,Markt der Moglichkeiten® duls, mit Feedback durch die
beim Abschlussseminar Teilnehmer

Zu den Projekten des Teils B gibt es keine Zwischenprasentationen wahrend der
Modullaufzeit, man kann aber jederzeit Fragen anmelden, die dann wahrend einer
Lerngruppensitzung behandelt werden. Aul3erdem schlie3en sich ahnliche Projekte
zu ,Beratungsteams®“ zusammen. Schriftliche Arbeitsmaterialien finden sich im Teil-
nehmerordner.
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Anhang ES 4

Losungsvorschlag: Warum werden in der modernen Berufsbildung
,Lernprozessbegleiter” statt ,Unterweiser” gefordert?

e Fodrderung von Selbstlernkompetenz bei den Lernenden

o Starkung ihrer selbstandigen beruflichen Handlungs- und Problemlésungsfahig-
keit

¢ Individuelle Forderung, individualisierte Lernprozesse

e Voneinander und miteinander lernen

o Kompetenzen statt Qualifikationen bilden

e mehr Sozialkompetenzen

e mehr Methodenkompetenz

e Lernen, offene Situationen zu bewaltigen

¢ individuelle Potentiale der Lernenden nutzen

e die passende Losung, nicht ,die” richtige

e Lernen statt Lehren

e hohere Motivation bei den Lernenden
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Anhang ES 5

Grundhaltungen und Grundiiberzeugungen eines
Lernprozessbegleiters

e Respekt vor den Lernenden

e sie selbst darauf kommen lassen

e kundenorientierte, moderierende Haltung (weder Helfersyndrom noch sich
produzieren mussen; sich zurickhalten)

e konstruktiv-kritische Haltung

¢ Menschen sind lebenslang sich entwickelnde Wesen

e Sie machen Erfahrungen, um zu lernen

¢ Niemand will bewusst Fehler machen, sondern er macht Fehler, weil er es
nicht besser konnte

e Fehler u.a. sind zum Lernen da

e Als Lehrender habe ich die Aufgabe, dem Lernenden eine Situation zu schaf-
fen, in der er Erfahrungen machen und gut daraus lernen kann

o Es ist wichtiger, der Lernende findet selbst das Richtige heraus, als dass ich
ihn dazu anweisen

e Lernprozesse haben ihre eigene Gesetzmaligkeit; sie fordern deshalb Zeit
und Geduld
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Anhang ES 6

Anforderungen und Herausforderungen
an die Lernprozessbegleitung

o Aufgaben stellen, nicht LOsungen zeigen

e Abwagen, wann Fehler und Suchen fruchtbar sind und wann interveniert wer-
den muss

e Jede Lernsituation ist offen und im Detail nicht planbar

e Sie braucht aber eine klare Rahmenplanung

e Das konkrete Verhalten des Lernprozessbegleiters kann nur situativ , d.h.
passend zur gerade wahrgenommen Situation entschieden werden, und ver-
langt viel ,Gespur*

e Das gilt insbesondere fur die zahlreichen Ambivalenzen und Abwageprozes-
se, die zu dieser Rolle gehéren

e Methodenvielfalt und —wechsel

e Es gibt keine starren Regeln und Dogmen (auch nicht, dass man niemals ei-
nen input geben durfte)

e Lernprozessbegleitung ist kein gemutlicher Rickzug des Lehrenden, sondern
eine Form der Fuhrung, die viel mentale Prasenz verlangt!

e Der Lernprozessbegleiter muss zwar Freiraum lassen, aber er muss zugleich
sehr viel Struktur geben, damit sich dieser Freiraum entfalten kann

e Der Lernprozessbegleiter ist selbstverstandlich verantwortlich fur das Einhal-

ten der Zeit und das Erreichen der Lernziele

© GAB Minchen 71



Il. Die Seminare und Lerngruppentreffen des Moduls 2
Einfilhrungsseminar - Anhénge

/4

BERUFSPADAGOGE IHK

Anhang ES 7

Die Aufgaben eines Lernprozessbegleiters im Uberblick

und wann sie im Modul 2 behandelt werden

Aufgaben des Lernprozessbegleiters

behandelt in Lerngruppe

1. individuellen Lernbedarf und individuelles Lernverhal-
ten feststellen und absprechen

2. zugehorige Lernwege konzipieren und daruber Lern-
vereinbarungen treffen

3. Lernaufgaben auswahlen, arrangieren, formulieren
und zur selbstandigen Planung und Ausflihrung tber-
geben

4. die Bearbeitung der Lernaufgabe beobachten und
begleiten

5. Zwischengesprache flhren

6. individuelle Lernklippen und Lernhindernisse wahr-
nehmen

7. Lernende zum Weiterlernen motivieren

8. das eigene Verhalten standig uberprufen und ggf.
Verandern, um dadurch die Lernenden zu fordern

9. Auswertungsgesprache mit Lernenden fihren
10. Heterogene Lerngruppen moderieren

11. Mit Konflikten umgehen, bei Konflikten beraten kon-
nen

LG 1

LG 2

LG3

LG 4

LG5

LG 6

LG 7

LG8

LG9

LG 10

LG 11
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Arbeitsblatt fiir die Feststellung des eigenen Lernbedarfs als Lernbegleiter
(zu Selbstlernzeit 1)

Anforderungen an das
Vorgehen von Lernpro-
zessbegleitern

Was Lernprozessbegleiter
deshalb kénnen und leis-
ten miissen

Wie gehe ich selbst bisher
als Ausbilder vor?

Was kann ich nicht? Was
macht mich unsicher? Was
ist mir noch fremd an der
Lernprozessbegleiterrolle?

Mein Lernbedarf auf dem
Weg zum Lernprozessbe-
gleiter

Meine Lernerwartungen an
das Modul 2 — was ich hier
lernen mochte

Lernvereinbarungen mit
dem Lernbegleiter von
Modul 2
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Leitfragen zur Vorbereitung der Moderation zur
Ubung ,,Zerschnittenes Foto*

(Moderationszeit: 15 Minuten)

2. In welcher Reihenfolge fragen Sie die Teilnehmer nach ihren Informationen?

3. Wie werden Sie die Beitrage der Teilnehmer visualisieren?

4. Wie und wann stellen Sie immer wieder den Uberblick her? (Zwischenzusam-
menfassungen)

5. Wie teilen Sie sich die Zeit ein?

6. Wie sichern Sie die Nahtstellen zwischen den einzelnen Ausschnitten?

7. Wie bekommen Sie heraus, was die wesentlichen Elemente des Bildes sind,
und was eher die unwesentlichen?

8. Wie machen Sie die Gesamtzusammenfassung am Ende der Moderation?
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Das Handwerkszeug des Moderators im Uberblick

Als Moderatorln hat man vielfaltige Moglichkeiten ein Gesprach zu gestalten und zu
fuhren

1. Die Strukturierung und Gliederung des Gesprachs
2. Die gesprachsfordernden Interventionen

3. Beziehung fordern zwischen den Teilnehmerlnnen
4. Die soziale Form des Arbeitens —

5. Die Moderationstechniken

1. Die Strukturierung und Gliederung des Lerngesprachs - der Gesprachsleit-
faden

Was ist das Ziel des Gesprachs?

In welchen Schritten kann das Thema bearbeitet werden?

Wie konnte der rote Faden sein?

Wie kann man vorgehen?

Wie soll das Ergebnis zusammengefasst und der Lernertrag gesichert wer-
den?

2. Gesprachsfordernde Interventionen
e z.B. aktiv zuhoéren, nachfragen, klaren, die unterschiedlichen Botschaften ei-
ner Aussage (Sachinhalt, Gefuhl, Beziehungsbotschaft, Appell) widerspiegeln,
Inhalte immer wieder zusammenfassen, Uberblick herstellen, Aussagen relati-
vieren, auf den Punkt bringen, zuspitzen, konkretisieren, Aussagen der TN
aufeinander beziehen.
3. Beziehung fordern zwischen den Teilnehmerinnen
¢ Ich-Botschaften geben bzw. anregen, offene Atmosphare herstellen, Humor,
Beitrage der TN ernst nehmen, Spannungen ansprechen und klaren, Sorgen,
Widerstand ernst nehmen, Vielredner bremsen, Schweiger ermutigen.
4. Aktivierende Struktur, Gruppenbildung fordern, Gruppendynamik beachten

e abwechseln zwischen Einzelarbeit, Paararbeit, Triangel, Gruppenarbeit, fish-
bowl.

5. Moderationstechniken

e Visualisieren des Gesprachs durch Tafel, Flipchart, Karten, Pinwand.
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Die grundlegende Strukturierung und Gliederung eines Gesprachs

Jedes Thema lasst sich nach einer bestimmten Struktur aufschlisseln und bespre-
chen. Ideal ist es, wenn man sich vor der Moderation Gedanken machen kann, in
welchen Teiletappen und gefuhrt durch welche Fragen man das Thema strukturieren
kann. Man Uberlegt sich damit den ,roten Faden®, an dem entlang man das Ge-
sprach fuhrt.

Beispiel fur solch einen ,roten Faden® bei Besprechungen ist z.B. folgendes Vorge-
hen

1. Einstieg: Was genau ist das Thema?
Was ist unser Ziel fur dieses Thema? (Informationen sammelin,
Meinungsbild herstellen, Entscheidungen treffen etc.)

2. Sammeln: Informationen, Meinungen, Sachverhalt klaren;
Situations- und Problembeschreibung

3. Ordnen: Gliedern der Thematik in sinnvolle, bearbeitbare Untereinheiten

4. Bearbeiten: Losungsmadglichkeiten vorschlagen,
Diskutieren, Pro und Contra

5. Entscheiden: Entscheidung fallen, Ergebnis, Losung, weiteres Vorgehen
festlegen

6. Zusammenfassen: Beschluss, Ergebnis zusammenfassen, evt. auch der Schritte,
die dazu gefuhrt haben; wer soll was bis wann mit wem erledigen?
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Moderationsschritt’ Moderationstechnik Sozialform Zeitbedarf Sonstiges

! z.B. Einfiihrung, Wahrnehmungen sammeln, bewerten, Lésungen sammeln, diskutieren,
informieren, Meinungen erkunden, Situation klaren, Lésungen finden, Lésungen diskutieren, Entscheidungen treffen
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Eine Lerngruppe macht grundsatzlich folgende
soziale Arbeitsformen moglich:

e Einzelarbeit

e Paararbeit

e Arbeitin Triaden

e Kleingruppenarbeit

arbeitsteilig
arbeitseinheitlich

Im Allgemeinen bietet sich eine Gruppenarbeit an, wenn die Leistungen (Ergebnis,
Verhalten, soziale Kompetenz) der Gruppe groRer ist als die Summe der Einzelleis-
tungen der Gruppenmitglieder. Diese Voraussetzung ist z. B. bei Aufgaben gegeben,

die die Kreativitat, das Verhalten und/oder die soziale Kompetenz entwickeln sollen.

Methoden der Gruppenbildung

Grundsatzlich stellt dich flr den Ausbilder / Gruppenleiter die Frage, ob er die Grup-
penfindung dem Zufall Gberlassen will, sogenannte Neigungsgruppen zulassen will
oder er die Zusammensetzung bestimmen will.

Alle drei Moglichkeiten haben Vor- und Nachteile:

Zufall

Neigung

Vorgabe des Gruppen-
leiters

dauert langer

und Mauerblimchen;
u.U. mehr Konkurrenz-
verhalten, da unter
,Gleichen® haufig der
Einzelne der Beste sein
will

Vorteil Personen mit unter- Gemeinsamkeit inner- | Gruppenleiter kann
schiedlichem Vorwissen | halb der Gruppe muss |gezielt Gruppenpro-
bearbeiten ein Thema, |nicht erst aufgebaut zesse fordern bzw.
daher meist breites werden, somit kann unterbinden
Wissensspektrum; meist schneller mit dem
verschiedene Arbeitssti- | Arbeiten begonnen
le; werden
Maximum an Austausch

Nachteil | Gruppenentwicklung Cliquenbildung; Stars | Vorstellungen des

Gruppenleiters sind
nicht immer objektiv,
bzw. richtig;
verhindert oft Kreativi-
tat; unterdrickt u. U.
Konflikte, die friher
oder spater doch be-
arbeitet werden sollten
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Neigungsgruppen kénnen nach folgenden Kriterien zusammengestellt werden:
= Thema

= Arbeitserfahrung, Beruf, Vorwissen

= Lernstand ...

Dies sind die Ublichen Kriterien, die die Gemeinsamkeit der Gruppe, bezogen auf die
zu bewaltigende Aufgabe, am starksten fordern. Man kann aber auch hier kreative
Momente starker betonen, um zwar Gemeinsamkeit, bezogen auf die augenblickliche
Entscheidung der Gruppenbildung, zu fordern, aber bezogen auf die Aufgabe wahr-
scheinlich doch heterogene Gruppen zu erhalten. Man wahlt dann Kriterien, wie
Hobbys, Lieblingstiere, -farben, Gegenstande ....

Ideen fiir zufallige Gruppenbildungen:

Hier bitte genau uberlegen fur welche Gruppe, sich welche Art bzw. welches Spiel
eignet. Nicht immer ist mit allen alles moglich!!!

Abzahlen im Stuhlkreis

Zerschnittene Bilder, Postkarten... (Teile je nach Gruppenstarke)

Spielkarten ziehen (gleiche Trimpfe oder Farben ....)

Zusammengesetzte Worter, Satze .....

Farbige Klebepunkte unter den Stuhlen

,Dosen” (alte Filmrollenbehalter eignen sich besonders gut) werden mit unter-

schiedlichen Materialien gefullt bzw. je nach Gruppenstarke haben 3,4,5 ... den

gleichen Inhalt. Wer sich gleich anhort, gehort zusammen.

= Jeder Teilnehmer zieht eine Karte, von der er nur die Oberseite betrachten darf.
Die Unterseiten sind mit verschiedenen Materialien (Pflaster, Schmirgelpapier,
Tesafilm, Packpapier, Stoff...) beklebt. Die Teilnehmer mussen nun herausfin-
den, wer sich gleich ,anfuhit"

= Teilnehmer ordnen sich nach auflderen Merkmalen, wie Augenfarbe, Farbe der
Schuhe Haare etc. zu. Aber Achtung, hier bekommt man eventuell keine gleich
grol3en Gruppen.

=  Der Gruppenleiter halt mehrere Schnire fest. Die Teilnehmer nehmen sich ein
Ende und finden so einen Partner am anderen Ende.

= Familie Meier besteht aus Oma Meier, Opa Meier, Mutter Meier usw. je nach

Gruppenstarke. Je nach Gruppenanzahl gibt es auch noch eine Familie Maier,

Mayer, Meyer, Mayr usw.. Die Familienmitglieder missen sich finden und auf ei-

nen Stuhl / Tisch setzen. Opa Meier sitzt ganz unten, dann Oma, dann Vater,

Mutter ... Welche Gruppe dies als erstes schafft, hat gewonnen und bekommt

vielleicht auch einen kleinen Preis.

Kleingruppengrofde:

Die klassische Kleingruppe ist eine Dreiergruppe. Mehr als flinf Personen sollte eine
Kleingruppe im Allgemeinen nicht haben, es sei denn, ein Teil der Gruppe Ubernimmt
Beobachterpositionen. Ist intensives Uben oder sehr personlicher Austausch ange-
sagt, eignet sich daflr besonders die Paararbeit.
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Die elementaren Feedbackregeln

3 Hauptregeln

1.

Beziehe Dich immer auf konkrete Situationen, die Du auch (zunachst ohne
Bewertung) beschreiben kannst!

Wenn Du das, was Du beschrieben hast, bewertest, schildere Deine eige-

nen Gefuhle, Probleme, (inneren) Reaktionen damit: Gib /ch-Botschaften!

Beende Dein Feedback immer mit einem konkreten Vorschlag, einer kon-

kreten Bitte, wie Dein Gegenuber sein Verhalten éndern kdnnte — aus Dei-

ner Sicht!

3 Nebenregeln

4. Frage immer, ob der andere jetzt Uberhaupt Feedback bekommen mochte,

und achte auf die Angemessenheit der Situation!

Beachte und mache deutlich, dass Feedback sich immer nur auf Verhalten
beziehen kann, nie auf die Person!

Gib dem anderen Raum zum Antworten und ggf. Richtigstellen, aber weise
ihn wenn notig auch darauf hin, dass Feedback kein Angriff ist und er sich

also auch nicht verteidigen muss!

© GAB Minchen 80



/4

BERUFSPADAGOGE IHK

Il. Die Seminare und Lerngruppentreffen des Moduls 2
Einfilhrungsseminar - Anhénge

Anhang ES 15

Gesprachsfordernde Interventionen des Moderators

Umschreiben, mit eigenen Worten )_Niederholen
Zum Ausdruck bringen, wie man die Aul3erungen des Gesprachspartners verstanden
hat.

Zusammenfassen:
worum geht es dem anderen gerade und was ist ihm wichtig?
Wenn ich Sie richtig verstanden habe, sind Ihnen folgende Punkte wichtig:

Klaren, auf den Punkt bringen:
tragt dazu bei, das Gesprach auf das Wesentliche zu konzentrieren.
Ihnen kommt es also darauf an, dass...

In Beziehung setzen:

Damit ordnet man das Gehorte nach dem Schema:
einerseits - andererseits

teils- teils

sowohl - als auch

weder - noch

Nachfragen:

Man bezieht sich dabei ausschlieBlich auf das, was der andere bereits mitgeteilt hat,
was lhnen aber im Moment Schwierigkeiten im Verstandnis macht. Typische Wen-
dungen dafur:

Was meinen Sie mit...?

Was bedeutet..?

Ich kann mir das im Moment noch nicht richtig vorstellen..

Das habe ich gerade nicht verstanden

Kénnen Sie mir ein Beispiel geben fiir..?

Weiterfiuhren und DenkanstoR geben:

Man regt damit an, Gber die zumeist selbst auferlegten Grenzen hinauszudenken.
Was wére, wenn..

Welche Konsequenzen hétte das?

Wie wiirde es aussehen, wenn..?

Was wiirde passieren, wenn..?

Was kénnte schlimmstenfalls geschehen, wenn....?

Ich frage mich, was wohl passieren wiirde, wenn

Wiinsche herausarbeiten:
Was wére eine optimale Lésung?
Was passiert, wenn ihr Ziel erreicht ist?

Gefiuhle ansprechen
Wie geht es ihnen dabei?
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Gesprachsverhalten, das andere hemmt, zu sprechen:

Bevormunden und anweisen:

Erledigen sie das bitte ....

Uberreden:

Denk’ doch mal daran, wie gut es wére...
warnen und drohen

Vorwurfe machen

Bewerten

Herunterspielen

Nicht ernst nehmen, ironisieren, verspotten
Lebensweisheiten zum Besten geben

Von sich reden

Ursachen aufzeigen und Hintergriunde deuten
Ausfragen

Fuhren durch Fragen

Fragetechniken sind zweifelsohne ein wichtiges Steuerungsinstrument in privaten
wie in beruflichen Situationen. Wer die Kunst der Fragetechnik beherrscht, vermittelt
seinen Gesprachspartner nicht nur einen kompetenten Eindruck, sondern kann auch
Dialoge gezielt steuern und Klarungsprozesse herbeifuhren.

Offene Informationsfragen

Darunter versteht man W-Fragen (wer, was, wann, wo, wohin, womit, warum). Dieser
Fragetypus eignet sich besonders gut, um umfassende Informationen, Gedanken,
Winsche der Gesprachspartner zu erfahren.

Alternativfragen

Alternativfragen sind Entweder-oder-Fragen, welche die Entscheidungsfindung im
Konfliktfall erleichtern sollen.

Reflektierende Fragen
Reflektierende Fragen (abgewandelte Wiederholungsfragen) sind ein gutes Mittel um
sich zu vergewissern, ob die Position des anderen richtig verstanden wurde. In Fra-

geform wird das wiederholt, was der andere gesagt hat.

(nach Ruth Pink, Kommunikation ist mehr als nur reden)

© GAB Minchen &2



BERUFSPADAGOGE IHK

Il. Die Seminare und Lerngruppentreffen des Moduls 2
Einfilhrungsseminar - Anhénge

Anhang ES15
Killerphrasen

Eine Storquelle in der Kommunikation sind ,Killerphrasen®. Sie sollten als Moderator
(und auch allgemein bei Gruppengesprachen) folgende Phrasen und unbedachten
Handlungsweisen (= Kommunikationssperren) unterlassen:

= befehlen, kommandieren

» Gegenangriffe

» unsachlichen Behauptungen

= aus der Verantwortung stehlen

= alles personlich nehmen

= (berempfindlich sein

= gstreiten, drohen

= alles besser wissen

= moralisieren, predigen

= Vorurteile

» die Schuld anderen zuschieben

= schlecht Uber andere sprechen
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Hilfreiche Grundhaltung des Lernprozessbegleiters als Moderator
von Lerngruppen

Die Person des Leitenden ist fur die Gruppenentwicklung von entscheidender Bedeu-
tung. Deshalb sollte der Gruppenleiter sein Handeln und seine Befindlichkeit regel-
malig reflektieren. Dazu kdonnen folgende Fragen sehr dienlich sein:

= Kann eine gestellte Frage statt meiner auch ein Mitglied der Gruppe beantwor-
ten?

= Kann ich auf einen Vortrag verzichten und statt dessen die Teilnehmer aktiv ent-
decken und prasentieren lassen?

= Kann ein Gruppenmitglied statt meiner Plenumsbeitrage mitvisualisieren?

= Kann ich mich davon befreien, (allein) fur Losungen von Konflikten verantwortlich
zu sein?

= Erkenne ich Selbstregulierung und Losungsstrategien der Gruppe, und kann ich
sie akzeptieren?

=  Wie verhalten sich die Bedurfnisse der Gruppe zu meinen Zielen?

» Was lerne ich als Teil eines lernenden Systems in und von dieser Gruppe?
= Woran merke ich in dieser Gruppe, dass sie vorankommt?

= Woran merke ich in dieser Gruppe, dass etwas nicht stimmt?

= Habe ich in meiner Planung einen guten Wechsel von verschiedenen Arbeitsfor-
men und Gruppenzusammensetzungen berlcksichtigt?
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Beziehung fordern zwischen den Teilnehmerinnen

Setting gestalten: Ortswahl, Stuhle, Tische, Arbeitsumgebung
z.B. angenehmer Arbeitsraum,
Stuhle im Kreis oder um einen Tisch herum,
gutes Licht, frische Luft
Angenehmes fur die Pause (Getranke, Kleinigkeit zu essen)

Arbeitsrahmen klaren:
z.B.: Ort: Ist der Raum in Ordnung, hat jeder einen angenehmen Platz?
Personen: Sind die richtigen Menschen zusammen? Fehlt jemand?
Zeit: Wie viel Zeit haben wir?
Einverstandnis fur eigene Rolle: Mein Ziel ist es...
Meine Aufgabe sehe ich heute darin....
Ist es in Ordnung, wenn ich unterbreche,...?
strikt auf die Zeit schaue,...?
darauf achte, dass niemand zu lange redet,...?
Das Thema ist heute....

zur passenden Arbeitsstimmung einladen:
z.B. Vertrauen, Offenheit, Neugier, Behutsamkeit,
,Um dieses Thema zu bearbeiten, brauchen wir viel Verstandnis fureinander*

positiven Kontakt zu allen Teilnehmern herstellen:
z.B.: sich jedem zuwenden, zuhoren, nicken, Beitrag wiederspiegeln, zusammen-
fassen,
deutlich machen, dass man das wesentliche Anliegen der Aussage verstan-
den hat

Aussagen der Teilnehmer akzeptierend und klarend wiederholen (auf den
Punkt bringen)
z.B.: Habe ich Sie richtig verstanden, dass.....

Aha, Sie denken also, dass.....

Aussagen der Teilnehmer aufeinander beziehen, Aussagen (und damit die Teil-
nehmer) miteinander verkniipfen
z.B.: Worte, Wortschépfungen der Vorredner aufgreifen,
Beitradge zueinander in Beziehung setzen, darauf aufmerksam machen, worin
sie sich ahnlich sind bzw. was sie unterscheidet,
Regenschirmtechnik: Bei zwei Meinungen ein gemeinsames Oberthema, ei-
nen gemeinsamen Oberbegriff vorschlagen
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Teilnehmer, die wenig oder nichts sagen, in das Gesprach einbeziehen:
z.B.: Frau B, mich wurde interessieren, wie Sie das sehen?

Herr M., darf ich fragen, wie das aus lhrer Sicht aussieht und was ihnen dabei
wichtig ist?

Beitrage, die ganz unpersonlich formuliert sind, konkretisieren
z.B. ,Es gibt Kollegen, denen scheinen die Schiler hier Uberhaupt nicht mehr
wichtig zu sein®

Mogliche Reaktionen:

Ich habe den Eindruck, sie sind enttauscht Uber diese Losung. Was genau
haben wir Ihrer Meinung nach nicht bertcksichtigt?

Beobachtungen bringt sie zu dieser Vermutung?

Was ware ihnen wichtig?

Was genau wurden sie sich wiinschen?

Was sollte wer von uns ihrer Meinung nach tun?

Alle Beitrage ernst nehmen und offen aufnehmen; dazu gehort

Mit der Sprache die Arbeitsatmosphare offen halten:
z.B.: ,Jeder ist eingeladen das zu sagen, was ihm am Herzen liegt.”
,Alle Perspektiven sind wichtig (willkommen).”

Teilnehmer helfen, sein Anliegen zu formulieren:

z.B.: wenn der Beitrag verschwommen ist, zusammen mit dem Teilnehmer den
Punkt herausarbeiten, auf den es ihm ankommt:

z.B.: ,Habe ich Sie richtig verstanden? lhnen ist vor allem wichtig, dass wir an die
Arbeitsbelastung denken und uns nicht zu viel vornehmen?*

Beitrage auf- oder anschreiben
Um den Beitrag zu wirdigen und die Meinung oder die Sache von der Person
ZU trennen.
Alles, was ,aullen” aufgeschrieben ist, kann innerlich losgelassen werden und
macht frei, auch anderes zu denken.

Vorwiirfe, Kritik in Winsche umformulieren:
z.B.: ,Frau Muller, Sie sagen dass ..... : heil’t das, Sie winschen sich, dass....”

(z.B. Sie sagen, dass es ihnen reicht, dass die Arbeit immer an lhnen hangen

bleibt; d.h. sie wunschen sich, dass kunftig alle Kollegen dafir sorgen,
dass....und dass Sie entlastet werden)
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Ansprechen, wenn sozial etwas nicht stimmt:

z.B.: Ansprechen, was man beobachtet:
.Frau A, Sie schutteln den Kopf? oder
»Ich bin Uberrascht Uber Ihre Reaktion. Was ist der Hintergrund daftr?“
Evt. ,Heilkt das, das Sie die Sache ganz anders sehen?“

oder, wenn man nichts konkret beobachtet, aber spurt, dass etwas nicht
stimmt:

z.B. ,Hat Herr X gerade etwas gesagt, womit es lhnen nicht gut geht, was sie
verwirrt, woruber sie sich argern, was sie verletzt?“ ,Wie kommt das, was
Herr X gerade gesagt hat, bei ihnen an Frau Y?¢
evt. Ruckfrage an Herrn X: War es das, was sie sagen wollten? War das ihre
Absicht?“
evt. nachfragen und bei Bedarf Ubersetzen. ,Worum geht es ihnen genau Herr
X?“ lhnen ist also wichtig, dass....."

,und worum geht es Ihnen Frau Y?“.....“sie winschen sich, dass.....
zu Ich-Aussagen anregen, bzw, in Ich-Aussagen ubersetzen

Verletzende Aussagen eines Teilnehmers umformulieren:

z.B. Statt: ,Sie sind immer diejenige, die....."
,Ist es so Herr X, dass sie sich Uber Frau Y argern, weil sie davon ausgegan-
gen sind, dass sie sich um die Arbeit kimmert?

Fragend die Geflihle und Bedirfnisse wiederspiegeln, die man durchhort

z.B.: Ich habe den Eindruck, sie sind enttauscht, ungltcklich.. dartber, dass wir das
Thema x heute nicht mehr ansprechen kdnnen. Ist das so? Warum ware ihnen
das heute noch sehr wichtig gewesen?

Bei verdeckten Ich-Botschaften (Man miisste..., man konnte meinen..., jeder
weil.., im Allgemeinen ist es so...) zu Ich-Botschaften anregen

z.B. Wie haben Sie das verstanden?
Was vermuten Sie?
Was macht |lhnen Sorgen?
Was beflrchten Sie?
Was wurde lhnen helfen?

© GAB Minchen 87



/4

BERUFSPADAGOGE IHK

Il. Die Seminare und Lerngruppentreffen des Moduls 2

Einfilhrungsseminar - Anhénge

Anhang ES 16

Was macht eine Gruppe zu einer erfolgreichen Gruppe?

Je besser eine Gruppe ,funktioniert’, desto besser wird auch der Einzelne lernen und
arbeiten. Damit dies der Fall sein kann, mussen zwei Faktoren gegeben sein, bzw.

vom Gruppenleiter gefordert werden:

Kohasion

Nutzen der Gruppenpotenz

Darunter versteht man das Ausmalf an
Zusammenhalt und , Wir-Gefuhl*

Eine zugegebener Malen launische Va-

riable, da sie vom Gruppenleiter schlecht

befohlen werden kann. Aber durch zwei

praktisch handhabbare GrofRen, kann sie

entscheidend gefordert werden: namlich:
Gemeinsames Erleben und
Austausch uber Erfahrungen, Fragen,
Gefluihle, Erkenntnisse, Zweifel und
Anregungen.

Wichtig ist, dass die Fahigkeiten zu ge-
genseitiger Hilfe, Anregung und Selbstre-
gulation, die eine Gruppe entwickelt, so
respektiert und genutzt werden, dass die
Gruppe sich als potent erlebt.

Die Leitungsperson muss dazu Sicher-
heit, Bescheidenheit und Vertrauen in die
Krafte der Gruppe beisteuern.

Wie kann der Gruppenleiter gemeinsames Erleben fordern:

Einsatz moglichst vieler aktiver und erlebnisorientierter Elemente (eignen sich oft be-

sonders gut als Einstieg in ein Thema)

Musik und Bewegung
Entspannung, Phantasiereisen...
spielerische Lernelemente

Erarbeitung und Ubung von Lernstoff in Kleingruppen
Rollenspiele und Prasentationen des Lernstoffs durch die Teilnehmer

Wie kann der Gruppenleiter Austausch fordern?

Austausch ist sowohl Uber das ,WAS" (Inhalt) als auch uber das ,WIE" (Prozess)

notwendig!

WAS Hier bieten sich die Arbeit in Kleingruppen an. Sie bieten dem Einzelnen im

Gegensatz
zum Plenum mehr Schutz und Raum.

Entweder bearbeiten die Teilnehmer unterschiedliche Aspekte desselben Themas
oder identische Themen mit unterschiedlichen Mitteln.

WIE Dies sollte immer eine gemeinsame Reflexion Uber das in der inhaltlichen

Phase Erlebte sein
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Hilfreich sind hier oft Fragen, die den Teilnehmern helfen, sich von der inhaltlichen
Frage zu I6sen und sich in die WIE - Wahrnehmung zu versetzen.

= Wie ist es mir ergangen, wie geht es mir jetzt?
= Was habe ich erlebt, erkannt, verstanden?

= Wo sind noch Fragen oder Zweifel offen?

= Welche neuen Fragen sind entstanden?

= Wie haben wir zusammengearbeitet?

Die Austauschphasen schliel3en sich direkt an die Kleingruppenarbeit an. I. d.
R. braucht sie nicht langer als 5 Minuten zu sein.

Der abschlieRende Austausch findet im Plenum statt und meist wird hier eine
Vielzahl von Erlebnis- und Sichtweisen hervorgebracht.
Dazu sollten allerdings einfache Kommunikationsregeln beachtet werden:
= Von eigenen Erfahrungen sprechen (Ich-Botschaften)
= Wenn ich anderen eine Rickmeldung gebe, sage ich zunachst, was
mir gefallen hat, dann gebe ich meine persénlichen Anregungen.
=  Wenn ich eine Ruckmeldung empfange, hore ich zunachst zu und
gebe meine Kommentare erst, wenn der andere geendet hat.

Wie kann der Gruppenleiter die Gruppenpotenz férdern?

Auf der Inhaltsebene

Auf der Prozessebene

Als Einstieg in ein Thema, die Gruppe
sammeln lassen: ,Was wissen wir jetzt
schon dartber?”

Thematik in Kleingruppen (mit Infos des
Gruppenleiters gestitzt) in Kleingruppen
arbeiten und prasentieren lassen

Die Gruppe nach und nach selbst Lern-
materialien erarbeiten lassen

Die Gruppe ermutigen den Transfer des
Gelernten in die eigene Praxis zu Uben
(Gruppenleiter muss dazu Raum und Zeit
geben)

Die Leitungsperson muss sich dafir verant-
wortlich fihlen, dass sich seine Teilnehmer
verantwortlich fihlen!

Ein wirkungsvoller und frihzeitiger Schritt
dazu ist, Gruppenregeln in der Gruppe zu
entwickeln.
(Einleiten kann man dies Uber die Aussage:
,Dieses Projekt / Ausbildungsjahr / Seminar
wird gut, wenn...%)
Wichtig:
Alle machen mit, auch der Gruppenleiter
(er ist Teil des lernenden Systems, aller-
dings nicht der Gruppe!)
Nur die Punkte, Uiber die ein Konsens
erzielt wird, werden zur Gruppennorm
Die Gruppennormen werden visualisiert
Sie kénnen bei Bedarf modifiziert oder
erganzt werden
Dieses Prozedere kosten zwar Zeit, aber er-
weist sich flir den Gesamtprozess als Uber-
aus wertvoll.
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Moderationstechniken

Moglichkeiten der Nutzung von Moderationskarten

1.

Aufbau von Skalen, Koordinaten, Listen, Tabellen, logischen Baumen oder

Netzen (mind-maps) madglich

Einsatz fertig vorbereiteter Wande moglich ; dabei kann die Moderationswand
auch schwach vormarkiert werden, um die Kartenabfolge im Verlauf des Spre-

chens anzuheften (,Entwickeln®)

Zuruf-Frage:

An der Wand ist nur die Uberschrift vorbereitet, der Moderator schreibt, was
auf Zuruf der Teilnehmer kommt; Brainstorming, nicht anonym; Moderator
kann Verbalisierung steuern; nicht bewerten! Anschliel3end ist die Clusterbil-
dung bzw. Ordnung und Selektion meist notwendig. Dabei kann man auch be-

reits Schwerpunkte zu einzelnen Oberthemen erkennen.

Kartenabfrage:

An der Moderationswand steht das Thema, evtl. mit Unterthemen. Der Mode-
rator teilt Kartchen aus und lasst die Teilnehmer aufschreiben, was sie zu den
Themen sagen wollen. Entweder heften sie dann die Karten selbst an den
entsprechenden Platz, oder die Karten werden eingesammelt und vom Mode-
rator angeheftet (Anonymitat!). Meist ist anschlielRend ein gemeinsames
Klumpen (Sortieren) durch den Moderator noétig. Kriterien sollten sich aus dem
Gesammelten ergeben. Neue Uberschriften zu den Klumpen finden!

Keine Karten wegwerfen!

Problemspeicher

Punkten, Punktabfrage
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Methode

Variationen

Sozialformen

Vorteile

Nachteile

Zurufabfrage

a) mit Kartchen oder
Schreibmaschinenpapier
b) auf Tafel oder Flipchart

Vorteil:

Moderator kann durch
widerspiegeln die Formu-
lierung beeinflussen
Nachteil:

Beitrége sind nicht ano-
nym

Moderator fihrt Gesprach
und schreibt die Karten,
bzw. aufs Flipchart

Moderator fuhrt das Ge-
sprach,

Helfer schreibt die Karten
oder aufs Flipchart

einzelne TN, melden sich
spontan

einzelne TN werden der
Reihe nach gefragt

vorbereiten der Antworten
im Zweiergesprach

vorbereiten der Antworten
in Kleingruppen

jeder wird gefragt

die Meinung vieler wird
erfragt, es gibt keine
Schweiger

Schweiger gehen unter

Kartenabfrage

die TN schreiben ihre
Antworten/ Beitrage selbst
auf Karten

Vorteil:

Beitrage sind anonym
Nachteil:

Moderator kann Formulie-
rung nicht beeinflussen

Die TN bekommen nur
eine begrenzte Anzahl
von Karten

die Paare oder Kleingrup-
pen arbeiten an der glei-
chen Frage

alternativ: sie arbeiten
arbeitsteilig an verschie-
denen Fragen

jeder TN bekommt Karten

immer zwei TN bekom-
men Karten

Kleingruppen bekommen
Karten

alle werden einbezogen

bei unbegrenzter Karten-
zahl ,ertrinkt” der Modera-
tor in Karten
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Techniken fiir Ordnungs- und Sortierprozesse

Methode

Variationen

Vorteile

Nachteile

Am Flipchart

ordnen mit Farben

alternativ:

ordnen durch nummerie-
ren

Bei Kartenabfrage

Der Moderator ordnet die
Karten allein

Der Moderator ordnet die
Karten mit der Gruppe

Die TN héangen ihre Kar-
ten selbst auf in vorgege-
bene Kategorien

Die TN héngen ihre Kar-
ten bereits an die Tafel,
sobald sie eine geschrie-
ben haben und ordnen die
Karten selbst

geht schneller als mit der
Gruppe

Gruppe beeinflult Ord-
nung mit

TN kommen in Bewe-
gung, geht schnell

wie oben
man vermeidet u.U. Dop-
pelnennungen

Gruppe langweilt sich, ist
mit Ordnung evt. nicht
einverstanden

kostet Zeit

man muss bereits geeig-
nete Kategorien kennen

wie oben
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Techniken fiir Diskussions- und Bewertungsprozesse

Methode

Variationen

Vorteile

Nachteile

punkten:

geeignet fur Prioritaten
setzen, gewichten,
schnelles Meinungsbild
herstellen

jeder TN darf nur 1
Punkt vergeben

jeder TN darf viele
Punkte vergeben

Symbole statt Punkte

Einzelmeinungen ge-
hen unter

schnelles Stimmungs-
bild

Pro - contra

Vorteil - Nachteil

Stellt Pro und Contra
Argumente ubersichtlich
dar
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Materialien zur Einfiihrung in die Gruppendynamik
a. Grundlegendes

Im Allgemeinen bezeichnet man Gruppendynamik als Prozess der gegenseitigen Beeinflus-
sung von Gruppenmitgliedern. Wenn Menschen in soziale Interaktion treten, sind diese Pro-
zesse standigen Veranderungen unterworfen, weil jeder individuelle Bedlrfnisse artikuliert
und personliche Interessen verfolgt. In jeder Beziehung gibt es eine Eigendynamik (Syner-
gieeffekte), die sich nicht nur aus der Summe des Verhaltens der einzelnen Interaktionspart-
ner erklaren lasst. Bei einer voll entwickelten Gruppe setzen die Teilnehmer auf diese Syn-
ergieeffekte, indem sie sich die Verschiedenheit der Eigenschaften und Fahigkeiten der ein-
zelnen Gruppenmitglieder in Form von Starken zu Nutze machen. Die wechselseitige Beein-
flussung von Gruppenmitgliedern kann sich auf unterschiedliche Art und Weise abspielen
und verschiedene Bereiche betreffen.

Ein Beispiel hierfir ist die Meinungsbildung in der Gruppe. Dazu hat H. Clark ein Experiment
durchgefiihrt, mit dem diese Meinungsbildung in einer Gruppe gut veranschaulicht wird:
Wahrend einer Vorlesung forderte Clark seine Zuhorer auf, sich zu melden, sobald sie den
von einem eben gedffneten Fldschchen ausstromenden Geruch wahrnehmen wurden. Dabei
handelte es sich aber um eine geruchslose Flussigkeit. Trotzdem liefen aus den ersten Rei-
hen des Saales die friihesten Meldungen schon nach wenigen Sekunden ein. Mehrere Zuho-
rer aus den dahinter liegenden Reihen meldeten ebenfalls, dass sie den Geruch wahrge-
nommen hatten.

Es zeigt sich, dass die Personen in der ersten Reihe alleine durch die Behauptung Clarks,
dass ein Geruch entstromen werde, dazu verleitet wurden, zu glauben und zu behaupten
einen Geruch wahrzunehmen. Die Personen in den dahinter liegenden Reihen unterlagen
nicht nur dem Einfluss Clarks, sondern auch dem der ,Vordermanner®.

Gruppenmerkmale und Gruppenarten

Wesentliche Gruppenmerkmale sind in der folgenden Ubersicht zusammengestellt:

Gruppenziel Bewaltigung einer gemeinsamen Aufgabe bzw. Erleben einer
gemeinsamen Freude

Gruppenbewusstsein Zusammengehdrigkeitsgefuhl und gegenseitige Hilfsbereitschaft
Gruppenwerte Festlegung, was die Gruppe sein soll oder vermitteln soll
Gruppennormen Allgemein anerkannte Uberzeugungen und Vorstellungen um

gemeinsame Ziele zu verwirklichen

Interaktion .Face-to-face“-Beziehungen beeinflussen wechselseitig die Ar-
beits- und Verhaltensweisen aller Gruppenmitglieder

Dauerhaftigkeit Gruppen sind, abhangig von den Gruppenzielen, in der Regel
langerfristig angelegt
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Danach stellt sich eine soziale Gruppe ,als eine begrenzte Anzahl von Personen dar, die als
Folge gemeinsamer Interessen und eines damit verbundenen ausgepragten Wir-Gefiihls
hinsichtlich bestimmter Gegenstidnde und Probleme langere Zeit annahernd gleiche Ziele
durch gemeinsame Interaktion verfolgt.

Gruppen unterscheidet man

¢ nach Interaktionsnahe in - primare Gruppen und
- sekundare Gruppen und
e nach Entstehungsgrunden in - formelle Gruppen und

- informelle Gruppen.

Primérgruppe: Sekundargruppe:
Sie ist durch persdnliche und emotionale Sie ist bewusst geplant und rational organi-
Beziehungen organisch gewachsen und siert im Hinblick auf die Bewaltigung vorge-

primar in ihrer Bedeutung fir Sozialverhalten | gebener Aufgaben.
und Personlichkeitsentwicklung.

Formelle Gruppe: Informelle Gruppe:

Die Zusammensetzung erfolgt auf Grund Diese Gruppen bilden sich freiwillig auf
organisatorischer Zuweisungen und ist durch | Grund persdnlicher Sympathien. Die Ziele
klare Zielsetzung, definierte Aufgabenstel- sind vielschichtig, Regeln werden nur be-
lung und deutliche Rollenzuweisung ge- dingt aufgestellt, persénliche Beziehungen
kennzeichnet. bilden sich meist intuitiv.

Eine besondere Form der formellen Gruppe, die insbesondere im Zusammenhang berufli-
chen Lernens Beachtung finden muss, ist das Team, das z. B. innerhalb eines Betriebes mit
der Bewaltigung einer gemeinsamen Aufgabe beauftragt ist. Eine formelle Gruppe wird dann
als Team bezeichnet, wenn sie besondere Merkmale aufweist:

e Teamwork, d. h. zeitlich befristetes Projekt in (teil-)autonomer Arbeitsform
Teamspirit, d. h. gemeinsame Zielsetzung und Verantwortung bei ausgepragtem Gemein-
schaftsgeist.

Die aus der Gruppendynamik gewonnenen Erkenntnisse lassen sich nur dann gezielt ver-
werten oder anwenden, wenn man die innerhalb der Gruppe bestehenden Beziehungen,
also die Sympathien oder Antipathien der Gruppenmitglieder, erkennt und bericksichtigt. Ziel
der Untersuchung der Gruppenstruktur ist es herauszufinden, welche Person in der Gruppe
welche Rolle (Status) einnimmt bzw. welche Funktionen oder Positionen die einzelnen Grup-
penmitglieder wahrnehmen.
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b. Entwicklungsphasen eines Teams
Phase 1: Sich orientieren

Diese Phase durchlaufen vor allem Kollegen, die neu in ein Team kommen. Auch Kollegen,
die schon langer im Team sind, erleben Ahnliches, wenn neue Anforderungen auf das Team
zukommen oder die Zusammenarbeit anders strukturiert werden soll.

Die meisten Menschen bewegt in einer solchen Situation folgendes:

- Unsicherheit: Wo ist mein Platz im Team, was wird von mir erwartet?
Bedurfnis, sich in das Team einzugliedern und die eigene Rolle zu finden
Wechsel zwischen Distanz bewahren wollen und Nahe suchen
Man ist auf genaue Informationen und Anleitung angewiesen, mochte aber
keine Abhangigkeit
Man mochte individuell sein aber doch nicht zu sehr andersartig sein
Man bemiht sich, untereinander hoflich, freundlich und zuvorkommend zu
sein
Mit Personlichem ist man vorsichtig anderen gegenuber, man gibt nicht zuviel
von sich preis, tastet sich vor
Jeder will fur sich die Frage beantworten: ,In welcher Beziehung stehe ich zu
den anderen in dieser Gruppe?“

Hilfestellung:

klare Strukturen vorgeben

Klar und eindeutig informieren

Aufgaben klar durchsprechen, evt. vorgeben
Ruckblicke

Phase 2: Garung und Klarung

Mit der anfanglichen Orientierung auf die Gruppe hin ergibt sich eine gemeinsame Basis, die
allen Sicherheit und Geborgenheit gibt.

Auf dieser Grundlage melden sich die bis dahin eher zuriickgehaltenen oder gar nicht be-
wusst gewordenen personlichen Bedurfnisse, die nun mehr oder weniger mutig und offen,
zurtckhaltend oder heftig gezeigt werden. Man gerat aneinander. In diese Phase kommen
alle Teammitglieder immer wieder. Sie ist gekennzeichnet durch:

Wahrnehmen einer Diskrepanz zwischen Hoffnungen, Erwartungen und der Realitat
Streit um Ziele, Aufgaben, Vorgehen

Gefuhle von Verwirrung und Inkompetenz

Negative Reaktionen gegeniber Leitungsverantwortlichen und Kollegen

Konkurrenz um die Position im Team oder um Aufmerksamkeit und Anerkennung

Drang zur Selbstbehauptung, Rivalitat, Rollenklarung

Beziehungsklarung findet nicht direkt, sondern im Streit um Sachthemen statt
Unzufriedenheit
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Hilfestellung:

Leitideen, Leitbild, Vision entwickeln

individuell den Ricken starken

Anerkennung (wenn berechtigt)

Aussprache- und Klarungsmaoglichkeiten schaffen, Teamgesprache

Spielregeln vereinbaren

Sachverhalte selbst entscheiden, Entscheidung transparent machen, Neutralitat

Phase 3: Zunehmende Stabilisierung

Immer mehr Teammitgliedern wird bewuft, dass die Unterschiedlichkeit ein Vorteil sein kann
und dass man gemeinsam leichter und besser seine Ziele erreichen kann.

Kennzeichen dieser Phase sind:

Unzufriedenheit nimmt ab.

Es entwickelt sich Vertrauen, Hilfsbereitschaft und Respekt

Verantwortung und Kontrolle werden geteilt

Es entwickelt sich eine eigene Teamsprache

Man geht offen miteinander um, keine Intrigen

Man gibt sich gegenseitig Riickmeldung; sowohl Anerkennendes als auch Kri-
tisches kann offen ausgesprochen werden

Man versteht sich mit wenigen Worten, die Kommunikation untereinander
klappt gut

Hilfestellung:

Weiterhin regelmafige Teamgesprache

Riten und Rituale férdern und beachten

Klare Absprachen férdern

Darauf achten, dass Unstimmigkeiten geklart werden, bevor sie zum Konflikt werden
Sich selbst (als Teamverantwortlicher) zuricknehmen

Phase 4: Arbeitslust und Produktivitat

Das Team ist jetzt stabil und alle arbeiten engagiert und mit Freude. Es gibt Freundschaften
im Team.

Kennzeichen dieser Phase sind:

Freude darUber, im Team mitarbeiten zu kbnnen

Kooperatives und eng verzahntes Arbeiten

»,Gemeinsam sind wir stark“ Erlebnis

Wissen, dass man ein gutes Team ist - hohes Leistungsniveau
Herausforderungen, neue Aufgaben werden selbstbewul3t und zuversichtlich
angegangen

abwechselndes Fihren

stabile Beziehungen unter den Teammitgliedern

Gewissheit, sich aufeinander verlassen zu konnen

Das Engagement aller ist ganz darauf gerichtet, die Aufgaben gut zu erfillen
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Hilfestellung:
Sich selbst zuriicknehmen

Kollegen selbstverantwortlich arbeiten lassen

Experimente fordern, zu neuen Initiativen ermutigen

Auf Informationsfluss achten

Wachsam sein, wenn sich Stérungen ankundigen und diese zur Sprache bringen
vorbeugende Konfliktbearbeitung
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Beispiele fur Probleme der Lernenden, die Gegenstand eines Pro-
jekts in Teil B werden konnen

e Suizidgefahr

e Depression

e Essstorungen

e Drogen, Alkoholismus

e Legasthenie, Diskalkulie

e Lernstorungen

o falsche Berufswahl

¢ Motivationsprobleme

e Chronische Unpunktlichkeit

e drohender Ausbildungsabbruch

e Diskriminierungen, Mobbing

¢ Auslandische Jugendliche mit sprachlichen und kulturellen Integrationsproblemen
e Konflikte in der Lernendengruppe

o Konflikte mit dem Ausbilder

e normverletzendes Verhalten

e Aggression, Gewalt

o Konflikte mit Eltern
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Leitfaden zum Projekt
,Kritische Situationen mit Lernenden meistern*

im Rahmen des Modul 2, Teil B

1. Projektaufgabe

In der Aus- oder Weiterbildung treten immer wieder kritische padagogische Situationen mit
Teilnehmern auf, etwa, wenn es starke Konflikte mit oder unter Teilnehmern gibt, oder wenn
ein Teilnehmer abbrechen will, oder wenn einer Alkohol- oder Drogenprobleme hat. (eine
Liste mit weiteren Beispielen fiir solche Situationen finden Sie im Anhang). Mit solchen Situa-
tionen umzugehen, erfordert groRes padagogisches Geschick, einige Sachkenntnis und vor
allem auch ein Bewusstsein von den eigenen Grenzen und den Mdoglichkeiten, sich von
Fachleuten helfen zu lassen.

Ihre Projektaufgabe besteht darin, in ihrem Aus- oder Weiterbildungsalltag eine solche kriti-
sche Situation mit einem oder einigen Teilnehmern, die ihnen vielleicht schon seit einiger
Zeit Kummer macht, auszuwahlen, sich griindlich dariiber zu informieren und die Situation
bis Ende des Moduls aktiv zu Idsen. Sofern Sie das Projekt mit Jugendlichen durchfuhren,
wird eine ausfiihrliche jugendpadagogische Reflexion und Begriindung erwartet, sofern sie
mit Erwachsenen arbeiten, eine altersgerechte bzw. psychologische.

Sie sollen das Projekt selbstandig planen, durchfihren und dberprifen, kbnnen aber auf die
Begleitung und Unterstiitzung lhrer Lerngruppe und lhres Lernbegleiters zuriickgreifen. Au-
Rerdem soll Ihnen der vorliegende Leittext eine Hilfe sein bei der Planung und Durchfiihrung
des Projekts. Wenn Sie seinen Schritten und Fragen folgen, werden Sie auch ans Ziel kom-
men.

2. Erwartetes Ergebnis, Prasentation

Am Ende des Projekt soll die Kritische Situation tatsachlich so geldst sein bzw. eine Lésung
absehbar sein, dass weder der weitere Verlauf der Aus- bzw. Weiterbildung noch die ande-
ren Teilnehmer geféhrdet sind und der bzw. die betroffenen Teilnehmer so versorgt sind,
dass sie ihre personlichen Probleme bearbeiten und moglichst in ihrer eigenen Entwicklung
vorankommen konnen.

Fur den Kurs wird folgendes Ergebnis erwartet: In den letzten beiden Lerngruppensitzungen
des Moduls soll

a. das Projekt entsprechend dem allgemeinen Formblatt fir alle anderen Teilnehmer ver-
standlich und zugéanglich dokumentiert vorliegen;

b. sollen Sie die Prasentation in einer der letzten Lerngruppensitzungen als Lerneinheit fiir
die anderen Teilnehmer gestalten, deren Lernziel es ist, den anderen Teilnehmern die we-
sentlichen Grundlagen sowie die jugendpadagogischen Hintergriinde der jeweiligen Proble-
matik zu vermitteln. Sie sollen also einen — naturlich moglichst handlungsorientierten — Un-
terricht Uber Ihr Thema durchfiihren und haben dafiir 30 Minuten Zeit (ndheres s.u.). Die
schriftlichen Hintergrundmaterialien fir die Lerneinheiten sollen gesammelt Teil eines ,Hand-
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buchs fur kritische Ausbildungssituationen“ werden, das allen Teilnehmern fir die Prifungs-
vorbereitung zur Verfigung gestellt wird.

3. Die Bearbeitungsschritte im Uberblick
Sie sollen folgendermalien vorgehen:

1. Genaue Beschreibung der kritischen Situation, des Verhaltens des/der Beteiligten

2. Auf dieser Grundlage eine erste Diagnose des Problems

3. Erste Literaturrecherche (z.B. Teilnehmerunterlagen)

4. Daraus hervorgehend eine vorlaufige Projektformulierung, die sie der Lerngruppe vorstel-
len und fur die sie die Projektfreigabe erhalten

5. Beantwortung der Leitfragen zu den Hintergriinden lhres Projekts, dazu evil. erneute Lite-
raturrecherche

6. Planung des Vorgehens einschl. padagogische Begrindung

7. Besprechung des Vorgehensplans

8. ggf Uberarbeitung des Plans

9. Umsetzung des Plans

10. Dokumentation des Vorgehens nach Leitfaden

11. Vorbereitung der Prasentation als Lerneinheit (Unterricht)

12. Durchfihrung der Unterrichtseinheit beim Lerngruppentreffen

4. Organisatorische Rahmenbedingungen

Sie haben fir das gesamte Programm maximal 10 Wochen Zeit. Nach spatestens 2 Wochen
mussen Sie einen freigabereifen Projektvorschlag abgeben (s.o. Schritt 4). Diejenigen Teil-
nehmer, die thematisch ahnliche Projekte durchfiihren, bilden ein ,Beratungsteam®. Die Be-
sprechung des Vorgehensplans sollte in diesem Beratungsteam stattfinden, bei Problemen
auch in der Lerngruppe.

Sollten groRe Schwierigkeiten oder besondere Ereignisse auftreten oder sollten Sie Fragen
haben, die Sie sich nicht selbstandig bzw. in ihrem Beratungsteam beantworten koénnen,
haben Sie die Mdglichkeit, solche Themen bis zwei Tage vor der nachsten Lerngruppensit-
zung bei Ihrem Lernbegleiter anzumelden, damit er beim folgenden Lerngruppentreffen die
Gelegenheit einplant, diese Fragen zu behandeln.

Und nun viel Erfolg bei der leitfadengestitzten Durchfihrung lhres Projekts!
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0. Vorlaufige Benennung Ihres Impulses bzw. des vermuteten Problems

1. Verhaltensbeobachtungen (,Befunde®), die lhre Ausgangsvermutung Uber die zugrun-
deliegende Problematik stitzen kénnen; versuchen Sie auch bewusst, ,Gegenbeweise”
fur lhre Vermutung zu finden! Achten Sie darauf, dass Sie Wahrnehmungen, keine Ur-
teile zusammentragen.

2. Nun das Urteil: Erstellen Sie auf der Grundlage ihrer Befunde eine erste Diagnose des
Problems und notieren Sie dazu eine erste Projektidee.

3.  Verschaffen Sie sich in der einschlagigen Literatur bzw. im Internet einen ersten Uber-
blick Uber das diagnostizierte Problem. (Beginnen Sie mit den Teilnehmerunterlagen,
sofern Sie dort etwas dazu finden.

Notieren Sie Die flr Sie und |hre Projektidee wichtigsten Ergebnisse lhrer ersten Lite-
raturrecherche! Kénnen Sie nach lhren Literaturrecherchen bei lhrer Diagnose bleiben,
oder mussen Sie etwas verandern? Wenn ja, was?

Evtl. mUssen Sie die bisherigen Schritte noch mal durchlaufen, wenn Sie sich zu einer
neuen Vermutung gezwungen sehen.

4.  Projektkontextanalyse
a. Beschreibung der beteiligten Personen und ihrer Erwartungen bzw. Bedlrfnisse, der
relevanten Umstande, der sich stellenden Probleme, der mdglichen Unterstltzer des
Projekts, mdglicher Widerstande, Hindernisse und Konflikte, sowie der Rolle des Ma-
nagements
b. Fragen zur Selbstklarung: Warum wollen Sie das Projekt machen? Sind Sie der/die
Richtige? Wie schatzen Sie die zeitlichen, finanziellen, mentalen Anforderungen ein?
Kdénnen Sie diesen Anforderungen genligen?
c. Wer aulRer lhnen und dem Betroffenen konnte ein Interesse daran haben, dass das
Problem gel6st wird? Wer kénnte lhr Unterstitzer sein? Welche Wiinsche und Interes-
sen an das Projekt haben beide?
d. Wer wiirde evtl. anfallende Kosten tibernehmen bzw. genehmigen?

5.  Formulieren Sie jetzt den Projektvorschlag auf der Grundlage der bisherigen Arbeits-
schritte und flllen Sie das Blatt ,Projektvorschlag® (s. nachste Seite) aus. Diesen Vor-
schlag miissen Sie in der Lerngruppe vorstellen und diskutieren und sowohl dort als
auch gdf. in lhrem Unternehmen freigeben lassen.

Mochten Sie nach der Prasentation der Projektidee in der Lerngruppe an lhrem Vor-
schlag etwas andern? Ggf, den ,Projektauftrag” neu ausfillen und genehmigen lassen.
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Projektauftrag
Projekt-Name:
Projekt-Start am:
Projekt-Ende am:
Prasentation geplant am:

Projekt-Leitung:

Beteiligte Personen:

Ausgangsproblem:

Projekt-Ziel:

Projekt-Budget:

Besprochen und genehmigt am

durch

(Unterschrift Budgetverantwortlicher) (Unterschrift Lernbegleiter M 2)

Damit ist die Vorphase des Projekts abgeschlossen, und es beginnt die Umsetzung.
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Planung des Vorgehens

6.

8.

Beantworten Sie bitte folgende fachlichen Vorfragen zu lhrem Projekt! Dazu miissen
Sie wahrscheinlich erneut in der Fachliteratur recherchieren:

a. Was wissen Sie Uber die wahrscheinliche Entstehung und die Ursachen lhres Aus-
gangsproblems?

b. Welche jugendpadagogischen bzw. psychologischen Hintergriinde kénnen fir die
Problematik eine Rolle spielen?

c. Was sollte man nach Expertenmeinung beim Umgang mit der Problematik moglichst
vermeiden/auf keinen Fall tun? Was darf nicht passieren, und wie kann man verhin-
dern, dass es passiert?

d. Welche Handlungen, MaRhahmen, Vorgehensweisen zur Lésung der Problematik
werden von den Fachleuten empfohlen?

e. Wie sollten Sie sich als Ausbilder demnach verhalten, mit welcher inneren Einstel-
lung sollten Sie an die Thematik herangehen?

Welche Informationen fehlen Ihnen jetzt noch? Sollten Sie die Situation noch genauer
analysieren (weitere Ist-Analyse)?

Wenn ja: Wie wollen Sie sich diese Informationen beschaffen, welche Klarun-
gen/Erhebungen/ Untersuchungen wollen Sie durchflihren?

Ergebnisse der letzten Ist-Analyse

Entwicklung des Losungskonzepts

9.

10.

11.

Entwickeln Sie auf dem Hintergrund aller Vorinformationen ein Losungskonzept fiir die
Problematik Ihres Projekts

Setzen Sie dieses Konzept in eine Planung der Arbeitsschritte, des zeitlichen Ablaufs
und der ,Meilensteine® Ihres Vorgehens (=was will ich bis wann getan/erreicht haben?)
um; Uberlegen Sie auch jetzt schon, wie Sie den Erfolg Uberprifen (evaluieren) wollen

Besprechen Sie diese Planung mit Ihrem Beratungsteam, wenn nétig in der Lerngrup-
pe, und ggf. auch mit Ihrem Budgetverantwortlichen bzw. betrieblichen Partner.
Evtl. Veranderungen der Planung

Durchfiihrung des Projekts, Umsetzung des Plans

12.

Beginnen Sie nun schrittweise nach Plan mit der Durchfihrung des Projekts
Dokumentieren Sie laufend
o alle unvorhergesehenen Ereignisse
alle im Lauf der Arbeit auftauchenden neuen Moglichkeiten
alle nétig werdenden Planabweichungen bzw. —veranderungen
alle Reaktionen aus dem Umfeld
alle Fortschritte bei der Problemlésung
dokumentieren Sie in ganzen Satzen
dokumentieren Sie so viel, wie sachlich nétig ist; eine Dokumentation ist weder
ein Roman noch ein Schulaufsatz
o diese Dokumentation muss nicht abgegeben werden, sondern dient Ihnen als Ma-
terialgrundlage fur die Abschlussdokumentation bzw. die Entwicklung der Lern-
einheit.
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AbschlieRen des Projekts

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Laufende Selbstuberprifung des Vorgehens (z.B. Qualitatszirkel)
Erreichter Stand am Ende des Projekts (Sachstand)

Bewertung der Ergebnisse (Welche Ergebnisse haben Sie erreicht? Was haben Sie
nicht erreicht? Wie zufrieden sind Sie, und warum?)

Urteile aus dem Umfeld (Betroffene, Kunden, Auftraggeber, sonstige)
Was bleibt offen, welche Empfehlungen haben Sie fur das weitere Vorgehen?

Was wirden Sie beim nachsten Mal anders machen, welche Empfehlungen haben Sie
fur mogliche Nachfolger?

Vorbereitung der Projektprasentation in Unterrichtsform

19.

20.

Erstellen Sie anhand lhrer laufenden Dokumentation die Abschluss-
Projektdokumentation (s. Gliederungsvorgabe fur abgeschlossene Projekte; die Ab-
schlussdokumentation sollte nicht weniger als 10 und nicht mehr als 25 Seiten Text
umfassen. )

Fassen Sie Ihre jugendpadagogischen bzw. psychologischen Arbeitsgrundlagen und
Erkenntnisse zusammen

21. Bereiten Sie die halbe Stunde (mdéglichst handlungsorientierte) Vermittlung lhrer neuen

22.

23.

24.

Erkenntnisse und Erfahrungen tber lhr Thema in der Lerngruppe vor:

e Lernziele fir diesen Unterricht: Was mdchte ich den Teilnehmern vermitteln? Was
sollen Sie unbedingt wissen

e Wie kann ich am besten ins Thema und ins Projekt einfuhren?

¢ Welche Grundinformationen Uber das zugrundeliegende Sachproblem méchte ich
wie vermitteln?

¢ Welche padagogischen und psychologischen Hintergriinde will ich verdeutlichen,
und wie tue ich das am besten?

¢ Welche meiner Erfahrungen sind relevant fir die Teilnehmer und sollen also mit-
geteilt werden? Welche brauche ich um was zu verdeutlichen/zu illustrieren?

e Welche Medien und Methoden kann/will ich wo einsetzen?

e Wie will ich die Teilnehmer in die Auswertung des Unterrichts einbinden?

e Aufbau und Ablaufplan

Erstellen Sie eine schriftliche Teilnehmerunterlage (Lerntext) zum Thema (sie wird spa-
ter Teil eines ,Handbuchs fur kritische Ausbildungssituationen®)

Flahren Sie jetzt den Unterricht durch und notieren Sie anschlieBend die wichtigsten
Ruckmeldungen (Feedback)

Notieren Sie lhre wichtigsten Lernertrage sowohl aus dem ganzen Projekt als auch aus
Ihrer Unterrichts-Prasentation:

Herzlichen Gliickwunsch zum Abschluss lhrer Projektarbeit!
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Kompetenznachweis (Qualifikationsbestatigung)
fiir das Einfiihrungsseminar zu Modul 2

Name Vorname
Adresse

Institution Kurs
Zeitraum

1. Dokumentieren Sie bitte kurz den Projektverlauf unter Berlicksichtigung der folgenden Aspekte:
Ausgangslage / Fragestellungen / Nahtstellen, organisatorische Rahmenbedingungen / Meilensteine im Arbeitsprozess

2. Reflektieren Sie bitte den Projektverlauf unter lernrelevanten Gesichtspunkten: Anforderungen, Klippen, Weichenstellungen?

3. Welche Ihrer Kompetenzen / Fahigkeiten (vorhandene oder neue) sind dabei sichtbar geworden?

4. Welche Fahigkeiten / Kompetenzen haben Sie neu entwickelt?

Die gemachten Aussagen bestatigen (Bitte 2 - 3 interne und / oder externe Projektpartner nennen)

Ort und Datum Unterschrift Inhaber/in des Kompetenznachweises

Bemerkungen Lernprozessbegleiter

Name Institution Datum Unterschrift
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Lerngruppensitzung 1:
Individuellen Lernbedarf und individuelles Lernverhalten feststellen

Themenschwerpunkte Teil A: Fir einzelne Aus- oder Weiterzubildende deren individuellen
Lernbedarf und ihr personliches Lernverhalten, ihren Lernstil feststellen

Themenschwerpunkt Teil B: Projektvorschlage klaren aufgrund von ,Diagnosen® kritischer
Aus- oder Weiterbildungssituationen

1. Allgemeines

Teil A

Roter Faden: Im Einflhrungsseminar wurden die Aufgaben und Haltungen des Lernbegleiters
im Uberblick erarbeitet, und daraus wurden Anforderungen an Lernbegleiter (im Unterschied zu
.Unterweisern®) abgeleitet. Kernaufgabe des Lernbegleiters ist es demnach, Situationen zu ges-
talten und zu betreuen, in denen die Teilnehmer gut und zielgerichtet lernen kénnen. Aus dem
Aufgabenverstandnis ergab sich die Praxisaufgabe fir die zuriickliegende Selbstlernzeit 1, fir
sich selbst den eigenen individuellen Lernbedarf zu ermitteln, wenn man sich am Lernziel des
.Lernbegleiters® misst: Was muss ich lernen, um als Lernbegleiter auftreten zu kénnen? Damit
sollten zugleich die Lernwinsche und -erwartungen jedes einzelnen Teilnehmers an Modul 2
geklart sein. Die Teilnehmer sollten dabei auf eigene (Selbst-)Beobachtungen und Gesprache
mit Kollegen zurickgreifen.

Die Feststellung des individuellen Lernbedarfs seiner Teilnehmer ist eine Grundaufgabe eines
Lernbegleiters: Dem ist daher die heutige Lerngruppensitzung gewidmet: Die Teilnehmer sollen
sich Ubezr die Methoden der individuellen Lernbedarfsfeststellung klar werden und sie einsetzen
kdénnen.

Zur Feststellung des individuellen Lernbedarfs gehort in dem hier zugrundeliegenden Begriffs-
verstandnis nicht nur die Ermittlung ,fehlenden® Wissens und Kénnens (also die Ermittlung der
Lerninhalte), sondern auch die Feststellung des typischen Lernverhaltens, des Lernstils und der
Lernprobleme der Lernenden, um die Gestaltung der Lernsituation daran zu orientieren. Hat der
Lernbegleiter dies erkannt, kann er die folgenden Lernprozesse individuell auf den einzelnen
Lernenden zuschneiden, so dass dieser in einer ihm personlich angemessenen Weise lernen
kann. Deshalb erhalt der Lernbegleiter in der Lerngruppensitzung 1 auch Methoden und Instru-
mente an die Hand, wie er das individuelle Lernverhalten beobachten und einschatzen kann.

Steht der individuelle Lernbedarf fest, kann der Lernbegleiter dafir angemessene Lernwege
entwickeln; das wird dann Thema des Lerngruppentreffens 2 sein.

Begriffe: Erlauterungsbedirftig ist vor allem der Begriff des ,individuellen Lernbedarfs”,

? Die Feststellung des individuellen Lernbedarfs einer lernenden Person ist zu unterscheiden von der
Qualifikationsbedarfsanalyse, wie die Teilnehmer sie in Modul 1 kennen gelernt haben: Diese bezieht
sich auf einen betrieblichen Bedarf, wahrend die individuelle Lernbedarfsfeststellung vom Lernenden und
seinem Handeln ausgeht.
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1. Damit ist erstens alles das gemeint, was der einzelne Teilnehmer, gemessen an vorgegebe-
nen Lernzielen, wissen und kénnen sollte (einschlieBlich personlicher Haltungen und ,Tugen-
den®), aber zur Zeit noch nicht weiy und kann, sondern eben noch lernen muss. Die Feststel-
lung des individuellen Lernbedarfs setzt also nicht bei dem an, was z.B. das Unternehmen
braucht oder was generell zur Bewaltigung bestimmter Aufgaben gebraucht wird, sondern sie
setzt bei der einzelnen Person an und fragt, was sie nicht kann oder weil3, aber eigentlich —
gemessen an bestimmten Erwartungen oder Lernzielen — wissen oder kdnnen sollte.

Sofern man es mit einer geordneten Aus- oder Weiterbildung zu tun hat, ergeben sich die fach-
lichen Lernziele aus der Ausbildungsordnung bzw. der Ausbildungsrahmenplan. Dieser schreibt
fest, was ein Aus- oder Weiterzubildender auf einem bestimmten Ausbildungsstand mindestens
wissen und kénnen sollte. Treten Diskrepanzen auf, besteht ein (fachlicher) Lernbedarf. In der
Ausbildung ist so etwas selbstverstandlich normal, denn wiirde man das alles schon kénnen,
musste man ja nicht an der Ausbildung teilnehmen. Die individuelle Lernbedarfsfeststellung ist
hier dementsprechend dann sinnvoll, wenn sie Abweichungen und Diskrepanzen vom ,norma-
len“, durchschnittlichen Lernfortschritt sowie deren Griinde feststellt. Sie gibt Auskunft dartber,
wie leicht oder schwer es dem einzelnen Lernenden fallt, das, was er lernen soll, auch zu ler-
nen. Spatestens dann, wenn sich gravierende Schwierigkeiten zeigen, einen spezifischen fach-
lichen Lernschritt zu gehen, wenn ein Lernender also den anderen hinterherhinkt, oder wenn
eine bestimmte Sache partout nicht in seinen Kopf — oder seine Hande — will, wird es notwen-
dig, den individuellen Lernbedarf ganz genau zu untersuchen: Was kann dieser Lernende ei-
gentlich nicht, wenn er nicht sauber bohren oder sagen kann? Wo liegen bei ihm die Hindernis-
se und Hemmungen gerade fiir diesen Lernschritt? Was hindert ihn persénlich, den Lernschritt
zu gehen? Was genau fallt ihm dabei so schwer? Die individuelle Lernbedarfsfeststellung be-
zieht sich also in Aus- und Weiterbildungen vor allem auf die Diagnose von Abweichungen und
Diskrepanzen gegenliber den ,normalen” Lernfortschritten, und auf die hinter solchen Abwei-
chungen stehenden individuellen Lernhindernisse und —schwachen.

Die Feststellung des individuellen Lernbedarfs bezieht sich jedoch keineswegs nur auf die fach-
lichen Defizite und Lernhemmungen, sondern genau so auf einen Lernbedarf bezuglich fach-
Ubergreifender Qualifikationen und Kompetenzen, etwa im Arbeitsverhalten oder im Sozialver-
halten. Daflir bietet der Ausbildungsrahmenplan keine Bezugsnorm, sondern diese findet sich
hierfir meist in dem, was als ,normal“ empfunden oder zur Bewaltigung bestimmter typischer
Handlungssituationen notwendig ist. Haufig beginnt man mit der Feststellung dieses Lernbe-
darfs, wenn es mit einem Teilnehmer Konflikte, Pannen oder Stérungen gibt. Dann muss man
sich fragen, was dieser Teilnehmer eigentlich nicht kann, sondern lernen muss, um solche Kon-
flikte und Krisen zu vermeiden bzw. zu Uberwinden bzw. um die jeweiligen Aufgaben zu lésen
bzw. die jeweilige Situation zu bewaltigen. Stellt man fest, dass ein Mitarbeiter oder Teilnehmer
seine Aufgabe nicht oder nur fehlerhaft 16sen, die Situation nicht oder nur unvollkommen bewal-
tigen kann, muss man fragen, was genau er eigentlich nicht wei® oder kann, um mit der Aufga-
be oder der Situation zurecht zu kommen, oder auch: wovor er Angst hat, was ihn unsicher
macht usw., wenn er z.B. gar nicht richtig an die Aufgabe herangeht. Das kann sich auch auf
die Zukunft bzw. die Zukunftserwartungen beziehen und damit auf die Frage nach dem eigenen
berufsbiografischen Schicksal.

Das verweist bereits auf die fir die Feststellung des individuellen Lernbedarfs notwendige
Grundhaltung des Lernbegleiters: Er muss in bzw. hinter allem, was nicht richtig klappt, was
schief geht, Uberall, wo Probleme auftauchen, wo Diskrepanzen zwischen Erwartungen und
Realitat auftreten, eine Lernaufgabe sehen bzw. auf einen Lernbedarf eines oder mehrerer Be-
teiligter schlieRen: Wenn jemand etwas nicht so schafft, wie es sinnvoll, richtig oder wiin-
schenswert ware, vermutet, erfragt und erkennt ein Lernbegleiter darin einen individuellen
Lernbedarf, den er genauer bestimmen und beschreiben muss.

2. Zur Feststellung des individuellen Lernbedarfs gehért in unserem Verstandnis aber nicht nur
die Ermittlung von fehlenden, aber bendtigten oder ,normalen® Qualifikationen und Kompeten-
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zen. Sondern dazu gehért auch die Feststellung und Beschreibung samtlicher Besonderheiten
des individuellen Lernverhaltens. Dazu gehdren sein Lerntyp, sein Lernstil, spezifische Ein-
schrankungen seines Lernverhaltens (Lernbehinderungen), bevorzugte Lernkanale, der Grad
seiner Selbstlernkompetenz, sein Lerntempo usw. Die Lernbedarfsfeststellung erstreckt sich
also auch auf alles, was die individuelle Besonderheit des Lernens der jeweiligen Person aus-
macht und das der Lernbegleiter bei der Gestaltung von Lernsituationenbeachten und bertick-
sichtigen muss, damit diese Person gut lernen kann. Denn das Lernverhalten ist eine héchst
individuelle Angelegenheit, und jeder lernt im Grunde auf seine Weise gut und tut sich schwer,
wenn er in einer Weise lernen soll, die ihm nicht entspricht. Das ist das Problem aller ,normier-
ten oder standardisierten Lernsituationen mit grofen Lerngruppen, etwa den Klassen in der
Schule: Die hier nétige Vereinheitlichung des Lernverhaltens benachteiligt alle diejenigen Schi-
ler, deren Lernverhalten davon abweicht, unabhangig davon, ob sie sich generell mit dem Ler-
nen schwer tun oder nicht. Lernbegleitung dagegen folgt dem Ideal, so weit wie irgend mdglich
auf die individuellen Besonderheiten des Lernens einzugehen und sie zu bertcksichtigen.

Roter Faden fiir heute: Im ersten Schritt der heutige Lerngruppe geht es um die Frage, wie
man den individuellen Lernbedarf an Wissen, Fertigkeiten, Fahigkeiten, Haltungen und Kompe-
tenzen ermitteln kann: Wie kann man feststellen, was jemand genau lernen muss, wenn er et-
was falsch macht oder sich unangemessen verhalt? Dazu wird an die Erfahrungen der Teil-
nehmer bei der Durchflihrung ihrer Praxisaufgabe (Ermittlung des Lernbedarfs der Fortbildungs-
teilnehmer als Lernbegleiter, Selbstlernzeit 1) angeknupft: Welche Methoden hat jeder einge-
setzt, um den eigenen Lernbedarf als angehender Lernbegleiter festzustellen? Beobachtung
und das Gesprach uber den Lernbedarf — die in der Praxis elementaren Methoden - werden
erarbeitet und gelibt und einige Hilfsmittel — vor allem die Arbeit mit ,diagnostischen Situatio-
nen“ - werden besprochen.

Im zweiten Schritt werden einige Instrumente zur Beobachtung und Diagnose des individuellen
Lernverhaltens vorgestellt und es wird ihre Handhabung getibt. Dazu gehdren insbesondere die
Themen Lernstile, Lerntypen und individuelle Lernbehinderungen. In Ubungen und Gruppenar-
beiten wird gelernt, individuelles Lernverhalten wahrzunehmen und zu verstehen.

Lernziele:

- Die Teilnehmer lernen den Unterschied kennen zwischen der individuellen Lernbedarfs-
feststellung und der Qualifikationsbedarfsanalyse, der sie in Modul 1 bereits begegnet
sind.

- Sie lernen, bei jeder Panne, jedem Problem, jedem Konflikt, jeder individuellen Schwie-
rigkeit oder Ungeschicklichkeit nach dem dahinterstehenden Lernbedarf der beteiligten
Personen zu fragen bzw. alle Probleme als potentielle Lernprobleme zu interpretieren;

- Sie lernen, Arbeits- und Lernhandlungen so zu beobachten, dass ein (fachlicher und
verhaltensbezogener) Lernbedarf der Beteiligten erkennbar und feststellbar wird; dabei
Uben sie vor allem auch, zwischen Wahrnehmungen und Urteilen zu unterscheiden und
nach der Wahrnehmungsbasis von Urteilen zu fragen;

- Sie kénnen individuelle Lernwiderstande und —hindernisse bzw. —behinderungen erken-
nen und einschatzen;

- Sie lernen, ihre Beobachtungen durch Befragungen und (Lernbedarfs-) Gesprache mit
den Betroffenen zu Uberpriifen, zu erganzen und zu vertiefen;

- Sie lernen individuelles Lernverhalten zu beobachten und zu unterscheiden, und sie ler-
nen die Konzepte ,Lerntypen®, ,Lernstile®, ,Selbstlernkompetenz” kennen und anzuwen-
den und als diagnostische Hilfsmittel zu handhaben.

Bezug zum Teilnehmerordner: Teil IV, Kap. 1, Lerntext 1, ,Vom Unterweiser zum Lernbeglei-
ter, Abschnitt 11/1
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Teil B

Diejenigen, die heute schon eine Projektidee mitbringen, sollen sie vorstellen, um mdglichst die
Freigabe fUr das Projekt zu erhalten. Wie viele TN das sind, sollte bereits zu Beginn der Lern-
gruppensitzung abgefragt werden, um den weiteren Verlauf situativ planen zu kénnen; liegen zu
viele Vorschlage vor, kann ein Teil davon erst in der Lerngruppe 2 behandelt werden.

Bei dieser Vorstellung kommt es darauf an, dass die Teilnehmer die jeweilige Krisensituation
genau schildern (Beobachtungsiibung, Trennung Beobachtung und Urteil) und ihre Schlussfol-
gerungen hinsichtlich der Diagnose darstellen; dann erst sollte die Projektidee (vor allem das
konkrete Projektziel) dargestellt werden.
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2. Uberblick iiber den Ablauf der Lerngruppensitzung 1

Zeit Schritte Dauer Material
(Min)

17.30-17.50 | Erster Schritt: Auswertung der Hausaufgabe: Den individuellen
Lernbedarf als Lernbegleiter feststellen

17.50 — 19.45 | Zweiter Schritt: Methodische Einfiihrung in die Feststellung des
individuellen Lernbedarfs

Einflihrung, Uberblick 5

Thema Bezugsnorm 10 Anhang 1.2
Fremdbeobachtung: Wo 15 Anhang 1.3
muss man hinschauen

Fremdbeobachtung: Wie 30

muss man hinschauen
(Trennung Wahrnehmung

und Urteil), mit Ubungen Anhang 1.4
Diagnostische Situation
schaffen
Selbstbeobachtung 10 Anhang 1.5
Gesprach uUber den Lernbe- 45 Anhange 1.6 — 1.8
darf, inclusive Feedback und
Feedbackibungen
20.00 . 21.00 | Dritter Schritt: Von den individuellen Unterschieden im Lern-
verhalten
EinfGhrung 5 Anhang 1.9
Intelligenztypen 5 Anhang 1.10 (Folie)
Lernkanale 5 (0.U.) |Anhang 1.11 (Folie)
Lerntypen 15 Anhange 1.12 und 1.13
Lerntypenibung mit VAH 30 Anhang 1.14 (VAH)
21.00 — 21.30 | Vierter Schritt zu Teil B: Vorstellen und Besprechen erster Pro-
jektideen
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3. Empfohlener Ablauf und Zeitplan der Lerngruppensitzung 1
17.30 — 17.50

1. Schritt: Auswertung der Hausaufgabe ,,Meinen individuellen Lernbedarf als Lernbeglei-
ter feststellen

(Vorgeschichte: Im Einfiihrungsseminar haben die TN in einer Ubung erstmals bemerkt, wie sich die Ar-
beit als Lernbegleiter ,anfiihlt‘; Aufgaben und Anforderungen wurden dann systematisch herausgearbei-
tet. AnschlieRend bekamen die Teilnehmer die Aufgabe, wahrend der SLZ 1 den eigenen individuellen
Lernbedarf auf dem Weg zum Lernbegleiter zu ermitteln; sie sollten die Anforderungen an einen Lernpro-
zessbegleiter klaren aus Uberlegungen, Eigenerleben, Einfiihrungsseminar (= Bezugsnorm) —
Beobachtungen uber das Lernbegleiterverhalten des anderen — meine Selbstbeobachtungen — gemein-
sames Gesprach uber den jeweiligen Lernbedarf — Dokumentation — Lernvereinbarung mit mir.)

1.1 Drei Teilnehmer, die die Praxisaufgabe jeweils mit einem Kollegen vollstandig gemacht
haben, stellen ihre Arbeit exemplarisch vor, und zwar nach folgender Gliederung:

Beim jeweils anderen ermittelter Lernbedarf (Ergebnis)

Wie sind Sie bei der Beobachtung vorgegangen? Was war schwierig?

Wie sind Sie bei der Selbstbeobachtung vorgegangen? Was war schwierig?
Wie sind Sie beim Gesprach vorgegangen? Was war schwierig?

1.2 Aus diesem Material sollte auf den jeweiligen Lernbedarf allenfalls nur kurz eingegangen
werden. Im Mittelpunkt steht die Methode der individuellen Lernbedarfsfeststellung mit
ihren drei Elementen (Fremd-)Beobachtung, Selbstbeobachtung und Gesprach. Aus den
Berichten kann alles herausentwickelt werden, was man zur Feststellung des inhaltli-
chen Lernbedarfs braucht. (++)

(20°)

17.50 — 19.45

2. Schritt: Methodische Einfiihrung in die Feststellung des individuellen Lernbedarfs

2.1 Der Lernbegleiter gibt einen kurzen Uberblick tber die Elemente der individuellen Lern-
bedarfsfeststellung: Ein individueller Lernbedarf ist nichts, das man sehen oder anfassen
konnte, er ist eigentlich direkt nicht zu erfassen, sondern er kann immer nur indirekt er-
fasst werden an dem Verhalten des Lernenden. In diesem Verhalten driickt sich Lernbe-
darf immer als Grenze, Fehler, Unzufriedenheit, Unangemessenheit aus, kurz: als eine
wie auch immer geartete Diskrepanz zwischen einem Ziel, einem Sollzustand, und dem
tatsachlich gezeigten Verhalten. Diese Diskrepanz kann dem Lernenden selbst bewusst
oder auch ganz unbewusst sein, und sie kann natirlich sehr unterschiedliche Grinde
haben, die nicht unbedingt etwas mit einem Lernbedarf zu tun haben. Hier kommt aber
erstmals eine sehr wichtige Grundhaltung des Lernbegleiters ins Spiel: Ein Lernbegleiter
sieht hinter allem was nicht gelingt, hinter jedem Fehler, hinter jedem Mangel, hinter je-
der Krise erst einmal einen potentiellen Lernbedarf! Ja, er lebt mit der stillschweigenden
Hypothese, dass alle Probleme, die ein Mensch haben kann, eigentlich deshalb in der
Welt sind, weil er an ihnen etwas lernen kann und muss; Lernen ist damit gewisserma-
Ren der Sinn der Probleme. Das ist der spezielle Grundoptimismus des Lernbegleiters
und die professionelle Grundhaltung des Berufspddagogen: Er glaubt, dass - wenn nicht
alles, so doch das meiste - lernbar ist und durch Lernen in Ordnung gebracht werden
kann!. Er glaubt nicht an ,unveranderbare“ Charakterfehler oder ,genetisch bedingte®
Méngel, sondern er lebt von dem Glauben an die Lern- und Entwicklungsfahigkeit seiner
Klienten — sonst hatte er seinen Beruf verfehlt!
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®)

2.2

(107

2.3

(30°)
2.4

(107

Fir eine Lernbedarfsfeststellung bendtigt man immer folgende Elemente: die Bezugs-
norm (= die Anforderungen, der Sollzustand, das Zielbild) — die Fremdbeobachtung (weil
der Lernende selbst seinen Lernbedarf nicht unbedingt erkennt) — sie Selbstbeobach-
tung (weil man von aufden nicht in den anderen und seine Ziele und Wunsche hineinse-
hen kann) — und unbedingt der Austausch, das Gesprach dariber. Es gibt also zwei me-
thodische Zugange zur Lernbedarfsfeststellung, die immer beide gegangen werden
mussen, um sich gegenseitig zu stitzen: Beobachtung und Befragung (jeder Zugang
einzeln ist zu unsicher). (+++)

Nun Vertiefung im einzelnen: Wie macht man das?

Die Bezugsnorm: LB erlautert, was das ist; Rekonstruktion, wie man bei der Praxisauf-
gabe zur Bezugsnorm gekommen ist: Grundsatzlich gibt es immer zwei Quellen, namlich
a. das, was der Lernende selbst will bzw. erreichen méchte, seine eigenen Ziele und
Bemuhungen (die man entweder von ihm selbst erfahrt oder auch aus einer Kenntnis
seiner eigenen Entwicklung, seines Selbstbilds: Dort méchte ich hin) und b. externe An-
forderungen; im Plenum wird gesammelt, woher in der beruflichen Bildung solche exter-
nen Anforderungen kommen konnen (Anhang 1.1) (+++)

Die Fremdbeobachtung

Beobachten ist eine auRerordentlich anspruchsvolle Angelegenheit mit einer Reihe von
Fallstricken, die man griindlich Gben muss. Daflir zwei Wahrnehmungsiibungen ,Einen
Stuhl beschreiben® und ,Die momentane Sitzhaltung eines Teilnehmers beschreiben®;
Zur Auflockerung kann auch die Ubung beitragen, in der sich zwei Reihen von Teilneh-
mern paarweise gegenuberstehen. Die Paare betrachten sich eine Minute, dann dreht
sich einer von beiden um; der andere verandert irgendetwas an seinem Aussehen, an
seiner Kleidung 0.a.; wenn sich sein Partner wieder zurtickgedreht hat, soll der das in-
nerhalb von einer Minute feststellen; dann dreht sich der andere um, usw. (+++)

Wie muss man hinschauen? Auf die Trennung von Wahrnehmung und Urteil/Bewertung
aufmerksam machen;

input Beobachtungsfehler

(zur Beobachtung und ihren Schwierigkeiten s. Anhang 1.2, evtl. austeilen) (++)

Im Plenum sammeln: Wo muss man eigentlich hinschauen, wenn man den Lernbedarf
beobachten will? Was beobachtet man? (Anhang 1.3) (+++)

evtl. weitere Ubungen in Dreiergruppen (einer beobachtet etwas, was der Zweite tut, und
der Dritte achtet darauf, dass dies wirkliche Beobachtungen sind) (+)

fur Beobachtungen des Arbeitsverhaltens im Betrieb kann man den Beobachtungsileit-
faden Anhang 1.4 austeilen (+); Lernbegleiter: Beachten Sie bitte auch, dass wesentli-
che Teile des individuellen Lernbedarfs gar nicht fachlicher Natur sind, sondern ganz
andere Aspekte des beruflichen Arbeitshandelns betreffen kdnnen; vgl. dazu die Kon-
zepte des ,Erfahrungsgeleiteten Handeln® in Anhang 1.5! und der ,Beschaftigungsfa-
higkeit‘ in Anhang 1.6 (+++)

input ,Eine diagnostische Situation schaffen* zum Vermeiden von Beobachtungsfehlern
(s. Anhang 1.7) (++)

Die Selbstbeobachtung: Im Plenum sammeln, wie man bei sich selbst einen Lernbedarf
feststellt, worauf man da achtet, was man da ,spurt*;

Ubung dazu: ,Ich kann gut ...“ (reihum); (Selbst-)Beobachtungen dazu (++)

auf Selbsttduschungsmaoglichkeiten eingehen (+++)

evtl. den individuellen Selbstbeobachtungsbogen flir das eigene Arbeitsverhalten im
Anhang 1.8 besprechen) (+)
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2.5. Das Gesprach Uber den Lernbedarf:

- im Plenum: Welche Fragen kann ich stellen, um einen Lernbedarf herauszufinden? (s.
Anhang 1.9) Denken Sie dabei auch an den berufsbiografischen Aspekt: Welche Zu-
kunftsvorstellungen hat der Befragte? Ist er sich tiberhaupt im Klaren darlber, was mo-
derne Berufsbiografien verlangen? Welche Sorgen, Angste plagen ihn in diesem Zu-
sammenhang? Wie schatzt der Lernbegleiter selbst das ein? (+++)

- Worauf kommt es bei diesem Gesprach an? Die heiklen Punkte des Lernbedarfsge-
sprachs; Hauptproblem: Wie sage ich jemandem etwas Unangenehmes? Wie mache ich
ihn auf Fehler, Nichtkbnnen aufmerksam? Dazu: Vorstellung der Feedbackregeln n.
Neuberger (Anhang 1.10); (+++)

- eine Runde Ich-Botschaften zum Kennen lernen (++)

- Feedbackibung als Rollenspiele, mit Korrektur (+++)

- erganzende Feedbackregeln (Anhang 1.11) (++)

- Gruppenarbeit, 2 Halbplenen, mit Teilnehmer-Moderator (s. Einflihrungsseminar): Erar-
beiten der wichtigsten Punkte, die beim Lernbedarfsgespréach zu beachten sind (Ge-
sprachsleitfaden erarbeiten); kurze Vorstellung im Plenum (+++)

(45)

Pause
20.00 — 21.00

3. Schritt: Von den individuellen Unterschieden im Lernverhalten

21 Kurze Einfuhrung ins Thema durch den Lernbegleiter: Die individuelle Lernbedarfsfest-
stellung bezieht sich nicht nur auf das, was einer lernen muss, sondern auch darauf, wie
er lernt — denn da gibt es erhebliche individuelle Unterschiede. Kurziberblick iber mo-
derne Feststellungen solcher Unterschiede: Intelligenztypen, Lernstil nach bevorzugtem
Lernkanal, Lerntyp (+++)

(5)

2.2 input: Intelligenztypen nach Howard, Folie (s. Anhang 1.12) (++)

(%)

2.3 input zur Theorie der Lernkanéle (Anhang 1.13); (++)

(5)

24 input zur Theorie der Lerntypen (n. Kolb) (Anhang 1.12); Nicht mit relativierenden Be-

merkungen sparen, vor allem aber auf praktische Konsequenzen fur die Aus- bzw. Wei-

terbildung hinweisen (+++)

(10°)

2.5 Lerntypentbung in Kleingruppen zur Anwendung der Lerntypentheorie als Beobach-
tungsmethode in der Aus- oder Weiterbildung (+++):

- input vorweg: Vorstellung VAH (Anhang 1.14)

- Jede Gruppen nimmt sich einen Lerntyp vor und geht damit die acht Stufen der VAH
durch: Wie wird sich dieser Lerntyp wohl auf jeder Stufe verhalten, an welchem Lernver-
halten kann ich ihn erkennen?

- Austausch im Plenum; jede Gruppe stellt der anderen anschlielRend ihre Ergebnisse zur
Verfligung, einer Ubernimmt die (Haus-)Aufgabe, daraus fir jeden eine lesbare Zusam-
menstellung zu machen

(30°)
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Praxisaufgabe bis zum nachsten Mal (Selbstlernzeit 2):

Stellen Sie fur mindestens einen, besser flr zwei bis drei Aus- bzw. Weiterzubildende, der/die
ihnen womadglich Sorgen macht, dessen individuellen fachlichen und/oder persénlichen Lernbe-
darf fest und charakterisieren Sie sein Lernverhalten. Beobachten Sie dazu das Arbeits- und
Lernverhalten und fiihren Sie mit ihm bzw. ihnen dariber ein Lernbedarfsgesprach (zu dem Sie
ihm Gelegenheit zur vorbereitenden Selbstbeobachtung geben). Geben Sie in den nachsten
Lerngruppensitzung einen Erfahrungsbericht, der folgende Punkte enthalt: Ihre Beobachtungen
zum Lernbedarf, Ablauf des Gesprache und Erfahrungen dabei, gemeinsam ermittelter Lernbe-
darf.

Sie sollten am besten solche Lernenden auswahlen, die Sie Uber langere Zeit als Lernbegleiter
begleiten kdnnen, so dass sie im Lauf der nachsten 9 Wochen mit ihm/ihnen den kompletten
Prozess der Lernbegleitung durchlaufen kénnen.

21.00—21.30
4. Schritt: Teil B, Vorstellen und Besprechen erster Projektideen
EinfGhrung des neuen Schritts, Abfrage, wer schon konkrete Projektvorschlage hat.
Kurzprasentation der Projektvorschlage nach folgendem Aufbau:
o Schilderung der Beobachtungen zur Krisensituation
o Begrindung der Diagnose der Krise, padagogische Voruberlegungen

o Projektziel und —vorschlag (je Vorschlag 5’)

Diskussion, ggf. Freigabe, mit der Bearbeitung des Projekts nach Leittext zu beginnen
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Anhange zur Lerngruppensitzung 1

© GAB Minchen 117



/4

BERUFSPADAGOGE IHK

Lerngruppensitzung 1 - Anhange
Individuellen Lernbedarf und individuelles Lernverhalten feststellen

Anhang 1.1

Wo findet man in der beruflichen Bildung externe Bezugsnormen fir die
individuelle Lernbedarfsfeststellung?

- Lehrplane

- Berufsbilder, Ausbildungsrahmenplane

- vorgegebene Lernziele

- Referenzprojekte

- betriebliche Ausbildungsplane, Lernpasse

- Aufgabenanalysen, Aufgabenanforderungen

- die Unternehmensphilosophie, Unternehmensziele, Leitlinien
- betriebliche/berufliche Anforderungsprofile

- Stellenbeschreibungen

- Qualitatsziele

- Vorstellungen von ,guter Arbeit”“ oder ,,richtigem (Arbeits-)Verhalten“
- Erwartungen von Kollegen und Vorgesetzten

- Erfahrungen von Experten

- schlechte Erfahrungen
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Anhang 1.2

Zur Beobachtung

Beobachtungen sind ein wesentlicher Teil des taglichen Lebens. Im Gegensatz zu den alltaglichen
sind gezielte Beobachtungen mdglichst systematisch und objektiv. Sie sind ein spezifischer Zu-
gang zu sozialen Phanomenen, bei dem Daten Uber die Untersuchungsobjekte nicht auf deren
direkter Auskunft beruhen (durch Befragung oder Interview), sondern indirekt durch einen Beob-
achter erhoben werden.

Die Beobachtung bezieht sich dabei im Allgemeinen auf ein Verhalten, auf Handlungen und Inter-
aktionen, also auf Fakten. Gleichzeitig spielt auch die Wahrnehmungs- und Aufnahmekapazitat des
Beobachters eine wichtige Rolle.

Eine Beobachtung ist das aufmerksame, planmaRige und zielgerechte Wahrnehmen von Vorgan-
gen, Ereignissen und Verhaltensweisen von Lebewesen (Menschen und Tieren) in Abhangigkeit
von bestimmten Situationen. Ziel der Beobachtung ist es, den Gegenstand des jeweiligen Interes-
ses moglichst genau zu erfassen. Sie ist eine grundlegende Methode der Datengewinnung und
Faktensammlung zum Zeitpunkt des Geschehens. Eine solche Beobachtung beschreibt bzw. re-
konstruiert eine soziale Wirklichkeit.

Jede Form der Beobachtung beinhaltet drei voneinander getrennte Phasen:

1. Die Beobachtung im engeren Sinn

2. Die Beschreibung oder Protokollierung

3. Die Interpretation oder Beurteilung

Von besonderer Bedeutung ist hierbei die strikte Unterscheidung zwischen Beobachtung und Be-
schreibung auf der einen Seite und der Beurteilung des Beobachteten auf der anderen Seite. Diese
Trennung ist wichtig, um zu gewahrleisten, dass die Urteilsfindung auch fir Andere an Hand der
Beobachtung nachvollziehbar ist.

1. Die Beobachtung im engeren Sinn

Eine Beobachtung ist eine absichtliche, aufmerksame und selektive Art der Wahrnehmung, die
bestimmte Aspekte auf Kosten anderer beachtet. Es handelt sich bei einer Beobachtung also nicht
nur um blofle Wahrnehmung, sondern eine auf bestimmte Ausschnitte fixierte Aufmerksamkeit.

Will man zum Beispiel aggressives Verhalten beobachten, so muss man zuerst festlegen, was man
genau unter ,aggressiv‘ versteht. Man kann die beobachtbaren Verhaltensweisen beispielsweise
auch mit ,einen Anderen treten®, ,jemanden an den Haaren ziehen“ oder ,mit jemanden laut
schreien“ bezeichnen. Die Operationalisierung dient dazu, dass jede andere Person zu demselben
Beobachtungsergebnis kommt.

2. Die Beschreibung

Es geht hierbei um die Protokollierung und Sammlung der beobachteten Fakten. Dazu stehen
mehrere Mdglichkeiten zur Verfligung, wobei jedoch nur die beiden ersten flr eine wertfreie Be-
schreibung zulassig sind:

Verbales Niveau

Hiermit ist eine ,reine” Beschreibung von Abldufen gemeint. Dieser Stil ist arm an Adverbien, womit
Qualifikationen weitgehend vermieden werden sollen.

Beispiel: ,Der Jugendliche fasst wiederholt nach dem Arm des Ausbilders. Er stellt mehrmals Fra-
gen, auch nach wiederholter Instruktion. Er kaut an seinem Bleistift. Er wischt sich 6fters den
Schweil’ von der Stirn, wobei sein Gesicht rot anlduft. Er bewegt den Oberkdrper zur Seite und
spricht mit seinem Kollegen.*
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Anhang 1.2

Adverbiales Niveau

Hiermit werden bereits erste Bewertungen erfasst.

Beispiel: ,Der Jugendliche fasst zitternd (dngstlich) nach dem Arm des Ausbilders. Er stellt unange-
fochten durch die Zurechtweisung fortgesetzt Fragen.“ Einen Schritt weiter geht die folgende Be-
schreibung: ,Er kaut verlegen an seinem Bleistift und sitzt mit fiebrigem und angespanntem Ge-
sichtsausdruck Uber seiner Aufgabe. Er neigt Hilfe suchend den Kopf zum Nachbarn...”

Hier ist bereits eine Deutung enthalten, bei der das Motiv, das der Handlung zugrunde liegt, vermu-
tet wird. Damit ist es jedoch eine Interpretation und hat bei der Beschreibung nichts verloren! Die-
ses Beispiel zeigt, wie schwierig es ist, die Fakten von den Interpretationen zu trennen.

Das adverbiale Niveau ist noch geeignet, aber Vorsicht: Der Rickschluss auf Motive und Interes-
sen gehort zur Beurteilung und darf in der Beschreibung nicht vorweggenommen werden.

Adjektivisches Niveau

Genau genommen handelt es sich hierbei nicht mehr um eine Beschreibung, sondern bereits um
eine Bewertung des beobachteten Verhaltens.

Beispiel: ,Der Junge ist sehr schiichtern“ ,Herr B. ist ein strenger Ausbilder® ,C. ist aufgeregt (unsi-
cher, leistungsschwach, erkéltet ...)*. Was eigentlich geschehen ist, erfahrt man aus solchen Sat-
zen nur undeutlich oder Uberhaupt nicht mehr. Viele Protokolle Gber Beobachtungen sind voll von
Vorurteilen dieser Art, deren Vermeidung sehr schwer fallt.

Substantivisches Niveau

Auf dieser Ebene minden Beschreibungen vollends in blofte Qualifizierungen. Satze wie ,A ist
eine Pedantin® oder , B ist ein Intellektueller (ein Neurotiker)* vermitteln kaum noch genaue
Vorstellungen Uber das Gemeinte, womit es praktisch unméglich fur Andere wird, die Ergebnisse
nachzuprifen. Diese oder ahnliche Feststellungen enthalten kaum noch verwertbare Informatio-
nen.

3. Die Interpretation

Die Interpretationsphase ist der legitime Ort flr Urteilsbildungen. Hier werden alle Beobachtungs-
daten berucksichtigt und bewertet. Hier dirfen die Motive, die hinter einem Verhalten des Beo-
bachteten vermutet werden, geauliert werden. Diese Trennung zwischen Beobachtung und Bewer-
tung ist so wichtig, damit fir Andere erkennbar und nachvollziehbar wird, aus welchen Verhaltens-
weisen welche Schlisse gezogen wurden, denn eine vollig objektive Interpretation eines Verhal-
tens ist nicht mdglich. Jede Bewertung ist gepragt durch die Weltsicht des Beobachters und kein
Beobachter ist vollig frei von seiner eigenen selbsterzeugten Realitat, seinen eigenen Vorstellun-
gen, Vorurteilen und Theorien. Daher muss jederzeit die Moglichkeit bestehen, dass eine andere
Person anhand der Beobachtungen zu eigenen Interpretationen und Schlussfolgerungen kommen
kann.

Bei der Beobachtung und Beurteilung menschlichen Verhaltens sind also ganz spezifische Fehler-
quellen zu beachten. Als Erzfeind objektiver Betrachtungen gilt vor allem die persdnliche Voreinge-
nommenheit (Vorlieben und Abneigungen des Beobachters). So kann sich der Beobachter bei-
spielsweise vom Gesamteindruck einer sympathisch bzw. unsympathisch erscheinenden Person
beeinflussen lassen. Analog spricht man in Bezug auf soziale Gruppen von sozialen Vorurteilen
(alle Arbeitslose sind ...). Oft werden auch unbewusste Annahmen dariber wirksam, was ein be-
stimmtes Persdnlichkeitsbild ausmacht, zum Beispiel bei einer ehrgeizigen, intellektuellen oder
kreativen Persdnlichkeit.
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Anzeichen dafiir, dass ein Mitarbeiter wahrscheinlich etwas lernen
muss/mochte

Fazit:

Viele Fragen, Nachfragen

Neugier, Interesse

Zogern, Unsicherheit, Hilflosigkeit
Vermeidungsversuche, sich dricken wollen (Flucht), Widerstande, sich Weigern
Fehler, Misserfolge, (Qualitats-)Mangel
Stress, Uberforderungszeichen
Konflikte, Beschwerden, Arger

(Eigene und fremde) Unzufriedenheit
Langsamkeit

Angste, Abwehren

Widerstand gegen Veranderungen

Arbeiten, die liegen bleiben

fehlende Informationen

Die Wahrnehmung des Lernbedarfs stutzt sich vor allem auf 3 Ansatze:

e Erfahrungen mit dem Arbeitsverhalten und den Arbeitsergebnissen und allen ihren Un-
zulanglichkeiten (aus der Sicht des Vorgesetzten); hierher gehéren Fehler, Pannen,
Zeitprobleme, was immer wieder schief geht, Umgang mit Kritik, Informationsverhalten,
Qualitatsmangel usw.

e Wahrnehmungen von Zeichen der Unsicherheit, Hilflosigkeit, z.B. Zdgern, viele Fragen,
Versuche, sich zu driicken, viele Missverstandnisse, Uberforderungssymptome usw.,
oder von besonderem Interesse

e Wahrnehmungen und Erfahrungen mit den Reaktionen anderer auf die Arbeit des Mit-
arbeiters, z.B. Unzufriedenheit von Kunden, Konflikte mit Kollegen, Kritik, Beschwerden

Das alles sind Symptome dafir, dass der Mitarbeiter etwas lernen muss (oder, z.T., méch-
te). Man muss sie besonders ernst nehmen, wenn sie immer wieder auftreten! Der Lern-
begleiter muss herausfinden, was genau das ist, das gelernt werden muss.
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Leitfaden fiir eine Beobachtung des individuellen Lernbedarfs
(allgemeines Arbeitsverhalten)

Name des Mitarbeiters:
Datum:
Wie geht der Mitarbeiter an neue Aufgaben heran? Wie bereitet er die Arbeit/sich selbst darauf vor?

Welche Herausforderungen der Aufgabe werden nicht bzw. nicht gut gelést? Welche Qualitdtsmangel treten
auf? Welche Fehler/Schwachen treten immer wieder auf?

Was tut er, wenn er mit einer ihm Ubertragenen Aufgabe fertig ist?
Wie geht er mit Kunden um? Wie beriicksichtigt er deren Wiinsche?
Wie verhalt er sich in Entscheidungssituationen? Wie geht er mit Unwagbarkeiten um?

Wie verhalt er sich bei unerwarteten Schwierigkeiten oder unerwarteten Ereignissen (Stérungen), oder wenn
er auf ein Problem stoRt?

Erkennt er eigene Fehler, Schwierigkeiten und Grenzen selbstandig, und wie geht er damit um?

Wie bewaltigt er Stresszeiten, in denen mehrere Dinge gleichzeitig getan werden missen? Wie teilt er sich
die eigene Arbeit ein, wie kommt er mit der Zeit zurecht?

Welche Zeichen von Unsicherheiten / Uberforderung gibt es? Was fallt offenbar schwer?
Wie reagiert er, wenn Kollegen ihn auf Fehler aufmerksam machen? Wie greift er Korrekturen anderer auf?

Wie nutzt er die Hilfe und Beratung durch Kollegen? Wie verhalt er sich, wenn andere Hilfe oder Unterstit-
zung brauchen?

Was bleibt liegen/wird umgangen/ibersehen?

Welche Konflikte/Beschwerden gibt es immer wieder? Wie verhalt er sich bei Konflikten?
Wie sucht er Informationen bei Kollegen/wie gibt er Informationen weiter?

Wie berlicksichtigt er das Gebot der Wirtschaftlichkeit?

Wie setzt er sein fachliches Wissen und Kénnen ein?

Wie benutzt er schriftliche und sonstige Hilfsmittel?

Wie prasentiert er die Ergebnisse seiner Arbeit? Wie geht er mit den Fragen um, die ihm bei der Arbeit kom-
men?

Wenn der Mitarbeiter Fihrungsverantwortung hat: Wie nimmt er sie wahr? Wie geht er mit Untergebenen
um?

Auswertung: Welcher Qualifizierungsbedarf zeigt sich? (Fachlich, methodisch, personlich, sozial?)
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Das Konzept des ,,erfahrungsgeleiteten Arbeitens und Lernen*
Was ist ,,erfahrungsgeleitetes Arbeiten und Lernen?“

Das Konzept des erfahrungsgeleiteten Arbeitens und Lernens wurde auf der Grundlage
arbeitswissenschaftlicher Analysen® entwickelt. Diese Analysen untersuchten, wie beson-
ders erfahrene, exzellente Fachkrafte in ihrer Arbeit vorgehen, d.h. was ihre Handlungs-
weise von der ,normaler‘ Fachkrafte oder gar der von Berufsneulingen unterscheidet.

Interessanterweise zeigten sich immer dieselben charakteristischen Ubereinstimmungen,
gleichgultig ob es sich um Facharbeiter in der Chemischen Industrie (Anlagenfahrer), um
Metallfacharbeiter, um Altenpfleger/innen — oder eben um Friseur/innen (wie den gesam-
ten Bereich personennaher Dienstleistungen) handelte:

Die ,Experten” beherrschen selbstverstandlich ihr Fachwissen in hdchstem Malde, aber:

= sie verlassen sich nicht ausschlieRlich darauf, sondern haben zugleich ein Ge-

spur fur ihren Arbeitsbereich und gefuhlsmafige Strategien entwickelt, die sie
gleichberechtigt mit dem Fachwissen nutzen.

Die ,Experten” sind selbstverstandlich exzellent in der Ausfiihrung der regelmafRigen Auf-
gaben, aber:
= ihre besondere Meisterschaft zeigt sich immer dann, wenn sie es mit Unwagbar-
keiten, vollstandig neuen Situationen, unklaren Storungen u.a. Herausforderun-
gen zu tun haben und diese souveran bewaltigen, obwohl sie vorab nicht wis-
sen, wie das gelingen konnte.

Die ,Experten” gehen in ihrer Arbeit planvoll und rational vor, aber:
= sie nahern sich uneindeutigen Situationen auch, indem sie genau und mit allen
Sinnen wahrnehmen, auf Assoziationen und Erinnerungen achten, die sich bei
ihnen einstellen, sie denken bildhaft, und sie beginnen einen ,Dialog® mit ihrem
Arbeitsgegenstand, um sich von ihm ,sagen® zu lassen, was zu tun ist.

Die ,Experten” nutzen ihr berufliches Erfahrungswissen aus der Vergangenheit, aber:
= sie erschlieen sich auch aktiv neue Erfahrungsméglichkeiten, um mehr Uber ei-
ne Situation zu erfahren. Sie zeichnen sich dadurch aus, dass sie erfahrungsof-
fen an jede Situation herangehen, denn sie wissen: selbst wenn eine Situation
bekannt scheint, kann sie dennoch neue, unbekannte Elemente enthalten.

Die ,Experten” haben gehen in sachlicher Weise mit ihren Arbeitsgegenstanden um, aber:
= sje haben auch ein hohes Bewusstsein davon, worauf sich ihr Arbeitseinsatz
richtet: Bei Anlagenfahrern nicht etwa auf die Monitore und Anzeigen in der

*Vgl. z.B.:F. Béhle, B. Milkau: Vom Handrad zum Bildschirm. Frankfurt/M., New York 1988; F. Bohle: Nicht
nur mehr Qualitat, sondern auch hdhere Effizienz — Subjektivierendes Handeln in der Altenpflege. In: Zschr.
f. Arbeitswissenschaft, Heft 3, 53. Jg., 1999; H. G. Bauer, F. Bohle, C. Munz, S. Pfeiffer, P. Woicke: High-
tech-Gespur. Erfahrungsgeleitetes Arbeiten und Lernen in hoch technisierten Arbeitsbereichen. Bielefeld
2002; W. Dunkel: Wenn Geflhle zum Arbeitsgegenstand werden. Gefuhlsarbeit im Rahmen personenbezo-
gener Dienstleistungstatigkeiten. In: Soziale Welt, 39. 1.und 2.
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= Leitwarte, sondern auf die reale Anlage ,draul3en®; bei Altenpfleger/innen nicht
etwa auf das Erledigen von Pflegeplanen, sondern auf die alten Menschen mit
ihren Bedurfnissen und in ihrer spezifischen Lebenssituation; bei Friseur/innen
nicht nur auf das Haar, sondern auf die gesamte Kundenpersonlichkeit, die ,am
Haar hangt“. Zu diesem ,Arbeitsgegenstand” entwickeln die ,Experten” eine per-
sonlich-gefuhlsmaRige Beziehung, d.h. sie stehen ihm nicht sachlich-neutral ge-
genuber, sondern mit Einfihlungsvermoégen, und sie erleben ihn als ,lebendig*,
auch wenn es sich um eine Maschine handelt (Ahnliches kennen viele vom Um-
gang mit dem PC, den man auch ggf. beschimpft, dem man gut zuredet usw.)

Die arbeitswissenschaftlichen Untersuchungen fassten diese Besonderheiten als ,subjekti-
vierendes® Arbeitshandeln zusammen, das subjektbezogene
Fahigkeiten einsetzt, im Unterschied zu einem Arbeitshandeln, das ,objektivierend“ vor-
geht, indem es auf Rationalitat, Planmafigkeit und Regelgerechtigkeit beruht, (scheinbar)
subjekt-unabhangig ist und sich seinen Arbeitsgegenstand zum Objekt macht.

Wenn man die klassischen Dimensionen von Arbeitshandeln (Wahrnehmung, Denken,
Vorgehensweise, Beziehung zum Arbeitsgegenstand) anlegt, ergibt sich folgende Gegen-

Uberstellung:

Art des Arbeitshandelns
»WIE" wird etwas gemacht?

Objektivierendes und subjektivierendes Handeln

FACHWISSEN

DENKEN

OBJEKTIVIERENDES HANDELN

F exakte, objektive Wahrnehmung.
RUASRCEE handwerkiiche Fertigkeiten

VORGEHEN Trennung von Planung

ERFAHRUNGSWISSEN
SUBJEKTIVIERENDES HANDELN

komplexe Wahrnehmung,

Sinnes-Empfindungen, A
Erspiren SINNL.-KORPERL.

assoziativ,
Gefiihl und
Erfahrungswissen

Fachwissen und
analytisches Denken

ARBEITS-

HANDELN

planméRiges Vorgehen:

dialogisch-explorativ VORGEHEN

und Ausfiihrung

personlich,

neutrale, sachliche P
BEZIEHUNG Beziehung Néhe, BEZIEHUNG

Einheit
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» Erfahrungsgeleitetes Arbeiten hei3t also: sich aktiv Erfahrungsgelegenhei-
ten zu erschlieBen und sich von diesen Erfahrungen in seinem Handeln leiten
zu lassen. Dabei werden objektivierende und subjektivierende Herangehens-

weisen situativ und gleichberechtigt eingesetzt.

Ublicherweise stellt objektivierendes Vorgehen den Inhalt der geregelten Ausbildungen in
Betrieb und Berufsschule dar (,was im Lehrbuch steht®). Dagegen bildet sich die Fahigkeit,
subjektivierend vorzugehen, erst mit wachsender beruflicher Erfahrung — und sie bildet
sich keineswegs selbstverstandlich einfach im Laufe der Zeit, sondern braucht bestimmte
Voraussetzungen.

Diese Voraussetzungen nicht dem Zufall zu Uberlassen und subjektivierende Fahigkeiten
schon vom ersten Tag der Ausbildung an zu fordern, ist das Ziel des erfahrungsgeleiteten
Lernens in Betrieb und Berufschule.

» Erfahrungsgeleitetes Lernen hei3t also: Auszubildenden gezielt Erfah-
rungsgelegenheiten zu ermdéglichen, in denen sie gefordert sind, die Elemente
des subjektivierenden Vorgehens bewusst zu entwickeln und sie mit dem ob-
jektivierenden Vorgehen zu verbinden.

Das subjektivierende Lernen des Gesamtkonzepts ,erfahrungsgeleitetes Lernen® erfordert
jedoch eine spezifische Methodik und Didaktik, die sich von der eines objektivierenden
Lernens erheblich unterscheidet. Dies gilt v.a. in Bezug auf die zugrundeliegende Syste-
matik wie in Bezug auf das Verhaltnis von Theorie und Praxis:

Objektivierendes Lernen folgt einer Fachsystematik und macht die Lernenden zunachst mit
den theoretischen Grundlagen eines Fachs vertraut, nach dem Muster: vom Teil zum Gan-
zen. Praktische Anwendungsbeispiele dienen der lllustration der Theorie. Und: Bevor man

an die Praxis herangeht, muss theoretisches Wissen erworben werden.

Subjektivierendes Lernen beruht auf der Erfahrungssystematik, d. h. es geht von den rea-
len Gegebenheiten praktischer Situationen aus und gewinnt Wissen aus der Auseinander-
setzung mit ihnen. Die praktische Anwendung ist also der Ausgangspunkt des Lernens, die
theoretische Vertiefung erfolgt erst, nachdem sich die Lernenden eigene Anschauungen
gebildet haben. Dies tun sie, indem sie ihre Erfahrungen grundlich reflektieren, und zwar
nicht rein kognitiv, sondern auch unter Einbezug von Gefiihlen, Assoziationen, durch Er-
zahlen von Erfahrungsgeschichten usw.

Ein Beispiel aus dem Friseurberuf:

Ublicherweise beginnt die Ausbildung damit, dass die Ausbilder/innen vielfaltige Informationen (iber den Sa-
lon vermitteln und Unterweisungen zu Gesundheits- und Sicherheitsvorschriften erteilen. Erfahrungsgeman
bleibt bei den Auszubildenden davon nicht sehr viel ,hdngen®. Erfahrungsgeleitetes Lernen fordert die Aus-

zubildenden auf, sich selbst ein Bild vom Salon, den Mitarbeiter/innen, den Vorschriften etc. zumachen und

ihre Erkenntnisse mit den Ausbilder/innen zu besprechen.
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Das Konzept ,,Beschaftigungsfahigkeit*

Seit einigen Jahren gewinnt insbesondere im internationalen Zusammenhang von OECD und EU
das Konzept der ,Employability“ an Bedeutung. Die Herstellung von Beschaftigungsfahigkeit ist
z.B. einer von vier Pfeilern der europaischen Beschaftigungsstrategie (Europaische Kommission
1999). Die Tendenz geht dahin, in ihm die zentrale Zielgr6Re fiir die Berufsbildung zu sehen und
damit das Berufskonzept abzulésen, an dem sich bisher — vor allem in Deutschland — Ausbildun-
gen orientierten.

Das heilt konkret: Ziel einer Berufsausbildung soll nicht mehr lediglich die Vermittlung eines be-
stimmten Berufsbilds sein (Versicherungskaufmann, Sozialversicherungsfachangestellter usw.),
sondern viel weitergehend: Ziel ist es, junge Menschen so auszubilden, dass sie ,Beschaftigungs-
fahigkeit® erreichen und sie lebenslang erhalten kdnnen. Dazu gehdren zuerst einmal

e hervorragende fachliche Qualifikationen, die zugleich ,marktfahig* sind. Marktfahig sind sie
dann, wenn sie produktiv und in unterschiedlichen Kontexten einsetzbar sind (Schlisselkompe-
tenzen wie u.a. der Umgang mit Informationstechnologie) und zur Wertschépfung beitragen,
d.h. einen Nutzen fiir potentielle Kunden erzeugen konnen; ferner gehort dazu

e soziale Kompetenz im Sinne einer Grundqualifikation zur Arbeit, die das Arbeitsverhalten, die
Fahigkeit zur Teamarbeit und zur Pflege sozialer Beziehungen, Kreativitat und das Streben
nach Qualitat einschlieft.

Das allein reicht in Zeiten des stetigen Wandels aber bekanntlich nicht aus. Hinzukommen missen
im Sinne des Konzepts ,Employability” vielmehr

e ausgepragte Lern- und Selbstlernkompetenz im Sinne der Bereitschaft, Motivation und Fahig-
keit zum lebenslangen Lernen, d.h. dazu, sich — moglichst vorausschauend - an die sich veran-
dernden Bedurfnisse von Arbeitgebern und Kunden anzupassen,

o die Fahigkeit, die eigenen (weit Uber ein Berufsbild hinausgehenden) Kompetenzen gezielt zu
managen und tatsédchlich zu vermarkten (self management und self marketing), wozu man sei-
ne Kompetenzen selbst kennen, sie realistisch einschatzen und unabhangig von vordefinierten
beruflichen Kontexten nutzen kdnnen muss. Aufierdem sollte man fahig sein, sie auch in ge-
eigneter Form zu prasentieren und anzubieten (wozu man die méglichen Einsatzfelder auf den
Arbeitsmarkten kennen sollte),

o die Fahigkeit, flexibel mit beruflichen Verédnderungen umzugehen (also z.B. offen zu sein fur
Uberraschende berufsbiografische Wendungen, keine starren Erwartungen an bestimmte Be-
schaftigungskontexte oder Erwerbsformen zu haben, weniger fixiert zu sein auf bestimmte Ar-
beitsplatze und Arbeitgeber und Arbeitszusammenhange)

¢ Risikobereitschaft, die Fahigkeit, situationsorientiert (statt regelorientiert) zu handeln, und die
Fahigkeit, sich im Handeln von Regeln und starren Prozeduren unabhangig machen zu kénnen

¢ die Fahigkeit, sich mobil auf den nationalen und internationalen Arbeitsmérkten zu bewegen
(wozu u.a. Uberblick und z.B. Sprachkenntnisse gehéren),

o die Fahigkeit, das eigene Berufsleben als permanente aktive Gestaltungsaufgabe zu begreifen
und zu fuhren und die Parameter und Variablen dieser Gestaltung zu kennen und zu beherr-
schen (der Wille und die Fahigkeit, sein eigenes Leben in die Hand zu nehmen, seine ,Karriere*
selbst zu organisieren, individuelle Qualifikationsstrategien zu erarbeiten), sowie

o die Fahigkeit, dem eigenen Leben in allem Wandel zugleich Sinn, Richtung und einen ,roten
Faden*” zu geben.
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Aufbauend auf einer soliden Basis an Allgemeinbildung sollen alle Berufstatigen befahigt werden,
ihre fachlichen und beruflichen Kenntnisse standig zu aktualisieren, indem sie ihre einmal erwor-
benen Grundkenntnisse durch umfassende Investitionen in Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkei-
ten laufend ergéanzen; ferner missen sie lernen, sie selbst aktiv zu vermarkten. Damit werden sie
zum ,Unternehmer in eigener Sache”.

Erwerbstatige, die Uber diese Fahigkeiten verfigen, sind weniger abhangig von einem bestimmten
Arbeitsplatz und kénnen sich relativ frei auf den Arbeitsmarkten bewegen. Sie sind nicht angewie-
sen auf einen spezifischen Arbeitsplatz oder Arbeitgeber, sondern kénnen Beschaftigung jederzeit
auch anderswo finden. ,Employability“ meint somit die personliche Fahigkeit, méglichst vielseitig
und auf hohem Niveau einsatzféhig zu sein und damit die personlichen Risiken der Beschafti-
gungslosigkeit in den standigen Umbriichen des Arbeitsmarktes und der Arbeitswelt, aber auch die
Abhangigkeit von einem Arbeitgeber zu minimieren. Fir die Arbeitenden soll ,Employability“ somit
die Gefahr bannen, arbeitslos zu werden, und ihnen damit ein regelmafiges und relativ hohes Ein-
kommen garantieren; ebenso kann Employability verhindern, dass die Arbeitenden einem einzel-
nen Arbeitgeber bzw. einer bestimmten Sparte auf Gedeih und Verderb ausgeliefert sind. Employ-
ability ist das subjektbezogene Pendant zu einer Politik der Arbeitsplatzsicherung: Beschaftigungs-
sicherheit ist demzufolge nicht Uber eine Sicherung von Arbeitsplatzen allein zu erreichen, sondern
nur dann, wenn sich auch die Arbeitenden selbst um ihre Beschaftigungsfahigkeit kimmern, diese
pflegen und erhalten. Employability kann zugleich die individuelle Unabhangigkeit fordern und die
Stellung des Arbeitenden gegenlber einem Arbeitgeber starken. Die Arbeitenden grundséatzlich
dazu in die Lage zu versetzen, ist die Aufgabe der Berufsausbildung, die damit vorausschauend
(praventiv) qualifiziert.
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Diagnostische Situationen fir die Beobachtung
des Lernbedarfs schaffen

Eine diagnostische Situation_ist eine Handlungssituation, die vor allem dazu dient, sich ein
klares Bild von dem Lernenden und seinem Verhalten machen zu kdnnen. Es handelt sich
um ein kleines Assessment Center: Es sollte dem Lernenden eine charakteristische Auf-
gabe gestellt werden (immer die gleiche), und es sollte genau beobachtet werden, wie die-
ser Lernende (im Unterschied zu anderen) sich verhalt. So kdnnen vorhandene Fahigkei-
ten, personliche Eigenarten, Handlungsstile usw. wahrgenommen werden, und es kann ein
Profil des Arbeits- und Lernverhaltens des Lernenden erstellt werden. Es sollte sich um
eine gleichartige, wiederkehrende Situation handeln, in der der Lernbegleiter schon viele
andere Lernende beobachten konnte, so dass ihm individuelle Verschiedenheiten auffallen
kénnen.

Wichtig: zur Diagnostischen Situation gehoéren unbedingt vorher festgelegte Beobach-
tungskriterien, z.B.: Wann und wie ist er initiativ? Wie geht er mit Hindernissen u.a. um?
Was macht er, wenn er mit einer Aufgabe fertig ist? ... Es ergibt sich ein Profil des Arbeits-
und Lernverhaltens. Um von hier zum Lernbedarf zu kommen, muss man sich Uberlegen,
welcher Lernbedarf ,hinter* dem festgestellten Arbeits- und Lernverhalten deutlich wird
(Umformulierung von Verhaltensbesonderheiten in Lernaufgaben; das ist immer hypothe-
tisch); diese Uberlegungen muss der Lernbegleiter dokumentieren, ebenso das zuvor fest-
gestellte Arbeits- und Lernverhalten. Daruber muss er dann unbedingt ein Gesprach mit
dem Lernenden fuhren, bei dem er herauszubekommen versucht, ob es in dessen Le-
bensumfeld Parallelen zu dem gibt, was hier festgestellt wurde, und ob hier eine gemein-
same Lernabsicht formulierbar ist. Daraus kann eine gemeinsame Lernvereinbarung ent-
stehen fur die gemeinsame Lernzeit.
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Zur Selbstbeobachtung des eigenen Lernbedarfs
anhand einer Arbeitsaufgabe

e Was kann ich bei dieser Aufgabe gut?

e Wo fuhle ich mich unsicher/Uberfordert? Wo bekomme ich ,feuchte Hande"?
e Was fallt mir schwer?

e Was argert mich?

e Wo komme ich ins Schwimmen?

e Welche Fehler unterlaufen mir?

e Welche Qualitatsmangel treten auf?

e Womit komme ich nur schwer oder gar nicht zurecht?

e Wo bin ich unzufrieden mit mir?

e Wo bin ich unzufrieden mit dem Ablauf?

e Was wirde ich gerne anders oder besser machen?

e Welches Wissen fehlt mir, woriiber mochte ich mehr wissen?
e Was mochte ich besser konnen?

e Was mochte ich gerne personlich noch dazulernen?

e Wo fuhle ich mich unterfordert?

e Fazit: Was mochte/sollte ich lernen? (Fachlich, Methodisch Persénlich Sozial)
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Fragen, die man stellen kann, um den (nicht beobachtbaren) individuellen Lernbe-
darf eines anderen im Gesprach herauszufinden bzw. um die eigenen Beobachtun-
gen zu uberprifen

e Was versteht er nicht?

e Wo hat er (immer wieder) Fragen?

e Was fallt ihm schwer?

e Wo fihlt er Hilflosigkeit, Unsicherheit, Uberlastung, wo kommt er ins Schwimmen?

e Was gelingt ihm bei der Arbeit nicht, wo geht etwas (immer wieder) schief?

e Wann kommt er in Stress?

e Wo spurt er personliche Grenzen?

e Wo ist er mit sich selbst unzufrieden?

e Wo ist er neugierig und interessiert, wo mochte er mehr wissen, was mochte er (bes-
ser) kbnnen?

e \Welche Ziele hat er, was mochte er anders/besser machen?
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Feedback (nach oswald Neuberger)

1.

Beschreibung des Sachverhalts

Jedes Feedback sollte mit einer Situationsbeschreibung eingeleitet werden, die
mdglichst konkrete Beobachtungen berichtet.

Beschreibung der Gefiihle

Auch dieses Element ist unverzichtbar, weil aus der Tatsachendarstellung allein
nicht ersichtlich ist, wie der andere innerlich darauf reagiert.

Ich-Botschaften senden

Ich-Botschaften sollen Beobachtungen als Beobachtungen, Schlussfolgerungen als
Schlussfolgerungen und Geflihle als Gefuhle kennzeichnen. Es ist dann auch viel
leichter, die eigene Meinung zu revidieren, weil ja nicht unumstofiliche Wahrheiten
verkundet wurden.

Umkehrbar formulieren

Bei Feedback-Mitteilungen sollten Wertungen des anderen unterbleiben.
Informieren liber eigene Wiinsche

Das Feedback dient der Klarung der Kommunikation. Der Sender erfahrt wie seine

Nachricht entschlusselt wurde. Prazisiert wird die RUckmeldung dadurch, dass der
Empfanger noch ganz konkrete Wunsche und eigene Ziele nennt.
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Hilfreiche Anhaltspunkte dafir, wie man anderen etwas Unangenehmes
sagen kann, ohne sie zu kranken

Wenn man einem anderen Menschen etwas — u.U. auch vielleicht Unangenehmes — Uber
ihn und sein Verhalten sagen mochte, dann gelingt das nach aller Erfahrung so, dass er es
auch annehmen kann, wenn man in folgender Weise vorgeht:

1. Man beginne damit, das, was man spiegeln oder kritisieren moéchte, moglichst
ohne Wertung zu beschreiben, und bleibe dabei so sachlich wie nur moglich

2. Dann bewerte man nicht allgemein und pauschal, sondern man schildere die tat-
sdchlichen eigenen Gefiihle und Betroffenheiten; man gebe dem anderen also
Einblick in das, was sein Verhalten bei einem selbst ausgelost hat (als seelische
Tatsache)

3. SchlieBlich bitte man den anderen ganz konkret um eine — fur ihn realisierbare —
Veranderung: Was wiinsche ich mir von ihm, dass er anders macht?

Aulerdem sollte man fur diese Rickmeldung eine geeignete Situation wahlen und sich
vergewissern — z.B. durch Wahrnehmen oder auch direkte Nachfrage — ob der andere jetzt
Uberhaupt in der Lage ist, eine solche Spiegelung zu empfangen. Spiegelungen kénnen
nur gelingen, wenn sie nicht aus einem Affekt — z.B. eigenem Arger - heraus gegeben
werden, sondern aus einem Interesse am Lernen des anderen.
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Ich-Botschaften — Ubung

Ich- Botschaften duBern:

Ich bemerke.....
Ich nehme an, das bedeutet....
Ich mochte wissen....
Ich vermute, dass.....
Ich glaube, dass ich....
Mich stort.....
Ich bin verwirrt....
Ich fuhle mich ...., weil ich....
Ich bin frustriert, weil ich...
Ich empfinde...
Ich flrchte, dass...
Ich bedaure, dass..
Ich ware froh, wenn...
Ich mochte....
Ich erwarte....
Ich schatze es...
Ich hoffe....

Ich Botschaften vermitteln, was Sie denken, empfinden, was Sie bewegt, lhnen Sorgen macht, was
Sie sich wiinschen....

Ich- Botschaften anregen:

Was hast Du wahrgenommen, gesehen, gehort...?
Wie hast Du das verstanden?
Wie kam das bei Dir an?
Was hat das fiir Dich bedeutet?
Was hast Du Dir dabei gedacht?
Was geht/ging in Dir vor?
Was vermutest Du?
Was stort Dich?
Was enttauscht Dich?
Was macht Dir Sorgen?
Was befirchtest Du?
Was verwirrt Dich?
Was verletzt Dich?
Was bedauerst Du?
Was tut Dir leid?
Was wiirde Dir helfen?
Wie ware es fur Dich richtig?
Was erwartest Du?
Was hoffst Du?
Was mdchtest Du jetzt?
Wenn alles nur nach Dir ginge, was misste dann geschehen?
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Verdeckte Ich-Botschaften

Es ist schon traurig, wenn ein langjahriger Kollege so etwas sagt
Dahinterstehende Ich-Botschaft:

Viele sind mit mir der Meinung, dass Du zu langsam bist
Dahinterstehende Ich-Botschaft:

Man kann dariiber auch anderer Meinung sein
Dahinterstehende Ich-Botschaft:

Du willst dafiir nur nicht die Verantwortung tibernehmen
Dahinterstehende Ich-Botschaft:

Man weil3 doch, was das flir ein Mensch ist, der so etwas sagt

Dahinterstehende Ich-Botschaft:

Es féllt auf, dass Du...

Man weil3 ja, dass ein solches Verhalten...

Jeder sieht und bemerkt, dass Du (ibernéachtigt bist
Es ist klar, dass Du Dich é&rgerst

Alle sagen, dass Du....

Natirlich &rgert es einen, wenn...

Was soll man tun, wenn...

Das trifft einen schon, wenn man nicht ausreden darf

Man kénnte meinen, dass Du was gegen mich hast
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Kritik /Lob / Anerkennung

Anerkennung und Lob braucht jeder Mensch. Im Berufsleben ist Lob eine Ausnahmeer-
scheinung. Egal ob Vorgesetzte, Mitarbeiter, Kollegen, Kunden, Auszubildende — die Re-
gel scheint zu sein tadeln ja, loben nein. Loben ist positive Kritik, Tadeln negative Kritik. Es
ist wie ein innerer Zwang: Wenn wir Kritik Uben, so konzentrieren wir uns meist auf das
was andere schlecht machen. Was uns selbst betrifft, gehen wir ahnlich vor. Wir sehen
erst das, was wir nicht kbnnen, dann erst das, was vielleicht unsere Starken ausmacht.

Einige Anmerkungen zum Thema Kritik von Vera F. Birkenbihl (Kommunikation fur Konner
... schnell trainiert)

1. Kritik kann durchaus positiv sein! Im Gegenteil: Wenn jemand nur immer gelobt
werden wurde, wurde ihm dieses Lob immer weniger bedeuten. Anders ausge-
drickt: Man freut sich Uber einen Lob ganz besonders, wenn man aus Erfahrung
weil3, dal® dieser Mensch einem auch sagen wuirde, was ihm nicht gefallt (oder
paldt).

2. Kritik hat Kontrollfunktion, besonders wenn man eine neue Aufgabe Gbernommen
hat. Dies gilt auch fur Lernende (Schuler, Azubis, Praktikanten u.s.w.), was viele
Lehrende haufig Ubersehen.

3. Wer nur Kritik-Gesprache fluhren will, wenn er ,meckern” will, der braucht sich nicht
zu wundern, wenn die Betroffenen bereits vor dem Gesprach keine Bereitschaft zur
Veranderung mitbringen.

Hilfreiche Regeln fur konstruktive Kritik (Ruth Pink, Kommunikation ist mehr als nur reden)

e Sagen Sie beides — was |hnen gefallt und was Ihnen nicht gefalt.

e Geben Sie kein Urteil ab, sondern schildern Sie den Eindruck, den Sie haben.

e Drlicken Sie Kritik so aus, daf® die/der andere sie annehmen kann, d.h. in einem
angemessenen Tonfall. Aber bedenken Sie: Kritik tut immer etwas weh. Versuchen
Sie auszuhalten, daf es nicht immer harmonisch zugehen kann.

e Machen Sie deutlich, daf Ihre Kritik sich nicht auf die ganze Person bezieht, son-
dern das es um einzelne Verhaltensweisen geht, die Sie storen.

e Versuchen Sie Kritikpunkte klar und verstandlich auszudricken. Beziehen Sie sich
auf konkrete Ereignisse und unterlassen Sie Pauschalvorwurfe.

Wenn Sie selbst kritisiert werden:
e Nehmen Sie Kritik einfach nur mal hin und denken Sie dariiber nach.
e Horen Sie zu, wenn Sie kritisiert werden.

e Versuchen Sie konstruktive Kritik als Lernchance zu sehen nach dem Motto: Was
kann ich zukinftig verbessern.
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»Formen multipler Intelligenz* (nach H. Gardener4)

1. Verbale/sprachliche bzw. linguistische Intelligenz:
Hohe Fahigkeit, mit Worten umzugehen, zuzuhdren, durch Lesen aufzunehmen

2. Logisch-mathematische Intelligenz:
Wissenschaftliches, kritisches Denken,
Mustererkennung, Strukturen, ,,grafi-
sches“ Denken

3. Visuell-raumliche Intelligenz:
Lernen durch Bilder, visuelle Prasentatio-
nen, kiinstlerischer Ausdruck, Ordnung,
lebhafte Vorstellungen

4. Korperlich-kinasthetische Intelligenz:
Viel Bewegung, Handlung, sportlich, tanzerisch, haptisch

5. Musikalisch-rhythmische Intelligenz:
Besonderes Empfinden fiir Gerausche,
Tone, Klange; Singen, Lernen durch
Rhythmisierung

6. Zwischenmenschliche bzw. interpersonale Intelligenz:
Viele soziale Aktivitaten, Teamfahigkeit, Lernen von anderen, in der Kooperation

7. Intrapersonale Intelligenz:
Hohe Sensibilitat fiir die eigenen Gefiihle,
sich selbst verstehen konnen, Moglichkei-
ten wahrnehmen, Unabhangigkeit, eigene
Projekte

*Vgl.: Gardener, Howard (1991): Abschied vom IQ: Die Rahmentheorie der vielfachen Intelligenzen. Stutt-
gart, Klett-Cotta; Gardener, Howard (2002): Intelligenzen. Die Vielfalt des menschlichen Geistes. Stuttgart,
Klett-Cotta
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Der personliche Lernstil nach dem jeweils bevorzugten Auf-
nahmekanal fiir Informationen

Der optische, visuelle, sehende Lernstil

Er lernt am Leichtesten durch Lesen von Informationen und auch durch das Beobachten (z.B. von
Handlungsablaufen). Inhalte merkt er sich am besten Uber Bilder, Grafiken, Betrachten (Durch-
Blick!), schriftliche Unterlagen, Mitschreiben, Sich-Zeigen-Lassen, Im Vordergrund stehen das
Selbst-Gelesene, Selbst-Gesehene.

Der auditive, horende Lernstil

Ihm fallt es leicht, gehdrte Informationen aufzunehmen (sowie zu behalten und weiterzugeben). Er
kann gut mundliche Erklarungen (oder auch in Medien Gehortes) aufnehmen und verarbeiten durch
Zuhoren, selbst laut sprechen (Selbstgesprache!), miindliche Aufgaben erledigen u.a. (Interessan-
terweise storen ihn oft Umgebungsgerausche!).

Man kann aber bereits erkennen, dass das Horen immer schon mit eigener und fremder Sprache
(Zu-Spruch) zu tun hat Weil es hier bereits um den Zusammenhang zwischen Hoéren (Ohr) und
Sprechen (Mund) geht, bezeichnet man diesen manchmal auch als als ,kommunikativen® Lernstil.

Wahrscheinlich misste man genauer unterscheiden, wie sehr
- man das Hdéren (und Sprechen) fir sich ganz alleine braucht, bzw.
- wie stark dabei eine aktive Interaktion mit anderen gebraucht wird

Der haptische oder motorische Lernstil: Anfassen, Spiliren, korperliches Fiihlen

Dieser Lerntyp muss alles, auch Erklarungen, ,be-greifen®. Er lernt am besten, wenn
er selbst Handeln kann oder Handlungen selbst aktiv nachvollziehen kann. Er muss
sich alles unter dem konkreten Einsatz der Sinneskanale selbst erarbeiten, d.h. auch
am Lernprozess selbst aktiv beteiligt ist. Erkundungen und Experimente liegen ihm.
Ihm steht das ,learning by doing“ sehr nahe.

Der verbale, kommunikative Lernstil

Die sprachliche Auseinandersetzung mit einem Lernstoff und das Verstehen im Dialog,
also Diskussionen, Gesprache, Durchsprechen, Austausch u.a. sind fur diesen Lerntyp

von grolter Bedeutung. Reden, aber auch Zuhdéren-Kénnen machen diesen Lernstil aus, der auch
dadurch gefdrdert wird, indem man anderen etwas erklart.

Erkennbar wird, wie bereits angedeutet: Selbst auf dieser Ebene ist der Lernstil meist nicht nur an
ein Organ gebunden. Zudem findet man (in der wissenschaftlichen Literatur) unterschiedliche
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Schwerpunktsetzungen bzw. verschieden viele ,Stile* (z.B. ,verbal-abstrakte“ oder ,personenorien-
tierte” u.a.

Die nachfolgenden Instrumente zeigen daher durchaus verschiedene Madglichkeiten auf, wie der
jeweils bevorzugte oder dominante Aufnahmekanal bzw. Lernstil festgestellt werden kann. Bei allen
kann man sich dafir sensibilisieren, wie man (hauptsachlich) lernt — und welche anderen Sinne und
Lernkanale man ggf. trainieren und ausscharfen kann/sollte.

EINGANGSKANALE, ein Test zur Sensibilisierung

Machen Sie sich mit diesen folgenden Fragen klar (indem Sie bei jedem Statement 0 bis max. 3
Punkte verteilen), Uber welche Eingangskanale Sie am besten lernen und zu einem Lernstoff den
besten Zugang finden:

Statement 0 bis 5 Punkte

1) Wenn ich einen Gegenstand anfasse, kann ich ihn viel besser be-
schreiben als wenn ich ihn nur genau angeschaut habe.

2) Erst wenn ich einen Papierflieger selbst gebastelt habe, weil} ich, wie
das geht. Vom Zuschauen allein behalte ich das nicht.

3) Wenn man mir an einem Gerat/einer Maschine erklart, wie sie bedient
wird, oder wenn ich bei einem Experiment zuschaue, behalte ich das
besser als wenn ich es mit den Handen ausprobiert oder nachgemacht
habe.

4) Einen Weg durch die Stadt finde ich besser, wenn ich ihn nicht nur
erklart bekomme oder auf dem Stadtplan angeschaut habe, sondern ihn
dort mit dem Finger ,abfahre®.

5) Den Bau einer Bllte oder eines Blattes verstehe ich besser anhand
von genauen Zeichnungen in einem Buch, als wenn ich sie selbst zerle-

ge.

6) Ich erinnere mich besser an Erlebnisse als an Gesprache und Gele-
senes.

Versuchen Sie, das Bild, das sich Uber diese Punktwerte abzeichnet, nun mit Hilfe der
Darstellungen auf der vorangehenden Seite zu beschreiben: Kénnen Sie sich da einem
bestimmten Typ zuordnen, oder ist es eher eine Mischung aus mehreren? Wie wirden
Sie lhren Lerntyp/-stil ggf. in eigenen Worten beschreiben?

© GAB Miinchen 138



/

BERUFSPADAGOGE |HK

Lerngruppensitzung 1 - Anhange
Individuellen Lernbedarf und individuelles Lernverhalten feststellen

Die Personlichkeitsstruktur eines Menschen bestimmt sein Denken und Handeln in Lernsituationen

(Basis: Roland Spinola und Fritz Riemann

Eigenschaften Typ D:

Ganzheitliches Denken, Visionen, Intuition,
offen flr neue Ideen, innovative Denkansatze,
Neugier, Kreativitat

Lernen ist oft nicht zielgerichtet, da diese Typen
meist vom Lernstoff so gefesselt sind

Vorliebe fiir rationale Betrachtungsweise,
Analytisches und logisches Denken,
Objektivitat

Defizite in zwischenmenschlicher
Kommunikation, Diskussion mit anderen
nicht gewunscht, lernen in Gruppen
schlechter, Austausch nur mit Spezialisten

A Analytiker Typ
,Distanz-Qualitaten®

D ,,Uberblicker Typ
Wechsel-Qualitaten*

,aufgaben
orientiert

,veranderungs
orientiert

,,verfahrens
orientiert

,beziehungs
orientiert®

B Strukturierter Typ
,Dauer-Qualitaten®

C Emotionaler Typ
,Nahe-Qualitaten*

Eigenschaften Typ B:

Vorliebe fur strukturiertes, geordnetes,

auf Sicherheit bedachtes Denken und Handeln,
Grindlichkeit, Ausdauer, Exaktheit, Liebe zum

Detail, gehen schrittweise vor

Kdnnen weniger gut simultan arbeiten, kdnnen

nicht zwei Dinge gleichzeitig tun,

betrachten kaum das groflte Ganze

Eigenschaften Typ C:

Beziehungen zu anderen Menschen sind wichtig,
legen Wert auf Freundlichkeit und Wéarme,
emotional, musikalisch, gefihlsbetont,
mitteilsam, Einfiihlungsvermoégen

Trockenes Lernen alleine liegt ihnen nicht
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Lerntypen nach David Kolb

1. Der ,,Macher ist jemand, der eher gefiihlsmaRig, intuitiv die Erfahrung betont. Er ist flur
Ablenkungen oft sehr empfanglich. Positiv betrachtet: kleine Anstdfie geniigen, um neue
Ideen und Aktivitaten auszulésen. Er ist meistens gut gelaunt und freundlich. Das Denken ist
assoziativ und eher spielerisch. Es fallt ihm aber nicht leicht, ausdauernd bei einer Sache zu
bleiben. Er bevorzugt praktische Herausforderungen und beschaftigt sich am liebsten mit
praxisnahen Problemen, und er entwickelt gerne konkrete Aktionsplane.

Er lernt am besten durch praktische Umsetzung von Theorien, den Ruckgriff auf personliche
Erfahrung, durch Bewegung und ,erflihlen® der Sache.

Bei einseitiger Ausprédgung dieses Stils: Als LPB kdnnte man mit dem Lernenden Uberlegen,
ob z.B. eine Aufgabe, die kontinuierlich und ausdauernd zu bearbeiten ist, zu einer Verande-
rung beitragen kénnte.

2. Der ,,Entdecker‘ ist eher beschaulich, nachdenkend, zurliickhaltend, eher introvertiert und
man weil} oft nicht so genau, was in ihm vorgeht. Er ist meist ruhig und gelassen. Die Arbeit
geht etwas langsam voran, wird aber gewissenhaft ausgefuhrt. Er ist sehr bestandig, daftr
manchmal aber nicht so flexibel. Er mag Experimente und Spiele.

Er lernt durch Beobachtungen und das Sammeln von Informationen, er liebt es, versteckte
Méglichkeiten herauszufinden.

Bei einseitiger Ausprégung dieses Stils konnten solche Aufgaben angebracht sein, bei denen
man mehrere Sachen gleichzeitig tun muss und die viel Beweglichkeit erfordern.

3. Der ,,Denker“ geht analytisch und logisch denkend vor. Er ist eher ernst und empfindlich,
dabei ein guter Beobachter und sehr kritisch. Er bemiht sich, seine Arbeit gut zu machen, ist
aber selten zufrieden. Er ist nachdenklich und sehr an den Hintergrinden und
Zusammenhangen interessiert. Er mag Theorien, Modelle und Konzepte, Diskutiert gerne
Falle, mochte einer Sache auf den Grund gehen.

Er lernt am besten durch Analysieren und logisches Denken, durch die Mdglichkeit, Ideen zu
durchdenken und Theorien aufzustellen.

Bei einseitiger Ausprédgung dieses Stils kann es fur ihn hilfreich sein, solche Aufgaben zu
Ubernehmen, bei denen er mutig und aktiv ins Tun kommen kann.

4. Der ,,Entscheider ist eher aktiv, praktisch das Tun betonend und risikofreudig. Er ist ta-
tendurstig und ungeduldig. Er kann sehr heftig reagieren, wenn ihm etwas nicht passt. In der
Arbeit ist er sehr leistungswillig und kraftvoll.

Er reagier positiv auf wettbewerbsartige Gruppenaufgaben, er kann ohne lange
Vorbereitung eine Aufgabe I6sen, er liebt Problemlésungsaufgaben.
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Er lernt durch: aktive Beteiligung, Prasentationen, die Ableitung praktischer Kon-
sequenzen aus Theorien.
Bei einseitiger Auspragung dieses Stils:

Er braucht zwar anspruchsvolle Aufgaben, die anstrengend sind und ihn richtig
fordern, damit seine Energie auch gut genutzt wird. Gerade hier sind jedoch auch
die Aufgabenteile besonders wichtig, die dem ,Nach-Schauen®, ,Nach-Denken®,
sprich. dem Reflektieren gelten.
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Modell der volistandigen Arbeitshandlung (VAH)

Verstehen

Planen (einschlieBlich Planung der Kontrolle)
Entscheiden

Durchfuhren

Wahrnehmen/Kontrollieren
Beurteilen/Bewerten/Korrigieren
AbschlieRen/Abgeben

Auswerten

Wissen weitergeben

©OENOO AWM=

Die vollstandige Handlung des Ausbilders

Wissenssicherung
ggf. Weitergabe

/ Feedback

Lernbedarf und Ziel-
vereinbarung

Planung: Lernschritte und

Lernarrangement Auswertung persoénlich
An welchen Aufgaben kann und fachlich )
Azubi das lernen? Auswertungsgesprach

Lernertrag und neuen
Lernbedarf ermitteln

Ubergabegesprach: : -
VAH des Azubi beginnt Zwischengesprach
ggf. Krisenintervention

Beobachtung des
Arbeitsprozesses
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darf ge gaben geben gesprach | pen tivation Verhalten | tung gene mit
Gruppen | Konflik-

ten

Lerngruppensitzung 2:
Lernwege entwickeln, Lernvereinbarungsgesprache fuhren

Themenschwerpunkte Teil A: Fur einen ausgewahlten Lernbedarf Lernwege entwickeln;
mit Aus- oder Weiterzubildenden Lernvereinbarungsgesprache fihren

Themenschwerpunkt Teil B: Projektvorschlage klaren aufgrund von ,Diagnosen® kritischer
Aus- oder Weiterbildungssituationen; Entscheidung

1. Allgemeines
Teil A

Roter Faden: In der zurlckliegenden Woche seit dem Einfuhrungsseminar haben die Teil-
nehmer sich mit der ersten Aufgabe eines Lernbegleiters beschaftigt: sie haben den indivi-
duellen Lernbedarf einiger Auszubildender (bzw. Mitarbeiter) ermittelt, indem sie entspre-
chende Beobachtungen durchgefuhrt und mit den Betroffenen zur Klarung ein Lernbedarfs-
gesprach gefuhrt haben. Wir gehen davon aus, dass es dabei gelungen ist, den entspre-
chenden Lernbedarf im Konsens zu klaren.

Heute neu geht es nun darum, die zweite Aufgabe eines Lernbegleiters 16sen zu lernen,
namlich die, fiir einen festgestellten Lernbedarf angemessene Lernwege zu entwickeln und
mit dem bzw. den Lernenden zu vereinbaren.

In der nachsten Sitzung wird es dann darum gehen, das jetzt Vereinbarte in die Tat umzu-
setzen, d.h. im Sinne der Vereinbarung dem Lernenden entsprechende Lernaufgaben zu
stellen.

Begriffe: ,Lernwege”“ umfassen die Mallnahmen, Methoden, Lernaufgaben und Handlungen,
die dazu fuhren kénnen, dass der jeweilige Lernbedarf gedeckt bzw. die Lernziele erreicht
werden.

Im ,Lernvereinbarungsgesprédch“ werden sowohl die Lernziele und Lernwege als auch die
Beitrage, die Lernender und Lernbegleiter jeweils zur Realisierung der Lernwege leisten sol-
len, zwischen Lernendem und Lernbegleiter abgesprochen und mehr oder weniger formell
dokumentiert.

Roter Faden fiir heute: Die Ergebnisse der letzten Praxisaufgabe — den ermittelten und
geklarten Lernbedarf — sollen die Teilnehmer zunachst in der Lerngruppe prasentieren; dabei
sollten sie auch kurz auf ihre Erfahrungen und Erlebnisse eingehen. Abschlieend fasst der
Lernbegleiter zusammen, welche neuen Einsichten sich ggf. zum Thema individuelle Lern-
bedarfsfeststellung bzw. und Lernbedarfsgesprach ergeben haben. Die heutige Lerngruppe
hat dann zwei Schwerpunkte:
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a. in einer Paararbeit entwickeln die Teilnehmer fiir den Lernbedarf, den Sie flr einen
oder einige Lernende festgestellt haben, einen individuell und zur Situation passen-
den Lernweg; dazu erhalten sie ein Arbeitsblatt (s. Anhang 2.1); das Ergebnis wird im
Plenum besprochen und ggf. optimiert; dabei sollte darauf geachtet werden, dass
auch Lernwege zu dem in Lerngruppensitzung 1 herausgearbeitetem Lernbedarf in
Bezug auf berufshiografische Fragen und in Bezug auf die Kompetenzen zum ,erfah-
rungsgeleiteten Arbeitshandeln® Gberlegt werden,

b. AnschlieRend bereiten sie in Kleingruppen fir einen Lernweg ein Lernvereinba-
rungsgespréch vor, das sie in Form eines Rollenspiels im Plenum durchfiihren; die
anderen Teilnehmer erhalten jeweils Beobachtungs- und Auswertungskriterien, an-
hand derer die Rollenspiele ausgewertet werden (s.

Anhang 2.3); daraus werden schlielllich Gesichtspunkte fiir das Lernvereinbarungs-
gespréach erarbeitet und in einem Leitfaden zusammengestellt.

Praxisaufgabe bis zur nachsten Lerngruppensitzung ist es, nach diesem Leitfaden ein realis-
tisches Lernvereinbarungsgesprach mit einem Aus- oder Weiterzubildenden vorzubereiten,
zu fuhren und die Erfahrungen so zu dokumentieren, dass Uber sie in der nachsten Lern-
gruppensitzung berichtet werden kann.

Lernziele:

zu 1. Lernbegleiter missen in der Lage sein, fir einen erkannten Lernbedarf ein Konzept
daflir zu entwickeln, wie die entsprechenden Qualifikationen und Kompetenzen gelernt wer-
den konnen. Diese Konzepte missen zugleich auf den oder die Lernenden zugeschnitten
und in der jeweils gegebenen Situation realisierbar sein. Um passende Lernwege zu entwi-
ckeln, bendtigt der Lernbegleiter zweierlei: den ,padagogischen Blick® und ,padagogische
Phantasie®:

- ,Padagogischer Blick® heif3t: Er muss einem Lernbedarf ,ansehen® kénnen, welcher
Lernweg fiir ihn geeignet ist, und dafiir braucht er einen Uberblick tiber mégliche
Lernwege; entscheidet er sich fir einen informellen Lernweg, braucht er den padago-
gischen Blick dartber hinaus auch dazu, genau solche Handlungen bzw. Handlungs-
aufgaben zu finden, an denen die gewunschten Qualifikationen und Kompetenzen
gebildet werden kénnen. Dazu muss er in Aufgaben, Situationen und Handlungen
das in ihnen enthaltene Lernpotential erkennen kdénnen.

- ,padagogische Phantasie® heil’t: Der Lernbegleiter muss die Fahigkeit haben, pas-
sende Lernwege selbstandig aus verfigbaren bzw. von ihm auch neu zu erfindenden
Lernelementen und -mdglichkeiten zusammenzusetzen, so dass der Lernbedarf ge-
deckt werden kann.

Beides sollen die Teilnehmer nun lernen und Gben.
Dieses Lernziel hat noch sehr viel mit ,Planung“ zu tun und kann insofern an einige Inhalte
von Modul 1 ankntipfen.

zu 2. Ferner mussen Lernbegleiter in der Lage sein, sich nicht nur selbst einen Lernweg
auszudenken, sondern einen solchen Lernweg auch mit dem oder den Lernenden zu be-
sprechen, sie daflir zu gewinnen, es mit diesem Weg zu versuchen; dabei kommt es auf fol-
gendes an:

- das Lernvereinbarungsgesprach muss inhaltlich klar gefihrt werden, so dass der
Lernende wirklich versteht, worum es geht;

- das Lernvereinbarungsgesprach muss partnerschatftlich, d.h. ,auf gleicher Augenho-
he®, dialogisch gefuhrt werden, so dass die Bedurfnisse des Lernenden ebenso auf-
gegriffen werden wie ihre Ideen, Anregungen, ihre Angste und Befiirchtungen; dazu
mussen im Lernvereinbarungsgesprach auch die gegenseitigen Verpflichtungen be-
sprochen und verbindlich vereinbart werden.
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Das Lernvereinbarungsgesprach muss transparent gefuhrt werden, d.h. die Ziele,
Absichten und padagogischen Uberlegungen des Lernbegleiters sind offen zu legen
und offen zu besprechen. Denn es handelt sich bei den Lernenden in der beruflichen
Aus- und Weiterbildung durchweg um Personen, die erwachsen genug sind, fur ihr
Lernen selbst (Mit-)Verantwortung zu ibernehmen und sich bewusst an ihrer eigenen
Entwicklung zu beteiligen, eine Padagogik ,hinter ihrem Riicken® realisieren zu wol-
len, bedeutet nicht nur eine Missachtung ihrer Mindigkeit, sondern verhindert das
selbstandige und entdeckende Lernen, das der Berufsbildung heute zugrundegelegt
werden muss.

Das Lernvereinbarungsgesprach muss, wie alle Lernbegleitungsgesprache, wohlwol-
lend geflhrt werden, d.h. aus einer Haltung der Akzeptanz und des Forderns heraus,
die sich mit Achtung vor dem Eigenwillen des Lernenden verbindet und die eigene
Rolle als Experte fir das Lernen deutlich zuriicknimmt: Die eigene Idee fir einen
Lernweg mag brillant sein — versteht der Lernende sie nicht, lehnt er sie ab oder kann
er sie personlich gar nicht ergreifen, ist sie jedoch wertlos.

Die Teilnehmer lernen, Lernvereinbarungsgesprache bewusst vorzubereiten, klar aufzubau-
en, einflhlsam zu flihren und zu einem klaren Ergebnis zu bringen. Dazu missen sie die
Grundlagen der Kommunikation — sich selbst klar ausdriicken konnen, zuhdren, vor allem
auch aktiv zuhéren konnen, auf den Partner eingehen kénnen, aufgreifen kénnen, was er
sagt usw. — beherrschen. Vor allem geht es hier um die Besonderheiten von Gesprachen,
die der Verhandlung und Vereinbarung dienen: Ein Gesprachstyp, bei dem es unbedingt auf
die ,gleiche Augenhohe* der Partner und darauf ankommt, dass beide sich gegenseitig res-
pektieren und ernst nehmen, und zwar auch dort, wo Grenzen des einen oder anderen sicht-
bar werden. Die Teilnehmer lernen hier also vor allem den Unterschied kennen und praktizie-
ren zwischen ,Verhandeln“ und ,Vereinbaren® auf der einen und ,Anweisen“ und ,Belehren®
auf der anderen Seite.

Lernschwerpunkte sind hier somit vor allem:

Vertiefen und Anwenden der ,Grundlagen der Kommunikation® (Fragetechnik, aktiv
zuhoren, paraphrasieren, verstehbar sprechen, Beachten unterschiedlicher Kommu-
nikationsebenen usw.)

Besonderheiten von Vereinbarungsgesprachen und Verhandlungen, Merkmale des
Dialogischen

die ,Konstruktion“ sozialer Sachverhalte in der Kommunikation

Umgang mit abweichenden Meinungen und Haltungen, Angsten und Befiirchtungen
Motivieren im Gesprach

Beweglichkeit im Gesprach
Schaffen von Verbindlichkeit
abschlussorientiertes Verhandeln.

Bezug zum Teilnehmerordner: Vgl. Teil IV, Kap. 1, Lerntext 1, Vom Unterweiser zum Lern-
begleiter, dort Abschnitt 11/2, sowie Lerntext 3, Gesprachsfihrung und Kommunikation
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Teil B

Im Einfihrungsseminar wurde der Bereich B (Kritische Situationen in der Ausbildung bewal-
tigen) vorgestellt und es wurden die Leittexte zur Projektbearbeitung Ubergeben. Hausaufga-
be war, sich bis zur 2. Lerngruppensitzung spatestens ein konkretes Projekt zu Uberlegen,
mit dem eine ganz reale Krisensituation in der eigenen Ausbildung bewaltigt werden soll. Am
Ende der heutigen Lerngruppensitzung mussen samtliche Projekte vorgestellt und freigege-
ben sein und es missen die Beratungsteams gebildet werden. Ggf. missen auch die ersten
Fragen behandelt werden, sofern welche angemeldet wurden.

2. Uberblick iiber den Ablauf der Lerngruppensitzung 2

Zeit Schritte Dauer Material
(Min)

17.30 — 18.40 |1. Schritt: Prasentation des festgestellten Lernbedarfs (Hausaufgabe)

18.45 -19.20 |2. Schritt: Thema ,,Lernwege entwickeln“

Paararbeit: fiir den Lernbedarf der 15 Anhang 2.1 als Material
Hausaufgabe einen Lernweg

entwickeln
Vorstellung im Plenum, Optimie- 20 evtl. Aufgabenliste Anhang
rung, evtl. auf Lerngehalt von 2.2

Aufgaben eingehen

19.35—-21.00 | 3. Schritt: Lernvereinbarungsgesprache entwickeln und iiben

Einflihrung 5 evtl. Anhang 2.3 (Formbilatt
Lernvereinbarung)

In 3 Kleingruppen je ein Rollen- 20 Schriftliche Aufgabe flr das

spiel vorbereiten zum Ubergabe- Rollenspiel (Anhang 2.4)

gesprach fir die zuvor geplanten

Lernwege

Rollenspiele im Plenum, mit Beo- 20 Beobachtungskriterien An-

bachtungsaufgaben, zunachst hang 2.5

ohne Auswertung

Auswertung im Plenum anhand 20 Anhéange 2.6, 2.7

der Beobachtungsaufgaben, situ-
ativer input u.a. zur dialogischen
Grundhaltung und zum Thema
Motivation Anhang 2.8
Entwicklung von Gesichtspunkten
und einem Leitfaden fur Lernver-
einbarungsgesprache

21.00 -21.30 | 4. Schritt: Zum Teil B Projektvorschlage sammein
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3. Empfohlener Ablauf und Zeitplan der Lerngruppensitzung 2
17.30 — 18.40

1. Schritt: Prasentation des festgestellten Lernbedarfs (Praxisaufgabe) (+++)
Einzel-Erfahrungsberichte zur Lernbedarfsfeststellung im Plenum, reihum; bei gro-
Rem Zeitmangel evtl. zwei durch Teilnehmer moderierte Halbplenen bzw. nur die mit
Bedarf berichten lassen; Zeit pro Bericht: max. 5’

Diese Berichte sollten folgendermafen verlaufen (vorher den TN mitteilen):

- die TN schildern zunachst ihre Beobachtungen (Achtung: Handelt es sich um Beo-
bachtungen oder bereits um Wertungen bzw. Urteile?)

- dann berichten sie, wie sie das Lernbedarfsgesprach gefuhrt haben, welche wichtigen
Erkenntnisse sie gewonnen haben, welche Hohen und Tiefen es gab

- dann stellen sie den Lernbedarf dar, tiber den Konsens gefunden wurde

In der anschlielenden Diskussion in der Lerngruppe sollte zum einen die Klarung des
individuellen Lernbedarfs diskutiert werden, zum anderen solle gesammelt werden,
welche neuen Gesichtspunkte sich zur Lernbedarfsfeststellung bzw. zum Lernbe-
darfsgesprach ergaben.

18.45 - 19.20

2. Schritt: Thema ,,Lernwege entwickeln“
Diesen Schritt nennen und erlautern, worum es geht (erklaren, was ein Lernweg ist)

Dann:

- Paararbeit: Fur den erkannten Lernbedarf (s. letzte Praxisaufgabe) einen realisti-
schen Lernweg entwickeln und berufspadagogisch begriinden; dazu wird Arbeitsblatt
Anhang 2.1 ausgehandigt . Hier sollen auch berufsbiografische Themen und die
Frage nach dem Lernweg zu den Kompetenzen fir erfahrungsgeleittes Arbeitshan-
deln nicht vergessen werden (s. Anhang 2.2) (+++)

(15)

- Im Plenum oder parallelen Kleingruppen bzw. teilnehmermoderierten Halbplenen die

Ergebnisse vorstellen und ggf. optimieren; evtl. die Eignung verschiedener Lernwege
fur verschiedene Lernebenen (Wissen, Fertigkeiten, Fahigkeiten, Haltungen, Selbst-
bild) ansprechen; evtl. auf Lerngehalt verschiedener Aufgabenstellungen eingehen
(Anhang 2.3) (+++)
(20°)

19.35-21.00

3. Schritt: Lernvereinbarungsgesprache entwickeln und iiben
Den Schritt nennen und erlautern, worum es geht (erklaren, was eine Lernvereinba-
rung und was ein Lernvereinbarungsgesprach ist) (+++); ggf. Formularbeispiel fir ei-
ne Lernvereinbarung einfihren, s. Anhang 2.4, (++)

®)
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(20)

(20)

(15’

(20)

(15)

Weiteres Vorgehen:

In (moglichst drei) Kleingruppen j ein Rollenspiel vorbereiten, in dem ein Lernverein-
barungsgesprach mit Auszubildenden oder Mitarbeitern geflhrt wird; dabei wird auf
einen der realen Lernbedarfe und den dazu zuvor entwickelten Lernweg zurlckgegrif-
fen; gut ware es, wenn es sich dabei um ein rein fachliches, ein Verhaltens- (z.B. Un-
punktlichkeit) und ein persoénliches Lernproblem (z.B. Unkollegialitat) handeln wiirde.
Es wird Uberlegt, wie einer aus der Gruppe dieses Gesprach in der Rolle des Lernbe-
gleiters ganz konkret fiihren kann (Vorbereitung des Gesprachs z.B. nach Eréffnung,
Einleitung, Leitfragen, Ziel, Verlauf usw.) (+++)

Im Plenum werden die drei Rollenspiele aufgefiihrt, wobei jeweils ein TN aus einer
anderen Gruppe die Rolle des Lernenden ubernimmt; (Aufgabe s. Anhang 2.5). Be-
obachtungsaufgaben vergeben (=Auswertungskriterien flr den nachsten Schritt s.
Anhang 2.6) (+++)

Auswertung der Rollenspiele anhand der Beobachtungsaufgaben, Feedback (Erinne-
rung an die Regeln), Zusatzlicher Aspekt evtl: Wie kann man im Lernvereinbarungs-
gesprach fur das Lernen motivieren? Wie wirde man demotivieren? (sammeln))
(+++)

situative Vertiefung, u.a. zum Thema Vereinbarung/Verhandlung, Dialog bzw. dialogi-
sche Grundhaltung (s. Anhang 2.7); Einige grundlegende Aspekte der Kommunikati-
on: Fragetechnik und Aktives Zuhéren (s. Anhang 2.8) (+++)

auf dieser Grundlage im Plenum erarbeiten: Gesichtspunkte bzw. Leitfaden fur das
Flhren einen Lernvereinbarungsgesprachs (s. Anhang 2.9) (++)
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Praxisaufgabe fiir die Selbstlernzeit 2: Bis zur nachsten Lerngruppensitzung mit den be-
troffenen Lernenden das Lernvereinbarungsgesprach fuhren, Planung, Verlauf und Ergebnis
dokumentieren und in der nachsten Lerngruppensitzung prasentieren nach folgenden Krite-
rien:

Lernbedarf und Lernweg

VorlUberlegungen zum Lernvereinbarungsgesprach

Vorbereitung des Gesprachs

Verlauf des Gesprachs

die Lernvereinbarung

besondere Uberraschungen, Unsicherheiten und Klippen, Umgang damit

Was dem Teilnehmer klar geworden ist durch das Gesprach

ggf. offene Fragen

21.00-21.30

4. Schritt: Zum Teil B die mitgebrachten Projektvorschlage sammeln und freigeben
Abfrage, wer schon konkrete Projektvorschlage hat.

- Kurzprasentation der Projektvorschlage nach folgendem Aufbau:
o Schilderung der Beobachtungen zur Krisensituation
o Begrindung der Diagnose der Krise
o Projektziel und —vorschlag
(je Vorschlag %)

- Diskussion, ggf. Freigabe, mit dem Projekt nach Leittext zu beginnen (+++)
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Anhange zur Lerngruppensitzung 2
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Anhang 2.1

Magliche Lernwege, die der Lernbegleiter nutzen kann

1.

Formales Lernen

e Vortrage

Tagungen

Seminare, Kurse (externe Weiterbildungsangebote)
Themen- und Fragenwerkstatten

Lehrbucher, Fachliteratur, sonstiges Informationsmaterial

Eigenes ,Lehren”

e Selbst erklaren, demonstrieren, unterweisen
e Ubungsaufgaben geben

e Lehrgesprach

Aktivierendes ,Lehren®
e Erkundungsaufgaben Ubergeben
- Experten fragen
- Nutzen von Informationsmedien
- In der Praxis, ,von Besten lernen®
- Klarungsaufgaben
- Hospitationen mit Beobachtungsaufgaben
- Exkursionen mit Forschungsaufgaben

e Lernaufgabe Ubergeben (zum Selbsterarbeiten eines Themas
mit oder ohne Quellenhinweise)

e Handlungs-Lernaufgabe Ubergeben (Methoden des Handlungs-
orientierten Lernens, wie Lernspiele, Rollenspiele, Projekte, Fall-
aufgaben, Planspiele usw.)

e Praktikum/Hospitation in anderen Teilen des Unternehmens bzw.
in anderen Unternehmen

Informelles Lernen in der Arbeit bzw. im Leben
e Teamaustausch fordern
Teilnahme an Besprechungen, Konferenzen, Kommissionen
Qualitatszirkel
Teilnahme an laufenden (Real-)Projekten
Reale Aufgabenstellungen
- im (Arbeits-/Lebens-)alltag eine neue Aufgabe Uberge-
ben/anpacken,
- etwas anders machen (lassen) als bisher,
- grolere Verantwortung delegieren
- ein reales (Lern-)Projekt durchfuhren (action learning)

Konfliktmoderation, Konfliktgesprach

Coaching, personliche Beratung
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Anhang 2.2

Wie lernt man, erfahrungsgeleitet zu Arbeiten?

» Erfahrungsgeleitetes Arbeiten heilt: sich aktiv Erfahrungsgelegenheiten zu er-
schlieBen und sich von diesen Erfahrungen in seinem Handeln leiten zu lassen. Dabei
werden objektivierende und subjektivierende Herangehensweisen situativ und gleich-
berechtigt eingesetzt.

(s. Anhang 5 zu LG 1)

Ublicherweise stellt objektivierendes Vorgehen den Inhalt der geregelten Ausbildungen in
Betrieb und Berufsschule dar (,was im Lehrbuch steht®). Dagegen bildet sich die Fahigkeit,
subjektivierend vorzugehen, erst mit wachsender beruflicher Erfahrung — und sie bildet sich
keineswegs selbstverstandlich einfach im Laufe der Zeit, sondern braucht bestimmte Vor-
aussetzungen.

Diese Voraussetzungen nicht dem Zufall zu Uberlassen und subjektivierende Fahigkeiten
schon vom ersten Tag der Ausbildung an zu férdern, ist das Ziel des erfahrungsgeleiteten
Lernens in Betrieb und Berufschule.

» Erfahrungsgeleitetes Lernen hei3t also: Auszubildenden gezielt Erfahrungsgeleghei-
ten zu ermdglichen, in denen sie gefordert sind, die Elemente des subjektivierenden
Vorgehens bewusst zu entwickeln und sie mit dem objektivierenden Vorgehen zu ver-
binden.

Das subjektivierende Lernen des Gesamtkonzepts ,erfahrungsgeleitetes Lernen® erfordert
jedoch eine spezifische Methodik und Didaktik, die sich von der eines objektivierenden Ler-
nens erheblich unterscheidet. Dies gilt v.a. in Bezug auf die zugrundeliegende Systematik
wie in Bezug auf das Verhaltnis von Theorie und Praxis:

Objektivierendes Lernen folgt einer Fachsystematik und macht die Lernenden zunachst mit
den theoretischen Grundlagen eines Fachs vertraut, nach dem Muster: vom Teil zum Gan-
zen. Praktische Anwendungsbeispiele dienen der lllustration der Theorie. Und: Bevor man
an die Praxis herangeht, muss theoretisches Wissen erworben werden.

Subjektivierendes Lernen beruht auf der Erfahrungssystematik, d. h. es geht von den realen
Gegebenheiten praktischer Situationen aus und gewinnt Wissen aus der Auseinanderset-
zung mit ihnen. Die praktische Anwendung ist also der Ausgangspunkt des Lernens, die the-
oretische Vertiefung erfolgt erst, nachdem sich die Lernenden eigene Anschauungen gebil-
det haben. Dies tun sie, indem sie ihre Erfahrungen grundlich reflektieren, und zwar nicht
rein kognitiv, sondern auch unter Einbezug von Gefiihlen, Assoziationen, durch Erzahlen von
Erfahrungsgeschichten usw.

Ein Beispiel aus dem Friseurberuf:

Ublicherweise beginnt die Ausbildung damit, dass die Ausbilder/innen vielfaltige Informationen Uber
den Salon vermitteln und Unterweisungen zu Gesundheits- und Sicherheitsvorschriften erteilen. Erfah-
rungsgemal bleibt bei den Auszubildenden davon nicht sehr viel ,hangen®. Erfahrungsgeleitetes Ler-
nen fordert die Auszubildenden auf, sich selbst ein Bild vom Salon, den Mitarbeiter/innen, den Vor-
schriften etc. zumachen und ihre Erkenntnisse mit den Ausbilder/innen zu besprechen.
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Anhang 2.3

Was kann man bei/an/durch diese Handlungen lernen?

e Wohnung putzen

e Hemd bugeln

e Ein komplettes Mittagessen fiir 5 Personen punktlich auf den Tisch bringen
e am Moped basteln

¢ Mensch-argere-Dich-nicht spielen

e Bergwandern

e Kanu fahren

¢ ein Bild mit Wasserfarben malen

e Ablage auf den aktuellen Stand bringen

e Kunden-Beratungsgesprach flihren

e einen Beschaffungsvorgang durchfuhren

e Belege verbuchen

e eine Wand aus Ziegeln mauern

e eine elektrische Schaltung bauen (z.B. fur eine Klingel)

e einen Kaninchenstall bauen
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Anhang 2.3

Die Schritte zur Feststellung des Lerngehalts einer Tatigkeit

1. Tatigkeitsablauf genau beschreiben

2. (Besondere) Anforderungen und Klippen identifizieren
- Worauf kommt es besonders an?
- Was kann man ganz leicht falsch machen?

- Wovon hangt es ab, dass es ,gut® wird?

3. Was ist gefordert an Kernkompetenzen?
- Wissen, Fertigkeiten
- Fahigkeiten, Haltungen/Einstellungen, Selbstbildern;

Fach-, Methoden-, Selbst- und Sozialkompetenz
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Anhang 2.4
Lernvereinbarung
zwischen
Mitarbeiter:...... ..o
und Lernbegleiter:
Lernbedarf

Entwicklungs- und Lernziele:

Vereinbarter Lernweg

Vereinbarungen iiber Informations- und Ubméglichkeiten (was, wann, wo):

Vereinbarungen liber arbeitsintegrierte Lernprozesse (was, wann, wo):

Vereinbarungen iiber externe MaBnahmen und Qualifizierungsmoglichkeiten (was, wann,
wo):

Welche Aufgaben und Verantwortungen iibernimmt der Lernbegleiter?

Welche Aufgaben und Verantwortungen tibernimmt der Lernende?

Vereinbarung iiber Lernzeiten, Lernmittel

Datum und Unterschriften: e,
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Anhang 2.5

Aufgabe fur das Rollenspiel

1. Vorbereitung in der Kleingruppe: Wahlen Sie in lhrer Gruppe einen der zuvor erar-
beiteten Lernwege flr einen festgestellten individuellen Lernbedarf. Entwickeln Sie
gemeinsam ein Lernvereinbarungsgesprach (Leitfaden fur Aufbau, Einleitung, Kern-
inhalte, Uberpriifung, Strategie usw.), das der entsprechende Lernbegleiter mit dem
entsprechenden Lernenden Uber diesen Lernweg fihren kann. Bereiten Sie gemein-
sam ein Rollenspiel vor, in dem der Lernbegleiter dieses Gesprach mit einem Teil-
nehmer einer anderen Kleingruppe im Plenum demonstriert.

Notieren Sie in der Gruppe, worauf es lhnen bei der Vorbereitung des Gesprachs
angekommen ist!

2. Rollenspiel: Im Plenum wahlen Sie einen Teilnehmer aus einer anderen Klein-

gruppe, instruieren ihn kurz Uber den festgestellten Lernbedarf und fihren mit ihm
das Lernvereinbarungsgesprach nach Plan.
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Anhang 2.6

Aufgaben fur die Beobachtung der Rollenspiele

1. Besteht Klarheit Gber den Inhalt, um den es geht? Verstehen beide Seiten, was
der andere will? Wurde eine inhaltlich klare Vereinbarung getroffen?

2. Verlauft das Gesprach partnerschaftlich bzw. ,auf gleicher Augenhohe? Hat insbe-
sondere der Lernende Raum fur seine Ideen, Anregungen, Winsche, Angste? Wird
er ernst genommen?

3. Ist das Gesprach transparent? Wird versucht, den anderen uber die padagogi-
schen Absichten und Ziele aufzuklaren? Oder wird versucht, den anderen zu
manipulieren?

4. Ist das Gesprach motivierend? Weckt es Lust, Freude und Begeisterung?

Bitte sammeln Sie zu diesen Punkten konkrete Beobachtungen im Gesprachs-
verlauf und kommen Sie zu einem begriindeten Urteil.
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Anhang 2.7

DIE VIER PROZESSE DIALOGISCHER FUHRUNG
(n. K.M. Dietz)

Begegnung
sich dem anderen Menschen als geistige Individualitat zuwenden

den anderen als Du erfahren

sich als Glied einer Gemeinschaft fihlen und verhalten
Interesse am anderen wollen

den anderen als Werdenden sehen

mit den Augen des anderen sehen

die Initiativen des anderen verstehen

Transparenz
auch Uber Zusammenhange, Entwicklungslinien, Ziele, Motive informieren

mitdenken ermaoglichen und férdern

ungehinderter Zugang zu Informationen

sich standig fragen, was die anderen erfahren mussen

die anderen nicht in Informationen ertrdnken

den Blick aufs Ganze behalten/ermdglichen

Interesse an allen Vorgangen (auch denen, die mich ,z.Zt. nicht selbst betreffen)
Uber veranderte Positionen informieren

aktiv, vollstandig und wahr informieren

alle wichtigen Informationen friihzeitig und regelmafig geben

so informieren, dass es den Empfangern gerecht wird

Beratung
im Beratungsprozess werden individuelles Denken und Handeln optimiert

die eigene Kompetenz wird voll eingebracht, es entsteht Vielfalt der Beitrage
die Beitrage im Gesprach aufeinander beziehen und umschmelzen (Ganzheit)
nicht nur aufnehmen, was der einzelne sagt, sondern auch, was er meint
gemeinsam die Idee eines einzelnen aufgreifen und weiterfuhren

zu Ursachen von Fehlern vorstofien

sich gegenseitig zu hdheren Fahigkeiten anregen

ein gemeinsames Bild von der Wirklichkeit herstellen

Vertreter der divergierenden Ansichten héren

der gemeinsamen Zielsetzung verbunden bleiben

Themen aufgreifen, zu denen nichts drangt (positive Ziele, nicht nur Feuerwehr)
Probleme I6sen, ohne Schuldige zu suchen

Entschluss

der entscheidet, der die Malkinahme zu verantworten hat

Entscheidungen werden individuell getroffen und verantwortet

es gibt keine Entscheidung ohne Beratung (Beratungspflicht)

trotz intensivster Beratung ist der, der entscheidet, frei in der Entscheidung
es wird kein Teilentschluss gefasst, ohne dass man das Ganze kennt

© GAB Minchen 159



/

BERUFSPADAGOGE IHK

Lerngruppensitzung 2 - Anhange
Lernwege entwickeln, Lernvereinbarungsgesprache fiihren

Anhang 2.7

Was verlangt der Dialog?
(n. K.M. Dietz)

Das Fruchtbare aufgreifen, nicht das Falsche
Sachinteresse statt Prestigefragen
Einen gemeinsamen Blick suchen statt Widerstreit
Uberzeugen wollen, nicht liberreden
Aspekte denken statt Gegensatze, Kooperation statt Strategie

Das fremde Wollen verstehen statt den eigenen Willen
durchzusetzen

Die Gedanken des anderen zu Ende denken statt sie abzublocken

Ideen gemeinsam weiterentwickeln, statt vorhandene zu selektieren
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Anhang 2.8

Die Kunst des Fragens
Sinn und Ziele von Fragen im Gesprach

Interesse und Neugier wecken und starken

Wissen, Erfahrungen und Horizont erweitern

Mut und Offenheit haben und initileren, Wissen und Verstandnis zu erweitern
eigene Gedanken entwickeln

bewusst werden, zunachst sich vor einer Wertung ein eigenes Bild machen
in und hinter die Dinge und Zusammenhange schauen

Sicht- und Denkweisen kennen lernen und erweitern

lernen durch die ,Brille“ anderer zu schauen

anders sehen lernen, selbst neue Moglichkeiten entwickeln

erweitern der Fahigkeit Probleme zu 16sen

selbst Antworten und Lésungen finden und somit das Selbstbewusstsein starken
Kontakt knlpfen und aufbauen

zum Dialog ermuntern

Standig dazu lernen

Wunsch nach Entwicklung und Wachstum wecken und starken

zur Eigeninitiative und Eigenstandigkeit ermuntern

Fragetechniken sind zweifelsohne ein wichtiges Steuerungsinstrument in privaten wie
in beruflichen Situationen. Wer die Kunst der Fragetechnik beherrscht, vermittelt seinen
Gesprachspartner nicht nur einen kompetenten Eindruck, sondern kann auch Dialoge
gezielt steuern und Klarungsprozesse herbeifluhren.

Offene Informationsfragen

Darunter versteht man W-Fragen (wer, was, wann, wo, wohin, womit, warum). Dieser
Fragetypus eignet sich besonders gut, um umfassende Informationen, Gedanken,
Winsche der Gesprachspartner zu erfahren.

Alternativfragen

Alternativfragen sind Entweder- Oder- Fragen, welche die Entscheidungsfindung im
Konfliktfall erleichtern sollen.

Reflektierende Fragen

Reflektierende Fragen (abgewandelte Wiederholungsfragen) sind ein gutes Mittel um
sich zu vergewissern, ob die Position des anderen richtig verstanden wurde. In Frage-
form wird das wiederholt, was der andere gesagt hat.

(n. Ruth Pink, Kommunikation ist mehr als nur reden)
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Anhang 2.8
Fragelibung: Die Sicht des anderen erkunden

Sinn der Ubung ist, ohne Vorbehalte und ohne gleich reagieren zu missen, geduldig
und interessiert die Meinung des anderen zu erkunden, um ihn verstehen zu kénnen.

Ubung:

A Uberlegt sich ein Thema, zu dem sie eine dezidierte Meinung hat, z.B. Umgang mit
Psychopharmaka, Schwangerschaftsunterbrechung, Uberstunden, etc. Falls sie kein
Thema findet denkt sie sich in eine Person, die eine dezidierte Meinung zu einem The-
ma hat. Das kann ein Kollege oder ein Angehoriger sein.

B erkundet z.B. mit folgenden Fragen:

Was meinst Du mit...

Was bedeutet..

Kannst Du mir ein Beispiel geben fur...

Ich kann mir das im Moment nicht richtig vorstellen

Das habe ich gerade nicht verstanden

was daran ist wichtig fir Dich?

Was macht Dir Sorgen?

Wie siehst Du die Sache?

Welche Geflihle 16st das in Dir aus?

Was bedeutet das fir Dich?

B darf nur fragen und wiederspiegeln und keine eigene Meinung sagen

,Wer einmal fragt, ist fiir finf Minuten ein Dummkopf, wer niemals fragt, bleibt es

far immer*
(chinesisches Sprichwort)
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Aktives Zuhoren/ Gefiihle durchhoren

Beim aktiven Zuhdéren achtet man nicht nur darauf, was der andere sagt, sondern auch
darauf, wie der andere spricht und welche Geflhle, Winsche und Hoffnungen in der
Aulerung mitschwingen. Diese versucht man herauszuhdren und wiederzuspiegeln.
Beim aktiven Zuhoéren fragt man sich im Stillen:

Was empfindet mein Gesprachspartner?

Was ist ihm an dem, was er gerade aulert, so wichtig?

Was beschaftigt ihn daran so sehr?

Wie ist ihm zumute?

Aktives Zuhoren schafft Verbundenheit und Vertrauen

Bei der Ubung kommt es also darauf an, nicht nur zu héren, was der andere sagt, son-
dern auch durchzuhdren, wie der andere spricht, was dabei Uber seine Geflhle, Hoff-
nungen, Wunsche zum Ausdruck kommt.

Ubung in 3er Gruppen:

A spricht einen Satz in der Betonung, die ihm liegt. (Der Satz kann auch abgewandelt
und individualisiert werden); B und C horen daraus die Gefuhle, notieren sie sich und
vergleichen dann miteinander. Dann spricht B den nachsten Satz, C und A héren zu.
Etc. ca. 30 Minuten

Sitze zum Uben:

Welche Geflihle kbnnen sich dahinter verbergen?

,lch weil} nicht, warum das bei mir immer solange dauert. Vielleicht ist das doch nicht
der richtige Beruf fur mich.”

Die beteiligten Gefuhle kdnnen z.B. so wiedergespiegelt werden:

,Du klingst entmutigt®; oder
,Du horst Dich ratlos an”

Weitere Satze:

,ich finde, es ist das Mindeste was man erwarten kann, dass die Fingernagel sauber
sind.”

»Ich kann kaum glauben, dass das so glatt gegangen ist!"

,Die Organisation dieser Sache nimmt unglaublich viel Zeit in Anspruch. Hoffentlich
schaffe ich das noch alles!”
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,Hoffentlich kommen nicht soviel Leute. Vor allem hoffe ich, dass Herr X nicht dabei ist®

,In der Abteilung, in der ich jetzt arbeite, haben die meisten zum Glick ahnliche Vorstel-
lungen von der Arbeit wie ich!”

»<Ausgerechnet vor der Tochter von Frau Meier muss Gerda mich auf den Vorfall von
gestern ansprechen”

,Ich kann mir nicht vorstellen, wie wir das ohne zusatzliche Hilfe hinkriegen sollen®
,~Jetzt habe ich die ganze Abrechnung zu Haue in meiner Freizeit gemacht, weil ich hier
einfach nicht die Ruhe daflur habe. Und jetzt werde ich dumm angeredet, nur weil ich 10
Minuten zu spat gekommen bin.”

, Wenn mich Frau Schulz noch mal so anredet, dann kann sie was erleben!”

,lch weil} einfach nicht mehr, was ich tun soll. Egal wie ich reagiere, es ist immer
falsch®.

,und weild3t Du was da Beste war? Gerade als wir nach Haus mussten horte es auf zu
gewittern®.

,Sie fehlt mir wirklich sehr. Ich denke jeden Abend an sie, aber sie lasst einfach nichts
mehr von sich horen®.

»Ich habe mich mindestens genauso eingesetzt wie sie. Aber zu mir sagt keiner was!”
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Anhang 2.9

Gesichtspunkte flr ein Lernvereinbarungsgesprach

Das Gesprach kann sowohl vom Lernenden als auch vom Lernbegleiter initiiert wer-
den

Das Thema muss genau geklart werden, und man sollte mdglichst bei einem Thema
bleiben

Gleiches Bild vom faktischen Verhaltensproblem herstellen und auf dieser Ebene
bleiben

Jeden Anflug von Moralisieren, Druck, Schuldzuweisungen u.a. absolut vermeiden
Sachlich klaren, auf welcher Lernebene das Problem seine Wurzel hat (Wissen, Fer-
tigkeiten, Fahigkeiten, Haltungen oder Selbstbild)

Achtung, Flucht in ,organisatorische” oder ,technische® Ursachen vermeiden! Per-
sonbezug wahren!

Das erfordert viel Takt und gelingt nur, wenn es aus einerinteressierten, zugewand-
ten Haltung des LB kommt; absolute Toleranz, ,akzeptierende Haltung“ ist Voraus-
setzung (Es ist so, wie es ist, es hat keinen Zweck, sich aufzuregen)

Der LB muss sich dartber im Klaren sein, dass er vom Azubi immer eine Art ,peinli-
ches Gestandnis® erwartet. Er soll eine Schwache zugeben, und Uber die mochten
wir jetzt auch noch reden. Das erzeugt notwendigerweise Abwehr und Fluchtwin-
sche, es ist dem Azubi fast immer peinlich.

Daher so sachlich wie moglich bleiben, nichts dramatisieren, ,es ist, wie es ist, und
wird selbstverstandlich anerkannt*

Lernbedarf gemeinsam klar formulieren, gemeinsam nach Lernweg suchen, der fur
den Azubi akzeptabel ist

Der LB muss hart am Ball bleiben und darf sich nicht ablenken oder abspeisen las-
sen, aber bei allen Vereinbarungen muss der Azubi auch wirklich mit kbnnen
Eigene Vorschlage bzw. Wiunsche des Azubi erfragen

Die vereinbarten Malinahmen durfen keinesfalls wie Sanktionen wirken

Der Azubi muss einverstanden sein

Klare Verabredungen treffen mit eindeutigen zeitlichen Vereinbarungen, die auch
realistisch sind

Uberpriifbare Ziele formulieren: ,Was soll bis wann erreicht werden, und woran kén-
nen wir erkennen, ob es erreicht ist?*

Auch der LB muss sich an die Verabredungen genau halten, seine Verpflichtungen
genau befolgen und auf jeden Fall ,am Ball bleiben®.

Es kann hilfreich sein, die Vereinbarungen schriftlich festzuhalten, sofern das nicht
Angst auslost

Der Azubi muss das Gefuhl bekommen, einen aktiven Helfer und vertrauenswurdi-
gen Begleiter im LB zu haben, der ihn nicht im Stich lasst und sich kimmert.
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Losungsvorschlag:
Leitfaden fiir ein

Entwicklungs- und Lernvereinbarungsgesprach

1.
2.

No o

© o

10.

Kontakt finden

Um welches Thema geht es?

Gesprachsziel und Zeitrahmen klaren

Gesprachsablauf vorstellen

Selbsteinschatzung des Mitarbeiters

Zufriedenheit mit gegenwartigem Arbeitsgebiet, besondere Starken, Neigungen,
bisher weniger ausgepragte Talente, Ziele, mittelfristige Entwicklungswiinsche
(ca. 3 Jahre oder kurzer)Evtl. ,,Persénlichen Reflexionsbogen® vorher aushéndi-
gen

Verstandnis- und Vertiefungsfragen stellen

Einschatzung durch Vorgesetzte

besondere, wahrgenommene Starken des MA

konkrete Beispiele und Verhaltensbeobachtungen

Entwicklungsmaglichkeiten am gegenwartigen Arbeitsplatz evtl. weitere Entwick-
lungsperspektiven im Unternehmen

Spezielles Thema Selbstandigkeit und Selbstverantwortung: konkrete Beispiele,
Entwicklungsvorschléage

MA zu Verstdndnis und Vertiefungsfragen anregen

Besprechen von Ubereinstimmungen und Differenzen

Gemeinsame Klarung von Entwicklungsmaoglichkeiten und -zielen
Vereinbarung konkreter Entwicklungsschritte und QualifizierungsmaRnah-
men

Evtl. Situationsbeschreibung, Begrindung von Qualifizierungsangeboten; Sicht
des MA erfragen; Vereinbarung uber Qualifizierungsziel(e) und Lernweg
Besprechen und vereinbaren, wer wofir verantwortlich ist

Verabredung uiber den Riickmeldezyklus bzw. Gber das Auswertungsge-
sprach

evt.: Zusammenfassung des Gesprachsergebnisses und Hervorheben der
neuen Gesichtspunkte, Sichtweisen, die das Gesprach gebracht hat.

(Wichtig: das Gesprach muss wertschétzend gefuhrt werden, d.h. immer von den Star-
ken und Moglichkeiten des Lernenden ausgehen und diese betonen)
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Lernbe- |Lernwe- |Lernauf- |Lernraum | Zwischen | Lernklip- | Lernmo- |LB- Auswer- | Hetero- Umgang

darf ge gaben geben gesprach | pen tivation Verhalten | tung gene mit

Gruppen | Konflik-
ten

Lerngruppensitzung 3:
Lernaufgaben auswahlen, aufbereiten und ubergeben

Themenschwerpunkte Teil A: Aufgaben fur das Lernen auswahlen und aufbereiten; die (Lern-
YAufgabenibergabe (Arbeitsanweisung)

Themenschwerpunkt Teil B: Ggf. erste angemeldete Fragen bearbeiten, evtl. nachfragen
nach Diagnose und Literaturrecherche

1. Allgemeines
Teil A

Vorausgehende Selbstlernzeit: Mit den Lernenden auf der Grundlage des ermittelten Lernbe-
darfs und der eigenen Uberlegungen zum Lernweg ein Lernvereinbarungsgesprach flhren.

Roter Faden: Nachdem Lernender und Lernbegleiter ihre Lernvereinbarung zu Lernziel, Lern-
weg und den gegenseitigen Aufgaben geschlossen haben, kann nun mit ihrer Umsetzung be-
gonnen werden, d.h. jetzt beginnt fur den Lernbegleiter die eigentliche Gestaltung der Lernsi-
tuation. Der erste Schritt auf diesem Weg besteht darin, die erste Lernaufgabe, mit der der Ler-
nende den Lernweg beschreiten soll, so zu Ubergeben, dass der Lernende genau weil}, was er
tun soll (briefing).

Das ist in erster Linie eine Frage der Aufbereitung der Lernaufgabe, die natlrlich dem briefing
vorausgehen muss: Um dem Lernenden die Lernaufgabe Gbergeben zu kdnnen, muss sich der
Lernbegleiter zuvor genau uberlegt haben, wie er die Aufgabe so zuschneiden und gestalten
will, dass sie dem Lernenden optimale und genau auf ihn zugeschnittene Lernchancen bietet.
Das ist gemeint mit der Formulierung ,Aufbereitung einer Lernaufgabe*. Das gilt fiir jeden
Lernweg, also auch dann, wenn z.B. nicht reale Arbeitsaufgaben oder Ubungsaufgaben Uber-
geben werden, sondern wenn es um die Teilnahme an einem externen Seminar oder an einem
Lehrgang geht (s. Anhang 3.3): Immer muss sich der Lernbegleiter zuvor tberlegen, wie er die-
sen Schritt so anlegen und wie er den Lernenden so vorbereiten kann, dass der Lernertrag
moglichst hoch sein wird. Es geht in dieser Lerngruppensitzung somit um die Frage, wie der
Lernbegleiter den Lernenden in der rechten Weise auf das Gleis des Lernens setzen kann. Das
geschieht einerseits durch die sorgfaltige Aufbereitung der Lernaufgabe, andererseits durch die
bewusste und genau abgewogene Formulierung der Ubergabe bzw. durch die Art und Weise,
wie das Ubergabegespréch gefiihrt wird.

Begriffe: Im ,Ubergabegespréch* Gibergibt der Lernbegleiter den Lernenden entsprechend dem
verabredeten Lernweg die nachste Aufgabe, an der sich der Lernprozess entfalten kann. Dabei
muss die ,richtige* Lernaufgabe ausgewahlt und in der Arbeitsanweisung fir den Lernenden (im
Lbriefing“) so beschrieben und erlautert werden, dass der Lernende genau weil}, was von ihm
verlangt wird. Hier hat der Lernbegleiter ganz wichtige Moglichkeiten zur Steuerung, vor allem
aber auch zur Individualisierung des Lernprozesses, d.h. zu seiner genauen Zuspitzung auf die
ganz individuellen Lernvoraussetzung und —situation des einzelnen Lernenden. Er beeinflusst

® Damit schlieRt dieser Schritt unmittelbar an die Planungsaufgaben des Modul 1, insbesondere Modul-
projekt 1.1 (Feinplanung einer Lernsequenz) an

© GAB Minchen 169



BERUFSPADAGOGE IHK

Lerngruppensitzung 3
Lernaufgaben auswahlen, aufbereiten und Gibergeben

mit der Arbeitsanweisung (Ubergabeformulierung) den folgenden Lernprozess ganz wesentlich:
Je nachdem, ob er z.B. viel oder wenig vorgibt und mitteilt, aktiviert oder dampft er die Eigenak-
tivitat des Lernenden; beflirchtet er, dass der Lernende Uberfordert ist, kann er Vorlibungen
oder Vorbereitungsschritte einbauen; er kann die Lernanforderungen der Aufgabe sehr detail-
liert dosieren, indem er in den Formulierungen des Ubergabegesprachs die Art der Arbeitstei-
lung oder die Wahl der Technik festlegt oder die Aufgabe mehr oder weniger offen beschreibt
bzw. kleinschrittig vorgibt (Lernarrangement), und schlieBlich strukturiert er den gesamten
Lernprozess, indem er im Ubergabegesprach sogenannte ,Kontrollpunkte vereinbart. Bevor
der Lernbegleiter also die Lernaufgabe zur selbstandigen Bearbeitung Gbergeben kann, muss
er eine ganze Reihe von Gesichtspunkten gepruft und viele Dinge durchdacht haben — und sich
dann ganz genau Uberlegen, wie er das alles in Worte kleidet, denn der Ubergabeformulierung
(=Arbeitsanweisung) kommt fir den gesamten weiteren Lernprozess eine strategische Bedeu-
tung zu. Von der Formulierung der Arbeitsanweisung, in die alle Uberlegungen einflieRen miis-
sen, hangt es ab, ob der Lernende den gewiunschten Lernweg gehen wird oder nicht.

Roter Faden des heutigen Treffens: Es beginnt mit Erfahrungsberichten zu den Hausaufga-
ben, den Lernvereinbarungsgesprachen mit den eigenen Aus- bzw. Weiterzubildenden; diese
kénnen z.T. szenisch (als Rollenspiele) prasentiert werden. In der sich anschlieBenden Grup-
penarbeit werden zusammenfassende ,Handreichungen® fir das Lernvereinbarungsgesprach
erarbeitet.

Nun folgt der heutige Lernschritt zum Thema ,Ubergabe einer Lernaufgabe*“. Hierzu sollen die
Teilnehmer erst einmal eigene Erfahrungen machen: In einer Gruppenarbeit werden sie zu-
nachst mit vorgegebenen Arbeitsauftragen konfrontiert, die unterschiedliche Mangel aufweisen;
nach diesen sollen sie arbeiten (Papier falten). In der Auswertung werden wiinschenswerte An-
forderungen an Arbeitsanweisungen zusammengefasst. Aulerdem wird gesammelt, was alles
zu einer Arbeitsanweisung gehort.

Dabei stot man auf die Voraussetzung fiir eine gute Arbeitsanweisung, namlich die Aufberei-
tung der Aufgabe flir den individuellen Lernprozess. In einem kurzen input werden die wichtigs-
ten Variablen der Aufgabenaufbereitung sowohl fir das formale als auch flr das handlungsori-
entierte bzw. arbeitsintegrierte Lernen per Folie vorgestellt: Vorangehende oder begleitende
Lernschritte, das Lernarrangement mit seinen drei Dimensionen, die Strukturierung des (Selbst-
)Lernprozesses durch Kontrollpunkte und das Bereitstellen (oder selbst Herausfinden Lassen)
von Informationen und Arbeitsmitteln. Indem sie die Formulierungen der Arbeitsanweisung Uben
(und szenisch vorstellen) erleben die Teilnehmer die Regel: ,So wenig wie mdglich, so viel wie
noétig sagen®, und lernen, sich allmahlich an diese Balance heranzutasten.

Ubergeben werden die Lernaufgaben zur méglichst selbsténdigen Planung, Durchfiihrung und
Kontrolle. Bei allen Aufgabenstellungen soll so die grundlegende Anforderung an einen moder-
nen Facharbeiter eingelibt werden. Das heil3t aber: Im ersten Schritt, nachdem er die Aufgabe
verstanden hat, muss der Lernende immer aufgefordert werden, die Bearbeitung zu durchden-
ken und zu planen. Damit ergibt sich in aller Regel auch der erste Kontrollpunkt dieser Aufga-
benbearbeitung: Er liegt im Prinzip immer nach der Arbeitsplanung, die der Lernbegleiter ge-
meinsam mit dem Lernenden durchsieht und zu der er im ersten Zwischengesprach (s. LG 5)
Stellung nimmt.

Far Teil B gibt es heute voraussichtlich wenig zu tun. Falls bereits Fragen angemeldet wurden,

kénnen diese behandelt werden. Im Ubrigen kann der Lernbegleiter von sich aus einmal stich-
probenartig nachfragen, wie es mit den aktuellen Arbeiten (Diagnose und Recherche) steht.

Lernziele: Lernbegleiter missen ein Geflihl dafiir bekommen, wie sie durch bewusste Formu-
lierung des Ubergabegesprachs den Lernprozess beeinflussen, und sie mussen lernen, ihre
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Worte so sorgfaltig zu wahlen, dass sie dieses Potential auch im Sinne der Lernunterstitzung
nutzen kénnen. Unbedachte Formulierungen kdnnen das Lernen irritieren, ja sogar blockieren,
und in eine ganz ungewollte Richtung lenken. Um aber ,bedacht” formulieren zu kénnen, mus-
sen die Lernbegleiter dieses Gesprach grindlich vorbereiten. Die angehenden Berufspadago-
gen sollen nun lernen
= geeignete Lernaufgaben auszuwahlen, lernbedarfsgerecht zuzuschneiden und auf-
zubereiten
= die Lernaufgaben entsprechend den Lernzielen und den individuellen Bedingungen
des bzw. der Lernenden zu arrangieren (Lernarrangement treffen)
= Kontrollpunkte padagogisch sinnvoll zu setzen
= die Ubergabeformulierung vorzubereiten und schlieflich
= das Ubergabegesprach mit dem bzw. den Lernenden zu fiihren.

Beim Ubergabegesprach kommt es vor allem darauf an, den Lernenden genau zu informieren,
ihm Orientierung und Sicherheit zu geben Uber das, was er tun soll, welches Ziel er erreichen
soll, welchen Sinn das, welchen zeitlichen Horizont er einhalten muss und evtl., in welcher Form
die Ergebnisse prasentiert werden sollen. Der Lernbegleiter muss ein Gespur daflr entwickeln,
welche Informationen der Lernende noch benétigt, ohne ihn jedoch so zu informieren, dass
wichtige Lernchancen verloren gehen. Um das zu erreichen, muss der Lernbegleiter u.U. auch
Fragen widerstehen, von denen er den Eindruck hat, dass der Lernende sie sich eigentlich
selbst erarbeiten kann, wenn er nur nachdenkt bzw. sich entsprechende Informationen selbst
beschafft. Aus Fragen Arbeitsauftrage flir den Fragenden zu machen, ist dann auch eine wich-
tige Technik, die die Teilnehmer hier lernen sollen. Ob und wie weit der nachfolgende Lernpro-
zess tatsachlich im Sinne des ,entdeckenden Lernens® verlaufen kann, hangt ganz entschei-
dend von diesem Ubergabegesprach bzw. den Ubergabeformulierungen ab.

Bezug zum Teilnehmerordner: Vgl. Teil IV, Kap. 1, Lerntext 1, Vom Unterweiser zum Lernbe-
gleiter, dort Abschnitt I1/3, sowie unbedingt auch Lerntext 4, Motivation, dort Abschnitt 3
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2. Uberblick iiber den Ablauf der Lerngruppensitzung 3

Zeit

Schritte

Dauer (Min)

Material

17.30 — 18.45

1. Schritt: Erfahrungsberichte Lernverein-
barungsgesprache (Hausaufgabe)

5 Erfahrungsberichte ,Lernver-
einbarungsgesprach*

55

Gruppenarbeit: ,Handreichung®
fur Lernvereinbarungsgesprache

20

19.00 - 21.00

2. Schritt: Umsetzung der Lernvereinbarung

und Ubergabe der Lernaufgaben

: Auswabhl, Aufbereitung

2.1 Einleitung

5

2.2 Individuelle Besinnung auf
Erfahrungen mit missglickten
Arbeitsanweisungen,

Im Plenum Anforderungen an

Aufgabenibergabe sowie not-
wendige Inhalte sammeln

15

Anhang 3.1

2.3 input: Aufbereitung einer Auf-
gabe fur das Lernen (formales
und arbeitintegriertres Lernen)

15

Folien Anhange 3.2 und 3.3

2.4 3 Kleingruppen: Aufbereitung
einer Lernaufgabe

45

dto. als Arbeitsblatter; Ar-
beitsblatt nach Anhang 3.4

2.5 Im Plenum szenische Vorstel-
lung der Aufbereitungen

25

Anhang 3.5

2.6 Plenum: Was motiviert Aus-
und Weiterzubildende, mit einer
Aufgabe zu beginnen?

20

Anhang 3.6

Praxisaufgabe fir Selbstlernzeit
4

21.00 -21.30

3. Schritt: ggf. Fragen behandeln, Erkundigen nach Bearbeitungsstand
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3. Empfohlener Ablauf und Zeitplan der Lerngruppensitzung 3

17.30 — 18.45

1. Schritt: Erfahrungsberichte zu den Praxisaufgaben ,,Lernvereinbarungsgesprache fiih-

ren“
Funf freiwillige Teilnehmer stellen nacheinander ihre Erfahrungen mit dem Lernvereinba-
rungsgesprach im Plenum vor, und zwar nach folgenden Gesichtspunkten (s. Praxisauf-
gabe in Lerngruppensitzung 1):

Lernbedarf und Lernweg (kurze Erinnerung)

Vorlberlegungen zum Lernvereinbarungsgesprach

Vorbereitung des Gesprachs

Verlauf des Gesprachs

die Lernvereinbarung

besondere Uberraschungen, Unsicherheiten und Klippen und wie darauf rea-

giert wurde

= Was dem Teilnehmer klar geworden ist durch das Gesprach

= ggf. offene Fragen

Die Erfahrungsberichte oder Teile daraus kénnen auch in Form von Rollenspielen gege-
ben werden.

Es berichten nur diejenigen Teilnehmer, die in der Letzten Sitzung nicht an Rollenspie-
len zum Lernvereinbarungsgesprach teilgenommen haben.

Fur jeden Erfahrungsbericht stehen 5 Minuten zur Verfligung plus 5 Minuten fir Nachfragen
und Diskussion bzw. Kommentare

Anschliel3end:

Gruppenarbeit: Fir sich selbst eine ,Handreichung“ mit Regeln und Hinweisen fur das
Flhren eines Lernvereinbarungsgesprachs zusammenstellen, im Plenum vorstellen, ggf.
gegenseitig optimieren. (+++)

(15’ Gruppenarbeit, 10’ Austausch)
Wenn zu wenig Zeit ist: statt Gruppenarbeit individuelle Hausaufgabe.

19.00 — 21.00
2. Schritt: Umsetzung der Lernvereinbarung: Auswahl und Ubergabe der Lernaufgaben

21 Einleitung: Diesen Schritt kurz erlautern (Es geht jetzt darum, die Lernvereinbarung um-
zusetzen. Dabei besteht der erste Schritt darin, die Lernaufgaben, die zum gewéhlten
Lernweg gehéren, richtig auszuwdéhlen, aufzubereiten und zu (ibergeben, d.h. darum,
das ,briefing” des bzw. der Lernenden richtig vorzubereiten und durchzufiihren, so dass
sie genau wissen, was sie eigentlich tun sollen. Wie geht der Lernbegleiter dazu vor?)
(+++)

NG
N

Individuelle Besinnung auf Erfahrungen mit ziemlich missgluickten Arbeitsanweisungen,
bei denen die Teilnehmer gar nicht richtig wussten, was sie tun sollen. Dann im Plenum
sammeln, a. welchen Anforderungen die Ubergabe einer Aufgabe zum Lernen (briefing)
genlgen sollte und b. was sie alles enthalten sollte (Kartenabfrage der Gruppenerfah-
rungen).

s. Anhang 3.1
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(15)

2.3

(15°)
2.4

(45)

2.5

Ziel: Dabei muss hervorgehoben werden, dass man eine Aufgabe nur dann zum Lernen
Ubergeben kann, wenn man sie zuvor auch fiir das Lernen aufbereitet hat! (+++)

input zur Vorgehensweise bei der Aufbereitung einer Aufgabe flir das Lernen: a. beim
formellen, b. beim handlungsorientierten bzw. arbeitsintegrierten Lernen (z.T. Anknlpfen
an Modul 1) (= Vorgabe der Schritte s. Anhang 3.2, dann Erlauterung der Schritte an-
hand weiterer Folien entsprechend Anhang 3.3 bis 3.6) Evtl. Anknupfen an Modul 1,
Projekt 1.1. Hinweis drauf, dass die Lernenden nach dem briefing in der Lage sein sol-
len, ihr weiteres Vorgehen selbstandig zu planen, durchzuflihren und zu kontrollieren.
Dazu muissen sie angeregt werden, und eine wichtige motivierende Voraussetzung dafur
sind eben klare Arbeitsanweisungen. Hinweis, dass die Lernenden anschlieltend ihre
Arbeit planen missen, und dass dann in einem Zwischengesprach noch einmal Gele-
genheit ist, zu Uberprifen, ob sie alles richtig verstanden haben. Aufgaben werden
grundsatzlich erst einmal zur Planung Ubergeben, dann ist erst einmal ein Zwischenge-
sprach fallig (1. Kontrollpunkt) (+++)

Drei Kleingruppen: Jede Gruppe einigt sich auf eine Lernaufgabe aus den individuellen
Lernvereinbarungen (Praxisaufgabe) und bereitet diese Lernaufgabe fiir die Ubergabe
vor (Zuschneiden und Aufbereiten der Aufgabe fiir das individuelle Lernen). Dabei orien-
tieren sich die Teilnehmer an ihren ausgewahlten Lernenden und deren individuellem
Lernverhalten und Persodnlichkeit. Ein Hilfsmittel fir die Aufbereitung bzw. das Vorgehen
dabei ist das Arbeitsblatt in Anhang 3.7: Die Gruppe Uberlegt vorgeschaltete und beglei-
tende Ubungen, das komplette Lernarrangement, die Strukturierung durch Kontrollpunk-
te (Anhange 3.3 bis 3.6) und den Einsatz von Informationen und Medien. Anschliel3end
findet jede Gruppe eine genaue schriftliche Formulierung der zu ibergebenden Aufgabe!
Es ist winschenswert, dass sich unter den zu Ubergebenden Aufgaben auch solche fin-
den, die die Kompetenzen fir erfahrungsgeleitetes Handeln und / oder den Komplex
.Berufsbiografische Gestaltungsfahigkeit* (Beschaftigungsfahigkeit, s. LG 1) betreffen.
(+++)

Im Plenum stellen die Gruppen ihre Aufbereitungen ihrer Lernaufgabe vor; die Uberga-
besituation wird szenisch gespielt, d.h. einer ibernimmt die Rolle des Lernbegleiters, der
einen aus einer anderen Gruppe als Lernenden wahlt (+++)

Die Auswertung erfolgt nach folgenden Gesichtspunkten:

wird das Lernziel der Aufgabe klar?

wird das Sachziel bzw. der Sinn der Aufgabe klar?

Wird der Kontext klar?

wurden alle Vortberlegungen in der Formulierung berticksichtigt?

hat der Lernende verstanden, was er tun soll?

wurde ihm zu viel oder zu wenig gesagt? Kénnte man noch etwas weglassen?

zur Gesprachsfiihrung: wie wurde das Gesprach eréffnet, wie wurde mit kérpersprachli-
chen Signalen umgegangen, wie wurde mit Riickfragen umgegangen, lie der Lernbe-
gleiter sich zu lernfeindlichen Losungshinweisen verfiihren?

Dabei kann es situative inputs bzw. Vertiefungen zu den Themen Koérpersprache (s. An-
hang 3.8) und Fragenabwehr (s. Anhang 3.9) geben (++)
zuletzt: wurde der Lernende flr seine Aufgabe ausreichend motiviert?

(insgesamt 25’)
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2.6 Diese letzte Frage leitet (iber zu der allgemeinen Betrachtung (mit input des Lernbeglei-
ters) ,Was motiviert Aus- oder Weiterzubildende, mit einer Aufgabe zu beginnen?* (muss
nicht weiter vertieft werden, da dieses Thema zentral in LG 7 behandelt wird(s. Anhang
3.10) (+)

(20°)

Praxisaufgabe fiir die Selbstlernzeit 4:

Wabhlen Sie aus der Lernvereinbarung mit ihnrem Aus- bzw. Weiterzubildenden die erste Lern-
aufgabe aus, bereiten Sie sie anhand des Arbeitsblattes fir das Lernen auf, erarbeiten Sie die
genaue Ubergabeformulierung und fihren Sie auf dieser Grundlage das Ubergabegespréach. In
der néachsten Lerngruppensitzung sollen Sie die Ubergabeformulierung vorstellen und ihre Ge-
danken dazu erlautern; bitte geben Sie uns dann auch einen kurzen Erfahrungsbericht tGber den
Verlauf des Ubergabegesprachs.

21.00—21.30
3. Schritt: Zum Teil B, Erste Begleitschritte
Diese Zeit steht fir individuelle Fragen zu den Projekten des Teils B zur Verfligung, so-
fern solche angemeldet wurden. Evtl. kann der Lernbegleiter sich auch danach erkundi-
gen, wie es mit den ersten Schritten (Diagnose und Literaturrecherche) steht. Liegt
nichts an, hat er mehr Zeit fur den 2. Schritt.
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Anhange zur Lerngruppensitzung 3
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Anhang 3.1

Anforderungen an eine Arbeitsanweisung und das Ubergabegesprich

Die Lernziele sollen klar sein

Der Sinn der Aufgabe (ihr Kontext) sollte klar sein bzw. spatestens im Uber-
gabegesprach klar werden

Was zu tun ist, muss eindeutig formuliert sein (am besten schriftlich)

Zu viele Details verwirren und machen unselbstandig

Vagheiten und Unsicherheiten, Widerrufe und Alternativen verwirren
Fachbegriffe missen bei Anfangern vermieden oder erlautert werden, oder es
muss Raum gegeben werden, sie nachzuschlagen

Sachliche Ruckfragen mussen im Gesprach zugelassen und beantwortet
werden

Der Lernbegleiter muss durch Beobachtung (Korpersprache!) und Nachfragen
prufen, ob die Aufgabe verstanden wurde

Eine Mdglichkeit: Die Aufgabe in eigenen Worten des Lernenden wiederholen
lassen

Der Lernbegleiter sollte nichts sagen, was der Lernende selbst herausfinden
kann, sofern dies fur den Lernprozess wichtig ist

Er darf sich auch nicht verfihren oder hinrei3en lassen, mehr zu sagen, als er
will, um nicht wichtige Lernchancen zu zerstoren

Das Ubergabegespréach muss den Lernenden fir die Aufgabe motivieren

Das Ubergabegesprach sollte Giber Hintergriinde und Relevanz der Aufgabe
informieren

Das Ubergabegesprach sollte dem Lernenden Raum geben, bereits erste
Uberlegungen dariiber anzustellen, wie er vorgehen mochte
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Anhang 3.2

Was gehort alles zum Aufbereiten einer Lernaufgabe?

a. handlungsorientiertes bzw. arbeitsintegriertes Lernen

Lernziel bestimmen

Sachziel und Sinn bestimmen

Sollen bestimmte Bearbeitungswege oder —bedingungen vorgegeben
werden?

Welche Lernschritte sollen vorgeschaltet oder begleitend vorgesehen
werden?

Lernarrangement der Aufgabe

Strukturierung des Lernprozesses durch Kontrollpunkte

Welche Informationen bendtigt der Lernende, welche sollte er sich
selbst beschaffen, welche sollen ihm gegeben werden?

Welche Medien und Hilfsmittel mussen bereitstehen?

b. formales Lernen (z.B. Kurse, Seminare, Unterricht)

Lernziel bestimmen

Lernfragen klaren und formulieren

Auswabhlkriterien klaren (selbst oder gemeinsam)
Rahmenbedingungen festlegen

Auswahl vorgeben oder selbst treffen lassen?

Absprachen mit Durchfliihrungstrager/Dozenten

Vorbereitung des Lernenden

Lernunterstutzung, Hilfsmittel klaren

Informationsweitergabe und —verarbeitung nach Ruckkehr klaren
Transfer vorbereiten
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Anhang 3.3

Beispiele fur vorgeschaltete oder begleitende Aufgaben

e Erkundungsaufgaben

e Experteninterviews

e Einlesen, Literaturstudium

e Betriebs- oder Organisationshandbucher studieren
e Ubungsaufgaben, ,Trockeniibungen®

e exemplarische Falle analysieren

¢ Probehandlungen im geschutzten Raum

e Evaluationen

e (Zwischen-)Prasentationen

e Fachgesprache

e Lernen ,just in time“ mit Hilfe verschiedener Medien
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Anhang 3.4

Beispiele fur vorgeschaltete Erkundungsaufgaben

- ,,Was darf auf keinen Fall passieren?“
- Schulung der Wahrnehmungsfahigkeit
- Erkundung der Arbeitsablaufe
- Erkundung der Informationsquellen
- Betriebsrundgange
Anhang 3.5

Dimensionen des Lernarrangements
(Steuerung des Lerngehalts)

Arbeitsteilung

e Vollstandiger Arbeitsablauf oder Beschrankung auf bestimmte Teilabschnit-
te (Umfang der Arbeitsteilung)?

e Gestaltung der sozialen Beziehungen durch die Art der Arbeitsteilung mit
dem Mentor:

- Zuarbeit
- Assistenz
- Juniorpartner
- Mitarbeiter
(Parallelarbeit, Teamarbeit, Reihenarbeit, Untergruppen)

bewirkt: differenzierte Gestaltung des Selbstandigkeitsgrades, der Aufga-
benkomplexitat und des Kommunikationsspielraums

Technik- bzw. Methodenwahl

- manuell

- mundlich

- telefonisch
- schriftlich

- elektronisch

bewirkt: Dosierung der Anforderungskomplexitat, der sozialen Kompetenzen,
der Planbarkeit, der Tatigkeitsspielraume
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Formalisierungsgrad

- enge Vorgaben (Ebene der Handgriffe): ,mit der kranken Hand beginnen!*
- Ebene der Tatigkeiten (,Zahneputzen®)

- Ebene der Aufgaben (,Grundpflege®)

- Ebene der Ziele (,Der Bewohner soll sich frisch und wonhl fuhlen®)

- Sinnebene (,Dem Bewohner helfen, loslassen zu kdnnen®)

Bewirkt: Dosierung der Problemhaltigkeit, Offenheit und der Entscheidungs-
und Gestaltungsspielrdume
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Anhang 3.6

Setzen von Kontrollpunkten
[11. Kontrollpunkt: Nach Abschluss der Vorklarungen oder der Vorge-
hensplanung

[INach jedem Arbeitschritt, von dessen Richtigkeit der gesamte weite-
re Erfolg abhangt

"IVor einem gefahrlichen/riskanten/neuen Arbeitsschritt
"IVor einem Schritt, der evtl. zusatzliches Uben erfordert
Jlmmer, wenn der Lernende sich unsicher fuihit
COIndividuelle Dosierung

[IEntsprechend dem Lernfortschritt immer seltener
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Anhang 3.7

Arbeitsblatt zur Vorbereitung der Ubergabe einer Lernaufgabe

Lernziel

Sachziel

Sinn der Aufgabe, Kontext

Qualitatskriterien

ggf. Vorgaben zum Arbeitsweg

Einzuhaltende Rahmenbedingungen

Vorbereitende oder begleitende Lernaufgaben

Lernarrangement
a. sozial

b. technisch

Formalisierungsgrad

Kontrollpunkte

© GAB Minchen 183




/4

BERUFSPADAGOGE IHK

Lerngruppensitzung 3 - Anhange
Lernaufgaben auswahlen, aufbereiten und Gibergeben

bereitzustellende Hilfsmittel/Medien

Art der Ergebnisprasentation

wortliche Ubergabeformulierung

Bitte priifen Sie, ob die Ubergabeformulierung alles Nétige enthilt, vor allem aber, ob Sie nicht
doch noch einiges weglassen konnten, um das eigenstandige und entdeckende Lernen zu for-
dern!
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Anhang 3.8
Korpersprache nutzen

Mit Korpersprache oder nichtsprachlicher (nonverbaler) Kommunikation sind neben Mimik, Ges-
tik, Kérperhaltung und —bewegung z. B. auch Tonfall, Stimmhéhe usw. gemeint.

Dr. Albert Mehrabian vom Psychologischen Institut der University of California in Los Angeles
lie® Versuchspersonen bei Gesprachen zuschauen. Ihre Aufgabe bestand darin, zu bewerten,
woran sie erkannten, in welcher gefiihlsmaRigen Verfassung sich die beteiligten Gesprachs-
partner befanden. die Versuchspersonen sollten lhre Eindricke prozentmalig angeben:

1. Kérpersprache
2. Stimme (Sprechtechnik)
3. Das gesprochene Wort

Das Ergebnis lautet:

1. Der Einfluss der visuell wahrnehmbaren Koérpersprache liegt bei 55 %
2. Der Einfluss der Stimme betragt 38 %
3. Der Einfluss des gesprochenen Wortes betragt 7 %.

Die Korpersprache ist ,ehrlicher®, weil wir in unserem Kulturbereich unseren Korper viel weniger
kontrollieren als unsere Sprache. Nonverbale Kommunikation driickt Nahe, Zuneigung und Ab-
neigung, Intimitat, Formen von Geflihlen und Signalen aus, die geeignet sind, positive oder ne-
gative Haltungen zu tibermitteln oder zu verdecken (Status, Dominanz, Uberlegenheit)

,Den Kopf verlieren ... ein saures Gesicht machen ... die Nase rimpfen...“ — solche und ahnli-
che Ausdriicke zeigen, dass auch in der Korpersprache unbewusste und mehr oder weniger
feste Regeln dafir vorhanden sind, wie Empfindungen ohne Sprache ausgedriickt werden. Es
folgt eine Reaktion auf die nichtsprachlichen Signale.

Gestik & ¢ %

Die Hande sind das sensibelste Werkzeug und die ausdrucksstarksten Glieder des Menschen.
Durch die Hande wird Kontakt aufgenommen, es wird auf etwas hingewiesen, mit ihnen be-
schrieben, Gefiihle werden zum Ausdruck gebracht. Es gibt eine Fille von Funktionen und Ver-
standigungsmaoglichkeiten durch unsere Hande.

Jeder, der einmal vor einer Gruppe gestanden hat, etwa um einen Vortrag oder eine Rede zu
halten, kennt die peinliche Situation, plétzlich nicht mehr zu wissen, wohin mit den Handen. Ha-
ben Sie erst einmal die Aufmerksamkeit der Zuhérer gewonnen, und fuhlen sie sich in ihrem
Thema sicher, stéren die Hande Uberhaupt nicht mehr: Sie dienen jetzt gestisch der Kommuni-
kation.

Allgemein lassen sich Gesten unterteilen in:

- Symbole: Sie ersetzen Worte, wie etwa der erhobene Zeigefinger, die geballte Faust...

- Deskriptive Gesten: Sie geben Nachdruck, zeichnen durch weite, ausholende Bewe-
gungen nach, vor allem bei Adjektiven und Adverbien, wie grol, riesig, umwerfend ...

- Regler: Damit weist man nonverbal darauf hin, ob man einverstanden ist, zuhéren moch-
te, z. B. Kopfnicken, leichter Wink mit der Hand (wir haben doch keine Zeit...)
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- Emotionale Gesten: starke, unmissverstandliche Geflhlsreaktionen

- Hervorhebungen: Gesten, die etwas unterstreichen, hervorheben

/4
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Anhang 3.8

Grundsatzlich findet die Gestik im Bereich zwischen Schulter und Hiifte statt, alles was dartber
oder darunter liegt, ist meist lacherlich.

Merkmale der Korpersprache

Bewegung im | Kontakt zum | Erscheinungs- | Koérperhaltung | Gestik / Mimik
Raum Zuhorer bild
Platzierung auf | Blickkontakt Korrekte, ange- | Auf Kdrperhal- | Klare Gestik
gleicher Ebene | suchen messene  Klei- | tung achten
(nicht von oben dung
herab)
Dynamik, keine | Blick schweifen | Nicht  extrava- | Eigene Korper- | Freundliche  Ein-
Hektik nicht auf | lassen gant haltung Uberpri- | stellung
einer Stelle ste- fen
hen
Keine  Regel- | Zuhorer an- | Gepflegtes Au- | Offene Korper- | Gestik/Mimik vari-
mafigkeit sprechen Reres haltung ieren
Auf Zuhorer | Haare Durch aufrechte | Keine  Regelma-
und deren Ges- | Bart Kdrperhaltung Rigkeit
tik achten / rea- Aktivitat
gieren signalisieren
Alle Teilnehmer | Fingernagel Nervositat vermei-
beachten den
Geruch Ablenkende  Be-
(Parfum, schaftigungen un-
Schweil3) terlassen
Hande unter Kon-
trolle halten keine
Einschichterungen
Mimik

Die Form des Gesichtes ist uns angeboren, Ahnlichkeiten mit verwandten Personen ergeben
sich durch den genetischen Code. Dennoch sieht jedes Gesicht durch seinen Bau, seinen Aus-
druck, seine Mimik anders aus. Lebenseinstellung, Erlebnisse und innere Verfassung pragen
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Anhang 3.8

mit den Jahren seine Individualitdt, die von der Umwelt als unsere Identitdt erkannt wird. Die
Abweichungen von der Grundform spiegeln die momentane Stimmung wider. Die Muskulatur
des Gesichtes ist von grofRer Beweglichkeit und gewahrt eine breite Palette von GefiihlsaulRe-
rungen.

Prasentieren, reden oder berichten Sie vor einem kleinen Kreis, so gibt es im Englischen eine
Eselsbriicke, um sich die wichtigsten Faktoren bei der Kontroller der Kérpersprache zu merken:
.50 CLEAR":

S Sitzen oder stehen Sie im rechten Winkel zu lhrem Gesprachspartner und
auch auf gleicher Hohe. Respektieren Sie das Territorium anderer

(o) Benutzen Sie offene Gesten und Koérpersprache

C (Centre) Konzentrieren Sie lhre Aufmerksamkeit ausschlie3lich auf Ihr Gegenlber

L Lehnen Sie sich leicht nach vorne, um |hr Interesse zu bekunden

E (Eye Contact) Halten Sie angemessenen Blickkontakt beim Zuhoren, um den Sprecher

zu ermuntern. Verstarken bzw. verringern Sie den Augenkontakt, um Druck auszuliben
oder um lockerzulassen

A Beziehen Sie sich auf adéquate Weise auf die AuRerungen lhres Gegenlibers

R Bleiben Sie ruhig und gelassen, um ein offenes Gesprach zu erleichtern

Blickkontakt

In einer Gesprachsrunde dominiert nicht nur, wer viel redet. Wichtig ist auch, wie oft sich je-
mand an die ganze Gruppe wendet, d. h. beim Reden jedem das Geflhl vermittelt, dass er ihm
Zuwendung entgegenbringt. Wenn zu einem oder mit einem gesprochen wird, dann wird erwar-
tet, angesehen zu werden. Aktiver Blickkontakt ist wichtig und

- signalisiert Selbstsicherheit,

- unterstreicht die Wirkung des Gesagten

- vermittelt den Angeschauten Beachtung

- ermdglicht, die Reaktionen der Zuhdérenden wahrzunehmen.
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Anhang 3.9

Wie man sich davor schiitzen kann, beim Ubergabegesprich
zu viel zu sagen

e Bevor man die Aufgabe Ubergibt, noch mal sorgfaltig prifen, was man nicht sa-
gen muss, weil das der Lernende fruchtbarer Weise selbst herausfinden sollte
(prufen, ob das auch tatsachlich der Fall ist)

e Distanz wahren, dem Lernenden objektiv interessiert zuschauen

e Sehr genau prufen, ob es moglich und sinnvoll ist, dass der Lernende die Ant-
wort auf seine Frage selbst herausfindet, bevor man antwortet

e Mit einer Gegenfrage antworten: Wie konnte das denn sein? Was meinen Sie
selbst dazu? Uberlegen Sie doch mal, diese Antwort kénnen Sie sich sicher
selbst geben! (Evtl. Eselsbriicke bauen)

e ,Das ist eine interessante Frage. Wie konnten Sie denn vorgehen, um die Ant-
wort zu finden?“ bzw. ,Mit wem konnten Sie denn reden, der vielleicht die Ant-
wort weil3?*

e Sein personliches ,Helfer-Syndrom“ durchschauen und bewusst kontrollieren

e Sich nicht in die Rolle ,Wissender* oder ,Uberlegener* oder ,toller Hecht* verfiih-
ren lassen

e durchschauen, dass das, was dem eigenen Ego schmeichelt, noch lange nicht
das ist, was den Lernenden gut tut

e Sich nicht in lange Gesprache verwickeln lassen

Achtung! Es kommt naturlich nicht darauf an, méglichst ,hart* zu sein und sein Poker-
Face zu wahren, sondern darauf, was fur den Lernenden sinnvoll ist! Wenn Sie die
Antwort auf eine Frage wissen, miussen Sie prifen, wie wichtig es in diesem Fall wirk-
lich ist, dass der Lernende die Antwort selbst findet.
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Anhang 3.10

Was motiviert Auszubildende, mit einer Aufgabe zu beginnen?

Begeisterung fiir das Thema wecken

e intrinsische Anreize

¢ Hinweis auf individuelle Lernfortschritte

e Vertrauen, Zutrauen

e klare Angaben zum Wo, Wann, Was und Wie

e Ratsel, offene Frage lassen (Interesse, Ehrgeiz wecken)

o spezifische, naheliegende. konkrete, herausfordernde Ziele setzen
e zum Experimentieren ermutigen

¢ Verankerung im Alltag, auf Alltagsrelevanz verweisen
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Lerngruppensitzung 4:
Das Verhalten des Lernbegleiters wahrend des Lernens

Themenschwerpunkte Teil A: Aufgaben des Lernbegleiters wahrend der Bearbeitung der
Lernaufgaben durch den Lernenden,;

Themenschwerpunkt Teil B: Angemeldete Fragen und Probleme von allgemeiner Bedeutung
behandeln

1. Allgemeines
Teil A

Vorausgehende Selbstlernzeit: Die Lernaufgabe wurde nach genauer Ubergabeformulierung
an den bzw. die Auszubildenden Ubergeben, und es wurde das Ubergabegesprach gefuhrt.

Roter Faden: Der erste Schwerpunkt der Aktivitdten eines Lernprozessbegleiters besteht in der
Vorbereitung und Aufbereitung der Lernaufgabe(n) und einem Vorausdenken des Lernprozes-
ses, wie dies in den ersten drei Lerngruppentreffen behandelt und in den Selbstlernzeiten prak-
tisch ausprobiert wurde. Mit der Ubergabe der Lernaufgabe (und dem Gesprach dabei) dndert
sich das Bild vollstandig: Ab jetzt liegt alle Aktivitat beim Lernenden, wahrend der Lernprozess-
begleiter eine zurlickhaltende, wahrnehmende, passive Rolle einnimmt und dem Lernenden so
weit wie irgend mdglich das Feld zum selbstadndigen Handeln und Ausprobieren uberlasst. Ent-
sprechend dem Motto: Niemand kann gelernt werden, Lernen ist eine aktive Angelegenheit des
Lernenden, und dazu muss ihm Gelegenheit gegeben werden. Jedermann kann sich Wissen
nur selbst aneignen, Fertigkeiten nur selbst erliben, Zusammenhange nur selbst erarbeiten,
Fahigkeiten nur selbst ausbilden — und genau diesem Prozess muss der Lernprozessbegleiter
nun Raum geben, und alles tun, damit er moglichst gut in Gang kommen und einen fruchtbaren
Verlauf nehmen kann. Denn: Belehren steht oft genug dem Lernen im Weg!

Es geht in der heutigen Sitzung darum, die Ambivalenz der Lernprozessbegleiterrolle zwischen
,Raum geben“ und ,dennoch den Lernprozess fordern und lenken® zu erleben und darin Verhal-
tenssicherheit zu gewinnen. Dazu stehen hier die Beobachtung und aktive Begleitung des
Lernprozesses, der Umgang mit Fragen der Lernenden, vor allem aber die angemessene Hal-
tung der Zurtickhaltung, des Abwartens, des Freirdume Gewahrens und Schaffens bei gleich-
zeitig hochster Aufmerksamkeit und Prasenz (Vigilanz) im Mittelpunkt.

Zentrales Thema des heutigen Treffen ist die Grundidee der direkten Begleitung des Lernpro-
zesses, gleichsam um deren Ideal. Beim néchsten Treffen wird es um den Einsatz und das
Flhren des wichtigsten Begleitinstruments, der non-direktiven Zwischengespréche gehen und
schliel3lich in Lerngruppensitzung 6 auch darum, wie der Lernprozessbegleiter mit Stdrungen
und Hindernissen umgehen kann, die im Lernprozess auftreten: Was kann er z.B. tun, wenn ein
Lernender nicht den Mut hat, experimentell vorzugehen, sich nicht traut, Neues auszuprobieren,
oder gar nicht erkennt, was er falsch macht? Deshalb sollten sich die Lernbegleiter dieses Mo-
duls beim heutigen Treffen mdglichst nicht in Gesprache dartber verwickeln lassen, was man
alles bei solchen ,Stérungen“ machen sollte und dass Lernprozessbegleitung so nicht geht,

© GAB Minchen 191



BERUFSPADAGOGE IHK

Lerngruppensitzung 4
Das Verhalten des Lernbegleiters wahrend des Lernens

sondern sie sollten auf die ndchsten Treffen verweisen. Heute soll lediglich das Grundprinzip,
die Grundhaltung des ,Lernprozesse Begleitens® herausgearbeitet werden.

Begriffe: Die Grundhaltung des Lernprozesse Begleitens besteht darin, den Lernenden nach
der Aufgabeniibergabe selbstandig arbeiten zu lassen, sich also nicht einzumischen, keine gu-
ten Ratschlage zu geben, nicht helfend herzu zu eilen, sondern dem Lernenden einen grof3en
Freiraum zum selbstandigen Problemldsen zu gewahren — und diesen wenn noétig auch gegen
alle moglichen Stérungen zu verteidigen. Die Steuerung des Lernprozesses durch den Lernpro-
zessbegleiter findet nicht durch direkte Interventionen statt, sondern ausschlieRlich durch die
Zwischengesprache an den zuvor geschickt vereinbarten Kontrollpunkten (s. LG 5). AuRerhalb
dieser Zwischengesprache halt sich der Lernprozessbegleiter so weit wie mdglich zurtick und
heraus — ohne allerdings den Lernenden tatsachlich ganz aus dem Bewusstsein zu verlieren.
Im Gegenteil: Er sollte so viel wie mdglich mitbekommen von dem, was der Lernende macht,
und sich entsprechende Beobachtungspositionen schaffen. Nur: Intervenieren ,darf‘ er eigent-
lich nur, wenn es gilt, Gefahren abzuwenden, sei es fiir den Lernenden selbst, sei es in untrag-
barer Weise flr die Umgebung.

Besonders schwierig wird es, sich zurlickzuhalten, wenn der Lernende offenbar dabei ist, Feh-
ler zu machen oder sich in eine ,falsche® Richtung zu bewegen, oder wenn er ganz hilflos
schaut. Fehler des Lernenden bei der Arbeit sind jedoch auf keinen Fall Interventionsgriinde,
denn sie sind unersetzbare Lernmittel (sofern sie vom Lernenden schliellich selbst erkannt und
korrigiert werden). Der Lernprozessbegleiter muss sich grundsatzlich klar machen, dass Fehler-
vermeidung von auf3en bei Lernprozessen nichts anderes ist als die Zerstorung von Lernchan-
cen. Allerdings geht es beim Lernen natrlich nicht nur ums Fehlermachen, sondern eben auch
darum, Fehler zu erkennen, zu verstehen, wie sie zustande kamen, und sie durch neue, andere
Versuche zu uberwinden. Dafur, dass diese Auseinandersetzung mit den Fehlern stattfindet,
muss der Lernbegleiter dann allerdings auch oft sorgen. Er tut das am besten aber erst dann,
wenn der Lernende von sich aus einfach nur Uber den Fehler hinwegzugehen droht. Seine In-
tervention in diesem Zusammenhang ist somit erst gefragt, wenn der Lernende z.B. gar nicht
merkt, dass er einen Fehler gemacht hat, oder die Folgen tUberspielen mdchte usw. Doch die
Gelegenheit zu diesem Eingriff bietet sich auch erst spater, beim Zwischen- oder Auswertungs-
gesprach, und nicht, wahrend der Lernende an seiner Lernaufgabe arbeitet. Da kann sich der
Lernprozessbegleiter ruhig heraushalten, wenn er denn im ersten Zwischengesprach — nach
der Planung des Vorgehens — den Arbeitsplan griindlich und sorgfaltig durchgesprochen und
bei dieser Gelegenheit vielleicht auch auf Risiken aufmerksam gemacht hat, die der Lernende
zunachst nicht erkannt hat, und ein entsprechendes Vorgehen vereinbart worden ist. Bei dieser
Arbeitsplanung selbst hat der Lernprozessbegleiter den Lernenden auch sich selbst Uberlassen
und sich zurtickgehalten — aber er hat sie grindlich nachbesprochen im ersten Zwischenge-
sprach. Das macht deutlich, wie die Begleitung des Lernens im Kern darin besteht, mdglichst
viel ,Material“ zu sammeln fir die Zwischengesprache, aber den Lernenden dennoch frei zu
lassen - bis zu dem Moment, an dem seine Erfahrungen gemeinsam reflektiert werden. Hat der
Lernprozessbegleiter Sorge, dass der Lernende dadurch Uberfordert sein kdnnte, muss er eben
mehr Kontrollpunkte setzen.

Roter Faden des heutigen Treffens: Um gut lernen zu kdénnen, braucht man Zeit, Ruhe,
Angst- und Stressfreiheit, FreirBume zum Experimentieren und die Ermutigung, diese auch zu
nutzen; Wettbewerbssituationen kdnnen fliir das Lernen dann — und nur dann - hilfreich sein,
wenn und so lange die Chance zur Ebenblurtigkeit besteht — ist das nicht der Fall, wirken sie
sich auf den Lernprozess eher verheerend und vollkommen demotivierend aus, ebenso, wenn
man bei seinem individuellen Lernprozess andauernd gestort, gegangelt und unterbrochen wird.
Produktive Lernsituationen sind also vor allem solche, in denen alles ferngehalten wird, was
den individuellen Lernprozess, d.h. die individuelle Auseinandersetzung mit der Aufgabe stdren
kdnnte — denn Lernen ist eine ursprungliche Kraft, die man von aufien nicht ,machen®, sondern
nur behindert kann — dies allerdings so griindlich, dass sie nahezu versiegt. Wenn Jugendliche
in eine Ausbildung kommen, kann das durchaus schon der Fall sein, weil sie bis dahin schon
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viele entmutigende Lernerfahrungen gemacht haben. Aber dann gibt es auch kein anderes Mit-
tel als das, ihnen immer wieder die selbstandige Problemlésung anzubieten, ihnen zu zeigen,
dass man ihnen etwas zutraut, ihnen — vielleicht erst kleine — Erfolgserlebnisse zu verschaffen,
bis die in den Tiefen der Seele eingemauerte Lust am Lernen sich wieder Bahn bricht. Das
kann dauern, aber es gibt keinen anderen Weg.

Der Lernprozessbegleiter muss sich diese Grundtatsachen des Lernens wieder ins Bewusstsein
rufen und sich fragen, wie er ihnen in seinem Verhalten am besten Rechnung tragen kann. Da-
bei kann ihm klar werden, dass zunachst einmal er selbst ein grolRes Hindernis fir die Entfal-
tung des Lernprozesses darstellen kann — dann namlich, wenn er sich einmischt, alles besser
weil}, Druck macht, sténdig belehren mochte u.a. Deshalb muss er seine Grundtugend lernen,
sich zuriickzuhalten und den Lernenden sich selbst zu (iberlassen. Das fallt den allermeisten
bekanntlich sehr schwer und muss intensiv erarbeitet werden! Allenfalls ist es seine Aufgabe,
die Lernumgebung lernférderlich zu gestalten und Stérungen und lIrritationen fernzuhalten —
also auch nicht unbedingt eine sehr aktive Aufgabe.

Das Problem der Lernprozessbegleiterrolle besteht darin, dass sich der Lernprozessbegleiter
nicht einfach aus allem heraushalten und den Lernenden sich selbst Uberlassen kann, sondern
dass seine Passivitat einhergehen muss mit einer hohen, aktiven inneren Wachheit und Auf-
merksamkeit fur das, was der Lernende tut. Er muss also mit innerer Spannung mitbekommen,
beobachten, zur Kenntnis nehmen, was ablauft — er darf aber nicht eingreifen (bzw. nur dann,
wenn wirklich Gefahr flr den Lernenden oder seine Umgebung besteht). Im allgemeinen kann
der Lernprozessbegleiter also nicht die ganze Zeit abwesend sein, sondern er muss dafir sor-
gen und sicherstellen, dass er relevante Ereignisse und Wendepunkte bei der Bearbeitung der
Lernaufgabe mitbekommt.

Selbstverstandlich kann der Lernende jederzeit mit Fragen zum Lernprozessbegleiter kommen
und/oder auch Uber die verabredeten Termine hinaus um ein Zwischengesprach bitten. Dann
muss der Lernbegleiter seine Antworten gut abwagen: Einerseits kann er die Fragen nattrlich
nicht einfach ignorieren, andererseits sollte er aber auch keine vorschnellen Antworten geben,
die der Lernende genau so gut und mit ein wenig Miihe sich selbst beantworten kann. Oft geht
es an diesem Punkt auch um eine Abschatzung von Aufwand und Ertrag. Hier die richtige ,Mit-
te“ zu finden, ist ebenfalls nicht leicht und sollte nun gelibt werden.

Lernziele: Zentrales Lernziel ist es heute, dass die Lernprozessbegleiter die Spannung zwi-
schen volligem Zuruckhalten bzw. Raum geben und aktivem Wahrnehmen und Begleiten des
Lernenden und seines Lernprozesses verstehen und als Haltung verinnerlichen. Im einzelnen
lernen sie
- die Voraussetzungen fir erfolgreiches Lernen kennen und schaffen,
- die Bedeutung von Fehlern als Lernchancen zu schatzen,
- auliere Stérungen vom Lernprozess fernzuhalten
- das eigene Storpotential zu erkennen,
- sich zurickzuhalten und den Lernenden machen zu lassen
- die Ambivalenz zwischen Zuriickhaltung und wacher Aufmerksamkeit aus- und aufrecht-
zuerhalten
- den Lernenden bei seinem Lernen zu beobachten und die eigenen Beobachtungen zu
protokollieren,
- die Lernenden anzuleiten und dazu zu bewegen, den Verlauf ihrer Arbeiten zu doku-
mentieren
- mit Fragen der Lernenden in angemessener Weise umzugehen
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Bezug zum Teilnehmerordner: Vgl. Teil IV, Kap. 1, Lerntext 1, Vom Unterweiser zum Lernbe-
gleiter, dort Abschnitt I1/3

Teil B
Sofern wahrend der Vorwoche Fragen von allgemeinem Interesse angemeldet wurden, plant
der Lernbegleiter des Kurses dafiir Zeit ein und Uberlegt sich eine teilnehmeraktivierende Form

ihrer Behandlung. Ist das nicht der Fall und gentgend Zeit vorhanden, kann er eine kurze
Rundfrage nach dem Stand der Projektbearbeitung vorsehen.
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Zeit Schritte Dauer (Min) Material

17.30 — 18.45 | 1. Schritt: Gruppenarbeit zur Nachbesprechung der Hausaufgaben, mit
Teilnehmern als Lernbegleiter

19.00 — 20.30 |2. Schritt: Begleitung der Aufgabenbearbeitung durch die Lernenden
2.1 Input zu Grundregeln der Be- 15
gleitung von Lernprozessen
2.2 Spiel ,Blind puzzle® 45
2.3 Nachbesprechung dazu 30

20.30 — 21.00 |3. Schritt: Ubertragung auf die eigene Situation (Paararbeit)
Hausaufgabe

21.00 — 21.30 |Teil B: Arbeitsgruppen zu angemeldeten Fragen

3. Empfohlener Ablauf und Zeitplan der Lerngruppensitzung 4

17.30 — 18

45

1. Schritt: Gruppenarbeit zur Nachbesprechung der Praxisaufgabe ,,Ubergabe der Lern-

aufgabe“

Ziel: Ubergabeformuligz_rungen verbessern, aus den Erfahrungen der anderen mehr dar-
Uber lernen, wie man Ubergabegesprache flihren kann.

Kleingruppen mit 5-6 Teilnehmern, einer davon tUbernimmt die Rolle des Lernbegleiters.
Dieser Lernbegleiter (ibergibt den Teilnehmern die Aufgabe, ,die Ubergabeformulierun-
gen der Teilnehmer, die diese als Praxisaufgabe bearbeitet haben, zu optimieren und
aus den Erfahrungen zugleich allgemeine Erkenntnisse zur Ubergabesituation aufzu-
schreiben®. Im weiteren Verlauf bleibt der Lernbegleiter in seiner Rolle, d.h. er soll alles
tun, was der Gruppe hilft, gut zu arbeiten — nur nicht, sie inhaltlich anweisen (s. erste
Moderationsubung im Einfuhrungsseminar). Aufgabenbeschreibung flr den Lernbeglei-
ter s. Anhang 4.1

Fir diese Gruppenaufgabe stellen die Teilnehmer sich zundchst gegenseitig ihre Uber-
gabeformulierungen aus der letzten Selbstlernzeit vor, und zwar ,szenisch®, so dass ein
Teilnehmer in der Rolle des Lernenden unmittelbar auf diese Aufgabe reagieren kann
(z.B. kdnnte er immer in eigenen Worten wiederholen, was er nun tun soll, und ggf.
nachfragen, wenn er etwas nicht verstanden hat). Derjenige, der seine Ubergabe vorge-
spielt hat, erldutert der Kleingruppe anschlieRend, welche Uberlegungen zur Aufberei-
tung der Lernaufgabe dieser Ubergabeformulierung vorausgegangen sind. AuRerdem
berichtet er kurz Uber seine eigenen Erfahrungen mit dieser Ubergabe in der letzten
Lernzeit. Dafiir erhalt er Rickmeldungen aus der Gruppe, es werden Verbesserungs-
vorschlage diskutiert und allgemeine Erkenntnisse zur Ubergabe herausgearbeitet. Zeit:
Pro Ubergabebeispiel 15", (+++)

(60’ — 70° Gesamtzeit)

Im anschlieRenden Plenum werden zunéchst die allgemeinen Erkenntnisse zur Uberga-
be vorgestellt und kurz besprochen. Dann geht es um die Lernbegleiter (Moderatoren)
der Kleingruppen:
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es wird gemeinsam gesammelt, was die Lernbegleiter der Kleingruppen konkret getan
haben

die Kleingruppen werden gefragt welches Verhalten sie als hilfreich erlebt haben und
was evtl. hilfreich gewesen ware

(Wiederholung Prinzipien der Lerngruppenmoderation aus dem Einflihrungsseminar)

(10-15")

19.00 — 20.30

2. Schritt: Begleitung der Aufgabenbearbeitung der Lernenden

2.1

(1)

2.2

(45)

2.3

Uberleitung zum Thema der heutigen Lerngruppensitzung: Begleitung der Aufgabenbe-
arbeitung.

Kurzer input: Drei Grundregeln der Begleitung von Lernprozessen aus dem Einfiih-

rungsseminar wiederholen:

o Es ist wichtiger, dass die Lernenden selbst auf eine Lésung kommen, als dass ich sie
ihnen sage

¢ Meine Aufgabe als Lernbegleiter besteht darin, dafiir zu sorgen, dass die Lernenden
gut lernen kdnnen — und nicht, sie zu belehren

e Am Ende soll der Lernende genau so viel kdnnen wie ich.

evil. kurze lerntheoretische Begrindung als Wiederholung von Modul 1: Erinnerung an

einige Prinzipien des Lernens aus Modul 1 (niemand kann gelernt werden usw.). (s. An-

hang 4.2)

Zentrale Erkenntnis aus dem Einflihrungsseminar: um den Lernprozess optimal zu un-

terstlitzen, muss der Lernbegleiter sich so weit wie mdglich zurlickhalten und die Ler-

nenden lernen lassen. (++)

Das ist jedoch leichter gesagt als getan, deshalb steigen wir jetzt mit folgender Ubung
ein:

Ubung ,Blind puzzle® (+++)

Beschreibung siehe Anhang 4.3

Nachbesprechung:

a. zu den Erfahrungen der ,Blinden®, welche Bedingungen der Situation und welche
Verhaltensweisen der Lernbegleiter fir sie hilfreich bzw. hinderlich waren, um gut lernen
zu kdnnen

Foérderlich Rahmenbedingungen: Zeit, Ruhe, Stressfreiheit, Experimentierraume, Angst-
freiheit usw.

Verhalten: sammeln, dann z.B. Negativfolie von Anhang 4.4

b. zu den Erfahrungen der ,Lernprozessbegleiter” mit den Schwierigkeiten, sich zurtick-

zuhalten, und den Mdglichkeiten, zu helfen, ohne direkt einzugreifen.

Wie kann er ermutigen zum Ausprobieren und Durchhalten?

Umgang mit Fehlern, direkten Fragen und Bitten der Lernenden. Was ist hier lernforder-
liches Verhalten des Lernprozessbegleiters (z.B. Notfallhilfen einrichten)?

Welche innere Haltung braucht man, um sich zurtckzuhalten? Wie kann man sich selbst
kontrollieren?
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- Wie beobachtet man den Prozess, und was macht man damit? Hilfsmittel fir die Beo-
bachtung und deren Protokollierung s. Anhang 4.5
- Bezug auf die Phasen der Gruppenentwicklung (s. Einflihrungsseminar) und die Not-
wendigkeit fur den Lernbegleiter, sein Verhalten auf die jeweilige Gruppenphase abzu-
stimmen; Begriff der ,situativen Flhrung“: Der Fihrungs- bzw. Moderationsstil muss der
jeweiligen Gruppenphase angemessen sein (s. Anhang 4.6)
Evtl. Tipps und Regeln flr das Verhalten des Lernbegleiters wahrend der Prozessbeglei-
tung sammeln (Checkliste).) (+++)
(30
20.30 — 21.00
3. Schritt: Ubertragung auf die eigene Situation
3.1 Paararbeit: Einer interviewt den anderen daruber, wie er sich derzeit als Lernbegleiter
verhalt in seiner Realsituation und was er verandern mochte/kénnte:
e an den Rahmenbedingungen des Lernens
e an der eigene Zuriickhaltung und Beobachtung des Arbeitsprozesses der Lernenden
e am Umgang mit deren Problemen, Fehlern, Fragen (++)

Unbedingt protokollieren, denn daraus ergibt sich die

Praxisaufgabe fiir die Selbstlernzeit 5:

Reflektieren Sie auf dem Hintergrund der heutigen Ergebnisse, wie sie selbst sich als Lernbe-
gleiter verhalten; bitten Sie u.U. Ihre Lernenden oder ihre Kollegen um Rickmeldungen dazu;
Uberlegen Sie, was Sie unbedingt an lhrem Verhalten bzw. den Rahmenbedingungen ihrer
Ausbildung verandern moéchten, und probieren Sie das eine oder andere an neuen Verhaltens-
weisen in dieser Woche praktisch aus. Dokumentieren Sie lhre Erfahrungen. Beim nachsten
Lerngruppentreffen sollen Sie darlber berichten.

21.00 — 21.30
Teil B

Der Lernbegleiter nennt die vorangemeldeten Fragen/Themen aus der Projektarbeit zu
Teil B. Teilnehmer moderieren im Sinne der Lernbegleitung die Arbeitsgruppen dazu.
Sollten keine Themen genannt werden, reicht eine Runde Sachstandsberichte.
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Anhange zur Lerngruppensitzung 4
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Anhang 4.1

Aufgabenbeschreibung fir die Lernbegleiter der
Gruppen zur Nachbesprechung der Praxisaufgaben (Schritt 1)

Sie haben jetzt die Aufgabe, eine Kleingruppe als Lernbegleiter und Moderator zu flihren. Als
Lernbegleiter haben Sie die Aufgabe, alles zu tun, was der Gruppe und ihren Mitgliedern hilft,
ihre (Lern-)Aufgabe gut zu machen — nur nicht, sie inhaltlich anzuweisen. Im einzelnen besteht
Ihre Aufgabe darin,
- der Gruppe ihre Arbeitsaufgabe zu tbergeben (beherzigen Sie dabei das, was Sie dazu
schon gelernt haben)
- den Gruppenprozess zu moderieren,
- bei Bedarf den Prozess und die einzelnen Teilnehmer so zu unterstlitzen, dass sie gut
lernen kénnen
- sich selbst aus den inhaltlichen Klarungen herauszuhalten.

Die Gruppe soll die Hausaufgaben vom letzten Mal — das Ubergeben von Lernaufgaben an
Lernende — und die Erfahrungen damit besprechen und ggf. verbessern, und sie soll ihre Er-
kenntnisse zur Aufgabenubergabe auf Flipchart dokumentieren.

Methodisch soll sie so vorgehen, dass jeder seine Ubergabeformulierung szenisch, d.h. in einer
Art Rollenspiel mit einem anderen Gruppenmitglied vorstellt, so dass sich ein kurzes Ubergabe-
gesprach ergibt. Anschlieend soll der Vorstellende seine tatsachlichen Erfahrungen mit der
Ubergabe dieser Aufgabe berichten, und dann bekommt er Feedback von der Gruppe, die ge-
meinsam Verbesserungsvorschlage macht und diskutiert.
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Anhang 4.2

Einige Prinzipien des Lernens

Lernen ist ein permanenter Prozess: Der Mensch lernt, so lange er lebt; der Mensch
kann gar nicht anders als Lernen; seine Lernfahigkeit kennzeichnet ihn; sie garan-
tiert seine einmalige Anpassungsfahigkeit und Flexibilitat

e Wenn Lernen erfolgreich ist, ist es spielerisches Herumprobieren, Sich-
Ausprobieren, macht es Lust, ist es ein spontaner, primarer Prozess (wie Atmen), ist
es weitgehend unbewusst

e Wirreagieren mit ,Lernen®, wenn wir bemerken, dass wir in unserem Handeln unse-
re Ziele und ldeen nicht verwirklichen konnen, weil wir etwas nicht ,wissen“ oder
-konnen® bzw. vermuten, dass wir selbst etwas nicht richtig machen; Lernen findet
vor allem auch statt, wenn etwas schief geht; Lernen ist nur an Widerstand und An-
forderung maoglich; wo Widerstande und Anforderungen aus dem Weg geraumt wer-
den, gehen Lernchancen verloren;

e Es gibt 2 Formen des Lernens: Lernen zur Funktionsoptimierung (mehr im alten
Muster) und Lernen als Prozessmusterwechsel; bei letzterem muss immer erst das
alte Muster zerstort werden, und zwar gegen Systemwiderstand. Ohne Storung gibt
es keine Anderung in selbstorganisierten Systemen; d.h.: Destabilisierung ist die
Voraussetzung fiir Lernen — aber das geféllt uns nicht.

¢ Niemand kann gelernt werden, denn Lernen ist ein aktiver Vorgang, den man nie-
manden abnehmen kann; Lehren kann nur darin bestehen, Lernsituationen und -
gelegenheiten zu schaffen, Lernen muss der Lernende dann schon selbst;

e Padagogisches Paradox: Man lernt dadurch, dass man sich in Situationen begibt, in
denen das, was man lernen mochte, schon gefordert wird, also eigentlich gekonnt
sein sollte; jedes Lernen ist daher eine dosierte Uberforderung;

e Lernen ist nicht nur Aufnehmen und Behalten von Wissen, sondern auch jedes Ver-
andern von Verhaltensweisen, Handlungen, Fahigkeiten, Haltungen, Einstellungen,
Neigungen, Gewohnheiten, Gefuhlen, Selbstbildern, Charaktereigenschaften ...
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Anhang 4.3

Blind Puzzle fiir Lernbegleiter

Dauer: 30 Minuten

Nachbesprechung: 30 Minuten

GruppengroRe: 12-20 Teilnehmer

Untergruppen: 3-5: jeweils 3-4 Azubis + 1 Lernbegleiter

Rollen: Lernbegleiter und Auszubildende
Material:

+ Pro Teilnehmer ein Tuch zum Augenverbinden

+

+

Ein Puzzle pro Untergruppe

Eine Farbkopie jedes Puzzlebildes

Vorbereitung:

+

+

+

Tischanordnung fur 3 - 5 Untergruppen mit je 4-5 Mitgliedern
Puzzleteile auf den Tischen auslegen

Auslosen und Aufteilen der Gruppen an die Tische

Augen verbinden lassen

Briefing fur Alle

Gesondertes Briefing der Lernbegleiter in einem Nebenraum
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Anhang 4.3
Briefing flir Alle
Der Ausbilder hat gemeinsam mit seinen Auszubildenden folgenden Lernbedarf festge-
stellt: Kooperation und Teamkompetenz. Um diesen Lernbedarf umzusetzen, wurde
folgende Aufgabe ausgewahlt: Die Auszubildenden sollen als Team ein Werkstlick an-
fertigen (Puzzle). Die Schwierigkeit besteht allerdings darin, dass in der Werkhalle der
Strom ausgefallen ist und sie die Teile leider nicht sehen kdénnen (jeder Azubi hat seine
Augen verbunden). Der Lernbegleiter kann als einziger sehen, denn er hat eine Infra-
rotbrille auf. Als guter Lernbegleiter wird er den Lernprozess beobachten und nur dann
eingreifen, wenn die Auszubildenden ihn brauchen. Dazu durfen ihm im Verlauf der Ta-
tigkeit von seinen Azubis 5 Fragen gestellt werden. Diese Fragen mussen jedoch mit ja
oder nein zu beantworten sein.

Der Lernbegleiter darf nur eingreifen, wenn Schaden am Material zu befirchten sind
(z.B. Puzzleteile werden zerschnitten) oder den Auszubildenden koérperlicher Schaden
droht (z.B. Blinde laufen herum und kénnten sich dabei verletzen). Die Lernbegleiter
erhalten (nachdem sich alle Azubis die Augen verbunden haben) das Puzzlebild der
eigenen Gruppe in Kopie, damit sie mdgliche Fragen richtig beantworten kénnen.

Zusatzliches Briefing fur die Lernbegleiter

Die Lernbegleiter werden zusatzlich noch gesondert instruiert. Sie werden in die Tatsa-
che eingeweiht, dass sich das Lernziel Kooperation nicht nur auf die Kooperation inner-
halb der Kleingruppen bezieht, sondern auch auf die Kooperation mit den anderen
Gruppen. Zu diesem Zweck wurden Bauteile (Puzzleteile) unter den Gruppen ver-
tauscht. Die Lernbegleiter durfen diese Information nicht an ihre Gruppe weitergeben,
auller eine der funf erlaubten Fragen bezieht sich ausdricklich darauf. Im Verlauf der
Fertigung werden die Azubis merken, dass sie die Aufgabe allein nicht I16sen kdnnen
und eine Kooperation mit den anderen Gruppen organisieren mussen. Die Lernbegleiter
durfen dann Blinden helfen, sich im Raum zu bewegen, indem sie sie beispielsweise an
der Hand fUhren.

Besondere Hinweise
Am besten eignen sich Kinder-Puzzles mit 15 Teilen in DIN A4 GrolRe. Alle Puzzles soll-
ten gleich grof3 sein, aber unterschiedliche Bildmotive zeigen.

Es ist sinnvoll, wenn zwei bis drei Puzzleteile pro Team an andere Teams gegeben
werden, so dass jedes Team jeweils ein Teil der beiden bzw. drei anderen Gruppen
erhalt. Es sollten nur gleichartige Teile mit demselben Schwierigkeitsgrad vertauscht
werden, also Ecke gegen Ecke oder Mittelteil gegen Mittelteil.
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Anhang 4.3

Debriefing - mogliche Fragen

Allgemein:

o Wie war es fur Euch, solange mit verbundenen Augen zu sein?

o Welche Strategien habt Ihr angewandt?

o Waren alle Teilnehmer in die Gruppe eingebunden?

o Wie wurde in der Gruppe kommuniziert?

o Gab es einen Fuhrer / Moderator in der Gruppe?

o Wann wurde erkannt, dass falsche Teile in den Puzzles waren?

o Wann entstand in der Gruppe die Idee, mit den anderen Gruppen zu
kommunizieren?

o Was wurde unternommen, um mit den anderen Teams in Kontakt zu treten?

o Wurden zwischen den Teams nur Puzzleteile oder auch Informationen mit den
anderen Gruppen ausgetauscht?

o Ldste sich die Konkurrenzorientierung auf oder habt ihr versucht, als erstes
Team fertig zu werden?

In Bezug auf die Lernbegleitung:

o War es schwer fur die Lernbegleiter, nicht direkt eingreifen und nicht helfen zu
durfen?

o Kennt ihr dieses Gefuhl aus eurer realen Arbeit mit Auszubildenden?

o Wann und wie haben die Azubis ihre LB wahrgenommen?

o Ware es euch lieber gewesen, euer LB hatte mehr bzw. weniger eingegriffen?

o Habt ihr die Fragemoglichkeiten voll ausgeschopft? (Umgang mit Ressourcen)
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Anhang 4.4

Wie Lernbegleiter den Lernprozess behindern kdnnen

1. Wenn sie den Lernenden genau vorschreiben, was sie zu tun haben; sie eng kontrol-
lieren, immer gleich korrigierend eingreifen

2. Wenn sie Ziele des Lernens verschweigen oder die Bedeutung des Lernens fur den
Lernenden im Unklaren lassen,

3. Wenn sie das Lernen auf Fakten und das Beherrschen grundlegender Fahigkeiten
beschranken.

4. Wenn sie den Lernenden zu wenig zutrauen und ihre Kompetenz in Frage stellen
5. Wenn sie die Lernenden nicht als Person akzeptieren und sie nicht ernsthehmen

6. Wenn sie sich selbst nicht fur das, was gelernt werden soll, interessieren und das
auch zum Ausdruck bringen.

(Sekundarauswertung empirischer Befunde n. Manfred Prenzel, in Schiefele/Renkl
(Hsg), Wege zum Konnen, Bern 1997, S. 32ff)
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Anhang 4.5

Ein Leitfaden fiur die Beobachtung und Protokollierung
der Bearbeitung von Lernaufgaben

Wie geht der Lernende an die Aufgabe heran? Wie bereitet er die Arbeit/sich
selbst darauf vor?

Wie plant er? Wie greift er auf Vorkenntnisse, Erfahrungen usw. zuruck? Kann er
sie selbstandig Ubertragen?

Wo zeigen sich Unsicherheiten/Uberforderungen? Was fallt offenbar schwer?

Wie verhalt er sich in Entscheidungssituationen? Wie geht er mit Unwagbarkeiten
um?

Wie verhalt er sich, wenn er auf ein Problem stof’t, oder bei unerwarteten Schwie-
rigkeiten oder unerwarteten Ereignissen (Storungen)?

Erkennt er eigene Fehler, Schwierigkeiten und Grenzen selbstandig, und wie geht
er damit um?
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Wie ist sein Zeitmanagement? Wie teilt er sich die Arbeit ein, wie kommt er mit der
Zeit zurecht?

Wie reagiert er, wenn Kollegen ihn auf Fehler aufmerksam machen? Wie greift er
Korrekturen anderer auf?

Wie nutzt er die Hilfe und Beratung durch Dritte (voneinander Lernen)?

Wie beschafft er sich die benétigten Informationen?

Wie steht es im Allgemeinen um seine Konzentration auf die Sache?

Wie geht er mit Widerstanden und Uberraschenden Problemen um?

Wie benutzt er schriftliche und sonstige Hilfsmittel?
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Anhang 4.6

Gruppenphase und situativangemessener Moderationsstil

Phase 1: Sich orientieren

Steuern: Der Lerngruppen-Moderator gibt genaue Anweisungen, leitet an und achtet
auf die richtige Durchfiihrung der Aufgabe; er gibt Zeit und Orientierung zur Gruppen-
findung, moderiert den Prozess der Gruppenbildung; er vermittelt Sicherheit durch Set-
zen von Rahmenbedingungen

Phase 2: Garung und Klarung

Trainieren: Der Lerngruppenmoderator begleitet auch weiterhin die Lerngruppe sehr
eng bei der Durchfihrung der Aufgabe, bespricht Entscheidungen, bittet um Vorschla-
ge, bemerkt und anerkennt Fortschritte und ermutigt zu zunehmender Selbstandigkeit
im Vorgehen. Er bietet seine Unterstitzung bei der Losung von Konflikten an; er spricht
gruppendynamische Effekte bewusst an, gibt viel Feedback, lasst aber der Gruppenbil-
dung viel Freiraum und versucht nicht, die Probleme der Gruppe zu lésen.

Phase 3: Zunehmende Stabilisierung

Unterstitzen: Der Lerngruppen-Moderator beobachtet die Aufgabenverteilung in der
Gruppe, ubergibt Verantwortung, fordert Selbstandigkeit. Er fordert und unterstitzt die
Lerngruppe bei der Durchfuhrung ihrer Aufgaben, berat bei Bedarf , teilt die Verantwor-
tung fur die zu fallenden Entscheidungen und wird dberhaupt mehr und mehr zum Bera-
ter.

Phase 4: Arbeitslust und Produktivitat
Delegieren: Der Lerngruppen-Moderator Ubertragt den Lernenden bzw. der Lerngruppe
die Gesamtverantwortung fur eine Aufgabe, fur die zu fallenden Entscheidungen und

die zu I6senden Probleme und versucht, Zukunftsorientierung zu geben.. Er zieht sich
zuruck, bis er wieder gebraucht wird (Ruckfall der Gruppe auf ein friheres Niveau)

(in Anlehnung an Blanchard/Zigarmi)
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Inhalt:

1. Allgemeines ..........cccvvvevviciiiieeeneens
2. Uberblick tiber den Ablauf
3. Empfohlener Ablauf und Zeitplan

ANhange.....cccooceiiiiiiic
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Lernbe- Lernwe- | Lernauf- | Lernraum | Zwischen | Lernklip- | Lernmo- |LB- Auswer- | Hetero- Umgang
darf ge gaben geben gesprach | pen tivation Verhalten | tung gene mit Kon-
Gruppen | flikten

Lerngruppensitzung 5:
Zwischengesprache (Begleitende Fachgesprache) fuhren

Themenschwerpunkte Teil A: Zwischengesprache non-direktiv fihren

Themenschwerpunkt Teil B: Angemeldete Fragen bearbeiten (durch Teilnehmer moderiert)

1. Allgemeines
Teil A

Vorausgehende Selbstlernzeit: Selbstiiberprifung des Verhaltens als Lernbegleiter und
ggaf. Weiterentwicklung dieses Verhaltens (konkrete Vorhaben)

Roter Faden: Seit der Behandlung der Ubergabe einer Lernaufgabe in Lerngruppe 3 und
Selbstlernzeit 4 sind die Lernenden dabei, diese Lernaufgabe moglichst selbstandig und ent-
deckend zu bearbeiten. Sie kdnnen das nur, wenn der Lernbegleiter ihnen dafur Raum gibt,
d.h. wenn er selbst sich so weit wie mdglich zurtickhalt und die Lernenden ihre Erfahrungen
machen lasst. Darum ging es in Lerngruppe 4, und in der Selbstlernzeit 5 sollten die Teil-
nehmer ihre eigene diesbezlgliche Haltung Uberprifen und weiterentwickeln. Zu dieser ,ab-
wartenden® Haltung des Lernbegleiters gehort es nicht nur, sich nicht einzumischen, sondern
zugleich, das, was der Lernende macht, gut zu beobachten und so viel wie mdglich wahrzu-
nehmen an seinem professionellen Vorgehen. Er soll den Lernenden aber nicht gleich mit
dem, was er wahrnimmt, Uberfallen, sondern er soll warten bis zum bei der Aufgabeniber-
gabe (bzw. nach der Arbeitsplanung) im Rahmen von Kontrollpunkten vereinbarten Zwi-
schengespréach (das natirlich bei Bedarf auch ad hoc verabredet werden kann).

Dieses Zwischengesprach ist der zentrale Gegenstand dieses Lerngruppentreffens 5, denn
im Rahmen der Lernbegleitung muss es einen besonderen Charakter haben: Es geht nicht
darum, dass der Lernbegleiter dem Lernenden nun alles an den Kopf wirft, was ihm aufgefal-
len ist; vielmehr soll er dieses Gesprach so flhren, dass der Lernende weiterhin der Aktive
bleibt und in der Lage ist, das, was der Lernbegleiter ihm sagen mdchte, auch zu horen.
Damit ist das elementare Thema der non-direktiven Gespréachsfiihrung angesprochen, die
vor allem eine Haltungsfrage ist und oft eine tiefgreifende Haltungsénderung bei demjenigen
voraussetzt, der dieses Gesprach flhrt.

In der Lerngruppe 6 — der dritten, die sich mit der unmittelbaren Begleitung der Bearbeitung
der Lernaufgaben durch die Lernenden beschéaftigt — wird es dann darum gehen, wie der
Lernbegleiter an Klippen und Hindernissen des Lernens helfen und in Lernkrisen motivieren
kann.

Begriffe: Zwischengesprdche (oder: Begleitende Fachgesprache) sind alle Gesprache zwi-
schen Lernbegleiter und Lernendem, die prozessbegleitend gefiihrt werden (im Unterschied
zum Auswertungsgesprach, das nach Abschluss der Lernaufgabe gefiihrt wird). Non-direktiv
(im Sinne von C. Rogers) sind diese Gesprache, weil der Lernbegleiter dem Lernenden kei-
ne direkten Ratschlage oder gar Anweisungen gibt, sondern ihn im Gesprach ermuntert, ei-
nen eigenen Weg zu finden. Zwischengesprache werden entweder an zuvor (bei der Aufga-
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benlbergabe) vereinbarten ,Kontrollpunkten® gefiihrt oder kommen auch unabhangig davon
deshalb zustande, weil entweder der Lernende oder der Lernbegleiter daflir einen Bedarf
haben. Das erste Zwischengesprach findet in der Regel — und sinnvoller Weise — dann statt,,
wenn der Lernende die Planung seines Vorgehens abgeschlossen hat und nun eine Freiga-
be fiur die Durchfliihrung braucht — fir den Lernprozessbegleiter eine hervorragende Gele-
genheit, sich ein Bild zu verschaffen von der Lage, und den weiteren Prozess wenn nétig zu
beeinflussen. Das Zwischengesprach bezieht sich ausschliel3lich auf Aspekte der Aufgaben-
bewaltigung, also die Sach- und ggf. auf die soziale und Verhaltens-Ebene, sofern diese von
der Sachebene nicht zu trennen ist. Es bezieht sich in der Regel nicht auf die Lernebene (die
ist Gegenstand des Auswertungsgesprachs).

Roter Faden des heutigen Treffens: Im Zwischengesprdch mit den Lernenden geht es in-
haltlich um eine Rekonstruktion und Beurteilung, ggf. auch Korrektur des bisherigen Verlaufs
der Arbeit an der Lernaufgabe und des Arbeitsverhaltens des Lernenden und darum, mit
dem Lernenden Uber die nachsten Schritte zu reden — ohne ihn allerdings lenken und kom-
mandieren zu wollen. Das ist wiederum ein heikler Punkt, weil der Lernbegleiter, der ja der
unbezweifelte Fachmann fur die Arbeit ist, Iangst Vieles gesehen hat, was er anders machen
wulrde und moglicherweise flir falsch halt. Daher kommt es nun erst recht auf das Motto an:
Es geht nicht darum, dass ich das Richtige sage, sondern darum, dass der Lernende das
Richtige selber findet.

Deshalb muss das Zwischengesprach so gefiihrt werden, dass der Lernbegleiter nicht seine
Meinung zum Besten gibt oder vielleicht sogar Anweisungen erteilt, vielmehr muss er das
Gesprach so flhren, dass der Lernende sich und sein Verhalten selbst reflektieren und sel-
ber auf das fir ihn Richtige kommen kann. Daflir gibt es die Form der ,non direktiven* Ge-
sprachsfihrung, die frei lasst und dennoch zielgerichtet ist und die Sache voranbringt. Dazu
gehdren vor allem eine bestimmte innere Haltung des Gesprachsfihrenden, aber auch eine
Reihe von Gesprachstechniken, die nun gelernt werden missen. Lernbegleitung hat hier viel
von den Rollen des Mentors, Supervisors oder Coach.

In dieser Lerngruppensitzung werden die Teilnehmer in dieses Thema eingefiihrt, indem sie
in Dreiergruppen die Erfahrungen ihres Kollegen mit der Hausaufgabe ausschlief3lich durch
offene Fragen erkunden dirfen. Nach einer kurzen Einfiihrung in das Thema Zwischenge-
sprach werden anhand eines exemplarischen Rollenspiels die wichtigsten hilfreichen Ge-
sprachstechniken — Tur6ffner nutzen, StralRensperren der Kommunikation vermeiden, akti-
ves Zuhoren — herausgearbeitet. Zu allen dreien gibt es vertiefende Ubungen. Damit klar ist,
dass der Einsatz solcher Techniken nur gelingt, wenn dahinter eine bestimmte innere Hal-
tung des Gesprachfliihrenden gegenilber seinem Gesprachspartner steht, werden in einem
input die drei grundlegenden Haltungen der non-direktiven Gesprachsmethode vorgestellt. In
einem groleren Block mit Rollenspielen wird das ganze intensiv gelbt. Dieser Teil wird ab-
geschlossen mit Hinweisen zum sinnvollen Aufbau eines Zwischengesprachs.

Danach ergibt sich eine weitere Mdglichkeit zum Uben non-direktiver Gesprache, weil ab
dieser Sitzung die Behandlung der angemeldeten Fragen des Teils B von Teilnehmern mo-
deriert wird.

Lernziele: Die zuklnftigen Berufspadagogen mussen diese Methode der Gesprachsfihrung
grundlich beherrschen, denn sie stellt eines ihrer wichtigsten Handwerkszeuge dar. Dabei
geht es nicht nur um die Handhabung der entsprechenden Techniken, sondern Uber diese
muss es zu einer grundlegenden Haltungsanderung den Lernenden gegeniber kommen, die
derjenigen ,klassischer Lehrer- und Ausbildervorstellungen oft sehr widerspricht. Im einzel-
nen lernen die Teilnehmer heute
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e Zwischengesprache (begleitende Fachgesprache) an den ,richtigen” Stellen einzu-
setzen

e solche Zwischengesprache non-direktiv zu fihren

o die Gesprachstechniken offene Fragen, Turéffner, Strallensperren der Kommunikati-
on und aktives Zuhoéren zu handhaben,

¢ ihre eigene innere Haltung dem Gesprachspartner gegentiber zu tberprifen und wei-
terzuentwickeln,

e Zwischengesprache sinnvoll aufzubauen und zu strukturieren.

Bezug zum Teilnehmer-Ordner: Vgl. Teil IV, Kap. 1, Lerntext 1, Vom Unterweiser zum
Lernbegleiter, dort Abschnitt I1/5, sowie Lerntext 3, Gesprachsfliihrung und Kommunikation

Teil B

Teilnehmermoderierte Behandlung der angemeldeten Fragen, ggf. Erkundigung nach dem
Stand der Arbeiten.
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2. Uberblick iiber den Ablauf der Lerngruppensitzung 5

Zeit Schritte Dauer Material
(Min)

17.30 — 18.50 |1. Schritt: Praktische Erfahrungen bei der Begleitung der Ler-
nenden, die ihre Lernaufgaben selbstandig bearbeiten (Prasen-
tation der Hausaufgabe)

1.1 Einleitung 5

1.2 Erlauterung ,Offene Fragen 10 Anhang 5.1
1.3 Durchfuhrung des Erfah- 45
rungsaustauschs in Triaden, nur

offene Fragen stellen

1.4 Auswertung im Plenum 20

19.00 — 21.00 |2. Schritt: Zwischengesprache vorbereiten und fiihren
2.1 Kurzeinfiihrung ins Thema 10
2.2 Rollenspiel Zwischenge- 10
sprach
2.3 Auswertung und input Ge- 20 Anhang 5.2
sprachstechniken n. Rogers
2.4 Ubungen zu den Gespréachs- 15 Anhang 5.3
techniken
2.5 input Grundhaltungen der 15 Anhang 5.4
non-direktiven Gesprachsfihrung
2.6 Rollenspiele mit Beobachtung 30 Beobachtungsleitfaden
zu Zwischengesprachen Anhang 5.5
2.7 Plenum: Rickmeldung 15
2.8. Plenum: Sammlung und in- 10 Anhang 5.6
put zur Strukturierung des Zwi-
schengesprachs; GROW

21.00 — 21.30 |Teil B: Angemeldete Fragen besprechen

Ab heute moderiert immer ein Teilnehmer im Stil eines Zwischengesprachs
unter Berlcksichtigung des heute Gelernten

© GAB Miinchen

212




/4

BERUFSPADAGOGE IHK

Lerngruppensitzung 5
Zwischengesprache (Begleitende Fachgesprache) flihren

3. Empfohlener Ablauf und Zeitplan der Lerngruppensitzung 5

17.30 — 18.50

1. Schritt: Praktische Erfahrungen bei der Begleitung der Lernenden, die ihre Lernauf-
gaben selbstindig bearbeiten (Prasentation der Praxisaufgabe)

1.1

(®)
1.2

(107)

Einleitung: Heute werden wir den Bericht Uber die Hausaufgaben einmal ganz anders
machen. Dreiergruppen bilden, einer ist Lernbegleiter und befragt den zweiten; der
dritte Teilnehmer ist zunachst nur Beobachter, damit die Regel eingehalten werden.
Die drei Rollen werden nach jeweils 15’ getauscht. Die Regel lautet: Der in der Rolle
des Lernbegleiters darf nur offene Fragen stellen, sonst gar nichts.

Was sind ,Offene Fragen®? Kurze Erlduterung, Unterschied zu geschlossenen Fra-
gen, einige Beispiele. zu Offenen Fragen s. Anhang 5.1 (+++)

Durchflihrung der Gesprache: Erkunden der Selbstreflexion, der Veranderungsvorha-
ben und der Erfahrungen mit dem neuen Verhalten als Lernbegleiter in der jeweiligen
Ausbildungssituation des Befragten — aber ausschlief3lich durch Offene Fragen!

Rollenwechsel nach jeweils 10 Minuten Gesprach und 5’ Rickmeldung des Befragten
an den Fragenden. (+++)

(insgesamt 45’)

1.4

(20)

Plenum: Auswertung

a. Wichtige Erfahrungen mit der Prozessbegleitung, die zu Tage getreten sind (Pra-
xisaufgabe)

b. Auswertung der Erfahrungen mit den Offenen Fragen: Wie schwer war es, eigene
Vorschlage zuriickzuhalten? Haltung des Zuhoérens: Was verlangt sie, was hort man
alles? (aktiv zuhdren, Haltung des Zuhoérens). In welche Haltung kommt man bei die-
ser Art des Fragens? Rolle der Beobachtung und ihrer Protokollierung; wie erging es
den Befragten? (+++)

19.00 — 21.00

2. Schritt: Zwischengesprache fiihren (Begleitende Fachgesprache)

2.1

Kurzeinfuhrung:

Wahrend der Lernbegleiter sich aus der Bearbeitung der Lernaufgabe heraushalt, hat
er viele Gelegenheiten zur Beobachtung. Was macht er mit all dem, das ihm da auf-
fallt, wenn er nicht direkt intervenieren darf, sondern den Lernenden selbstandig han-
deln und entdecken lasst?

Der Ort, an dem er alles, was ihm aufgefallen ist, an den Lernenden zuriickgeben
kann, ist das Zwischengespréch, mit dem der Prozess der Bearbeitung der Lernauf-
gabe begleitet und durchaus auch gesteuert werden kann. Zwischengesprache sind
ausschlieBlich 16sungsbezogen, d.h. sie drehen sich um den Problemlésungsprozess;
ihre Themen sind die jeweiligen fachlichen Fragen sowie die Vorgehens- und Verhal-
tensweisen des Lernenden bei der Probleml6sung. Zwischengesprache finden an
den vorher vereinbarten Kontrollpunkten oder auf Wunsch einer Seite statt; sinnvoll
sind sie an natlrlichen Zasuren des Arbeitsprozesses.

Frage ans Plenum: An welchen Stellen des Begleitprozesses kénnen Zwischengesprache
sinnvoll sein?
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(10°)

2.2

(107

2.3

(20)

2.4

(15)
2.5
(15

2.6

Eine Voraussetzung fiir solche Gesprache sind eigene Beobachtungsprotokolle des Ausbil-
ders und eine Dokumentation des bisherigen Verlaufs des Arbeits-Lern-Prozesses durch den
Lernenden.

Frage: Wie kdnnen Zwischengesprache in der Haltung des Lernbegleiters gefihrt
werden, ohne Gefahr zu laufen, hier aus der Rolle zu fallen? (+++)

Rollenspiel zweier Freiwilliger vor dem Plenum z.B. zu folgender Szene: Ein Azubi
kommt immer wieder unpunktlich zur Arbeit. Der Ausbilder schickt ihn schlief3lich zum
Ausbildungsleiter, der mit ihm ein ,ernstes Gesprach* fihren soll mit dem Ziel, ihn zu
mehr Punktlichkeit zu bringen. Oder sonst irgendeine Szene, bei der ein Azubi etwas
fortgesetzt falsch macht oder nicht richtig vorgeht und ihm geholfen werden soll, es in
Zukunft richtig zu machen. Dieses Gesprach wird gespielt. (+++)

Auswertung: Wie ist der Ausbildungsleiter bzw. Lernbegleiter vorgegangen? War das
Uberzeugend? Wie hat er das gemacht (Wirksames wie Unwirksames)? In welcher
Weise hat er mit offenen Fragen gearbeitet?.

Dann input: Die wichtigsten Techniken der non-direktiven Gesprachsfiihrung nach .
Rogers: ,Turoffner”, ,Stralkensperren der Kommunikation, Aktives Zuhoren (s. TN-
Unterlage, Kapitel ,Gesprachsfiihrung® sowie LG 3, s.a. Anhang 5.2) (+++)

Im Plenum die drei Ubungen zu ,,StralRensperren der Kommunikation®, zu den ge-
sprachstechnischen Fertigkeiten und zum Aktiven Zuhdren durchfihren (Anhang 5.3)
(+++)

Input: Die Grundhaltungen der Non-direktiven Gesprachsfiuihrung nach C. Rogers (s.
Anhang 5.4) (+++)

Rollenspiele parallel in Dreiergruppen zu Zwischengesprachen mit Lernenden der
eigenen Aus- oder Weiterbildungssituation unter Berticksichtigung alles dessen, was
hier erarbeitet wurde. Diejenigen, die schon gespielt haben, Gbernehmen jetzt die
Rolle des Beobachters, die die Gesprachsfiihrung nach den bisher erarbeiteten Ge-
sichtspunkten verfolgen (Beobachtungsleitfaden im Anhang 5.5) und ihre Beobach-
tungen zurtickmelden. Ein Mal Rollenwechsel zwischen den Rollen Lernbegleiter und
Lernender. Je 10’ Spielen, 5’ Rickmeldung (+++)

(insgesamt 307)

2.7.

(107

(15)

2.8.

(107

Plenum: Kurzer Erfahrungsaustausch: Wie wurde das zuvor Besprochene bertck-
sichtigt? Was fiel leicht, was fiel schwer? (++)

input: Grundlagen der Kommunikation, insbesondere die Vier Seiten einer Nachricht
(s. Anhang 5.6) (+++)

input: Kurze Frage ins Plenum: Was sollte in einem Zwischengesprach alles ange-
sprochen werden (sammeln auf Karten, ordnen)?; dann Vorschlag zur Strukturierung
eines Zwischengesprachs nach GROW (Anhang 5.7) (++)
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Praxisaufgabe fur die Selbstlernzeit 6:

Beobachten Sie einen oder mehrere lhrer Auszubildenden, wie sie Lernaufgaben bearbeiten;
machen Sie sich Notizen dazu; bereiten Sie ein Zwischengesprach vor und fihren Sie dieses
Gesprach entsprechend den Gesichtspunkten, die Sie heute gelernt haben. Dokumentieren
Sie das Gesprach, wenn méglich schneiden Sie es mit, um den Dialog beim nachsten Mal
mdglichst authentisch wiedergeben zu kénnen.

Teil B: Angemeldete Fragen besprechen
Besonderheit: Ab heute moderiert ein Teilnehmer diesen Part unter Berlcksichtigung
der Kriterien fur das Zwischengesprach.
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Anhange zur Lerngruppensitzung 5
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Anhang 5.1

Fragen stellen

Indem jemand Fragen stellt, zeigt er dem Anderen, dass er sich fur seine Belange
interessiert. Allerdings bergen Fragen immer auch die Gefahr, ein Gesprach zu stark
zu steuern und zu lenken. Denn derjenige, der die Fragen stellt, bestimmt die Rich-
tung des Gesprachs, denn in den meisten Fragen steckt bereits eine bestimmte Ant-
wort. Der Frager Ubernimmt die Initiative und dem Gesprachspartner wird der Faden
aus der Hand genommen. Darlber hinaus lenken Fragen die Aufmerksamkeit auf
den Inhalt des Gesprachs sowie auf sachliche Argumente und weg vom Befinden
und Fuhlen. Das gilt sowohl fir den Fragenden als auch den Befragten. Daher kann
allzu direktes Fragen beim Befragten grof3en Widerstand hervorrufen.

Reslmee: Fragen lenken den Befragten davon ab, sich mit sich selbst und der eige-
nen Problemlésung zu befassen und verstarken beim Fragenden die Haltung, das
Problem fir den anderen 16sen zu mussen. Effektive Fragen zu stellen ist daher eine
hohe Kunst. Nach dem oben genannten Ansatz des Aktiven Zuhorens sollte dulRerst
sparsam, ja sogar enthaltsam mit Fragen umgegangen werden.

Das soll nicht hei3en, dass man in einem guten Gesprach Uberhaupt keine Fragen
stellen darf, aber man sollte sich bewusst machen, was dabei geschieht. Und vor
allem sollte man darauf achten, welche Art von Fragen gestellt werden. So sollte man
Suggestivfragen und geschlossene Fragen weitestgehend vermeiden und stattdes-

sen offenen Fragen den Vorzug geben.
Eine Suggestivfrage unterstellt, dass der Gesprachspartner gleicher Ansicht ist; Beispiel: ,Wir wollen doch alle,
dass Sie sich bei uns im Betrieb wohl flihlen?*

Eine geschlossene Frage lasst nur ein ,Ja“ oder ,Nein“ als Antwort zu. Sie fragt ge-
zielt nach Informationen.
Beispiel: ,Wollen Sie diese Aufgabe libernehmen?*

Bei einer offenen Frage bleibt die Antwortmaoglichkeit ganz offen. Durch so genannte
-W-Fragen® (Fragen, die mit einem Fragewort beginnen: (wer, was, wann, wo, wohin,
womit, warum). Dieser Fragetypus eignet sich besonders gut, um umfassende Infor-
mationen, Gedanken, Winsche der Gesprachspartner zu erfahren.). Der Gesprachs-
partner wird nicht nur zum Antworten angeregt, sondern auch zum Nachdenken Uber
Sinnzusammenhange, eigene Meinungen oder Begrindungen. Gezielte, offene Fra-
gen dienen dazu, Informationen zu erhalten und zum Nachdenken anzuregen.
Beispiele:

~Wollen Sie dazu noch mehr erzahlen?*

,Wie empfinden Sie, wenn ...?"

~Warum ist es Ihnen so wichtig, dass ...7?“

,Was wollen Sie erreichen?*

Weitere Fragetypen:

Alternativfragen: Das sind Entweder-oder-Fragen, welche die Entscheidungsfindung
im Konfliktfall erleichtern sollen.

Reflektierende Fragen (abgewandelte Wiederholungsfragen) sind ein gutes Mittel um
sich zu vergewissern, ob die Position des anderen richtig verstanden wurde. In Fra-
geform wird das wiederholt, was der andere gesagt hat.
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Anhang 5.2

Gesprachstechnische Fertigkeiten (Methoden)

Mit gesprachstechnischen Fertigkeiten werden die Kompetenzen bezeichnet, die wahrend
eines Gesprachs zur Anwendung kommen. Zu den wichtigsten gehdren: Stral’ensperren der
Kommunikation vermeiden, Tur6ffner benutzen, aktiv Zuhéren und mdéglichst offene Fragen
stellen. Dabei gilt das aktive Zuhdéren als die wichtigste und wirkungsvollste Gesprachskom-
petenz.

1. StraBensperren der Kommunikation vermeiden

Damit ein Mensch sich verstanden fuhlt, ist es zunachst einmal notwendig, eine Reihe von
unzweckmaligen Aulierungen zu vermeiden Diese so genannten Strallensperren der Kom-
munikation fihren dazu, dass sich Gesprachspartner unverstanden und bevormundet fiihlen
und nicht mehr bereit sind, weiter Uber sich zu sprechen. Die haufigsten Stralensperren
sind:

Befehlen, anleiten, kommandieren:

,HOr auf, dich zu beklagen!®
,DuU musst dich mehr anstrengen!"
Warnen, ermahnen, drohen:

.Das wirst du bleiben lassen, wenn du weif3t, was fir dich gut ist!*

.Noch so eine Bemerkung wie diese, und du bekommst Probleme mit mir!*
"Wenn du nicht aufhorst zu trinken, wirst du unter der Briicke landen"
Zureden, moralisieren, predigen:

"Du musst endlich lernen, dich zu disziplinieren!"
,Du musst unbedingt mehr fiir die Berufsschule lernen®
Vorschldge machen, Lésungen vorgeben:

~Warum machst du die unangenehmen Arbeiten nicht zuerst, dann hast du spater deine Ru-
he?"
Belehren, Vorhaltungen machen:

»+Auszubildende missen lernen sich zu vertragen.”
L#Als ich so alt war wie du, musste ich doppelt so viel arbeiten.”
Urteilen, kritisieren, beschuldigen:

"Entweder bist du ganz einfach faul oder du bist zu dumm daftr!"
,Das ist ein unreifer Standpunkt.”

,Da bist du véllig im Unrecht.”

Schimpfen, lacherlich machen:

"Du benimmst dich, als hattest du zwei linke Hande!"
,DU bist ein verzogenes Gor.*
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Anhang 5.2
Loben:

"Eigentlich bist du doch ein recht tlchtiger junger Mann. Ich bin sicher, du wirst noch dahinter
kommen, wie man das macht."

,Du hast die Fahigkeit etwas zu leisten.”

»Also, ich finde dich eigentlich schon ganz hibsch.”

Trésten, beruhigen, bemitleiden:

"Du bist nicht der Einzige, dem es so geht."

.Morgen denkst du sicher anders dartber.*

»Alle Jugendlichen machen das gelegentlich durch.”

.Bei deiner Begabung kdnntest du ein ausgezeichneter Handwerker sein.”
.Mit deinen Kollegen verstehst du dich doch sonst sehr gut.”

Ablenken, aufheitern:

,Lass uns Uber etwas Angenehmeres reden"

,lch sehe da kein Problem!*

,Denk einfach nicht mehr daran.”

,Das habe ich friiher auch durchgemacht.”

Alle diese Auf&erungen sind destruktiv, denn sie signalisieren dem Anderen, dass seine
Empfindungen und Bedirfnisse nicht wichtig sind. Sie rufen als Reaktion entweder Wider-
stand, Empo6rung und Feindseligkeit hervor oder Schuldgefuhle und ein Gefuhl von Minder-
wertigkeit.

2. Turoffner

Mit "Taroffnern" sind Aufforderungen am Beginn oder auch im weiteren Verlauf eines Ge-
sprachs gemeint, die einen Gesprachsteilnehmer ermuntern sollen, mehr zu sagen. Sie for-
dern dazu auf, jemand anderes an seinen eigenen Gedanken, Urteilen oder Empfindungen
teilhaben zu lassen. Sie 6ffnen die Tlr und fordern zum Sprechen auf. Die einfachsten unter
ihnen sind so unverbindliche Erwiderungen, wie:

~2Aha“

>2Hmhm*

“Tatsachlich.”

“Interessant.”

Andere Ubermitteln die Aufforderung, zu sprechen oder mehr zu sagen, noch etwas deutli-
cher:

,Erzahl mir davon!”

,Dein Standpunkt wiirde mich interessieren.”

,Gibt es etwas, wortiber Du mit mir sprechen méchtest?*

.Mdchtest du mehr davon erzahlen?*

,Das klingt, als berthrt dich das sehr stark"

,Das scheint etwas zu sein, das dir sehr wichtig ist.”

Diese Turéffner ermuntern einen anderen Menschen dazu, mit dem Sprechen zu beginnen
oder weiter zu sprechen. AuRerdem sorgen sie dafir, dass die Gesprachsinitiative beim An-
deren bleibt. Sie Ubermitteln die Botschaft: ,Ich interessiere mich fir dich!*
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3. Aktiv Zuhoren

Es gibt noch weitere Formen der Erwiderung auf eine Botschaft, die noch viel wirksamer
sind, als Turdffner, die die Tur lediglich 6ffnen. Denn es geht ja im weiteren Verlauf des Ge-
sprachs darum, die Tlre auch weiterhin offen zu halten.

Paraphrasieren

Beim Paraphrasieren zeigt der Zuhdrer, ob er die Aussagen des Ratsuchenden wirklich ver-
standen hat. Dabei werden flir den Verlauf des Gesprachs bedeutsame Inhalte mit eigenen
Worten wiederholt oder umschrieben. Paraphrasieren erfolgt in der Regel in Aussageform.
Das Paraphrasieren der Inhalte dient dem besseren Verstehen und regt zur Reflexion an.
Beispiele:

,Du glaubst, dass du unbegabt bist und weil’t nicht wie du dich verbessern kannst."
,oie  finden, Sie  werden in der Ausbildung zu wenig  gefordert.”
.lhnen ware es wichtig, dass Sie bei Ihrer Ausbildung Anregungen erhielten, die Sie starker
herausfordern.”

Verbalisieren emotionaler Erlebnisinhalte

Das Verbalisieren emotionaler Erlebnisinhalte geht iber das Paraphrasieren noch hinaus. Hierbei wird versucht,
in der Antwort auf die Geflihle einzugehen, die in dem Gesprach von Bedeutung sein kénnten und sie auszudri-
cken. Das Verbalisieren kann entlastend sein bei emotionaler Betroffenheit.

»Sie sind enttauscht, dass Sie in Ihrer Ausbildung zu wenig gefordert werden.*

Sie sind in Sorge, dass Sie bei uns nicht genligend auf Ihre Abschlussprifung vorbereitet werden.*

Sowohl durch Wiederholen von Gesprachsaussagen der Auszubildenden als auch durch das
Ansprechen von Geflihlen, die im Gesprach eine Rolle spielen, kann der Auszubildende er-
kennen, dass der Ausbilder ihm zuhért, dass er seine Gesprachsbeitrage ernst nimmt und
dass er sich fir seine Anliegen und Gedanken interessiert.

Das aktive Zuhoéren gilt als die wichtigste und wirkungsvollste Gesprachstechnik, da es die
oben genannte kommunikationsférdernde Haltung am starksten sichtbar macht und umsetzt.
Sie gibt dem Gesprachspartner das Gefuhl, verstanden und akzeptiert zu werden. Anfangs
kommt diese Gesprachsform vielen Menschen unnatuirlich vor, da sie das Geflihl haben,
dass Menschen normalerweise nicht so sprechen. Das sind verstandliche Reaktionen, denn
die meisten von uns sind daran gewohnt, anzuordnen, zu fragen, zu urteilen, zu ermahnen
oder zu beruhigen.
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2 Ubungen zu Gesprichstechnik

Im Folgenden ist ein Beispiel flir ein Gesprach im Zusammenhang mit einem drohenden
Ausbildungsabbruch dargestellt. Zu dieser fiktiven Situation sind zwei mdgliche Gesprachs-
varianten dargestellt und im Anschluss daran jeweils eine Aufgabe zur Bewertung des Ge-
sprachsverlauf.

Ein Auszubildender im Baugewerbe flihlt sich von seinen Kollegen so gemobbt, dass er ei-
nen Ausbildungsabbruch in Betracht zieht. In seiner Verzweiflung wendet er sich nach
Dienstschluss an den Betriebsmeister. Der Betriebsmeister erwidert, dass er in 15 Minuten in
seinem Buro Zeit habe.

Meister = M
Auszubildender = A

Gesprach 1:

A: Hallo Meister, danke noch mal, dass Sie so schnell fir mich Zeit hatten!

M: Ja, was gibt es? Mach schnell, denn ich habe nur 15 Minuten Zeit. Ich will namlich
auch noch mal nach hause heute!

A:  Das Problem ist folgendes, irgendwie werde ich hier auf der Baustelle permanent ge-
mobbt, und das macht mir keinen Spal® mehr. Ich méchte hier eigentlich was lernen.
Und ich bin nur am rumraumen und am aufraumen und am hin und her schleppen.

M: Das ist hier eine Baustelle und kein Kindergarten. Da muss man schon mal mit anpa-
cken konnen. Das ist halt so! Ich sehe nicht, wo das Problem ist.

A: Ja, dass mit dem anpacken, dass ist mir schon klar, allerdings muss ich auch mal ne
Aufgabe kriegen und die auch zu Ende fuhren durfen. Weil wenn ich was falsch mache
und ich kann nun mal noch nicht alles, dann werde ich sofort bléd angemacht und wer-
de zum aufrdumen irgendwie gezwungen. Und das kann es doch nicht sein. Also wenn
das so weiter geht, macht mir das tberhaupt keinen Spall mehr, dann schmeil} ich den
ganzen Krempel hier hin!

M:  Aufraumen und so was muss halt auch gemacht werden. Wer soll das denn sonst ma-
chen? Soll der alte Meister hingehen und die Sachen aufraumen oder wie? Ich mein ir-
gendjemand muss es ja machen und dabei lernt man genauso die Materialien kennen,
also stell Dich nicht so an.

A:  Sie verstehen mich einfach nicht.

M:  Lehrjahre sind keine Herrenjahre.

A:  Ja, das stimmt schon, aber Sie missten mal mit auf die Baustelle kommen, um das zu
sehen! Das geht so nicht, ich werde nur gemobbt und hin und her geschickt und so und
das ist alles Mist.

M:  Ja, willst Du mich auf den Arm nehmen? Ich meine, es lauft doch alles. Also ich sehe
da wirklich kein Problem.

A: Aber ich sehe da ein Problem, ich lerne namlich nichts!

M:  Dann musst Du mal richtig mit anpacken und nicht nur hier rumdiskutieren. In der Zeit
in der wir hier rumreden, hattest du jetzt schon viel lernen kénnen!

A: Ha ha, echt witzig!

M:  Also los, ran an die Arbeit!

A:  Wenn sich hier nichts mehr &ndert mit dem ganzen Mist, dann hau ich ab, dann bin ich

weg hier!
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Aufgabe: Ordnen Sie den Aussagen des Meisters jeweils eine oder mehrere der Strallen-
sperren der Kommunikation zu und beschreiben Sie ihre Wirkung auf den Auszubildenden.

Gesprich 2:

A: Hallo Meister, danke noch mal, dass Sie so schnell fir mich Zeit hatten!

M:  Ja, gerne. Jetzt erzahl mir mal, was los ist?

A: Das Problem ist folgendes, irgendwie werde ich hier auf der Baustelle permanent ge-
mobbt, und das macht mir keinen Spal® mehr!

M:  Mir ist schon aufgefallen, dass Du in letzter Zeit einen etwas bedrlckten Eindruck ge-
macht hast.

A: Ja, das stimmt. Also, es ist so: Ich méchte hier eigentlich was lernen. Aber ich bin nur

am rumraumen und am aufrdumen und am hin und her schleppen. Bei einer Ausbil-
dung geht es ja schlieBlich nicht nur um Aufraumen und so. Ja, dass ich da mit anpa-
cken muss, dass ist mir schon klar, allerdings muss ich auch mal ne Aufgabe kriegen
und die auch zu Ende flihren dirfen. Weil wenn ich was falsch mache und ich kann
nun mal noch nicht alles, dann werde ich sofort bléd angemacht und werde zum auf-
raumen irgendwie gezwungen. Und das kann es doch nicht sein,

M: Du bist enttauscht, dass du in deiner Ausbildung zu wenig gefordert und zu wenig an interessante Tatigkei-

ten herangefihrt wirst.

A: Ja, genau! Das stinkt mir total. Und aulierdem sind die Kollegen total fies. Wenn ich
was falsch mache, dann kommen gleich so doofe Spriiche, wie ,Was kann der eigent-
lich?* oder ,Es gibt Dumme und ganz Dumme, zu den Dummen gehdrst Du nicht“ oder
, Jeder Gang macht schlank®. Also wenn das so weiter geht, macht mir das tberhaupt

keinen Spal® mehr, dann schmeif} ich den ganzen Krempel hier hin!
M: Wenn sich da nicht was andert, dann weif3t du dir nicht mehr anders zu helfen, als die Ausbildung abzu-
brechen.
A: Na ja, wenn ich in der Schule sehe, was die anderen so machen, na ja, da hab ich schon Uberlegt abzu-
brechen!
M: Du hast dann das Gefiihl in anderen Betrieben klappt das viel besser mit der Ausbildung und die lernen
viel mehr als Du hier bei uns.
A: Naja, schade wére es schon, hier aufzuhéren, denn zum Beispiel mit dem Horst, da ist es eigentlich schon
ganz o.k. Der ist ganz nett und der lasst mich auch mal was alleine machen. Und wenn es nicht hinhaut, macht er
mich auch nicht gleich total fertig. Aber zu dem werde ich halt nur ganz selten eingeteilt.
M: Also, wenn du 6fters mit dem Horst arbeiten kénntest, wiirde es besser gehen.
A: Ja, und wenn die Anderen nicht immer gleich so fies waren - vielleicht konnten sie mit denen ja mal reden.

Aufgabe: Ordnen Sie den Aussagen des Meisters jeweils eine der gesprachstechnischen
Fertigkeiten zu (Turoffner, paraphrasieren, etc.) und beschreiben Sie ihre Wirkung auf den
Auszubildenden.

s.a. die Ubung Aktives Zuhéren/ Gefiihle durchhéren in LG 3
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Die Grundhaltungen bei der non-direktiven Gesprachsfuhrung

1.1 Einfiihlendes Verstehen (Empathie)

Mit Empathie ist die Fahigkeit sowie die Bereitschaft gemeint, sich in andere Menschen ein-
zufiuihlen, ihr Verhalten und Handeln zu verstehen und sich in ihre Gefiihlswelt hineinzuver-
setzen. Ziel ist dabei, dem Gegenlber vorurteilsfrei zuhéren und seine Sicht wirklich verste-
hen zu wollen.

Konkret bedeutet dies, dem Anderen aufmerksam zuhdren, auf ihn einzugehen und seine
Gedanken und Gefiihle zu reflektieren — auch wenn dies sicher manchmal schwer fallt. Dazu
ist auch notwendig, die eigenen Meinungen, Wertungen und Emotionen zunachst einmal
zuruckstellen.

Empathie bedeutet, das Erleben eines anderen mdglichst so vollstdndig und genau nachzu-
vollziehen, als ob es das eigene ware, ohne jedoch diesen ‘Als-ob-Status’ zu verlassen.

1.2 Unbedingte Wertschatzung (Akzeptanz)

Akzeptanz ist die Bereitschaft jemanden so anzunehmen wie er ist. Das bedeutet seine Feh-
ler und Schwachen zu akzeptieren und zu lernen, damit umzugehen. Es ist eine an keine
Bedingungen geknlpfte Wertschatzung und Anteilnahme dem Anderen gegentber. Sie wirkt
vor allem dann hilfreich, wenn sie auch wahrgenommen wird.

Ein Gesprachspartner fiihlt sich durch akzeptierendes Zuhéren angenommen und verstan-
den, er muss keine Energie in Verteidigungsreden stecken, wird offener, zuganglicher und ist
dann auch eher bereit, seine eigene Sicht in Frage zu stellen, die Sicht des Anderen anzuho-
ren und Kompromisse bzw. Verhaltenséanderungen in Erwagung zu ziehen.

Unbedingte Wertschatzung erfordert, die Aussagen eines Anderen nicht sofort negativ zu
bewerten. Man sollte ihm stattdessen zeigen, dass man ihn als Person schatzt, unabhangig
davon, wie er sich benimmt beziehungsweise in der Vergangenheit verhalten hat. Man zeigt
damit, dass der Andere wichtig ist und man ihn akzeptiert, so wie er ist. Es ist eine Form von
Warmherzigkeit, die den Anderen als einen Menschen sieht, der sich entwickeln kann. Das
bedeutet jedoch nicht, dass damit auch alle seine Handlungen akzeptiert werden.

Diese unbedingte Wertschatzung beinhaltet auch, dass der Andere Geflihle, die er in diesem
Augenblick hat, zeigen darf.

1.3 Echtheit (Kongruenz)

Kongruenz bedeutet, dass mein Verhalten, meine AuBerungen, mein Handeln und meine
Korpersprache mit meinem Denken Ubereinstimmen. Ein Mensch ist dann nicht echt, wenn
er etwas mit freundlichen Worten und zugleich saurer Mine sagt, wenn sich also seine Ge-
fiihle und seine AuBerungen widersprechen. Er ist dann echt, wenn er das, was er sagt auch
meint. Man kdnnte auch sagen: ,Bei dem weil} ich, wie ich dran bin“ oder ,Der ist nicht hin-
tenrum.”

Daher sollte man, wenn man eine Abneigung einer bestimmten Person gegentber hegt und
sie nicht Uberwinden kann, dieser Person empfehlen sich mit ihren Problemen an jemand
anderes zu wenden.
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Beobachtungsleitfaden fur die Rollenspiele

- Fragetechnik: Wird mit offenen Fragen gearbeitet?

- Welche Turoffner werden verwendet?

- Wird auf ,Strallensperren der Kommunikation® verzichtet?
- Wird paraphrasiert (Beispiele)?

-  Werden emotionale Erlebnisinhalte verbalisiert und gehort?

- Woran kann man die Grundhaltung des Lernbegleiters erkennen?
Ist er empathisch, akzeptierend und echt?
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Grundlagen der Kommunikation

Kommunikation bezeichnet die Gesamtheit des Austausches von Informationen, Ein-
drucken und Gefuhlen — also Zeichen aller Art — zwischen Lebewesen. Kommunika-
tion bedeutet somit In-Verbindung-Treten mit anderen.

Fur Berufspadagogen moderner Pragung ist es unerlasslich, mit ihren Auszubilden-
den in Verbindung zu treten. Nur wenn die Kommunikation zwischen dem Lernbeglei-
ter und den Auszubildenden funktioniert, kdnnen Uberdurchschnittliche Ergebnisse
im Sinne eines Unternehmens erzielt werden.

Kommunikationsregeln
= Es ist nicht moglich, nicht zu kommunizieren.

= Auch wenn wir nicht reden, sprechen wir mit unserem Korper, sog. nonverbale
Kommunikation.

Die Korpersprache ist neben der Lautsprache eine weiter Moglichkeit, um mit
anderen zu kommunizieren (z. B. durch Korperhaltung, Gestik, Mimik, im wei-
teren Sinn aber auch Uber Reflexe oder Kleidersprache). Kérpersprache ist
zudem kulturabhangig.

= Jede Kommunikation hat eine Sach- und eine Beziehungsebene.

Das heil’t, es geht in einer Kommunikation nie nur um reine Sachthemen,
sondern immer auch um die Beziehung zum Kommunikationspartner.

Man kann davon ausgehen, dafd nur ca. 20 % der Kommunikation auf der Sachebene stattfin-
den und ca. 80 % Beziehungsebene. Beispielsweise driicken auch Anweisungen, die auf den
ersten Blick reine Sachinformationen enthalten, bei naherer Betrachtung eine bestimmte Hal-
tung bzw. Beziehung zum Zuhoérer oder zum Leser aus:

- ,Hinsetzen verboten® enthalt ein Hierarchiegefalle, ein Denken in ,Befehl’ und ,Gehor-

sam’

~Bitte nicht Hinsetzen! Frisch Gestrichen!” driickt ein ganz anderes Selbstverstandnis
des Schreibers gegenlber dem Leser aus (Formulierung als héfliche Bitte, erklarende
Erlduterung)

Sender-Empfanger-Modell

Als vereinfachtes Modell, um Kommunikationsprozesse zuwischen Menschen zu er-
lautern, bedient man sich haufig des Sender-Empfanger-Modells, das aus drei Ele-
menten besteht:
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1. Sender < > 2. Empfanger

3. Nachricht/Information

Wichtig ist hier die 0.g. Kommunikationsregel, dass eine Nachricht immer aus Sach-
und Beziehungsebene besteht. Kommunikation zwischen Menschen kann nicht rein
technisch, z. B. vergleichbar mit einem Radiosender und -empfanger gesehen wer-
den. Die moderne Kommunikationswissenschaft (insbesondere der Hamburger
Kommunikationswissenschaftler Prof. Dr. Friedemann Schulz v. Thun) hat deshalb
personliche, psychologische und soziale Einflussgrof3en in das Modell eingearbeitet
(sog. Vier-Seiten-Modell):

1. Sender 2. Empfanger
(= auch Empfanger) (= auch Sender)

Information (reiner Sachaspekt)

< >
Selbstoffenbarung

< >
Appell

<
Beziehung

<

Das Vier-Seiten-Modell wird auch zur leichteren Einpragsamkeit manchmal als
TALK-Modell bezeichnet.

Menschen kommunizieren auf den vier genannten Ebenen,

die im konkreten Gesprachsablauf fast immer eng miteinander verwoben sind -
gleichgultig, ob dies dem Einzelnen bewusst ist oder nicht. Die Hauptbotschaft muss
dabei nicht immer auf der Sachebene gesendet werden! Um Missverstandnisse und
unklare Kommunikation gerade bei schwierigen Situationen zu vermeiden, ist es hilf-
reich sich das Vier-Seiten-Modell vorher zu verdeutlichen und sich vorzustellen, wie
vielschichtig und multidimensional ein Gesprach zwischen Mensch ist:

1. Um welchen Sachinhalt, um welche Tatsachen geht es? (Information — ,Es

ist...”)

2. Was drilcke ich selbst aus (Ausdruck), was offenbar ich Gber mich selbst (,Ich
bin...“)?

3. Was will ich mit meiner Nachricht bewirken? (Lenkung, Appell: ,Ich will..., Du
sollst... )

4. Was halte ich von meinem Gesprachspartner, wie stehen wir zu einander?
(Kontakt, Klima, Beziehung — ,du bist..., wir sind...”)

Anhang 5.6
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Zusammenfassende Darstellung der vier Teilbereiche einer Botschaft nach Friede-
mann Schulz von Thun:

Jede Botschaft die ich als Person sende, enthalt vier Teilbotschaften.

Selbstoffenbarung
,,Was sende ich als Per-
son‘

Beziehungsinhalt
,,Wie sehe ich dich
und wie schitze ich
dich*

Sachinhalt
., Woriiber ich
spreche

Appell
,,Wozu mochte ich
dich bewegen

Welche komplexen Botschaften zwischen bereits zwei Personen gesendet werden
konnen, soll folgendes Beispiel zeigen:

Der Lernbegleiter sagt in ruhigem, bestimmten Tonfall zu einem Auszubildenden:
,Mir ist schon 6fter aufgefallen, dass Sie unkoordiniert und unstrukturiert an eine Auf-
gabe herangehen.”
- Sachebene/Tatsache:

Die Vorgehensweise des Auszubildenden ist aus fachlicher Sicht unko-

ordiniert.

Selbstoffenbarungsebene/Ausdruck:

“Ich weil® mehr Uber diese Arbeit...*

oder

“Mich argert dieses Durcheinander — ich habe es anders erklart..”

Appell/Lenkung:
“Versuchen Sie, es das nachste Mal besser zu machen.”

Anhang 5.6

oder
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“Sie sollten endlich mehr lernen, um die Strukturen und Ablaufe, die
einzuhalten sind, zu kennen.”

Beziehungsinhalt/Kontakt:

“Ich finde, Sie passen nicht auf und bringen alles durcheinander...”
oder

“Gehen Sie etwas uberlegter/ruhiger an die Arbeit... Sie erzielen besse-
re Ergebnisse, wenn Sie eine bestimmte Reihenfolge beachten..”

Obwohl in diesem Beispiel ausdricklich von einem ruhigen, sachlichen, bestimmten
Tonfall ausgegangen wird und dieser Teilaspekt sowie nonverbale Gesten, Mimik
usw. vernachlassigt werden, wird sichtbar, dal® der einzige Satz verschiedene Bot-
schaften enthalten kann und alle ,vier Seiten“ einer Botschaft beachtet werden mus-
sen.

Die vier Verstandlichmacher (Schulz von Thun)

Um Fehldeutungen und Ausfélle — gerade bei schwierigen — Gesprachen zu vermei-
den sollen hier die sog. ,vier Verstandlichmacher* aufgezeigt werden:

Einfachheit
=  kurze Satze
= Bekannte Worter verwenden
=  Fremdworter vermeiden oder erklaren
= Anschaulich darstellen
Ordnung / Gliederung
= Informationen in sinnvoller, verstandlicher Reihenfolge darbieten
= Pausen
= Zusammenfassungen
= Gedankliche Beziehungen, Querverbindungen verdeutlichen
Kirze /Pragnanz
= Das Wesentliche kurz und bindig darstellen
= Die Infos mit wenigen Worten verbinden
Zusatzliche Stimulans
= Furjeden Sachverhalt Beispiele aus der Welt des Zuhorers bringen
= Sprachliche Bilder
= Visualisieren
= Sachinformationen mit sich selbst in Beziehung setzen
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Strukturierung eines Gesprachs: Das Modell GROW

Stellenwert fur die Lernprozessbegleitung:

Mit einer solchen Fragestruktur kdnnen Sie dem Kandidaten helfen seine eigenen Ziele und seine
gegenwartige Situation besser zu verstehen.

Nehmen Sie sich viel Zeit fir die Zielformulierung, dann werden die nachsten Arbeitsschritte umso
lebenspraktischer ausfallen kénnen.

Strukturierende Fragen

GOALS (Zele)

Was ist das Ziel diese Gesprachs?

Was wollen Sie erreichen?

(kurz-langfristig)

Handelt es sich um ein Leistungs- oder Endziel?
Wenn es ein Endziel ist, welches Leistungsziel

gehort dazu? Wie konnten sie die Ziele formulieren

Wann wollen Sie es erreicht haben?
Ist es positiv, erreichbar, messbar?

REALITY (Realitat/Ausgangssituation)
Was passiert jetzt? (Was, wann, wo, wie viel)
Wen betrifft es?

Was haben Sie bisher dafur getan?

Was ist dabei herausgekommen?

Was passiert intern wie extern?

Was hindert Sie daran, vorwarts zukommen?

OPTIONS (Optionen/Mdglichkeiten)

Welche Optionen haben Sie?

Was kénnten Sie sonst noch tun?

Was ware, wenn...?

Wiinschen Sie noch einen anderen Vorschlag?

Was sind die Kosten und der Nutzen jeder Option?

© GAB Miinchen

WILL (Wille/Wollen)

Was werden Sie tun?

Wann werden Sie es tun?

Werden Sie damit lhr Ziel erreichen?

Auf welche Hindernisse kdnnten Sie stol3en?
Wie werden Sie sie Uberwinden?

Wer muss davon Kenntnis haben?

Welche Unterstitzung benétigen Sie? Von wem?
Wie werden Sie diese Hilfen bekommen?

Bewerten Sie auf einer Skala von eins bis zehn, wie wahrscheinlich es

ist, dass Sie diese Handlung auch ausfiihren werden. Was sagt Ihnen
das Ergebnis?
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Lerngruppensitzung 6:
Stufen und Klippen des Lernens

Themenschwerpunkte Teil A: Warum Lernprozesse schwierig sind, oft stecken bleiben und
scheitern kénnen

Themenschwerpunkt Teil B: Angemeldete Themen, teilnehmermoderiert

1. Allgemeines
Teil A

Vorausgehende Selbstlernzeit: Non-direktive Zwischengesprache uben mit den eigenen
Aus- oder Weiterzubildenden

Roter Faden: Lernen ist zwar eine elementare menschliche Tatigkeit, die aber dennoch kei-
neswegs jedem leicht fallt, sondern im Gegenteil voller Tlcken steckt, oft mit groRer Mihe
verbunden ist und leicht schief gehen kann. Lernbegleiter missen deshalb die Lernprozesse
ihrer Aus- und Weiterzubildenden sorgfaltig danach beobachten, welche Klippen und Hin-
dernisse auftauchen, ob und wie der Lernende in der Lage ist, sie zu meistern, oder ob er
stecken zu bleiben und an ihnen zu scheitern droht. Derartiges wahrzunehmen und den Ler-
nenden an solchen Lernklippen zu helfen, ist eine der wichtigsten Aufgaben eines Lernbe-
gleiters wahrend der gesamten Bearbeitung der Lernaufgabe durch den Lernenden. Dabei
beziehen sich die Wahrnehmungen hier bei nicht auf Arbeitsinhalte und Arbeitsverhalten,
sondern auf das Lernverhalten. Das zu beobachten, muss der Lernbegleiter lernen. Dazu
werden ihm bei diesem Lerngruppentreffen die nétigen begrifflichen Werkzeuge an die Hand
gegeben, und er wird sensibilisiert flr die Tlicken und Schwierigkeiten des Lernens.

In der folgenden Lerngruppensitzung 7 wird es dann um die Hilfen geben, die der Lernbeglei-
ter seinen Lernenden geben kann, um die Lernklippen zu bewaltigen.

Begriffe: Unter Lernklippe verstehen wir systematisch in der Natur des Lernens liegende
Schwierigkeiten, die der Lernende Uberwinden muss, wenn er lernen will. Prinzipiell kann er
an diesen Klippen aber auch stecken bleiben oder scheitern. Man kommt den Lernklippen
auf die Spur, wenn man die einzelnen Stufen eines Lernprozesses genau pruift. Lernklippen
als zum Lernen gehdérende Hindernisse und ihm immanente Herausforderungen sind grund-
satzlich zu unterscheiden von Lernschwierigkeiten und —behinderungen der Person, die auf
ein eingeschranktes individuelles Lernvermogen zurickgehen, wie auch von Behinderungen
des Lernens, die etwas mit der auf3eren Gestalt und Beschaffenheit der Lernsituation zu tun
haben.

Roter Faden des heutigen Treffens: Schon bei der Bearbeitung der Hausaufgabe wird ver-
sucht, auf Lernklippen zu kommen, an denen die berichtenden Teilnehmer sich schwer getan
haben, die non-direktive Gesprachsfihrung fir die Zwischengesprache zu erlernen. An-
schlieen werden anhand der personlichen Erfahrungen vielfaltige Lernhindernisse gesam-
melt und geordnet. Anhand einer Zeichenlibung wird ein Lernprozess direkt beim Lerngrup-
pentreffen beobachtet, so dass daraus die Lernstufen entwickelt werden konnen. lhre ge-
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nauere Betrachtung zeigt, dass jeder Lernstufe eine (potentielle) Lernklippe zugeordnet wer-
den kann. An diesen Lernklippen kdnnen Lerner aus persénlichen Griinden scheitern. An
den Lernstufen konnen daher die Wahrnehmungsorgane fiir Lernschwierigkeiten und —
klippen gescharft werden, zumal, wenn noch zwei weitere Ansatze zu Lernschwierigkeiten
hinzugenommen werden. Abschlieend wird das Verstandnis fur Lernklippen durch die Ana-
lyse realer Falle gescheiterter Lernprozesse gestarkt und der Transfer in die Praxis erleich-
tert.

Lernziele: Zum einen geht es darum, Lernprozesse noch besser kennen zu lernen und Ver-
standnis fiir inre Anforderungen und Schwierigkeiten zu wecken. Uber dieses kognitive Lern-
ziel hinaus sollen die Teilnehmer zum anderen fahig werden, den Verlauf von Lernprozessen
mit Hilfe der hier erarbeiteten Kategorien genau zu beobachten, um Probleme rechtzeitig zu
bemerken und zu erkennen, wann sie intervenieren sollten, um zu helfen. Hier geht es erst-
mals um die Beobachtung des Lern-, nicht des Arbeitsprozesses.

Bezug zum Teilnehmer-Ordner: Modul 1, Lerneinheit 1; Modul 2: Vgl. Teil IV, Kap. 1, Lern-
text 1, Vom Unterweiser zum Lernbegleiter, dort Abschnitt I1/6, sowie Lerntext 4, Motivation

Teil B

Bearbeitung angekiindigter Themen, evtl. Zwischenstande erfragen reihum. Ein Teilnehmer
moderiert, die Moderation wird abschlieRend reflektiert.
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2. Uberblick iiber den Ablauf der Lerngruppensitzung 6

Zeit Schritte Dauer Material
(Min)

17.30 — 18.30 |1. Schritt: Erfahrungsaustausch iiber die gefiihrten Zwischengespra-
che (Hausaufgabe)

1.1 Plenum: Rekonstruktion der 5
Gesichtspunkte flir das Zwi-
schengesprach (begleitendes
Fachgesprach)

1.2 Dreiergruppen: Vorstellung 45
Zwischengesprach, Diskussion,
Erdrterung Lernhindernisse

1.3 Kurzbericht Uber gefundene 10
Lernhindernisse im Plenum

18.45 —-19.45 | 2. Schritt: Woran kann man erkennen, dass einer nicht motiviert ist, zu

lernen?

2.1 Einstieg ins Thema Lernmoti- 5

vation

2.2 Sammlung Beschreibungen 45 Anhang 6.1

Lsunmotivierten“ Lernverhaltens
nach den Phasen der Lernhand-

lung
2.3 Zusammenfassung Lernbe- 10
gleiter
19.45 - 21.00 |3. Schritt: Rekonstruktion der schwierigen Stellen (Klippen) im Lern-
prozess
3.1 Einleitung 5
3.2 Ubung Formenzeichnen 15 Anhang 6.2
3.3 Anforderungsanalyse der 30 Anhang 6.3
Phasen einer Lernhandlung
3.4 Fazit Lernbegleiter 10
3.5 input oder Gruppenarbeit: 15 Anhang 6.4, 6.5
Zwei weitere Ansatze erarbeiten
und zuordnen lassen zu den Stu-
fen.

21.00 -21.30 | Teil B: Angemeldete Fragen besprechen
Teilnehmer moderiert, Kurzriickblick auf dessen Moderation

3. Empfohlener Ablauf und Zeitplan der Lerngruppensitzung 6

17.30 — 18.30

1. Schritt: Erfahrungsaustausch liber die gefiihrten Zwischengesprache (Praxisaufga-

be) (+++)

1.1 Im Plenum werden die Gesichtspunkte fur das Fihren des Zwischengesprachs re-
konstruiert

(%)
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1.2

(45)
1.3
(10°)

Es werden Dreiergruppen gebildet. Jedes Gruppenmitglied stellt sein Zwischenge-
sprach 5’ vor, 10’ wird daruber diskutiert, inwiefern er die Gesichtspunkte eingehalten
hat; wenn nicht, fragt sich die Gruppe, an welchen Lernhindernissen er wohl geschei-
tert ist.

Die Lernhindernisse werden im Plenum anonym berichtet.

18.45 —19.45

2. Schritt: Woran kann man erkennen, dass einer nicht motiviert ist, zu lernen?

2.1

(5)
2.2

(45)
2.3

(107

Heute: Einstieg in das Thema ,Lernmotivation®.
Einstiegsfrage: Wie verhalt sich ein Lernender, den Sie als ,unmotiviert* erleben?
(ca. 2’ sammeln) (+)

Im Plenum: Das wollen wir jetzt mal etwas genauer und systematischer machen. Da-
zu Vorgabe (an vorbereiteter Pinwand) die Stufen einer Lernhandlung (Ruckbezug zur
VAH aus dem Einfiihrungsseminar herstellen) mit Platz fiir Verhaltensbeschreibun-
gen. Aufgabe der Lerngruppe: Wahrnehmungen von ,unmotiviertem Lern-Verhalten®
eintragen (+++)

Muster s. Anhang 6.1

Achtung! Die Teilnehmer sollten in die rechte Spalte zunachst ausschlie3lich Verhal-
tensbeobachtungen eintragen, also unbedingt beschreibend bleiben, ohne Urteile!
Was kann man wirklich sehen, hoéren usw. Die Lernbegleiter sollten hier bei allen
Pauschalurteilen (,Er hat keine Lust®) rigoros nachfragen, woran der Teilnehmer das
erkennt, welche Verhaltensweisen dem zugrunde liegen, und ggf. auch im Gesprach
darauf hinweisen, dass die Interpretation eines Verhaltens als ,unmotiviert* in vielen
Fallen keineswegs zwingend ist! (wegen dieser strengen Korrektur sollte dieser Ar-
beitschritt auch nicht in Gruppenarbeit erfolgen!). Hat man eine Reihe solcher Verhal-
tensbeobachtungen zu einer Phase notiert, folgt ein bewusster Interpretationsschritt
zum ,Verstehen“: Was will der Lernende mit diesem Verhalten erreichen? Was sagt
das Uber seine Lernmotivation an dieser Stelle aus? (im Beispiel oben etwa: ,Er ver-
sucht, sich vor dieser Aufgabe zu driicken®) (+++)

Zusammenfassung Lernbegleiter: Zu jeder Phase einer Lernhandlung wurden einige
Verhaltensbeschreibungen gesammelt, die dem Lernen nicht forderlich sind bzw. dar-
auf hindeuten, dass der Lernende die Lernhandlung gar nicht richtig aufgreift. Das
weckt die Frage, was ihn eigentlich zu diesem dem Lernen abtraglichen Verhalten
veranlasst. Damit werden hinter dem Verhalten unterschiedliche Motive der Han-
delnden im Sinne von ,Absichten” oder ,Beweggriinden“ vermutet. Erkenntnis: Motive
sind Erklarungen der subjektiven Griinde, die mit einer Handlung aus der Sicht des
Handelnden verbunden sind; es handelt sich immer um Deutungen, weshalb sie stets
hypothetischen Charakter haben, denn man kann sie weder sehen noch anfassen.
Deshalb ist Vorsicht geboten! Man kann nicht direkt von Verhaltensweisen auf Motive
schliefen, sondern man bendtigt dafur immer den Zwischenschritt des Verstehens
der Situation und des Handelnden in dieser Situation. Erst der Situationskontext ver-
leiht der Interpretation von Motiven Plausibilitat. (+++)
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19.45 —21.00

3. Schritt: Rekonstruktion der schwierigen Stellen (Klippen) im Lernprozess.

3.1 Einleitung: Wir wollen jetzt die Frage untersuchen, was die Lernenden eigentlich ver-
anlassen kann, sich bei den Phasen der Lernhandlung so zu verhalten, und wir wol-
len dazu einmal genau untersuchen, was in jeder Phase vom Lernenden verlangt
bzw. gefordert wird, welche Schwierigkeiten damit verbunden sind.

w
(N

Dazu wird eine Lerndbung vorgeschaltet, um ein unmittelbares Lernerlebnis gegen-
wartig zu haben: Ubung Formenzeichnen (komplexe Form s. Anhang 6.2; jeder soll
lernen, sie nachzuzeichnen, und sie so lange wiederholen, bis er sie halbwegs sicher
selbstandig zeichnen kann, sie also ,gelernt hat). (+++)

(15°)

3.3 ~Anforderungsanalyse® der Phasen einer Lernhandlung: Vier Kleingruppen nehmen
sich jeweils eine Phase der Lernhandlung vor und untersuchen unter Ruickgriff auf
das gerade Erlebte, was dabei vom Lernenden verlangt wird bzw. welche Klippen des
Lernens hier jeweils enthalten sind. Zuvor eine Phase ganz kurz exemplarisch im
Plenum, dass allen klar ist, worum es geht.

Zusammenfihrung im Plenum und zusammenfassende Interpretation durch den
Lernbegleiter (die Uberbegriffe). (Musterlésung s. Anhang 6.3) (+++)

(30°)

3.4 Fazit Lernbegleiter (kann ggf. das Plenum fragen, was der Befund von 3.2 nun eigent-

lich heif3t?): Das, was als ,fehlende Lernmotivation“ gedeutet wird, ist kein Charakter-

problem, sondern eine Antwort auf objektive Klippen in der Lernhandlung! Lernen ist
kein vollig harmloser, einfacher Vorgang, sondern Lernen macht Mihe und enthalt et-
liche Klippen und Hindernisse, die der Lernende erst mal bewaltigen muss. Das sind

Lernschwierigkeiten, die mit der Natur des Lernens verbunden sind, also einfach zum

Lernen dazugehdren. Allerdings werden sie von verschiedenen Lernenden unter-

schiedlich gut gemeistert: Manche gehen problemlos dariber hinweg, manche mus-

sen sich an diesen Lernklippen stark abmuhen, andere bleiben gar stecken. Dennoch
haben diese Lernklippen nichts mit ,Lernstérungen” oder gar ,-behinderungen zu tun

(dazu s. Teilnehmerunterlage Lerntext 8). Warum es hier solche individuellen ,Motiva-

tionsunterschiede“ gibt und was der Lernbegleiter als Motivationshilfen geben kann,

ist das Thema der nachsten Lerngruppensitzung. (+++)

3.5 input: Das Erarbeitete gibt typische Lernklippen und -hindernisse wieder, die in der
Natur des Lernens liegen. Es gibt noch zwei andere Ansatze, die auf Lernhindernisse
hinweisen, die mehr in der Person des Lernenden liegen (v. Houten und Schaper, s.
Anhang 6.4) (++)

Alternative: Die beiden Ansatze an je eine Teilgruppe ausgeben, sie lesen und disku-
tieren lassen mit der Aufgabe: Zuordnung zu den Lernstufen von 3.3

(10-15)

Wenn noch Zeit bleibt: Einige Bemerkungen zum Lernen anschlieRen, evtl. aber auch
zwischendurch immer wieder einschieben (s. Anhang 6.5) (+)
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Praxisaufgabe fiir die Selbstlernzeit 7:
a. Beobachten Sie einen oder zwei Lernende bei ihrem Lernprozess und versuchen Sie
wahrzunehmen, wie sie die Phasen der Lernhandlung und ihre Klippen meistern;

b. Wahlen Sie ein oder mehrere Lernende aus, die offenkundig Schwierigkeiten beim Lernen
haben oder sogar scheitern. Versuchen Sie herauszufinden, an welchen Lernklippen sie
hangen bleiben bzw. geblieben sind. Machen Sie sich zugleich Gedanken dariber, wie Sie
diesen Lernenden Uber die Klippen helfen kénnen.

Dokumentieren Sie diese Falle. Bringen Sie beim nachsten Lerngruppentreffen ihre Erfah-
rungen ein und Uberlegen Sie schon einmal, wie Sie den Lernenden helfen kénnen.

21.00—21.30
Teil B: Angemeldete Fragen besprechen

Wieder moderieren Teilnehmer; Kurzauswertung der Moderation
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Anhang 6.1

Phasen der Lernhandlung und ,,typische* Schwierigkeiten im Lern-
verhalten der Lernenden

Phasen der Lernhand-
lung

Wie verhilt sich jemand, der ,,unmotiviert” ist?

Ubernehmen der (Lern-)
Aufgabe; Entscheidung (Ab-
wagen, ob man Uberhaupt
mit der Aufgabe beginnt)

(z.B.: wird blass, wenn er die Aufgabe hért, versucht, sie einem ande-
ren weiterzugeben, nennt Griinde, weshalb er nun leider gerade diese
Aufgabe nicht machen kann ...

Planen (des Lernens): Wie
kann ich vorgehen? Woher
beschaffe ich mir fehlende
Informationen? Wen kann ich
fragen? etc.

Entschluss zur (Lern-) Hand-
lung (Rubikon)

Ausfuhren der Lernhandlung
a. Problemldsung finden:
Neues entdecken, aufneh-
men, ausprobiere, Informati-
onen beschaffen, Hilfen nut-
zen

b. Regelkreis Handeln — sich
selbst Priifen — Korrigieren;
sich allmahlich perfektionie-
ren (= Uben)

Abschliel3en

Auswerten/ Bewerten/ Lern-
ertrag/ Generalisieren
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Anhang 6.2

Diese Form nachzeichnen und wiederholen, bis sie frei gekonnt wird:
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Losungsvorschlag:
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Anhang 6.3

Phasen der Lernhandlung und ihre Klippen

Phase der Lernhandlung

zugehorige Lernklippen

Ubernehmen der (Lern-) Aufga-
be; Entscheidung (Abwagen, ob
man Uberhaupt mit der Aufgabe
beginnt)

Unsicherheit des Kénnens: Die Lernaufgabe ist immer neu bzw.
enthalt Unbekanntes, sonst ware es keine Lernaufgabe; zuriick-
schrecken vor den Risiken der neuen, unbekannten Situation und
davor, selbst in Frage gestellt zu werden bzw. zu scheitern

Macht die Aufgabe SpalR? Werde ich es schaffen?

Planen (des Lernens): Wie kann
ich vorgehen? Woher beschaffe
ich mir fehlende Informationen?
Wen kann ich fragen? etc.

Unsicherheit des Wegs: die Aufgabe nicht verstehen; nicht wis-
sen, wie vorgehen bzw. wie die Aufgabe zu I6sen ist

Was genau soll ich tun? Was ist mein Ziel bzw. das erwartete
Ergebnis?

Entschluss zur (Lern-) Handlung
(Rubikon)

Kein Zuriick mehr moglich: Von der Méglichkeit zur Verbind-
lichkeit; sich selbst aufs Spiel setzen

Ausfihren der Lernhandlung

a. Problemldsung finden: Neues
entdecken, aufnehmen, auspro-
biere, Informationen beschaffen,
Hilfen nutzen

b. Regelkreis Handeln — sich
selbst Priifen — Korrigieren; sich
allmahlich perfektionieren (=
Uben)

Unsicherheit des Erfolgs:

a. etwas tun missen, obwohl man es noch nicht kann; an Gren-
zen kommen, auf Widerstande treffen;

eigene Unfahigkeiten, Fehler usw. eingestehen mussen (Selbst-
bezug, Selbstkrankung); Unsicherheit, ob man es schaffen wird.

b. Miihe des Ubens, Langeweile, Lernfortschritte bleiben unbe-
wusst; Ablenkbarkeit

Abschliel3en

Unsicherheit des Endes: Wann wurde genug gelernt? Bin ich
gut genug? Ist die Aufgabe gut genug geldst?

Auswerten/ Bewerten/ Lerner-
trag/ Generalisieren

Unsicherheit der Zuschreibung: Bin ich eigentlich fir das Er-
gebnis verantwortlich, oder muss es auf ganz andere externe
Faktoren zuriickgefiihrt werden (Selbstbezug) Worauf fiihre ich
meinen Erfolg bzw. Misserfolg zurtick?
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Weitere Ansatze zu Lernklippen
a. R.H. Schaper:

Lernschwierigkeiten
Lernschwierigkeiten kdnnen auf verschiedenen Stufen des Lernprozesses auftreten.®

e auf der Stufe der Wahrnehmung
Der Azubi ist nicht aufmerksam (evtl. fehlendes Interesse).

e auf der Stufe des Erkennens
Der Azubi nimmt zwar den Lerngegenstand wahr, er hort zu und sieht aufmerksam
aus, aber er erkennt nicht das Wesentliche daran. Ihm fehlt der Zugang zum Lernin-
halt

e auf der Stufe des Verstehens
Der Azubi erkennt, worum es sich handelt, aber er versteht nicht, was sich dahinter
verbirgt.

e auf der Stufe des Einpragens
Der Azubi hat die Bedeutung eines Gegenstandes und seine wesentliche Eigenschaf-
ten und Funktionen verstanden, aber der will und will sich nicht im Gedachtnis veran-
kern.

Der Lernbegleiter muss erkennen kdnnen, auf welcher Stufe die Lernschwierigkeiten auftre-
ten, damit er an entsprechender Stelle férdern kann. Wie kann er férdern?

Welche Lernschwierigkeiten kdnnen auftreten?

Beispiele fur Lernschwierigkeiten:

Liegen teilweise in der Person und teilweise in der Natur der Sache

Rechnen
e fehlendes Zahlenverstandnis (kaum Uberblick Giber Zahlenraum)
e kann Rechenwege nicht nachvollziehen (selbst herleiten)

Sprache/Schreiben

¢ Probleme beim Textverstandnis (fehlender Wortschatz — Fachbegriffe unbekannt)

e Probleme in der Rechtschreibung, Grammatik, Ausdruck, Wortschatz, Textstruktur
etc.

Kognition

fehlender Uberblick Uber Arbeitsauftrag (kaufm. Zusammenhange)
Umsetzen von Anweisungen (mundlich, schriftlich)
Nachvollziehen von Arbeitsablaufen (Erarbeiten von Ablaufen)
Probleme mit der Merkfahigkeit

Probleme mit der Wahrnehmung

Probleme beim Verstehen und Durchdringen von abstrakten (wenig anschaulichen)
Sachverhalten

® Rolf-Heinz Schaper: Der Berufsausbilder — Die berufs- und arbeitspiddagogischen Qualifikationen
des Ausbilders nach der neuen (AEVO); Feldhaus Verlag; 2000
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Arbeitsverhalten

Probleme beim Erkennen von Fehlern (Bewertung eigener Ergebnisse)
kaum selbstandiges Arbeiten moglich

keine Ausdauer, mangelnde Konzentration

Probleme mit eigener Arbeitsorganisation

Systematisches Vorgehen fehlt, fehlende Struktur in der eignen Arbeit

Sozialverhalten

e nimmt sachliche Kritik personlich

e Probleme in der Gruppe (Einzelganger, streitlustig, etc.)
e fehlende Motivation

Schaper nimmt in dem Text keine Trennung zwischen Lernbarrieren (= LB kann durch sein
eigenes Verhalten den Lernprozess des Azubi motivierend unterstiitzen) und Lernstérungen
(= angeboren, unveranderlich oder therapiebediirftig) vor.

Wie kann der Lernbegleiter diese Lernschwierigkeiten erkennen?

1. Arbeitsergebnisse

Nicht alle fehlerhaften Arbeitsergebnisse schlieRen auf eine Lernschwache, es ist notwendig
zu erkennen wie der Azubi zu diesem Ergebnis gelangt ist. Erst daran Iasst sich erkennen,
ob z. B. trotz mehrmaligem Wiederholen und Besprechen dieser Aufgabe ein Lernfortschritt
erzielt wurde.

2. Arbeitsverhalten

Durch genaue Beobachtung des Arbeitsverhaltens und Befragung des Azubi konnen Lern-
schwachen erkannt werden.

Dabei ist die Beobachtung von der Beurteilung der Situation unbedingt zu trennen. Zu einer
Schlussfolgerung sollte es erst kommen, wenn z. B. durch Fragen an den Azubi weitere Er-
kenntnisse gewonnen werden.

Im Anhang finden Sie ein Beispiel ,,Stérung der Transferleistung®, entnommen aus DIK-1’

’ Diagnostische Kriterien zur Feststellung des individuellen Férderbedarfs und zur Steuerung von
Maflnahmen.
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Coen van Houten
Drei Lernbarrieren

Der Autor Coenrad von Houten fasst diese Klippen und Widerstande zu drei sogenannten
.Lernbarrieren“ zusammen, die wir im Folgenden wiedergeben:

Drei Lernbarrieren

Lernen bedeutet u.a. immer, aktuelle Grenzen des individuellen Weltzuganges zu Uberwin-
den, die durch sein jeweiliges Repertoire an Wissen, Fertigkeiten, Fahigkeiten, inneren Hal-
tungen und Einstellungen sowie Selbstbildern gezogen sind. Lernen heilt somit, dieses Re-
pertoire zu verandern und zu erweitern. Dabei treten 3 Herausforderungen, Hindernisse oder
.Barrieren* auf, die einerseits Lernen behindern, es andererseits erst ermoglichen - eigentlich
findet Lernen erst in der Auseinandersetzung mit diesen Barrieren statt:

A) Die Denkbarriere: Ich verstehe nicht

Um die Bedingungen und Verhaltnisse der Welt bzw. das dort vorhandene Wissen (liber-
haupt, besser) zu verstehen, muss sich der Mensch aus der Welt (neues, mehr) Wissen be-
schaffen. Dabei stolt er an Grenzen seines Verstehens: Es kann ihm schwer fallen, das
Neue gedanklich zu bewaltigen, er erlebt die Denkbarriere.

Einen Brickenschlag bilden hier (potentiell) das Erkenntnisstreben und die Neugierde. Was
man nicht versteht, kann einen richtig umtreiben, so dass man nicht locker Iasst, sich den
Stoff immer wieder vornimmt, weil man ihn einfach verstehen méchte (und sich evtl. argert,
weil andere ihn offenbar schon langst verstanden haben). Geht einem schlieRlich das
sprichwortliche Licht auf, hat man die Sache endlich ,kapiert®, ist es einem gelungen die
Denkbarriere zu Uberwinden — man hat neues Wissen und neues Verstandnis erworben und
damit — (kognitiv) gelernt.

B) Die Willensbarriere: Ich kann nicht

Hat man etwas verstanden, das fir das eigene Handeln relevant ist, erscheint es logisch,
dass man dann auch sein Handeln entsprechend verandert bzw. dass man das Gelernte in
der Welt umsetzt, es anwendet. Doch so einfach ist das nicht (wie jeder Raucher bestatigen
kann, der zwar den Zusammenhang von Rauchen und vielen Gesundheitsschaden verstan-
den und eingesehen hat, aber dennoch nicht mit dem Rauchen aufhort). Etwas (neu) denken
und verstehen zu kénnen, heifldt noch lange nicht, es auch tun zu kbnnen — auch wenn man
es noch so sehr mdchte und sich hinreichend dariber argert, schon wieder den alten Fehler
gemacht zu haben. Hier erlebt der Mensch die Willens- oder Handlungsbarriere: Sein
Lernprozess greift gleichsam zu kurz und dringt nicht bis in sein Handeln durch. Er hat zwar
das entsprechende Wissen, aber es fehlen ihm die Fahigkeiten, das Kénnen.

Will man dennoch sein Handeln verandern und etwas anderes machen als bisher, muss man
auch hier offenbar sehr viel Willenskraft mobilisieren und sich selbst in die Pflicht nehmen,
indem man es z.B. immer wieder und wieder probiert und sich nicht entmutigen lasst. Man
bendtigt viel Willenskraft, um die Willensbarriere zu Uberwinden und neue Fahigkeiten zu
bilden, und dabei kann es helfen, wenn man einem dringenden Wunsch oder einem wichti-
gen Ziel folgt

Anhang 6.4
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C) Die Gefiihlsbarriere: Ich mag nicht

Die dritte Barriere fir das Lernen liegt nicht im Verhaltnis des Lernenden zur Welt, sondern
im Lernenden selbst. Viele Arbeits- und Lernhemmnisse bzw. -blockaden entstehen dadurch,
dass den beiden oben genannten Lernbewegungen Geflihle wie Sympathie, Antipathie, Lust
oder Unlust, fehlende Ausdauer oder Geduld, mangelnde Motivation u.a. im Wege stehen.
Dann resigniert man vor den Herausforderungen des Lernens, oder man schafft es nicht,
sich der ndtigen Muhe zu unterziehen, oder man wendet sich so schnell wie moglich anderen
(angenehmeren) Dingen zu. Darin liegt die Gefiihlsbarriere.

Sie kann nur GUberwunden werden, wenn man sich verandert, sich selbst ,in den Griff* nimmt
und sich von seinen lernhemmenden Gefiihlen unabhangig macht (Selbstiiberwindung). Will
sich der Mensch entwickeln, muss er an sich selbst arbeiten, d.h. vor allem sein Gefiihlsle-
ben balancieren und steuern lernen.

Unklar bleibt bei diesem Ansatz, was der Lernbegleiter tun kann, wenn er feststellt, dass ein
Azubis vor einer der 3 Barrieren steht?
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Anhang 6.5

Einige Uberlegungen zum Lernen

Lernen anthropologisch:Lernen ist ein permanenter Prozess: Der Mensch lernt,
so lange er lebt

e Der Mensch kann gar nicht anders als Lernen

e Seine Lernfahigkeit kennzeichnet den Menschen

e Sie garantiert seine einmalige Anpassungsfahigkeit und Flexibilitat

Wenn Lernen erfolgreich ist,

o st es spielerisches Herumprobieren, Sich-ausprobieren
e macht es Lust

e st es ein spontaner, primarer Prozess (wie Atmen),

e st es weitgehend unbewusst

Lernpsychologische Grundlage: Das Belastungs-Bewaltigungs-Paradigma:

e Man lernt, indem man Herausforderungen bewaltigt

Wie wird gelernt?

e Handeln zur Probe

e Auseinandersetzung mit dem, was man nicht kann
e dadurch Umbildung der persdnlichen Disposition

e sicheres, wiederholbares Handeln
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Anhang 6.5

Storungen des Lernprozesses
Jede Lernsituation offenbart eine Mangelsituation

Jede Lernsituation stellt die Person in Frage
Jede Lernsituation ist eine latente Identitatskrise

Jede Lernsituation ist (fur Erwachsene) eine ZumutungEntstehung von Lernblo-
ckaden

Bewusstwerde&eines Mangels
Angst vor Fehlern
WBlockade des Lernprozesses

Merke:
Schwache, verunsicherte, misserfolgsorientierte Menschen

ohne Selbstvertrauen konnen sich Lernen ,nicht leisten®!

= Teufelskreis der ,Schulversager”
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Lerngruppensitzung 7:
Lernende zum Lernen motivieren

Themenschwerpunkte Teil A: Allgemeine Grundlagen der Lernmotivation, Motivationsfak-
toren, motivierendes und demotivierendes Verhalten von Lernbegleitern

Themenschwerpunkt Teil B: Angemeldete Themen, falls Zeit bleibt; sonst vertagen

1. Allgemeines
Teil A

Vorausgehende Selbstlernzeit: Beobachtung des Verhaltens von Lernenden an den Lern-
klippen: Wie werden diese gemeistert, wie gehen die Lernenden individuell damit um?

Roter Faden: Lerngruppentreffen 6 beschaftigte sich mit Schwierigkeiten der Lernenden in
ihrem Lernprozess, die im allgemeinen als ,Motivationsprobleme®“ gekennzeichnet werden.
Dort wurde herausgearbeitet, dass diese Motivationsprobleme im Prinzip keine Frage eines
zweifelhaften Charakters der lernenden Personen sind, sondern dass ihnen objektive Klip-
pen in der Lernhandlung selbst zugrunde liegen: Lernen ist keine einfache Sache, sondern
birgt eine Reihe von sachlichen Schwierigkeiten, die erst einmal vom Lernenden gemeistert
werden mussen, will er erfolgreich lernen.

Offenbar bewadtigen Lernende diese Lernklippen jedoch auf sehr unterschiedliche Weise:
Manchen fallt es ganz leicht, andere kommen gar nicht zurecht, bis hin zum Abbruch der
Lernaufgabe. Um diese individuellen Unterschiede geht es heute: Wir versuchen zu verste-
hen, wieso manche Lerner sehr gut mit den Lernaufgaben zurechtkommen, andere dagegen
gar nicht, und wir wollen zu verstehen suchen, was dabei in den lernenden Personen vor-
geht, wieso sie also ganz unterschiedlich zum Lernen ,motiviert* sind bzw. was sie jeweils
zum Bewaltigen der Lernklippen ,motiviert".

Dabei stoRen wir darauf, dass ein ganz entscheidender Faktor der Lernmotivation im Verhal-
ten des ausbildenden Lernbegleiters liegt: Er hat zahlreiche Moglichkeiten, durch sein Ver-
halten den Lernenden nachhaltig zu helfen, die Lernklippen zu meistern — oder sie auch
durch sein — meist gut gemeintes - Verhalten zu entmutigen und nachhaltig zu demotivieren.
Dieses motivierende oder demotivierende Verhalten der Lernbegleiter wird ausfihrlich ana-
lysiert, und die Ergebnisse werden auf das eigene Lernbegleiterverhalten Gibertragen.

Begriffe: Unter ,Lernmotivation® verstehen wir in Ubereinstimmung mit der modernen Pada-
gogischen Psychologie alle diejenigen psychischen, also in der Person liegenden Prozesse,
die die Person ,bewegen®, Lernhandlungen aufzunehmen und durchzuhalten. Lernmotivation
ist also in diesem Verstandnis kein innerseelischer Zustand und auch kein allgemeines, star-
res ,Vermogen“ der Person, sondern einfach alles, was jemanden zum Lernen bewegen
kann. Solche Motivationsfaktoren sind sehr vielfaltig und differenziert und durch empirische
wissenschaftliche Untersuchungen gut belegt. Sie lassen sich sehr gut ordnen und verste-
hen, wenn man bedenkt, dass in unterschiedlichen Stadien bzw. Phasen einer (Lern-
)Handlung unterschiedliche Motivationsfaktoren wirksam sein missen, um die dort jeweils
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enthaltenen spezifischen Anforderungen und Hindernisse zu bewaltigen und den Lernpro-
zess fortzusetzen.

Roter Faden des heutigen Treffens: Die Berichte Uber die Hausaufgabe machen noch
einmal deutlich, dass die Lernenden sehr unterschiedlich mit den Lernklippen umgehen bzw.
ganz verschieden darauf reagieren. Nun mochten wir wissen, was sie jeweils motiviert oder
demotiviert. Dazu wird heute ein besonderer Weg gewahlt: In der Form eines Gruppenpuzzle
werden einige kurze psychologische Texte Uber Lernmotivation und unterschiedliche Motiva-
tionsfaktoren erarbeitet, und dann werden diese unterschiedlichen Erklarungen fir motivier-
tes Lernverhalten den bekannten Phasen der Lernhandlung zugeordnet. Es zeigt sich, dass
in den verschiedenen Phasen spezifische Motivationsfaktoren wirksam sind bzw. gebraucht
werden (und die verschiedenen psychologischen Erklarungsansatze fiir Lernmotivation inso-
fern alle ,recht haben, als sie sich eben auf unterschiedliche Handlungsphasen beziehen).
Auf diesem Hintergrund erarbeiten Kleingruppen jeweils fur eine Handlungsphase Verhal-
tensweisen von Lernbegleitern, die in dieser Phase besonders demotivierend wirken, und
fihren ihr Ergebnis den anderen in einem Rollenspiel vor. Im Plenum werden diese demoti-
vierenden Verhaltensweisen gesammelt, und es werden als Gegenstuck motivierende Ver-
haltensweisen des Lernbegleiters herausgearbeitet. Die Sitzung endet mit einer Selbstpri-
fung der Teilnehmer, welche motivierenden bzw. demotivierenden Verhaltensweisen sie im
Alltag an den Tag legen, und mit der Hausaufgabe, dies in der kommenden Woche zu tber-
prifen und aus dem dabei ggf. festgestellten personlichen Lernbedarf einen individuellen
Lernweg flr sich selbst abzuleiten — und in Zukunft umzusetzen.

Lernziele: Zum einen sollen die Teilnehmer ein grundlegendes Verstandnis fir Lernmotiva-
tion und die verschiedenen Motivationsfaktoren bekommen, zum anderen sollen sie erken-
nen (und fur sich praktische Konsequenzen daraus ziehen kdnnen), dass die Motivation ei-
nes Lernenden zu ganz erheblichen Teilen eine Folge von Verhaltensweisen der Lehrenden
bzw. Lernbegleiter ist und durch dieses Lernbegleiterverhalten nachhaltig beeinflusst werden
kann.

Bezug zum Teilnehmerordner: Vgl. Teil IV, Kap. 1, Lerntext 1, Vom Unterweiser zum Lern-
begleiter, dort Abschnitt 11/6, sowie Lerntext 4, Motivation

Teil B

Aus Zeitgrinden muissen die angekindigten Themen diesmal entweder bilateral mit dem
Lernbegleiter behandelt oder bis zur nachsten Sitzung verschoben werden.
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2. Uberblick iiber den Ablauf der Lerngruppensitzung 7

Zeit Schritte Dauer Material
(Min)

17.30 — 18.35 | 1. Schritt: Wie Lernende mit den Lernklippen umgehen (Bericht iiber
die Hausaufgabe)
1.1 Einleitung, Anknupfung ans 10 Pinwande vom letzten Mal
letzte Mal
1.2 Kleingruppen notieren ihre 40
Beobachtungen zum Umgang der
Lernenden mit den Lernklippen
(Rundgang)
1.3 Betrachtung der so entstan- 15
denen Tafeln im Plenum

18.45 — 20.00 | 2. Schritt: Was motiviert Lernende zum Lernen? (Motivationsfaktoren)
2.1 Einfihrung ins Thema 5
2.2 Gruppenpuzzle zum Thema 60 Anweisung Anhang 7.1,
Motivation: Was motiviert oder Texte zur Bearbeitung An-
demotiviert Menschen zum Ler- hang 7.2
nen?
2.3 Zusammenfassung durch 10 Lésungsbeispiel Anhang
Lernbegleiter 7.3

20.00 — 21.30 | 3. Schritt: Wie und wodurch kénnen Lernbegleiter die Motivation der

Lernenden lahmen oder fordern?

3.1 Vorbereitung Rollenspiele 15

zum ,demotivierenden Lernbe-

gleiterverhalten® in Kleingruppen

3.2 Vorspielen der Rollenspiele 45

im Plenum

3.3 Im Plenum Herausarbeiten: 20 Lésungsbeispiel Anhang

motivierendes LB-Verhalten

7.4

3.4 Selbstiberprifung der Teil-
nehmer: Welche motivierenden
und demotivierenden Verhal-
tensweisen lege ich selbst an den
Tag? - Schlussthese

Hausaufgabe: Eigene Verhaltensprifung und entsprechende Lernplanung
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3. Empfohlener Ablauf und Zeitplan der Lerngruppensitzung 7

17.30 — 18.35

1. Schritt: Wie Lernende mit den Lernklippen umgehen (Bericht iiber die Praxisaufga-

be)

1.1 Einleitung / Anknlpfen an das letzte Mal: Wir haben in der letzten Lerngruppensitzung
gesehen, dass sich in der Bewaltigung von Lernaufgaben — analog zu allen Arbeitshand-
lungen - Phasen unterscheiden lassen, und dass jede Phase eine Reihe von Klippen
enthalt, die es den Lernenden schwer machen kdnnen, ihre Lernaufgaben zu bewalti-
gen.

- Tafeln mit der Zuordnung von Handlungsphasen und Lernklippen vom letzten Mal auf-
stellen und darauf verweisen.

Nun war die Praxisaufgabe flir die vergangene Selbstlernzeit, zu beobachten, wie lhre
Lernenden mit diesen Klippen umgehen, ob und wie sie diese Klippen meistern und wel-
che Unterschiede Sie feststellen kdnnen. Das wollen wir jetzt sammeln.

(10°)

1.2 Drei Kleingruppen (teilnehmermoderiert), vorbereitete Flip-Charts oder Tafeln zu je
einer Phase der Lernhandlung. Die Kleingruppen gehen jeweils zu einer Tafel und no-
tieren dort ihre Beobachtungen dariiber, ob und wie ihre Lernenden die Lernklippen
gemeistert haben bzw. ob und wie sie dort steckengeblieben sind. Jede Gruppe fiigt
nur hinzu, was sie Neues hat. (++)

(40')

1.3 Betrachtung der Tafeln im Plenum: Wie gehen Lernende mit den Lernklippen um?
(+++)

(15))

18.45 — 20.00

2. Schritt: Was motiviert Lernende zum Lernen? (Motivationsfaktoren)

2.1 Neues Thema heute: Diese Klippen missen vom Lernenden erst einmal iberwunden
werden, damit Lernen stattfinden kann. Dazu sind verschiedene Lernende offenbar in
unterschiedlicher Weise in der Lage. Wovon hangt es ab, ob eine Lernklippe gut ge-
meistert wird oder nicht? Dieser Frage nach den ,Motivationsfaktoren®, also den
Grunden dafur wollen wir heute als erstes nachgehen. Ziel der heutigen Sitzung ist
es, auf dieser Grundlage herauszufinden, wie und wodurch der Lernbegleiter die
Lernmotivation — d.h. die individuelle Fahigkeit, Lernprozesse einzuleiten und zu
durchlaufen — unterstiitzen kann, und durch welches Verhalten er sie behindern, ja
ruinieren kann. (+++)

(5)

2.2 Gruppenpuzzle zu Texten zum Thema Motivation: Wir wollen uns heute zunachst den

aktuellen Stand der Wissenschaft zu der Frage erarbeiten, was Menschen zum Ler-

nen motiviert oder demotiviert. (+++)

Anweisung Gruppenpuzzle (s. Anhang 7.1), Austeilen der Texte zum Thema Motiva-

tion (s. Anhang 7.2).

Arbeitsphase: Herausarbeiten von Erklarungen zur Lernmotivation (Motivationsfakto-

ren): Wovon hangt es ab, ob eine Person Lernaufgaben bewaltigt?

Gibt es Widerspriiche?
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(60)

2.3
(107

Zuordnung zu den Phasen der Lernhandlung und ihren Klippen: Jetzt wird alles Klar,
denn unterschiedliche Aussagen zur Motivation beziehen sich auf unterschiedliche
Handlungsphasen.

Zusammenfassung durch den Lernbegleiter (Lésungsbeispiel s. Anhang 7.3) (+++)

20.00 —21.30

3. Schritt: Wie und wodurch kénnen Lernbegleiter die Motivation der Lernenden lah-
men oder fordern?

3.1

(20)

3.4

(107

Vorbereitung Rollenspiele: In vier Gruppen bereiten die Teilnehmer je ein finfmindti-
ges Rollenspiel vor zum Thema: Wie ich Lernende am besten demotivieren kann. Je-
de Gruppe bezieht sich auf eine Phase der Lernhandlung und tberlegt, was der
Lernbegleiter tun muss, um die Lernmotivation in dieser Phase grindlich zu ruinie-
ren.) (+++)

Vorspiel im Plenum, nach jedem Vorspiel werden die demotivierenden Verhaltens-
weisen des Ausbilders auf einer vorbereiteten Tafel gesammelt (rote Karten), kurz
diskutiert und ggf. durch ein kurzes Lehrgesprach vom Lernbegleiter erganzt. (+++)

Im Plenum arbeiten die Teilnehmer dann zu jeder Phase die motivierenden Verhal-
tensweisen des Lernbegleiters heraus (griine Karten): Was kann er tun, um die
Lernmotivation zu unterstitzen? ggf. erganzt durch den Lernbegleiter. (+++)

(Losungsbeispiel s. Anhang 7.4)

Selbstiberprifung der Teilnehmer: Jeder macht einen Punkt bei den motivierenden
und demotivierenden Verhaltensweisen, die er mehr als 3 x pro Woche zeigt. (++)

AbschlieRende These: Fehlende Lernmotivation der Lernenden ist in den meisten
Féllen eine Wirkung des Verhaltens der Lehrenden. In jedem Fall sollten Anzeichen
ftir fehlende Lernmotivation ein Anlass fiir den Lernbegleiter sein, sich zuallererst
selbst zu priifen, inwieweit er durch sein Verhalten diesen Zustand bewirkt oder zu-
mindest mit zu ihm beitragt.
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Praxisaufgabe fur die Selbstlernzeit 8:

Machen Sie sich eine Checkliste mit den motivationsférdernden und motivationshemmenden
Verhaltensweisen des Lernbegleiters. Dann Uberprifen Sie anhand dieser Checkliste in
Selbstbeobachtung 3 — 4 Tage lang ihr faktisches Verhalten als Lernbegleiter. Bitten Sie
Lernende um Rickmeldung dariber, welche der demotivierenden Verhaltensweisen sie bei
Ihnen festgestellt haben, und wie oft. Sollten sich dabei bestimmte Haufungen flr demotivie-
rendes Lernbegleiterverhalten zeigen, Gberlegen Sie, welche davon sie verandern und wie
Sie das realisieren wollen. Schreiben Sie das in Form einer ,Lernvereinbarung mit sich
selbst” auf, und notieren Sie ebenfalls, wie Sie das Einhalten dieser Lernvereinbarung tber-
prufen und ggf. korrigieren wollen.

Berichten Sie Uber diese Erfahrungen in der nachsten Lerngruppensitzung in einer lhnen
geeignet erscheinenden Form.

Teil B: Angemeldete Fragen besprechen
evil. bilateral mit Lernbegleiter klaren bzw. vertagen.
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Anhange zur Lerngruppensitzung 7
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Anhang 7.1

Anweisung fur das Gruppenpuzzle

Bildung von drei Stammgruppen mit jeweils mind. 4 Mitgliedern (wenn weniger TN
anwesend sind, muss ein Text weggelassen werden). Alle Tn einer Stammgruppe
erhalten einen unterschiedlichen Text zu Motivation.

AnschlielRend Bildung von vier Expertengruppen, bestehend aus Tn mit denselben
Texten.

1. Arbeitsauftrag an die Expertengruppen

Lesen Sie den Text und fassen Sie ihn so zusammen, dass Sie anschlieRend die
wichtigsten Aussagen Uber das, was nach diesem Text zum Lernen motiviert, an ihre
jeweiligen Stammgruppen weitergeben kénnen. Achten Sie dabei auf die Grund-
merkmale einer guten Prasentation: Einfachheit, Gliederung und Kurze.

Helfen sie sich gegenseitig Experten zu werden!

2. Arbeitsauftrag an die Stammgruppen

Jeder Experte tragt dem Rest seiner Stammgruppe die Zusammenfassung seines
Textes vor. Geben Sie zu jeder Aussage uber das, was zum Lernen laut Text moti-
viert, mindestens ein Beispiel, wie sich das bei der Lernbegleitung praktisch anwen-
den lasst

Ordnen sie die Aussagen der vier Texte uber Motivationsfaktoren den Handlungs-
phasen zu (Entscheiden, Planen, Durchfihren und Bewerten).Wenn ihrer Ansicht
nach eine eindeutige Zuordnung nicht moglich ist, konnen Sie einen Faktor auch
mehreren Phasen zuordnen.

3. Im Plenum

Sammlung der Zuordnungen zu den Handlungsphasen. Gibt es Ubereinstimmun-
gen? Wo gibt es unterschiedliche Auslegungen? Diskussion der Unterschiede. (Es
muss keine Einigung erzielt werden). Hilft es bei der praktischen Anwendung, wenn
vorher eine Zuordnung zu den Handlungsphasen vorgenommen wird? Kurze Vorstel-
lung der gefundenen Beispiele.
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Anhang 7.2

Psychologische Kurztexte zum Thema Lernmotivation

Gruppenpuzzle LG 7 - Text 1
Intrinsische und extrinsische Motivation

Intrinsisch motivierte Verhaltensweisen werden um ihrer selbst willen ausgefihrt, weil sie
als interessant, spannend und herausfordernd empfunden werden. Es handelt sich um die
spontane Erfahrung freudvollen Tuns. Damit eine Person solche Handlungen aufrechterhalt,
sind weder Versprechungen noch Drohungen erforderlich. Die Griinde fiir die Durchfiihrung
dieser Handlungen liegen also in der Handlung selbst. Die Handlung fungiert gewisserma-
Ren als ihre eigene Belohnung. Wenn eine Person intrinsisch motiviert ist, engagiert sie sich
in einer Aktivitat, die sie interessiert, und sie tut dies freiwillig und willentlich, ohne Zwéange
und Anreize zu bendtigen. Intrinsische Motivation beinhaltet Neugier, Exploration, Spontanei-
tat und Interesse. Es besteht das Bestreben, eine Sache voll und ganz zu beherrschen.
Intrinsisch motivierte Handlungen représentieren den Prototyp selbstbestimmten Verhaltens.
Der Mensch fihlt sich frei in der Auswahl und Durchfihrung seines Tuns. Das Handeln
stimmt mit der eigenen Auffassung von sich selbst Uberein. Die intrinsische Motivation er-
klart, warum Personen frei von auRerem Druck und inneren Zwangen nach einer Tatigkeit
streben, in der sie engagiert tun kdnnen, was sie interessiert. Da intrinsisch motivierte Hand-
lungen ihren Zweck in sich haben, zielen sie nicht unbedingt in erster Linie auf Lernen ab,
Lernen findet jedoch haufig ,nebenbei statt.

Intrinsische Motivation kann sich sowohl auf eine Aktivitat (Freude an einer bestimmten Ta-
tigkeit, z.B. Lesen, Sport treiben) als auch auf einen Gegenstand (Interesse an bestimmten
Inhalten) beziehen.

Im Gegensatz dazu ist extrinsische Motivation der Wunsch bzw. die Absicht, eine Hand-
lung durchzuflhren, weil damit positive Folgen herbeigefiihrt oder negative Folgen vermie-
den werden kénnen. Wichtig ist dabei, dass diese Folgen per se nichts mit der Handlung und
ihrem Gegenstand zu tun haben. Extrinsisch motivierte Verhaltensweisen treten in der Regel
nicht spontan auf. Sie werden vielmehr durch Aufforderungen in Gang gesetzt, deren Befol-
gung eine Belohnung erwarten lasst.

Extrinsische Motivation kann sehr unterschiedlich gelagert sein, je nach dem, worin die ,Be-
lohnung“ besteht. Man ordnet die extrinsischen Motive auf einem Kontinuum:

Am einen Ende befinden sich Handlungen, die ausgefihrt werden, um eine Belohnung zu
erhalten oder einer angedrohten Bestrafung zu entgehen. Ein solches Verhalten unterliegt
zwar einer Absicht, entspricht jedoch weder den Prinzipien der Autonomie noch der Freiwil-
ligkeit. Beispiel: ein Arbeitnehmer besucht einen Fortbildungskurs, weil ihm andernfalls Ent-
lassung oder Versetzung droht.

Die nachste Stufe bezieht sich auf Verhaltensweisen, die inneren AnstofRen und innerem
Druck folgen. Sie beziehen sich auf Ereignisse, die fur die Selbstachtung relevant sind. Man
tut etwas, weil es sich gehort oder weil man sonst ein schlechtes Gewissen hatte. Der Anlass
der Handlung ist verinnerlicht und es sind keine auReren Handlungsanstélte mehr nétig. Bei-
spiel hierfur ware ein Schiler, der sich auf eine Prifung vorbereitet, weil es alle seine Freun-
de tun und er sich sonst minderwertig vorkame.

Wenn eine Verhaltensweise als personlich wichtig oder wertvoll anerkannt wird ist das
nachste Stadium erreicht. Man tut etwas, weil man es fir wichtig halt, weil man sich mit Wer-
ten und Zielen identifiziert. Ein Beispiel hierfur ware ein Schuler, der sich auf eine Prufung
vorbereitet, weil er ein bestimmtes Aus- oder Weiterbildungsziel damit verbindet, ein Ziel,
das er sich selbst gesetzt hat.
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Diese Ebenen reichen von aufierer Kontrolle bis zu voller Selbstbestimmung durch die Integ-
ration bestimmter Werte und Ziele. Im Hinblick auf das Lernen kann man diese Ebenen so
interpretieren, dass Autonomie erst dann vorliegt, wenn sich eine Person mit den Lernzielen
identifiziert hat. Erst dann empfindet sie sich als frei von Zwang und als Verursacher ihres
Lernens

Ein Beispiel hierfur kdnnte ein Musiker oder ein Tennisspieler sein, der als Kind aufgrund der
Wiinsche seiner Eltern zu diszipliniertem Uben bzw. Trainieren angehalten worden war, um
dann spater als Erwachsener die Werte und Ziele so stark zu verinnerlichen, dass er das
anstrengende, oft schmerzhafte und wenig lustvolle Training aus eigenem Antrieb aufrecht
erhalt um eine immer héhere Perfektion zu erreichen.

Folgendes muss dringend beachtet werden: Wenn man Menschen Belohnungen (z.B.
Geld oder Auszeichnungen) flir eine urspriinglich aus eigenem Antrieb durchgeflihrte (also
intrinsisch motivierte) Aktivitat anbietet, so nimmt ihre Bereitschaft ab, die gleiche Tatigkeit in
ihrer Freizeit erneut aufzunehmen und ebenso ihr Interesse an dieser Tatigkeit. Der Grund
dafiir liegt darin, dass die Einfiihrung von Belohnungen das Gefiihl der Selbstbestimmung
untergrébt. Aulerdem muss man beachten, dass extrinsische Belohnung einem ,Ver-
schleilReffekt” unterliegt: Man gewohnt sich an die Belohnung, ihr motivierender Effekt 1asst
nach, zur Aufrechterhaltung der Motivation werden neue zusatzliche Belohnungen erwar-
tet/n6tig. AuBerdem konnen im betrieblichen Zusammenhang Versuche der extrinsischen
Motivation (z.B. mehr Geld) verschiedene negative Nebenfolgen haben, etwa fur das soziale
Miteinander (z.B. Neidgefuhle, Demotivierung der nicht Belohnten u.a.)

Intrinsische Lernmotivation hat im Vergleich zur extrinsischen Lernmotivation positivere Fol-
gen in Bezug auf das emotionale Erleben, das Selbstwertgefiihl, die Bewaltigung von Misser-
folgen und die Qualitat der Ergebnisse von Lernprozessen.
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Gruppenpuzzle LG 7 - Text 2
Die drei psychologischen Grundbediirfnisse

In den letzten Jahren konnte in der psychologischen Forschung empirisch gezeigt werden,

dass hinter jeder Handlungsmotivation so genannte psychologische Grundbediirfnisse ste-

cken. Dabei handelt es sich insbesondere um drei solche grundlegenden Bedurfnisse:

e Kompetenz

e Selbstbestimmung

e sozialer Eingebundenheit

Im Bedirfnis nach Kompetenzerleben aufiert sich das natirliche Bestreben einer Person,

sich als handlungsfahig zu erleben. Sie mdchte den gegebenen Anforderungen gewachsen

sein und die anstehenden Aufgaben und Probleme aus eigener Kraft bewaltigen konnen.

Im Bedurfnis nach Autonomie aufert sich das natlrliche Bestreben, sich als eigenstdndiges

Handlungszentrum zu erleben; die Person mochte die Ziele und Vorgehensweisen des eige-

nen Tuns selbst bestimmen.

Das Bedlrfnis nach sozialer Eingebundenheit besagt, dass der Mensch ein starkes

Bestreben nach befriedigenden Sozialkontakten hat.

Umwelten, in denen wichtige Bezugspersonen Anteil nehmen, die Befriedigung psychologi-

scher Bedirfnisse ermoglichen, Autonomiebestrebungen unterstiitzen und die Erfahrung

individueller Kompetenz erméglichen, férdern die Entwicklung einer auf Selbstbestimmung

beruhenden Motivation. Die Erfahrung, eigene Handlungen frei wahlen zu koénnen, ist der

Eckpfeiler dieser Entwicklung. Entscheidend ist auch die eigene Wertschatzung des Hand-

lungsziels auf der Basis intrinsischer Motivation.

Intrinsisch motiviertes Verhalten (bei dem man eine Handlung um ihrer selbst willen ausfihrt)

ist nur moglich, wenn sich eine Person als kompetent und selbstbestimmt erlebt. Wird die

Selbstbestimmung durch Kontrolle von auflen oder das Kompetenzgefiihl durch negative

Ruckmeldungen untergraben, so wird die intrinsische Motivation eingeschrankt.

Die beiden Grundbedirfnisse nach Kompetenz und Autonomie kénnen auch bei extrinsi-

scher Motivation vorliegen (bei der eine Handlung aus Griinden ausgefiihrt wird, die nicht in

ihr selbst liegen, z.B. um aulerer Belohnungen willen). Aber im Gegensatz zur intrinsischen

Motivation ist bei extrinsischer Motivation das Bedurfnis nach sozialer Eingebundenheit

bestimmend.

Zahlreiche Befunde der psychologischen Forschung bestatigen den Zusammenhang zwi-

schen Motivation und Autonomie bei verschiedenen Formen des Erwachsenenlernens. Das

Empfinden von Autonomie bezieht sich dabei auf die Bestimmung der Lernziele, auf die

Lernkoordination und die Lernorganisation. Unter massiver Einschrankung und Kontrolle

kann sich eine Person nicht als autonom erleben.
Fir das Lernen von Erwachsenen haben diese Uberlegungen und Befunde einige
Implikationen. Sie betreffen zunachst die generelle Motivation, weiterzulernen bzw.
sich fortzubilden. Insbesondere im betrieblichen Bereich, wo Lernanforderungen an
die Mitarbeiter haufig von au3en herangetragen werden, beeinflusst die Unterstit-
zung von Autonomie, Kompetenz und sozialer Einbindung die Motivation zur Weiter-
bildung. Aber auch die Bereitschaft, sich auRerhalb der Arbeit auf bestimmte Kultur-
bereiche lernend einzulassen, kann durch entsprechende Umfeldbedingungen unter-
stltzt oder beeintrachtigt werden. Inwieweit diese Motivation spater im Rahmen von
Bildungsmalnahmen erhalten bleibt oder sogar weiterentwickelt wird, hangt vom
Ausmalfd an Unterstlitzung der drei Grundbedurfnisse ab, das die lernende Person
dort erfahrt. Z.B. hat eine Untersuchung von Studenten im Zusammenhang mit der
Reform des chi-
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rurgischen Praktikums an der LMU Munchen gezeigt, dass in einer realitatsnahen

und problemorientierten Lernumgebung, die den Anteil an Eigenaktivitat der Lernen-

den maximiert, Lernen als ebenso selbstbestimmt und von ausgepragter intrinsischer

Motivation getragen erlebt wird, wie beim autodidaktischen Lernen (Prenzl).

Untersuchungen von Deci & Ryan mit Schilern:

e Kontrollierende Lernbedingungen (Ergebnisse von Tests dienen der offiziellen
Benotung in einem wichtigen Fach): gemessen am auswendig gelernten Wissen
bessere Leistungen, aber h6here Vergessensrate; niedrigste langerfristige Behal-
tensleistung. geringeres Interesse, geringere Einschatzung der eigenen fachli-
chen Kompetenz und hdhere Leistungsangst

o Autonomieunterstlitzende Lernbedingungen (Ergebnisse der Tests dienen nur der
eigenen Ruckmeldung und haben keinen Einfluss auf die Benotung): hochste Ian-
gerfristige Behaltensleistung, hdheres Interesse

Fazit: Kontrolle ruft nicht nur negative affektive Reaktionen hervor, sondern auch ein

schlechteres Lernverhalten sowie Lernergebnis.

Wenn Kinstler ihre Werke unter kontrollierenden Bedingungen herstellen (z.B. Wett-
bewerbe, Preisausschreiben) wird das Ergebnis dieser Arbeiten von Kunstexperten
als weniger kreativ eingeschatzt, als Werke, die ohne kontrollierenden Druck entstan-
den sind (Deci & Ryan).

Die Selbstbestimmungstheorie geht davon aus, dass Menschen den angeborenen Wunsch
haben, ihre Umwelt zu erforschen, zu verstehen und zu assimilieren. Die Motivation zur akti-
ven Auseinandersetzung mit der Umwelt ist bereits in den friihesten Stadien der Entwicklung
gegeben und braucht keine Anleitungen und aufReren Zwange. Sie ist eine wesentliche
Grundlage fur den Erwerb kognitiver Fahigkeiten und bestimmt zugleich die Entwicklung des
individuellen Selbst. Optimales Lernen ist unmittelbar an die Entwicklung des individuellen
Selbst geknilpft und hangt gleichzeitig von der Beteiligung des Selbst ab. Eine Lernmotivati-
on, die nicht den Prinzipien des individuellen Selbst entspricht, z.B. weil sie von aullen auf-
oktroyiert wird, beeintrachtigt die Effektivitat des Lernens und behindert zugleich die Entwick-
lung des individuellen Selbst.
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Gruppenpuzzle LG 7 - Text 3
Flow

Manche Tatigkeiten gehen mit einer ganz bestimmten Erlebensweise einher, namlich dem
sog. Flow-Erleben. Damit ist das Gefiihl des vélligen Aufgehens in einer Tétigkeit gemeint,
das verbunden ist mit einer Erfahrung von Selbstvergessenheit, Freude und Harmonie. Die-
ses Gefuhl wird als Flow bezeichnet. Das Flow-Erleben selbst stellt die ,Belohnung“ (den
motivierenden Faktor) dar, wegen der die Tatigkeit durchgefihrt wird.

Dazu ein Beispiel:

Kunstler verbringen jeden Tag hochst konzentriert viele Stunden mit ihrer kiinstlerischen Arbeit und
sind dabei offensichtlich auch mit groRer Freude und Enthusiasmus bei der Sache. Dabei wird in die
Bilder und Skulpturen ein betrachtliches Ausmalf an Zeit und Anstrengung investiert. Dazu kommt,
dass die meisten Kinstler nicht darauf hoffen kdnnen, mit ihnren Werken reich und beriihmt zu werden.
Trotzdem arbeiten sie oft mindestens ebenso hart wie z.B. Manager, die nach héherem Gehalt und
einer besseren Position trachten. Keine der Belohnungen, die Ublicherweise das Arbeitsverhalten
motivieren, spielen hier eine Rolle. Weder Geld noch Anerkennung, nicht einmal das klnstlerische
Endprodukt scheinen einen Einfluss auszuuben, denn tberraschenderweise kann man oft beobach-
ten, dass ein Kunstler das Interesse an seinem Werk verliert, sobald es beendet ist. Die Motivation
muss also in der Tatigkeit selbst zu finden sein.

Ahnlich ist es bei Personen, die viel Zeit mit Aktivitaten verbringen, die anstrengend sind und
fur die sie keinerlei materielle Entlohnung und nur wenig soziale Anerkennung erhalten. Sol-
che Aktivitdten kdnnen beispielsweise Schachspielen, Felsklettern, Tanzen, Basketball spie-
len, Komponieren oder vieles mehr sein.

Ein Flow-Erleben Iasst sich durch folgende Elemente charakterisieren:

1. Zentrierung der Aufmerksamkeit

Im Flow richtet sich die Aufmerksamkeit der Person ausschlielich auf die ausgefiihrte Tatig-
keit.

2. Selbstvergessenheit

Im Zustand des Flow riicken Gedanken an die eigene Person véllig in den Hintergrund.
Selbstzweifel und Sorgen werden ausgeblendet.

3. Kontrolle iiber Handlung und Umwelt

Im Zustand des Flow denkt die Person nicht daran, dass ihr die Kontrolle Gber die gerade
ausgefihrte Tatigkeit entgleiten konnte. Vielmehr fihlt sie sich kraftvoll und leistungsfahig.
Sie hat die Situation im ,Griff*.

Beim einem Flow-Erleben sind alle Gedanken und Empfindungen im Einklang und auf eine
Handlung gerichtet. Stérende Einfliisse bleiben ausgeblendet. Es liegt daher nahe anzu-
nehmen, dass sich die Person im Zustand des Flow auf ihrem hdchsten Leistungsniveau
befindet.

Bedingungen des Flow-Erlebens

Was muss passieren, damit sich dieser Zustand einstellen kann? Zwei Charakteristika von

Tatigkeiten sind dem Flow-Erleben besonders férderlich:

1. Passung von Fahigkeit und Anforderung
Die Leistungsfahigkeit des Handelnden und die Anforderungen einer Tatigkeit miissen
einigermafen im Gleichgewicht sein. Wenn eine Tatigkeit zu wenig Anforderungen an ei-
ne

2. Person stellt, tritt eher Langeweile als Flow auf. Umgekehrt fiihren tiberhéhte Anforde-
rungen zum Erleben von Angst.
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3. Eindeutigkeit der Handlungsstruktur
Die zweite wesentliche Bedingung des Flow-Erlebens liegt darin, dass die handelnde
Person ein klares Ziel vor Augen haben muss. Es ist daher notwendig, dass die Hand-
lung eine eindeutige Struktur aufweist.
Eine Person ist vor allem dann durch die Handlung selbst motiviert, wenn sie in ihr zumin-
dest flow-ahnliche Zustande erleben kann (und dies erwartet). Ist dies nicht der Fall, so mis-
sen aufdere Belohnungen hinzutreten, um die Motivation zur Durchfiihrung einer bestimmten
Tatigkeit aufrecht zu erhalten.
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Gruppenpuzzle LG 7 - Text 4
Leistungsmotivation

Mit Leistungsmotivation wird der Wunsch bzw. die Absicht bezeichnet, etwas zu leisten. Mit
jedem leistungsorientierten Handeln ist die Moglichkeit verbunden, einen Erfolg zu erzielen
und daraufhin ein Geflhl von Stolz zu empfinden, aber auch die Mdglichkeit von Misserfolg
mit dem nachfolgenden Geflhl von Scham. Diese beiden Mdglichkeiten werden als ,Hoff-
nung auf Erfolg” beziehungsweise als ,Furcht vor Misserfolg” bezeichnet. Je nachdem, ob
ein Mensch nun einen Erfolg oder einen Misserfolg erwartet, wird er eine bestimmte Hand-
lung in Angriff nehmen oder ihr lieber aus dem Weg gehen. Es lassen sich hier also zwei
Formen der Leistungsmotivation unterscheiden, die verschiedenen Mustern der Selbstbe-
wertung entsprechen: Der Hoffnung auf Erfolg und der Furcht vor Misserfolg.

Realistische Zielsetzung

Steht jemand vor der Wahl unterschiedlicher Handlungsmaoglichkeiten, so wird er in der Re-
gel diejenige Alternative auswahlen, bei der die Erfolgswahrscheinlichkeit am groften ist.
Dieses Motiv alleine genlgt aber nicht, wie man leicht daran sehen kann, dass eine sehr
leichte Aufgabe zwar eine hohe Erfolgswahrscheinlichkeit hat, aber dennoch keineswegs
Begeisterung wecken wird, wenn sie so leicht ist, dass der Erfolg fur die Person nichts wert
ist, also eigentlich nicht zahlt. Ihr Anreiz ist dann gleich Null. Hohe Erfolgswahrscheinlichkeit
motiviert also nur dann, wenn in der Aufgabe zugleich ein Anreiz, d.h. eine Herausforderung
steckt.

Damit erhalt der Schwierigkeitsgrad einer Aufgabe, vor die sich jemand gestellt sieht, einen
grolRen Einfluss auf die Leistungsmotivation. Denn eine sehr schwierige Aufgabe hat auf der
einen Seite zwar einen hohen Anreiz (der Stolz bei Erfolg ware sehr grof3) auf der anderen
Seite ist die Wahrscheinlichkeit, eine solche Aufgabe zu I6sen eher niedrig. Attraktiv und
leistungsmotivierend sind also mittelschwere Aufgaben, die einer Person mit vollem Einsatz
gerade noch gelingen (realistische Zielsetzung).

Legt man nun verschiedenen Menschen Aufgaben unterschiedlicher Schwierigkeitsgrade zur
Auswahl vor, zeigen Personen mit iberwiegender Erfolgstendenz ein anders Auswahlverhal-
ten als Personen mit vorwiegender Misserfolgstendenz. Erfolgsorientierte Menschen wéhlen
tatsédchlich haufiger mittelschwere Aufgaben, setzen sich also realistische Ziele, was sich
positiv auf ihre zukunftige Motivation auswirkt. Misserfolgsorientierte Menschen hingegen
wéhlen héufiger extrem schwere beziehungsweise extrem leichte Aufgaben und seltener die
mittelschweren. Sie vermeiden damit Herausforderungen, was sich negativ auf ihre weitere
Leistungsmotivation auswirkt. Erfolgsorientierte Menschen kdnnen sich also gewissermalien
nachhaltig selbst motivieren, wahrend sich misserfolgsorientierte Menschen dauerhaft eher
demotivieren.

Kausalattributionen (Ursachenzuschreibungen)

Fir die weitere Leistungsmotivation ist ferner entscheidend, auf welche Ursachen der Erfolg
beziehungsweise Misserfolg der Handlung von der Person selbst zuriickgeftihrt wird: Die
moglichen Ursachen kénnen dabei entweder in der Person (internal) oder in den Umsténden
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(external) liegen. Daruber hinaus ist von Bedeutung, ob eine Ursache andauernd oder voru-
bergehend ist und ob sie von der Person kontrollierbar ist.

internal external
andauernd voriibergehend andauernd voriibergehend
Kontrollierbar Wissen Anstrengung Lern- Aufgaben-auswahl
umgebung
Nicht kontrol- Begabung Mudigkeit, Krank- | Schwierigkeit Zufall
lierbar heit der Tatigkeit

Wird Misserfolg nun zum Beispiel auf mangelnde Begabung zurlickgeflihrt, so entsteht als
Folge ein Gefuhl des aus eigenen Kraften nicht zu beeinflussenden Versagens. Folgerichtig
wird Anstrengung als etwas betrachtet, das eh nichts nutzt und also vermieden. Motivation
und Leistung bleiben schwach und das Selbstwertgefihl leidet. Wird Misserfolg hingegen auf
mangelnde Anstrengung — also auf einen von mir selbst zu beeinflussenden Faktor - zurlick-
gefuhrt, ist es sinnvoll, die Bemuhungen in Zukunft zu verstarken, womit wiederum bessere
Leistungen mdoglich werden. Die Motivation wird geférdert und auch das Selbstwertgefuhl
wird nicht schwerwiegend beschadigt. Glinstig ist daher fir die zukinftige Motivation, wenn
sowohl Erfolge als auch Misserfolge auf die von der Person kontrollierbare Anstrengung zu-
riickgefiihrt werden. Unglinstige Auswirkungen zeigen sich hingegen, wenn Erfolge external
(z.B. Zufall) und Misserfolge internal (z.B. mangelnde Begabung) begriindet werden.

Selbstbewertungsmodell der Leistungsmotivation

Fasst man die oben genannten Aspekte zusammen, ergibt sich: Erfolgszuversichtliche Men-
schen bevorzugen mittelschwere Aufgaben und kdénnen eher einen Zusammenhang zwi-
schen der eigenen Anstrengung und den daraus resultierenden Ergebnissen erkennen. Da
sie ferner dazu tendieren, Misserfolge vorwiegend auf voribergehende und kontrollierbare
Faktoren wie die eigene mangelnde Anstrengung, Erfolge dagegen auf ihre eigene Bega-
bung zurtckzufiihren, kommen sie in der Regel zu einer positiven ,Selbstbewertungsbilanz®.
Als Folge davon nehmen sie Leistungssituationen als positive Herausforderung wahr und
tendieren dazu, sie in Zukunft vermehrt aufzusuchen.

Die wiederholte Erfahrung von Misserfolgen hingegen kann zu einer anhaltenden Misser-
folgsneigung fuhren. Es entsteht das Gefuhl, keine Kontrolle Uber die Ergebnisse der eige-
nen Handlungen zu besitzen, und es werden auch keine Versuche mehr unternommen, die
Kontrolle zuriick zu gewinnen. Der Glaube, Dinge durch eigenes Handeln in den Griff zu be-
kommen, geht immer mehr verloren. Das fuhrt dazu, dass die eigenen Mdéglichkeiten und
Fahigkeiten immer mehr unterschatzt werden, die eigene Wirksamkeit nicht mehr erkannt
wird und in der Folge negative Geflihle wie Angst und Hilflosigkeit entstehen. Leistungssitua-
tionen werden zunehmend als Bedrohung erlebt und nach Mdglichkeit vermieden.
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Phase der Lernhandlung

zugehorige Lernklippen

Was motiviert Lernende,
die Klippen zu meistern

Ubernehmen der (Lern-) Aufga-
be; Entscheidung (Abwagen, ob
man Uberhaupt mit der Aufgabe
beginnt)

Unsicherheit des Konnens: Die

Lernaufgabe ist immer neu bzw.

enthalt Unbekanntes, sonst
ware es keine Lernaufgabe;
zurlickschrecken vor den Risi-
ken der neuen, unbekannten
Situation und davor, selbst in
Frage gestellt zu werden bzw.
zu scheitern

intrinsische Anreize der Aufga-
be(der Weg ist das Ziel);, personli-
che ldentifikation mit der Aufgabe
(Einschéatzung als wichtig und
subjektiv bedeutsam) subjektive
Erfolgswahrscheinlichkeit, dass
die Lernhandlung gelingt; Hoff-
nung auf Erfolg Uberwiegt die
Furcht vor Misserfolg; Gefiihl, den
Anforderungen gewachsen zu sein
und sie eigener Kraft bewaltigen
zu konnen (Kompetenzbeddrfnis);
mittelschwere Aufgaben, die bei
vollem Einsatz auch gelingen kon-
nen

Planen (des Lernens): Wie
kann ich vorgehen? Woher
beschaffe ich mir fehlende In-
formationen? Wen kann ich
fragen? etc.

Unsicherheit des Wegs: die
Aufgabe nicht verstehen; nicht
wissen, wie vorgehen bzw. wie
die Aufgabe zu l6sen ist

Klare Formulierung der Aufgabe
und ihrer Kontextbedingungen;
Setzen spezifischer, zeitlich nahe-
liegender, herausfordernder Ziele,
deren Anforderungen gut dosiert
sind (,dosierte Uberforderung*)
und mit denen personliche Identifi-
kation mdglich ist;

Geflihl, Ziele und Wege des eige-
nen Tun selbst bestimmen zu
kénnen (Bedirfnis nach Autono-
mie)

Hilfen zur Lernorganisation

Entschluss zur (Lern-) Hand-
lung (Rubikon)

Kein Zurick mehr méglich: Von
der Moglichkeit zur Verbindlich-
keit; sich selbst aufs Spiel set-
zen

Lernvertrauen: Was ich nicht kann,
werde ich lernen; Vertrauen in die
Toleranz der Umgebung

Ausfiihren der Lernhandlung

a. Problemldsung finden: Neues
entdecken, aufnehmen, aus-
probiere, Informationen be-
schaffen, Hilfen nutzen

b. Regelkreis Handeln — sich
selbst Priifen — Korrigieren; sich
allmahlich perfektionieren (=
Uben)

Unsicherheit des Erfolgs:

a. etwas tun missen, obwonhl
man es noch nicht kann; an
Grenzen kommen, auf Wider-
stande treffen;

eigene Unfahigkeiten, Fehler
usw. eingestehen missen
(Selbstbezug, Selbstkrankung);
Unsicherheit, ob man es schaf-
fen wird.

; b. Mlihe des Ubens, Lange-
weile, Lernfortschritte bleiben
unbewusst Ablenkbarkeit

a. Verbesserung der subjektiven
Erfolgswahrscheinlichkeit durch
Aufbau realistischer Selbstwirk-
samkeitsliberzeugungen;
Forderung einer flexiblen Bega-
bungstheorie (was ich nicht kann,
ist lernbary);

Fehler als Lernchancen sehen
(Fehlerkultur);

Flow

b. Selbstbeobachtung, Selbstbe-
wertung, Selbstreaktion (Selbstre-
gulation);

soziale Eingebundenheit (erwarte-
te Anerkennung)
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Abschliel3en

Unsicherheit des Endes: Wann
wurde genug gelernt? Bin ich
gut genug? Ist die Aufgabe gut
genug gelost?

individuelle Bezugsnormen;
Aufgabenorientierung statt Pri-
fungsorientierung (intrinsische M.);
soziale Eingebundenheit (erwarte-
te Anerkennung)

Auswerten/ Bewerten/ Lerner-
trag/ Generalisieren

Unsicherheit der Zuschreibung:

Bin ich eigentlich fur das Er-
gebnis verantwortlich, oder
muss es auf ganz andere ex-
terne Faktoren zuriickgefuhrt
werden (Selbstbezug)

selbstbezogene Attribuierung,
Selbstwirksamkeitsiiberzeugungen
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Losungsbeispiel fur motivierendes und demotivierendes Verhalten des Lernbegleiters

Phase der Lern-
handlung

Was motiviert Lernende, die
Klippen zu meistern

motivierendes Verhalten

demotivierendes Verhalten

Ubernehmen der (Lern-
) Aufgabe; Entschei-
dung (Abwagen, ob
man tberhaupt mit der
Aufgabe beginnt)

intrinsische Anreize der Aufgabe(der Weg
ist das Ziel); personliche Identifikation mit
der Aufgabe (Einschatzung als wichtig
und subjektiv bedeutsam) subjektive Er-
folgswahrscheinlichkeit, dass die Lern-
handlung gelingt; Hoffnung auf Erfolg
Uberwiegt die Furcht vor Misserfolg; Ge-
fuhl, den Anforderungen gewachsen zu
sein und sie eigener Kraft bewaltigen zu
kénnen (Kompetenzbediirfnis);
mittelschwere Aufgaben, die bei vollem
Einsatz auch gelingen kénnen

Begeisterung des LB fiir das Thema, Inte-
resse fur das Thema; Hinweise auf intrin-
sische Anreize wie Spal}, Kompetenzge-
winn u.d. Berucksichtigung der personli-
chen Interessen und Vorlieben des Ler-
nenden (falls méglich).

Forderung individueller Bezugsnormen,
Hinweise auf individuelle Lernfortschritte

immer wieder darauf hinweisen, dass
Fahigkeiten nicht starr und fixiert sind;
starren Begabungsbehauptungen wider-
sprechen

Sich als Lernbegleiter nicht fiir den Lern-
stoff interessieren und das auch zum
Ausdruck bringen; Ziele der Lernaufgabe
verschweigen, im Unklaren lassen;
extrinsische Anreize (Noten, Belohnung,
Wettbewerbe, soziale Bewertung) (wegen
der Gefahr des Misserfolgs);

Verwenden sozialer Bezugsnormen (Ver-
gleich mit der Gruppe)
Wettbewerbssituationen
Begabungsetikettierungen,

Planen (des Lernens):
Wie kann ich vorge-
hen? Woher beschaffe
ich mir fehlende Infor-
mationen? Wen kann
ich fragen? etc.

Klare Formulierung der Aufgabe und ihrer
Kontextbedingungen;

Setzen spezifischer, zeitlich naheliegen-
der, herausfordernder Ziele, deren Anfor-
derungen gut dosiert sind (,dosierte Uber-
forderung“) und mit denen personliche
Identifikation moglich ist;

Geflihl, Ziele und Wege des eigenen Tun
selbst bestimmen zu kénnen (Bedurfnis
nach Autonomie)

Hilfen zur Lernorganisation

klare Angaben zum Wo, Wann, Was und
Wie einer Aufgabe;

konkrete Ziele setzen, die herausfordernd
sind

Lern- und Kreativitatstechniken vermitteln

unklare Aufgaben, unspezifische, weit in
der Zukunft liegende Lernziele

sténdig hineinreden, Kompetenz des Ler-
nenden in Frage stellen

Entschluss zur (Lern-)
Handlung (Rubikon)

Lernvertrauen: Was ich nicht kann, werde
ich lernen; Vertrauen in die Toleranz der

flexible Begabungstheorien; Fehler- und
Lernkultur

Begabungsetikettierungen,
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Umgebung

Ausflhren der
Lernhandlung

a. Problemlésung fin-
den: Neues entdecken,
aufnehmen, ausprobie-
re, Informationen be-
schaffen, Hilfen nutzen

b. Regelkreis Handeln
— sich selbst Prufen —
Korrigieren; sich all-
mahlich perfektionieren
(= Uben)

a. Verbesserung der subjektiven Erfolgs-
wahrscheinlichkeit durch Aufbau realisti-
scher Selbstwirksamkeitsiiberzeugungen;
Forderung einer flexiblen Begabungstheo-
rie (was ich nicht kann, ist lernbar);
Fehler als Lernchancen sehen (Fehlerkul-
tur);

Handlungsorientierung statt Lageorientie-
rung (s. Kuhl);

Flow

b. Selbstbeobachtung, Selbstbewertung,
Selbstreaktion (Selbstregulation);

soziale Eingebundenheit (erwartete Aner-
kennung)

den Lernenden vertrauen

Raum fiir eigenes Entdecken und Experi-
mentieren geben

Storquellen ausschalten
Selbstbeobachtung der Lernenden férdern
Hinweise auf individuelle Lernfortschritte,
on-line-Verbalisierungen (,laut Denken®)

Fragetechniken, Hinweise auf den Lern-
prozess

den Lernenden kein Zutrauen entgegen-
bringen

genaue Anweisungen, enge Vorgaben,
gleich korrigieren

Wettbewerbssituationen
Begabungsetikettierungen

Abschlief3en

individuelle Bezugsnormen;
Aufgabenorientierung statt Prifungsorien-
tierung (intrinsische M.);

soziale Eingebundenheit (erwartete Aner-
kennung)

individuelle Anerkennung geben; Verweis
auf die Lernaufgabe und ihre sachlichen
Ziele

Verwenden sozialer Bezugsnormen (Ver-
gleich mit der Gruppe)

Anerkennung vorenthalten, zappeln las-
sen

I

Auswerten/ Bewerten/
Lernertrag/ Generali-
sieren

selbstbezogene Attribuierung, Selbstwirk-
samkeitstiberzeugungen

Bei der Kommentierung von Leistungser-
gebnissen: Hinweise auf internale und
variable Grunde fur Erfolge und Misserfol-

ge

Alltagsbeziige, Relevanz herstellen

Hinweise auf externale und stabile Grin-
de

Zweifel an der Generalisierbarkeit de er-
worbenen Kompetenz

das Lernen auf Fakten und Fachliches
beschranken
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Lernbe- Lernauf- | Lernraum | Zwischen | Lernklip- | Lernmo- | LB- Auswer- | Hetero- Umgang
darf ge gaben geben gesprach | pen tivation Verhalten | tung gene mit Kon-
Gruppen | flikten

Lerngruppensitzung 8:
Problematisches Verhalten des Lernprozessbegleiters

Themenschwerpunkte Teil A: Der Zusammenhang von auffalligem Verhalten der Lernen-
den mit Verhaltensweisen des Lehrenden (Pygmalion-Effekt).

Themenschwerpunkt Teil B: Angekindigte Fragen insbesondere zur Dokumentation und
Prasentation

1. Allgemeines
Teil A

Vorausgehende Selbstlernzeit: Die Teilnehmer haben unterschiedliche Motivationslagen
ihrer Lernenden untersucht und geprift, ob und welche Verbindung es zu ihrem eigenen
Ausbilderverhalten gibt und welche Veranderungen ihres Ausbilderverhaltens angezeigt wa-
ren, um evtl. Motivationsprobleme der Lernenden zu Uberwinden.

Roter Faden: Die Beschaftigung mit der Lernmotivation zeigte, dass die Lernhandlung selbst
eine Reihe von Motivationsklippen enthalt, an denen der Lernprozess stocken oder gar ste-
cken bleiben kann. Untersucht man die motivationale Struktur dieser Klippen genauer, um
die Schwierigkeiten zu verstehen, die flir den Lernenden hier entstehen, wird auch erkenn-
bar, dass die Lernbegleiter sehr viele Mdglichkeiten haben, den Lernenden zu motivieren
oder zu demotivieren: Das Lernbegleiterverhalten ist eine entscheidende Einflussgrofie auf
Motivationsprobleme. In der heutigen Sitzung geht es darum, diese Erkenntnis zu verallge-
meinern: Nicht nur Motivationsprobleme, sondern ganz generell alle Schwierigkeiten im Ver-
halten der Lernenden bzw. der Lerngruppe kénnen direkt mit bestimmten Verhaltensweisen
der Ausbilder (Lernbegleiter) zusammenhangen, und manchmal sind diese (unbeabsichtig-
ten) Wirkungen, die der Ausbilder durch ihm oft gar nicht richtig bewusste Verhaltensweisen
auslost, verheerend. Viele Probleme, die Ausbilder mit Lernenden haben, sind auf diese
Weise Wirkungen, Spiegelungen ihres eigenen Verhaltens (,Pygmalion-Effekt®).

Dies festzustellen, hat nichts mit Schuldzuschreibungen zu tun, sondern hat die praktische
Konsequenz: Wenn ein Lernender in irgendeiner Hinsicht ,schwierig* wird, sollte der Ausbil-
der immer zuerst der Frage nachgehen, ob und wie diese Schwierigkeiten mit seinem Ver-
halten zusammenhangen kénnen, und wie er durch Veranderung seines eigenen Verhaltens
dem Lernenden helfen kann, seine Schwierigkeiten zu Uberwinden. Diese Haltung hat den
ganz praktischen Vorteil, dass es sich beim eigenen Ausbilderverhalten um eine Ursache
handelt, die dem Ausbilder direkt zuganglich ist, die er also verandern, Giber deren Verande-
rung er den Lernenden wesentlich beeinflussen kann — wahrend dies flur viele andere maogli-
che Ursachen fur Verhaltensprobleme (z.B. Milieu, Begabung, Nationalitat u.d.) nicht moglich
ist.

Begriffe: Der Pygmalioneffekt stellt eine Variante der "sich selbst erfullenden Prophezeiung"
dar. Eine sich selbst erfiillende Prophezeiung ist eine Voraussage oder eine Erwartung, die
ihre eigene Erfiillung selbst verursacht: durch die gedankliche Vorwegnahme eines Ereignis-
ses wird dieses Ereignis selbst hervorgerufen. Demjenigen, der durch sein eigenes Verhal-
ten die Probleme erst ,erzeugt’, Gber die er sich beklagt, ist dieser Zusammenhang in der
Regel nicht bewusst. Padagogen miissen sich aber im Klaren sein, dass alles, was sie in
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Gegenwart von (vor allem jungeren) Lernenden tun, sogar denken und ,meinen®, ihre Hal-
tungen, Einstellungen und Geflihle auch ,padagogisch® wirken, und sich deshalb standig
Rechenschaft tber ihr Verhalten geben. Dies gelingt am besten im Rahmen von vertrauens-
vollen Gesprachen zwischen Kollegen (Kollegialer Beratung), bei denen sie gemeinsam ihre
Einstellungen den Lernenden gegenliber hinterfragen und sich gegenseitig Feedback geben.

Roter Faden des heutigen Treffens: Das Treffen beginnt mit der Aufarbeitung der Praxis-
aufgabe in Kleingruppen, bei der die Zusammenhdnge zwischen Ausbilderverhalten und
Lernmotivation der Lernenden beleuchtet werden und mogliche motivationsférdernde Verhal-
tensanderungen der Ausbilder diskutiert werden. Ein Lernbegleiterinput leitet die Verallge-
meinerung des Befundes zum Thema Motivation ein, die in einer Fallstudie weiter bearbeitet
wird. Experimente und wissenschaftliche Befunde zeigen, wie stark dieser Effekt wirken
kann. Zum Schluss werden diese Erkenntnisse wieder auf das eigene Verhalten der Ausbil-
der Ubertragen: Zum einen wird konkret untersucht, wie Stérungen in der Lerngruppe bzw.
Verhaltensprobleme einzelner Lerner konkret mit Verhaltensweisen des Teilnehmers zu-
sammen hangen kénnen, zum anderen werden als problematisch geltende Verhaltenswei-
sen von Ausbildern (z.B. Zynismus, Sexismus u.a.) auf ihre negativen padagogischen Wir-
kungen hin Uberprift.

Lernziele: Die Teilnehmer erkennen den grundsatzlichen Zusammenhang von Leistungen
und Verhalten der Lernenden mit dem Verhalten der Lehrenden und kénnen ihn auf die ei-
gene Situation Ubertragen. Sie verstehen und beherzigen die goldene Padagogenregel, wo-
nach der Padagoge bei Problemen des Lernenden grundsatzlich immer zuerst untersuchen
sollte, inwiefern dies mit seinem eigenen Erzieherverhalten zusammenhangen kénnte bzw.
durch Anderung seines Erzieherverhaltens dem betroffenen Lernenden gegeniiber verandert
werden kann.

Bezug zum Teilnehmerordner: Vgl. Teil IV, Kap. 1, Lerntext 1, Vom Unterweiser zum Lern-

begleiter, dort Abschnitt 11/6, insbesondere 6.4, sowie Lerntext 4, Motivation, und Lerntext 7,
Problematisches Ausbilderverhalten

Teil B:

Behandeln angekundigter Fragen, insbesondere zum Thema Dokumentation und Prasenta-
tion des Projekts.

Achtung! Beim nachsten Lerngruppentreff muss ein erster Teilnehmer sein B-Projekt prasen-
tieren, d.h. eine Lerneinheit dariber gestalten!
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2. Uberblick iiber den Ablauf der Lerngruppensitzung 8

Zeit Schritte

Dauer
(Min)

Material

17.30 — 18.30 | 1. Schritt: (De)Motivation ist ,,gemacht“ — Auswertung der

Hausaufgabe

18.45 — 20.15| 2. Schritt: Den Pygmalion-Effekt kennenlernen

(mit Experiment)

2.1 Hinfihrung zum Thema 10
2.2 Fallstudie in Kleingruppen 45 Anhange 8.1 und 8.2
2.3 input: Der Pygmalion-Effekt 30 Anhang 8.3

20.15 — 21.00 | 3. Schritt: Ubertragung auf das eigene Verhalten als Lernbegleiter

(Anhang 8.4)

21.00 — 21.30 | Teil B, Angemeldete Fragen, Vorbereitung Prasentation

© GAB Minchen

271




/4

BERUFSPADAGOGE IHK

Lerngruppensitzung 8
Problematisches Verhalten des Lernprozessbegleiters

3. Empfohlener Ablauf und Zeitplan der Lerngruppensitzung 8

17.30 — 18.30

1. Schritt: (De)Motivation ist ,,gemacht” — Auswertung der Praxisaufgabe

(60)

Jeder Teilnehmer greift eine Situation heraus, in der seine Auszubildenden besonders
»motiviert" waren und eine, in der einer oder mehrere Azubis besonders unmotiviert
waren. In Vierergruppen werden beide Situationen dargestellt. Entsprechend der
Hypothese: Motivation der Lernenden ist eine Wirkung des Lernbegleiter-Verhaltens
wird gemeinsam danach gesucht, welches Verhalten des Teilnehmers in den genann-
ten Situationen den Lernenden zu motiviertem bzw. unmotiviertem Lernverhalten ge-
bracht hat. Daraus wird ein Lernbedarf und ein Lernprogramm fir diesen Teilnehmer
diskutiert.

Wechsel, so dass innerhalb der Vierergruppe jeder drankommt.

Im Plenum werden einige wichtige Eindriicke wiedergegeben. (++)

18.45 — 20.15

2. Schritt: Den Pygmalion-Effekt kennenlernen

2.1

(10°)
2.2

(45%)
2.3

Hinflhrung zum Thema: Was wir soeben erlebt haben, heiltt: In sehr vielen Fallen ist
die Lernmotivation ein direkter Spiegel des Lernbegleiterverhaltens und kann und
muss hier kuriert werden. Das ist nicht deshalb wichtig, um die Lernbegleiter zu be-
schimpfen oder ihnen die ,Schuld® zu geben, sondern deshalb, weil das eigene Ver-
halten des Lernbegleiters ein Bereich ist, der ihm unmittelbar zuganglich, den er also
verandern kann (im Unterschied z.B. zum hauslichen Milieu, das zweifellos auch sei-
ne Wirkungen auf das Verhalten von Azubis hat, aber vom Lernbegleiter her praktisch
unbeeinflussbar ist). Dieser Zusammenhang gilt nicht nur fir die Lernmotivation der
Lernenden, sondern sehr viel allgemeiner: Das Verhalten von Lernenden kann immer
eine Spiegelung des Verhaltens der Lehrenden sein — zumindest sollte der Lernbe-
gleiter dies immer, bei jeder Verhaltensschwierigkeit in Betracht ziehen, weil er dann
zugleich einen wirksamen Hebel in der Hand hat, um das Problematische Verhalten
der Lernenden dadurch zu verandern. dass er sein Verhalten andert. Mit diesem Zu-
sammenhang wollen wir uns heute intensiver beschaftigen. (+++)

Fallstudie in Kleingruppen: Text aus Jegge (Fall Heini) austeilen (s. Anhang 8.1), in
Gruppen individuell lesen und entsprechend den Leitfragen Anhang 8.2) bearbeiten.
Wichtige Erkenntnis: Dieser Schulversager ist ,gemacht”. (+++)

input Lernbegleiter: Es handelt sich hier um einen Fall von einer sog. ,Selbsterfillen-
den Prophezeiung®, d.h. es geht um eine Voraussage oder Erwartung, die ihre eigene
Erflllung selbst verursacht. Durch die gedankliche Vorwegnahme eines Ereignisses
wird dieses Ereignis selbst hervorgerufen. Das ist nichts Magisches, sondern das hat
damit zu tun, dass insbesondere in sozialen Gruppen Rollen und Verhaltensbilder, al-
so Verhaltenserwartungen, soziale Wirklichkeiten darstellen, die das Verhalten des
Betroffenen steuern und normative Kraft entwickeln. Vielleicht kurz etwas zum Kon-
zept der ,Gegenrolle®: Was machen Vorgesetzte, wenn ihre Mitarbeiter nicht selb-
standig handeln? — Sie machen es selbst und schimpfen dariber, dass sie alles allei-
ne machen mussen — und der Mitarbeiter wird in seiner Unselbstandigkeit bestatigt,
ja, er rutscht immer tiefer hinein, weil sich allmahlich dieses ,Bild“ von ihm verfestigt.

Beispiele fur sozialen Erwartungsdruck: Sie sitzen allein in einem Wartezimmer, und
dann kommt noch ein Patient dazu. Wie verandert sich ihr Verhalten?
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(30)

Oder: Sie kommen als Letzter zu einer Party, die in vollem Gang ist. Wie verhalten
sich die anderen Gaste ihnen gegentber, und wie flihlen Sie sich? Wie ist ihnen zu-
mute?

Kleine Ubung dazu: Das Experiment mit der Riechflasche

Hatten wir hier in der Lerngruppe auch solche Effekte? Uberlegen Sie mal: Welche
Rollenzuschreibungen gibt es in unserer Lerngruppe? (der Berater, der Kritisch Fra-
gende, der Freundliche ...) Und wie geht es den Betroffenen personlich? ,Wurden* sie
auch dazu? Geht es lhnen immer so, in jeder Gruppe?

In der Psychologie wird diese Wirkung ,Pygmalion-Effekt‘ genannt, nach jenem alt-
griechischen Bildhauer Pygmalion, der sich in eine von ihm gebildete Frauenstatue
verliebte und von den Goéttern erflehte, dass sie zum Leben erweckt werden moge.
(My Fair Lady) Dieser Effekt ist durch zahlreiche Experimente und Untersuchungen
nachgewiesen:

Folie von Anhang 8.3
(+++)

20.15-21.00

3. Schritt: Ubertragung auf das eigene Verhalten als Lernbegleiter

(45)

Drei Freiwillige, denen ein problematisches Verhalten eines Lernenden auf der Seele
liegt und die gerne einmal der Frage nachgehen wollen, wo deren Verhalten etwas
mit dem eigenen Verhalten ihnen gegenliber zu tun haben kénnte. Um jeden Freiwil-
ligen herum bildet sich eine Vierergruppe, die ihm im Stil der Intervision (s. Anhang
8.4) dabei hilft, diesem Zusammenhang auf die Spur zu kommen.

- Beginn mit einer Fallschilderung, inclusive eigenes Verhalten

- sachliche Nachfragen

- Hypothesen Uber den Zusammenhang

- Wahl einer Hypothese durch den Falldarsteller

- Diskussion dartber bis zur Klarung
Kurzberichte im Plenum und Fazit: Bei Probleme mit dem Verhalten von Lernenden —
immer zuerst fragen: Wo kann die Ursache bei mir, in meinem Verhaltenliegen? Dies
ist eine elementare padagogische Regel! ZU einigen problematischen Verhaltenswei-
sen von Ausbildern (und Lehrern) s. Anhang 8.6(+++)
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Praxisaufgabe fir die Selbstlernzeit 9:
a. Selbstprifung: Auf welches Verhalten muss ich als Lernbegleiter besonders aufpassen,
weil es problematische Pygmalion-Effekte auslésen kann?

b. In welchen ,alltaglichen®, vielleicht unbewussten Verhaltensweisen der Lernbegleiter kdnn-
ten folgende Verhaltensauffalligkeiten der Lernenden bzw. der Lernendengruppe ihre Wurzel
haben (benutzen Sie dabei auch die einschlagigen Ausfliihrungen aus dem Teilnehmerord-
ner, Kap. ..., S. ...):

Gewaltneigung, Aggressivitat

Streit

distanziertes, blasiertes, ironisches Verhalten der Lernenden untereinander

mangelndes Engagement

Auslanderfeindlichkeit

Mobbing einzelner Kollegen

AuBenseiterstrukturen

hierarchische Verhaltnisse in der Gruppe
Prifen Sie dann, ob es derartige Situationen in Ihrer Lerngruppe gibt, beschreiben Sie diese
,Falle“ kurz so, dass Sie diese beim nachsten Mal vorstellen konnen.

21.00 - 21.30
Teil B: Angemeldete Fragen besprechen

Nachfragen nach dem Stand der Prasentationsvorbereitung (Lehreinheit), gg. Hilfen
geben.

Wichtig: Erinnerung daran, dass in der nachsten Lerngruppe 9 der/die erste Teil-
nehmerln in dieser Form sein Projekt prasentieren muss!
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Anhang 8.1
Fallstudie ,,Heini*

»Heini entspricht ziemlich genau dem Typus des landlaufig ,dummen® Schiilers. Er kommt
aus einer kinderreichen Hilfsarbeiterfamilie. Eigentlich ist er nie voll auf seine Rechnung ge-
kommen, weder mit Anregungen und Hilfen kultureller Art noch in beziehungsmaRig-
seelischer Hinsicht. Seine Zurlickgezogenheit, seine Hoflichkeit waren Ausdruck der Tatsa-
che, dass er sich nichts zutraute, jeden Mut verloren hatte.

Was aber war geschehen?

-Eigentlich hat alles schon in der ersten Klasse begonnen®, so erzahlt er jetzt. ,Wir mussten
am Setzkasten Worter setzen. Ich kam da nie ganz mit. Die anderen waren einfach vor mir
fertig und mussten auf mich warten. Die Lehrerin sagte dann: Bist du endlich fertig, Heini?
Und ich schamte mich. Ein paar Mal nahm ich den Setzkasten mit nach Hause. Um zu Uben.
Aber niemand hatte Zeit mir zu helfen. Da dachte ich: Das lernst du sowieso nie. Und so war
es auch. Die anderen Schiler merkten das. Auf dich muss man immer warten, sagten sie.
Und wenn wir Krach hatten miteinander, riefen sie mir Lese-Depp nach. Dann rannte ich
jeweils nach Hause, versteckte mich im Keller und weinte dort.”

Die dritte Klasse musste Heini wiederholen. Durch die grofe Entmutigung des Buben hatten
auch seine Leistungen im Rechnen nachgelassen. ,Diese dritte und vierte Klasse war das
schlimmste, was ich in meinem Leben bis jetzt erlebt habe. Schon am Anfang. Wir hatten
unser Schulzimmer gerade neben der Klasse, in die ich vorher gegangen war. Immer wenn
ich einen der Viertklassler sah, dachte ich: Der hat es geschafft und du — du bist eben dumm.
Ich hatte noch ein paar Freunde in jener Klasse, aber ich hatte immer weniger mit ihnen zu
tun. Mit den neuen Klassenkameraden kam ich nicht richtig aus. Sie wussten, dass ich nicht
gut war und sie sagten es mir auch.

Wenn ich mit dem Lesen dran kam, wusste ich von Anfang an, dass ich es nicht kdnnen
warde. Ich konnte kaum etwas sagen, vor lauter Angst. Das ist so, wie wenn einem der Hals
ganz fest zugebunden ist. Manchmal glaubte ich, ich misste ersticken. Dann stotterte ich
ein, zwei Worte und die anderen Schiiler lachten. Ich hatte mich am liebsten irgendwo ver-
krochen. Aber das konnte ich ja nicht. Die Lehrerin sagte: Du musst halt Gben! Aber ich
wusste, dass das keinen Sinn hatte. Das war wie beim Diktat. Da hatte ich auch gelbt zu-
hause, sicher zwei Stunden lang. Meine Schwester hatte mir sogar geholfen. Und dann hatte
ich doch zwanzig Fehler, und die Lehrerin sagte: Wenn du gelbt hattest, hattest du jetzt
nicht so viele Fehler. Da wusste ich, dass ich hoffnungslos dumm bin. Und wenn die anderen
nach dem Diktat zueinander sagten: Ich habe drei Fehler, ich habe keinen Fehler, dann frag-
ten sie mich immer auch: Heini, wie viele hast du wieder? Wenn ich es sagte, dann lachten
sie. Und wenn ich es nicht sagte, dann lachten sie auch.”

,Wie ging es im Rechnen?®

,Da dachte ich zuerst: Das wird doch gehen! Aber dann mussten wir die Einmaleins-Reihen
so schnell wie méglich aufsagen. Die Lehrerin maf} die Zeit mit der Stoppuhr. Ich war immer
der Langsamste. Das hat mir dann den Rest gegeben. Dann kamen noch die Textaufgaben
dazu und die konnte ich sowieso nicht. Also war es im Rechnen genauso wie in der Sprache.

Ich hatte Uberhaupt keine Freude an der Schule. Weil ich doch nur ausgelacht wurde und
weil mich die anderen nicht mochten. Jeden Morgen, wenn ich noch im Bett lag, dachte ich:
Jetzt musst du dann in die Schule. Dort kannst du nichts, weil du dumm bist. Dann wirst du
ausgelacht. Wenn es doch nur schon wieder Abend ware! Und wenn ich in der Schule sal},
dachte ich immer: Wenn die Schule nur schon wieder aus ware! Ich machte gar nicht mehr
richtig mit. Auch nicht bei Sachen, die ich vielleicht noch gekonnt hatte. Das kam gar nicht
mehr darauf an.”

-Wie ging es denn zu Hause?“
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Anhang 8.1

.Das war noch viel schlimmer als in der Schule. Immer wenn ich eine schlechte Prifung
nach Hause brachte, um sie unterschreiben zu lassen, schimpfte der Vater. Und das kam
immer haufiger vor. Die Geschwister lachten mich aus, vor allem die kleineren. Wenn es
Streit gab riefen sie mir Dummkopf nach. Manchmal wurde ich so witend, dass ich zuschlug.
Aber dann bekam ich Schlage vom Vater. Es sei gemein die Kleinen zu schlagen, sagte er.
Ich fand ihn noch viel gemeiner. Ich glaubte, er habe die andern viel lieber als mich, und das
war das Schlimmste. Er glaubte nicht mehr an mich. Er hatte den Mut verloren und wusste
sich nicht mehr zu helfen. Genau wie ich.

Ich kam mir zuhause auch immer mehr wie ein Dummkopf vor. Wenn ich helfen musste,
stellte ich es verkehrt an. Dann wurde ich ausgelacht, ausgeschimpft oder gar geschlagen.
Ich bin die Nacht manchmal aufgewacht. Dann kam mir das alles in den Sinn. Ich konnte
nicht mehr einschlafen und weinte. Stundenlang.

In der Schule wurde es immer schlimmer. Ich konnte machen was ich wollte, es kam einfach
alles schief heraus. Die anderen lachten mich aus und ich wusste nicht was tun. Einmal
musste der Vater in die Schule. Als er zurickkam schimpfte er und sagte: Wenn du so wei-
termachst, musst du in die Deppenschule! Von da an hatte ich noch viel mehr Angst.”

»Aber gab es nicht jemanden, der dir geholfen hatte?*

.Nein, niemanden. Die Geschwister, die Schulkameraden lachten mich aus, die Nachbarn
schauten mitleidig auf mich herunter, der Vater mochte mich nicht und die Mutter wagte
nicht, dem Vater zu widersprechen. Die Lehrerin? Ja, die gab mir die schlechtesten Noten,
die Strafaufgaben, die stellte mich vor der ganzen Klasse blo. Und der Pfarrer interessierte
sich nur dafur, ob ich in den Unterricht kdme. Wenn ich nicht ging, sagte er es den Eltern.
Dann bekam ich wieder Schlage. Ich hatte das Gefiihl, alle sind gegen mich. Ich war allein,
ganz allein. Und das war das Allerschlimmste. Das ist so schlimm, das kann kein Mensch
beschreiben.“«

(aus: Jurg Jegge, ,Dummbheit ist lernbar” (S. 81ff); Jegge ist Lehrer an einer Sonderschule in
der Schweiz, es handelt sich um einen authentischen Fall)
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Leitfragen zur Fallstudie ,,Heini*

e Welche Probleme gibt es auf der Seite von Heini? Worin besteht sein ,Bei-
trag“ zu der ganzen Entwicklung?

e Was war der psychologische Ausgangspunkt der Entwicklung?

¢ Inwiefern kann man bei dieser Geschichte von einer ,sozialen Konstrukti-
on“ der Dummheit sprechen? In welchem Verhaltnis stehen hier Veranla-
gung, Milieu und Verhalten der sozialen Umwelt? Rekonstruieren Sie die
Genese (Entstehung) von Heinis Dummheit!

o Welches Verhalten der Lehrer und Erzieher hat zu Heinis negativer Ent-
wicklung beigetragen? (Pygmalion-Effekt)

¢ Nennen Sie Beispiele fur die Verwendung sozialer (kollektiver) Bezugs-
normen

e Beschreiben Sie verschiedene Mechanismen der Entmutigung! Verfolgen
Sie, wie Heinis seine Selbstwirksamkeit erlebt, und wie sich das verandert!

e \Welche ,Bilder” der Lehrer von Heini steuern deren Verhalten?
e Welche Arten von emotionalen Zuwendungen erfahrt Heini?

¢ An welchen Stellen der Geschichte sind soziale Erwartungen in personale
Strukturen umgeschlagen?

¢ Wie kann man das Verhalten der Lehrer und Erzieher ,verstehen“? Was
waren ihre Motive? Welche (guten) Absichten verfolgen die Lehrer und Er-
zieher mit ihrem Verhalten? Und wie erlebt Heini das Verhalten seiner Leh-
rer und Erzieher?

e Entwerfen Sie alternative Handlungsstrategien fur die Lehrer: Welches

Verhalten hatte Heinis Entwicklung moglicherweise in eine ganz andere
Richtung gelenkt?

© GAB Minchen 278



BERUFSPADAGOGE IHK

Lerngruppensitzung 8 - Anhange
Problematisches Verhalten des Lernprozessbegleiters

Anhang 8.3

Einige Wissenschaftliche Untersuchungsergebnisse zum Pygmalion-Effekt

Nicht nur die Leistungsergebnisse (Noten) der Schuler verbessern sich durch die
positive Erwartung ihrer Lehrer, sondern tatsachlich auch ihre Ergebnisse im Intel-
ligenztest (Studie von Rosenthal)

e Die Leistungsbeurteilung wird von den Erwartungen der Lehrer und Ausbilder be-
einflusst, sogar bei Aufgabentypen, die als "objektiv" beurteilbar gelten: Bei guten
Schulern Ubersehen Lehrer wesentlich mehr Fehler als bei schlechten.

e Gleiche Aufsatze ebenso wie gleiche Rechenaufgaben oder Zeichnung werden
besser beurteilt, wenn Lehrer die Information erhalten, das sie von einem Schuler
mit hohem Leistungsstand und hohem Sozialstatus stammen

e Mathematiklehrer gaben denjenigen Schulern, die sie fur fleilig hielten, bessere
Noten, als den als faul geltenden Mitschuilern, obwohl sich in einem objektiven
Leistungstest keinerlei Unterschiede zwischen den beiden Gruppen ergeben hat-
ten.
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Der Pygmalioneffekt (Textversion)
(Rosenthal und Jacobson, 1966)

Der Pygmalioneffekt stellt eine Variante der "sich selbst erfiillenden Prophezeiung" dar. Eine sich
selbst erfiillende Prophezeiung ist eine Voraussage oder eine Erwartung, die ihre eigene Erfiillung
selbst verursacht: durch die gedankliche Vorwegnahme eines Ereignisses wird dieses Ereignis selbst
hervorgerufen.

In den 60er Jahren begann der Soziologe Rosenthal die Forschung zur sich selbst erfiillenden Pro-
phezeiung auch auf padagogische Themen auszuweiten. Er fiihrte dazu ein Experiment durch, das
Uberprifen sollte, ob Lehrererwartungen, die sich auf die Intelligenz ihrer Schiler beziehen, die tat-
sachliche Leistungsfahigkeit der Schiler beeinflussen kdnnen. Dabei wurde zunachst mit Schilern ein
Intelligenztest durchgefihrt. Den teilnehmenden Lehrern wurde mitgeteilt, dass bei einigen Schilern,
die namentlich benannt wurden, aufgrund des Tests mit einem aufergewodhnlichen intellektuellen
Wachstum zu rechnen sei. Tatsachlich waren diese Schuler jedoch zufallig ausgewahlt worden. 8
Monate spater wurde ein erneuter Intelligenztest durchgefuhrt, bei dem diese Schuler im Vergleich zu
ihren Mitschilern signifikant hdhere Intelligenztestergebnisse erzielten. Dieses Ergebnis war vor allem
deshalb Aufsehen erregend, da Intelligenz als stabiles, unveranderliches und unbeeinflussbares Per-
sonenmerkmal angesehen wurde. Stattdessen hatten die Versuche von Rosenthal gezeigt, dass sich
nicht nur die Leistungsergebnisse (Noten) der Schiiler durch die positive Erwartung ihrer Lehrer ver-
besserten, sondern tatsachlich auch ihre Ergebnisse im Intelligenztest.

In der Praxis von Schule und Ausbildung wird der Pygmalioneffekt vor allem durch das Wissen von
Lehrern und Ausbildern Uber die ethnische Zugehdrigkeit, das Geschlecht und den Sozialstatus der
Schiuler ausgeldst. Dieses Wissen kann zu Erwartungen fiilhren, die auf Vorurteilen bezlglich der Fa-
higkeiten dieser Schuler beruhen.

Aufgrund von positiven Erwartungen verandert sich das Verhalten von Lehrern und Ausbildern den
entsprechenden Schilern gegenlber. Sie bauen eine positivere emotionale Beziehung zu ihnen auf,
bemiihen sich starker um diese Schiiler und Auszubildenden und motivieren sie mehr. Sie geben dif-
ferenzierte und angemessene Leistungsriickmeldung, bieten vermehrt fordernde Lerngelegenheiten
an und geben ihnen haufiger Gelegenheit sich zu duflern.

Darlber hinaus wird auch die Leistungsbeurteilung von den Erwartungen der Lehrer und Ausbilder
beeinflusst. Dies gilt sogar fiir Aufgabentypen, die als "objektiv" beurteilbar gelten. So konnten Unter-
suchungen zeigen, dass Lehrer bei guten Schilern wesentlich mehr Fehler Ulbersehen als bei
schlechten.

Bei einem weiteren Experiment wurden verschiedenen Lehrern identische Aufsatze zur Beurteilung
vorgelegt. Sie erhielten dazu die Information, dass der Aufsatz von einem sprachlich begabten Jungen
geschrieben worden war, dessen Vater Redakteur einer groRen Tageszeitung sei, oder, dass der
Aufsatz von einem durchschnittlichen Schiler stamme, dessen Eltern beide berufstatig seien. In der
Gruppe mit der Information "hoher Leistungsstand und hoher Sozialstatus" wurden die Aufsatze bes-
ser beurteilt. Zu einem ahnlichen Ergebnis kamen Untersuchungen bei denen anstelle von Aufsatzen
Rechenaufgaben beziehungsweise Zeichnungen beurteilt werden sollten.

Ebenfalls eine grofie Rolle spielt, wie Lehrer die Anstrengungsbereitschaft, ihrer Schiler einschatzen.
Bei einer weiteren Studie zeigte sich, dass Mathematiklehrer, denjenigen Schilern, die sie fir fleiig
hielten, bessere Noten gaben, als den als faul geltenden Mitschulern, obwohl sich in einem objektiven
Leistungstest keinerlei Unterschiede zwischen den beiden Gruppen ergeben hatten.

Lehrer und Ausbilder sollten sich daher immer wieder selbst Rechenschaft ablegen und ihr Verhalten
ihren Schilern und Auszubildenden gegenuber Uberprifen. Besonders hilfreich sind in diesem Zu-
sammenhang Gesprache zwischen Kollegen, bei denen sie gemeinsam ihre Einstellungen den Ler-
nenden gegenlber hinterfragen und sich gegenseitig Feedback geben.
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Kollegiale Fallberatung (Intervision)

SINN: Die Intervisionsmethode als eine Form der Kollegialen Beratung wird fall- und anwendungsbe-
zogen eingesetzt und dient der Verbesserung der individuellen Handlungsqualitat. Sie nutzt gezielt die
Kompetenzen und Erfahrungen der Kolleginnen und Kollegen und ist somit eine effiziente und kosten-
gunstige Lernform. Sie eignet sich sowohl fir die Lernbegleitung in Gruppen, als auch fir die gegen-
seitige Beratung der Gruppenteilnehmer untereinander.

Falldarstellung
1. Der Fallgeber gibt bekannt, welche Art der Beratung/Unterstitzung er/sie sich er-
wartet. Das wird 6ffentlich festgehalten (Flip Chart)

2. Darsteller schildert: Was ist das Problem, welche Situation soll untersucht wer-
den?

e Ausgangspunkt, Anlass
e Geschichte, Verknlpfungen
e bisherige Losungsversuche
e Winsche
e vermutete Winsche von anderen
3. Die /der Beobachter héren nur zu ( und stellen ggf. Verstandnisfragen):
e Was ist zu horen, zu fihlen?
e Welche Gestik und Mimik ist wahrzunehmen?
e Welche Vermutungen liegen aufgrund des Wahrgenommenen nahe?

4. Bericht der Beobachter zurlick an den Falldarsteller entsprechend seiner Win-
sche (Flip Chart)

5. Der Darsteller notiert sich, was davon zutreffend und verwertbar ist.
o Volltreffer
o trifft ziemlich gut
o dakdénnte etwas dran sein
o Vaéllig daneben
6. Darsteller meldet an die ,Berater® zurtck:
¢ Befindlichkeit
o Trefferquote” (inhaltlich, nicht Anzahl),
7. eventuell Visualisierung der Ergebnisse
e Diagnose
o Ergebnisse fir den Darsteller

8. Reflexion des Intervisonsprozess
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Einige Kurztexte zu problematischem Ausbilderverhalten

a. Sozialkompetenz und Fuhrungsverhalten
(Stephan Mdller, Der Ausbilder — Mehr als nur ,Lehrer von Auszubildenden, http://www.shm-
netzwerk.de/shm_ausbilder mehr_als nur_lehrer.html)

Der im Internet veroffentlichte Text von Méller beschaftigt sich mit dem Thema Fiuhrungsver-
halten und geht davon aus, dass ein erfolgreiches Flhrungsverhalten auf Sozialkompetenz
aufbaut. In diesem Sinne betont Méller die zentrale Bedeutung der menschlichen Autoritét
im Unterschied zur fachlichen Autoritit und Stellenautoritit. Eine einseitige Uberbetonung
der Stellenautoritét insbesondere wenn sie zur Uberdeckung eigener Schwachen genutzt
wird, fihrt zu einem Glaubwurdigkeitsverlust der Ausbilderin bzw. des Ausbilders. Damit ge-
lingt es ihr bzw. ihm immer weniger, die Auszubildenden zu motivieren.

Entscheidend ist nach Mdller die Einstellung, die der Ausbilder dem Auszubildenden entge-
genbringt. So flhrt eine positive Erwartungshaltung des Ausbilders dazu, dass eine war-
meres emotionales Klima entsteht, die Lernenden mehr Informationen erhalten und die
Kommunikation insgesamt verbessert wird. Der als ,gut” eingeschatzte Auszubildende erhalt
mehr Aufmerksamkeit, mehr Anerkennung und gréRere Hilfestellungen. Auch Fehler werden
ihm eher nachgesehen. Die Grundhaltung dem Auszubildenden gegenlber stellt also eine
Grundvoraussetzung einer erfolgreichen Ausbildung dar. Sozialkompetenz beinhaltet sowohl
ein Wissen um diesen Zusammenhang als auch die Méglichkeit entsprechend zu agie-
ren.

Neben einer positiven Einstellung gehéren zu einem erfolgversprechenden Ausbilderverhal-
ten die innere Gelassenheit auch in Stresssituationen, die Anerkennung der Personlich-
keit des Auszubildenden und die Fahigkeit, sich in die Lage des Auszubildenden ver-
setzen kénnen. Moller listet hierzu verschiedene Aspekte auf, die ein auf Sozialkompetenz
beruhendes personliches Flhrungsverhalten berticksichtigen sollte (Abbildung 3). Der Aus-
bilder nimmt eine Vorbildfunktion fiir den Auszubildenden ein, der er sich auch bewusst
sein muss. Hierzu entwickelt Méller ein Flhrungsverhalten, das die funf Aspekte ,,Selbst-
disziplin®, , Selbstkritik“, ,Toleranz und Verstandnis“, ,Fachliche Kompetenz“ und
»,Dienen statt verdienen“ enthalt, wobei die einzelnen Aspekte jeweils Ineinandergreifen
(,olympische Ringe der Flihrung®).
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b. Sozialkompetenz und Konfliktmanagement
(Beate Sander/Uwe Sander, Schwierige Schiler — Schwierige Lehrer?. Neue Konfliktmanagements im
Schulalltag, Darmstadt 1997)

Sander/Sander untersuchen in ihrem Buch die Lehrer-Schiler-Beziehung und versuchen
Strategien zur Losung von Konflikten herauszuarbeiten. Neben einer allgemeinen Be-
stimmung der verschiedenen Konfliktarten (Missverstandnisse, Personlichkeitskonflikte,
Beziehungskonflikte, Interrollenkonflikte, Intrarollenkonflikte, Zielkonflikte, Wertekonflikte,
u.a.) und Konfliktregelungen (Fluchtverhalten, Machtkampf, Unterwerfung, Delegation nach
unten, Mediation, Kompromissfahigkeit, Konsens) beschreiben Sander/Sander konkrete
Konfliktlagen aus Schiilersicht, wie sie sich im Schulalltag ergeben (BloRstellung, fehlen-
de Akzeptanz, ungerechte Bestrafung, Misstrauen, zu wenig Mitbestimmung, u.a.). Es zeigt
sich, dass die Konflikte vielschichtig und komplex sind und nach einem kompetenten Um-
gang verlangen. Der Lehrer — gleiches wirde natlrlich auch fiir den Ausbilder gelten — wird
als Konfliktmanager gesehen. ,Der Konfliktmanager ist in der Idealvorstellung ein Mensch,
der die dazu bendétigten Kompetenzen verinnerlicht hat, der sich grindlich informiert, der
exakt analysiert, der kooperativ und zielorientiert plant und handelt und sein Tun Kkritisch re-
flektiert.“ (Sander/Sander 1997, S.123). Der Konfliktmanager verfugt idealerweise Uber ein
hohes Mal an Konfliktkompetenz, die sich aus der Sozialkompetenz, der persénlichen Kom-
petenz, der Fachkompetenz und dem Engagement zusammensetzt (Abbildung 2).

Zur Sozialkompetenz zahlen Sander/Sander vor allem die Fahigkeit zur Kommunikation.
Der Konfliktmanager muss dazu in der Lage sein, Gesprache aktiv zu gestalten, zuhoren zu
kénnen und die eigene Rolle im Kommunikationsprozess zu uberdenken. Neben der Kom-
munikationsfahigkeit stellt auch die Empathie ein wichtiger Aspekt von Sozialkompetenz dar.
Dabei geht es darum, sich in den Anderen hineinversetzen zu kénnen. Zur Sozialkompetenz
gehort weiterhin die Akzeptanz, d.h. die Fahigkeit, dem Schiler bzw. Auszubildenden mit
einer positiven Einstellung zu begegnen (siehe auch 2.1.2). Dies bedeutet, die Personlichkeit
und Gefuhlswelt des Anderen zu respektieren und ihr Méglichkeiten zur Entfaltung zu geben.
Als weiteres Merkmal fir Sozialkompetenz stellen Sander/Sander schlie3lich die Solidaritéat
in Form eines Flreinander-Einstehens heraus. Dabei werden die Schuler bzw. Auszubilden-
den nicht als Gegner sondern als Beteiligte eines gemeinsamen Projekts erlebt. Der Lehrer
bzw. Ausbilder ist in diesem Sinne der ,Anwalt seiner Schuler*.
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c. Sozialkompetenz und partnerschaftlicher Ausbildungsstil
(Helmut Paulik: Der Ausbilder im Unternehmen. Berufsbild, Prifungsvorbereitung, padagogisches
Grundwissen, 11. véllig Uberarbeitete und erweiterte Aufl., Landsberg 1988)

Das umfangreiche Handbuch enthalt unter anderem ein Kapitel zum Ausbilderverhalten.
Als Fihrungsperson und Vorbild flir den Auszubildenden hat der Ausbilder auch die Aufga-
be dem Auszubildenden Orientierung zu geben. Hierbei kommt dem Ausbildungs- bzw.
Fuhrungsstil eine zentrale Rolle zu. Traditionell wird zwischen einem autoritdren, einem
anti-autoritdren und einem partnerschaftlichen Fuhrungsstil unterschieden. Um festzustellen,
wohin ein Ausbilderverhalten tendiert, werden aus dem Gesamtverhalten in einer Ausbil-
dungssituation daftr wichtige Verhaltensweisen untersucht (Tabelle 2).

Tabelle 2: Grundverhaltensweisen der Ausbildungssituation und Ausbildungsstil (nach Paulik)

Ausbildungsstil

Verhaltensweise

Autoritar Partnerschatftlich Gleichgiiltig
Lenkungsverhalten:
Eingriffsumfang in das Aus- Kontrollierend Lenkung, wo ndtig Gewahren lassen

bildungsgeschehen

Sanktionsverhalten:
Reaktionen auf Fehlverhal- Strafe statt Hilfe Hilfe und Ermutigung

ten des Auszubildenden

Umgehen von Hilfe
und Starkung

Wertschatzungsverhalten: . .
Gleichwertig-

Grad der personlichen Ach- Distanzierend partnerschaftlich Ignorierend
tung fir den Auszubildenden

Erwartungsverhalten:

Erwartungen und Forderun- Pessimistisch Optimistisch Indifferent

gen an den Auszubildenden

Eine Ausbildung, die dem Auszubildenden Selbstandigkeit, Kritikfahigkeit und Verantwor-
tungsbewusstsein vermitteln will, 1asst sich am ehesten Uber einen partnerschaftlichen
Ausbildungsstil erreichen, der dem Auszubildenden die meisten Entfaltungsmdglichkeiten
bietet, ohne ihn jedoch auf sich allein gestellt zu lassen (Abbildung 5). Auf jeden Fall sollten
die partnerschaftlichen Anteile in einer Ausbildung deutlich Uberwiegen.
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Abbildung 5: Uberblick tber die Verhaltensweisen des partnerschaftlichen Flinrungsverhaltens

Einsatz von Ermuti-
gung und positiver

Geringes Ausmalf an
Dirigierung

Erfolgsbestatigung

Forderung personli-
cher Fahigkeiten des

Auszubildenden

Interesse fiir Sorgen
des Auszubildenden,
Behandlung als
gleichwertige Person

e

Verhaltensweisen
des partnerschaft-
lichen Fiihrungs-

Gesprache mit dem
Auszubildenden Utber

das ,Wie" und ,Was"
der jeweiligen Themen

Ermdglichung von
Eigeninitiativen und
Ubertragung von
Verantwortung

verhaltens

Sachliche Hinweise

auf Fehler (Sachkri-
tik)

Ruhiges und selbstbe-
herrschtes Ausbilder-
verhalten

Hinweise auf kon-
struktive Verhal-
tensmdglichkeiten

Eine grolRe Bedeutung kommt auch dem Einsatz von unterstiitzenden MaRnahmen zu,
die ein bestimmtes Verhalten bestarken und dem Auszubildenden zu mehr Selbstvertrauen
verhelfen (vgl. hierzu den Literaturbericht zum abweichenden und normverletzenden Verhal-
ten bei Auszubildenden). Im Zentrum steht dabei die sogenannte Ermutigung des Auszu-
bildenden, eine Methode, die dem Auszubildenden hilft, die Mdglichkeiten und Mittel zur
Lésung eines Problems in sich selbst zu finden. Der Ausbilder gibt hierbei die Lésung nicht
einfach vor, sondern motiviert den Auszubildenden, sie selbst zu finden. Dies setzt voraus,
dass der Ausbilder sich in die Problemsituation einfiihlen kann und sich dem Auszubilden-
den als ein an der Sache interessierter prasentiert. Darliber hinaus sollte die Ausbilderin
bzw. der Ausbilder auch die Erfolgs- und Misserfolgskriterien des Auszubildenden ken-
nen.
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d. Mobbing

Mobbing, eine ernstzunehmender Problemkreis in der Aus- und Weiterbildung. Als Lernbe-
gleiter durfen wir Mobbing weder dramatisieren und damit Gberbewerten noch bagatellisieren
und so unterschatzen. ,Not-wendig“ im wahren Sinn des Wortes sind Problembewusstsein,
Grundwissen und fachgerechtes Reagieren.

Unter dem Begriff Mobbing sind vielfaltige, gegen eine Person gerichtete Aktionen am Aus-
bildungs- /Arbeitsplatz zu verstehen, die den Betroffenen in

seinen Sozialbeziehungen,
seinem Ansehen,

seinem Selbstwertgefuhl und
seiner Gesundheit

schadigen konnen. Solche Verhaltensweisen mussen regelmafig, also mindestens etwa
einmal pro Woche und in der Regel mindestens ein halbes Jahr lang vorkommen, damit man
von einem wirklichen Mobbing sprechen kann. Die Abgrenzung von Mobbing zu ,normalen®
Konflikten, ist flieRend und deshalb gar nicht so leicht zu erkennen.

Die Bedeutung von Mobbing in bestimmten Bereichen kann durchaus gravierend sein. Bitte
fuhren Sie sich vor Augen, dass nach gesicherten Erkenntnissen und Befragungen in
Schweden und anderen europaischen Landern eine betrachtliche Zahl von Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern (die Schatzungen schwanken zwischen 4 und 25 %) systematisch ausge-
grenzt, lacherlich gemacht, geschnitten und angefeindet wird, dass die Unternehmenskultur,
das Betriebsklima dadurch empfindlich beeintrachtigt, das Image des Unternehmen unter
Umstanden nachhaltig geschadigt wird und sich schlielRlich auch hohe wirtschaftliche Scha-
den einstellen. Ein Lernbegleiter, der Mobbing nicht erkennt, verdrangt oder sonst nicht ge-
konnt damit umgehen kann, wird seiner Fiihrungsverantwortung nicht gerecht.

Die wichtigsten unerwiinschten Folgen von Mobbing

1. Sinken der Motivation; Demotivation breitet sich bis hin zur inneren Kindigung aus
und involviert u. U. auch Projektteams

2. Verschlechterung des Betriebsklimas

3. Verschlechterung der individuellen Ausbildungs- /Arbeitsleistung

4. Die Fehlzeiten nehmen sprunghaft zu (blauer Montag, ,Frei-tag“ als klinstliche Ver-
langerung des Wochenendes, durch die psychosomatische Wirkung des Mobbing
auch die echten Krankheitstage)

5. Erhoéhung der Fluktuation in den betreffenden Abteilungen durch Versetzungs- und
Umsetzungswuinsche, Kiindigungen qualifizierter Mitarbeiter

6. Leistungsblockaden und Konflikte mit anderen Kollegen bis hin zur Arbeitsverweige-
rung steigen an

7. Qualitatsstandard insgesamt, Effektivitat der Arbeit und kundenfreundliche Einstel-
lungen sinken wesentlich und unvertretbar.

Wirkliche Mobbing-Indizien treten nie nur vereinzelt auf, sondern werden, bewusst oder un-

bewusst, zu einem schadigenden ,Mobbing-Coctail gemixt. Als Lernbegleiter missen wir
beim Erkennen einzelner Indizien die Situation sorgfaltig beobachten, ob ein systematisches
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Vorgehen vorliegt oder gar nichts dahinter steckt. Besonnenes, aufmerksames Beobach-
ten und bewerten ist gefragt.

Mobbing-Indizien die hellhérig machen und zum Einschreiten zwingen:

Soziales Ansehen

o Der Auszubildende wird gendtigt, Arbeiten auszuflhren, die sein Selbstwertgefihl
verletzen (,Sie sind ja nur noch fir die einfachen Arbeiten zu gebrauchen, bei kom-
plexen Sachen geben Sie zu schnell auf)

e Der Betroffene wird lacherlich gemacht (,bei Ihrem Nachtleben ist es klar, dass Sie
sich erstmal am Arbeitsplatz ausschlafen missen®)

e Ausdrucke, Gesten, Stimmen der Betroffenen werden nachgemacht, um sie lacher-
lich erscheinen zu lassen

¢ Dem Gemobbten wird nachgesagt / angedichtet, psychisch krank zu sein (,...hat
doch friher schon in ahnlichen Situationen psychotisch reagiert — das ist ja nicht zum
Aushalten®)

Soziale Beziehungen
e Versetzung in ein anderes Biro (z. B. in ein unansehnliches Nebengebaude)
e Isolation durch unterbleibende Ansprache des Gemobbten
e Der Gemobbte wird ,wie Luft behandelt"

Kommunikation

e Ins Wort fallen, unterbrechen
PlanmaRige Kritik, in unterschiedlicher Form
Unterbleiben von Lob und Anerkennung, daflir werden andere besonders gelobt
Anschreien, schimpfen, negative Kraftausdricke
Telefonstérungen, die sich schlieBlich bis zum Telefonterror steigern knnen
mundliche oder schriftliche Drohungen (anfangs verdeckt, dann offensichtlich)

Arbeitsorganisation

e Gemobbter bekommt vorwiegend unangenehme Arbeiten (,nicht immer die Rosinen
rauspicken, einer muss auch die anderen Arbeiten machen®)
Misserfolg wird durch Uberforderung vorprogrammiert
bekommt keine Aufgaben mehr, dadurch kommen auch keine Erfolgserlebnisse mehr
zur Bearbeitung der Aufgaben werden wichtige Informationen bewusst weggelassen
es werden vollig sinnlose Aufgaben verteilt

Gesundheit

e ehemaliger Alkoholiker, der seit Jahren trocken ist, jedoch sehr empfindlich, erhalt
Pralinen mit Schnaps oder einen unmerklich mit Alkohol versetzen Apfelsaft

e Jemand der Knoblauch nicht riechen kann, wird zu einem Kollegen versetzt, der
Knoblauch taglich konsumiert um sich ,jung® zu halten

e man verursacht Gefahren und andere Kosten, um dem Mobbingopfer kérperlich oder
finanziell zu schaden (z. B. sanfter Zwang, einen Dienstwagen zu benutzen, obwohl
er diesen Wagen nicht beherrscht)
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Besonders gefahrdete Personengruppen

Quereinsteiger

Aufsteiger

besonders empfindsame Menschen, die etwas besonderes sein wollen

geistig oder korperlich Behinderte

kommunikationsschwache Menschen

eine Frau unter Mannern, ein Mann unter Frauen

Auszubildende mit auRergewohnlich schlechter Leistung

Menschen, die sich offenkundig nicht an die Normen einer Gruppen halten und teils

provokativ ausscheren
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e. Gewalt und Machtmissbrauch von Lehrern

(Volker Krumm: Machtmissbrauch von Lehrern — Schulerfahrungen von Studenten der Wirt-
schaftspadagogik, in: Tade Tramm/Detlef Sembill/ Fritz Klauser/Ernst G. John (Hrsg.): Pro-
fessionalisierung kaufmannischer Berufsausbildung. Beitrdge zur Offnung der Wirtschaftspa-
dagogik fur die Anforderungen des 21. Jahrhunderts, Festschrift zum 60. Geburtstag von
Frank Achtenhagen, Frankfurt/Main u.a. 1999)

Das Thema ,Gewalt in der Schule® wird haufig einseitig unter dem Aspekt von ausgeubter
Schulergewalt diskutiert und behandelt. Krumm mdchte demgegeniber mit seiner Untersu-
chung der Frage nachgehen, inwieweit Gewalt auch von Lehrern ausgeht. Gewalt wird
von Krumm dabei vorrangig als psychische Gewalt definiert, worunter Beleidigungen, Be-
schimpfungen und Demiitigungen fallen. Der Ubergang zum Mobbing ist dabei flieRend.

Es zeigt sich, dass von 10.000 befragten Osterreichischen Schiilerinnen und Schiilern
der Klassen 7-12 17% innerhalb der letzten vier Wochen vor der Befragung psychi-
scher von Lehrern ausgeuibter Gewalt ausgesetzt waren. Dieser von Krumm selbst ermit-
telte quantitative Befund (vgl. 2.3.2) wurde in der dsterreichischen Offentlichkeit scharf kriti-
siert, wodurch sich Krumm veranlasst sah, der quantitativen Studie eine weitere Untersu-
chung folgen zu lassen. Hierbei wurden 2965 Studenten in Osterreich, Deutschland und der
Schweiz retrospektiv zum Thema ,Verletzung“ oder ,Krdnkung“ durch einen Lehrer bzw. eine
Lehrerin wahrend der Schulzeit befragt. Insofern es in der Untersuchung darauf ankam,
LPrimér die Qualitdt der verletzend erlebten Lehrerhandlungen und ihre Verarbeitung®
(Krumm 1999, S.385) zu ermitteln, spielte die Reprasentativitat bei der Befragung keine Rol-
le.

In seiner Ergebnisprasentation konzentriert sich Krumm auf die Aussagen von 129 Studen-
tenlnnen der Wirtschaftspadagogik und 105 Studentinnen der Betriebswirtschaftslehre. Es
zeigt sich, dass krankende und unfaire Behandlungen durch Lehrer vielfach vorkamen.
34% (Q) bzw. 43% (&) der Wirtschaftspadagogikstudentinnen und 50% (Q) bzw. 42% (3)
der BWL-Studentinnen wurden wiederholt entsprechend behandelt. Von diesen haben zwi-
schen 50-79% Wiederholungen mindestens sechs Monate lang erlebt. Teilweise litten
Schiilerinnen jahrelang unter einem Lehrer. Neben Beleidigungen, Beschimpfungen und
anderen Formen negativ kommunikativer Handlungen kam es einzelnen Fallen auch zu
Korperverletzungen.

In den meisten Fallen wurden die erfolgten Krankungen als sehr schwer bzw. schwer er-
lebt. Dies wird auch daran deutlich, dass nur 26% (Wirtschaftspadagoginnen) bis 46% (Wirt-
schaftpadagogen und mannliche Betriebswirte) aul3erten, dass die damals erlittenen Kran-
kungen sie heute nie bedricken oder beschéftigen wirden. Die Wirkungen des krdnkenden
Verhaltens waren vor allem Kopfschmerzen, Schlafstérungen und Ubelkeit. Die wenigs-
ten der Schulerlnnen haben sich aktiv gegen die Krankungen zur Wehr gesetzt. 53% (%)
bzw. 64% (&) der Wirtschaftspadagogikstudentinnen und 58% (%) bzw. 43% (J3) der BWL-
Studentlnnen haben nichts unternommen, weil sie darin keinen Nutzen gesehen hatten.
Stattdessen versuchte die Mehrheit der betroffenen Schillerinnen, sich moglichst unauffallig
zu verhalten (59% () bzw. 64% (&) der Wirtschaftspadagogikstudentinnen und 61% (%)
bzw. 44% (J') der BWL-Studentinnen). Die Reaktionen, die die Schilerlnnen zeigten, sind
typische Verhaltensweisen von Ohnmachtigen. Die Schilerinnen fiihlten sich der Macht
des Lehrers schutzlos ausgeliefert.
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f. Empirische Studie zum Thema Sexuelle Belastigung in der Ausbildung
(DGB-Jugend Munchen, Sexuelle Belastigung am Ausbildungsplatz. Ergebnisse einer Um-
frage unter weiblichen Lehrlingen in Minchen 2000
http://www.azuromuenchen.de/ausbildung/

belaestig/studie.pdf)

Die Studie, die in Zusammenarbeit von azuro, der DGB-Jugend und dem GSF (Gruppe fur
sozialwissenschaftliche Forschung) durchgeflinrt wurde, beschaftigt sich mit sexueller Belas-
tigung am Ausbildungsplatz. Hierzu wurden im Frihjahr 2000 insgesamt 1.062 weibliche
Auszubildende bzw. Berufsschiilerinnen der insgesamt 18.500 weiblichen Auszubilden-
den in Miinchen befragt. Ziel der Untersuchung war es, Informationen tiber den Umgang
und die Struktur sexueller Belastigung im Betrieb und in der Berufsschule zu ermitteln. Dabei
zeigte sich, dass fast die Halfte der Befragten (45,5% - 42% bei den minderjahrigen Aus-
zubildenden) mit sexueller Belastigung konfrontiert war. Die am haufigsten genannten
Belastigungsarten waren das ,Hinterher pfeifen, Anstarren, Taxierende Blicke® (67%), ,An-
zlgliche Witze* (58%), ,Korperberihrungen® (49%) und ,Anzlgliche Bemerkungen Uber Fi-
gur oder sexuelles Verhalten im Privatleben® (44%). Mit 7% mussen aber auch weitergehen-
de sexuelle Belastigungen wie ,unerwartete Beriihrungen der Brust® und ,aufgedrangte Kis-
se“ mit jeweils 7% auch als hoch bewertet werden.

Die meisten Beldstigungen finden bei der Arbeit statt (76%) oder in der Pause (30%).
23% der Belastigungen gehen von Vorgesetzten aus und 19% von Ausbildern und Leh-
rern. Die meisten Belastiger sind zwischen 20 und 49 Jahre alt. Interessanterweise konnten
auch branchenspezifische Unterschiede festgestellt werden. So ist die Belastigung in
technischen Berufen und im Handwerk mit 60% am hochsten. Die Wahrscheinlichkeit
belastigt zu werden, nimmt mit der Dauer der Ausbildung zu (52% im dritten Ausbildungs-
jahr). Die Frauen reagieren darauf zumeist mit ausweichendem und verharmlosendem Ver-
halten.

Die Studie zeigt weiterhin, dass Frauen, die sich gegen sexuelle Belastigung wehren, mit
betrieblichen Nachteilen rechnen miissen. Auf Beschwerden wird haufig mit Ausweichen
und Umdeutung reagiert. Teilweise werden die Frauen sogar fir die sexuelle Belastigung
mitverantwortlich gemacht.® Die Angst selbst Nachteile zu haben, wenn sie Belastigungen
offentlich machen, ist dementsprechend bei den Befragten auch sehr gro3. So fordern 89%
der Befragten, dass es garantiert keine Nachteile fir die betroffenen Frauen geben darf.

Das Vertrauen in innerbetriebliche Unterstiitzungsstellen (Betriebsrat, Personalchef) ist
gering. Dementsprechend winschen sich 87% der Befragten aul3erbetriebliche anonyme
Beratungsstellen. Uber sexuelle Belastigungen kommunizieren die Betroffenen am ehesten
mit ihren FreundInnen (58%) und mit anderen Berufsschulerinnen (35%). Das Erleben von
sexueller Belastigung am Arbeitsplatz bedeutet fir die Betroffenen eine deutliche Ein-
schrinkung in ihrem Berufsleben. So nehmen Aggressivitat (28%), Angste (25%) und die
Empfindsamkeit (25%) zu und der Spal® am Beruf nimmt ab (22%)

¥ Es sei an dieser Stelle angemerkt, dass die AuRerung von sexueller Beldstigung an sich bereits un-
abhangig von ihrem Wahrheitsgehalt auf ein gestortes Betriebsverhaltnis hinweist, dem auf jeden Fall
Beachtung geschenkt werden sollte.
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Auswertungsgesprache

Lernbe- Lernwe- | Lernauf- | Lernraum | Zwischen | Lernklip- | Lernmo- Auswer- | Hetero- Umgang

darf ge gaben geben gesprach | pen tivation Verhalten | tung gene mit Kon-
Gruppen | flikten

Lerngruppensitzung 9:
Auswertungsgesprache

Themenschwerpunkte Teil A: Auswertungsgesprache fihren und dadurch Lernertrage er-
kennen und bewusst machen

Themenschwerpunkt Teil B: Erste Prasentation in Form einer Lerneinheit

1. Allgemeines
Teil A

Vorausgehende Selbstlernzeit: Die Teilnehmer haben in ihren Ausbildungssituationen
nach Pygmalion-Effekten gesucht, Zusammenhange zwischen Verhaltensproblemen der
Lernenden und dem eigenen Verhalten hergestellt und tber padagogisch sinnvolle Verande-
rungen ihres Verhaltens und ihrer Haltungen den Lernenden gegenuber nachgedacht

Roter Faden:

Nachdem der Lernende seine Arbeit an der Lernaufgabe abgeschlossen hat — mit mehr oder
weniger intensiver Unterstltzung, z.B. in Zwischengesprachen, durch den Lernbegleiter —
wird ein abschlielendes Gesprach geflihrt, um gezielt auf die Lernertrage, Lernstrategien
und den sichtbar gewordenen weiteren Lernbedarf einzugehen, und Fortschritte und Hinder-
nisse zu erkennen, zu sichern und ggf. neue Lernziele zu vereinbaren.

Beim Arbeiten und Lernen werden vom Tatigen die unterschiedlichsten Fahigkeiten, Fertig-
keiten und Kompetenzen eingebracht. Der arbeitende Mensch macht sich wahrend seiner
Tatigkeit Gedanken Uber die Arbeitsaufgabe und mobilisiert dabei sein vorhandenes Wissen
und Koénnen, aulRerdem engagiert und identifiziert er sich mehr oder weniger mit dem Sinn
und den Zielen dessen was er tut. All dieser Tatigkeiten ist er sich aber nur sehr partiell be-
wusst, weil die gesamte Konzentration auf die Erzeugung des Arbeitsergebnisses gerichtet
ist und nicht auf seine Aktivitditen. Am ehesten treten dabei noch die Dinge ins Bewusstsein,
an denen es schwierig wird oder wo sogar Fehler geschehen.

Damit die in diesem Arbeitsprozess erst einmal unbewusst verlaufenen Prozesse des Ler-
nens bewusst gemacht werden kénnen, ist es sinnvoll, den Arbeitsprozess, d.h. das Vorge-
hen des Lernenden, gedanklich zu rekonstruieren und dabei alle Uberlegungen, Annahmen,
Fragen des Lernenden, ebenso seine Erlebnisse, seine Sackgassen, seine Fehler und Neu-
anfange zu betrachten und zu fragen, was ihm dabei klar geworden ist, was er bei sich selbst
verandert hat, welche Erfahrungen er neu gewonnen hat. Diese Reflexion ist notwendig, um
den Lernertrag aus einer Lernaufgabe tatsachlich zu sichern und zu klaren, ja oft, um den
Lernprozess tatsachlich abzurunden, zu vertiefen und seine Ertrage festzustellen. Ohne die-
sen ,Blick zurtick® bliebe Lernen immer unbewusst.

Auswertungsgesprache zu fiihren, ist eine der wichtigsten Aufgaben der Lernbegleiter. Hier
ist nicht nur der Ort, um Aufgaben ordentlich abzuschlieBen und Bilanz zu ziehen, sondern
hier ist auch der Ort, um das Erlebte gedanklich zu verarbeiten, Hintergriinde zu klaren, Zu-
sammenhange sichtbar zu machen, fachtheoretische Begriindungen zu erarbeiten, Systema-
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tisierungen des zuvor eher zufallig Gelernten zu erméglichen. Im Auswertungsgesprach wer-
den immer auch sowohl fachliche, personale als auch soziale Kompetenzen angesprochen
und ihr Lernprozess rekonstruiert — vor allem ihr Zusammenhang mit Umwegen, Irrwegen,
Fehlern und Rettungsstrategien. Damit ist gleichzeitig ein ,hygienischer Effekt verbunden:
Nach einem Auswertungsgesprach kann man innerlich diese Aufgabe auch ,ablegen® und
muss nicht immer wieder gribeln, was hier oder dort noch besser hatte gemacht werden
kdénnen, man kann z.B. besser schlafen und sich erholen, neue Kraft tanken.

Die Funktion eines Auswertungsgespraches ist daher eine andere, als die eines Zwischen-
gespraches, in dem es darum geht, den Arbeitsprozess auf ein bestimmtes Arbeitsziel hin zu
unterstitzen und Arbeitshindernisse oder Strategien zu besprechen, auch wenn in einem
Auswertungsgesprach sowohl auf den Arbeitsprozess, auf das Ergebnis und die Lernertrage
eingegangen werden kann, hat dies einen personlicheren Duktus und stellt das Lernen in
den Mittelpunkt. Ein solches Gesprach hat auch einen anderen Focus als eine Beurteilung,
bei der Bewertungen ausgesprochen werden .

Begriffe: Im ,Auswertungsgesprdch” bespricht der Lernbegleiter mit dem Lernenden im aus-
fihrlichen Rickblick, wie die Aufgabe bearbeitet wurde, was daran subjektiv herausfordernd
war, welche Lernertrage und welcher Lernbedarf erkennbar wird. Dabei muss nicht nochmals
alles besprochen werden, was in den Zwischengespréchen bereits behandelt wurde. Es soll-
te der Gesamtzusammenhang der Aufgabe mit der personlichen Entwicklung und dem Ler-
nen herausgestellt werden. Die Aufgabe des Lernbegleiters besteht vorwiegend darin dem
Lernenden zu helfen seine eigenen neu erworbenen oder sichtbar gewordenen Fahigkeiten
zu erkennen und benennen zu kénnen. Er muss dem Lernen helfen, wenn er blinde Flecken
erkennt. Er kann, ausgehend von der Analyse neuen Lernbedarfs, in diesem Auswertungs-
gesprach zu neuen Lernvereinbarungen kommen.

Die Auswertungsgesprache sind dann besonders fruchtbar, wenn nicht allgemeine, sondern
ganz konkreten Schilderungen Uber den inneren und aufleren Arbeitsprozess vom Lerner
gegeben werden. Hier muss der Lernbegleiter konkretisierende Nachfragen stellen, auch mit
eigenen Beobachtungen — Achtung: keine Bewertungen oder Urteile!! - zum Gesprach bei-
tragen und nach den hinter bestimmten Handlungen steckenden Denkmodellen, Vorlieben
und Beflirchtungen fragen.

Es gilt auch hier: Der Lernende soll den grof3ten Gesprachsanteil haben, er soll sich selber
reflektieren. Der Lernbegleiter gibt daflr Stichworte, anregende Fragen und hilft dem Ler-
nenden, seine Ertrage, seine eigenen Erkenntnisse zu finden. Er interveniert nur dann, wenn
keine eigenen Einsichten oder Losungsstrategien gefunden, werden kénnen,

Roter Faden des heutigen Treffens:

Im Rahmen der Bearbeitung der Hausaufgabe haben vier Teilnehmer die Aufgabe, einen
ihrer Kollegen mit einer Frage nach dem eigenen Verhalten als Ausbilder kollegial zu bera-
ten. Diese zu Beginn der Sitzung von allen beobachtete Beratung wird zum Gegenstand fir
ein Auswertungsgesprach mit jeweils einem der Berater gemacht. Nach dessen Auswertung
und entsprechendem input gibt es eine zweite Runde, bei der nun das Auswertungsgesprach
mit dem Berater zum Thema wird. Eine dritte Gelegenheit, schon wahrend der Lerngruppen-
sitzung Auswertungsgesprache zu uben, ergibt sich im Anschluss an die erste Prasentation
einen Projekts zum Teil B.

Lernziele: Die Teilnehmer erkennen, dass sie als Lernbegleiter ,Geburtshelfer” sind fiir das
Bewusstsein der Lernenden von ihren eigenen Lernprozessen, Fahigkeiten und ihrem weite-
ren Lernbedarf. Sie sollen lernen, den Arbeitsprozess als Lernprozess auszuwerten und ihn
als Lernweg der Kompetenzentwicklung sichtbar zu machen. Auch Geflihle und innerseeli-
schen Vorgange sind starker als im Zwischengesprach anzusprechen, weil sie Férderer oder
Hindernisse des Lernens sein kénnen. Dadurch hat dieses Gesprach Ahnlichkeiten mit ei-
nem Coaching Gesprach. AuRerdem sollen die Teilnehmer
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e lernen, wie sie Arbeitsprozesse reflektieren, theoretisch vertiefen, Zusammenhange
herstellen kdnnen

Leitfaden ausprobieren und sich individuell abwandeln.

die non direktive Kommunikation weiter iben und offene Fragen stellen

den Nutzen von Feedback im Auswertungsgesprach erfahren

den Unterschied zwischen Auswertungsgesprach und Beurteilung erkennen.
Auswertungsgesprache mit einer Gruppe und fiir den Einzelnen selber gestalten

Bezug zum Teilnehmerordner: Vgl. Teil IV, Kap. 1, Lerntext 1, Vom Unterweiser zum Lern-
begleiter, dort Abschnitt 1l/7, sowie Lerntext 3, Gesprachsfihrung und Kommunikation

Teil B:

Eine Prasentation eines Projektes und ein Auswertungsgesprach dazu
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2. Uberblick iiber den Ablauf der Lerngruppensitzung 9

Zeit Schritte Dauer (Min) Material

17.30 — 18.15 | 1. Schritt: Auswertung der (exemplarischen) Erfahrung eines Teil-
nehmers mit problematischen Wirkungen seines Verhaltens auf seine
Lernenden (Hausaufgabe Pygmalion-Effekt)

1.1 Erfahrungsbericht 20
Hausaufgabe
1.2 Kollegiale Fallberatung 5 Anhang 9.1, Anhang 9.2
vorbereiten, einfiihren
1.3 Kollegiale Fallberatung 20
durchfihren
18:15-19.00 | 2. Schritt: Auswertungsgesprache fiihren
2.1 Einleitung zum Thema 25 Anhange 9.3, 9.4
2.2 Durchfiihrung erste Run- 20
de
19:15-20.00 | 3. Schritt: Auswertung und theoretische Ver-
tiefung
3.1 Auswertung Auswer- 25 Anhang 9.5, 9.6, 9.7

tungsgesprach anhand
Checkliste; Vertiefung

3.2 Uberarbeitung Frageleit- 10
faden in Dreiergruppe
3.3 Individuelle Besinnung: 10

Worauf will ich in Zukunft
besonders achten beim

Auswertungsgesprach
20.00 — 20.45 | 4. Schritt: Zweite Runde Auswertungsgesprach
4.1 neuen Schritt einleiten 5
4.2 Durchflhrung 2. Runde 20
4.3 Erfahrungsaustausch im 20’ Anhang 9.8

Plenum, U(nterschied Beur-
teilungsgesprach

20:45- Teil B: Vorstellen eines Projektes eines Teilnehmers in Form einer
21:30 Lerneinheit, Auswertungsgesprach dariiber
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3. Empfohlener Ablauf und Zeitplan der Lerngruppensitzung 9

17.30 — 18.15

1. Schritt: Auswertung der (exemplarischen) Erfahrung eines Teilnehmers mit proble-
matischen Wirkungen seines Verhaltens auf seine Lernenden (Praxisaufgabe Pygma-
lion-Effekt) (+++)
1.1 Bericht Uber Erfahrungen mit der Hausaufgabe im Plenum: Jeder, der etwas beitra-
gen kann, sagt etwas zu
Welche ,Pygmalion“-Situation habe ich herausgefunden?
Was maochte/sollte ich an meinem Verhalten andern?
Was fallt mir dabei schwer?
Jeder hat 2’ Zeit; es missen wirklich nur die etwas sagen, die sich eine einschlagige
Selbstbeobachtung notiert haben
(20°)

1.2 Der Lernbegleiter |1adt einen Teilnehmer mit einer besonders dringenden oder bei-
spielhaften Problematik , der mit sich nicht zu 100% zufrieden ist, ein, sich von Kolle-
gen beraten zu lassen nach der Methode der ,Kollegialen Beratung (Intervision)*
Erlauterung des Vorgehens durch den Lernbegleiter

(%)

Fish-bowl (Anhang 9.1)

Methode der Kollegialen Fallberatung (' s. Anhang 9.2)

Instruktion des Falldarstellers

Dieser wahlt sich 4 Berater aus

Stuhle stellen lassen

Dauer der Beratung mit 20’ anklindigen und streng auf Zeit achten

Den Zuhorern anklindigen, dass sie anschlieend mit den Beratern ein Auswertungs-
gespradch — das heutige Schwerpunkithema - Uber deren Beratung flihren werden
und sich deshalb wahrend der Beratung bereits Notizen machen sollen dartiber, was
ihnen auffallt und was sie im Auswertungsgesprach ansprechen méchten.

1.3 Durchflihrung der Kollegialen Fallberatung
Danach kurzes Feedback des Falldarstellers an die Berater.
direkt anschlielRend (ohne Pause):

18.15 - 19.00

2. Schritt: Auswertungsgesprache fiihren

21 Einleitung zum Thema ,Auswertungsgesprach: Gleich im Anschluss sollen die Teil-
nehmer in Dreiergruppen (Triaden) mit jeweils einem der Berater aus der vorange-
gangenen kollegialen Beratung ein Auswertungsgespréach Uber deren Beratung fiih-
ren. Hier nun zur Vorbereitung folgendes:
Bedeutung: Ohne Auswertung bleibt jedes Lernen unvollkommen und unbestimmt,
erst die Reflexion dessen, was getan und erlebt wurde, sichert den Lernertrag und
macht ihn bewusst. Kein Lernprozess ohne Auswertungsgesprach Uber die Arbeit an
der Lernaufgabe, am Ende jeder Lernaufgabe steht ein Auswertungsgesprach! Unter-
schied zum Zwischengesprach: Gleiche Methode der Gesprachsfihrung, aber beim
Auswertungsgesprach kommt dem Riickblick auf den Prozess eine gréRere Bedeu-
tung zu, und ganz neu hinzu kommt jetzt das Gesprach Uber das Lernen: Dasjenige,
was aus der Aufgabe gelernt wurde, steht im Mittelpunkt des Gesprachs, wie auch
der Vorblick auf die nachsten Lernschritte bzw. auf das, was an neuem Lernbedarf
sichtbar geworden ist und zu neuen Lernvereinbarungen flihren sollte.
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Im Plenum Wiederholung zur non-direktiven Gesprachsmethode im Zwischenge-
sprach (vgl. LG 5).

Sammlung von Vorschlagen zum Vorgehen beim Auswertungsgesprach: Wie kann
man auf einen Lernprozess zurickblicken, ihn beobachten und zu neuen
Lernvereinbarungen kommen? Wie fragt man danach? Wie macht man Lernertrage
bewusst? (evtl. Erinnerung an das Thema Feedback in der LG 1 — Was hat Feedback
mit Lernen zu tun?)

Kurze Sammlung im Plenum: Was sollte in solch einem Auswertungsgesprach alles
enthalten sein? Der Lernbegleiter stellt einen Strukturierungsvorschlag fir ein Aus-
wertungsgesprach vor (wie man vorgehen kénnte) (s. Anhang 9.3); Diskussion und
Optimierung im Plenum.

Der Lernbegleiter stellt kurz das Setting vor (evtl. schon zu Beginn des input bei 2.1):

= ein Berater aus der vorherigen Runde

A

Cc

beobachtet das Gesprach, um

spater diese Beobachtungen flr
ﬂ sein Auswertungsgesprach mit B

beim 4. Schritt zu verwenden

Zuschauer aus der vorherigen Runde, fuhrt

B

das Auswertungsgesprach mit A

(20)

()

2.2
(20°)

Die Dreiergruppen setzen sich danach zusammen, wer welchem Berater aus Schritt 1
nun etwas zurickmelden bzw. mit ihm besprechen mdchte.

Sammeln: Was konnten wichtige Themen sein, die in diesem Auswertungsgesprach
angesprochen werden kénnen? — z.B. Gesprachsatmosphare, forderliche Fragen,
stérende oder verletzende Fragen (Suggestiv, mit Hintergedanken, (ver)urteilend, un-
angemessene Ratschlage) (+++)

Die Telnehmer erhalten zwei verschiedene Muster von Frageleitfdden, mit denen Sie
wahlweise in der ersten Runde arbeiten kénnen (Anhang 9.4) (++)

Durchflihrung der ersten Runde Auswertungsgesprach in den Dreiergruppen (+++)

19.15 —20.00

3. Schritt: Auswertung und theoretische Vertiefung

3.1

(10))

Im Plenum: Auswertung des Auswertungsgesprachs anhand einer Checkliste des
Lernbegleiters (s. Anhang 9.5). (+++)

2 Vertiefungen moglich:

Zum Bewusstmachen des Lernprozesses die Ubung: Was kann man aus welchem
Fehler lernen? Wie kann man feststellen, was man gelernt hat? (s. Anhang 9.6)

zum Feedback: Erneuter Hinweis auf die zentrale Bedeutung von Feedback im Aus-
wertungsgesprach: Es geht nicht darum, Intentionen einer Peson zu vermuten oder
zu interpretieren, sondern darum, die Beobachtungen und die Wirkungen auf den Be-
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obachter selbst zu beschreiben und daraus Hinweise fur Lernbedarf bzw. Lernertrage
zu gewinnen. Evitl. Wiederholung Feedbackregeln (s.a. Anhang 9.7) (++)

(15°)

3.2 In ihren Dreiergruppen uberarbeiten die Teilnehmer ihren Frageleitfaden und ergan-
zen oder Streichen Formulierungen, die sie in der vorliegenden Form sinnlos oder
schlecht finden und erganzen solche Fragen, die sie fir geeigneter halten. Nach der
2. Runde werden die Veranderungen ins Protokoll der Sitzung gegeben und allen zur
Verfigung gestellt (Lernplattform) (++)

(10°)

3.3 Individuelle Besinnung: Jeder notiert sich, wasser in Zukunft bei Auswertungsgespra-
chen besonders beachten will (+++)

(10°)

20.00 — 20.45

4. Schritt: Zweite Runde Auswertungsgesprache (+++)

4.1 Zweite Runde des Auswertungsgesprach in den alten Dreiergruppen, wieder mit
Schwerpunkt auf den Lernprozess und den sichtbar gewordenen Lernbedarf. Jetzt al-
lerdings fuhrt C (ehemals Beobachter) das Auswertungsgesprach mit B (ehemals
Lernbegleiter), wahrend A beobachtet. Thema ist das Auswertungsgesprach, das B
zuvor mit A gefuhrt hatte (Schritt 2):

(Anleitung 5’)

A
beobachtet das Gesprach und gibt C an-
schlieRend Feedback

N J L

B C
Berichtet/reflektiert Uber sein Auswer- fuhrt das Auswertungsgesprach mit
tungsgesprach mit A B und lasst seine Beobachtungen

von vorhin als Feedback einflieRen.

Durchfiihrung der 2. Runde: Auswertungsgesprach tber das zuvor stattgefundene
Auswertungsgesprach ( C mit B), insbesondere sollen die Themen ,Lernertrag” und
,Feedback® angesprochen werden. (+++)

(20°)
Im Plenum Erfahrungsaustausch zu den Auswertungsgesprachen: Zunachst offene
AuRerungen, dann Strukturierung durch den Lernbegleiter : Worauf komme es uns in
Zukunft beim Fihren von Auswertungsgesprachen an? (= Erarbeiten einer gemein-
samen Checkliste). (++)

(10°)
Wenn es nicht von alleine kommt, darauf hinweisen, dass es einen erheblichen Un-
terschied zwischen Auswertungs- und Beurteilungsgesprachen gibt; den Unterschied
kurz klar machen: Das Auswertungsgesprach hat keinen Beurteilungscharakter, son-
dern fordert nur Sachverhalte zu Tage (Beispiel s. Anhang 9.8); im Ubrigen Verweis
auf Modul 3, bei dem es u.a. um Beurteilungen geht. (+++)

(10°)

Abschlieend evtl. kurz eingehen auf die Moderation von Auswertungsgesprachen in
Gruppen in Qualitatszirkeln und Feedback-Runden (s. Anhang 9.9) (++)
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Praxisaufgabe fiir die Selbstlernzeit 10:
Flhren Sie moglichst viele Auswertungsgesprache mit einzelnen Lernenden bzw. Lerngrup-
pen Uber abgeschlossene Lernaufgaben und dokumentieren Sie die Gesprache.

20.45 -21.30
Teil B:

Ein erstes Projekt B wird in Form einer maximal 30minGtigen Lerneinheit prasentiert.
Danach flihrt vor dem Plenum ein (oder zwei?) Teilnehmer mit dem, der prasentiert
hat, ein Auswertungsgesprach lber die Prasentation, evitl. mit ,freiem Stuhl®; ab-
schlieffend kurze Reflexion (Kriterienliste s. Anhang 9.10)
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Anhang 9.1
Fishbowl -Setting

Kreis in dem die Teil-
nehmer sitzen

Innenkreis in dem die
Beratungsgruppe sitzt

A ist der Fallgeber, der sich beraten lasst, oder mit dem ein Auswertungsgesprach
gefuhrt wird.

B sind die Kollegen/Berater, die das Gesprach vorwiegend fuhren.
Es gibt die Variante Fishbowl mit open chair, bei der ein freier Stuhl X im Innenkreis
steht, auf den sich die Teilnehmer des Aulenkreises flr eine Frage setzten kdnnen,

wenn sie den Eindruck haben, diese wird das Gesprach, bzw. A wesentlich voran-
bringen in seiner Reflexion. Danach mussen sie den Stuhl sofort wieder frei machen.
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Anhang 9.2

Kollegiale Fallberatung (Intervision)

SINN: Die Intervisionsmethode als eine Form der Kollegialen Beratung wird fall- und anwendungsbe-
zogen eingesetzt und dient der Verbesserung der individuellen Handlungsqualitat. Sie nutzt gezielt die
Kompetenzen und Erfahrungen der Kolleginnen und Kollegen und ist somit eine effiziente und kosten-
gunstige Lernform. Sie eignet sich sowohl fur die Lernbegleitung in Gruppen, als auch fur die gegen-
seitige Beratung der Gruppenteilnehmer untereinander.

Falldarstellung

1. Der Fallgeber gibt bekannt, welche Art der Beratung/Unterstitzung er/sie sich er-
wartet. Das wird offentlich festgehalten (Flip Chart)

2. Darsteller schildert: Was ist das Problem, welche Situation soll untersucht werden?
e Ausgangspunkt, Anlass
e Geschichte, Verknupfungen
e bisherige Losungsversuche
e Winsche
e vermutete Wunsche von anderen
3. Die /der Beobachter hoéren nur zu ( und stellen ggf. Verstandnisfragen):
e Was ist zu horen, zu fuhlen?
¢ Welche Gestik und Mimik ist wahrzunehmen?
e Welche Vermutungen liegen nahe?

4. Bericht der Beobachter zuruck an den Falldarsteller entsprechend seiner Winsche
(Flip Chart)

5. Der Darsteller notiert sich, was davon zutreffend und verwertbar ist.
o Volltreffer
o trifft ziemlich gut
o da konnte etwas dran sein
o Vollig daneben
6. Darsteller meldet an die ,Berater” zuruck:
e Befindlichkeit
o Trefferquote” (inhaltlich, nicht Anzahl),
o Ergebnisse, eventuell Visualisierung
7. Reflexion des Intervisonsprozesses
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Anhang 9.3

Strukturvorschlag fiir ein Auswertungsgesprach

1. Teil: Ruckblick (Reflexion) und fachli-
che Vertiefung (Fachtheorie)

2. Teil: Soziale und Personliche Erfah-
rungen (Riickmeldung)

Methode: Sokratisches Fragen und Zuho-
ren; Durchhoéren, Paraphrasieren

Methode: Feedback des Lernbegleiters

1. Einstieg: Worauf kam es lhnen an?
Wie sind Sie vorgegangen?

2. Ergebnispriifung: Ist die Aufgabe
geldst, sind Sie zufrieden, womit
nicht, gibt es unerwinschte Neben-
folgen?

3. Fehleranalyse: Wo gab es Proble-
me, Widerstéande, Fehler? Welche
unerwarteten Ereignisse sind aufge-
treten, und wie haben Sie reagiert?
Welche Entscheidungen haben Sie
getroffen, die Sie jetzt vielleicht be-
dauern? Fachtheorie integrieren!

4. Fachtheorie integrieren, fachliche
Hintergrinde und Zusammenhange
besprechen, vertiefen

5. Fachliche Lernprozesse herausar-
beiten und fachliche Lernertrage si-
chern

1. Soziale Erfahrungen: Wie sind Ihnen
Kunden und Kollegen begegnet? Wie war
Ihr eigenes Sozialverhalten?

2. Personliche Erfahrungen: Was ist |h-
nen schwergefallen? Wo waren Sie mit sich
selbst unzufrieden? Was haben Sie tber
sich selbst gelernt?

3. Feedback des Lernbegleiters:

3 Grundregeln fur das Feedback-Gesprach:

1. Immer eine ganz konkrete Situation
wahlen und sie sachlich beschrei-
ben!

2. Ich-Botschaften geben: Wie erging
es mir dabei? Wie kam das bei mir
an?

3. Mit einer konkreten Veranderungs-
bitte (Vorschlag) enden: ,Ich wiin-
sche mir...)

4. Soziale und personale Lernertrage
herausarbeiten und sichern

3. Teil: Lernfazit

1. Lernfortschritt feststellen: Was musste man fir diese Aufgabe fachlich und per-
sonlich wissen und kénnen? Was konnten Sie schon? Was haben Sie an dieser
Aufgabe fachlich, sozial und persénlich neu gelernt? Was méchten Sie in Zukunft
nicht mehr vergessen / anders machen?

2. Neue Lernvereinbarung: Welche Fragen stellen Sich lhnen jetzt? Was mochten
Sie als nachstes angehen? Was wiinschen Sie sich von lhrem Lernbegleiter?

3. evtl. Eintrag in den Lernpass
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Anhang 9.4

Beispiele fur Fragen zur Strukturierung des Reflexionsgesprachs

Als Hilfestellung zur Strukturierung des Reflexionsgesprachs empfehlen wir lhnen die fol-
genden Fragestellungen. Sie sind nicht als Vorgabe, sondern als Anregung zu verstehen!

Version A:

Teil 1: Prozessbeschreibung
¢ Welche Arbeitsaufgaben im Rahmen des Betriebseinsatzes haben Sie im vergange-
nen Zeitraum bearbeitet?
Worauf kam es |hnen bei diesen Aufgaben an?
Wie sind Sie an diese Aufgaben herangegangen?
Fehlten Ihnen wichtige Informationen? Wie haben Sie diese bekommen?
Was war lhres Erachtens schwierig an der Aufgabe?
Welche Entscheidungen mussten Sie treffen?
Warum haben Sie sich fir Ihre Losung entschieden?

Teil 2: Ergebnisauswertung

Welches waren Ihre wichtigsten Arbeitsergebnisse im vergangenen Zeitraum?
Wie werten Sie selbst dieses Ergebnis?

Wie zufrieden waren Ihr Vorgesetzter / Ihre Kollegen mit dem Ergebnis?

Was hat lhnen an dieser Arbeit Spal® gemacht?

Welche Irrtimer und Fehlwege sind lhnen passiert?

Wie konnten Sie lhre Aufgabe trotzdem bewaltigen?

Was wirden Sie beim nachsten Mal anders machen?

Welche Kompetenzen fehlten Ihnen fir lhre Aufgabe?

Teil 3: Lernertrag

e Was konnten Sie fur sich aus den Arbeitsaufgaben des vergangenen Zeitraums ler-
nen?

¢ Wie haben Sie sich das notwendige Wissen angeeignet?
Wo sind beim Lernen Schwierigkeiten aufgetreten?
Wie konnten Sie in Zukunft vorgehen, damit lhre Lernanstrengungen effektiver wer-
den?

e Welche genauen Schritte sind dazu notwendig?

Teil 4: Planung

Glauben Sie, dass Sie den Teilprozess ausreichend bearbeitet haben?
Haben Sie ihr Qualifizierungsziel erreicht?

Welches sind Ihre nachsten Aufgaben im Transferprojekt?

Was schatzen Sie dabei als wesentlich ein?

Welche Qualifizierungsziele nehmen Sie sich fur diese Aufgaben vor?
Wie wollen Sie diese erreichen?

Welche Unterstiitzung benétigen Sie dazu?
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Version B:

Anregungen fiir mégliche Fragen zur Problemerkennung
und Systemerkennung

Blick auf Handlungen Reaktionen und Zielsetzungen richten:

o Woran merken Sie, dass....... (z.B. etwas mihsam ist)?

o Welche Reaktionen erwarten Sie wenn ...... (z.B. das Problem so geldst wiirde)?
o Was denken Sie, bezweckt diese Reaktion?

Blick auf andere Standpunkte, Sichtweisen lenken:

o Was wird A denken, wenn B mehr Verantwortung fiir ....... bekommt?

o Was wirde der Vorstand sagen, wenn die Entscheidung so ........... ausfallt?
o Was wirde das fur das Controlling bedeuten?

Blick auf Strukturen, Beziehungen, Vernetzungen lenken:
o Wer merkt zuerst im Team, wenn die Stimmung des Projektleiters sinkt?
o Was lauft zwischen dem (z.B.) Produktionsleiter und Verkaufsleiter, wenn die Reklamationen zu-
nehmen?
o Auf was wirkt sich der Konflikt zwischen A und B noch aus?
o Wer nimmt indirekt auf das Geschehen Einfluss?
o Wer ist von der MaRnahme betroffen?
In welcher Weise?
Wie wird sich das auswirken?
Woran werden Sie das merken?

Blick auf die zeitliche Entwicklung richten:

e Seit wann merken Sie.......... ?

Was war vorher/anders?

Was blieb gleich?

Wem gelingt es jetzt besser/schlechter?
Warum wird das Thema gerade jetzt aktuell?

Blick auf ,,innere Hypnosen*:

o Wie erklaren Sie sich, dass........ ?

e Wie erklart sich A, B, dass.......... ?

e Was denken Sie Uber den Unterschied?

Blick auf die Zukunft richten:

o Was wirden in Bewegung kommen, wenn....... ?
o Was wurde irritiert sein, wenn......... ?

o Was musste geandert werden, wenn......7

o Was wirde C dazu sagen?

Blick auf Gefahrenzonen, ,,Minenfelder* lenken:

e Was mussten Sie tun, um nicht erfolgreich zu sein?
o Was musste (z.B.) der Verkauf tun, um die Reklamationen zu erhéhen
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Anhang 9.5

Checkliste fiir die Uberpriifung eines Auswertungsgesprichs

Wurde das Vorgehen insgesamt rekonstruiert?

Wurden dabei auch alle Fehler, Irrwege, Umwege usw. angespro-
chen?

Wurden auch soziale und personliche Verhaltensweisen und
Schwierigkeiten angesprochen?

Kam der Lernende angemessen zu Wort?

Hat sich der Lernbegleiter an die Gesichtspunkte der non-direktiven
Gesprachsfuhrung gehalten?

Wurden die Feedback-Regeln eingehalten?

Wurden die Anforderungen der Lernaufgabe an fachliche und fach-
Ubergreifender Kompetenzen herausgearbeitet?

Wurde herausgearbeitet, was der Lernende gut konnte, was er neu
gelernt hat und was er noch lernen muss?

Wurde eine neue Lernvereinbarung geschlossen?
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Anhang 9.6
Was und wie kann man aus Fehlern lernen?

Die Teilnehmer erinnern sich, wann sie zuletzt einen Fehler gemacht haben, der sie
geargert hat. Sie fragen sich:

- Was hatten sie tun missen, um den Fehler zu vermeiden?

- Was ist anschlie3end anders geschehen, als es ohne diesen Fehler ge-
schehen ware?

- Was haben sie aufgrund dieses Fehlers tber die Welt neu erfahren?

- Was mussten sie aufgrund des Fehlers tun?

- Was mussten sie tun, um den Fehler wieder gut zu machen?

- Was hat ihnen dieser Fehler Uber sich und ihre momentane Situation ge-
sagt?

- Was haben sie Uber ihre Gefuhle durch den Fehler erfahren?

- Was haben sie sich vorgenommen?

- Was sollen/werden sie nie mehr tun?

- Wie hat sich ihr Bild von sich selbst durch diesen Fehler und die nachfol-

genden Ereignisse verandert?

Wie kann man feststellen, was man gelernt hat?

Weil lernen unbewusst verlauft, kann man Lernzuwéachse nicht unmittelbar erleben
oder spuren, sondern man muss sie sich an ihren Folgen indirekt bewusst machen.
Dazu bendtigt man immer eine Art Vergleichsmoglichkeit, um einen Lernzuwachs
festzustellen. Die einfachste Moglichkeit ist die, in einer gleiche oder ahnlichen Situa-
tion eine gleiche oder ahnliche Aufgabe zu wiederholen und zu Uberprifen, ob man
sie jetzt besser geldst hat als friher, ob man weniger Fehler oder zumindest nicht
mehr die gleichen gemacht hat, usw. Um dies feststellen zu kénnen, muss man zuvor
naturlich den Vergleichsmalstab genau definiert haben. Auch wenn man den Spie-
gel anderer Menschen nutzt, werden die bei ihrer Antwort stets nach einer Ver-
gleichsbasis zu einem friheren Zeitpunkt suchen. Um Lernfortschritte festzustellen,
sind Vergleiche mit anderen Personen bzw. Veranderungen von Rangreihen u.a.
nicht zulassig, sondern immer nur der Vergleich mit der eigenen Vergangenheit.
Auch durfen die Anforderungen nicht verandert werden, sondern muissen moglichst
gleich bleiben. Erst wenn eine Situation fehlerlos gemeistert wurde (also nichts mehr
zu lernen ist), durfen die Anforderungen erhéht werden und beginnt der Prozess der
Lernfeststellung auf neuem Niveau aufs Neue.
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Anhang 9.7

Vertiefung Feedback
(vgl. Lerngruppensitzung 1)

SINN fir die Lernbegleitung: Da Selbst- und Fremdbild nicht immer Ubereinstimmen, sind wir auf
Rickmeldung von auflen angewiesen, wenn wir wissen wollen, wie unser Verhalten auf andere wirkt.
Konstruktive Riickmeldung von Seiten des Lernbegleiters kann dem Lernenden dabei helfen, sich
Uber sein Verhalten und dessen Wirkung in bestimmten Situationen bewusst zu werden, um es dann
in Richtung des Lernziels verandern zu kénnen.

Feedback geben

Feedback ist gleichbedeutend mit Information und ist somit weder positiv noch negativ. Wenn
wir unser Verhalten und dessen Konsequenzen kennen, kénnen wir es gezielt steuern, d. h.
gegebenenfalls andern und somit etwas Neues lernen.

In der alltdglichen Kommunikation wird standig Feedback gegeben, entweder implizit oder
sogar explizit. In der Lernprozessbegleitung ist das Geben von Feedback eine wichtige Me-
thode. Um es professionell, d. h. konstruktiv und effektiv einsetzen zu kénnen, bedarf es ei-
niger Regeln.

Zunachst ist es wichtig, sich klar zu machen, dass jedem Verhalten eine Intention zugrunde
liegt, die nach aul3en nicht sichtbar wird. Von aufien beobachtbar sind nur das Verhalten und
dessen Konsequenzen (Effekt).

N\

Interitio » Verhalten » Effekt
/ \

(nicht direkt beobachtbar)

Ausgehend von dieser Modalitat des Verhaltens lassen sich zwei Faustregeln fir das Geben
von Feedback formulieren:

1. Beschreibe nur das Verhalten des anderen. Tue dies konkret und spezifisch, nicht allge-
mein im Sinne einer situationstbergreifenden Personlichkeitseigenschaft. Beziehe das
Feedback nie auf die Intention, da Du diese nicht kennst. Z.B.: Anstatt ,Du bist distanziert*
besser ,Wenn Du mir so wenig erzahlst, was in Dir vorgeht und mich auch nicht danach
fragst, erhalte ich schwer Kontakt zu Dir.”

2. Beschreibe die Wirkung des Verhaltens des anderen auf Dich selbst. Feedback geben

bedeutet somit immer auch, sich seiner eigenen Wahrnehmungen und Reaktionen bewusst
zu werden
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Anhang 9.8

Zum Unterschied zwischen Auswertungs- und
Beurteilungsgesprachen

Auswertungsgesprach
Eigenes Nachdenken anregen
Lernklippen erkennen
Lernbedarf erkennen
Unterstltzung
Gerichtet auf Férderung
Vertraulich
Momentaufnahme
Mehr Details
Auf spezielle Situationen gerichtet
Der Lernende soll selber was sagen
Auch sehr personlich
Voraussetzung fur Beurteilungsgesprache

© GAB Minchen

Beurteilungsgesprach
Starken und Schwachen feststellen
Vergleich mit anderen
An Firmenregeln gebunden
Mehr Urteile
Offiziell
Stark fachlich
Zusammenfassung
Langeren Zeitraum umfassend
Ergebnisse werden mitgeteilt
Globaler
Ergebnisse kdnnen nur hingenommen wer-
den
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Anhang 9.9

Ablauf eines Qualitatszirkels:

0. Auswahl des Qualitatsthemas

1. Beschreibung der realisierten Qualitat
e Zusammentragen aller Informationen, Beobachtungen, Wahrnehmungen zum
Thema- ohne Bewertung
e Was machen wir gegenwartig tatsachlich, ublicherweise, meistens in dieser
Handlungssituation?

2. Bewertung
e Freie Beurteilung. Die Leitfrage ist hier: Wie stehen wir dazu? Wie sehen es
unsere Klienten, Kunden bzw. unsere Kooperationspartner?
e Womit sind wir zufrieden? Wo sehen wir Veranderungsbedarf?

3. Sammlung von Verbesserungsvorschlagen
e Sammeln, Sichten, Diskutieren, Klaren, Entscheiden

4. Vereinbarung, wie man es kunftig handhaben méochte.
e Wer macht was mit wem bis wann? Wann Uberprifen wir, ob es klappt?
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Anhang 9.9

Gruppenprozesse auswerten

Regelmalige Reflexionen verringern die Gefahr von Krisen und Konflikten. Spatestens bei
manifesten Krisen und Konflikten werden solche Reflexionen unumganglich.

Blitzlicht:

Eine unter Umstanden sehr kurze und 6konomische Mdéglichkeit, schlaglichtartig den Zu-
stand der Gruppe und der einzelnen Mitglieder zu beleuchten. Es gibt viele unterschiedliche
Formen, nachfolgend sind einige beschrieben, lhrer Phantasie sollen aber keine Grenzen
gesetzt werden. Egal welche Methode sie anwenden wichtig sind folgende Regeln:

Am besten in einem offenen Stuhlkreis abhalten

Jedes Gruppenmitglied darf beginnen

Jedes Gruppenmitglied darf jederzeit ein Blitzlicht beantragen

Wer etwas sagt, spricht Uber sich selbst, seine Gefiihle und Gedanken!

Jedes Mitglied darf bestimmen, ob es etwas sagen mochte oder nicht!

Wortbeitrage der Gruppenmitglieder werden von den anderen weder kommentiert noch
unterbrochen!

Blitzlichter sind gute Gelegenheiten, schwelende Stérungen bewusster wahrzunehmen und
eventuell an die Oberflache zu holen. Die soziale Wahrnehmungsfahigkeit aller Beteiligten
wird erhéht. Falls sich in einem Blitzlicht die Notwendigkeit zu einer Diskussion ergibt, sollte
der Gruppenleiter dies erst im Anschluss an das Blitzlicht klaren.

Blitzlicht — Formen:

= Gruppenleiter beginn den Tag mit der Frage: ,Gibt es irgend etwas, was gesagt werden
mdchte, bevor wir in die Arbeit einsteigen? (Personliches, Prozessuales, Organisatori-
sches...?)

= Ein — Punkt — Abfragen zu folgenden Themen: z. B.
Wie sind wir bisher vorangekommen...?
Was halte ich im Augenblick von dieser Gruppe...?
Im Augenblick fuhle ich mich hier...?
Geeignet fur Zwischenabfragen z. B. vor der Pause. Skalen miissen vorgegeben wer-
den.

= Kurze Runden mit der Fragestellung: ,Wie geht es mir im Augenblick...?*

= Oft eignen sich auch sehr gut Fragestellungen in metaphorischer Form, z. B.
“Welches Symbol passt zu meiner momentanen Stimmung ...?"
“Wenn ich jetzt ein Buch/ Vogel/ Film... ware, ware ich ...?“
Der Gruppenleiter breitet in der Mitte des Stuhlkreises Postkarten, Symbole, Gegenstan-
de.... aus. Die Teilnehmer wahlen etwas aus und kommentieren kurz, warum dies ihrer
Stimmung, ihrem Zustand ... entspricht.

= Als Kombination mit allen bisher genannten Varianten, kénnte eine systemische Frage-
stellung, wie: ,Ich glaube/ stelle mir vor, die anderen sehen mich heute als ...*, vollig
neue und veranderte Perspektiven eroffnen.

=  Fir Leitungspersonen, die Erfahrung und Ubung mit Phantasiereisen haben, wére es
denkbar zum Einstieg eine Phantasiereise machen zu lassen und die Teilnehmer berich-
ten im Anschluss kurz, an welchen Orten sie gewesen sind.
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Anhang 9.9
Feedback — Runden:

Einer Feedback — Runde sollte mehr Zeit eingeraumt werden als einem Blitzlicht. Feedback
— Runden kénnen sowohl die inhaltliche Ebene als auch die Prozessebene zum Gegenstand
haben. (Der wertvollere Austausch findet hier allerdings auch Uber den gemeinsam vollzoge-
nen Prozess statt.) Sie bieten sich als Zwischenbilanzen und / oder gegen Ende einer Ver-
anstaltung an.

Nutzliche Fragestellungen kbnnen sein:

Wie geht es mir (im Augenblick)?

Wie fand ich es bisher?

Wie haben wir bisher zusammengearbeitet?
Wie haben sich unsere Gruppenregeln bewahrt?
Was winsche ich mir fUr die verbleibende Zeit?

Wichtig ist es auch hier Regeln einzuhalten, namlich:

Beim Thema bleiben bzw. Fragestellungen beachten

Kurz und prazise argumentieren

Meinungen und Behauptungen begriinden

Zuhodren, wenn andere reden

Niemanden verletzen

Sachlich und konstruktiv bleiben

Ehrlich sein

Keine unveranderbaren Tatsachen ansprechen

Immer in der Ich — Form sprechen

Positives und Negatives ansprechen

Keine Schuldzuweisungen und Pauschalaussagen sondern immer auf ein konkretes

Verhalten bezogen Rickmeldung geben

= Beim Annehmen von Feedback Rechtfertigungen vermeiden, sondern sich eher L6-
sungsvorschlage Uberlegen

=  Wenn man kritisiert wird, nicht sofort zurlckschlagen, sondern erst zuhéren, eventuell

Verstandnisfragen stellen.

,» Talking — Stick — Runde*

Sie ist eine besondere Form einer Feedback — Runde, nach einer indianischen Sitte, die sich
besonders gut fur Konfliktsituationen eignet:

Irgend ein Symbol (=Talking Stick) macht die Runde, und nur der, der dieses Symbol in Han-
den halt darf reden. Wenn er ausgeredet hat, gibt er das Symbol weiter. Der Nachste redet,
oder gibt das Symbol weiter, wenn er schweigen mochte. Das Symbol wird solange
weitergegeben, bis es einmal die Runde macht, ohne dass jemand etwas sagen wollte. So-
mit wird sichergestellt, dass jeder das sagen kann bzw. konnte, was er zu sagen hatte. Au-
Rerdem beglnstigt dieses Arrangement gegenseitiges Zuhdren, verhindert Durcheinander-
reden und das Entstehen von Polaritaten. Langsamere Teilnehmer kommen genau so viel zu
Wort, wie die ,Schnellen”.
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Anhang 9.10

Kriterien fur die Beurteilung einer Lerneinheit zu Teil B

e \War ein didaktischer Aufbau erkennbar?

e \Wurden handlungsorientierte- bzw. teilnehmeraktivierende Methoden einge-

setzt, und welche?
e Gab es Methodenwechsel, und welche?
e Wurden die Prasentationsmittel sachgemal} und professionell genutzt?

e War die Selbstdarstellung des Prasentierenden (Sprache, Haltung, Gestik

usw.) akzeptabel?
e Wurden die Inhalte verstandlich und nachvollziehbar vermittelt?

e Wie ist die Verbindung von allgemeinem Wissen zum Thema und der eigenen

Projekterfahrung gelungen?
e |st es dem Autor gelungen, Kernthesen zum Thema herauszuschalen?
e Wurde der berufspadagogische Bezug hergestellt und war er plausibel?
e War die Lerneinheit praxisorientiert bzw. bot sie praxistaugliche Erkenntnisse?

e Wissten Sie jetzt, was sie tun sollten, wenn Sie in eine Situation mit diesem

Problem kommen?

e Sind die ausgegebenen Unterlagen so, dass Sie auch nach einiger Zeit mit

Gewinn darauf zurlickgreifen kénnten?
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Lerngruppensitzung 10:
Arbeiten mit heterogenen (Lern-)Gruppen

Themenschwerpunkte Teil A: Umgang mit heterogenen Lerngruppen: Starken, Besonder-
heiten, Anforderungen an die Moderation

Themenschwerpunkt Teil B: Weitere Prasentationen als Lerneinheiten

1. Allgemeines
Teil A
Vorausgehende Selbstlernzeit: Auswertungsgesprache unter Echtbedingungen fihren

Roter Faden: Mit dem Auswertungsgesprach ist die Standardaufgabe des Lernbegleiters
abgeschlossen, mit der wir uns Uber die letzten 9 Lerngruppen beschaftigt haben. Diese
Standardaufgaben gelten unabhangig davon, ob der Lernbegleiter nur fir einen Lernenden
zustandig ist oder flir eine ganze Gruppe. Wenn er es aber mit Lerngruppen zu tun hat ,
steht er vor zusatzlichen Herausforderungen der Moderation von Lerngruppen. Davon war
bereits im Einfihrungsseminar die Rede, und wir sind auch wahrend der folgenden Lern-
gruppentreffen immer wieder auf die Besonderheiten des Begleitens von Lerngruppen ein-
gegangen. Heute geht es um einen speziellen Aspekt der Lerngruppe, namlich ihre Hetero-
genitét und wie diese fur das Lernen in besonderer Weise fruchtbar gemacht werden kann.
Heterogene Gruppen sind namlich grundsatzlich lernforderlicher als homogene, weil die
Teilnehmer viel mehr voneinander lernen kdnnen — vorausgesetzt allerdings, dass der Lern-
begleiter dieses Potential auch zum Tragen bringen kann.

Begriffe: Unter ,,heterogenen Lerngruppen® verstehen wir solche Gruppen, deren Teilneh-
mer nach moglichst vielen Merkmalen verschieden sind, vor allem nach Vorbildung, berufli-
chen Erfahrungen, Leistungsvermogen, sozialer und kultureller Herkunft u.a.m. Wahrend das
allgemeine Bildungssystem in Deutschland Lerngruppen (Klassen) moéglichst zu homogeni-
sieren versucht, weil das angeblich die leistungsstarkeren Lernenden besser fordert, belegen
viele wissenschaftliche Befunde immer wieder das Gegenteil: Das Lern- und Fdrderpotential
in heterogenen Lerngruppen ist durchaus héher — sofern die Lehrenden es zu Nutzen wis-
sen. Jede Lehrform, die die Lerngruppe als Ganzes anspricht — wie der Frontalunterricht -,
vermag das Potential heterogener Gruppen nicht zu nutzen; daflr sind vielmehr Lehrformen
von Néten, die stark individualisieren und in der Verschiedenartigkeit der Begabungen, Inte-
ressen, Vorbildungen, Haltungen, Fahigkeiten kein Hindernis, sondern eine Bereicherung flr
das Lernen erkennen — und sie in diesem Sinne auch fruchtbar zu machen verstehen.

Roter Faden des heutigen Treffens: Auf die Hausaufgabe vom letzten Mal wird heute nur
kurz und offen eingegangen. Das heutige Zentralthema — eben die heterogenen Lerngrup-
pen — kann Uber den Hinweis eingeleitet werden, dass ja heute in der beruflichen Bildung die
Teilnehmer ungleich heterogener sind als noch vor etwa 20 Jahren, und dass diese individu-
elle Verschiedenheit in der Lerngruppe selbstverstandlich den Lernbegleiter in erhebliche
Schwierigkeiten bringen kann. Wie spricht man z.B. Gruppen an, in denen Abiturienten ne-
ben Hauptschiilern ohne Abschluss sitzen? Und wie vermeidet man, dies nur kritisch zu se-
hen, sondern zu erkennen, dass darin véllig neue Chancen liegen, die durch entsprechende
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Unterrichtsgestaltung (Lernarrangement) genutzt werden kénnen? Anhand einer Untersu-
chung der Teilnehmergruppe am Berufspadagogen —Kurs kdnnen vielfaltige personliche Er-
fahrungen mit heterogenen Gruppen zusammengetragen und abgerundet werden; dabei
werden auch Starken und Schwachen der Arbeit mit heterogenen Gruppen deutlich und be-
zeugen, dass entgegen den Meinungen des mainstream diese Gruppen ein auflerordentlich
hohes Lernpotential haben, das man allerdings methodisch nutzen kénnen muss. Dafir wer-
den verschiedene methodische Hinweise gegeben. AbschlieRend kénnen die Teilnehmer,
die mit heterogenen Gruppen arbeiten, eine exemplarische Moderation fiir ein bestimmtes
Thema erarbeiten.

Lernziele: Die Teilnehmer sollen das Lernpotential heterogener Lerngruppen erkennen, ihre
Uberlegenheit gegeniiber homogenen Gruppen unter Lerngesichtspunkten einsehen und
konkrete Methoden und Techniken lernen, wie das Lernen in heterogenen Gruppen fruchtbar
gestaltet werden kann. Vor allem sollen sie erkennen, dass heterogene Lerngruppen dort
besonders fruchtbar sind, wo ihr Potential zum sozialen Lernen bewusst mitgenutzt wird.

Bezug zum Teilnehmerordner: Vgl. Teil IV, Kap. 1, Lerntext 1, Vom Unterweiser zum Lern-
begleiter, dort Abschnitt 11/8, sowie Lerntext 5, Heterogene Gruppen

Teil B

Zwei Projekte werden in Form von Lerneinheiten prasentiert
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2. Uberblick iiber den Ablauf der Lerngruppensitzung 10

Zeit Schritte Dauer Material
(Min)

17.30 — 18.15 | 1. Schritt: Hausaufgabenbesprechung (Auswertungsgesprach )

18.15 — 19.00 | 2. Schritt: Erfahrungen mit Heterogenen Lerngruppen

2.1 Einfihrung Lernbegleiter ins 15 Anhang 10.1
Thema
2.2 Die eigene Lerngruppe der 30

Fortbildung als Beispiel fir eine
heterogene Gruppe untersuchen

19.15 — 20.15 | 3. Schritt: Zur Moderation heterogener Lerngruppen

3.1 Input zum Stand der Wissen- 15 Anhange 10.2, 10.3, 10.4,
schaft 10.5

3.2 Vertiefung Gruppendynamik 20 Anhang 10.6

3.3 Entwicklung einer Moderation 45 Anhang 10.7

fur eine reale heterogene Lern-
gruppe zu einem bestimmten
Thema

20.15-21.30 |Teil B: Zwei Projekte werden in Form von Lerneinheiten prasentiert;
kurzes Feedbackgespriach (Auswertungsgesprach) dazu (Anhang 10.8)
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3. Empfohlener Ablauf und Zeitplan der Lerngruppensitzung 10

17.30 - 18.15

1. Schritt: Praxisaufgabenbesprechung Auswertungsgesprach in der Lerngruppe
Der Lernbegleiter fragt im Plenum, wer in der vergangenen Woche Auswertungsge-
sprache mit wem gefuhrt hat. Diejenigen bittet er um die Mitteilung wesentlicher Er-
fahrungen, ggf. einen Bericht Gber neu aufgetauchte Probleme und evtl. offene Fra-
gen. Das alles wird direkt unter Beteiligung der Lerngruppe beantwortet. (+++)

(max. 45)

18.15 - 19.00

2. Schritt: Erfahrungen mit Heterogenen Lerngruppen

2.1 Einfihrung in das Thema durch den Lernbegleiter (kurzer input): Formales Lernen
findet heute fast immer in Gruppen statt, so dass der Lernbegleiter es also faktisch
meist mit Lerngruppen zu tun hat (explizit verweisen auf den Moderationsteil im Ein-
fuhrungsseminar). Spontan wiinscht sich jeder Lernbegleiter, dass seine Lerngruppe
maoglichst homogen, also einheitlich zusammengesetzt ist, wie ja auch unser Bil-
dungssystem Uberall auf homogene Lerngruppen setzt: Gegliedertes Schulsystem:
Homogenitat der schulischen Leistungsfahigkeit; Altersklassenprinzip; einheitliche
Schulformen; Berufs- bzw, Berufsgruppenprinzip ... Homogene Lerngruppen gelten
als padagogisch sinnvoller und leichter zu flhren, vor heterogenen Lerngruppen hat
man eher Angst: Sie gelten als viel schwieriger zu handhaben und stellen angeblich
viel héhere Anforderungen an den Padagogen.

In der beruflichen Bildung geht diese Homogenitat seit Jahren grundlich verloren.
Nennen Sie einige Tendenzen der ,Heterogenisierung“ in der beruflichen Bildung
(Lernbegleiter sammelt am flipchart) (s. Anhang 10.1). Zwar ist im Grunde jede Lern-
gruppe immer schon heterogen zusammengesetzt, und Homogenitat ist eigentlich ei-
ne Fiktion, weil jede Lerngruppe, auch die scheinbar ,homogene®, aus Individuen be-
steht. Aber zweifellos sind die Verschiedenheiten heute wesentlich gréfier als friiher.

Eingeschobene Abfrage: Heterogenitat der aktuellen Auszubildenden- oder Weiterbil-
dungsgruppe: Wie verschieden sind eure Teilnehmer?

Lernbegleiter in der beruflichen Bildung haben es also faktisch mit ausgepragt hete-
rogenen Lerngruppen zu tun, und deshalb ist es notwenig dass wir uns heute einmal
mit diesem Thema beschaftigen. (+++)

(15°)

2.2 Erfahrungen mit heterogenen Lerngruppen: Die Berufspadagogen-Lerngruppe als

exemplarischer Fall von Heterogenitat:

Der Lernbegleiter moderiert eine Gruppendiskussion Uber die Erfahrungen mit der ei-

genen Lerngruppe nach folgenden Leitfragen: (am Flipchart sammeln)

o Wonach unterscheidet ihr euch hier besonders?

¢ An welchen Stellen im bisherigen Verlauf der Fortbildung ist euch diese Heteroge-
nitat besonders aufgefallen?

¢ Wie hat sich diese Heterogenitat auf die Normen der Gruppe, ihre Dynamik, ihre
Konflikte, ihre inneren Macht- und Dominanzverhaltnisse ausgewirkt?
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¢ Wo hat sich die Heterogenitat eher als schwierig oder stérend erwiesen? Was hat-
te man da besser machen kénnen von Seiten der Lernbegleiter, der Teilnehmer
oder der Lehrgangsstruktur?

e Wo hat sich die Heterogenitat als Vorteil erwiesen? Wie kdnnte man diese Vorteile
noch weiter ausbauen?
25’) (+++)

19.15 - 20.15

3. Schritt: Zur Moderation heterogener Lerngruppen

3.1

(20)

3.2

(20)

3.3

(30)

Input Lernbegleiter: Stand der Wissenschaft zu den Vor- und Nachteilen heterogener
Lerngruppen (s. Anhang 10.2) und zu den Anforderungen an die Lehrenden (s. An-
hang 10.3)

Fazit: Heterogene Lerngruppen sind fur das Lernen wesentlich fruchtbarer als homo-
gene Gruppen, sofern sie richtig moderiert werden: Ob die Vorteile zum Tragen
kommen und die Nachteile kompensiert werden kénnen, ist eine Frage der Moderati-
on!

Worauf sollte man bei der Moderation von heterogenen Gruppen besonders achten?
(s. Anhang 10.4)

Dabei spielt der Ansatz des ,kooperativen Lernens* eine besondere Rolle, das erlebte
soziale Phanomene in der Lerngruppe auch direkt zum Lernthema macht (s. Anhang
10.5) (+++)

Plenum: Der Lernbegleiter geht auf einige relevante Themen aus der Gruppendyna-
mik etwas vertiefend ein (die im Einfihrungsseminar nur gestreift wurden), das Ple-
num (oder Gruppenarbeit) bringt dazu Beispiele aus der eigenen Lerngruppe bzw.
untersucht, wie sich diese Phanomene in der eigenen Gruppe abgespielt haben;
Schwerpunkte: Gruppenphasen, Rollenmuster, Stereotype, Normierungen (s. An-
hang 10.6) (+++)

Diejenigen, die in ihrer Realsituation heterogene Lerngruppen moderieren missen,
wahlen ein Lernthema, das sie demnachst mit ihrer Gruppe real bearbeiten werden.
Es bildet sich dazu je eine Arbeitsgruppe (max. 4), die entsprechendes Material aus
den Teilnehmerunterlagen erhalt. Aufgabe dieser Gruppe ist es, ein Moderationskon-
zept fur die heterogene Lerngruppe zum Thema zu entwickeln, das die Starken der
Heterogenitat voll zum Tragen bringt und aktiv nutzt. Dabei muss auch unbedingt auf
die Gruppendynamik und die Entwicklungsphasen der Gruppe geachtet werden (zur
Unterstltzung s. Anhang 10.7) (+++)

Wenn moglich, dieses Moderationskonzept auch in der Praxis umsetzen und in einer
der nachsten Lerngruppensitzungen dartber berichten
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Praxisaufgabe fiir die Selbstlernzeit 11:

In den nachsten drei Wochen bis zum Abschlussseminar die praktischen Erfahrungen mit
dem Teil A seit Lerngruppentreffen 1 sauber zusammenfassen und dokumentieren anhand
der jeweiligen laufenden Dokumentationen. Am Abschlussseminar ist eine Ausstellung die-
ser Dokumentation einer kompletten Lernbegleitung im Rahmen eines ,Markts der Moglich-
keiten“ geplant.

Aulerdem eine Bitte: Beim nachsten Mal soll es um Konflikte, Gewalt, Aggression u.a. bei
und unter Lernenden gehen; bitte beobachten oder erinnern Sie Situationen, in denen es
Konflikte: Streit zwischen Personen, Mobbing oder Gewalt (in der Form von verbaler, psychi-
scher, physischer oder struktureller Gewalt) gab, beschreiben Sie diese Situationen kurz als
Fallbeispiel. Betroffen kénnen sowohl die Lernenden — Paare oder Gruppen sein, wie auch
die Ausbilder selber in ihrer Organisation oder ihrem privaten Umfeld,

20.15-21.30

Teil B:
Zwei Projekte werden in Form von Lerneinheiten prasentiert; kurzes Feedbackge-
sprach (Auswertungsgesprach, teilnehmermoderiert) dazu (s. Anhang 10.8)

Achtung! Beim nachsten Lerngruppentreffen geht es um Konflikte in der Gruppe o-
der zwischen Personen, bis hin zu Gewalttatigkeiten. Sollte ein Teilnehmer im Rah-
men von Teil B ein Projekt mit dieser Thematik bearbeitet haben, wird er gebeten,
beim nachsten Mal zu prasentieren.
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Anhange zur Lerngruppensitzung 10
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Anhang 10.1

Wachsende Heterogenitat in Lerngruppen der beruflichen Bildung

e Verschiedenheit der Geschlechter

e Verschiedenheit der schulischen Abschlisse: Vom Hauptschuler ohne Ab-

schluss bis zum Abiturienten oder abgebrochenen Studenten

e Verschiedenheit des Alters: Von 15 bis 25 Jahre und alter (in der Weiter-

bildung Uber alle Erwachsenenalter)
e \Verschiedenheit des Arbeits- und Sozialverhaltens

e Verschiedenheit der Erwartungen und Anspriche an die Aus- bzw. Weiter-

bildung
e Verschiedenheit der Begabungsrichtungen
e Verschiedenheit der Lernstile und —typen
e Verschiedenheit der Intelligenzen
e Verschiedenheit der Lerngeschwindigkeiten
e Verschiedenheit der Fahigkeitsprofile
e Verschiedenheit der sozialen Herkunftsmilieus
e Verschiedenheit der Nationalitaten

e Verschiedenheit der Sprachkompetenzen
e Verschiedenheit der Berufsgruppen

e \Verschiedenheit der Bildungsziele

Alle diese Verschiedenheiten spiegeln eine gesellschaftliche Realitat wieder. Sie
mussen heute oft in einer Lerngruppe padagogisch bewaltigt werden. Die Kunst des
Berufspadagogen besteht darin, diese Verschiedenheit als padagogische Chance zu

erkennen und zu nutzen.
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Anhang 10.2

Die Vor- und Nachteile homogener und heterogener Lerngruppen
im Vergleich

Lerngruppe

Vorteile

Nachteile

Homogen

Leichte Beglnstigung von leistungsstar-
ken Lernenden

Frontalunterricht ,genugt®, daher geringe-
rer padagogischer Aufwand

weniger Komplexitat
Lehrer fiihlen sich weniger tGberfordert

Hohe padagogische Fehlerresistenz

Real bestehende Verschiedenheiten dro-
hen, ignoriert zu werden

lernschwachere Lernende kommen zu
kurz

Schiiler mit hohem Sozialstatus werden
beginstigt / starker geférdert

Ungleichheit der Entwicklung wird gefor-
dert und verfestigt

nachhaltige Zuschreibungseffekte, friihzei-
tige Fixierung auf ein bestimmtes Leis-
tungsniveau

Angst vor Kontrollverlust

Lehrerzentriert

Heterogen

Begulnstigung von lernschwacheren Ler-
nenden
mehr Chancengleichheit

Bessere Unterstutzung der individuellen
Personlichkeitsentwicklung

Vertraut werden mit unterschiedlichen
Sichtweisen und Lebensentwiirfen

Auseinandersetzung mit anderen Perspek-
tiven

Foérderung des sozialen Lernens, der Bil-
dung sozialer Kompetenzen

Reflexion der eigenen Positionen

Bessere Vorbereitung auf moderne gesell-
schaftliche Herausforderungen

Basis fir den Einsatz vielfaltiger Methoden

Lernerzentriert

mit Frontalunterricht nicht zu bewaltigen
Hoéherer padagogischer Aufwand

Geringere padagogischer Fehlerresistenz

Hinsichtlich der Leistungsentwicklung der Lernenden gibt es keine Unterschiede
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Was die Lehrenden zum Arbeiten
mit heterogenen Lerngruppen brauchen

Reflektiertes padagogisches Selbstverstéandnis

Fahigkeit zum Einsatz vielfaltiger Methoden

Padagogische
Kompetenzen

Kenntnisse des Ablaufs von Gruppenprozessen

/1

Fahigkeiten zur Herstellung eines guten Gruppenklimas

Autoritat auf demokratischer Basis
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Worauf sollte man bei der Arbeit mit heterogenen Lerngruppen be-
sonders achten?

Verstandlichkeit: Einfachheit, Strukturierung, Anschaulichkeit (Bildhaftigkeit),
Pragnanz, Stimulanz der Rede, Nachvollziehbarkeit einer Aufgabe fur alle (s. die
»Vier Verstandlichmacher®), vgl. Teilnehmer-Ordner Teil IV, Kap 1, Lerneinheit 2)
Alle Lernkanale nutzen

viel Eigenaktivitat der Lernenden; Lernende verantwortlich fur ihr Lernen

der Lehrende schafft Lernraume und unterstutzt das Lernen der Lernenden (Rolle
des Lernbegleiters)

Offenheit fur verschiedene Lerngeschwindigkeiten (jedem ,seine“ Zeit lassen)

die Gruppenentwicklung gezielt beeinflussen, an der Integration arbeiten

die Interaktion zwischen den Lerngruppenmitgliedern bewusst nutzen
Notwendigkeit einer Differenzierung der Aufgabenstellung nach Lernstand
Differenzierung des Lehrendenverhaltens, Abstimmung auf die Lernenden, z.B.
fur die Schwacheren: methodische Vorstrukturierung der Aufgaben, mehr Erfolgs-
rickmeldung, mehr Erlauterungen, Anleitung zum Mitdenken

Differenzierung der Methoden

Haufige Auflosung des Plenums in abwechselnd homogene und heterogene
Kleingruppen, haufiger Wechsel der Sozialform des Lernens

kooperatives Lernen: die sozialen Prozesse beim Lernen besonders thematisie-
ren und strukturieren; Gruppe ist verantwortlich fur den Gruppenprozess

Jeder Lernende tragt Mitverantwortung fur den Lernprozess der anderen
regelmaldiges Feedback durch den Lernbegleiter

Haufiges Lernen durch Lehren

ofter fordernde und motivierende Einzelgesprache

standiger begleitender Reflexionsprozess der Lerngruppe, der auch die soziale
Dimension einbezieht
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Merkmale des kooperativen Lernens

Systematisches
Feedback durch die
Lehrkraft

Sozialziele als ge-
meinsame Ziele aller
Gruppenmitglieder

Heterogene Grup-
penzu-

'\\//'
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Personliche
wortlichkeit des einzel-

Verant-

sammensetzung

Inhaltliches
soziales Lernen

und

Bestimmungsstlcke

des kooperativen
Lernens

nen fir jedes Grup-
penmitglied
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Einige relevante gruppendynamische Phanomene

a. Entwicklungsphasen einer Gruppe
(s.a. Einfuhrungsseminar, Anhang ES 18)

e Forming
¢ Storming
e Norming

¢ Performing

b. Rollen, Normen und Status
Das Verhalten einer Gruppe wird durch Normen sowie den Status und die Rollen ihrer Mit-
glieder bestimmt.

¢ Die Gruppennormen sind die »ungeschriebenen Gesetze und Spielregeln«, die das
Verhalten innerhalb der Gruppe steuern und deren Wirkung nach auflen bestimmen.
Die Normen beschreiben auch die gemeinsamen Werte und Erwartungen, die Uber die
Zugehdrigkeit der Mitglieder zur Gruppe und die Abgrenzung der Gesamtgruppe ent-
scheiden. Sie unterliegen einem kontinuierlichen Veranderungsprozess und aufern
sich in individuellen Verhaltensweisen der Gruppe, z. B. einer spezifischen Art mit Kon-
flikten umzugehen oder einer gemeinsamen Form des Auftretens.

¢ Die Rollen definieren die Aufgaben bzw. Funktionen, die die Mitglieder innerhalb einer
Gruppe Ubernehmen. Die Auszubildenden kénnen dabei eine oder mehrere Rollen (-
bernehmen bzw. zugeschrieben bekommen und diese im Zeitablauf andern. Sehr aus-
gepragte Rollen sind z. B. »Angeber«, »Clown«, »Vermittler«, »Streber«, »Mitlaufer,
»Anfuhrer« »Gestalter« oder »Zuhdrer«.

o Der Status gibt die Stellung der Mitglieder innerhalb der Hierarchie einer Gruppe an. Er
entscheidet Uber die Wertigkeit eines Mitglieds fir die Gruppe und ist immer mit einer
bestimmten Rolle verknuipft. In einer Lern- und Arbeitsgruppe ist es deshalb vorteilhaft,
wenn der Inhaber einer stdérenden Rolle nicht den héchsten Status in der Gruppe hat,
da sonst der Lern- bzw. Arbeitserfolg leiden kann. Positivere Arbeitsergebnisse lassen
sich erzielen, wenn der Meinungsflihrer eine konstruktive Rolle inne hat.

Der Lernprozessbegleiter sollte sich durch Beobachtungen und Gesprache ein Bild von den
Normen, dem Status und den Rollen in der Gruppe machen, um positive Entwicklungen(z. B.
Begeisterung, Aktivierung, »Wir-Gefuhl«) zu férdern und negative Tendenzen(z. B. Antipa-
thie, Hemmung, Egoismus) zu verhindern.
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c. Rollen in der Gruppenarbeit

Personen in Gruppen Ubernehmen unterschiedliche Rollen. Zugewiesene Rollen kdénnen z.
B. die Moderation oder das flihren des Protokolls sein. Daneben entwickeln sich weitere Rol-
len, die in der Regel bestimmte soziale Gruppenbediirfnisse befriedigen (z. B. der Klassen-
clown, der alte Hase, das scheue Reh...; vgl. Johns, G. 1988. S 241 ff).

Kommt es in einer Diskussion zu einem Konflikt bzw. zu einer Auseinandersetzung zweier
Personen mit entgegengesetzten Standpunkten, so gibt es verschiedene Rollen, welche die
eine oder andere Seite unterstitzen (vgl. Stroebe, W., 1995 Seite 50).

Der Sprecher wird von Gefolgsleuten, Helfern oder Ideologen unterstiitzt. Gefolgsleute
unterstitzen den Sprecher aufgrund seiner Person, nicht aufgrund der Sache, um die
diskutiert wird. Dies ist oft bei sehr autoritdtsorientierten Teilnehmern der Fall, die lhren
,Chef* ungeachtet ihrer eigenen Meinung unterstitzen. Helfer méchten der Sache dienen, d.
h. sie wollen das Problem mdglichst schnell und effizient 16sen.

Die Person des Sprechers spielt fur Helfer wie auch Ideologen keine Rolle. Letztere haben
gewisse Wertvorstellungen, die sie in dem Standpunkt des Sprechers wieder finden. Auf der
anderen Seite finden sich Kritiker, die immer Gegenargumente finden und sich oft hinter
scheinbarer Zustimmung verstecken (,ja aber‘), sowie Opponenten, die zusatzlich Forde-
rungen stellen. Diese Forderungen sind haufig unrealistisch und sollen auf diese Weise den
Vorschlag bzw. die Argumentation des Sprechers kippen. Ein Vermittler hat eine neutrale
Rolle. Seine Aufgabe ist es, einen unsachlichen Konflikt wieder auf eine sachliche Ebene zu
lenken, verhartete Fronten aufzuweichen usw. Diese Rolle nimmt meistens der Moderator
ein.

Gefolgsmann

schitzt die Person des
Sprechers

Helfer

will der Sache dienen

Ideologe

will gewisse Wertvor-
stellungen durchsetzen
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d. Stereotype und Vorurteile

Stereotype sind Vorstellungen, die Angehdrige einer Gruppe von einer anderen Gruppe ha-
ben. Eine Ansammlung von Merkmalen soll diese Gruppe von Personen — z.B. ,die Italiener®
- charakterisieren. Stereotype werden von der Mehrheit der eigenen Gruppe als glltig aner-
kannt und kédnnen der beschriebenen Personengruppe sowohl negative als auch positive
Merkmale zuordnen (z.B. ,ltaliener kdnnen gut kochen und essen kein Fastfood®). Zwar sind
Stereotype immer grobe Vereinfachungen und unzulassig verkirzte, verallgemeinerte Dar-
stellungen, doch sie entlasten das eigene Ich und reduzieren die Komplexitat der Realitat.
Vorurteile hingegen sind feste Einstellungen und wertende Stellungnahmen zu Personen,
Gruppen, Sachverhalten und Objekten. Sie beinhalten negative Einstellungen gegeniber
Angehérigen von Minderheiten, Nationalitdten, Religionsgemeinschaften oder gegeniber
Menschen mit bestimmten erkennbaren Merkmalen wie kérperlichen Einschrankungen oder
einer anderen Hautfarbe. Vorurteile sind zumeist ablehnend und feindselig (z.B. ,ltaliener
sind Spaghettifresser”) und nahren sich aus dem Bediirfnis nach Abgrenzung, Ordnung, Si-
cherheit und Angst vor Neuem.
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Eine Auswahl von Methoden zur Arbeit mit heterogenen Lerngrup-

pen
Name Kurzbeschreibung
Gruppenpuzzle Aufteilung in Stammgruppen, die den Lernstoff

(Jigsaw, Stammgruppen-Experten-Methode)

nach Abschnitten unterteilt bearbeiten sollen. Die
Auszubildenden, die in einer Stammgruppe fur
einen bestimmten Abschnitt zustandig sind, bilden
mit den Auszubildenden aus den anderen Stamm-
gruppen, die fur den gleichen Lernabschnitt zu-
standig sind, eine Expertengruppe. Bearbeitung
des Themas in der Expertengruppe und Rickkehr
in die Stammgruppe, um sich wechselseitig die
jeweils in den einzelnen Expertengruppen gewon-
nenen Erkenntnisse zu vermitteln.

Gruppenrallye

Aufteilung in Kleingruppen, die den Lernstoff am
Ende der Ubungsphase gleichermalen beherr-
schen sollen. Messung des Leistungsstands der
jeweiligen Kleingruppe. Es besteht Konkurrenz
zwischen den einzelnen Kleingruppen aber nicht in
den einzelnen Kleingruppen. In den Kleingruppen
muss jeder jeden unterstiitzen, um ein gutes Ge-
samtergebnis zu erhalten

Sandwich-Methode

Aufteilung in Kleingruppen mit zwei Arbeitsphasen.
Die erste Phase wird von einer Informationsphase
vom Ausbilder unterbrochen. Die anschlieRende
zweite Arbeitsphase berlcksichtigt den gegebenen
Input. AbschlieRendes Plenum zum Austausch der
weiterentwickelten Arbeitsergebnisse

Brainstorming

Sammlung aller spontanen Einfélle zu einem be-
stimmten Thema, ohne Bewertung und Kommen-
tierung (Quantitat vor Qualitat); Ordnung der er-
fassten AuRerungen nach bestimmten Kriterien in
der Gesamtgruppe oder in Kleingruppen

Brainwriting/Kartchenmethode

Die Vorstellungen der einzelnen Auszubildenden
zu einem bestimmten Thema werden auf Kartchen
geschrieben und anschlieend auf einer Pinnwand
zusammengestellt

Blitzlicht

Kurze Stellungnahmen zu einem bestimmten The-
ma bzw. einzelnen Fragen mit einem oder zwei
Séatzen bzw. mit einem Stichwort, auch zur AuRe-
rung der eigenen aktuellen Befindlichkeit
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Name

Kurzbeschreibung

Think-Pair-Share
(Formulate-Share-Listen-Create)

Die Auszubildenden entwickeln zunachst eine
eigene Losung eines gestellten Problems, dann
erklaren sie sich diese gegenseitig in der Gruppe
und erarbeiten zusammen eine gemeinsame
Lésung

Say and Switch

Der erste Auszubildende beginnt mit der Diskus-
sion eines Themas, wahrend die anderen zuho-
ren; dann findet ein Rollenwechsel statt und der
zweite Auszubildende flihrt die Diskussion weiter;
es geht dabei darum den Gedankengang des
ersten fortzufUhren und zu ergénzen

Runder Tisch

Ein Auszubildender notiert seinen Gedanken auf
ein Blatt Papier und reicht dies dann an den
nachsten Auszubildenden weiter. Dieser gibt
seine Ideen hinzu und so fort, bis das Papier
wieder beim ersten Auszubildenden angelangt
ist. Dieser Uberprift die verschiedenen Antworten
und gleicht sie mit seinen eigenen ab

Das Drei-Schritt-Interview

Die Auszubildenden interviewen sich gegenseitig
zu einem bestimmten Thema, wahrend die ande-
ren die wesentlichen Argumente der Antwort
notieren. Die Rollen wechseln reihum nach je-
dem Interview, so dass jedes Gruppenmitglied
die Mdglichkeit hat, interviewt zu werden

Placemat

Die Gruppe legt ein Arbeitsplakat in die Mitte des
Gruppentischs. Jedes Gruppenmitglied schreibt
sein personliches Statement in seinen Bereich
auf dem Plakat (z.B. mit einem jeweils anders-
farbigen Stift). Die Gruppenmitglieder sichten die
verschiedenen Statements durch der Placemat.
Durch diskursive Prozesse soll ein Gruppenkon-
sens hergestellt werden, der in die Mitte des
Plakates geschrieben wird.

6-3-5

Die Methode stellt eine Abwandlung der Kart-
chenmethode dar. Hierbei entwickeln 6 Auszubil-
dende auf Kartchen in 5 Minuten je 3 Lésungs-
vorschlage fir eine vorgegebene Aufgabe. Da-
nach werden die Zettel 5 mal weitergegeben,
jeder bekommt also einmal den Zettel, um er-
ganzende Vorschlage zu machen. Am Ende der
Runde kommen die Kartchen in die Mitte, wo sie
ausgewertet werden

© GAB Minchen

331




Lerngruppensitzung 10 - Anhange
Arbeiten mit heterogenen (Lern-)Gruppen

/4

BERUFSPADAGOGE IHK

Anhang 10.7

Name

Kurzbeschreibung

Student Teams and Achievement Divisions
(Slavin 1983)

Aufteilung in heterogene Gruppen mit vier bzw.
finf Teilnehmern. In der Gruppe wird zusammen,
paarweise und mit Rollentausch gearbeitet (Fra-
ge/Antwort). Anschlie3end werden die einzelnen
Teilnehmer Uber das Gelernte getestet. Der Um-
fang dessen, was der Teilnehmer zur Gruppen-
leistung beitragt, wird danach ermittelt, inwieweit
sein Testergebnis seinen bisherigen Durchschnitt
betrifft. Der Basiswert wird jeweils 5 Punkte un-
terhalb seines Gesamtdurchschnitts angesetzt
und der Teilnehmer kann bis zu 10 Punkte ma-
ximal hinzugewinnen. Teilnehmer, die ein perfek-
tes Testergebnis erzielen, bekommen die 10
Punkte unabhangig von ihrem Basiswert auf
ihren Durchschnitt angerechnet. So erhalt jeder
einzelne die Chance, der Gruppe die Maximal-
zahl an Punkten zuzufihren, entweder indem er
einen substantiellen Lernzuwachs nachweist
oder ein perfektes Testergebnis. So kdnnen auch
leistungsschwachere Teilnehmer gleichermalen
wie die leistungsstarken Punkte fir ihre Gruppe
erwerben.

Team-assisted Individualization (TAl)
(Slavin 1983)

Aufteilung in heterogene Gruppen mit vier bzw.
funf Teilnehmern. Jeder Teilnehmer wahlt sich
einen Partner und arbeitet den Lernstoff durch.
Anschlie3end wird ein Teiltest durchgefiihrt, bei
dem sich die beiden Partner gegenseitig bewer-
ten und ein Abschlusstest, der von einem Mitteil-
nehmer beurteilt wird. Die Teamwerte werden
aus dem Durchschnitt der wochentlich absolvier-
ten Tests errechnet. Wenn ein Ergebnis den
bisherigen Durchschnitt Gbertrifft, erhalt das
Team ein Zertifikat. Hier treten Teams also ge-
gen ihren eigenen aus friheren Leistungen ermit-
telten Standard an.
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¢ Kiriterien fiir die Beurteilung einer Lerneinheit zu Teil B
e War ein didaktischer Aufbau erkennbar?

e \Wurden handlungsorientierte- bzw. teilnehmeraktivierende Methoden einge-
setzt, und welche?

e Gab es Methodenwechsel, und welche?
e Wurden die Prasentationsmittel sachgemaf und professionell genutzt?

e War die Selbstdarstellung des Prasentierenden (Sprache, Haltung, Gestik
usw.) akzeptabel?

e Wurden die Inhalte verstandlich und nachvollziehbar vermittelt?

e Wie ist die Verbindung von allgemeinem Wissen zum Thema und der eigenen
Projekterfahrung gelungen?

e |st es dem Autor gelungen, Kernthesen zum Thema herauszuschalen?
e Wurde der berufspadagogische Bezug hergestellt und war er plausibel?
e War die Lerneinheit praxisorientiert bzw. bot sie praxistaugliche Erkenntnisse?

e Waussten Sie jetzt, was sie tun sollten, wenn Sie in eine Situation mit diesem
Problem kommen?

e Sind die ausgegebenen Unterlagen so, dass Sie auch nach einiger Zeit mit
Gewinn darauf zurtckgreifen konnten?
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Lerngruppensitzung 11:
Konflikte und Konfliktgesprache

Themenschwerpunkte Teil A: Konflikte mit und unter Teilnehmern, aggressives Verhalten
bearbeiten;

Themenschwerpunkt Teil B: Teilnehmer stellen Projekte als Lernsituation fur die Kollegen
vor.

1. Allgemeines
Teil A

Vorausgehende Selbstlernzeit: Es sollten Situationen erinnert und als Fallbeispiel be-
schrieben werden, in denen es Konflikte, Streit zwischen Personen, Mobbing oder Gewalt (in
der Form von verbaler, psychischer, physischer oder struktureller Gewalt) gab. Betroffen
konnten sowohl die Lernenden — Paare oder Gruppen sein, wie auch die Ausbilder selber in
ihrer Organisation oder ihrem privaten Umfeld.

Roter Faden: In der Aus- und Weiterbildung arbeiten Menschen oft Gber viele Jahre zu-
sammen. Daraus ergeben sich vielfaltige Missverstandnisse, die sich nach und nach zu Kon-
flikten entwickeln konnen. Fir den Lernbegleiter ist es wichtig, sich zu schulen, schon friih-
zeitig Spannungen und sich abzeichnende Verhartungen und Frontenbildungen zu erkennen,
um konstruktiv mit den Betroffenen zur Deeskalation und zur Befriedung der Gruppe oder
von ,zerstrittenen Personen” beizutragen, um ein gutes entspanntes Lernklima fir alle Betei-
ligten zu erreichen. In dieser Lerngruppensitzung werden einige Grundbegriffe tiber Konflikte
und Gewalt eingeflhrt — die flr die anfangliche Auseinandersetzung mit Konflikten bendtigt
werden.

An selbst erlebten oder beobachteten Konflikten soll das Thema von den Teilnehmern bes-
ser verstanden werden. Es sollen drei Konflikte (der Teilnehmer) oder aus ihrem unmittelba-
ren Umfeld diagnostiziert und bearbeitet werden.

Begriffe: Konflikte sind nicht alle Unstimmigkeiten oder gegensatzliche Standpunkte. Sie
werden erst zum Konflikt, wenn eine der Parteien sich dadurch in ihrer Handlungsfreiheit
eingeschrankt erlebt. (siehe Definition Anhang 1.2)

Das Thema Gewalt gehort ebenfalls in den Komplex der Konflikte — Gewalt ist eine Aus-
drucksform, an der man Konflikte erkennen kann. Der Konflikt artikuliert sich eben gewaltta-
tig. In der Ausbildung ist es daruber hinaus Aufgabe von Ausbildern auch bereits gewaltpra-
ventiv zu wirken.

In Konflikten werden dem Konfliktmoderator von den unterschiedlichen Streitparteien eine
Fille von Informationen, Bildern und Zerrbildern, Urteilen und Vorurteilen erzahlt, die er flr
sich oder gemeinsam mit den Beteiligten ,sortieren® kdnnen und fir eine objektivierende
Konfliktdiagnose nutzen muss, um selber handlungsfahig zu sein und eine angemessene
Konfiktbearbeitungsstrategie auswahlen und einsetzen zu kénnen.

Zum Begriff Konfliktmoderation: Konflikte fangen in der Regel ganz harmlos an und verstar-
ken sich nach und nach, man spricht von Eskalationsstufen, weil sie sich in einer gewissen
Systematik von Stufe zu Stufen ,hinauf‘-schaukeln. Kennzeichnend fiir Konflikte ist es, dass
sich die Parteien irgendwann nicht mehr allein helfen kénnen und eine Konfliktmoderation
bendtigen, bei der ein Moderator von aufl3en den streitenden Parteien zu helfen versucht,
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wieder miteinander ins Gesprach zu kommen. . Bei der Bearbeitung von Konflikten kann
man nicht davon ausgehen, dass man bei fortgeschrittenen Konflikten gleich die gegensatz-
lichen Sichtweisen aus der Welt schaffen oder Verletzungen heilen kann, aber man kann
versuchen, dass die Teilnehmer eines Konflikte wieder:

1. ins Gesprach kommen

2. Interesse aneinander und/oder an einer gemeinsamen Aufgabe entwickeln

3. Verantwortung Ubernehmen
Dadurch kann eine Kooperation der Streitenden wieder moglich werden. Diese Bemuhungen
in der Moderation von Konflikten tragen damit zur Deeskalation bei.
Der Konflikt entwickelt sich stufenweise zurick.

Je nach Art und Schwere des Konfliktes bedarf es unterschiedlicher Interventionsstile ( das
ist die Art, wie der Moderator gezielt handelt), und unterschiedliche Interventionsmethoden
(das sind die Werkzeuge, mit der er die Parteien wieder zusammenbringt). Die Mediation ist
eine Methode der Bearbeitung von Konflikten innerhalb eines grof3en Spektrums von Mdg-
lichkeiten. Auch die Parteien in einem Konflikt handeln nach bestimmten Interventionsprinzi-
pien.

Roter Faden des heutigen Treffens:

Die Teilnehmer arbeiten an den Fallen, die sie in lhrem Umfeld erlebt und/oder bearbeitet
haben. Die Teilnehmer sollen den Blick fur unterschiedliche Konflikte scharfen. Dazu ist es
gut, zunachst einmal die Informationen, die Uber einen Konflikt gegeben werden, zu “sortie-
ren® unter unterschiedlichen Blickwinkeln. Daher beginnt die Sitzung mit der Diagnose eines
Falles aus der Gruppe. Dieser Fall wird dann in der selben Gruppe bearbeitet — dies kann
entweder im Rollenspiel geschehen, oder wenn einer der Teilnehmer ,Partei* in einem Kon-
flikt ist, an dessen eigener Situation als Betroffener.

Diese Sitzung wird abgeschlossen mit der Frage nach den Gesprachsarten, die ein Konflikt
Moderator (oder Mediator) einnehmen kénnen muss, um jeweils angemessen reagieren zu
kénnen und so nicht in den Sog des Konflikte hineingezogen und parteilich zu werden.

Lernziele: Die Lernprozessbegleiter werden fur Konfliktsituationen sensibilisiert und kénnen
darauf reagieren, missen also nicht ,weggucken®. Die zukinftigen Lernberater kbnnen je-
doch auch die Grenzen lhrer Kompetenz (an)erkennen, sodass sie ggf. rechtzeitig professio-
nellen Beistand anfordern.

Bezug zum Teilnehmerordner: Vgl. Teil IV, Kap. 1, Lerntext 1, Vom Unterweiser zum Lern-
begleiter, dort Abschnitt 11/8.5, sowie Kap. 2, Lerntext 11

Teil B: 2 Projekte bearbeiten

In dieser Lerngruppensitzung werden zwei Projekte der Teilnehmer aus dem Teil B als Lern-
einheit vorgestellt und ausgewertet.
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2. Uberblick iiber den Ablauf der Lerngruppensitzung 11

Zeit Schritte Dauer Material
(Min)
17.30 - 1. Schritt: Diagnose von Konflikten
18:30 1.1 Humorvoller Beginn 10 Anhang 11.1
1.2 Input: Was ist ein Konflikt? 10 Anhang 11.2 und
11.3
1.3 Gruppenarbeit: Eine von Teil- 20 Anhang 11.4

nehmern mitgebrachte Konfliktsi-
tuation untersuchen (Diagnose
von Konflikten an dem ge-
schilderten Fall durch die Teil-
nehmer der Kleingruppe)

20 Anhang 11.5 und

1.4 Erfahrungsauswertung im Anhang 11.6
Plenum

18:45— 2. Schritt: Konflikte bearbeiten, deeskalieren

20.00

2.1 Vorstellung unterschiedlicher 15 Anhang 11.7
Methoden der Konfliktmoderation Anhang 11.8
im Plenum Anhang 11.9
2.2 Rollenspiel in den Arbeits- 40

gruppen, verschiedene Methoden
der Konfliktmoderation (werden
zuvor vorgestellt)Auswertung der
Erfahrungen im Plenum

2.3 Plenum: Haltungen bei der 20 Anhang 11.10
Konfliktbearbeitung

20:00-21:30-: | Teil B: Projektergebnisse bear- | Pro Teilnehmer
beiten 30 +$g=45
2 Lerneinheiten gestaltet durch
die Teilnehmer. Feedback gestal-

tet durch die Tn/Amt
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3. Empfohlener Ablauf und Zeitplan der Lerngruppensitzung 11

17.30 —18:30

1. Schritt: Diagnose von Konflikten
1.1 Sie sollten das Thema durchaus mit Humor einleiten, denn den bendétigt man zur

Bearbeitung von Konflikten.

Bsp. “Dialog und Macht® vorlesen (s. Anhang 11.1) oder Loriot Filme vorspielen, die
im Streit enden, z.B. Husarenzipfel, Miller-Lidenscheid, Frau empfiehlt ihnrem Mann ,tu doch
mal... (+++)
(10°)

1.2 Danach Input: Was ist ein Konflikt, welchen Nutzen bzw. welche positiven Funktionen
Konflikte haben. Kurze Beschreibung (Anhang 11.2)
Eskalationsstufen von Konflikt grafisch darstellen nach Glasl (Anhang 11.3). (+++)
(10))

1.3 Mit diesen Vorinformationen gehen die Teilnehmer in 3 Gruppen ( zu 4-5 Personen),
in denen sie einen Konflikt, den ein Teilnehmer einbringt, gemeinsam untersuchen
Ein Teilnehmer stellt Fragen (Frageleitfaden wird ausgeteilt) zum Konflikt und die an-
deren beobachten (Anhang 11.4) (+++)

(20°)

1.4 Im Plenum werden die Beobachtungen gemeinsam systematisch zusammengetragen
unter folgenden Gesichtspunkten:
(20°)
o Fragen zur Konfliktdiagnose (s. Anhang 11.5)
o mogliche Funktionen dieses Konfliktes fir die unterschiedlichen Beteiligten. (Anhang
11.6)
(20°) (+4)

Diese Gruppen arbeiten auch in der nachsten Runde weiter zusammen.

18.45 — 20.00

2. Schritt: Konflikte bearbeiten, deeskalieren
2.1 Im Plenum werden drei Methoden der Konfliktmoderation dargestellt:
1. Die Sichtweisen und die Einstellungen und Geflihle der Streitparteien im Gesprach
sichtbar zu machen (Anhang 11.7)
2. Stufen der Mediation durcharbeiten (Anhang 11.8)
3. Sculpturing/ Posen stellen: Dabei wird mit Kérperhaltungen gearbeitet (Anhang
11.9)
Der Lernbegleiter kann entweder — aus der Kenntnis der Falle in den Kleingruppen -
eine dieser drei Methoden jeweils einer Gruppe zuordnen, oder die Gruppen selber
wahlen lassen, welche der drei Methoden sie ausprobieren wollen. Gut ware es flr
den Erfahrungsaustausch, wenn alle drei Methoden zum Einsatz kamen. (+++)
(15°)

2.2 Nun sollen die Teilnehmer in ihren Arbeitsgruppen in einem Rollenspiel die streiten-
den Parteien spielen. Ein Teilnehmer agiert als Moderator, der im Gesprach mit den
Streitparteien diesen Konflikt zu entscharfen versucht, so dass die Parteien wieder
miteinander reden oder arbeiten kénnen.

Auswertung der Erfahrungen im Plenum

(40°) (+++)
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2.3 Im Plenum wird im Rahmen einer Auswertung der Erfahrungen gemeinsam heraus-
gearbeitet, was flr eine Haltung der Lernbegleiter bei der Bearbeitung von Konflikten
einnehmen kdnnen muss. Diese Interventionsstile sind zugleich auch Kommunikati-
onsstile der Konfliktparteien, die auch ,umkippen® und zum Zerrbild werden kdnnen.
Achtung! Auch ein Konfliktmoderator ist nicht frei von solchen Uberziehungen (An-
hang 11.10); eine wichtige hier zu diskutierende Frage betrifft die Grenzen der ,Lai-
enmoderation® durch den Lernprozessbegleiter: Wann sollte er einen Fachmann hin-
zuziehen, und sie findet er diesen?

(20) (++)

20:00 — 21.30
Teil B
Zwei weitere Projekte aus Teil B werden bearbeitet, und zwar idealer Weise solche,
die mit Konflikten zu tun haben. Die Teilnehmer prasentieren ihre Arbeit als Lernein-
heit fir die Kollegen
(je 30').
Danach bekommt jeder ein Feedback aus der Gruppe (s. Anhang 11.11).
(je 15)
Andere Teilnehmer aus dem Kurs sollen das Feedback jeweils methodisch anleiten
(moderieren).

Praxisaufgabe fiir die Selbstlernzeit 12:

Aus dem Kreis derjenigen Teilnehmer, die bis heute ihre Projekte aus Teil B bereits prasen-
tiert haben, werden 2 gesucht, die beim nachsten Lerngruppentreffen je eine Halfte des A-
bends moderieren. Diese beiden Moderatoren bereiten sich auf die Moderation vor uns kla-
ren dazu im Vorfeld alle anstehenden Fragen.

© GAB Minchen 339




BERUFSPADAGOGE IHK

Lerngruppensitzung 11 - Anhénge
Konflikte und Konfliktgesprache

Anhange zur Lerngruppensitzung 11
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Anhang 11.1.

Eine Geschichte zum Vorlesen:

Dialog und Macht

Funkstation 1:

Funkstation 2:

Funkstation 1:

Funkstation 2:

Funkstation 1:

Funkstation 2:

,Bitte andern Sie lhren Kurs um 15° nach Norden.”

~,Empfehle, sie andern lhren Kurs um 15° nach Suden.”

» Hier spricht der Kommandant eines US-Kriegsschiffes.
Ich wiederhole: Andern Sie lhren Kurs!”

,Nein. Sie andern lhren Kurs!*

,Dies ist der Flugzeugtrager Enterprise. Wir sind ein sehr
grolies Schiff der US-Navy. Andern Sie den Kurs — und
zwar jetzt!”

»Wir sind ein Leuchtturm. Over to you.*

Von der US-Kriegsmarine 1995 freigegebenes Sprechfunkprotokoll
des Flugzeugtragers ,USS Enterprise”
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Anhang 11.2

Konflikte

Etymologisch:

Konflikt ,Zusammenstol3; [Wider]streit, Zwiespalt: Das Fremdwort wurde im 18. Jh. aus lat.
conflictus ,,Zusammenstol3, Kampf“ entlehnt. Dies gehért zu lat. con-fligere (conflictum) ,zu-
sammenschlagen; zusammenprallen® einer Bildung aus lat. Con... (vgl. kon..., Kon...) und
lat. fligere ,schlagen”.

1. Konflikte geh6ren zum Arbeitsalltag

In jeder Situation, in der Menschen zusammen arbeiten, kann es zu Konflikten kommen. Das
ist ganz normal. Haufig werden Konflikte als etwas Schlimmes und Destruktives gesehen.
Dies sind sie jedoch nur, wenn man sie nicht offen anspricht und klart.

Kpnﬂikte, die in einem Team auftreten, konnen durchaus eine wichtige Funktion haben:
> e Weisen auf Probleme hin und helfen Missstédnde aufzudecken

e Flhren Klarungsprozesse herbei und brechen festgefahrene Strukturen auf

e Scharfen das Problembewusstsein von Beteiligten und Betroffenen

e Konnen die Kommunikation intensivieren

e Sorgen fur Veranderungen und verhindern Stillstand.

e Regen das Interesse an

e Fuhren zu Selbsterkenntnis

e Festigen Gruppen
Es geht also darum, Konflikte als Chancen flir Verbesserungen zu nutzen.

2. Was ist ein Konflikt?

Nicht jede Meinungsverschiedenheit ist schon ein Konflikt. Blo3e Unterschiede in Interessen
oder Auffassungen missen nicht zwangslaufig konflikthaft sein. Erst

wenn ,wenigstens eine Person oder Gruppe der Meinung ist, dass sie beim Artikulieren oder
Realisieren ihrer Auffassung von der Gegenpartei aktiv behindert werde, werden die typi-
schen sozialen Prozesse der Interaktion wirksam, die einen Konflikt ausmachen.” (F. Glasl,
Der Weg in die Zukunft ist mit Konflikten gepflastert. In: Almanach 1997, Der Weg in die Zu-
kunft, Stuttgart 1997, S.91)

Grundsatzlich gilt auch fur Konflikte das ,Eisbergmodell“: Was sich zunachst an der Oberfla-
che zeigt, ist nur die Spitze des Eisbergs — darunter stecken tiefere Schichten mit Absichten,
Beflrchtungen und Gefluhlen.

Man unterscheidet ,heie“ und ,kalte“ Konflikte. Heil3 werden sie genannt, wenn ,die Fetzen
fliegen® und allen klar ist, dass etwas aus der Balance geraten ist. Kalte Konflikte dagegen
kénnen unter Umstanden monatelang vor sich hin schwelen, nach aul3en ist scheinbar alles
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in Ordnung, nur ein gereizter oder sarkastischer Umgangston weist darauf hin, dass etwas
nicht in Ordnung ist. Solche kalten Konflikte missen erst ,erwarmt® werden, damit sie sich
bearbeiten lassen.

3. Konfliktarten

Generelle Konfliktarten

Konflikte lassen sich unterscheiden nach
e Ziel-Konflikten,

e Mittel-/Wege-Konflikten (Beurteilungskonflikte),
o Werte-Konflikten, Verteilungs-Konflikten,
¢ Rollen-Konflikten und

¢ Beziehungskonflikten.

Konfliktarten bei der Arbeit in Projekten

Projektarbeit ist ein hochkomplexes Handlungsfeld. Deshalb kénnen hier vielfaltige Konflikte
auftreten.

¢ Konflikte bezliglich der Balance im ,magischen Dreieck®, d.h. zwischen Sach-, Kos-
ten- und Terminzielen (Zielkonflikte).

¢ Konflikte zwischen einzelnen Teammitgliedern aufgrund unterschiedlicher mitge-
brachter Pramissen und Beurteilungskriterien (Beurteilungskonflikte und

¢ Rollenkonflikte). Beispiel: Jedes Teammitglied kommt aus seinen bisherigen Arbeits-
zusammenhangen mit einem bestimmten Blickwinkel, haufig auch mit einem be-
stimmten (formellen oder informellen) Auftrag seines Vorgesetzten. Diese Vorpra-
gungen flielen in das Handeln im Team ein.

¢ Konflikte zwischen einzelnen Teammitgliedern aufgrund unterschiedlichen persoénli-
chen Engagements und unterschiedlicher Teamfahigkeit (Verteilungskonflikte).

¢ Konflikte zwischen einzelnen Teammitgliedern aufgrund persoénlicher Gefihlslagen
und Fahigkeiten, zwischen Sachorientierung und persénlicher Sympathie/Antipathie
zu trennen (Beziehungskonflikte).

o Konflikte mit Fremdfirmen aufgrund mangelnder Abstimmung, Verlasslichkeit etc.
(Zielkonflikte).

¢ Konflikte aufgrund von Pramissenverschiebungen wahrend des laufenden Projekts.
Diese Konflikte betreffen vor allem den Projektleiter, der sich dartiber mit dem Auf-
traggeber des Projekts abstimmen muss.
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Anhang 11.3

Wie entwickeln sich Konflikte?

Auch wenn der Eindruck entstehen kann, dass — vor allem Rollen-, Beziehungs-, Beurtei-
lungs- und Verteilungskonflikte - plotzlich auftreten, so haben sie doch ihre Vorgeschichte.
Die Konfliktforschung unterscheidet neun ,Eskalationsstufen®, von denen im allgemeinen die
ersten sechs fir die berufliche Praxis relevant sind (die letzten drei beschreiben bereits den

Loffenen Krieg®).

Die Kenntnis des charakteristischen Verlaufs von Konflikten hilft, moglichst frihzeitig hellhé-
rig zu werden und durch die Bearbeitung des Konflikts eine weitere Eskalation zu verhindern.

Eskalationsstufe

Merkmale

Stufe 1: Verhértung

Unterschiedliche Standpunkte werden nicht mehr rein an
der Sache orientiert geduRert, sondern verharten sich
zeitweise und prallen aufeinander. Es kommt zeitweise zu
Kommunikationsstérungen und verbalen Ausrutschern.

Stufe 2: Debatte

Die Standpunkte polarisieren sich weiter. Der Ton wird
scharfer. Man geht nicht mehr auf die Argumente der Ge-
genseite ein, sondern beharrt auf dem eigenen Standpunkt
und will Recht bekommen. Jede Seite versucht die andere
unsicher zumachen.

Stufe 3: Taten statt Wor-
te

Das Vertrauen, durch einen Gedankenaustausch die L6-
sung der Probleme zu finden, schwindet. Man bedugt sich
misstrauisch und unterstellt der Gegenpartei feindliche
Absichten. Die Seiten versuchen Fakten zu schaffen.

Stufe 4: Images und
Koalitionen

Jetzt werden Verblndete gesucht, man verbreitet stereo-
type Bilder (,Die sind immer die Quertreiber!“) tber die
Gegenpartei. Gerlichte werden gestreut. Gegenseitig ma-
ndvriert man sich in negative Rollen.

Stufe 5: Gesichtsverlust

Offentliche, willentliche und direkte Angriffe auf die ande-
ren treten auf. Man bildet sich ein, jetzt die wahren Absich-
ten der anderen erkannt zu haben. Deren Gesichtsverlust
wird angestrebt.

Stufe 6: Drohung und
Gegendrohung

Die Konfliktparteien prasentieren ihre Forderungen und
wollen einander mit Drohungen zum Nachgeben zwingen
(,Wenn ihr nicht..., dann...“). Ultimaten werden gestellt.
Wenn nicht spatestens jetzt konfliktklarend eingegriffen
wird, beschleunigt sich die Eigendynamik der Eskalation
und ist kaum mehr zu stoppen.

(Nach F. Glasl, Selbsthilfe in Konflikten. Bern/Stuttgart 1998. Vgl. auch ,das“ Standardwerk: F. Glasl, Konfliktma-
nagement. Ein Handbuch fiir Fiihrungskrafte, Beraterinnen und Berater. Bern/Stuttgart 1997)
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Hier alle 9 Stufen der Konflikteskalation in der Ubersicht Anhang 11.3

1

BewuBisein der
bestehenden Spannung
crzeugt Kampf

Uberzeugung:
Spannung durch
Gespriich 18sbar

noch keine starren
Partcien oder Lager

Kooperation groBer
als Konkumenz

Taktiken:
quasi-rational, verbale
Gewalt

Reden zur Tribiine,
liber Dritte scores
gewinnen

zeitliche Subgruppen
um Standpunkie

Diskrepanz "Oberton
und Unterton”

Uberlegener gegentiber
Unterlegenem

Kooperation
gleichgewichtig mit
Konkurrenz

Strategie der
vollendeten Tatsachen

Diskrepanz verbales -
non-verbales Verhalten,
non-verbales Verhalten
dominiert

Gefahr:
Fehlinterpretationen

“pessimistische
Antizipation™:
MiBtrauen,
Akzeleration

Gruppenhaut,
Kohision;

Rollen-Kristatlisation

Empathie verloren

Konkurrenz groBer
als Kooperation

Verhiirtung 2
Standpunkic verhiirten Debatte 3
zuwecilen, prallen
aufeinander Polarisation im Taten 4
Denken, Fohlen und
zcitweilige Ausrutscher  Wollen, “Reden hilft nicht Images
und Verkrampfung SchwarzweiB-Denken  mehr”,
also: Taten! Koalitionen

Gesichtsverlust

6

Stereotypen, Klischees,

Image-Kampagnen,
Gerilchte auf Wissen
und Kénnen!

einander in negative
Rotlen mandvrieren
und bekampfen

Werben um Anhinger,
symbiotische
Koalitionen

self-fulfilling prophecy
durch
Perzeptionsfixierung

determinierbares
Strafverhalten

doppelte Bindungen
durch paradoxe
Auftrige

Sffendich und direkt:
Gesichtsangriffe

inszenierte

"Demaskierungsaktion”

Ritwal
Demasqué:
"Enttiduschung”,
Aha-Erlebnis
rilckwirkend

Engel - Teufel als Bild,
Doppelginger

AusstoBen, Verbannen
Isolation,
Echo-Hohle,

sozialer Autismus

Ekel

Ideologie, Werte,
Prinzipien

Rehabilitierung!

Drohstrategien

Drohung und
Gegendrohung:

Forderung \

Sank-
tion

Sanktions-
potential

Glaubwirdigkeit:
Proportionalitit

Selbstbindungsakti-
vitiiten, Stolperdriihte

“second move”
Stre
Akzeleration durch

Ultima,
Scherenentwicklung

begrenzte Ver-

nichtungsschiige

Zersplitterung

9

Denken in
"Ding-Kategorien®,
keine menschliche
Qualitat mehr

begrenzte
Vernichtungsschlige als
“passende Antwort”

Umkehren der Werte
ins Gegenteil:

relativ kleiner eigener
Schaden = Gewinn

Paralysieren und
Desintegrieren des
feindlichen Systems

gemeinsam in den

Abgrund

Abschniiren der
Exponenten vom
Hinterland

vitale System-Faktoren
zerstoren, dadurch wird
das Gegnersystem
unsteuerbar, zerfilit
gidnzlich

kein Weg mehr zurtick!
totale Konfrontation

Vernichtung zum Preis
der Selbstvernichtung,
Lust am Selbstmord,
wenn auch der Feind
zugrunde geht

Quelle: Friedrich Glasl, Konfliktmanagement S.218 Bern 1990
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Anhang 11.4

Fragen zur Untersuchung eines Konflikts

Klarungsfragen im Konfliktgesprach
(von MIRA nach einer Idee von Wildenmann)

1. Beschreibung der Situation

Wie lasst sich die Situation beschreiben?

Welcher Konflikt liegt vor*?

Wie zeigt sich das Konflikt heute?

Um welche Sachfragen geht es dabei?

Kdénnen Sie ein typisches Beispiel fur den Konflikt geben?
Wo und wann tritt der Konflikt auf?

Wann trat der Konflikt nicht auf?

Wie kam das zustande?

2. Losungsnotwendigkeit

Warum ist es ein Problem?

FUr wen ist es am meisten ein Problem?

Wer ist an der Losung des Problems interessiert?
Wer leidet am meisten unter diesem Konflikt?

3. Beteiligte

Wer ist an dem Problem beteiligt?

Wie verhalten sich die einzelnen Beteiligten?
Mit wem sprechen Sie Uber diese Situation?
Mit wem sprechen Sie nicht?

Was raten lhnen lhre Gesprachspartner?
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Anhang 11.4

4. Geschichte und Entwicklung des Problems

Wie hat sich das Ganze entwickelt?

Gab es Wendepunkte, wo es deutlich schlechter wurde?

Zu welchem Zeitpunkt ging es besser'?

Wie fing es denn aus lhrer Sicht an?

Wo waren denn flur Sie Wendepunkte?

Wie war das Klima vor dem Wendepunkt und dann danach?

Was kdnnten Sie tun, was liegt in Ihrer Macht, damit sich der Konflikt ver-
scharft? Haben Sie das vor?

Wie kdnnten Sie das Ganze sozusagen anheizen?
Wie konnte Partei B das tun?

Gibt es im Hintergrund Vorgange, Tabus oder sogar Geheimnisse, die eine
Rolle in diesem Konflikt spielen?

5. Sichtweisen

Liegt in lhren Augen ein Konflikt vor?

Woran erkennen Sie den?

Was haben Sie sich dabei gedacht?

Wird der Konflikt von der Gegenpartei anerkannt?

Wie sehen die anderen den Konflikt?

Wie erklaren Sie sich die Situation?

Was denken Sie, wie sich die anderen das Ganze erklaren?
Wie ging es lhnen dabei?

Angenommen, Uber Nacht wirde ein Wunder geschehen und alles ware so,
wie Sie es sich wunschen. Wie wurde das aussehen? Was ware dann an-
ders? Wie wirde Partei B sich geandert haben? Was ware bei Ihnen anders
geworden?

Wenn Partei B hier ware, was wuirde sie mir Uber Sie erzahlen?
Wie werden Sie von der Partei B gesehen?
Welche Anschuldigungen werden gegen Sie vorgebracht?

Der Konflikt scheint ganz verschiedene Ursachen zu haben. Welchen Sinn
macht dieser Konflikt fur Sie?
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Anhang 11.4

6. Eigene Anteile

Was ist Ihr Anteil am Konflikt?

Was hat der Konflikt mit Ihnen zu tun?

Wo wirden Sie lhren eigenen Anteil sehen?

Was ist Inrer Meinung nach der Anteil von Partei B?

Wie wurden Sie lhren Konfliktstil beschreiben?

Wie wirden Sie den Konfliktstil von Partei B beschreiben?

Wo tendiert der Konflikt bei Ihnen in die kalte, wo in die heilRe Zone?
Wie ist das bei Partei B?

Welche Machtmittel stehen Ihnen zur Verfugung?

7. Losungen

Welche Losungen wurden schon versucht?

Mit welchem Erfolg?

Was haben Sie konkret an Losungsversuchen bisher unternommen?
Wie war das Ergebnis? Waren Sie erfolgreich oder sind Sie gescheitert?
Woran sind die Losungsversuche Ihrer Meinung nach gescheitert?

Was passierte dann?

Nehmen Sie einmal an, Sie wurden nichts unternehmen, d.h. alles bliebe so,
wie es jetzt ist. Wohin wirde das in einem halben Jahr / in einem Jahr fihren?

Wie grol} ist Ihre Bereitschaft, an Losungsmoglichkeiten zu arbeiten?
Hat diese Bereitschaft Uber die Zeit zu- oder abgenommen?

Was erwarten Sie von der anderen Partei?

Was erwartet die andere Partei von |hnen?

Wie grol schatzen Sie die Bereitschaft von Partei B ein, an Losungsmadglich-
keiten zu arbeiten?

Gab es jemals einen Waffenstillstand? Wie kam der zustande und wie wurde
er gebrochen?

8. Erfolgspunkt

Wie wirde ein erfolgreiches Ergebnis aussehen?
Woran wurden Sie merken, dass es erfolgreich ist?
Was ware bei Ihnen und bei Ihnrem Gegenuber anders?
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9. Weg zum Erfolg
o Skizzieren Sie 3 Schritte in Richtung einer Konfliktlosung.
e Was verlangt es von lhnen, was Sie vielleicht noch nicht haben?
e Was ist Ihr konkreter nachster Schritt?

e Was sind lhre Anliegen, die Sie mit in das gemeinsame Gesprach nehmen
wollen?

10. Erwartete Kooperation
e Angenommen, Sie sprechen es an, wie wird die andere Seite reagieren?
e Was konnten Sie tun, um seine/ihre Kooperation zu bekommen?
o Was erwarten Sie von mir als 3. Partei in dieser Sache?

11. Auswertungs- und Abschlussfragen
e Worlber haben wir nicht gesprochen?

e Haben Sie mir aus lhrer Sicht alles gesagt, damit ich die Situation gut verste-
hen kann?
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Fragen zur Konfliktdiagnose: Uberblick / Bild erstellen (n. F. Glasl)

1. Inhaltliche Streitpunkte
¢ Welche Themen werden von den Konfliktparteien eingebracht?
e Sind diese Punkte fur alle Parteien dieselben? Unterschiede Gemeinsamkeiten?
o Kennen die Parteien gegenseitig die Konfliktthemen?
e Was sind die Kernpunkte, was sind Randthemen?
e Bei welchen Punkten

¢ Auf welche Punkte versteifen sich die Parteien besonders?

¢ Welche Punkte beziehen sich auf die Objektsphare - Subjektsphare?

2. Konfliktverlauf
¢ Welche Eskalations-Symptome sind, wahrnehmbar?
e Wer befindet sich mit wem auf welcher Eskalationsstufe?
e Wo und wann sind die Wendepupkte aufgetreten (points of no return)?
e Wie stabil oder explosiv ist der Konflikt?

e Wie schnell kann der Konflikt weiter eskalieren?

3. Parteien
¢ Sind die. Konfliktparteien Individuen Gruppen - Gruppen von Gruppen?
e Bei Gruppen: Wie locker oder geschlossen sind sie? Abgegrenzt?
o Wer ist Kernperson, exponierter Akteur?

o Wie ist die Beziehung bzw. Abhangigkeit Gruppe Exponent (Volkstribun, Senator, Ex
1)?

e Parteiinterne Kommunikation, Fihrung, Entscheidungsstruktur, Macht?

4. Beziehung zwischen den Parteien

¢ Wie/wodurch werden Beziehungen formal bestimmt (Organigramm, Statuten,
Verfahrensvorschrijften etc.)?

¢ Wie stehen die Parteien zu den formalen Bestimmungen: ablehnend, akzeptierend,
unterwandernd, verteidigend, angreifend...?
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¢ Wie sehen die informalen Beziehungen aus: Wer ist von wem abhangig? Wie lauten
die ungeschriebenen ,Rollenvertrage“?

e Welche Perzeption/Wahrnehmungen/Meinungen haben die Parteien voneinander?
o Welche Verhaltensmuster praktizieren sie?

e Wie sind sie zueinander eingestellt?

5. Grundeinstellungen zum Konflikt
¢ Welche Philosophie haben die Parteien, in Bezug auf den Konflikt?
¢ Wie sieht die tatsachliche strategische Kalkulation der Parteien aus?
e Wie stehen sie zu den im System vorhandenen Konfliktregulatoren?

e Geht es um Friktion - Positionskampf — System verandernden Konflikt?
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Hypothesen zu den Beteiligten Personen oder Parteien bilden

Acht mogliche Funktionen des Verhaltens von Personen in Konfliktsituationen

SELBST-IMAGE

Ich driicke zugleich aus,
welches Bild ich von mir
selber habe

INHALT
Ich will mich tber
den Inhalt ausein-
ander setzen

SELBSTVERSTARKUNG

Ich tue etwas, um mir selber
zu beweisen/Bestatigen, dass
ich mich dem Konflikt stelle

AuReres Verhalten

Verbal und non-verbal

GEGNER-IMAGE

ich driicke zugleich aus,
welches Bild ich vom
Gegner habe

(Aus Friedrich Glasl
Konfliktmanagement.
Paul Haupt Verlag, Bern /

Verlag Freies Geistesleben, Stuttgart 1990)
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Worte
Taten
Unterlassungen
ERREICHUNGSZIEL
Ich will mein eigenes
Ziel verwirklichen
SIGNALWIRKUNG

Ich will bewirken, dass
der Gegner oder ein
Dritter endlich zur
Kenntnis nimmt, dass
ich ein Problem habe

VENTILFUNKTION

Ich will meine aufgestauten
Gefuhle entladen, Dampf
ablassen

HINDERZIEL

Ich will verhindern,
dass mein Gegner
sein Ziel erreicht
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Klarung von Konflikten

Die drei Kernpunkte zur Konfliktbearbeitung sollten Sie als Lernbegleiter immer beachten:

e Maoglichst friihzeitig aktiv werden
o Sich Zeit fur die Konfliktbearbeitung nehmen
e Gemeinsam eine Konfliktldsung anstreben

Warum sind diese drei Punkte so wichtig?

Méglichst friihzeitig aktiv werden:

Aus der Information Uber die Eskalationsstufen von Konflikten durfte Ihnen deutlich gewor-
den sein, dass nicht rechtzeitig aufgegriffene Konflikte eine Eigendynamik entwickeln — je
spater man sich darum kiimmert, desto schwieriger wird die Lésung, und desto mehr wurde
bereits ,Porzellan zerschlagen®. Au’erdem gilt: je friihzeitiger ein Konflikt aktiv angespro-
chen wird, desto gréRer ist die Wahrscheinlichkeit, dass die darin steckenden positiven
Chancen genutzt werden kdnnen. Verschleppte oder ignorierte Konflikte wirken destruktiv
und beeintrachtigen die Projektarbeit erheblich.

Sich Zeit fiir die Konfliktbearbeitung nehmen:

Nur oberflachlich ,geloste Konflikte gehen im Untergrund weiter. Daher lohnt es sich, sie
grundlich zu bearbeiten, auch wenn Sie, wie und das Team unter Zeitdruck stehen. Mit der
zu Beginn eines Konflikts eingesetzten Zeit jedoch I&sst sich erreichen, dass das Team dar-
aus lernt und anschlieBend wesentlich konstruktiver zusammenarbeitet. Eine sorgfaltige
Konfliktbearbeitung kann sich nicht auf die Klarung der Sachebene beschranken; der eigent-
liche Konflikt spielt sich meist auf den Ebenen von Gefiihlen, Einstellungen und Haltungen
ab — und um diese zu thematisieren und zu verandern, braucht es Zeit!

Gemeinsam eine Konfliktlosung anstreben:

Konfliktlésungen, die ,per Ordre de Mufti, also auf hierarchischem Wege versucht werden,
sind meist nicht tragfahig, da die eigentlichen Konfliktursachen unbearbeitet bleiben. Erst das
Ernstnehmen und Einbeziehen von Betroffenen und Beteiligten — unter Wahrung der Integri-
tat des Einzelnen - fuhrt zum Erfolg. Als Regel kann gelten: die an einem Konflikt Beteiligten
muassen auch diejenigen sein, die zu Lésungen fir den Konflikt finden — denn sie missen mit
der Losung leben kénnen.
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Die Sichtweisen und Gefluhle der Streitparteien im Gesprach sichtbar machen Anhang 11.7

PERZEPTION PERZEPTION
Wahrnehmungen
Vorstellungen
Gedanken

Wahrnehmungen
Vorstellungen
Gedanken

VERHALTEN EFFEKT VERHALTEN
GEFUHLE Worte Sutﬂﬁﬁtive GEFUHLE >- -
Taten s ] . orte
: objektive Emotionen Tat
e "N R ot TP winung on versci Bot.
Einstellungen Elﬂs:tellungen schaften
Haltungen N:i t?}gzr:]
Neigungen gung

WILLE

Ziele
Absichten
Motive
Antriebe

Ziele
Absichten
Motive
Antriebe

innerlich Mzh innerlich aulerlich
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a. Moderation von Interessenkonflikten Das Harvardkonzept (Win-Win Strategie)

Bei der Moderation von Interessenkonflikten nach dem Harvardkonzept geht es darum, ge-
meinsam eine gerechte Losung zu finden, die beiden Seiten entgegenkommt. Das bedeutet,
daf} nicht einer gewinnt und der andere notgedrungen verliert, sondern da® mit Hilfe des
Moderators von den Verhandlungspartnern gemeinsam solche Vereinbarungen oder Lésun-
gen gesucht werden, die fir beide Seiten zutraglich und befriedigend sind. Damit ist kein
Kompromif gemeint in dem Sinne, dal jeder bei seiner Position ein bilkchen nachgibt und
man den kleinsten gemeinsamen Nenner sucht. Gesucht wird vielmehr eine Losung, die die
berechtigen Interessen beider Seiten voll bertcksichtigt. Um diesen ,dritten Weg“ zu finden
mufd man beim Moderieren flunf Punkte bertcksichtigen:

Menschen und Probleme werden getrennt voneinander behandelt. Emotionen und objektive
Sachlage werden voneinander getrennt z.B. indem man die Vorstellungen jeder Seite prazi-
siert und sich bemiiht, den Sachverhalt aus der Position des anderen verstandlich zu ma-
chen. Mikverstandnisse werden benannt und geklart. (Was ist aus Deiner Sicht passiert?
Wie kam das bei Dir an, was hast Du dabei empfunden, wie hast Du das interpretiert?)

Nicht Positionen, sondern Interessen bzw. Anliegen werden in den Mittelpunkt gestellt. Was wollen die Beteiligten
wirklich? Die Positionen, die jemand in einer Verhandlung oder Auseinandersetzung einnimmt, sind haufig schon
sein Losungsvorschlag fir ein bestimmtes Interesse oder Anliegen, das er in dieser Angelegenheit hat. Bei der
Moderation kommt es deshalb darauf an, die beidseitigen, hinter den Positionen stehenden Anliegen Wiinsche,
Sorgen, Hoffnungen Angste klar herauszuarbeiten; (5x warum? oder wozu? fragen)

Wenn die eigentlichen Anliegen deutlich geworden sind, werden gemeinsam verschiedene Lésungsvorschlage
entwickelt, die alle unterschiedlichen Anliegen/ Interessen miteinander in Einklang bringen. (Jeder Verhandlungs-
partner konzentriert sich darauf, Lodsungsvorschlage zu entwickeln, nicht darauf, den anderen von der eigenen
Position zu Gberzeugen)

Die verschiedenen Losungsvorschlage werden diskutiert.

Das gewahlte Ergebnis sollte auch anderen gegenuber erklarbar sein, d.h., beide Verhandlungspartner sprechen
dartiber, warum die gewahlte Losung angemessen und fair ist. (Wann ist eine Lésung flr uns gut?) Die Verhand-
lungspartner einigen sich darauf, welche Kriterien eine gute Losung erflillen muf3, z.B. moralische Kriterien, Kos-
tengesichtspunkte, keiner darf das Gesicht verlieren etc..

(nach: Fisher,Roger; Ury, William; Patton, Bruce (1998): Das Harvard Konzept - Sachgerecht verhan-
deln, erfolgreich verhandeln, Campus Verlag Frankfurt/ Main, New York)
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b. Stufen der Mediation

Zunéchst eine Ubersicht tiber die Stufen:
¢ Vorphase (Kontaktaufnahme und Einladung zum Mediationsgesprach

e Einleitung (Beginn des eigentlichen Gespraches mit den Konfliktpartnern.
Einfihrung der Ziele, Regel und des Ablaufes

Konfliktschilderung (Aus der sicht der Konfliktparteien, die Positionsebene
Konflikterhellung (Vertiefung, Interesse, Gefuhle, Hintergrinde des Konfliktes)
Sammeln von Ldsungsideen

Entwurf einer konkreten Ubereinkunft bzw. Vereinbarung

Nachfolgetreffen (Riickmeldung Uber die praktische Umsetzung der Ergebnisse)

Die Kommunikation spielt in der Mediation eine wichtige Rolle. Im Verlauf der Mediation soll-
te sich bei den Teilnehmern dieses ebenfalls verandern. Bei tieferen Konflikten lauft anfangs
die Kommunikation Uber den Mediator, /die Mediatorin, bevor die Parteien nach und nach
auch wieder direkt miteinander kommunizieren.

Der Gesprachsverlauf im Detail:

Die wichtigsten Schritte des Mediationsverfahren

Vorphase: Die Konfliktparteien an einen Tisch bekommen .Gibt es in der Ausbildung Konflik-
te, so werden die Konfliktbeteiligten aufgefordert, sich zu einem Konfliktklarungsgesprach
zusammenzufinden. Die Erfahrung zeigt, dass Auszubildende der direkten Konfrontation und
Reflexion eines Konflikts zunachst aus dem Weggehen wollen, danach jedoch meist sehr
froh Uber die grindliche Klarungsmoglichkeit sind. Fur die Ausbildungskrafte stellt das In-
strument der Mediation die Mdglichkeit dar, anstelle beispielsweise rein disziplinarischer
MaRnahmen wie Abmahnungen etc. den Jugendlichen konstruktive Problembewaltigungs-
strategien erlebbar zu machen.

Das Mediationsgesprach

1. Einleitung: Die Mediator(en)/-innen sorgen fur eine angenehme und offene Gesprachs-
atmosphare. Sie legen die Gesprachsregeln fest und kiindigen an, dass sie deren Einhaltung
strikt einfordern werden.

2. Problemdarstellung: Jede Seite hat nun Gelegenheit, den Konflikt aus ihrer Sicht darzu-
stellen. Jede Seite bekommt daflir ausreichend Zeit. Die Kontrahenten dirfen ihre Erwide-
rungen erst dann duflern wenn sie an der Reihe sind. Am Schluss fassen die Mediator(en)/-
innen das Gesagte unter Beachtung der von beiden angesprochenen Punkte so zusammen,
dass die Parteien sich darin richtig wiedergegeben finden.
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3. Gefiihlshintergrund klaren:

Soweit dies noch nicht geschehen ist, sollen nun die mit dem Konflikt verbundenen Geflhle
geaulert sowie die Interessen und Wiinsche her- ausgearbeitet werden, um die es den Be-
teiligten eigentlich geht. Das Ziel sollte sein, den "Knackpunkt" zu finden, an dem der Konflikt
angegangen werden kann. Die Kommunikationsrichtung wird zunehmend auf den Kontakt
der Kontrahenten untereinander verlagert. Das gemeinsame Positive wird in den Blick ge-
rickt. Die Mediator(en)/-innen héren heraus, was an Wiinschen und Bedurfnissen im Hinter-
grund mitschwingt und spiegeln dies den Konfliktparteien wider.

4. Losungsideen sammeln: Wenn durch die vorhergehende Phase das gegenseitige Ver-
stehen ermdglicht wurde, kénnen die Streitenden nun gemeinsam Uberlegen, wie sie ihren
Konflikt beilegen wollen - aus dem "Konflikt" ist ein "Problem" geworden, fur dessen Lésung
die Kontrahenten gemeinsam die Verantwortung tragen. Mit einem rein positiven Brainstor-
ming (ohne "wenn" und "aber") werden ldeen gesammelt und zu Lésungsvorschlagen aus-
gearbeitet.

5. Ubereinkunft; Die Konfliktparteien einigen sich auf den ihnen am meisten zusagenden
Lésungsvorschlag. Sie klaren alle Fragen, die damit verbunden sind. Die Vereinbarung wird
schriftlich festgehalten und von den Beteiligten unterschrieben.

6. Uberpriifung: Zu einem in der Vereinbarung festgelegten Termin treffen sich die Media-
tor(en)/-innen und die Konfliktparteien noch einmal zu einer Riickschau und zur Uberprifung,
wie die Einigung umsetzbar war.
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Sculptering, Posen stellen, lebendiges Denkmal

Dies eine vorwiegend non-verbale Methode, wie man mit einem oder zwei Konfliktparteien
an der Zukunft arbeiten kann. Die Beobachter sind aufgefordert sich die jeweiligen Posen gut
zu merken, um unterstitzen zu kdnnen.

1. Die Konfliktparteien stellen sich in einer solchen Kérperhaltung auf, die ihre innerliche
Situation und ihr duf3eres Verhalten in einer speziellen Konfliktsituation (die vorher erzahlt
worden ist) gut charakterisiert.

Es kénnen auch Aulienstehende dabei helfen diese Position zu bestimmen. Dies ist die
Vergangenheitspose oder Vergangenheitsskulptur.

2. Die Person soll im zweiten Schritt die Zukunftsskulptur | Zukunftspose stellen, in der
zum Ausdruck kommt, wie sie/er in einer ahnlichen Situation — ohne Konflikt — handeln
und sich fihlen mdochten.

4. Danach nimmt sie/er die Verhangenheitspose wieder ein und flihrt diese in einer organi-
schen Bewegung in die Zukunftspose (iber. Diesen Ubergang mehrmals wiederholen
ggf. auch noch mal korrigieren und genau darauf achten, was Muhe kostet, wie er/sie
sich dabei fuhlt und wie er sich damit identifizieren kann.

5. Danach berichtet die Person, wie sie die einzelnen Posen erlebt hat, und welche Gefiihle
und Miihen er/sie damit hatte und welche Gefiihle der Ubergang ausgeldst hat.
Diese Schritte des Ubergangs sollen fir die Bedeutung auf eine Deeskalation hin unter-
sucht und konkretisiert werden.
Dabei kdnnen die Beobachter mit Fragen und eigenen Wahrnehmungen unterstitzen,
die dem Betroffenen weiterhelfen kdnnten.

6. Der Betroffenen kann jetzt fir sich entscheiden, ob und was er von sich aus zur Ent-
spannung des Konfliktes etwas beitragen kann und will.
Oder
Wenn beide Partner gemeinsam gearbeitet haben, kann sich ein Gesprach anschliel3en,
in dem Vereinbarungen zu den beiderseitigen Veranderungsprozessen getroffen werden
kénnen.
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Interventionsprinzipien (Univ.-Doz. Dr. Friedrich Glasl)

In der Literatur und in der Praxis werden oft bestimmte Prinzipien der Konfliktbehandlung
einseitig betont. "Man muss die Parteien miteinander richtig konfrontieren", lautet z.B. eine
Auffassung und: "Betone nicht, was die Parteien voneinander trennt, sondern was sie mit-
einander verbindet" usw. Dabei wird behauptet, als ob nur das eine oder das andere Prinzip
richtig sei. Es lassen sich jedoch verschiedene Interventionsprinzipien unterscheiden, die
miteinander kombiniert zu einer effektiven Konfliktbehandlung beitragen. Sie missen nur
richtig aufeinander abgestimmt werden.

Die folgenden Prinzipien stehen in einer polaren Beziehung zueinander. Wahrend der Kon-
fliktbehandlung ist jede Einseitigkeit gefahrlich. Darum kann die Ubersicht der polaren Prinzi-
pien zu einer ausgewogenen Vorgehensweise verhelfen. (Siehe zunachst einmal die Grafik
zur Ubersicht und danach die Beschreibung dieser Haltungen.)

© GAB Minchen 359



BERUFSPADAGOGE IHK
Lerngruppensitzung 11 - Anhange
Konflikte und Konfliktgesprache

Anhang 11.10
Interventionsstile

3-A
Identifizieren
Psychische Na-
he
.commitment®

.
.
[

1-A
Generalisieren
Ganzheit
Kontext
Zusammen-
hange

Abstand
gewinnen
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1-A und 1-B; Generalisieren und Spezifizieren

Konfliktparteien sind oft nicht mehr imstande, ihre Situation nuanciert zu betrachten. Die
Streitfragen sind pauschal, vage, sehr umfassend. Darum ist es die Absicht des "Issue-
Fraktionierens" (R. Fisher 1954), die gro3en pauschalen Streitpunkte in kleine Punkte aufzu-
fachern, bis sie konkret, Gberschaubar und Uberprifbar sind. Man kann dazu besondere Epi-
soden oder Vorfalle nehmen und diese im einzelnen grundlich analysieren und besprechen.
Dies ist das Spezifizieren.

Nach der Behandlung einer Reihe von spezifischen Punkten und Situationen kann dann die
allgemeine Problematik besser verstanden und diskutiert werden. Denn die einzelnen Vorfal-
le treten nicht getrennt voneinander auf. Sie hangen vielmehr untereinander zusammen, o-
der Einzelpunkte bilden doch einen Problemkomplex. Sie ergeben sich aus tieferliegenden,
umfassenden Haltungen, die mit generellen Fragen zu tun haben. Diese werden beim Gene-
ralisieren untersucht.

2-A und 2-B; Zusammenfiihren und Konfrontieren

Im Konflikt suchen die Parteien die Konfrontation mit der Gegenseite. Sie erhoffen sich da-
durch eine Klarung ihrer Standpunkte. Konfrontation soll gegenseitig das Denken, Fuhlen
und Wollen verdeutlichen. Aber durch eine schlechte, gestérte Kommunikation wirkt diese
Konfrontation eher triibend, verzerrend als verdeutlichend. Wenn an den Konflikten gearbei-
tet wird, dann ist es wichtig, im Voraus einige Spielregeln und Voraussetzungen fir eine
"kontrollierte Konfrontation" zu vereinbaren. Dann wirkt eine harte Konfrontation von Mei-
nungen, Pezeptionen, Wahrnehmungen usw. schliellich klarend und erleichternd. Dies ist
das Konfrontieren.
Dem stehen Aktivitaten gegenuber, mit denen auch das Gemeinsame, das Verbindende ge-
sucht und besprochen wird. Dies ist das Zusammenfihren. Bei allen Konfrontationen wird
der Helfer bemiht sein, durch die Gegensatze hindurch die gemeinsamen Ziele oder Inte-
ressen herauszuschalen, weil die Konfliktparteien diese - durch die Wirkung der selektiven
Perzeption - selbst nicht mehr erkennen kdnnen. Es ist zu empfehlen, eine Besprechung von
Konflikten niemals mit einer konfrontierenden Intervention zu beenden, weil die Wirkung der
Konfrontation bis zur nachsten gemeinsamen Besprechung zu einer dysfunktionalen Verar-
beitung fihren kdnnte.

Das heilt, die Parteien konnten sich wieder einseitig auf ihre Rechtfertigung kon-
zentrieren und die Kritik des Gegners in Pausch und Bogen abweisen.

3-A und 3-B: Identifizieren und Distanzieren
Bei tief eskalierten Konflikten kann man sagen: Die Parteien haben keinen Konflikt, sondern
der Konflikt hat die Parteien! Sie geraten mit Haut und Haar in den Konflikt und kénnen nicht
mehr mit kiihler Distanz sich selbst und ihre Situation betrachten. Damit gewinnen sie wenig.
Darum richten sich viele Interventionen darauf, den Parteien zu einem einigermalen distan-
zierten Blick zu verhelfen. Es wird bewusst Abstand geschaffen, die Dinge werden aus der
Helikopterschau betrachtet. Vor allem in heiRen Konflikten hilft dies sehr. Andererseits kon-
nen sich Konfliktparteien weigern, dass sie flr die Folgen ihrer Aktionen verantwortlich be-
trachtet werden. 'Sie schieben alles auf die AuRenwelt, auf die Chefs oder die Mitarbeiter —
,es liegt; an allen, nur nicht an ihnen“. Sie neigen dann zum Uberdistanzieren. Hier ist es
heilsam, wenn man: den Parteien dazu verhilft, die unbewussten und ungewollten Folgewir-
kungen ihrer eigenen Aktionen zu sehen. Dadurch kénnen sie erkennen, dass sie etwas da-
mit zu tun haben, denn die Gegenpartei betrachtet uns auch verantwortlich fir die
unbewussten und unbeabsichtigten Folgen unserer Taten. Die Parteien kdnnen sich durch
solche Interventionen mit der Situation besser identifizieren und kbnnen daraus lernen, dass
ihre

Anhang 11.10
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Absichten und die Folgen ihres Handelns nicht immer kongruent sind. Sie haben sie nicht
vollig unter Kontrolle. Damit wird auch Selbstkontrolle erschwert. Die Rickgewinnung der
Selbstkontrolle ist das Ziel identifizierender Interventionen.

Die genannten Prinzipien haben alle relativen Wert. Konfliktbehandlung wird erst dann vallig
wirksam sein, wenn sich die Interventionen auf eine personliche, organische Weise in einer
rhythmischen Pendelbewegung zwischen den genannten Polen bewegen. Weil Konflikte
zum Polarisieren und Fixieren von Standpunkten, Meinungen und Haltungen flhren, wird
durch die Rhythmisierung eine wichtige, im eigentlichen Sinne therapeutische Wirkung er-
zielt, die sich gegen die im Konflikt natlrlich auftretenden Mechanismen kehrt. Dies zu be-
herrschen ist "soziale Kunst".
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Die beschriebenen Prinzipien kénnen wir folgendermallen zusammenfassend darstellen:
Wenn diese Grundhaltung im Umgang mit den Konflikten zu einer einseitigen Auspragung
gelangen, dann kann dies zu den in den Rechtecken beschriebenen Extremformen flhren:

,Bis Uber die
Ohren drin!*
Schuld an allem

*

Nahe
Commitment

Immer verallge- Gesamt-
meinern, Zusammen-

hang

Konfron-

> Polarisieren
tieren

Spalten

i Sich in Episoden
Vertuschen, Verbinden Konkret, verIiereFr)1 von
Zusammen- Detail > o
. . fihren ; Detail zu noch
jeden Preis hier und mehr Detail
jetzt
Distanz
Meta-
Position
Flucht, weit weg
Die anderen, die
Umgebung ist schuld,
keine Verantwortung
Grundhaltung
+ wird zur

Extremposition
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Anhang 11.11

Kriterien fur die Beurteilung einer Lerneinheit zu Teil B

e War ein didaktischer Aufbau erkennbar?

e Wurden handlungsorientierte- bzw. teilnehmeraktivierende Methoden einge-
setzt, und welche?

e Gab es Methodenwechsel, und welche?
e Wourden die Prasentationsmittel sachgemaf und professionell genutzt?

e War die Selbstdarstellung des Prasentierenden (Sprache, Haltung, Gestik
usw.) akzeptabel?

e Wurden die Inhalte verstandlich und nachvollziehbar vermittelt?

e Wie ist die Verbindung von allgemeinem Wissen zum Thema und der eigenen
Projekterfahrung gelungen?

e |st es dem Autor gelungen, Kernthesen zum Thema herauszuschalen?
o Wurde der berufspadagogische Bezug hergestellt und war er plausibel?
e War die Lerneinheit praxisorientiert bzw. bot sie praxistaugliche Erkenntnisse?

e Wissten Sie jetzt, was sie tun sollten, wenn Sie in eine Situation mit diesem
Problem kommen?

¢ Sind die ausgegebenen Unterlagen so, dass Sie auch nach einiger Zeit mit
Gewinn darauf zurlickgreifen kénnten?
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Lerngruppensitzung 12
Prasentation der Projekte Teil B

Lerngruppensitzung 12:
Prasentation der Projekte Teil B

Themenschwerpunkte Teil A: keine

Themenschwerpunkt Teil B: Es werden 4 Projekte prasentiert

1. Allgemeines
Teil A
Teil B

Vorausgehende Selbstlernzeit: Bearbeitung der Projekte, deren Dokumentation, Vorberei-
tung der Lerneinheit zum Thema, Vorbereitung schriftliche Teilnehmerunterlage

Roter Faden: Seit dem Einfihrungsseminar haben sich die Teilnehmer selbstandig und an-
hand des Leitfadens mit einer ,kritischen Situation® in ihrer Aus- oder Weiterbildung beschaf-
tigt; sie haben diese Situation im Rahmen eines Projektes bearbeitet, sind zu bestimmten
Ergebnissen gekommen und habe eine Fllle von Erfahrungen gemacht. Diese wurden im
Rahmen der Projektdokumentation aufgearbeitet und zusammengefasst. Zur Prasentation
der Projekte hatten die Teilnehmer von Anfang an die Aufgabe, nicht nur einfach darzustel-
len, was Sie getan haben, sondern eine Lerneinheit zu gestalten, die so angelegt ist, dass
alle diejenigen Teilnehmer, die sich nicht mit diesem speziellen Thema beschéftigt haben,
dieses Thema in den Grundztigen kennenlernen. Aul3erdem sollten die Projektbearbeiter aus
ihren Erkenntnissen ein Skript (ein handout zu ihrer Lerneinheit) zum Thema zusammenstel-
len, das sie den anderen Teilnehmern zu deren Information aushandigen; die verschiedenen
handouts werden zu einem kleinen ,Handbuch fur kritische Ausbildungssituationen“ zusam-
mengestellt.

Begriffe: -

Roter Faden des heutigen Treffens: Aus dem Kreis derjenigen Teilnehmer, die bereits ihre
Projekte prasentiert haben, teilen sich zwei die Moderation des heutigen Abends. Sobald die
die Themen kennen, die heute behandelt werden sollen, legen sie die Reihenfolge fest; sie
achten auf die Zeit und moderieren das 15minitige Feedback nach jeder Lerneinheit. Es
werden 4 Lerneinheiten von den jeweiligen Projektbearbeitern durchgefihrt, und zwar so,
dass alle anderen Teilnehmer, die sich mit dem Thema noch nicht beschaftigt haben, eine
erfahrungsbasierte, praxisorientierte Einfuhrung in das Thema und seine wesentlichen Kern-
inhalte erhalten, auf die sie zurlickgreifen kénnen, wenn bei ihnen einmal ein entsprechen-
des Problem anstehen sollte. AuRerdem sollen die Prasentierenden jeweils einen Bezug
zum jugendpadagogischen bzw. psychologischen Hintergrund herstellen.

Lernziele: Alle Teilnehmer verstehen in Grundziigen die jeweils behandelte Problematik und
gewinnen eine grundlegende Vorstellung davon, wie in einem solchen Fall zu reagieren und
vorzugehen ist. Sie wissen, wie sie sich weiterhelfen kdnnen und welche Unterstutzungs-
strukturen es fiir die jeweilige Problematik gibt.

Bezug zum Teilnehmerordner: Teil IV, Abschnitt 2
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2. Uberblick iiber den Ablauf der Lerngruppensitzung 12

Zeit Schritte Dauer Material
(Min)

17.30 — 17.35 |1. Schritt: BegrifRung durch die Teilnehmer-Moderatoren des Abends,
Vorstellung der Themen der Lerneinheiten und ihre Reihenfolge; Erinne-
rung an das, worum es geht.

17.35-18.20 | 2. Schritt: Lerneinheit 1

2.1 Durchflihrung 30

2.2 Feedback 15 Anhange 12.1 und 12.2
18.20 — 19.05 | 3. Schritt: Lerneinheit 2

3.1 Durchfihrung 30

3.2 Feedback 15 Anhange 12.1 und 12.2

19.05 -19.30 |Pause

19.30 — 20.15 | 4. Schritt: Lerneinheit 3

4.1 Durchfuhrung 30

4.2 Feedback 15 Anhange 12.1 und 12.2
20.15-21.00 |5. Schritt: Lerneinheit 4

5.1 Durchfihrung 30

5.2 Feedback 15 Anhange 12.1 und 12.2

21.00 — 21.30 | Zeitpuffer, evtl. Diskussion tbergreifender Fragen
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3. Empfohlener Ablauf und Zeitplan der Lerngruppensitzung 12 (+++)
17.30 - 17.35

1. Schritt: BegriiBung durch die Teilnehmer-Moderatoren des Abends, Vorstellung der
Themen der Lerneinheiten und ihre Reihenfolge; Erinnerung an das, worum es geht.

17.35—18.20

2. Schritt: Lerneinheit 1
2.1 Durchflihrung der Lerneinheit
(30°)

2.2 Durch die Moderatoren des Abends moderiertes Feedback aus der Gruppe; der
Lernbegleiter ist Gruppenmitglied; zu den Beurteilungskriterien s. Anhang 12.1 und
Anhang 12.2

(15)

18.20— 19.05

3. Schritt: Lerneinheit 2

3.1 Durchfiihrung der Lerneinheit

(30°)

3.2 Durch die Moderatoren des Abends moderiertes Feedback aus der Gruppe; der
Lernbegleiter ist Gruppenmitglied

(15)

19.05 - 19.30

Pause

19.30 — 20.15
4. Schritt: Lerneinheit 3
4.1 Durchfiihrung der Lerneinheit
(30°)

4.2 Durch die Moderatoren des Abends moderiertes Feedback aus der Gruppe; der
Lernbegleiter ist Gruppenmitglied

(15)

20.15-21.00

5. Schritt: Lerneinheit 4

5.1 Durchflihrung der Lerneinheit

(30°)

5.2 Durch die Moderatoren des Abends moderiertes Feedback aus der Gruppe; der
Lernbegleiter ist Gruppenmitglied

(15)

Es bleiben 30’ Zeitpuffer, evil. fir die Diskussion Ubergreifender Fragen, Bearbeitung des
Themenspeichers 0.a.
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Praxisaufgabe: Im kurzen Vorblick auf das Abschlussseminar wird noch mal daran erinnert,
dass dort auch die Dokumentationen von Teil A prasentiert werden sollen. Das Thema lautet:
~Flops und Highlights meiner noch jungen Karriere als Lernprozessbegleiter”

Die Art der Prasentation wird ein ,Markt der Moglichkeiten“ sein, der es ermoglicht, seine
Erfahrungen mit dem Lernbegleitprozess ganz vielfaltig und individuell darzustellen. Hier
geht es um eine moglichst lebendige Prasentation der realen Erfahrungen mit der Lernbe-
gleitung und ihren einzelnen Schritten, die von den Teilnehmern wahrend des Moduls ge-
macht und in ihren Dokumentationen beschrieben wurden. Es gibt daftr keine Grenzen:
Kurzvortrage, Bildergeschichten, Marchen, Pantomimen, Lieder, Gedichte, Spiele... Selbst-
verstandlich kénnen sich auch Teilnehmer zusammentun und gemeinsam prasentieren. Die
Prasentation kann sich auf ein oder einige Elemente aus den 11 Themen der Lernprozess-
begleitung konzentrieren, die im Modul behandelt worden sind, kann aber dartber hinaus
auch auf andere Erfahrungen als Lernprozessbegleiter eingehen. Jeder hat maximal 10’ Zeit
fur seine Prasentation. Dann erhalt er 5 Feedback inclusive einer Einstufung anhand der
Qualitatskriterien fur Lernprozessbegleiter (Anhang 12.3).

Die Teilnehmer sollen sich ihre Form der Prasentation tberlegen und sie vorbereiten.
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Prasentation der Projekte Teil B

Anhange zur Lerngruppensitzung 12
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Anhang 12.1

Kriterien fur die Beurteilung einer Lerneinheit zu Teil B

e War ein didaktischer Aufbau erkennbar?

e Wurden handlungsorientierte- bzw. teilnehmeraktivierende Methoden einge-
setzt, und welche?

e Gab es Methodenwechsel, und welche?

e Wurden die Prasentationsmittel sachgemaf und professionell genutzt?

e War die Selbstdarstellung des Prasentierenden (Sprache, Haltung, Gestik
usw.) akzeptabel?

e Wurden die Inhalte verstandlich und nachvollziehbar vermittelt?

e Wie ist die Verbindung von allgemeinem Wissen zum Thema und der eigenen
Projekterfahrung gelungen?

e |st es dem Autor gelungen, Kernthesen zum Thema herauszuschalen?

e Wurde der berufspadagogische Bezug hergestellt und war er plausibel?

e War die Lerneinheit praxisorientiert bzw. bot sie praxistaugliche Erkenntnisse?

e Wissten Sie jetzt, was sie tun sollten, wenn Sie in eine Situation mit diesem
Problem kommen?

e Sind die ausgegebenen Unterlagen so, dass Sie auch nach einiger Zeit mit

Gewinn darauf zurtckgreifen konnten?
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Anhang 12.2

Bewertungskriterien zur (schriftlichen) Projektdokumentation

Bewertungskriterien Gewichtung | Kriterien zur Beurteilung
1. Gesamtgestaltung Ca 10 % Formale Gestaltung
' Inhaltsverzeichnis
Sprachliche Gestaltung
2. Ausgangssituation
e Projektziele und Teilaufgaben Verstandlichkeit
(ggf. Abweichung zum Projektantrag) Nachvollziehbarkeit des Auf-
e Projektumfeld Ca. 15 % trages
Prozessschnittstellen bei Teilauftra- ' Angemessene Darstellung
gen. Ansprechpartner, Einstieg Aus- der relevanten Einflussfakto-
stieg ren
Plausibilitat der Begriindung
bei Abweichungen
3. Ressourcen- und Ablaufplanung
e Personal-, Sachmittel-, Termin- und Ca. 20 % Transparente Darstellung
Kostenplanung Klare und ubersichtliche Dar-
e Ablaufplan stellung
4. Durchfihrung und Auftragsbearbeitung
e Prozessschritte Zielorientierung und Nach-
e Beschreibung der Vorgehensweise vollziehbarkeit
e Qualitatssicherung Ca. 20 % der Vorgehensweise
° Abweichungen der EntSCheidungen
e Begriindungen fir Entscheidungen PlausibiIit('eji?Sc’ieEsl,’gZeebigE?ve\izn
[}
Anpassungen des flr die Prozessschritte
5. Projektergebnisse
Soll - Ist Vergleich Kundenabnahme dargestellt
Beschreibung praxisgerechter MalRnahmen Prozess und Ergebnisse be-
zur Qualitatssicherung Ca. 20 % wertet
Abweichung und Anpassungen gegeniber '
dem erwarteten Ergebnis mit Begriindung vollziehen
6. Kundendokumentation mit praxisbezoge- Zusatzlich zum Projektbericht
nen Dokumenten und Unterlagen Ca. 15 %

Betriebstibliche kundengerechte Anfertigung,
Zusammenstellung, Modifikation

Dem Auftrag / Teilauftrag
angemessen, vollstandig,
Ubersichtlich
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Anhang 12.3

Lernzieltaxonomie fiir Lernprozessbegleiter
(Kriterien zur Qualitatsbeurteilung)

1. Stufe:

Kennt Instrumente, Methoden und Modelle der Lernprozessbegleitung

2. Stufe:

Wendet einzelne Instrumente und Methoden an (Fertigkeit)

3. Stufe:

Setzt sein Repertoire gezielt und differenziert ein (Fahigkeit)

4. Stufe:

Handelt in komplexen Situationen erfahrungsgeleitet (Kompetenz) und steuert seinen
Lern-Leistungs-Prozess selbst
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Abschlussseminar zu Modul 2
Jugendpadagogik; Prasentation der Versuche und Erfahrungen als
Lernprozessbegleiter; Modulruckblick

Themenschwerpunkte Teil A: Prasentationen der Dokumentationen

Themenschwerpunkt Teil B: Es werden die restlichen Projekte prasentiert; Jugendpadago-
gik

1. Allgemeines

Teil A:

Vorausgehende Selbstlernzeit: Seit Lerngruppe 9 haben die Teilnehmer den Auftrag, aus
ihren verschiedenen Erfahrungen mit den Tatigkeiten eines Lernprozessbegleiters (idealer
Weise mit der kompletten Lernbegleitung eines bzw. einiger Lernenden) eine zusammenfas-
sende Dokumentation zu erstellen, die im Rahmen des Abschlussseminars prasentiert wer-
den soll.

Roter Faden: Mit dem Lerngruppentreffen 9 (Auswertungsgesprach) war der systematische
Gang durch die verschiedenen Etappen der Lernprozessbegleitung zu Ende. Die Teilnehmer
haben von Etappe zu Etappe Praxisaufgaben bearbeitet, bei denen es um den jeweiligen
Teilschritt der Lernprozessbegleitung ging. Danach hatten Sie die Aufgabe, ihre Erfahrungen
mit den verschiedenen Etappen zusammenhangend zu dokumentieren, und zwar sollten
diese Dokumentationen bis zum Abschlussseminar fertiggestellt sein, um hier prasentiert
und begutachtet zu werden.

Begriffe: -

Roter Faden des heutigen Treffens: Die Prasentationen der Dokumentationen und Erfah-
rungen als Lernprozessbegleiter wird in Form eines ,Marktes der Moglichkeiten® stattfinden,
bei dem jeder Teilnehmer die Chance hat, das, was ihm an seinen Bemuhungen um die
Lernprozessbegleitung wichtig war, in einer frei gewahlten Form darzustellen. Jeder Teil-
nehmer erhalt dafiir ein personliches Feedback von der Lerngruppe und dem Lernbegleiter.

Lernziele: Der Ansatz der Lernprozessbegleitung wird nochmals im Gesamtzusammenhang
bewusst (gleichsam als eine Art der Wiederholung), man kann aus den Fehlern und Umwe-
gen der anderen lernen und letzte Fragen stellen. Die Teilnehmer reflektieren sich selbst als
Lernprozessbegleiter und erkennen, wie weit sie gekommen sind bzw. noch gehen miissen.

Bezug zum Teilnehmerordner: Vgl. Teil IV, Kap. 1, Lerntext 1, Vom Unterweiser zum Lern-
begleiter, dort Abschnitt II/8, sowie Lerntext 6, Jugendpadagogik und kulturelle Bildung

Teil B

s. Lerngruppensitzung 12
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Roter Faden des heutigen Treffens: Die noch fehlenden Projekte werden in der gleichen
Weise prasentiert wie bei der Lerngruppensitzung 12. Danach wird das Thema ,Jugendpa-
dagogik® aufgegriffen und im Zusammenhang vertieft. Dabei wird die (unverzichtbare) erzie-
herische Aufgabe der Lernbegleiter/Berufspadagogen betont, auf die sich auch bewusst ein-
lassen mussen, und es wird hingewiesen auf rein pddagogische MalRnahmen vieler Ausbil-
dungsstatten, die weit Uber die Fachausbildung hinaus so etwas wie die in diesem Lebensal-
ter noch notwendige ,kulturelle Bildung“ fordern sollen.

Bezug zum Teilnehmerordner: Teil IV, Abschnitt 2, Lerntext 1 ,Jugendpadagogik und kultu-
relle Bildung*

© GAB Minchen 376



Abschlussseminar

/4

BERUFSPADAGOGE IHK

Jugendpéadagogik; Prasentation der Versuche und Erfahrungen als Lernprozessbegleiter; Modulriickblick

2. Uberblick iiber den Ablauf des Abschlussseminars

Zeit

Schritte

Dauer
(Min)

Material

16.00-20.30

Freitag Nachmittag/Abend

Die restlichen (4-6) Projekte des Teils B wer-
den in der gleichen Weise prasentiert und
besprochen wie bei der Lerngruppensitzung
12: Teilnehmer moderieren, 30’ Lerneinheit,

15’ Diskussion und Feedback dazu

Anhange AS.1 und AS.2

9.00-13.00

Samstag Vormittag: Jugendpadagogische Zusammenfassung und

Vertiefung der Projekte Teil B

1. Schritt: Die Entwicklungssituation junger Leute zwischen ca. 16 und

ca. 22 Jahren und ihre Risiken

1.1 input: Die Entwicklungssitua-
tion der Jugendlichen

20

Anhang AS 1

1.2 Plenum: Stérungen und Risi-
ken dieser Entwicklungssituation,
Bezug zu Teil B

20

Anhang AS 2

1.3 Plenum: Erziehungsaufgaben
im Jugendalter (Rolle der Er-
wachsenen)

15

Anhang AS 3

10.10 -12.30

2. Schritt: Die padagogische Bedeutung der

sem Lebensalter

Berufsausbildung in die-

2.1 Gruppenarbeit zu unter-
schiedlichen Aufgaben

30

Anhange AS 4 bis AS 6

2.2 Prasentation im Plenum, be-
rufspadagogisches Fazit

30

2.3 Paararbeit: Konsequenzen flr
das Verhalten der Ausbilder
/Berufspadagogen

15

2.4 Im Plenum einen ,jugendpa-
dagogischen Verhaltenskodex"
fur Berufspadagogen erarbeiten

45

evtl. Anhang AS 7

12.30-13.30

Mittagspause

mit Aufbau ,Markt der Méglichkeiten®

13.30 -17.00

1. Schritt: Markt der Méglichkeiten

Prasentationen zum Thema
~Flops und Highlights meiner
noch jungen Karriere als Lern-
prozessbegleiter*

210

Anhange AS 7 und AS 8

17.00 - 18.00

2. Schritt: Modulriickblick

anschlieRend: Modul-Abschluss-Fest
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3. Empfohlener Ablauf und Zeitplan des Abschlussseminars
zu Modul 2

16.00 — 20.30
Freitag Nachmittag/Abend: Lerneinheiten Teil B (+++)

Die restlichen (4-6) Projekte des Teils B werden in der gleichen Weise prasentiert und be-
sprochen wie bei der Lerngruppensitzung 12: Teilnehmer moderieren, 30’ Lerneinheit, 15’
Diskussion und Feedback dazu; Anhadnge AS.1 und AS.2

Samstag Vormittag: Jugendpadagogische Zusammenfassung und Vertiefung der Pro-
jekte Teil B

9.00 - 10.00

1. Schritt: Die Entwicklungssituation junger Leute zwischen ca. 16 und ca. 22 Jahren

und ihre Risiken

1.1 input Lernbegleiter: Er hat wahrend der Prasentationen zu Teil B fur sich gesammelt,
was dort jeweils Uber die Entwicklungssituation der Jugendlichen gesagt wurde,
knlpft jetzt daran an und fasst das alles zusammen in einem ad hoc an der Tafel gra-
fisch entwickelten Gesamtbild wie Anhang AS 3, aus dem neben den objektiven
Entwicklungsschritten und -aufgaben auch die Retardierungen und Abirrungsmoglich-
keiten hervorgehen (+++)

(20°)

1.2 im Plenum sammeln: Welche Stérungen und Risiken der Entwicklung kann es ange-
sichts dieser Entwicklungsaufgaben im Jugendalter geben, und in welchen problema-
tischen Verhaltensweisen bis hin zu Krankheiten kdnnen sie sich aulern? (Bezug auf
die Projekte Teil B); evtl. auch Einstieg mit eigenen Erinnerungen der Teilnehmer an
ihre eigene Jugendzeit; (s. Loésungsvorschlag Anhand AS 4) (++)

(20°)

1.3 im Plenum werden zu den Entwicklungsaufgaben die zugehdrigen Erziehungsaufgaben

gesammelt: Welche Aufgaben haben Erwachsene tberhaupt noch bei der Begleitung dieses

Prozesses? (auf farbige Kuller sammeln und zu den Entwicklungsschritten dazuhangen) (L6-

sungsvorschlag Anhang 5) (+++)

(15)

Pause
10.10-12.30

2. Schritt: Die Bedeutung der Berufsausbildung in diesem Lebensalter
2.1 Drei Gruppen mit unterschiedlichen Aufgaben, evtl. unterstitzt durch kurze Texte:

- Was bedeutet die Begegnung mit der objektiven Fachlichkeit, wie sie die Berufsaus-
bildung auch darstellt, fur dieses Lebensalter? Wie sollte dies in der Ausbildung be-
ricksichtigt werden? (Anhang AS 6) (+++)

- Was bedeutet die Begegnung mit der ,echten®, gesellschaftlich nitzlichen (sinnvollen)
Arbeit fir andere (Kunden) fir dieses Lebensalter? Wie sollte dies in der Ausbildung
bertcksichtigt werden?(Anhang AS 7) (+++)
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(30)

2.2

(30)

2.3

(15°)
2.4

(45)

Was bedeuten die modernen Anforderungen aus Gesellschaft und Arbeitswelt an die
Ausbildung bzw. an die Berufstatigen fur dieses Lebensalter? Wie sollte dies in der
Ausbildung berucksichtigt werden? (Anhang AS 8) (+++)

Gruppen prasentieren ihre Ergebnisse im Plenum, Lernbegleiter ergénzt und zieht
das Fazit: Die Anforderungen von Ausbildung und Arbeitswelt kénnen sehr gut als ju-
gendpédagogisches Instrumentarium genutzt werden: Persénlichkeitsbildung durch
Berufsbildung. D. h.: Ob sie wollen oder nicht — Ausbilder sind objektiv Begleiter der
Persénlichkeitsentwicklung Jugendlicher (+++)

Paararbeit: Was mussen Ausbilder tun, wie missen sie vorgehen, wie missen sie
sich verhalten, um diese objektiven Moglichkeiten optimal zu nutzen und den Aufga-
ben gerecht zu werden: Was kann/sollte der Ausbilder als Persénlichkeitsentwickler
tun, was sollte er lassen? (++)

Im Plenum (als Auswertung der Paararbeit): Einen ,jugendpadagogischen Verhal-
tenskodex® flr Berufspddagogen aufstellen (auf Packpapier)

(Lésungsvorschlag Anhang AS 9); In einem abschlieRenden input weist der Lernbe-
gleiter auf die Tatsache hin, dass Ausbildende (Lernbegleiter, Berufspadagogen) ob-
jektivimmer schon eine pddagogische Aufgabe haben und fir die ,menschliche® und
kulturelle Bildung dieser Jugendlichen Verantwortung tragen — ob sie wollen oder
nicht. Bericht Gber Unternehmen, die ganz bewusst Elemente einer kulturellen Bil-
dung in ihre Ausbildung integrieren, z. B. Theaterprojekt bei dm (s. Anhang AS 10, s.
auch Teilnehmer-Ordner, Teil IV, Kap. 2, Lerneinheit 1)(+++)

12.30 — 13.30

Mittagspause
Wahrend der Mittagspause miussen die Teilnehmer den ,Markt der Moglichkeiten® aufbauen

Samstag Nachmittag: ,,Markt der Moglichkeiten*, Modulriickblick

13.30-17.00

1. Schritt: Der ,,Markt der Moglichkeiten® (+++)

Das Thema lautet: ,,Flops und Highlights meiner noch jungen Karriere als Lernpro-
zessbegleiter”

Hier geht es um eine maoglichst lebendige Prasentation der realen Erfahrungen mit
der Lernbegleitung und ihren einzelnen Schritten, die von den Teilnehmern wahrend
des Moduls gemacht und in ihren Dokumentationen beschrieben wurden. Es gibt da-
fur keine Grenzen: Kurzvortrage, Bildergeschichten, Marchen, Pantomimen, Lieder,
Gedichte, Spiele... Selbstverstandlich kdnnen sich auch Teilnehmer zusammentun
und gemeinsam prasentieren. Die Prasentation kann sich auf jeweils ein Element
bzw. einen Schritt aus den 11 Themen der Lernprozessbegleitung konzentrieren, die
im Modul behandelt worden sind (s. Anhang AS 11), kann aber dariiber hinaus auch
auf andere Erfahrungen als Lernprozessbegleitereingehen.

Der Lernbegleiter hat in den verfligbaren Raumen verschiedene Zonen markiert ent-
sprechend den 11 Themen. Die Teilnehmer haben sich in diesen Zonen Platze und
Ecken gesucht, die fur ihre Art der Prasentation passend sind, und ggf. dort aufge-
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baut, was aufzubauen ist; in jedem Fall hangt dort ein Namensschild und ist die Do-
kumentation Teil A des jeweiligen Teilnehmers ausgestellt.

Das Plenum geht nun von Station zu Station bzw. von Namensschild zu Namens-
schild. Der jeweils betroffene Teilnehmer prasentiert dort maximal 10’ lang. Dann er-
halt er 5’ Feedback inclusive einer Einstufung anhand der Qualitatskriterien Anhang
AS 9, und das Plenum geht zum nachsten Platz.

Zwischendurch werden Getranke und Kekse gereicht.

17.00 — 18.00

2. Schritt: Modulriickblick (+++)

2.1

(30)

2.2

Dreiergruppen: gemeinsamer Rickblick auf das Modul, Verdichtung auf ,Was wir
dem Lernbegleiter unbedingt noch sagen wollen“ (Wandzeitung). Riickblicksfragen:

Mein Lernertrag: Was habe ich gelernt, Habe ich gelernt, was ich mir nach dem Ein-
fihrungsseminar gewtinscht habe (s. Brief an mich)? Was hat mir gefehlt?

Was war gut, was wird mir in Erinnerung bleiben?

Was war nicht so gut, was sollte in Zukunft anders laufen?

Prasentation der verdichteten Ergebnisse im Plenum (30’)
AnschlieBend: Nahtloser Ubergang in ein kleines Modulabschlussfest, mit mehr oder

weniger wehmdtigen Einlagen Uber die unvergesslichen Erlebnisse bei Modul 2. Ab-
schluss: Kompetenzbogen ausflllen (Anhang AS 12).
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Anhange zum Abschlussseminar von Modul 2
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Anhang AS 1
Kriterien fir die Beurteilung einer Lerneinheit zu Teil B

e War ein didaktischer Aufbau erkennbar?

e Wurden handlungsorientierte- bzw. teilnehmeraktivierende Methoden ein-

gesetzt, und welche?
e Gab es Methodenwechsel, und welche?
e Wurden die Prasentationsmittel sachgemal} und professionell genutzt?

e War die Selbstdarstellung des Prasentierenden (Sprache, Haltung, Gestik

usw.) akzeptabel?
e \Wurden die Inhalte verstandlich und nachvollziehbar vermittelt?

e Wie ist die Verbindung von allgemeinem Wissen zum Thema und der ei-

genen Projekterfahrung gelungen?
e |st es dem Autor gelungen, Kernthesen zum Thema herauszuschalen?
e Wurde der berufspadagogische Bezug hergestellt und war er plausibel?
e \War die Lerneinheit praxisorientiert bzw. bot sie praxistaugliche Erkennt-
nisse?
e Woissten Sie jetzt, was sie tun sollten, wenn Sie in eine Situation mit die-
sem Problem kommen?

e Sind die ausgegebenen Unterlagen so, dass Sie auch nach einiger Zeit mit

Gewinn darauf zurtckgreifen konnten?
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Anhang AS 2

Die Entwicklungssituation im Jugendalter

Entwicklungssituation

Abirrungen/Gefahren

Auf dem Weg zur Selbsténdigkeit und Indivi-
dualitat, aber noch nicht dort angekommen
Schwankungen zwischen Selbstliberschat-
zung und Minderwertigkeitsgeflhlen

Selbstlberforderung, mehr Schein als Sein,
Anspriiche erheben, die man noch nicht ein-
I6sen kann — oder sich gar nichts zutrau-
en,Verzagtheit

Selbstfindung: Wer bin ich? Was will ich?
Erleben des Anderssein als alle anderen

Einsamkeit, Enttauschung, Selbstzweifel,
Verunsicherung, sich selbst nicht annehmen
kénnen — oder Selbstbehauptung, Auftrump-
fen, Selbstuberschatzung

ergreifen mussen

Gelegenheit suchen, die kérperliches Ge-
schick verlangen, Grenzerfahrungen suchen
— oder Fremdheit im eigenen Kérper

Sich unterscheiden wollen / miissen von allen
anderen; innere Schutzwalle bauen

sich um jeden Preis abgrenzen, Neigung zu
Extremen; Protesf[_haltung, bizarres Verhalten,
Rebellion — oder Uberanpassung

Ablésung vom Elternhaus, aus vertrauter
Umgebung herauswachsen: Neue Beziehun-
gen aulRerhalb der Familie selbstandig einge-
hen

Bruch mit dem Elternhaus; an die Falschen
kommen, ausgenutzt werden (z.B. Sekten),
Verfuhrbarkeit; Autorititskonflikte — oder ,Ho-
tel Mama*“

Kraftemessen, Auseinandersetzungen mit
Erwachsenen, Prifung

Uberkritisch, keinen Konflikt scheuen, iberin-
tellektuell, - oder scheue Konfliktvermeidung

auf dem Weg zur eigenstandigen Urteilsbil-
dung, Herausbildung eigener Auffassungen

schnell wechselnden Meinungen, die stark
von Sympathie und Antipathie und von sub-
jektiven Befindlichkeiten gepragt sind.

sich kritisch mit tibernommenen Werten aus-
einandersetzen und eigene Werthaltungen
entwickeln; sich Lebensziele setzen

Bruch mit der eigenen Vergangenheit, Werte
der Subkultur tibernehmen, Uberanpassung
an die Subkultur; Verwechseln ,eigener” mit
.einfach anderen Werten als zu Hause"

eine vertraute Lebenssituation muss aufge-
geben werden und etwas Neues steht bevor,
das man noch nicht klar erfassen kann

Krise, keinen Boden unter den Fifen, Orien-
tierungslosigkeit, Geflihl des ,Abgeschnitten-
seins — oder Bruch mit der Vergangenheit,
sich radikal abkehren von seiner Kindheit sich
Hals Uiber Kopf ins Neue stlirzen

Selbstbehauptung in der Gleichaltrigengruppe
(Peers)

Abhangigkeit von Moden, Meinungen, Uber-
nommenen Standpunkten der Peers

-Entdeckung” des anderen Geschlechts, Kla-
rung der eigenen Geschlechtsrolle, Bezie-
hung zum anderen Geschlecht aufnehmen

Vernachldssigung anderer Bereiche, sexuelle
Gefahrdung — oder tGbermaRige Schiichtern-
heit

eine eigene ,Innenwelt* wird erlebt; personli-
chen Motive und eigene Ideale, Ideen und
Anliegen mussen gefunden werden

Verzweiflung an der Welt, radikale, absolute
Forderungen, Rickzug in sich selbst — oder
Uberrealismus, vorschnelle Ubernahme der
(vermuteten) Erwachsenennormen

egoistische Winsche, Begierden und Leiden-
schaften;

Unbeherrschtheit, GUberschdumendes Ge-
fihls- und Willensleben — oder vehementes
Vertreten hoher, menschenfreundlicher Ideale
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grol3e innere Spannungen, starke Betonung | Unbeherrschtheit, Aggressivitat, starke Ge-
von Sympathie und Antipathie, emotional fuhlsschwankungen
ungefestigt und gebeutelt

Angst, Neigung zu extremen Risiken; die Welt
rung, scheues Zurickweichen, aber auch nicht akzeptieren kénnen, wie sie ist; Welt-
Neugier und Entdeckungslust flucht

.Heraustesten“ des eigenen Werts und des Verletzbarkeit, Minderwertigkeitsgeflihle
eigenen Kénnens

Entwicklungsstufen im Jugendalter

16 Jahre

Die Turbulenzen der Pubertat haben sich nun etwas beruhigt. Die Befangenheit, die sich in
dieser Zeit eingestellt hat, aber bleibt und kann sich je nach Temperament und Charakter
unterschiedlich zeigen. Zwischen Zurlickhaltung oder Scheu und Ubertriebenem Selbstbe-
wusstsein und Dominanz finden sich alle Schattierungen des personlichen Ausdrucks. Sinn-
fragen tauchen auf und lassen die Jugendlichen an allem zweifeln, denn die intellektuelle
Aufnahmefahigkeit hat ein hohes Mal} erreicht und erméglicht es, abstrakt zu denken und zu
generalisieren. Die Meinungsbildung geschieht rasch und wechselt schnell, da das eigene
Urteil sich an der Auseinandersetzung herauskristallisiert. Der Verstand wird erprobt und der
Erwachsene an jeder nur méglichen Stelle erbarmungslos kritisiert.

Auch die Energie kommt allmahlich zurlick und viele Aufgaben lassen sich gleichzeitig be-
waltigen. Es werden die eigenen Grenzen in der Auseinandersetzung mit der Welt gesucht
und zuweilen Uberschritten.

17 Jahre

Die zunehmende Reifung driickt sich darin aus, dass etwas mehr Weitblick in das Denken
einzieht und die Gesprache ernsthaften Charakter annehmen. Die Erkenntnisse werden mit
Erfahrungen zusammen gebracht und verhindern so vorschnelle Urteile. Geflihle und Emp-
findungen werden nicht mehr unkontrolliert ausgelebt und ausgesprochen. Aber das abstrak-
te Denken verdrangt auch das mythische, imaginative, traumahnliche Vorstellen der Kind-
heit. Je nach Umgebung und Einflissen besteht bei einigen Jugendlichen nun die Gefahr, zu
stark von materialistischen Einstellungen beeindruckt zu werden und eine gewisse Sensibili-
tat zu verlieren.

18 Jahre

Rechtlich wird der Jugendlich nun volljahrig und ist berechtigt zu wahlen. Auch die auliere
Gestalt zeigt einen Erwachsenen mit ganz individuellen Ziigen. Das Erlebnis des eigenen Ich
wird nun immer deutlicher und zeigt sich in ganz personlichen Anliegen, die sich auch von
denen der anderen unterscheiden konnen. Personliche Ideale und Wertvorstellungen auf3ern
sich auch in der Abgrenzung von anderen. Die Suche nach der eigenen Identitat geht mit der
Ablésung vom Elternhaus und der Planung der eigenen Zukunft einher.

Zwischen 18 und 19 Jahren erleben viele Jugendliche einen besonderen Moment der Indivi-
dualisierung, bei dem die persénlichen Ziele sich deutlich zeigen kénnen.
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Anhang AS 3

Entwicklungsbedingte Fehlhandlungen im Jugendalter

(s. Projekte Teil B)

Entwicklungssituation

Fehlhandlungen der Jugendlichen

Auf dem Weg zur Selbstandigkeit und Individua-
litdt, aber noch nicht dort angekommen Schwan-
kungen zwischen Selbstuberschatzung und Min-
derwertigkeitsgefiihlen

Selbstfindung: Wer bin ich? Was will ich? Erle-
ben des Anderssein als alle anderen

Den eigenen fremd gewordenen Korper neu er-
greifen missen

Sich unterscheiden wollen / missen von allen
anderen; innere Schutzwalle bauen

Ablésung vom Elternhaus, aus vertrauter Umge-
bung herauswachsen: Neue Beziehungen au-
Rerhalb der Familie selbstandig eingehen

Kraftemessen, Auseinandersetzungen mit Er-
wachsenen

auf dem Weg zur eigenstandigen Urteilsbildung,
Herausbildung eigener Auffassungen

sich kritisch mit Gtbernommenen Werten ausei-
nandersetzen und eigene Werthaltungen entwi-
ckeln; sich Lebensziele setzen

eine vertraute Lebenssituation muss aufgegeben
werden und etwas Neues steht bevor, das man
noch nicht klar erfassen kann

Selbstbehauptung in der Gleichaltrigengruppe
(Peers)

-Entdeckung” des anderen Geschlechts, Klarung
der eigenen Geschlechtsrolle, Beziehung zum
anderen Geschlecht aufnehmen

eine eigene ,Innenwelt” wird erlebt; personlichen
Motive und eigene Ideale, Ideen und Anliegen
mussen gefunden werden

egoistische Wiinsche, Begierden und Leiden-
schaften;

grof3e innere Spannungen, starke Betonung von
Sympathie und Antipathie, emotional ungefestigt
und gebeutelt

Neuen Weltbezug herstellen: Verunsicherung,
scheues Zuruckweichen, aber auch Neugier und
Entdeckungslust

.Heraustesten“ des eigenen Werts und des ei-
genen Kbénnens
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Anhang AS 4

Entwicklungssituation und Erziehungsaufgaben

Entwicklungssituation

erzieherische Aufgabe (u.a. der Lernbe-
gleiter)

Auf dem Weg zur Selbstandigkeit und Indivi-
dualitat, aber noch nicht dort angekommen;

Schwankungen zwischen Selbstiberschatzung

und Minderwertigkeitsgefiihlen

Selbstandigkeit unterstellen und fordern,
aber sich nicht wundern, wenn sie dann
ausbleibt

ben des Anderssein als alle anderen

Gelegenheiten geben, Eigenverantwortung
zu Ubernehmen

Den eigenen fremd gewordenen Korper neu
ergreifen missen

Gelegenheiten geben/schaffen fur Sport,
Bewegung, korperliche Anforderungen stel-
len

anderen; innere Schutzwalle bauen

Individualitédt und Einmaligkeit betonen; Inte-
resse fur die Andersartigkeit zeigen; soziale
Bezugsnormen vermeiden, Recht auf indivi-
duelle Normen beachten

Ablosung vom Elternhaus, aus vertrauter Um-
gebung herauswachsen: Neue Beziehungen
aulerhalb der Familie selbstéandig eingehen

sich von der Familie ablésen lassen, ,frei-
lassen® neue Handlungsraume erobern las-
sen

Kraftemessen, Auseinandersetzungen mit Er-
wachsenen

Situationen zulassen, in denen das méglich
ist

auf dem Weg zur eigenstandigen Urteilsbil-
dung, Herausbildung eigener Auffassungen

Austausch mit Erwachsenen und Gleichalt-
rigen ermoglichen, um das eigene Urteils-
vermogen einuben und festigen zu kdnnen.

sich kritisch mit GUbernommenen Werten ausei-

nandersetzen und eigene Werthaltungen ent-
wickeln; sich Lebensziele setzen

Handlungsspielraume zulassen, um Gele-
genheit zur Herausbildung eigener Werte zu
geben

eine vertraute Lebenssituation muss aufgege-

ben werden und etwas Neues steht bevor, das

man noch nicht klar erfassen kann

das Gefuhl vermitteln, in der Gesellschaft
aufgenommen und akzeptiert zu sein

Selbstbehauptung in der Gleichaltrigengruppe
(Peers)

viele Gruppensituationen mit Gleichaltrigen
ermdglichen

~Entdeckung® des anderen Geschlechts, Kla-
rung der eigenen Geschlechtsrolle, Beziehung
zum anderen Geschlecht aufnehmen

Raum geben

eine eigene ,Innenwelt* wird erlebt; personli-
chen Motive und eigene Ideale, Ideen und An-
liegen miissen gefunden werden

Verantwortung Ubertragen, viel Raum fir
eigene Wege schaffen

egoistische Wiinsche, Begierden und Leiden-
schaften;

soziale Verantwortung Ubertragen

von Sympathie und Antipathie, emotional un-
gefestigt und gebeutelt

Gelegenheiten geben, die eigenen Emotio-
nen selbst zu bandigen; Bertihrung mit ob-
jektiven Sachverhalten

Neuen Weltbezug herstellen: Verunsicherung,
Scheues Zurtickweichen, aber auch Neugier
und Entdeckungslust

Gelegenheiten schaffen, die eigenen Gren-
zen zu erfahren und die Welt zu entdecken

.Heraustesten“ des eigenen Werts und des
eigenen Kénnens

Spielrdume fur selbstandige Entscheidun-
gen
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Anhang AS 5

Jugendalter und berufsfachliche Anforderungen

In der Berufsausbildung begegnet der Jugendliche Uberall fachlichen Anforderungen. Das
sind Anforderungen, die sich niemand ausgedacht hat, um ihn zu argern oder weil ihm das
gerade so gefallen hat, sondern das sind Anforderungen, die aus der Sache kommen, die
also objektive Notwendigkeiten, Sachgesetze wiederspiegeln. Diese hat sich niemand ,aus-
gedacht®, sondern sie geben etwas von der Naturgesetzlichkeit und Sachlichkeit der Welt
wieder. In diesen fachlichen Anforderungen begegnet der Jugendliche also der reinen Sach-
lichkeit, Unverriickbarkeit, eben der Objektivitat der Welt, die nicht von seiner Interpretation
abhangt, sondern ,an sich“ existiert und ihm gegentbersteht: An ihren inneren Aufbau, an
ihre GesetzmalRigkeiten muss er sich halten, wenn er sie arbeitend verandern will: Ein Holz-
brett muss man quer zum Faserverlauf sagen, wenn man einen sauberen Schnitt haben will
— ganz gleich, ob das der Auszubildende oder der Meister tut, ob man es in lItalien oder
Frankreich macht, ob es einem gefallt oder nicht: Es ist so!

Diese Begegnung mit der objektiven, kihlen, gleich-glltigen Welt der Sachlichkeit steht all
den inneren Seelenstlirmen des Jugendalters heilsam und heilend gegenlber: Da ist etwas,
das einfach gilt, auf das man sich verlassen kann, das sich um die eigenen Befindlichkeiten
nicht schert. Da begegnet der Jugendliche in seinem Seelenchaos einer Ubergreifenden
Ordnung, einer Unbedingtheit, an die er sich halten kann und die ordnend, beruhigend, ma-
Rigend auf dieses Seelenchaos zuriickwirkt. Es gibt Sachnotwendigkeiten, Gber die man
nicht diskutieren kann, Uber die sich aufzuregen keinen Sinn macht, an die man sich halten
kann, an denen man sich festhalten kann. Sie sind Teil der objektiven Welt auerhalb des
Jugendlichen und seines aufgewthlten Innenlebens, das er dann verlasst, wenn er sich die-
ser objektiven Welt zuwendet. So gewinnt er voriibergehend Distanz zu sich selbst, muss er
das, was ihn umtreibt, zumindest fiir eine gewisse Zeit hinter sich lassen.

Gelingt ihm das nicht, I&sst er sich von seinen Emotionen, von seinen Lust- und Unlustgefuh-
len beuteln, kann er nicht sachgemal arbeiten: Das Werkstlick verdirbt, die Aufgabe bleibt
unerledigt. Die Objektivitat der fachlichen Anforderungen verlangt von ihm, sich von seinen
seelischen Wallungen zu befreien und seine Geflhle und Emotionen unter Kontrolle zu
nehmen. Damit muss er, um arbeiten zu kénnen, Herr seines Seelenlebens werden — und
damit Herr im eigenen Haus. Er darf sich nicht nach dem richten, was in ihm brodelt und
kocht, sondern er muss sich ausnahmslos nach dem richten, was die Sache verlangt. Das
kann Therapie fur den Jugendlichen sein, der in der Arbeit praktisch ubt, sich von seinen
seelischen Regungen ein Stlick unabhangig zu machen, sie zu beherrschen und damit ihnen
gegeniiber Souveranitat und Autonomie zu gewinnen. Fachlich anspruchsvolle Arbeit kann
damit einen Beitrag leisten zur Starkung des Ich und zum Gewinn innerer Freiheit.

Dass es dort, wo es um die Fragen des menschlichen Lebens geht, mit dieser Objektivitat

wieder ganz anders zugeht, ahnt der Jugendliche jetzt vielleicht, aber damit zurecht zu
kommen, ist dann Sache seiner nachsten Entwicklungsstufe.
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Anhang AS 6
Jugendalter und ,,Arbeit fiir Andere*

Berufsausbildung spielt sich in einem Lebensabschnitt ab, in dem der einzelne Jugendliche
zahlreiche persoénliche Entwicklungsaufgaben meistern muss. Er ist noch kein ,fertiger Er-
wachsener®, und er betritt mit der Ausbildung eine ganz neue Welt, in der er sich orientieren
und eingliedern muss. Dazu braucht er Erwachsene, die um seine Situation wissen, ihr mit
Verstandnis begegnen und ihm Entwicklungsbegleitung bieten. Diese Begleitung vollzieht
sich auf einem zentralen Feld der personlichen Entwicklung, der Arbeit. Sie bietet umfassen-
de Erfahrungen der Gestaltungsbedurftigkeit und Gestaltbarkeit der Welt und der eigenen
Person. Arbeitend gestaltet man
= die Umwelt, indem man z.B. Materialien bearbeitet oder Produkte herstellt und/oder
Dienstleistungen fiir andere Menschen tbernimmt,
» soziale Beziehungen, indem man z.B. mit Kolleg/innen zusammenarbeitet, Umgang
mit Kunden hat
» sich selbst, indem man seine Fahigkeiten entwickelt, sich engagiert, erlebt, dass
man gebraucht wird, eigene Gefuhle wie Unlust zugunsten der Sache, um die es
geht, zurlckstellt, aus Einsicht handeln lernt usw.

Auf den Arbeitsinhalt bezogen, arbeitet man bei der Berufsarbeit immer flr andere, denn
das, woflr man sich Miihe gibt, kommt ja nicht einem selbst zugute, sondern grade das gibt
man weiter. Man strengt sich nicht an, weil man selbst es so gut wie mdéglich haben mdchte,
sondern diese Anstrengung kommt ausschlieRlich anderen, fremden, oft sogar anonymen
Kunden zugute. Fir sie hat die Arbeit eine Bedeutung. Diese objektive Grundsituation mag
noch so sehr durch ,extrinsische Motivationskonstruktionen Gberdeckt sein: im Kern bedeu-
tet sie fir den Jugendlichen, der hier tatig ist, dass er selbstlos tatig ist, dass er etwas fir
andere Sinnvolles tut und ein Stlck von sich selbst loskommt. Zugleich bewegt er sich damit
in einem objektiven sozialen Zusammenhang, ist er Glied einer Ubergreifenden Gemein-
schaft, hat das, was er tut, gesellschaftliche Bedeutung: In diesem Sinne ist ernsthafte, nitz-
liche Arbeit Balsam fir die geschundene Seele des Jugendlichen.

Die Entwicklungsfelder der Arbeit kommen fiir die Jugendlichen jedoch nur dann zum Tra-
gen, wenn sie Erfahrungen der ,Selbstwirksamkeit® machen kénnen, d.h. wenn sie erleben
kdnnen, dass sie eine Aufgabe schaffen, dass sie zur Gestaltung beitragen kdnnen. Sie
brauchen Ausbilder/innen, die sie in angemessener Weise fordern und férdern und sie auf
ihrem Lern- und Entwicklungsweg unterstitzen.

Erwachsene sollten wissen, dass Jugendlichen haufig andere Dinge wichtig sind, als die
Erwachsenen dies erwarten. Umfragen zeigen: Jugendliche haben das Bedirfnis, sich fiir
eine Tatigkeit einzusetzen, die vielfaltige Anforderungen bietet, und dies in einem sozialen
Umfeld, das von Freundlichkeit und Wohlwollen gepragt ist. Die Jugendlichen wunschen
sich, dass ihr Einsatz anerkannt wird, auch wenn es sich um scheinbare Kleinigkeiten wie
freiwillig iGbernommene Kopierarbeiten oder andere organisatorische Unterstlitzung handelt.
Sie wollen ferner als Person wahrgenommen und ernstgenommen werden und in die Gestal-
tung der Ausbildung einbezogen sein. Diese kann ein Erfahrungsfeld fir wichtige soziale
Anforderungen sein, wenn beispielsweise Auszubildende an der Entwicklung gemeinsamer
Regeln beteiligt werden oder wenn sie zu eigenen Gestaltungsideen aufgefordert werden.
Das Wichtigste fur Jugendliche ist, Resonanz bei den Erwachsenen zu finden und diese als
glaubwirdige Gesprachspartner zu erleben, sei es bei der ,fehlerfreundlichen“ Besprechung
der Dinge, die noch nicht so gut klappen, sei es bei der Auswertung beruflicher Erfahrungen.
Es sollte zu denken geben, dass in Gesprachen mit Auszubildenden am haufigsten der
Wunsch danach geaulert wird, von den Ausbilder/innen auch mal gelobt zu werden.
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Anforderungen aus Gesellschaft und Arbeitswelt
an die moderne Berufsausbildung

selbstandige Handlungsfahigkeit
Flexibilitat
soziale Kompetenzen
Beschaftigungsfahigkeit/berufsbiografische Gestaltungsfahigkeit
Selbst-Lernkompetenz
Kundenorientierung
erfahrungsgeleitetes Handeln
Handeln in offenen Situationen
wahrnehmungsgeleitetes Handeln
situatives Handeln
Verstandnis fur Zusammenhange
Verantwortungsbereitschaft
Entscheidungsfahigkeit
selbstandige Planung, Ausfihrung und Kontrolle
Prozesskompetenz

Die modernen Anforderungen an die Berufsausbildung lesen sich wie ein jugendpa-
dagogischer Lernzielkatalog. Deshalb sind die jugendpadagogischen und die betrieb-
lichen Anforderungen an die Ausbildung heute prinzipiell miteinander vereinbar. Die
Anforderungen von Ausbildung und Arbeitswelt kdnnen sehr gut als jugendpadagogi-
sches Instrumentarium genutzt werden: Personlichkeitsbildung durch Berufsbildung.
D. h.: Ob sie wollen oder nicht — Ausbilder sind objektiv Begleiter der Personlich-

keitsentwicklung Jugendlicher — sofern sie sich nur an jene Ziele halten und sie in
ihrer Ausbildung verfolgen.
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Die 11 Themen der Lernprozessbegleitung

Aufgaben des Lernprozessbegleiters

1. individuellen Lernbedarf und individuelles Lernverhalten feststellen und abspre-
chen

2. zugehorige Lernwege konzipieren und darUber Lernvereinbarungen treffen

3. Lernaufgaben auswahlen, arrangieren, formulieren und zur selbstandigen Planung
und Ausfuhrung Gbergeben

4. die Bearbeitung der Lernaufgabe beobachten und begleiten
5. Zwischengesprache flhren

6. individuelle Lernklippen und Lernhindernisse wahrnehmen
7. Lernende zum Weiterlernen motivieren

8. das eigene Verhalten standig tUberprifen und ggf. Verandern, um dadurch die Ler-
nenden zu fordern

9. Auswertungsgesprache mit Lernenden fuhren
10. Heterogene Lerngruppen moderieren

11. Mit Konflikten umgehen, bei Konflikten beraten konnen
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Beispiele fir die Integration kultureller Bildung in die Ausbildung

Vorwort

Die Vermittlung von Kultur an Auszubildende verfolgt im Kern eine doppelte Strategie. Zum
einen wird immer wieder herausgestellt, dass sich kulturelle Bildung auf die Entwicklung und
Forderung von Schlisselqualifikationen wie sozialer Kompetenz, Kreativitat, ganzheitlichen
Denken und Wahrnehmen etc. bezieht, die, so die Annahme gerade in der Konfrontation mit
Kultur, mit einem kreativen, ergebnisoffenen kiinstlerischen Prozess in zentraler Weise ge-
schehen kann. Kinstlerische Ubungen in der Ausbildung bieten sich eine Vielzahl von Még-
lichkeiten, die Grundfahigkeiten kinstlerischen Handelns fur die Entwicklung der Personlich-
keit von Auszubildenden zu nutzen (vgl. Brater et al. 1999). Dadurch, dass die Auszubilden-
den den ,klassischen® zweckrationalen Handlungsraum verlassen, und sich auf einen Pro-
zess einlassen, in dem es nicht darum geht, den Dingen eine Vorstellung gestalterisch auf-
zuzwangen, sondern im Dialog mit dem Material und anderen Akteuren zu einem unerwarte-
ten, kinstlerischen Ergebnis zu kommen, férdert eine Handlungskompetenz, die in engen
Bezug auch zur Berufsleben stehen, dort aber aufgrund des zweckrationalen Rahmens oft
nicht in gleicher Art und Weise geférdert werden kénnen.

Neben der Personlichkeitsentwicklung des Auszubildenden dient kulturelle Bildung in diesem
Sinne natlrlich dem unternehmerischen Ziel, die Innovationsfahigkeit und Handlungskompe-
tenz der eigenen Mitarbeiterinnen zu steigern und als Wettbewerbsvorteil in der Konkurrenz
zu anderen Unternehmen nutzen zu kénnen. Kulturelle Bildung wird hier also in einen funkti-
onalen Zusammenhang zu den eigenen Unternehmenszielen gesetzt.

Der zweite Aspekt kultureller Bildung, der bisher weniger Aufmerksamkeit gefunden hat,
steht in einem indirekteren Verhaltnis zur Umsetzung von Unternehmenszielen und bezieht
sich eher auf einen allgemeinen Bildungsauftrag. Die berufliche Ausbildung ist fur viele Ju-
gendliche der letzte Kontakt mit einer Bildungseinrichtung und expliziten Sozialisationsin-
stanz, bevor sie ihren eigenen Weg in der Erwachsenen- und Berufswelt gehen missen.
Zwar hort Lernen nach der Berufsausbildung nicht auf und auch der Berufseinstieg in den
ersten Job ist sicher in hohem Malie mit Lernherausforderungen und Sozialisationsleistun-
gen verbunden. Dieses Lernen geschieht jedoch in einem Umfeld, das keinen expliziten Bil-
dungsauftrag hat, sondern die Jugendlichen in seinem Sinne und fiir seine funktionalen Not-
wendigkeiten pragt. Die berufliche Bildung hingegen geht in ihrem Auftrag Uber diesen rein
funktionalen Aspekt hinaus, sie hat auch die Aufgabe, den Jugendlichen den Einstieg in die
Gesellschaft zu bieten und ihn auf seinen Lebensweg vorzubereiten. Die nach §1 (3) der
frisch verabschiedeten Neufassung des BBiG geforderte Ausbildung ,notwendiger berufli-
chen Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten (berufliche Handlungsfahigkeit)* kann nur
gegeben sein, wen der junge Mensch lernt, seine berufliche Tatigkeit auch in den gesell-
schaftlichen Kontext zu stellen der ihn umgibt, und an die dort geltenden Werte und kulturel-
len Bedingung anschlieBen zu kénnen. Handlungsfahigkeit generell, auch die berufliche,
hangt eng mit der Kenntnis und der Vertrautheit mit dem kulturellen Kontext zusammen, in
dem gehandelt werden soll. Kulturelle Bildung hilft Kriterien flir Entscheidungen zu entwi-
ckeln, Kritikfahigkeit zu entwickeln und somit auch Moglichkeiten der Mitgestaltung von Ge-
sellschaft zu eréffnen.

Dies gilt umso mehr in einer Zeit, in der vielfach von Unternehmenskultur im Sinne von Cor-
porate Values und verhaltenssteuernden Orientierungsmustern die Rede ist. Unternehmens-
kulturen existieren nicht unabhangig von den sie umgebenden kulturellen Rdumen, sondern
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stehen in engen Austausch und wechselseitiger Verschrankung mit den sie umgebenden
Kulturphdnomenen und sozialen Gesamtsystemen (vgl. Nantscheff 0.D.) Kulturelles Lernen
hei3t daher nicht nur, diesen kulturellen Kontext kennen zu lernen, sondern auch, die pra-
gende und leitende Kraft kultureller Vorstellungen und Werte tiberhaupt kennen zu lernen
und damit in angemessener Art und Weise umzugehen.

Hier nun einzelne Beispiele flr die Integration von kultureller Bildung in die Berufsausbil-
dung:

Metallwerke Wieland AG Ulm in Kooperation mit Kulturwerkstatt Kontiki:
“Fantasiemaschinen fiir Kinder und Jugend-Museum*

Die Metallwerke Weiland und die Kulturwerkstatt Kontiki unterhalten seit vielen Jahren eine
Kooperation, die sich lange Zeit vor allem auf Sponsoring bezog. 1999 wurde diese Zusam-
menarbeit im Sinne einer Bildungskooperation erweitert: : Im Rahmen des Projektes ,Macci-
nata 99“ der Ulmer Jugendkunstschultage entwarfen und fertigten Lehrlingsgruppen der Wie-
land-Werke in monatelanger Arbeit Phantasiemaschinen und originelle kinetische GrofRRob-
jekte fur ein experimentelles Kinder- und Jugendmuseum in Ulm. Die Auszubildenden haben
dabei nicht nur Einblick in eine lhnen bis dahin weitgehend unbekannte Lebenswelt gewon-
nen, sondern konnten ihre erlernten, professionellen Verarbeitungstechniken der Materialen
unter kiinstlerischen Gesichtspunkten neu entdecken und anders als in den relativ routini-
sierten Produktionsprozessen einsetzen. Gleichzeitig erlaubt es der kinstlerische Prozess,
»ein neues Verstandnis von Zusammenarbeit, neue Perspektiven auf die Begriffe und Kunst,
Selbstwahrnehmung, Kreativitdt, Hinterfragen von Ubernommenen Ausbildungsmustern,
neue Aspekte und Handlungskompetenzen® (Nantscheff 0.D.) zu entwickeln

SPOTLIGHT — wir machen Theater

Das Projekt SPOTLIGHT, versucht, benachteiligte Jugendliche und junge Erwachsene durch
ein freiwilliges soziales Trainingsjahr bei ihrer Berufsvorbereitung und -orientierung zu unter-
stitzen. Dabei soll der sonst (bliche Defizit-Ansatz durch einen Kompetenzansatz ersetzt
werden, der darauf abzielt, die vorhandenen Fahigkeiten, Kompetenzen, Talente und Moég-
lichkeiten innerhalb der Theaters zu nutzen und darauf aufbauend die soziale und berufliche
Weiterentwicklung der Jugendlichen voranzutreiben. Dabei steht die Stabilisierung der indi-
viduellen Lebenslagen im Vordergrund, ohne die eine erfolgreiche Berufsorientierung kaum
moglich ist. Im Laufe eines Jahres kdnnen die Jugendliche Einblick in die unterschiedlichsten
Berufe in und um das Theater gewinnen, machen individuelle Praktika in verschiedenen
Sparten und erhalten professionelle Hilfe bei der Berufswahl. Gleichzeitig erarbeiten sie in
der Gruppe mit anderen Jugendlichen eine Theater-Vorfilhrung wie etwa selbst erstellte
Szenen, oder Tanze und fihren diese 6ffentlich auf. Der dabei entstehende ,Ernstcharakter®
des Theaterspielens erweist sich als wesentlicher Motor fir die Teilnahme und férdert das
Selbstbewusstsein der beteiligten Jugendlichen.

Angehende Buchhandler setzen sich mit der Rolle des Buchhandels und des Blchermarktes
im nationalsozialistischen Deutschland auseinander

Das Haus der Wannseekonferenz in Berlin hat die Frage nach der Ausgrenzung ganzer Be-
volkerungsgruppen sowie die Art und Weise, wie die Zustimmung zu einem solchen Vorge-
hen erreicht wurde ins Zentrum seiner Arbeit gestellt. In diesem Sinne versucht es in berufs-
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spezifischen Seminaren bei Auszubildenden eine Sensibilitat fir die Méglichkeit einer ideo-
logischen Einbindung und die Rolle der eigenen Berufsgruppe im NS-Staat zu wecken.

Im Falle der Buchhandler nahmen 18 Auszubildende aus unterschiedlichen Fachbuchhand-
lungen an dem Seminar teil. Dabei wurde zunachst ein einfihrender Film gezeigt und an-
hand dessen die politische Situation in Deutschland nach 1933 diskutiert, darauf aufbauend
dann Arbeitsgruppen gebildet, in denen die Auszubildenden nach dem Konzept des entde-
ckenden Lernens sich mit einem Aspekt vertiefend beschéaftigen konnten. Themen dabei
waren etwa das individuelle Schicksal einer Berliner Buchhandlung, Sduberungen im Buch-
handel allgemein, das Bild des nationalsozialistischen Buchhandlers, die Frontbuchhandlung
als Mittel zur kulturellen Abgrenzung im besetzten Land oder Normensetzung,
Geschlechtsspezifik und Rassismus in Kinderblchern. Die in Kleingruppen erarbeiteten Er-
gebnisse wurden anschlieBend wieder im Plenum vorgestellt, wobei die Jugendlichen frei
waren in der Gestaltung ihrer Prasentation. AbschlieRend wurde die Situation des Buchhan-
dels im dritten Reich insgesamt noch einmal diskutiert.

dm-Drogeriemarkte: Abenteuer Kultur

Als dritte Saule neben der klassischen dualen Ausbildung haben die dm-Drogeriemarkte ihre
Ausbildungsinitiative ,Abenteuer Kultur® gestartet. Die jungen Auszubildenden nehmen wah-
rend ihrer Ausbildung an zwei achttagigen Theaterworkshops teil, wobei die Mallnahmen
Uber einen mehrwoéchigen Zeitraum verteilt stattfinden, so dass zwischen den Terminen Zeit
fur Reflektion bleibt. Unter der Anleitung von erfahrenen Padadogen und Kunstlern erarbei-
ten die Auszubildenden auf der Grundlage literarischer Texte eigenstandig ein Theaterstlick,
das am Ende vor Kollegen, Familienmitgliedern und Freunden vorgefuhrt wird. Erfahrungen
zeigen, dass Auszubildende durch die Teilnahme mutiger, und selbstbewusster werden und
ihre Teamfahigkeit steigern. Die Auszubildenden lernen, sich auf Ungewohntes einzulassen,
sich ihren Angsten zu stellen und neue Seiten an sich und an anderen zu entdecken und die
Moglichkeiten der Teamarbeit zu erkennen. Sie mussen sich selbst einbringen, die Initiative
ergreifen und gemeinsam die Verantwortung fiir den Prozess tUbernehmen und erhalten da-
bei die Kompetenzen vermittelt, die notwendig sind, um kreativ mit unerwarteten Situationen
umzugehen — wie sie in der heutigen flexiblen Arbeitswelt, gerade auch im Umgang mit Kun-
den, immer haufiger auftreten.

Fotographische Betriebserkundung: Wie sieht eigentlich mein Arbeitsplatz aus?

Auszubildende werden aufgefordert, ihren Betrieb, ihren Arbeitsplatz und ihre Arbeitswelt
aus ihrer subjektiven Perspektive fotographisch zu erkunden und auf dem Foto festzuhalten.
Dabei sollen sie den eigenen Arbeitsplatz erlebbar darstellen und in den einzelnen Tatigkei-
ten und spezifischen Fertigungsablaufen wieder erkennbar darzustellen. AnschlieRend wer-
den die belichteten Schwarzweil¥filme gemeinsam entwickelt und durch Verwendung ver-
schiedener Papiersorten und Chemikalien in unterschiedlicher Art und Weise ausgelegt.

Mario Nantscheff (0.D.): Kultureller Einschnitt: Krisen im ‘Lernort Unterneh-
men’Momentaufnahmen zur Integration von Unternehmenskulturen in Fusions- und Expan-
sionsprozessen. < http://www.ibk-kultur.de/DL/adoku-natscheff.htm> (Eingesehen: 19.08.05)

Weitere Projekte: )
Musikunterricht, Musikinstrumentebau, Ubungen aus der bildenden Kunst, Einblicke
in die Kunstgeschichte bei ODU, Mihldorf (Elektromechaniker, kaufmannische Berufe)

RegelmaBiger kunstlerischer Unterricht (Malen, Zeichnen, Plastizieren) bei Voith, Hei-
denheim (Metallberufe)
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Lernzieltaxonomie fur Lernprozessbegleiter
(Kriterien zur Qualitatsbeurteilung)

1. Stufe:

Kennt Instrumente, Methoden und Modelle der Lernprozessbegleitung

2. Stufe:

Wendet einzelne Instrumente und Methoden an (Fertigkeit)

3. Stufe:

Setzt sein Repertoire gezielt und differenziert ein (Fahigkeit)

4. Stufe:

Handelt in komplexen Situationen erfahrungsgeleitet (Kompetenz) und steuert seinen
Lern-Leistungs-Prozess selbst
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Name: Auswertungsschema fiir den Lernbegleiter
fur die Projektarbeiten Teil A (wah-
rend der Lektiire der Dokumentation zu fiihren) vgl. beigefligte Kompetenzbeschreibung
Modul 2 : Arbeitshilfe methodisch- In der Lernbegleitung der jeweils beschrie-
Dokumentation der Teilnehmer didaktische benen Situation erkennbare "Kompeten- I
auswerten Soziales Arrangement Gestaltung zen" Sprachliche Gestaltung |
Lernarrangement ist Darstellung ist nachvoll-
angemessen for- ziehbar (X) F
wurde be- | Einzelper- dernd/fordernd Kenntnis- Kompe-  |Fragen zur Darstellung (ein- @
Ausbildungs-Prozess schrieben son Gruppe |(Fragen eintragen) se Fertigkeit [Fahigkeit tenz tragen) (€

1. Individuellen Lernbedarf und ind.
Lernverhalten feststellen und abspre-
chen

2. Zugehorige Lernwege konzipieren
und daruber Lernvereinbarungen treffen

3. Aufgabe auswahlen, arrangieren,
formulieren und ibergeben

4. Zwischengesprache flhren (Pla-
nungsgesprach, Krisenintervention,
spontanes Gesprach)

5. individuelle Lernklippen und Hinder-
nisse wahrnehmen und besprechen

6. Lernende zum Weiterlernen motivie-
ren

7. Auswertungsgesprache mit Lernen-
den fihren

IA. Mit Konflikten umgehen, bei Konflik-
ten beraten

B. Heterogenen Lerngruppen moderie-
ren

C. Eigenen Verhalten standig tberpri-
fen und ggf. verandern, um dadurch die
Lernenden zu fordern
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petenz

Kompetenzbeschreibung:
Ist aus der Dokumentation des Teilnehmers zu seiner Lernbegleitung (Teil A des Moduls)
ablesbar, dass er iiber folgende Kenntnisse, Fertigkeiten, Fahigkeiten und Kompetenzen
(Lernziele des Moduls) verfiigt bzw. sie wahrend seiner Lernbegleitung gelernt hat?

Fir jede unten aufgeflihrte Aus- bzw. Weiterbildungssituation gibt es die Beschreibung qualitativ
angemessener Verhaltensweisen der Lernbegleiter gestuft nach Fertigkeit, Fahigkeit und Kom-

Aus der Dokumentation kann der Umfang der Kenntnisse des Lernbegleiter nicht erkannt werden.
In der Spalte Kenntnisse, werden dennoch einige relevante Methoden, Modelle oder Instrumente
benannt, die in dieser Situation von Lernbegleitern genutzt werden kénnten. Diese sind nicht voll-
standig und oft nicht nur fUr eine Situation geeignet. Siehe Material im Teilnehmerordner Modul 2

Kenntnisse Fertigkeit Fahigkeit Kompetenz
Lerntypen, Lernstile, |Wendet Instrumente an, |Nutzt oder kombiniert Gestaltet situativ Arbeits-,
% Dok von Lernfort- um mit dem Lernenden  |Arbeits- und Gesprachssi- (Gesprachs- oder Lernsitu-
- Ischritten, Lernchan- |gemeinsam den aktuellen tuatipnen so, dass der ationen durch die der Ler-
3 |cenanalyse und &hnli- [Kenntnis- und Fahigkeits- [Lernede und er dessen  |nende angeregt und befa-
£ [ches stand zu ermitteln und zu |Fahigkeiten konkret er-  |higt wird, sein eigenes
3 besprechen kennen und einordnen Fahigkeitenrepertoire zu
- kann. erkennen und einzuord-
nen.
Qualifizierungs-/ Wendet Instrumente und |Nutzt Arbeits- und Ge- Gestaltet Arbeits-/ Lern-/
& Lernzielvereinbarung, Methoden an, um dem sprachssituationen so, Gesprachssituationen
“;’ Lernebenen, Frage- [Lernenden eine Zielfin-  |dass der Lerner individuel-jsituativ durch die der Ler-
£ und Gesprachsformen/dung zu erméglichen und |le Ziele und Lernwege nende angeregt und befa-
9 lzur Zielklarung. Offe- |einen Lernweg zu erken- erkennen und vereinbaren jhigt wird, seine Ziele zu
& [nen Fragen, systemi- jnen und zu vereinbaren. |kann. hinterfragen, zu Uberpru-
© ische Fragen u. ahnl. fen und ggf. neu zu set-
& zen. Der Lernbegleiter
EJ unterstitzt bei Bedarf bei
~ der Auswahl der Qualifi-
zierungsprozesse
VAH, Handlungsfelder)/Wendet Methoden zur Schatzt die Lernhaltigkeit [Nutzt vorhandene Ar-
\von Arbeit, Lernchan- Untersuchung von Ar- von Aufgabenstellungen |beitsaufgaben oder be-
c [cenanalyse beitsaufgaben an. ein, um damit fir Lernen- (triebliche und soziale Si-
2 [Entdeckendes Ler-  [Setzt die Methode des de geeignete/adaquate  tuationen, um dem/den
8 Inen, Methoden SOL entdeckenden Lernens  |(Bildungsziel/ Ind. Lernzie-|Lernenden gezielt fir de-
@ lund HO, Aus- und oder HO-Lernens ein, die [le) Lernchancen anbieten ren Lernbedarf/ Lernziele
g’ \Weiterbildungsord-  |es den Lernenden ermdég- zu kdnnen. Gestaltet me- |Aufgabenstellungen zur
2 |nungen und Inhalte  Jlicht, selbstandig Aufga-  thodisch diese Aufgaben |selbstandigen Bearbeitung
8 benstellung zu bearbeiten.|so, dass sie individuell und Reflexion methodisch
‘5 Berucksichtigt die Bil- herausfordernd sind und [zu arrangieren/zu gestal-
< dungsziele bei der selbstandigen ten und zu Ubergeben.
«® Bearbeitung vielfaltige Beteiligt die Lernenden an
Lernchancen enthalt. der Suche und Gestaltung
der Aufgaben
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Kenntnisse

Fertigkeit

Fahigkeit

Kompetenz

Reflexion von Ar-
beitserfahrungen,
Methoden der Ar-
beitsprozessgestal-
tung, VAH, Hand-
lungsfelder von Arbeit,
Lernchancenanalyse,
Entwicklungsstufen,
GROW

4 Zwischengesprache

Wendet Instrumente und
Methoden an, um den
Lernenden bei der Refle-
xion seiner eigenen Arbeit
zu unterstutzen, Lernher-
ausforderungen zu erken-
ne und den eigenen Lern-
weg zu planen und zu
reflektieren. Beobachtet
dazu dessen Arbeits- und
Verhaltensweisen, um bei
Bedarf diese Beobachtun-
gen einzubrin-
gen/zuriickzuspiegeln.

Greift auf Grund seiner
Beobachtung, Arbeits-,
und Lernsituationen im
Gesprach auf, um fir
die/den Lernenden indivi-
duell geeignete Lernher-
ausforderungen zu sichern
oder anzubieten und
Lernwege zu ermdglichen.
Der Lernbegeleiter unter-
stutzt die arbeitsprozess-
begleitende Reflexion des
Arbeitshandelns und der
Fahigkeiten- und Wis-
sensaneignung

Sucht und nutzt situativ
Gesprache mit dem Ler-
nenden zur Gestaltung
und Modifikation der Aus-
und Weiterbildung, um fir
den Einzelnen den Bil-
dungsprozess gezielt for-
derlich zu gestalten. Er
ermoglicht damit dem
Lerner zunehmend seine
Ausbildung verantwortlich
und selbstgesteuert zu
entwickeln. Er beachtet
berufsbiografische und
altersgemalie Unterschie-
de.

Kommunikationsre-
geln, unterschiedliche
Frageformen zur Sys-
tem- und Problemer-
kennung, Zielklarung
sowie Lernfortschritt
und Lernbedarf, Lern-
typen, Lernebenen,

5 Lernklippen, Lernhindernisse

Wendet Instrumente und
Methoden an, um in Ge-
sprachssituationen Lern-
klippen aufzudecken und
dem Lernenden zu helfen
veranderte Lernstrategien
oder Arbeitsweisen zu
erproben. Er unterstitzt
und férdert die Selbst-
stéandigkeit der Lerner.

Greift auf Grund seiner
Beobachtung Lernklippen
in Lern- und Arbeitssitua-
tionen auf und bespricht
individuelle Lernheraus-
forderungen mit den Ler-
nende. Er erarbeitet mit
ihnen gemeinsam sinnvol-
le Lernwege. Dabei regt
er/sie bewusst die Selbst-
reflexion und das Prob-
lembewusstsein des/der
Lernenden an

Sucht und nutzt situativ
Arbeitskrisen der Lernen-
den, um die Selbstreflexi-
on des Einzelnen anzure-
gen. Strategien der Uber-
windung werden dabei
\von dem Lernenden durch
die Art seiner Intervention
selber entwickelt, erprobt,
vereinbart und reflektiert.
Die dabei gewonnenen
Erfahrungen und Erkennt-
nisse werden fir die Fort-
setzung der
Aus/Weiterbildung genutzt
und fiihren ggf. zu neuen
Lernvereinbarungen.

Biografische Gesetz-
mafigkeiten,
Jugendalter, Motivati-
on intrinsisch -
extrinsisch,

Modell Gabe/Aufgabe

Beobachtet die Lernenden
und geht bei vermuteten
Motivationsproblemen auf
die Tn zu.

Wendet Instrumente und
Methoden an, diese in
Gesprachssituationen zu

Greift auf Grund seiner
Beobachtung Motivations-
probleme der Lernenden
auf, um mit ihnen gemein-
sam individuelle geeignete
Lernherausforderungen
anzubieten und gemein-

Sucht und nutzt situativ
Chancen zur Gestaltung
und Modifikation der Aus-
bildung, um eine intrinsi-
sche Motivation des ein-
zelnen Lernenden zu er-
moglichen. Er nutzt die

5 erkunden und mit dem sam Lernbedingungen zu |Gesprache und Beobach-
- Lerner notwendige Veran- \veréandern, die an den tungen, um fir den Lernen
2 derungen in der Bildungs- |individuellen Motiven des |und fir sich, dessen zent-
é’ veranstaltung, beim Ler- |einzelnen anschlief3en rale Motive und Einstel-
© ner selber, in der Bezie- |und einen neuen Zugang [lungen sichtbar und
hung zu dem Lernbeglei- [zur Aus- oder Weiterbil-  |besprechbar zu machen.
ter oder seinem Lernum- |dungssituation zu er6ff-  [Er schlief3t an dessen
feld zu verandern. nen. Lebenserfahrungen und
Zukunftsbildern an. Er
nutzt die im Begleitpro-
zess gewonnenen Erfah-
rungen und Erkenntnisse
Kenntnisse Fertigkeit Fahigkeit Kompetenz
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IAuswertungsgesprach
offenen Fragen,
Systemuntersuchende
Fragen, GROW, Lern-
fortschrittsdokumenta-
tion, Lernplanung,
Feedback,

7 Auswertungsgesprach

Wendet Instrumente und
Methoden an, damit der
Lernende seinen Arbeits-
und Lernprozess gezielt
reproduzieren und dabei
durchdenken muss. Dabei
regt ihn/sie an, eigene
fachliche und personliche
Lernergebnisse zu erken-
nen, und diese die be-
wusste zu sichern.

Nutzt das Auswertungs-
gesprach, um dem Ler-
nenden gezielt zu helfen
blinde Flecken zu finden
und neue Lernziele zu
erkennen. Er schafft eine
wertschatzende Atmo-
sphare und hilft die Star-
ken des Gesprachspart-
ners sichtbar werden zu
lassen. Lernerfolge/-
fortschritte werden fest-
gehalten. Er erganzt bei
Bedarf durch Feedback
auf Grund seiner Beo-
bachtungen.

Gestaltet Auswertungssi-
tuationen so, dass der
Lernende angeregt wird
sich und seinen Arbeit
bewusst zu reflektieren,
kritische Situationen, Feh-
ler und Flops zu untersu-
chen und deren Heraus-
forderungen und seine
eigenen Bewaltigungsstra-
tegien sichtbar werden zu
lassen. Der Lernende
kann dadurch seine Star-
ken, seinen Irrwege, men-
talen Modelle, innere und
aullere Blockaden erken-
nen. Gemeinsam werden
die Ergebnisse gesichert.
Der Lernbegleiter ermég-
licht die Bewusstheit der
Lernenden Uber sich und
ihr Umfeld.

Konfliktdiagnose,
Eskalationsstufen,
Mediation, Harvard-
Modell, Instrumente
zur Deeskalation,
Gewaltursachen, Ju-
gendalter, Praventi-
onsstrategien,

A Konflikte

erkennt Konfliktsituation
und wendet einzelne Me-
thoden zur Konfliktbear-
beitung gezielt ein.

Greift auf Grund seiner
Beobachtung Situationen
auf und diagnostiziert mit
den Betroffenen gemein-
sam die Konfliktsituation.
Er wendet Methoden zur
Deeskalation des Konflik-
tes ein. Er erkennt, wo er
Unterstiitzung von ande-
ren bendtigt.

Greift Konflikte und sich
anbahnende Konflikte
gezielt auf. Er stellt fir die
Beteiligten Transparenz
Uber den Prozess her. Er
handhabt ein differenzier-
tes Repertoire zur
Deeskalation von
Konflikten. Gestaltet die
Lernsituationen mit den
Lernenden zusammen
praventiv Gewalt
reduzierend durch
Methodenwahl, Ge-
sprachsformen und die
Gruppengestaltung

Theorie: heterogene
Gruppen, Methoden
der Gruppenarbeit,
Zusammensetzung
von Gruppen, Ge-
sprachsformen, Indi-
vidualisierung, diffe-
renzierte Aufgaben-
stellungen

B Heterogenitit

Wendet einzelne Instru-
mente, Methoden an, um
einer heterogenen Gruppe
Kooperation zu ermdgli-
chen.

Differenziert bei der Auf-
gabenstellung, um indivi-
duelle Lernwege innerhalb
einer heterogenen Gruppe
zu ermoglichen

Nutzt oder kombiniert
Arbeits-, Lern- oder Ge-
sprachssituationen, so
dass Menschen mit unter-
schiedlichen Wissens-
standen und Lernfahigkei-
ten sich gegenseitig un-
terstlitzen. Er ermdglicht
eine fruchtbare Zusam-
menarbeit bei gleichzeitig
individuell gestuften An-

forderungen.

Gestaltet situativ Arbeits-,
Gesprachs- und Lernsitua-
tionen so, dass die Ler-
nende angeregt werden
sich gegenseitig auszu-
tauschen und voneinander
und miteinander zu lernen.
Unterschiede im Kénnen
und Wissen werden pro-
duktiv und transparent in
der Kooperation der

Gruppe genutzt.
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Kenntnisse

Fertigkeit

Fahigkeit

Kompetenz

Instrumente zur Re-
flexion, Starken-
Schwéachenanalyse,
Gabe-Aufgabe Mo-
dell, Fragebdgen zur
Selbstreflexion,

C Selbstreflexion

Wendet Instrumente zur
Selbstreflexion an

Nutzt Arbeits- und Ge-
sprachssituationen, um
seine eigenen Fahigkeiten
und seinen Lernbedarf zu
erkennen

Gestaltet Arbeits- und
Gesprachssituationen so,
dass er seine eigene
Arbeit reflektieren kann
und Feedback erhalt. Hat
eigene Gewohnheiten
entwickelt, um systema-
tisch auf seine Arbeit zu-
rickzublicken.
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Anhang AS 12

Kompetenznachweis (Qualifikationsbestatigung)
fiir das Einfiihrungsseminar zu Modul 2

Name Vorname
Adresse

Institution Kurs
Zeitraum

1. Dokumentieren Sie bitte kurz den Projektverlauf unter Berlicksichtigung der folgenden Aspekte:
Ausgangslage / Fragestellungen / Nahtstellen, organisatorische Rahmenbedingungen / Meilensteine im Arbeitsprozess

2. Reflektieren Sie bitte den Projektverlauf unter lernrelevanten Gesichtspunkten: Anforderungen, Klippen, Weichenstellungen?

3. Welche Ihrer Kompetenzen / Fahigkeiten (vorhandene oder neue) sind dabei sichtbar geworden?

4. Welche Fahigkeiten / Kompetenzen haben Sie neu entwickelt?

Die gemachten Aussagen bestatigen (Bitte 2 - 3 interne und / oder externe Projektpartner nennen)

Ort und Datum Unterschrift Inhaber/in des Kompetenznachweises

Bemerkungen Lernprozessbegleiter

Name Institution Datum Unterschrift
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