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Ziel und Aufbau der Expertise

Ziel der Expertise

Die vorliegende Expertise stellt verschiedene Verfahrensweisen und Methoden vor, die fur die
Qualifizierung Jugendlicher mit besonderem Férderbedarf am Lernort Betrieb geeignet sind.
Die Expertise beruht auf der Untersuchung zahlreicher Projekte, in denen auf unterschiedliche
Weise Formen der Erschlieung und Nutzung des Lernorts Betrieb fur die Zielgruppe entwi-
ckelt und erprobt wurden. Ziel der Expertise ist, geeignete Vorgehensweisen zu identifizieren,
Praxiserfahrungen aus den untersuchten Projekten auszuwerten und Handlungsempfehlun-
gen fur die Einbeziehung und verstarkte Nutzung des Lernorts Betrieb flr Qualifizierungspro-
zesse benachteiligter Jugendlicher zu entwickeln.

Ausgangspunkt ist die Uberzeugung, dass der Betrieb als Lernort in besonderer Weise fiir ei-
ne praxisnahe Qualifizierung der Jugendlichen geeignet ist. Betriebliche Ausbildung erhéht er-
heblich die Integrationschancen der Jugendlichen - in den ersten Arbeitsmarkt, in Berufsaus-
bildung, in die Gesellschaft. Neue didaktische Konzepte zur Verknipfung von Arbeiten und
Lernen, wie sie in der Expertise vorgestellt werden, konnen im Rahmen geeigneter Strategien
der Betreuung und Begleitung von Jugendlichen und Betrieben dazu beitragen, den Lernort
Betrieb fur Ausbildung bildungsbenachteiligter Jugendlicher ,zurlickzugewinnen“ und die Inte-

grationschancen der Jugendlichen zu erhéhen.

Aufbau der Expertise
Das erste Kapitel skizziert Aufgaben, Mdglichkeiten und Hindernisse der Nutzung des Lernorts
Betrieb fur die Qualifizierung bildungsbenachteiligter Jugendlicher und stellt differenziert die

Gruppe der Jugendlichen mit besonderem Fdrderbedarf dar.

Das zweite Kapitel gibt einen kurzen Uberblick Giber den Stand der wissenschaftlichen Diskus-
sion arbeitsplatznaher Lernformen. Die besonderen Anforderungen an die Nutzung des Lern-

orts Betrieb in der Qualifizierung benachteiligter Jugendlicher werden diskutiert.

Im dritten Kapitel werden Methoden vorgestellt, die in unterschiedlicher Weise Prozesse des
Arbeitens und Lernens verknlpfen. Beispiele aus dem Praxiseinsatz einzelner Methoden in
der Qualifizierung benachteiligter Jugendlicher zeigen konkrete Einsatzmoglichkeiten, Anfor-
derungen und Stolpersteine auf. Eine Ubersicht fasst Eignung und Anforderungen der einzel-
nen Lernmethoden zusammen. Ergédnzend zu den Methoden werden Instrumente dargestellt,
die dazu beitragen kénnen, benachteiligte Jugendliche bei der Entwicklung von Selbstlern-

kompetenzen zu unterstitzen.
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Im vierten Kapitel werden in der Darstellung einer Reihe von Projekten, die im Zuge unserer
Untersuchung verschiedener Modellversuchsreihen und Projekte als ,Good Practice” identifi-
ziert wurden, Strukturelemente guter Praxis im Bereich der ErschlieBung und Nutzung des
Lernorts Betrieb fUr die Zielgruppe herausgearbeitet. An einem Good-Practice-Beispiel wird
exemplarisch ein Gesamtkonzept einer betriebsnahen Qualifizierung Geringqualifizierter dar-

gestellt.

Ein abschlieBendes fiinftes Kapitel fasst wesentliche Gesichtspunkte zusammen und gibt
Handlungsempfehlungen fiir betriebliche Ausbilder und Ausbilderinnen®. Eine Checkliste gibt
einen Uberblick Uber die wichtigsten Punkte, die bei der Gestaltung arbeitsplatznaher Lern-

prozesse fir Jugendliche mit besonderem Férderbedarf zu beachten sind.

! Die folgende Darstellung verzichtet zugunsten der besseren Lesbarkeit auf die sprachliche Differen-
zierung zwischen den Geschlechtern, sofern dies nicht aus sachlichen Griinden geboten erscheint.
-6 -
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Kapitel 1: Aufgaben, Mdglichkeiten und Hindernisse der Nutzung des
Lernorts Betrieb fur die Qualifizierung bildungsbenachteiligter
Jugendlicher

Vorzige des betrieblichen Lernorts fur die Qualifizierung Benachteiligter

Der Lernort Betrieb bietet fur die Qualifizierung benachteiligter Jugendlicher zahlreiche Vorzi-
ge:

Arbeit im betrieblichen Kontext ermdglicht eine Ausbildung, die anschaulich ist und sich durch
unmittelbare Erfahrung des Nutzens des Erlernten auszeichnet. Lernfortschritte werden unmit-
telbar erlebbar. Das ,Hineinwachsen® und die Einbindung in die Normalitat betrieblicher Struk-
turen, der Erwerb der Fahigkeit, in konkreten Arbeitssituationen und in betrieblichen Arbeits-
gruppen zusammenzuarbeiten sind ebenso wie die Perspektive einer mdglichen Ubernahme
in ein Beschaftigungsverhaltnis gerade flr benachteiligte junge Menschen Voraussetzung und
Bedingung erfolgreicher Ausbildung.

Allerdings spielt der Lernort Betrieb in der Benachteiligtenférderung eine in der Theorie zwar

zunehmend bedeutsame, in der Praxis jedoch weiterhin eher marginale Rolle.

Obwohl dem Lernen in betrieblichen ,Echtsituationen” in der Vielzahl der Ansatze und Kon-
zepte zur beruflichen Qualifizierung Jugendlicher mit besonderem Fdrderbedarf stets eine
zentrale Rolle zugewiesen wurde und wird, nahm der tatséchliche Stellenwert in der Vergan-
genheit kontinuierlich ab. Nicht wenige Betriebe und betriebliche Ausbilder haben Vorbehalte
gegenuber der Zielgruppe und befiirchten Stérungen betrieblicher Ablaufe. Hinzu kommt die
nachlassende Ausbildungs- und Weiterbildungsbereitschaft der Betriebe: Wo Ausbildungs-
platze vorhanden sind, werden in der Regel nur ,die Besten* genommen.

Vor dem Hintergrund einer unzureichenden Zugéanglichkeit realer betrieblicher Lernorte verla-
gerte sich die Ausbildung benachteiligter Jugendlicher daher zunehmend in aul3erbetriebliche
Lehr- und Lernstatten, die betriebliche Praxis beschrankte sich vielfach auf zumeist kurze
Praktika.

Angesichts der Erkenntnis, dass Lernen im (arbeits-)praktischen Handeln in besonderer Wei-
se geeignet ist, berufliche Kompetenzen zu erwerben, wurde an au3erbetrieblichen Lernorten
mit erheblichem Aufwand versucht, betriebliche Realitdt méglichst authentisch nachzubilden
und Arbeiten und Lernen miteinander zu verknipfen; in zahlreichen Projekten und Konzepten
wurde versucht, durch die Simulation betrieblicher Situationen und Arbeitsplatze in aul3erbe-
trieblichen Einrichtungen den ,Lernort Betrieb* zu ersetzen. Lehrwerkstétten, Produktions-
schulen u.a.m. stehen fur den Ansatz, betriebliche ,Ernstsituationen” im p&dagogisch ge-

schitzten Raum nachzubilden.
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Die Aufgabe: Gewinnung des Lernortes Betrieb

So wertvoll diese Ansatze und ihre vielfaltigen Beitrage zur Entwicklung der Kompetenzen be-
nachteiligter Jugendlicher sind - die Nachbildung betrieblicher Ablaufe und Arbeitsprozesse in
aul3erbetrieblichen Einrichtungen kann die Erfahrungen des Handelns in betrieblichen Echtsi-
tuationen nicht ersetzen. Betriebe sehen in der Betriebsferne derartiger Qualifizierungsmal3-
nahmen einen wesentlichen Hinderungsgrund fir die Beschaftigung der Jugendlichen:

,Die Ubergangszahlen an der zweiten Schwelle belegen, dass Jugendlichen mit einer auRer-
betrieblichen Berufsausbildung trotz ihrer hochwertigen Ausbildung der unmittelbare Ubergang
in Arbeit nur seltener gelingt als Jugendlichen nach einer dualen Ausbildung. Die Betriebe be-
grinden das damit, dass die Bedingungen der realen Arbeitswelt nicht simulierbar sind und
den Jugendlichen in der aulRerbetrieblichen Berufsausbildung damit ein wichtiger Erfahrungs-
bereich fehlt.” (Gericke 2003)

Die Unternehmen legen Wert auf eine praxisnahe Qualifizierung: Das Lernen in betrieblichen
Echtprozessen ist in besonderer Weise geeignet, die Jugendlichen an die Anforderungen des
ersten Arbeitsmarktes heranzufihren und ihnen die benétigten berufspraktischen Kompeten-
zen zu vermitteln. Allerdings wird diese Mdglichkeit in Unternehmen nur unzureichend genutzt,
herkdbmmliche Formen betriebsnaher Qualifizierung werden vielfach als schlecht in betriebli-
che Ablaufe integrierbar abgelehnt.

Im Rahmen von Malnahmen zur Berufsausbildungsvorbereitung, zur berufsbegleitenden
Nachqualifizierung u.a.m. wurden daher in den letzten Jahren Anséatze entwickelt und erprobt,
um Lernen und Arbeiten enger miteinander zu verknipfen und den Lernort Betrieb neu zu er-
schliel3en.

In zahlreichen Projekten zur Qualifizierung und Integration Jugendlicher mit besonderem For-
derbedarf wurde - ebenso wie in zahlreichen Projekten, die nicht explizit auf die Zielgruppe
beschrankt waren - verstarkt das ,Lernen im Arbeitsprozess” (INBAS), der ,Lernort Betrieb”
(DJ1) und die Integration von ,Arbeit und Qualifizierung” (Modellversuch BWHW) in den Mittel-
punkt gerickt.

Neue Konzepte zur arbeitsplatznahen Qualifizierung

Wenn Lernen in und durch Arbeit mehr sein soll als die euphemistische Umschreibung der Er-
ledigung von Arbeitsaufgaben als ,Lernen”, sind neue Lernformen und eine Neuausrichtung
didaktischer Konzepte gefordert.

Neue Wege muissen entwickelt werden, um den Erwerb und die Entwicklung berufsrelevanter
Kompetenzen am Arbeitsplatz oder an arbeitsplatznahen betrieblichen Lernorten zu ermdgli-
chen. Ein wesentlicher Anstol3 hierzu kommt aus der Unternehmenswirklichkeit selbst. Neue
Formen der Arbeitsorganisation in modernen Unternehmen stellen neuartige Anforderungen

-8-
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an die Qualifikationen von Mitarbeitern. Wo Fachwissen immer schneller veraltet und die Auf-
gabenbereiche sich standig verandern und zudem nicht unerheblich erweitern, ricken neue
Lernziele und -methoden in den Fokus. Verstérkt geht es darum, das (selbststéandige) Lernen
zu lernen, Sozial- und Methodenkompetenz zu erwerben und sich das zur Erledigung aktueller
Arbeitsaufgaben bendtigte spezielle Fachwissen auf Basis eines breiten Grundwissens jeweils
weitgehend selbststdndig anzueignen.

Parallel zu diesen Anforderungen andert sich auch die Rolle und das Selbstverstandnis des
Ausbilders: Er ist nicht mehr nur ein ,Wissensvermittler* der Ausbildungsinhalte, sondern er
wird zum Organisator und Moderator vielfaltig angelegter Lernprozesse und begleitet die Ju-
gendlichen als Coach und Lernberater. Das Lernen in der Ausbildung findet aus dieser Pers-
pektive nicht mehr nach dem Schema ,Vormachen - Nachmachen” statt, sondern bezieht

auch soziale und methodische Kompetenzen mit ein (vgl. Ddring et al. 2001).

Berufspadagogik und Betriebe haben auf diesem Gebiet in den vergangenen Jahren zahlrei-
che neue Konzepte entwickelt, die es auch fur die betriebliche Bildung benachteiligter Jugend-
licher verstarkt zu nutzen und weiter zu entwickeln gilt. Lernformen und Lernarrangements, die
in neuer Weise Lernen und Arbeiten verknupfen und den Qualifikationserwerb in Betrieben mit
der Erledigung betrieblicher Aufgaben im Arbeitsprozess verbinden, scheinen geeignet, die
Chancen zur arbeitsnahen Qualifizierung Jugendlicher zu erhdhen. Die Unternehmen haben
einen verstarkten Nutzen durch die lernende Mitarbeit der Jugendlichen. Sie kdnnen die Quali-
fizierungsphasen zudem als Rekrutierungsinstrument fur die Auswahl geeigneter und mit be-
trieblichen Prozessen vertrauter Mitarbeiter nutzen.

Die Attraktivitat der Ausbildung Benachteiligter fur die Unternehmen wird dadurch erhoht, dass
das mit Lernprozessen verbundene Arbeiten unmittelbar zum Unternehmensnutzen beitragt.
Die Integration geeigneter arbeitsplatznaher Qualifizierungsformen, die unaufwéndig in be-
triebliche Ablaufe integriert werden kdnnen, kann einen wesentlichen Beitrag zur Ausbildungs-
bereitschaft von Betrieben leisten. Modulare, prozessorientierte und auf informellen Kompe-
tenzerwerb im Prozess der Arbeit ausgerichtete Qualifizierungsformen riicken daher gerade

auch im Bereich der Qualifizierung Benachteiligter in den Fokus der Diskussion.

Die umfanglichen Recherchen im Rahmen der vorliegenden Expertise zeigen allerdings, dass
hier noch erheblicher Handlungsbedarf besteht. Didaktische Fragestellungen arbeitsplatzna-
hen Lernens werden nur in einer Minderzahl der untersuchten Projekte thematisiert, nicht fur
jedes der in Kapitel 3 vorgestellten Lernkonzepte liel3 sich ein Beispiel aus der Praxis der be-

trieblichen Ausbildung von Jugendlichen mit besonderem Forderbedarf identifizieren.
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Im Folgenden grenzen wir kurz die Zielgruppe ein: Wer sind die ,Jugendlichen mit besonde-

rem Forderbedarf’, um die es im Rahmen dieser Expertise geht?

Jugendliche mit besonderem Forderbedarf — eine heterogene Zielgruppe
Die grol3e Gruppe der Jugendlichen mit besonderem Foérderbedarf umfasst Jugendliche mit
sehr unterschiedlichem Hintergrund und den entsprechend unterschiedlichen Lern- und For-

derbedarfen:

= Eine grolRe - und aus Griinden der angespannten Lage auf dem Ausbildungsstellenmarkt
stetig wachsende - Gruppe umfasst die Marktbenachteiligten. Diese Jugendlichen gelten
lediglich aufgrund fehlender Ausbildungs- und Arbeitspléatze als benachteiligt. Sie haben
zum Teil gute Schulabschliisse, sind hoch motiviert, haben klare Berufs- bzw. Ausbildungs-

wuinsche - finden aber aufgrund der angespannten Marktlage keinen Ausbildungsplatz.

= Madchen und junge Frauen sind zuséatzlich benachteiligt. Zahlen tber die Ausbildungsbe-
teiligung in Deutschland weisen eine deutlich unterdurchschnittliche und zudem zwischen
1993 und 2003 insgesamt von 53,3 % auf 47 % zurlickgegangene Ausbildungsbeteili-

gungsquote weiblicher Auszubildender aus.?

= Jugendliche ohne Hauptschulabschluss mit einer seit einigen Jahren stagnierenden Quote
von immerhin 9 % aller Jugendlichen sind vielfach aufgrund schulischer Uberforderung und

erlebter Leistungsmisserfolge lernbeeintrachtigt und demotiviert®.

= Jugendliche mit Migrationshintergrund bzw. Aussiedler gehtren ebenfalls zum Teil zu den
benachteiligten Jugendlichen. Sie haben haufig keine ausreichenden Sprachkenntnisse
und werden aus diesem Grund trotz teilweise sogar Uberdurchschnittlicher Begabung zu

Schulversagern.*

= Sozial benachteiligte Jugendliche stammen aus instabilen familiaren Verhéaltnissen und ha-
ben haufig sozial auffallige Verhaltensweisen entwickelt. Ihnen fehlt ausreichende Unter-
stitzung aus ihrem sozialen Umfeld, so dass sie auf sozialpddagogische Hilfen angewie-
sen sind, um die Anforderungen im Rahmen einer Ausbildung - fachlich, vor allem aber
auch im Bereich der sozialkommunikativen und Teamkompetenzen und allgemeiner ,Ar-

beitstugenden” wie Verantwortungsbewusstsein, Punktlichkeit etc. - erfullen zu kénnen.

2 BIBB: Schaubilder zur Berufsbildung. Ausgabe 2005, Schaubild 3.1

8 Reinberg, A. / Hummel, Markus 2002: Zur langfristigen Entwicklung des qualifikationsspezifischen Ar-
beitskrafteangebots und -bedarfs in Deutschland. Empirische Befunde und aktuelle Projektionsergeb-
nisse. In: Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt und Berufsforschung, 35. Jg., H. 4, S. 589ff.

* Aktuelle Zahlen zur Benachteiligung von Lehrstellenbewerbern mit Migrationshintergrund: 29 % fan-
den 2004 einen betrieblichen Ausbildungsplatz - gegentiber 40 % einheimischen Bewerbern. 2003
hatten 37 % der 20 - 29 jahrigen Erwachsenen auslandischer Nationalitat keinen anerkannten Be-
rufsabschluss - 11 % betrug dieser Anteil bei Deutschen. (www.bibb.de/de/text/22128.htm )

-10 -
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= Schlie3lich gehodren lernbeeintrachtigte Jugendliche zur Gruppe der ,Benachteiligten®. Ju-
gendliche, die zwar nicht grundsatzlich ausbildungsunfahig sind, die aber nicht in der Lage

sind, eine vollstandige Ausbildung zu absolvieren.®

Selbstverstandlich gibt es zahlreiche Uberschneidungen zwischen den genannten Gruppen.
Die grof3e Bandbreite und Differenziertheit von ,Benachteiligung“ muss auch bei der Gestal-
tung des Lernorts Betrieb berlicksichtigt werden, um passgenaue Qualifizierungswege und
-formen zu entwickeln und individuelle Wege zur beruflichen Handlungsfahigkeit zu gestalten.
Die Anpassung von Lernformen und -wegen an unterschiedliche Voraussetzungen und Grin-
de der Benachteiligung hat sich im Rahmen der vorliegenden Untersuchung als wesentliches
Schlusselelement fir die ErschlieBung und Nutzung des Lernorts Betrieb fiir die Benachteilig-

tenférderung bestatigt.

® Die ebenfalls zur Gruppe der Jugendlichen mit besonderem Forderbedarf zahlenden jungen Men-
schen mit Behinderung werden im Rahmen dieser Expertise nicht einbezogen, da sich fir diese Teil-
gruppe im Hinblick auf eine Integration in betriebliche Arbeits- und Lernprozesse ganz eigene und dif-
ferenzierte Aufgaben stellen.

-11 -
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Kapitel 2: Stand der wissenschaftlichen Diskussion zum Lernen am Ar-
beitsplatz

Die Suche nach Mdglichkeiten der Verbindung von Arbeiten und Lernen steht seit geraumer
Zeit im Fokus der berufspadagogischen Debatte. Im Folgenden werden einige grundlegende
Uberlegungen zusammengefasst, die bei der Gestaltung arbeitsplatznaher Lernarrangements

fur Jugendliche mit besonderem Foérderbedarf wesentlich sind.

Veranderte Anforderungen an moderne Arbeitsplatze: Verdanderte Anforderun-
gen an berufliches Lernen

Angesichts eines sich beschleunigenden technischen Wandels verdndern sich die Anforderun-
gen an betrieblichen Arbeitsplatzen immer schneller und grundlegender. Dies trifft nicht nur
auf den Bereich des fachlichen Wissens zu, das standig erneuert und angepasst werden
muss. An modernen Arbeitsplatzen mit zunehmend ausgeweiteten Zusténdigkeits- und Ver-
antwortungsbereichen nimmt die Bedeutung sozialer und methodischer Kompetenzen sowie
des Uberblicks- und Prozesswissens zu. Gegeniiber der Vermittlung von Fachwissen und In-
halten, die immer schneller veralten, tritt die Notwendigkeit lebenslangen Lernens (Dohmen
2001) zur kontinuierlichen (Weiter-)entwicklung beruflicher Kompetenzen in den Vordergrund -
und damit die Notwendigkeit, den an betrieblichen Arbeitsplatzen Tatigen die zur selbststandi-

gen Weiterentwicklung ihrer Kompetenzen erforderlichen Féhigkeiten zu vermitteln.

Die beschriebenen Anderungen in der Arbeitswelt und die daraus gezogenen didaktischen
und konzeptionellen Schlussfolgerungen treffen - zumindest tendenziell - auch fir die Entwick-
lung in denjenigen beruflichen Tatigkeitsfeldern zu, die nach wie vor vorwiegend fir die Be-
schaftigung benachteiligter Jugendlicher am ,Lernort Betrieb® zur Verfugung stehen. Ergeb-
nisse einer Untersuchung des ,Forschungsinstituts Betriebliche Bildung“ in Nirnberg im Rah-
men des Forschungsnetzes FreQuenz zur ,Friherkennung von Qualifikationsanforderungen®
zeigen, dass auch so genannte ,einfache* Arbeit brancheniibergreifend anspruchsvoller wird®.
Durch neue Produktionskonzepte, alternative Formen der Arbeitsorganisation und technische
Innovationen andern sich auch die Anforderungen an die fachliche und Uberfachliche Qualifi-
kation von Mitarbeitern im Bereich ,einfacher Tatigkeiten: mehr Verantwortung, mehr Selbst-
standigkeit, breiteres Uberblickswissen und ein breiteres Aufgabenspektrum werden als ,Die
Zukunft einfacher Arbeit* beschrieben (Zeller 2005).

® Das Forschungsinstitut Betriebliche Bildung (f-bb) filhrte im Rahmen der Forschungsinitiative des
Bundesministeriums fur Bildung und Forschung FreQueNz ,Friherkennung von Qualifikationserfor-
dernissen im Netz" seit November 2000 eine Untersuchung zur ,Friherkennung von Qualifikationser-
fordernissen fiir benachteiligte Personengruppen* durch.
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Die veranderten Anforderungen der Arbeitswelt an Ziele, Inhalte und Verfahren der beruflichen
und betrieblichen Aus- und Weiterbildung riicken den betrieblichen Arbeitsplatz als Lernort in
den Fokus der berufspddagogischen Aufmerksamkeit. Wie kann es gelingen, Qualifizierungs-
prozesse mit dem Arbeitsprozess so zu verzahnen, dass der Arbeitsplatz zugleich Lernort
wird, dass Lernen und Arbeiten miteinander verknipft werden? Wie kénnen Auszubildende
und Mitarbeiter an neue Formen des Lernens herangefihrt werden, die ihre Fahigkeit zum ei-
genstandigen Entscheiden und Lernen fordern? Im Mittelpunkt der Entwicklung neuer arbeits-
platznaher Lernformen stehen vor diesem Hintergrund didaktische Konzepte, die auf den
Grundsatzen der Handlungstheorie und dem Modell der ,vollstandigen Handlung“ beruhen
und die Formen des informellen Lernens fiir die Entwicklung beruflicher Handlungskompetenz

erschliel3en.

Lernen im Handlungsvollzug

Der didaktischen Gestaltung von Lernprozessen, in denen Lernende in der und durch die Pra-
xis zu moglichst groRRer Eigenstandigkeit herangefihrt werden sollen, liegt das Konzept des
Handlungs- und Erfahrungslernens zugrunde: Gelernt wird im aktiven Vollzug beruflichen
Handelns:

.iIm Konzept Handlungslernen werden Handeln und Erkennen im Zusammenhang betrachtet.
Die Lernenden werden als aktiv Handelnde unter Einbeziehung ihrer Bedurfnisse, Interessen
und Neigungen gesehen. Subjektivitdt und Erfahrungsbildung hat eine entscheidende Bedeu-
tung und ist bei der Gestaltung von Lernhandlungen, z.B. durch die Bereitstellung von Hand-
lungschancen und durch die Anknupfung an subjektiv bedeutsame Berufs- und Lebenssituati-
onen zu bericksichtigen. Lernhandlungen sollen die Trennung von Planung, Durchfiihrung
und Kontrolle weitgehend aufheben und einen gréRtmdglichen Handlungs- und Entschei-
dungsspielraum fir die Lernenden schaffen. Die zu bewaltigenden Aufgaben sollen Koopera-
tion und Kommunikation ermgglichen, méglichst komplex und abwechslungsreich sein und mit
einem angemessenen Problemgehalt die Koordination von Handlungen und Operationen for-
dern. ... Motivation wird durch sinnvolle Aufgaben mit konkreten Handlungszielen und -pro-
dukten geschaffen (vgl. Schulz 1988, S. 288f.)“ (BMBF 2001).

Hervorgehoben wird also, dass nicht jede Handlung und Erfahrung schon als Lernen anzuse-
hen ist. Als Voraussetzungen des Handlungslernens - ob informell oder in geplanten Lehr-/
Lernprozessen - werden betont:

» das Ansetzen an den individuellen Voraussetzungen und Interessen der Lernenden,

= die Komplexitat und Problemhaltigkeit von Tétigkeiten und Aufgaben sowie

» ausreichend groRe Handlungs- und Entscheidungsspielrdaume fir die Bewaltigung von

(Arbeits-)aufgaben.
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Handeln und Lernen sind durch geeignete Verfahren didaktisch so zu verknipfen, dass die
Gewinnung allgemeiner Kenntnisse und Féahigkeiten aus den Handlungserfahrungen unter-

stutzt wird. Als Grundlage derartiger Verfahren gilt das ,Modell der vollstdndigen Handlung®.

Das Modell der vollstandigen Handlung

Nach W. Hacker (Hacker 1978) bestehen Arbeitsablaufe einer ,vollstdndigen” beruflichen
Handlung aus sechs Handlungsschritten: Informieren, Planen, Entscheiden, Ausfiihren, Kont-
rollieren, Bewerten. Unter einer ,vollstindigen Handlung* wird dementsprechend eine Hand-
lung verstanden, die von der Planung lber die Ausfiihrung bis zur Kontrolle alle notwendigen
Teilschritte einer Tatigkeit umfasst. Das didaktische Modell der vollstandigen Handlung wurde
in der Berufspadagogik insbesondere im Zusammenhang mit der Ausarbeitung der Leittext-
methode intensiv rezipiert. In knapper Zusammenfassung wird es meist durch das folgende

sechsschrittige Schema wiedergegeben:

Informieren
) )

Bewerten Planen
< > olistinaigen Handiung <>
Kontrollieren Entscheiden
\ ;

Ausfihren

Abb. 1: Das Modell der vollstandigen Handlung

Das Modell der vollstandigen Handlung hat grof3en Einfluss auf die Entwicklung neuer Kon-
zepte der betrieblichen und auRRerbetrieblichen Qualifizierung benachteiligter Jugendlicher ge-
habt. Es liegt verschiedenen didaktischen Methoden zugrunde, die in Kapitel 3 dargestellt
werden. Im Mittelpunkt wird die Anleitung zu weitgehend eigenstéandigem Erwerb von Erfah-

rung und Wissen im Vollzug beruflichen Handelns gesehen.

Informelles Lernen — Neue Chance fur die Qualifizierung Benachteiligter?
In der Debatte um die ErschlielBung neuer Qualifizierungspotenziale fiir die Zielgruppe spielen
Formen des informellen Lernens eine besondere Rolle. Als informelles Lernen werden For-

men des Erwerbs von Fertigkeiten und Fahigkeiten bezeichnet, die sozusagen beildufig und
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zumeist nicht beabsichtigt und geplant im alltaglichen Handlungsvollzug - im Alltag, am Ar-
beitsplatz, in der Familie oder in der Freizeit - stattfinden (Dohmen 2001)’. Informelle arbeitsin-
tegrierte Lernformen werden als besonders geeignet betrachtet, gerade bildungsbenachteilig-
ten Gruppen den Zugang zu beruflicher Qualifizierung zu erleichtern. Ausgangspunkt ist die
Erwartung, dass ,niedrigschwellige®, wenig verschulte Lernformen den besonderen Lernpréafe-
renzen Bildungsbenachteiligter in besonderer Weise entgegenkommen (vgl. z.B. Kuwan
2002).

Forschungen Uber die Lernpraferenzen Geringqualifizierter zeigen, ,dass der informelle beruf-
liche Kenntniserwerb, insbesondere das arbeitsintegrierte Lernen durch Beobachten und Aus-
probieren sowie durch Unterweisung oder Anlernen auf relativ hohe Zustimmung bei der
Gruppe der Geringqualifizierten stof3t und auch in Bezug auf den Lernertrag relativ am besten

bewertet wird.“®

Festgestellt wird eine groRRe Distanz zu klassischen, vor allem auRerbetriebli-
chen Lernangeboten in Form von Lehrgdngen oder Kursen und zur Aneighung neuer Kennt-
nisse durch Lektire von Fachliteratur. Geringes Lerninteresse, Distanz zum Lernen, Angste
vor Misserfolg, mangelndes Vertrauen in die eigenen Lernféahigkeiten, fehlendes Durchhalte-
vermogen und ahnliche personliche Dispositionen stellen dartiber hinaus ernst zu nehmende
Schwierigkeiten fur das berufliche Lernen gerade von bildungsbenachteiligten Jugendlichen
dar. Uber positive Lernerfahrungen gering Qualifizierter wird demgegeniiber vor allem aus
dem Bereich des arbeitsplatznahen Lernens berichtet. Formen des Erfahrungs- und Hand-
lungslernens im betrieblichen Arbeitsvollzug werden daher als besonders geeignet angese-
hen, diese Schwierigkeiten zu verringern, Widerstdnde zu minimieren und positive Lernerfah-
rungen zu ermdglichen.

Gewarnt wird allerdings vor dem Missverstandnis, im Vertrauen auf ein sich quasi ,en pas-
sant” einstellendes Lernen auf die Gestaltung lernférderlicher Lernumgebungen und didak-
tisch durchdachte Konzepte fir das Lernen am Arbeitsplatz bzw. im Betrieb zu verzichten. In
der untersuchten Gruppe Geringqualifizierter wird eine gering ausgepragte Fahigkeit zum ei-
genstandigen Lernen beobachtet: ,Entgegen der durch die Diskussion um das informelle Ler-
nen genahrten Erwartung zeichnen sich insbesondere diejenigen durch eine niedrige Lern-
kompetenz aus, die das Lernen im privaten Umfeld bzw. das arbeitsbegleitende Lernen als ih-

re beruflich wichtigsten Lernkontexte bezeichnen.” (Baethge/Baethge-Kinsky 2002)

Gerade bei der Gestaltung von Lernarrangements fur die arbeitsplatznahe Qualifizierung bil-

dungsbenachteiligter Jugendlicher darf also Lernen keineswegs mit Arbeit gleichgesetzt wer-

” Auf die breite und anregende Diskussion um das informelle Lernen und die Abgrenzung zu anderen
Lernformen, die in den letzten Jahren gefiihrt wurde und noch gefiihrt wird, kann in unserem Zusam-
menhang nicht néher eingegangen werden (vgl. z.B. Wittwer/Kirchhof 2003).

® Barz/Tippelt 2004; Kuwan 2002; Kuwan/Thebis 2004; zit. nach Ambos 2005. Die Untersuchungen bei-

spielsweise im Rahmen des ,Berichtssystems Weiterbildung beziehen sich auf die Lernpréferenzen Ge-

ringqualifizierter, sind aber auf die Zielgruppe bildungsbenachteiligter Jugendlicher Gibertragbar.
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den. Lernen am Arbeitsplatz muss durch geeignete Gestaltung erst ermdglicht und in didakti-
sche Konzepte eingebettet werden. Die Entwicklung der Fahigkeit zum zunehmend selbst-
standigen Kompetenzerwerb, auf die innovative arbeitsplatznahe Lernformen abzielen, bedarf

einer langsamen und sorgfaltig begleiteten Heranfiihrung der Jugendlichen.

Der Arbeitsplatz — ein geeigneter Lernort?
Unter den genannten Voraussetzungen bieten arbeitsplatznahe Lernformen fir die Qualifizie-

rung von Jugendlichen mit besonderem Forderbedarf eine Reihe von Vorteilen:

= Erfahrungslernen kommt besonders Lernungewohnten entgegen — Blockaden gegeniiber

verschultem Lernen kdnnen tberwunden bzw. abgebaut werden.

= Die praktische Auseinandersetzung mit betrieblichen Lern- und Arbeitsaufgaben bietet die
Mdglichkeit, einen lebendigen Bezug zwischen vermeintlich ,totem* und lediglich ,auswen-
dig zu lernendem Schulwissen” und dem eigenen Handeln im Arbeitsprozess zu erfahren:
Wissen erweist seine Praxistauglichkeit — und die Praxis zeigt auf, wo Wissensdefizite be-
stehen. Haufig fallt erst in der Anwendung in der Praxis ,der Groschen®, worin der ,Witz"

des beispielsweise in der Schule bloR3 ,Gebiffelten” besteht.

= Im unmittelbaren beruflichen Tun kdnnen personale und soziale Kompetenzen entwickelt
werden, die nicht zu ,lehren®, sondern nur im eigenen Handeln und Erfahren zu erwerben

sind.

= Die erfolgreiche Anwendung erworbenen Wissens und die Erfahrung der praktischen Rele-
vanz eigener Kenntnisse hat motivierende Funktion. Die praktische Relevanz vermeintlich
»=abstrakten“ beruflichen Wissens wird erfahren. Das Selbstwertgefiihl kann im Zuge der Er-
fahrung erfolgreich bewaltigter Arbeitsaufgaben - auch Problemsituationen - gesteigert und
stabilisiert werden. Gerade bei Jugendlichen mit besonderem Fdérderbedarf ist dies ein

wichtiger Aspekt der Integration und Personlichkeitsstabilisierung.

Die genannten Vorzlge fur die Gestaltung von Lernprozessen weisen Arbeitsprozesse und
Arbeitsplatze allerdings nicht per se auf. Die Eignung des Arbeitsplatzes als Lernort ist nicht
unumstritten. Es wird die Schwierigkeit gesehen, dass am Arbeitsplatz aufgrund betrieblicher
Notwendigkeiten stets die Erfordernisse moglichst reibungsloser betrieblicher Ablaufe im Vor-
dergrund stehen -das Lernen also systematisch in Gefahr ist, hinter den Anforderungen der
Arbeit zuriicktreten zu mussen.

Arbeitsplatze in Unternehmen sind in erster Linie nach betriebswirtschaftlichen und techni-
schen Gesichtspunkten gestaltet, Arbeitsablaufe sind so organisiert, dass mdglichst keine aus
betrieblicher Perspektive unerwiinschten Zeitliicken entstehen - die andererseits zum Lernen
erforderlich sind. Vor diesem Hintergrund weist etwa Severing auf die erheblichen didakti-
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schen Herausforderungen hin, die mit der Integration von Lernprozessen in betriebliche Ablau-
fe verbunden sind: ,Es ist nicht einfach, Lernen im Arbeitsprozess zu realisieren, weil es hohe
Anforderungen (...) an die Lernfreundlichkeit der Arbeitsumgebung in den Unternehmen
stellt.” (Severing 2003)

Dartber hinaus wird auf die Gefahr hingewiesen, dass durch eine zu enge Bindung des beruf-
lichen Lernens an den Arbeitsplatz und den einzelnen Betrieb die notwendige berufliche Ba-
sisqualifikation und Bandbreite der beruflichen Einsatzfahigkeit des Einzelnen - und damit sei-
ne Uberbetriebliche Einsatz- und Beschéftigungsfahigkeit - beeintrachtigt werden kénnte.

.... die Aussage, dass sich Lernen im Arbeitsprozess zur Vermittlung von ubergreifenden be-
ruflichen Handlungskompetenzen in besonderer Weise eignen wirde, (ist) mit einem Vorbe-
halt zu sehen. (...) Unter dem Titel ,Lernen am Arbeitsplatz* kann sich auch der weitgehende
Rickzug von Grundlagenbildung und Kompetenzvermittlung verbergen. Lernen am Arbeits-
platz erscheint vielen Unternehmen attraktiv, weil es dazu dienen kann, die Lerninhalte auf
das zu verkirzen, was zur Ausfuhrung aktueller Arbeitsanforderungen notwendig ist. Statt um
.Lernen auf Vorrat“ geht es um ,Lernen just in time"“. Es verbietet sich daher, die Verknipfung
von Arbeiten und Lernen per se als berufspddagogische Errungenschaft zu betrachten. Wenn
Lernen im Arbeitsprozess nur dem Anlernen fiir jeweils konkrete Arbeitsanforderungen dient,
dann wird es von aktuellen betrieblichen Konstellationen gepragt und verliert den Charakter

der Vermittlung allgemeinen Berufswissens.” (Severing 2003)

Abgesehen von den genannten prinzipiellen didaktischen Herausforderungen, die in der Nut-
zung betrieblicher Arbeitsplatze als Lernort gesehen werden, zeigt die Forschung in differen-

zierender Sicht auch unterschiedliche Grade der Lerneignung von Arbeitsplatzen auf.

Unterschiedliche Lerneignung von Arbeitsplatzen

Forschungsergebnisse zu den Einflussfaktoren auf berufliches Lernen und die Entwicklung
von Lernkompetenz zeigen die groRe Bedeutung auf, die die Komplexitat der Aufgabenstel-
lung, die Partizipations- und Eingriffmdglichkeiten in Prozessablaufe und die Kommunikations-
und Kooperationsintensitdt am Arbeitsplatz auf die Kompetenzentwicklung haben (vgl. z.B.
Baethge/Baethge-Kinsky 2004). Dehnbostel betont, ,dass Lernen auch in modernen Arbeits-
prozessen nach wie vor starke Unterschiede zu einem padagogisch organisierten Lernen auf-
weist. Zentral ist die Frage, ob ... sich in der Arbeit Lernpotenziale und Lernmdglichkeiten er-
offnen, die auch personale Entwicklungen und Bildungsprozesse fordern.” (Dehnbostel 2001,
S. 4)

Die Anforderung an hinreichend komplexe und lernhaltige Arbeitsaufgaben ist jedoch zumeist
gerade an denjenigen Arbeitsplatzen nicht erfillt, die am ,Lernort Betrieb* fir Qualifizierungs-

prozesse von Jugendlichen mit besonderem Foérderbedarf zur Verfigung stehen: Die bli-
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cherweise hierfiir vorgesehenen betrieblichen Aufgabenbereiche liegen nach wie vor vorwie-
gend im Bereich der einfachen Téatigkeiten, die trotz der oben beschriebenen Tendenzen wei-
terhin durch mehr oder weniger rigide, einténige und standardisierte Ablaufprozesse mit eher
geringen Anforderungen gekennzeichnet sind. GréRRere Lernanforderungen und Lernanreize
gehen von derartigen Tatigkeiten nicht aus.

Eine Beschrankung auf verstetigte Anlernverfahren am Arbeitsplatz, wie sie nach wie vor bei
betrieblichen Qualifizierungsprozessen fir Jugendliche mit besonderem Fdérderbedarf im Vor-
dergrund stehen, ist daher wenig geeignet, einen bedarfs- und zukunftsgerechten Kompetenz-
erwerb zu fordern. Je vielfaltiger die Arbeitsgegenstande, Arbeitsverfahren und Arbeitsablaufe
sind, die im Rahmen von Lernen im Arbeitsprozess an verschiedenen Arbeitsplatzen erfahren
werden, desto groRer ist der Beitrag zur Entwicklung einer beruflichen Handlungsfahigkeit, die
Uber die repetitive Bewaltigung von Teilaufgaben hinausgeht und die zuklnftig auch die im
Bereich ,einfacher Arbeit* geforderte Flexibilitat und Fahigkeit zu eigenstandigem Problemlo-

sen fordert und férdert.

Nutzung des Lernorts Betrieb fiir die Entwicklung beruflicher Handlungsfahig-
keit

In der Diskussion Uber die Bedeutung der ,Wiedergewinnung des Lernorts Betrieb” fur die
Qualifizierung benachteiligter Jugendlicher werden vielfach die disziplinarischen Vorziige des
.Ernstcharakters” der Mitarbeit der Jugendlichen im Betrieb in den Vordergrund gestellt. Das
greift aus Sicht der oben dargestellten Anforderungen an Beschéftigte an modernen Arbeits-
platzen allerdings zu kurz. So groR3 die Bedeutung der ,betrieblichen Ernstsituation® fir die Ge-
wohnung der Jugendlichen an betriebliche Verhaltens- und Leistungsnormen, an ,Arbeitstu-
genden” und die Entwicklung personaler und sozialer Kompetenzen auch einzuschatzen ist:
Wenn am Lernort Betrieb ein Beitrag zur einer zukunftsfahigen Entwicklung der beruflichen
Handlungsfahigkeit geleistet werden soll, werden dartiber hinaus Verfahren der Qualifizierung
einzusetzen und weiter zu entwickeln sein, die den oben dargestellten Grundséatzen folgen
und

= Prozesse des zunehmend eigenstandigen Wissenserwerbs anleiten und unterstiitzen,

= Handeln und Erfahrungen in vielfaltigen betrieblichen Handlungsfeldern ermdglichen,

= die Nutzung von Arbeitserfahrungen zum Lernen durch geeignete didaktische Instrumente

unterstutzen.
Verschiedene Methoden des arbeitsplatznahen Lernens, die an den oben dargestellten

Grundsatzen handlungsorientierten Lernens orientiert sind, werden im folgenden Kapitel vor-

gestellt.
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Kapitel 3: Neue Methoden des betrieblichen Lernens

Einfihrung und Ubersicht

Die folgende Darstellung beschrankt sich auf innovative Methoden arbeitsplatznaher Qualifi-
zierung, die auf den in Kapitel 2 ausgeflihrten Grundséatzen des Handlungslernens beruhen.
Traditionelle Methoden beruflicher Qualifizierung ° bleiben unberiicksichtigt. Ebenso fallen bei
der Betrachtung zahlreiche Variationen tUber das Thema ,learning by doing“ heraus, insoweit
mit ihnen die Perspektiven verknipft wird, Lernen sei gleichsam ,en passant‘ und ohne didak-
tische Konzeptionierung und Anleitung mdoglich. Dies ist eine Perspektive, die zumal im Hin-
blick auf zumindest Teile der Zielgruppe benachteiligter Jugendlicher nicht realisierbar er-
scheint. Vorgestellt werden folgende Methoden der Qualifizierung am Lernort Betrieb:

= Leittextmethode

= Projektmethode

= Lern- und Arbeitsauftrage

= Erkunden und Prasentieren

= Lerninsel

=  Lernecken*

= Neue Medien

Die Methoden lassen sich nach verschiedenen Gesichtspunkten differenzieren:

= Grad der Integration des Lernens in Arbeitsprozesse nach Lernzeiten: innerhalb der Ar-
beitszeit oder auRerhalb (oder Mischformen), nach Lernorten: am Arbeitsplatz, in Arbeits-

platznahe, au3erhalb des Betriebs (oder Mischformen);
= Grad der Verknupfung der Lerninhalte mit den betrieblichen Realprozessen;

= Lernorganisation: findet das Lernen in Gruppen statt oder lernt der Einzelne mehr auf sich

gestellt?
= Wie hoch sind die Anforderungen an die Selbststandigkeit der Lernenden?

= wie leicht lassen sich die Methoden mit dem Arbeiten im Betrieb verbinden, wie hoch ist der

organisatorische und finanzielle Aufwand?

Die folgende Darstellung schéatzt die Vorteile und Anforderungen einzelner Methoden bei der
Qualifizierung von Jugendlichen mit besonderem Forderbedarf ein. Es werden Tipps gegeben,
wie das betriebliche Lernen besonders bei benachteiligten Jugendlichen unterstitzt werden

kann und mégliche Instrumente zur Strukturierung des Lernprozesses aufgezeigt. Eine U-

° Beispiel: Beistelllehre - bei dieser Methode ist der Lernende einer Fachkraft zugeordnet und wird be-
triebs- und berufsspezifische Arbeitstatigkeiten nach dem Muster Vormachen-Nachmachen erlernen.
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bersicht am Ende dieses Kapitels ordnet die dargestellten Ansatze einem an den ge-

nannten Gesichtspunkten orientierten Raster zu.

Leittexte

Die Leittextmethode beruht auf dem in Kapitel 2 beschriebenen Modell der vollstandigen
Handlung. Zu jeder der sechs Phasen einer vollstdndigen Handlung werden Leitfragen formu-
liert, die die Lernenden schrittweise bei der selbststédndigen Erarbeitung beruflichen Wissens
unterstitzen. Fragen und Aufgabenstellungen sind stets auf die praktische Ausfihrung der

Handlung bezogen.

Informieren: Was soll getan werden? Informationen sichten und beschaffen.
Planen: Wie wollen wir vorgehen? Welche Alternativen gibt es?
Entscheiden: Fur welche der mdglichen Vorgehensweisen entscheiden wir uns?
Ausfihren:  Bearbeitung der Aufgabe.

Kontrollieren: Ist der Auftrag fachgerecht gefertigt? Ist die Aufgabe gelost?

o 0ok~ wbh P

Bewerten: Reflektion des Ablaufs in der Gruppe mit dem Ausbilder oder Lernbera-
ter: Was muss beim nachsten Mal besser werden? Was haben wir ge-
lernt, was kann auch bei der Bearbeitung anderer Aufgaben nutzlich

sein?

In ihren Grundziugen lasst sich die Vorgehensweise kurz folgendermalRen charakterisieren:
Leittexte richten sich in erster Linie an Gruppen von Lernenden, um durch die gemeinsame
Bearbeitung neben fachlichen und methodischen Kompetenzen auch die sozialen Kompeten-
zen zu entwickeln.

Leittexte bestehen aus Leitfragen, auf deren Grundlage die Lernenden Informations- und
Quellenmaterial durcharbeiten. Die Beschaffung der bendtigten Informationsmaterialen ist
sinnvoller weise Teil der von den Lernenden zu bearbeitenden Aufgabenstellung, sie kann a-
ber auch von Ausbildenden Gbernommen werden, wenn die Lernenden damit (noch) tberfor-
dert scheinen.

Kontrollbdgen helfen den Lernenden, ihre Ergebnisse festzuhalten und zu Gberprifen.

Die Prasentation und die Reflexion der Ergebnisse in der Gruppe und mit dem Lernbegleiter
gehdren unbedingt zur Vertiefung des Gelernten und zur Ermittlung weiterer notwendiger

Lernschritte dazu.
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Aus der Praxis:

Im Modellprojekt ,,Abschlussbezogene Qualifizierung von langzeitarbeitslosen Sozialhilfeemp-
fanger/-innen (AQLS)" der Neue Arbeit Saar gGmbH wurde - wie in vielen anderen Projekten
auch - die Leittextmethode im Rahmen der Qualifizierung benachteiligter Lerngruppen einge-
setzt. *° Die Erfahrung der Projektpraxis unterstreicht die Notwendigkeit, lernunerfahrene Per-

sonen schrittweise an zunehmend selbststandiges Lernen heranzufihren:

... abweichend von der urspringlichen Zielsetzung, die theoretischen Inhalte in einem sehr
hohen Grad durch Selbstlernmaterialien zu vermitteln, (fihrte) die Praxis mit bildungsunge-
wohnten Zielgruppen ein solches Vorgehen ad absurdum. Vor dem Hintergrund der biografi-
schen Situation, der oft negativen Lernerfahrungen und den Bedurfnissen der Teilnehmer/-in-
nen bedurfte es vieler kleiner Schritte, um die Teilnehmer/-innen ... zur Selbststandigkeit und
zur Ubernahme von Verantwortung fiir inren Lernprozess zu fiihren* (AQLS-Abschlussbericht
S. 52).

Die Schriftform von Leittexten kann - zumindest in einer ersten Phase des Lernens - eine un-
ter Umsténden (zu) hohe Hirde und/oder Hemmschwelle zumindest fur Teilgruppen der be-
nachteiligten Jugendlichen darstellen. Auf der anderen Seite wird von den Erfahrungen mit
dem Einsatz eines schriftlichen Leitfadens aus dem MASSKS (heute MASQT)-Modellversuch
"Berufsbegleitende Qualifizierung mit Berufsabschluss fir an- und ungelernte junge Erwach-
sene" berichtet:

.Der Leitfaden fordert von den Teilnehmern, Arbeitsvorgange zu beschreiben, Fragen zu for-
mulieren und Inhalte zu reflektieren. Es ist viel schriftlich zu formulieren, was den Lernenden
anfangs Schwierigkeiten machte. Auf diese Weise tragt der Leitfaden auch dazu bei, die Fa-
higkeit zur schriftichen Kommunikation in einem MaRRe weiterzuentwickeln, wie es fir die be-
rufliche Praxis und nicht zuletzt auch fur die Prifung notwendig ist“ (Quelle: Eckhardt, C., un-

veroff. Manuskript, 0.J.).
Die Leittextmethode hat in der beruflichen Bildung grof3e Verbreitung gefunden. Sie findet bei-
spielsweise im Rahmen des Projektlernens wie in den verschiedenen Varianten des Lernens

mit Lern- und Arbeitsauftragen, des Erkundens und Prasentierens Anwendung.

Auch im Bereich des netzgestitzten Lernens - etwa in Webquests - wird sie eingesetzt.

1% |n diesem Zusammenhang sei auch auf das Projekt Multimediale interaktive Leittext Qualifizierung
(MILQ) der Neue Arbeit Saar gGmbH hingewiesen.
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Projektmethode

Die Projektmethode stellt das Lernen durch die selbststindige Bearbeitung von Projekten in
Gruppen in den Mittelpunkt. Sie weist Schnittstellen zu den weiter unten dargestellten Metho-
den der Lern- und Arbeitsaufgaben und des Erkundens und Prasentierens auf. Beim Projekt-
lernen kommen Leittexte, Lehrbriefe u.&. zum Einsatz.

Im Rahmen einer Projektgruppe flhren Lernende selbststandig die Planung, Vorbereitung,
Durchfiihrung und Auswertung von Arbeitsprozessen zur Herstellung nitzlicher Produkte oder
Dienstleistungen durch. Ziel ist es, Selbststandigkeit und Handlungsfahigkeit, die Fahigkeit zur
Analyse von Zusammenhangen, zur Problemlésung und zur Ubernahme von Verantwortung
der Lernenden zu fordern.

Im Bereich der Qualifizierung von Jugendlichen mit besonderem Forderbedarf ist die Projekt-
methode vor allem auch in auf3er- und Uberbetrieblichen Lernstétten vielfach eingesetzt, vari-
iert und erprobt worden.

Hauptmerkmal eines Projektes ist ein offener und selbstbestimmter Lern- und Arbeitspro-
zess mit viel Gestaltungsraum, bei dem Theorie und Praxis sowie soziales Lernen eine Ein-
heit bilden.

= Im Mittelpunkt des Projektlernens steht die Erstellung eines konkreten Produkts. Die Ler-
nenden fabrizieren keine an sich wertlosen Ubungsstiicke, sondern erwerben Fertigkeiten,
Kenntnisse sowie methodische und soziale Kompetenzen bei der gemeinsamen Herstel-

lung eines nitzlichen Gegenstandes.

= Fachtheoretisches Wissen, fachpraktische Kenntnisse und soziales Lernen werden in der
Projektgruppe ganzheitlich und fachtbergreifend erworben. Vorhandene Kompetenzen
werden aktiviert und Ansatzpunkte fur ihnre Weiterentwicklung identifiziert.

= Lernen findet in kooperativen Arbeitszusammenhéangen statt. Die Lernenden in der Gruppe
organisieren sich im Rahmen ihrer Moglichkeiten weitgehend selbst. Soziale Kompetenzen
werden im Gruppenprozess gefordert und geférdert. Selbstbestimmte Prozesse des Ler-

nens in der Gruppe sind wichtiger als padagogisch-fachliche Unterweisung.

Projektlernen kann in unterschiedlichen Formen durchgefiihrt werden, wobei sich die verschie-
denen Formen in erster Linie durch das Ausmal} der Selbststandigkeit bzw. der Vorgaben an
die Projektgruppe unterscheiden. Wo - wie im Vermittlungsprojekt - die Aneignung und Ver-
mittlung neuer Fertigkeiten und Kenntnisse im Vordergrund steht, wird es meist eine relativ
starke Vorstrukturierung geben. Auch bei der Anwendung bereits erworbener Qualifikationen
in Anwendungsprojekten ist das zu erstellende Werkstiick von der Idee und Gestalt her meist
vorgegeben, da der Schwerpunkt weniger auf dem Erwerb neuer Fertigkeiten und Kenntnisse
als auf dem planerisch-strategischen Einsatz vorhandenen Wissens liegt. Wo hingegen, wie
bei offenen Projekten, die Entwicklung von Problemlésungsfahigkeit und Kreativitat gefordert
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werden soll, ist allenfalls das Projekiziel festgelegt. Die Lernenden entwickeln und realisieren
die gesamte Arbeitsvorbereitung, Arbeitsplanung und Ausfihrung selbst bzw. in Teamarbeit
mit den Ausbildern. In diesem Fall ist also ein hoher Grad an Selbststéandigkeit und Planungs-

fahigkeit vorausgesetzt.

Ablauf / Phase Aufgaben/Aktivitaten

1. Projektinitiative Formulierung des Themas, der Aufgabe oder des Anliegens des
Projektes

2. Zielformulierung, Strukturierungen, Fragen stellen, Gebrauchswert bestimmen
Projektskizze

3. Projektplanung gedankliche Vorwegnahme der Tatigkeit, Arbeitsaufteilung,
Neues probieren,
Verantwortung

4. Durchfiihrung Informationen verarbeiten und in Handlung umsetzen:
- einzeln,

- in Kleingruppen,
- in der Gesamtgruppe

5. Abschluss bewusster Abschluss:

- Vergleich Anfang/Ende

- Auslaufen lassen,

- Umsetzen im Alltag,

- Erfahrungen und Ergebnisse verarbeiten und darstellen

Abb. 2: Phasen eines Projektes (nach Frey 2005)

Aufgaben der Ausbilder

In den einzelnen Phasen’ des Projektlernens tibernehmen die Ausbilder in erster Linie Aufga-
ben der Moderation und Beratung des Lern- und Arbeitsprozesses. lhre Rolle ist weniger
die fachliche Belehrung als die Heranfihrung der Lernenden zu mdglichst selbststandigem
Handeln in der Projektgruppe. Es kann sinnvoll sein, darliber hinaus die Rolle eines externen
fachlichen Experten einzunehmen oder als Experten selbst in der Projektgruppe der Lernen-
den mitzuarbeiten. Es wird allerdings empfohlen, diese unterschiedlichen Rollen nach Még-

lichkeit auch mit verschiedenen Personen zu besetzen (BMBF 2005, S. 119).

In der ersten Phase, im Rahmen der Projektinitiative, muss sich der Ausbilder Klarheit da-
riber verschaffen, ob und wie weit die selbststandige Planung, Durchfiihrung und Auswertung

durch die Lerngruppe realistisch ist:

v Lasst sich die Aufgabe mit den vorhandenen fachlichen, methodischen und sozialen Kom-

petenzen bewadltigen?
v" An welchen Stellen kommt es auf neu zu entwickelnde Qualifikationen an?

v Ist das Projekt unter den gegebenen Rahmenbedingungen durchfihrbar?

' Wie andere handlungsorientierte Lernformen basiert die Projektmethode auf dem Modell der voll-
standigen Handlung. Die fiinf Phasen der Projektmethode sind in vielen Punkten identisch mit den
sechs Stufen der Leittextmethode.
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v" An welchen Stellen miissen externe Institutionen (z.B. externe Trager, andere Betriebsab-

teilungen oder Teams, die Berufsschule) informiert und/oder mit einbezogen werden?

v' Wie offen oder wie eng kénnen bzw. missen die Vorgaben gemacht werden, damit die
Lerngruppe das Projekt erfolgreich und ohne frustrierende und demotivierende Misser-

folgs- und Scheiternserlebnisse bearbeiten kann?

In den folgenden Projektphasen arbeiten die Lernenden zunehmend selbststandig. Ausbilder,

die diesen Prozess begleiten, missen sehr genau beobachten:
v" Welche Aufgaben kann die Projektgruppe selbststandig [6sen?
v" Welche Stolpersteine machen sich in den einzelnen Projektphasen bemerkbar?

v" Wo muss steuernd, strukturierend, vermittelnd eingegriffen werden, um maoglichen Schwie-

rigkeiten bereits im Vorfeld zuvorzukommen?

v' Sind auftretende Probleme innerhalb der Projektgruppe bzw. mit Hilfe des Ausbilders zu
I6sen - oder sind stitzende und flankierende sozialpddagogische Mal3hahmen und Inter-
ventionen erforderlich?

Methoden

Um die Projektgruppe bei der selbststandigen Bewaéltigung des Arbeits- und Planungsprozes-

ses und bei der Lésung der fachlichen Anforderungen zu unterstitzen, kdnnen Ausbilder so-

wohl die Phase der Zieldefinition, die Phase der Planung und die Phase der Durchfiihrung
durch den Einsatz von Leitfragen unterstitzen.

Wie offen die Vorgaben gestaltet werden kénnen, hangt von den jeweiligen Voraussetzungen

der Mitglieder der Projektlerngruppe ab: Je grol3er bereits vorhandene Kompetenzen und Er-

fahrungen sind, desto weniger Vorgaben sind notig und desto gréRer kann der Spielraum fir
selbststandige Planung und Gestaltung des Projektes sein.

Einschatzung

Aus berufsdidaktischer wie berufsbildungspraktischer Perspektive werden ,vielféltige Einsatz-

mdglichkeiten und Vorziige von mehr oder weniger offenen Projekten fir die berufliche Quali-

fizierung benachteiligter Jugendlicher und junger Erwachsener (gesehen):

* Es werden keine wertlosen Ubungsstiicke angefertigt, die hinterher in der Schrottkiste lan-
den, sondern produktionsorientierte Aufgabenstellungen bearbeitet, bei denen die anzu-
wendenden Qualifikationen in einem erkennbaren Zusammenhang mit dem Herstellungs-

ziel stehen.
= Fachliche Inhalte werden mit der praktischen Arbeit verknupft.
= Die Fahigkeit zu selbststandiger und kooperativer Arbeit wird geschult.

-24 -



Good Practice Center
Benachteiligtenforderung

= Planvolles, systematisches und verantwortliches Arbeiten wird erlernt.

= Die Féahigkeit zu problemlésendem und kreativem Denken wird gefordert.

Wesentliche Grinde fir den Einsatz der Projektmethode liegen dariiber hinaus in der Forde-
rung von Motivation zum Arbeiten und Lernen, in der Forderung einer beruflichen Identitat und
in der Schaffung von Erfolgen. Benachteiligte Jugendliche kdnnen durch diese Form des prak-
tisch orientierten Lernens Selbstbewusstsein und Starken sowie Offenheit fur anspruchsvolle-
re Lernanforderungen entwickeln* (BMBF 2005).

Projekte eignen sich sehr gut, um Spafld am Arbeitsprozess, am Ausprobieren eigener Fahig-
keiten und Fertigkeiten, an der Gestaltung und Problemlésung entstehen zu lassen, um Moti-

vation zum Arbeiten und Lernen und die ldentifikation mit dem Berufsfeld zu férdern.

Der Einsatz der Projektmethode in betrieblichen Qualifizierungsprozessen setzt allerdings ein
gewisses Mald an Selbststandigkeit im Arbeits- und Lernprozess voraus. Insbesondere Ju-
gendliche mit besonderem Foérderbedarf kdnnen Uberforderung empfinden, wenn sie ohne
ausreichende Anleitung, Begleitung und Unterstitzung in betriebliche Projekte einbezogen
werden - zumal dann, wenn sie sich dort mit leistungsstarkeren Auszubildenden bzw. Mitarbei-
tern in einer (,gefuhlten” oder tatsachlich vorhandenen) Konkurrenzsituation sehen. Benach-
teiligte Jugendliche sollten also unter Umstanden erst nach einer gewissen stabilisierenden

Phase in Projekte am realen ,Lernort Betrieb” einbezogen werden.

Lern- und Arbeitsaufgaben

Ausgangspunkt von Lern- und Arbeitsaufgaben ist mdglichst ein realer, ggf. aber auch ein si-
mulierter Arbeitsauftrag, der vor allem im Betrieb bearbeitet wird. Findet die Bearbeitung an
anderen Lernorten statt, missen ,die Handlungen, die Arbeitsorganisation und die eingesetz-

ten Technologien der Arbeitspraxis entsprechen” (Patzold/Lang 2001, S. 61).

Der Einsatz von Arbeits- und Lernaufgaben in der betrieblichen Ausbildung soll es ermégli-
chen, Arbeitsprozesse und Lernen so auf einander zu beziehen, dass dadurch die Trennung
von an der Arbeitspraxis orientierter (meist betrieblicher) Ausbildung einerseits und an aul3er-
betrieblichen Lernorten durchgefuhrter fachtheoretischer Ausbildung andererseits berwunden
werden kann. Um Prozesse des Lernens in der Arbeit zu unterstiitzen, werden berufliche Auf-
gabenstellungen, oft reale betriebliche Arbeitsauftrdge - Arbeitsaufgaben - in systematisch
aufbereitete Lernsituationen - Lernaufgaben - Uberfuhrt, bei deren Bearbeitung die Lernenden
praktisches Erfahrungswissen und Theoriewissen verbinden und dadurch zugleich berufsbe-

zogene und fachibergreifende Kompetenzen erwerben.
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Es gibt eine Vielzahl von Konzepten von Arbeits- und Lernaufgaben, die sich nach ihrem je-
weiligen Bezug zu Arbeiten und Lernen unterscheiden lassen. Die Bandbreite reicht von Auf-
gaben mit reinem Arbeitsbezug, die von den Lernenden die selbststandige Planung, Durchfiih-
rung und Auswertung von Arbeitstatigkeiten im Betrieb fordern, bis zu Aufgaben mit reinem
Lernbezug, die auf den Erwerb grundlegender fachlicher Qualifikationen gerichtet und an au-
Rerbetrieblichen Lernorten zu bearbeiten sind.

Damit die Ausfihrung eines Arbeitsauftrags tatsachlich Lernprozesse ermdglicht und der be-
triebliche Arbeitsplatz zum Lernort wird, missen (zum Lernen) geeignete Arbeitsaufgaben
ausgewahlt und in Lernaufgaben tberfihrt werden. Denn nicht jede Aufgabe im betrieblichen
Arbeitsprozess eignet sich auch als Lernaufgabe.

Ein praxisnaher Leitfaden (Schopf 2005) nennt folgende Schritte fiir die Entwicklung, den Ein-

satz und die Begleitung von Lern- und Arbeitsaufgaben:

= |dentifizierung von Arbeitsaufgaben durch Bestandsaufnahme und Analyse betrieblicher

Prozesse und analytische Gliederung von Arbeitsaufgaben in Teilaufgaben.

= Systematisierung und Auswahl der Arbeitsaufgaben: Auswahl von Arbeitsaufgaben, die
aufgrund ihrer Variabilitéat, Problemhaltigkeit und HandlungsspielrAume zum Lernen geeig-
net sind. Die Auswahl sollte auch die individuellen Voraussetzungen der Lernenden und die
organisatorischen Rahmenbedingungen im Betrieb bertcksichtigen.

= Festlegung der Reihenfolge der Arbeitsaufgaben: Im Rahmen einer Berufsausbildung
geschieht dies mit Blick auf die inhaltlichen und zeitlichen Vorgaben der Ausbildungsord-
nung: Welche betrieblichen Arbeitsauftrage lassen sich zu einer Arbeits- und Lernaufgabe
aufbereiten, an der diese Inhalte und Ziele erworben werden kdnnen? Lern- und Arbeits-
aufgaben sind aber auch geeignet, um den Erwerb einzelner (Teil-)qualifikationen zu unter-
stutzen, wie dies gerade im Fall des betrieblichen Lernens der Zielgruppe haufig der Fall
ist. Je nach Leistungsstand der Lernenden werden Schwierigkeitsgrad und Anforderungen

an die Selbststandigkeit schrittweise gesteigert.

= Vorbereitung der Lern- und Arbeitsaufgabe: Zustandigkeiten - Kooperation mit anderen
Lernorten wie z.B. Lehrwerkstétten, Uberbetrieblichen Ausbildungsstéatten, anderen Betrie-
ben, Berufsschulen -; Bereitstellung erforderlicher Ressourcen und Informationen - am Ar-
beitsplatz, in Arbeitsplatznahe; Zeitplanung; Dokumentation von Ergebnissen; Bearbeitung

der Aufgaben in Einzel- oder Gruppenarbeit?

= Formulierung der Aufgabenstellung: Hier wird die Schriftform empfohlen, um die zu be-
arbeitende Aufgabenstellung und Kriterien einer erfolgreichen Bewadltigung fur Ausbilder

und Lernende verbindlich zu fixieren und Unklarheiten moglichst auszuschliel3en.

= Diskussion der Aufgabenstellung: Eine grundliche Diskussion der Aufgabenstellung ist

nicht nur bei Lernern aus dem Kreis der Jugendlichen mit besonderem Forderbedarf (z.B.
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Jugendlichen mit Migrationshintergrund, Jugendlichen mit Leseschwierigkeiten) unerlass-
lich, um sicherzustellen, dass die Aufgabenstellung verstanden wurde und die Lernenden
Uber alle Informationen verfiigen, die sie zur Bewaltigung der ihnen gestellten Aufgabe be-

notigen.

= Moderation und Begleitung der Lern- und Arbeitsaufgaben durch Ausbildende. Lernen-
de werden begleitet, sollen die Aufgabe(n) jedoch so weit wie mdglich eigenstéandig bewal-
tigen. Die Ausbildenden geben - beispielsweise bei der Beschaffung notwendiger Informa-
tionen - Hilfestellungen, wo dies erforderlich ist und stehen den Lernenden kontinuierlich
als Ansprechpartner zu Verfigung. Gemeinsam mit den Lernenden reflektiert er regelma-

Big Fortschritte und Schwierigkeiten.

= Prasentation und Abschlussdokumentation: Die Lernenden prasentieren die Ergebnisse
ihrer Arbeit ,6ffentlich”, z.B. vor anderen Mitarbeitern des Unternehmens. Die Vorbereitung
dieser abschlieBenden Aufgabe dient auch einer zusammenfassenden Reflexion der ein-
zelnen Lernschritte durch die Lernenden und damit einer Verfestigung des Gelernten. Fir
einige Jugendliche kann dieser ,Schritt in die Offentlichkeit* zur besonderen Herausforde-
rung werden. Es ist daher darauf zu achten, dass sie entsprechend unterstiitzt, in Einzelfal-
len aber auch von dieser Aufgabe entbunden werden, um nicht durch ,Prifungsstress” De-
motivation zu erzeugen. Offentliche Anerkennung fiir die Bewaltigung der Arbeitsaufgabe

wirkt andererseits erfahrungsgeman stark motivierend.*

= Eine abschlielRende Auswertung und Eignungsprifung der Lern- und Arbeitsaufgabe
dient den Ausbildern dazu, Erfahrungen fur die Verbesserung der Konzeption und die kiinf-

tige Durchfiihrung der Lern- und Arbeitsaufgaben zu nutzen.

Auswabhlkriterien, Zielsetzung und ,Erfolgs“malistabe der gestellten Lern- und Arbeitsaufga-
ben sollten fur die Lerner transparent sein. Eine enge Einbeziehung der Lernenden in allen
Phasen des oben dargestellten Prozessablaufs tragt wesentlich zum Abbau von Widerstanden

und/oder Versagensangsten und zur Motivation der Jugendlichen bei.

Verlaufsphasen von Arbeits- und Lernaufgaben

Planen und Vorbereiten

Analyse und Auswahl Analysieren beruflicher Arbeitstatigkeit

(sowie ggf. Systematisie- | Identifizieren von betrieblichen Arbeitsaufgaben
rung) geeigneter betrieb- | Eignungsprifung als Arbeits- und Lernaufgabe
licher Arbeitsaufgaben | Auswahl

Systematisierung

Didaktisch-methodische | Formulierung der Aufgabenstellung(en)
Aufbereitung zu Lern- Vorbereiten des Arbeitsplatzes

12 Ein Praxisbeispiel zur didaktischen Aufbereitung eines Prasentationsauftrags findet sich in der Dar-
stellung der Methode ,Erkunden und Prasentieren”
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und Arbeitsaufgaben | Vorbereiten von Informationsmaterialien
Durchfihren
Vorbereitung Vorbereitung der Auszubildenden

Diskussion der Aufgabenstellung, Beschaffung von Informationen,
Suche nach Losungsmdglichkeiten, Festlegen von Auswahl-, Ent-
scheidungs- und Bewertungskriterien, Planen der Ausfiihrung und
Erstellen eines Arbeitsplans

Durchfuhrung Praktische Umsetzung der Arbeitsaufgabe

Kontinuierliche Planung, Uberpriifung und Dokumentation
(beachten: Wechsel der Lern- und Arbeitsorte)

Auswerten

Auswertung Kontrolle des Endprodukts
Uberpriifen des Lernerfolgs
Dokumentation
Prasentation

(AbschlieRende) Bewer- |durch die Auszubildenden
tung durch die Ausbilder/innen und Lehrer/innen:

o Bewerten der Leistungen der Auszubildenden
e Bewerten der eigenen Rolle
o Bewerten der Eignung der Arbeits- und Lernaufgabe

Abb. 3: Verlaufsphasen von Arbeits- und Lernaufgaben (nach Thilosen 2005, S. 101)

Leitfragen zur Auswahl, Gestaltung und Durchfiihrung lerngeeigneter Ar-
beitsaufgaben:

v

Welche berufsfeldtypischen Anforderungen werden mit der Arbeitsaufgabe abgedeckt?
Welches Wissen und welche Kompetenzen kdnnen mit der Aufgabe erworben werden?
Welches Wissen und welche Kompetenzen setzt die Bearbeitung der Aufgabe voraus?

Ermdoglichen die Aufgabenstellung und das betriebliche Umfeld soziales Lernen und die

Kooperation der Mitarbeiter?

Erlaubt die Aufgabe ein gewisses Mal3 an Problemerfahrung? Verlangt sie Nachdenken

und die eigenstandige bzw. kooperative Entwicklung von Lésungsstrategien?

Kann der Lernende die Arbeitsaufgabe selbststandig 16sen? Wo ist Unterstitzung erforder-

lich? Wer kann sie leisten?

Kann die Arbeitsaufgabe dem individuellen Entwicklungsstand der Lernenden angepasst

werden?

Sind die Voraussetzungen fur die Bearbeitung der Lern-/Arbeitsaufgabe im Betrieb vorhan-
den und zuganglich: Informationsmaterial (z.B. Bedienungsanleitungen von Maschinen, Ar-

beitsmittel, geeignete Lernplatze bzw. lerngeeignete Arbeitsplatze)?

Wo sind Schnittstellen der Aufgabe zu anderen Aufgabenstellungen vorhanden bzw. zu

schaffen, um den beruflichen Handlungsspielraum der Lernenden zu erweitern?
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Aus der Praxis:

Die Gesellschaft fur Aus- und Weiterbildung Dortmund mbH hat erfolgreich mit Lern- und Ar-
beitsaufgaben gearbeitet. Im Rahmen des Modellversuchs "Berufsbegleitende Qualifizierung
mit Berufsabschluss fir an- und ungelernte junge Erwachsene" wurde ein ,Leitfaden zur Auf-
tragsbearbeitung im Betrieb” entwickelt, um auf3er- und innerbetriebliche Qualifizierungspha-

sen enger auf einander zu beziehen.

Orientierung Uber den Arbeitsauftrag

1. Wer hat den Auftrag erteilt? der Chef

der Meister

der Geselle

jemand anderes? (Name einfiigen)

2. Wie lautet der Arbeitsauftrag?

3. Welche Informationen standen zur Verfligung? Unterweisung am Arbeitsplatz
Mundliche Erlauterung
Skizze

Zeichnung(en)

Schriftliche Unterlagen

4. Haben Sie den Arbeitsauftrag alleine ausgefiihrt? Ja nein

Oder mit anderen? (mit wie vielen; mit wem?)

5. Hatten Sie mit dem gesamten Auftrag zu tun? ja nein

Oder mit einem Teil des Auftrags? Mit welchem Teil?

6. Wie haben Sie lhren Auftragsteil ausgefuihrt? selbstandig

mit Anweisungen wahrend der
Arbeit

mit Hilfestellungen

7. Welche Anforderungen (Tatigkeiten, Arbeitsweisen etc.) wur-
den in dem Auftrag an Sie gestellt?

8. Welche Fragen sind offen geblieben bzw. sollten im Bildungs-
zentrum noch einmal besprochen werden?

9. Was hat nicht so gut geklappt und sollte im Bildungszentrum
noch einmal ausfiuhrlicher bearbeitet werden?

10. Wie schatzen Sie das Ergebnis Ihrer Arbeit ein? in Ordnung
verbesserungsbedurftig
Nacharbeit erforderlich
Wiederholung

Sonstiges: (Text einfiigen )

11. Fertigen Sie bitte eine Handskizze von dem Auftrag und mar-
kieren Sie den von lhnen ausgefuhrten Teil.

Abb. 4: Leitfaden zur Auftragsbearbeitung im Betrieb™

13 Leitfaden zur Auftragsbearbeitung im Betrieb (Auszug). Quelle: INBAS (Hrsg.), Lernen im Arbeitspro-
zess Bd. 7, 2001
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Erkunden und Présentieren

Diese Methode stellt eine Variante der Lern- und Arbeitsauftrage bzw. -aufgaben dar. Lernen-
de sollen an das selbststandige Erfassen, Dokumentieren, Bewerten und Préasentieren von
Gegenstanden, Erscheinungen oder Vorgangen der beruflichen oder betrieblichen Realitat
herangefuhrt werden.

Erkundungsauftrage

enthalten mdéglichst eine komplexe Aufgabe, die fir den Lernenden — oder auch eine Lern-

gruppe — interessant ist und motivierend wirkt;

e tragen dazu bei, dass Lernende einen umfassenden und einzelne Teil(arbeits-)aufgaben
Uberschreitenden Gesamtuberblick Gber ganze Abteilungen, Arbeitsbereiche, betriebliche

Prozesse und Ablaufe bzw. Uber das gesamte Unternehmen gewinnen;

e unterstitzen Lernende dabei, Schnittstellen zwischen einzelnen Abteilungen und Ar-

beitsaufgaben zu erkennen und Abstimmungsbedarfe selbstandig zu identifizieren;

e regen Lernende zur Reflexion tUber das zu erkundende Ph&nomen an, indem diese die Er-

gebnisse ihrer Erkundung diskutieren und prasentieren missen.
Beim Einsatz eines Erkundungsauftrages unterscheidet man folgende Schritte:

1. Schritt: Ubergabe des Erkundungsauftrages und methodische Einweisung des/der Ler-

nenden.

2. Schritt: Selbststandige Durchfiihrung des Erkundungsauftrages durch den/die Lernenden
mit der Vorlage von Zwischenergebnissen sowie Begleitung und Betreuung durch

den Ausbildenden.

3. Schritt: Prasentation der Ergebnisse mit anschlieBender Aus- und Bewertung durch Aus-

bildende und Lernende.

Aus der Praxis: Prasentieren

“14 entwickelte eine der in der

Im Rahmen des Projekts ,Flexible Wege zum Berufsabschluss
Kooperation zur betrieblichen Nachqualifizierung an- und ungelernter Frauen beteiligten Fir-
men folgende Aufgabenstellung:

.Bei uns im Betrieb bekam eine Projektteilnehmerin die Aufgabe, vor dem Wechsel in eine
neue Abteilung die Arbeit in der bisherigen Abteilung in einem Vortrag zusammenzufassen.
Dabei kam es nicht nur darauf an, den Vortrag auszuarbeiten und zu halten, sondern zusatz-
lich die gesamte Organisation davor auszufuhren: klaren, wer daran teilnimmt, Einladungen

schreiben, Organisation des Raums, des Overheadprojektors usw.” (Krings et al. 2001, S. 73

).

!4 Das Projekt wird im folgenden Kapitel ausfihrlich dargestellt.
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Die Aufgabe regt die Lernende dazu an, aus der taglichen Arbeit und dem unreflektierten Voll-
zug gewohnter Arbeitsablaufe herauszutreten, bisher Gelerntes zu reflektieren und zusam-
menzufassen. Dartber hinaus wird durch die Aufgabenstellung die Methodenkompetenz ge-
férdert und soziale Kompetenz gestarkt, indem die Aufbereitung des bisher Gelernten fir eine
Prasentation die selbststandige Gliederung des Materials, die Beherrschung von Prasentati-
onstechniken sowie die Beantwortung der Frage erfordert, wie bestimmte Inhalte am besten
darzustellen sind. Zugleich zeigt die Prasentation Ausbildern und Lernverantwortlichen, inwie-
weit wesentliche Inhalte und Ablaufe der Arbeit in der Abteilung erfasst wurden und in wel-
chem Ausmal die Lernende ihre methodischen, selbst-organisatorischen und sozialen Kom-

petenzen entwickelt hat.

Einschatzung:

Der Erkundungsauftrag hat sich als Methode bewahrt, um Lernende an langerfristiges Lernen
und Arbeiten heranzufiihren. Ein stufenweises Vorgehen, bei dem immer wieder einzelne Zwi-
schenergebnisse mit den Lernenden ermittelt und ausgewertet werden, ermdglicht rechtzeitige
Intervention und Unterstitzung bei inhaltlichen, organisatorischen oder individuellen Proble-
men oder auch bei Schwierigkeiten im Gruppenprozess.

In der Anfangsphase einer Ausbildung bzw. zumindest fur Teilgruppen der Zielgruppe benach-
teiligter Jugendlicher sind Erkundungsauftrdge nur dann geeignet, wenn Verfahren und Tech-
niken der geistigen Arbeit sowie einfache Prasentationsmethoden bereits bekannt sind oder
aber gleichzeitig vermittelt werden. Eine Anleitung zur Erarbeitung geeigneter Erkundungs-

strategien und Befragungsleitfaden oder Erfassungsbdgen ist in jedem Falle unerlasslich.

Aus der Praxis

Als hilfreich haben sich im Projekt ,Flexible Wege zum Berufsabschluss® Lehrbriefe bewahrt,
die als unterstitzende Maflinahme durch den Bildungstrager entwickelt wurden, um die von
den Lernenden in verschiedenen Betrieben und an unterschiedlichen betrieblichen Lernorten
gemachten Erfahrungen zu strukturieren und Lernprozesse anzuregen. Die Lehrbriefe enthiel-
ten neben der Darstellung der Lerninhalte und Lernziele Ubungsaufgaben und Erkundungs-
auftrage.

»In jeder Situation wird anders und an anderem Material ... gelernt. ... Die Teilnehmerinnen
bendtigen lUber das im Betrieb Gelernte hinaus erweiternde Kenntnisse und ergédnzende In-
formationen, um den Gesamtbereich zu Uberschauen. Lehrbriefe kdnnen hierbei strukturie-
rend wirken. Die Lehrbriefe sollen die Lernprozesse am Arbeitsplatz vorbereiten, unterstitzen
und abrunden. Darum wurde im Projekt fur jedes Modul ein Lehrbrief entwickelt. Er stellt Lern-
inhalte und Lernziele des jeweiligen Moduls zusammen und macht sie so transparent. Dartiber

hinaus werden den Frauen in den Lehrbriefen Aufgaben gestellt. Diese Aufgaben werden von
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ihnen vor dem Hintergrund des im Unterricht erarbeiteten Wissens in Bezug auf die Gegeben-
heiten im Betrieb bearbeitet. ... Durch die Aufgaben im Lehrbrief sind (die Teilnehmerinnen)
aufgefordert, selbststéandig den Zusammenhang zwischen dem ... Wissen aus dem fachtheo-
retischen Unterricht und den betrieblichen Ablaufen zu ermitteln und daher besser zu durch-
schauen. Da diese Aufgaben in die Betriebsphase integriert sind, férdern sie nicht nur die
selbststandige Lernfahigkeit der Teilnehmerinnen, sondern verlangen ihnen auch methodische
und soziale Kompetenz ab. Im Praktikumbetrieb missen notwendige Informationen beschafft,
mit Fachkraften abgestimmt und gegliedert werden, so dass der Zusammenhang zwischen all-
gemeiner Fragestellung und der Besonderheit im Betrieb deutlich wird. Ein besonderer Vorteil
des Einsatzes der Aufgabenstellungen im Lehrbrief besteht darin, dass (auch) Erkundungsauf-
trage gestellt werden. Da der betriebliche Einsatz nicht komplett mit den Lerninhalten des Mo-
duls Ubereinstimmen muss, ist vor allem dieser Typus von Aufgaben nutzlich. Auf diese Weise
lernen die Frauen auch betriebliche Ablaufe und Zusammenhange kennen, in die sie nicht un-

mittelbar mit einbezogen sind* (Krings et al. 2001, S. 80 f.).

Lernen in Lerninseln

Lerninseln sind inmitten betrieblicher Arbeitsprozesse eingerichtete Unterabteilungen von Pro-
duktionsabteilungen, in denen Lernende reale (Teil-)produkte bzw. Teilauftrage der Produktion
selbststandig in Gruppen bearbeiten. Die Lernenden bearbeiten die gleichen Arbeitsaufgaben
wie im Lerninselumfeld, allerdings steht ihnen mehr Zeit zur Verfigung und sie werden durch

einen fachlich, methodisch und didaktisch kompetenten Lerninselbegleiter betreut.

Die Lernenden sollen in der Gruppe weitestgehend selbststéndig Arbeitsauftrage bearbeiten.
Die Auftrdge umfassen typischerweise mehrere (Teil-)funktionen, Berufsgruppen und Aufga-
benbereiche; im Idealfall sind direkte und indirekte Funktionen - Planung, Steuerung, Produ-
zieren, Prufen, Qualitatskontrolle sowie 6konomisches Denken und Handeln - miteinander ver-
knlpft und innerhalb der Lern-Arbeitsgruppe zu bearbeiten.

Die Lerninsel ist sowohl mit den zur Bewéltigung der Arbeitsaufgabe(n) erforderlichen Arbeits-
mitteln ausgestattet als auch darlber hinaus mit geeigneten Lernmaterialien, wie z.B. Lern-
software, Visualisierungsmaoglichkeiten, Handbiichern etc.

Bei der weitgehend selbststandigen Erarbeitung der flr die Erledigung der Arbeitsaufgabe er-
forderlichen Kenntnisse und Fertigkeiten werden die Lernenden durch einen ,Lerninselbeglei-
ter* oder auch ,Lerninselfachausbilder* unterstiitzt. Dieser steht den Lernenden jederzeit mit
fachlichem und methodischem Rat als Ansprechpartner zur Verfligung, hat jedoch ausdrick-
lich nicht die Aufgabe, die Lernenden zu belehren: Im Mittelpunkt steht die eigenstandige Er-
arbeitung der zur Bewaltigung der Arbeitsaufgabe erforderlichen Kompetenzen durch die Ler-

nenden selbst. Ausbildern und Fachkraften in der Rolle der Lerninselbegleiter kommt hier eine
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neue Rolle zu, die manchem erfahrungsgemaf einiges Umdenken abverlangt: Sie sind nicht
l&nger in erster Linie als ,Lehrende” gefordert, die eigenes Fachwissen und -kénnen weiterver-
mitteln, sondern als kompetente Begleiter von Selbstlernprozessen; ihre Aufgabe verlagert
sich von der Wissensvermittlung zur Moderation der lernenden Gruppe. NaturgemaR spielt
diese Aufgabe bei der Begleitung benachteiligter Jugendlicher in Lerngruppen eine besonders
wichtige Rolle.

Im Vorfeld der Konzipierung und Einrichtung von Lerninseln kommt der Aufgabe, lerngeeig-
nete Arbeitsprozesse und -aufgaben auszuwdahlen, grofe Bedeutung zu. Nicht jeder Ar-
beitsplatz ist geeignet fur die Einrichtung von Lerninseln, nicht jede Arbeitsaufgabe erfillt die

Mindestanforderungen an eine ausreichende ,Lernhaltigkeit”:

v Stellt die Arbeitsaufgabe so vielfaltige und verschiedene Anforderungen an die Lernenden,

dass diese alle Phasen des Arbeitsprozesses kennen lernen?

v' Fordert und fordert die Arbeitsaufgabe die soziale Interaktion der Lernenden und die Ent-

wicklung sozialer Kompetenzen?

v Ist die Aufgabe hinreichend ,problemhaltig”, fordert sie eigene Informationsbeschaffung

und -verarbeitung durch die Lernenden und die Entscheidung zwischen Alternativen?
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Die Einrichtung von Lerninseln im Betrieb gliedert sich in fiinf Schritte:

Schritt 1 | Auswahl von Arbeitsbereichen und Durchfiihrung von Arbeitsprozess-
und Qualifikationsanalysen

= Durchfuhrung von Arbeitsprozess- und Qualifikationsanalysen
» Bedingungen zur Bearbeitung von Arbeitsaufgaben analysieren

= Klaren, ob die Arbeitsaufgaben ganzheitlichen Charakter haben und prob-
lem- und lehrhaltig sind

Schritt 2 | Auswahl von Arbeitsplatzen

= Auswahl von Arbeitsplatzen als Lernort ,Lerninsel” unter Berticksichtigung
des Ergebnisses der zuvor vorgenommenen Analysen

= Prifen, ob alle Lerninselmerkmale erfillbar sind
= Formulieren von Grobzielen und Abgleich mit Ausbildungsordnungen

Schritt 3 | Einrichten der Arbeits- und Lerninfrastruktur

» Umgestaltung der Arbeitsplatze zum Lernort ,Lerninsel“ unter Einbeziehung
berufs- und betriebspadagogischer Gesichtspunkte

= Festlegen der Arbeitsstruktur der Lerninsel; Auswahl von Maschinen, Anla-
gen und Werkzeugen

= Abgleich der Lerninsel mit der Realitat des Lerninselumfeldes
= Erweiterung der Lerninsel um eine Lerninfrastruktur
» Festlegen der Organisationsprinzipien der Lerninsel-Arbeit

= Auswahl und Qualifizierung der Lerninselbegleiter, die als Fachkréfte der Ab-
teilung vor allem arbeits- und betriebspaddagogisch zu qualifizieren sind

Schritt 4 | Festlegen von Lernzielen, Lerninhalten und Lernmethoden

» Feinplanung der Lernziele unter Berlcksichtigung der zu bearbeitenden Auf-
gaben (fachlich; methodisch), der organisationalen Zusammenhange, der
personalen und sozialen Zielsetzungen sowie der Eingangsvoraussetzungen
der Lernenden

» Benennung der wichtigsten Lerninhalte

» Methodisches Vorgehen und Einsatz von Einzelmethoden klaren bzw. ver-
einbaren

Schritt 5 | Gestaltung der Lerninsel-Arbeit
= Bestimmung von Form und Inhalt der Gruppenarbeit

» Feststellung eines Rotationsmodells, wenn die Lernenden zwischen Berei-
chen, Abteilungen oder Lerninseln wechseln sollen

» Anwendung eines Qualitdtsmanagementmodells
= Bewertung der Arbeitsergebnisse und der Lernprozesse

Abb. 5: Funf Schritte zur Lerninsel (nach Dehnbostel 2001)

Aus der Praxis:

Bei der SchlieBung der GielRerei im John Deere Werk Mannheim sollten betriebsbedingte
Kindigungen vermieden werden. Aus diesem Grund wurden die Mitarbeiter - viele davon an-
und ungelernte - zur Montagefachkraft weiterqualifiziert. Nach der Qualifizierung sollten sie in
anderen Unternehmensbereichen eingesetzt werden. Um méglichst praxisnah weiterbilden zu
kénnen, wurden Lerninseln eingerichtet. Die Teilnehmenden bauten darin in drei Wochen ei-

nen Traktor flr einen realen Auftrag, allerdings mit mehr Zeit. Betreut wurden sie dabei von
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erfahrenen Kollegen, die als Lerninseltrainer fiir einen begrenzten Zeitraum fur die Qualifizie-
rung verantwortlich waren. Die Anforderungen an die Qualitat des fertigen Produkts und die
Notwendigkeit, das entsprechende Audit zu bestehen, waren mit der Ernstsituation jedoch i-
dentisch. ,Die Lerninseln haben sich bewahrt und sind inzwischen zentraler Bestandteil der
arbeitsplatznahen Qualifizierung und Ausbildung bei John Deere”, so Uwe Gleich, Personal-
entwickler bei John Deere Mannheim. ,Heute kann sich jeder Mitarbeiter auf diesen Lerninseln
weiterbilden und einen Uberblick tiber die gesamten Produktionsschritte bekommen. Es hat
sich gezeigt, dass mit den Lerninseln nicht nur Fach-, sondern auch Methoden- und Sozial-
kompetenzen vermittelt werden. Ein weiterer Vorteil ist, dass nur relativ geringe Weiterbil-
dungskosten entstehen” (Auszug aus einer Gesprachsrunde zum Thema ,Qualifikationsanfor-
derungen in Unternehmen der Region“ im Rahmen der Regionaltagung ,Wettbewerbsfahig

durch betriebsnahe Qualifizierung am 04.11.2004 in Karlsruhe: www.qualifizierungswege.de).

Der Erfolg und die Lernmotivation bei den Lerninseln in der beruflichen Qualifizierung wird aus
der Sicht eines Lernenden ersichtlich: ,Die Spielrdume in einer Lerninsel motivieren und das
Lernen in so genannten selbst steuernden Gruppen macht den meisten Auszubildenden sehr
viel Spal3, da das Vorgesetzten-/Untergebenen- Verhaltnis fehlt. Der SpalR hangt auch damit
zusammen, dass wir etwas Produktives leisten, Teil des echten Produktionsprozesses sind
und nicht nur wie bisher ,Edelschrott® fir den Spanekibel fertigen. ... Der Lerninselbegleiter
wird von den Auszubildenden eher als Partner und nicht als Vorgesetzter angesehen, da er
die gleiche Arbeit macht und nicht stdndig den ,Besserwisser® mimt. Der Lerninselbegleiter
unterstitzt und motiviert die Einzelnen und die gesamte Gruppe; es herrscht ein freundschaft-
liches lockeres Verhéltnis. .... Es gibt keinen Ausbildungsmeister, der einem sagt, was man zu
tun oder zu lassen hat* (Erfahrungsbericht eines Auszubildenden, Dehnbostel 2001, S. 110
ff.).

Einschatzung:

Die Vorzlge des Lerninsel-Konzepts sind:

= die Lernenden empfinden sich nicht als ,belehrt* oder gar ,beschult®;

= sie lernen selbststdndig und gemeinsam und sehen unmittelbare (Arbeits-)erfolge ihrer Ta-
tigkeit;

= sie werden zuverlassig unterstiitzt - aber nicht bevormundet.

Diese sind geeignet, erheblich zur Motivation der Jugendlichen beizutragen. Auch und gerade

Lernende, die aufgrund negativer schulischer Vorerfahrungen teilweise erhebliche Aversionen

oder gar Widerstande gegenuber herkdbmmlichen Lernformen zeigen, kdnnen hiervon profitie-

ren.
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Einschrankend ist allerdings anzufiigen, dass Lerninseln sich eher in groRen Industrieunter-
nehmen realisieren lassen; in kleinen und mittleren Unternehmen fehlen hierzu in aller Regel

geeignete rAumliche, personelle und organisatorische Voraussetzungen.

Zudem stellt das selbststandige Lernen in den Lern- und Arbeitsgruppen von Lerninseln ver-
gleichsweise hohe Anforderungen an Selbstorganisationsfahigkeit, Selbstlernkompetenz und
Teamfahigkeit der Lernenden.

Wenn der betriebliche Lernort ,Lerninsel* auch fur Qualifizierungsprozesse benachteiligter und
teilweise gerade im Bereich der Sozialkompetenz unterstiitzungsbedurftiger Jugendlicher er-
schlossen werden soll, missen Gruppen- und Lernprozesse daher intensiv unterstiitzt, ange-
leitet, beobachtet und nachbereitet werden. Dabei wird insbesondere auf nicht nur fachliche,
sondern auch sozial und methodisch kompetente Unterstiitzung ,vor Ort* besonderer Wert zu
legen sein. Mit dieser Aufgabe sind betriebliche Ausbilder und Fachkréafte haufig Gberfordert.
Eine enge Kooperation mit externen sozialpddagogisch geschulten Tragern wird daher zumin-
dest fur Unternehmen unerlasslich sein, die nicht selbst auf entsprechende Kompetenz ein-
schlagig geschulten Fachpersonals zurlckgreifen kénnen - was nur in Ausnahmeféllen der
Fall sein wird.

In diesem Zusammenhang ist wichtig, dass nicht nur die Lernenden selbst Unterstiitzung er-
fahren, sondern auch die Lerninselbegleiter: Soll das Konzept auf langere Sicht im Unterneh-
men verankert werden, missen betriebliche Ausbilder ihrerseits beim Erwerb der bendtigten
Kompetenzen unterstutzt und ihre Erfahrungen ,auf der Insel* kompetent ausgewertet und

zum Lernen der Lernbegleiter genutzt werden.

Lernen in Lernstationen -, Lernecken*

Unter verschiedenen Bezeichnungen werden in Arbeitsplatzndhe eingerichtete Lernorte ver-
standen, die Prozesse selbststandigen Lernens durch die Bereitstellung geeigneter Informati-
ons- und Anwendungs- bzw. Erprobungsmedien zum Erwerb und zur Vertiefung beruflicher
Fahigkeiten unterstitzen. In einem mdglichst in unmittelbarer Arbeitsplatznahe eingerichteten,
aber dennoch vor Stérungen weitgehend geschitzten Raum sollen Lernende die Mdglichkeit

haben,

= sich fur die Erledigung von Arbeitsaufgaben und die Weiterentwicklung ihrer Kompetenzen
notwendiges Hintergrundwissen mit Hilfe von Informationsquellen wie Handbiichern, Bedie-
nungsanleitungen, Fachliteratur und idealerweise eines - ggf. mit sinnvollen Zugriffsbe-

schrankungen versehenen - Internetzugangs selbststandig zu erarbeiten;

= an in der Lernstation vorhandenen Arbeitsmitteln arbeitstypische Ablaufe zu erproben und

die eigenen Fertigkeiten und Fahigkeiten zu verbessern;
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= in der Kommunikation mit anderen Lernenden und unterstiitzenden Ausbildern auch ihre

methodischen und sozialen Kompetenzen weiter zu entwickeln.

Einschatzung

Prozesse des Selbstlernens verlangen Lernenden einen hohen Grad an Motivation, Zielge-
richtetheit, Selbststeuerung und Konsequenz beim Lernen ab - Kompetenzen, die gerade bei
Jugendlichen mit besonderem Férderbedarf nicht vorausgesetzt werden kénnen. Der Ange-
botscharakter von Lernstationen muss also unbedingt durch individualisierte Unterstiitzung
und Anleitung ergéanzt werden, wenn nicht der Appell zum ,Selbstlernen* eher demotivierend
und abschreckend auf Lernungewohnte und mit Methoden und Techniken eigenstandigen

Wissenserwerbs nur unzureichend vertraute Jugendliche wirken soll.

Lernen mit Neuen Medien

Die Nutzung der Neuen Medien als Lernmedien eréffnet der beruflichen Kompetenzentwick-
lung Benachteiligter neue Perspektiven.

Da Computer, vielfach auch der Zugang zu Recherchemdéglichkeiten im Internet, mittlerweile
selbstverstandlicher Bestandteil (fast) aller Arbeitsumgebungen sind, kann das Arbeitsmittel
zugleich gezielt als Lernmittel eingesetzt werden. Es ist direkt am Arbeitsplatz verfigbar und
kann - in Zeitnischen des Arbeitsprozesses, in Pausen, vor oder nach der Arbeit oder auch in
Lernstationen - zu weitgehend selbstgesteuerten und zeitlich flexiblen Lernprozessen genutzt
werden.

An Lernstationen kdénnen beispielsweise installierte eLearning-Programme zum beruflichen
und betrieblichen Umfeld, rechnergestiitzte Bedienungsanleitungen, interaktive Lernprogram-
me oder auch ein (beschrankter) Internetzugang mit Zugang zu vertiefenden Informationen die
Bandbreite arbeitsplatznaher Lernmdéglichkeiten erheblich erweitern. Bei derartigen Prozessen
des weitgehend informellen Lernens dirfen die Jugendlichen allerdings nicht sich selbst tber-
lassen werden: mediale Angebote allein stellen keinen Beitrag zur Erreichung von Lernzielen

dar.

Computergestitzte Lernprogramme

Computer- bzw. netzgestiitzte Lernprogramme, die mittlerweile in groRer Bandbreite und fur
eine Vielzahl beruflicher Handlungsfelder entwickelt worden sind, nutzen in unterschiedlicher
Weise die Potenziale der Neuen Medien - vom einfachen CBT bis hin zu didaktisch an-

spruchsvollen netzgestitzten und interaktiven eLearning Arrangements.

= |n einfachen Lernprogrammen kdnnen typische Handgriffe und Ablaufe beruflicher Tatigkei-
ten simuliert werden: Verrichtungen werden vorgefihrt, der Lernende lernt durch Beobach-

ten. Derartige Lernprogramme sind wegen ihrer Betonung des bloRen Nachvollzugs von
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Beobachtetem weniger geeignet fur die Entwicklung umfassender Handlungs- und Selbst-
lernkompetenzen als dafiir, manuelle, z.B. handwerkliche Verrichtungen und die Maschi-

nenbedienung zu erlernen.

= Simulationen. Weiter entwickelte Lernprogramme bieten den Lernenden die Mdglichkeit,
selbst aktiv zu werden. Durch Mdglichkeiten zur Manipulation von Ablaufen kann der Ler-
nende die sich aus verschiedenen Handlungsalternativen ergebenden Folgen eigener Ent-
scheidungen erleben. Der Lernende hat Mdglichkeiten zur Manipulation des Geschehens
auf dem Bildschirm und kann so Konsequenzen eigener Eingriffe ,erfahren®. Das auspro-
bierende Lernen mit Simulationen tragt Uber die Erweiterung der fachlichen, sozialen und
Problemltsefahigkeiten der Lernenden hinaus auch nicht unerheblich zur Steigerung der
Lernmotivation bei: Im experimentellen Lernen riicken Spiel und Ernst nah aneinander, das

Bedurfnis, vorhandene Fahigkeiten anzuwenden und zu steigern, wird befriedigt.

= Computergestitzte Planspiele verbinden die geschilderten Mdglichkeiten der IT-gestlitz-
ten Simulation und die didaktischen Potenziale von Planspielen. In Planspielen wird erfor-
derliches Fachwissen vor dem Hintergrund fiktiver berufspraktischer Situationen vermittelt,
in denen eine Gruppe von (Spiel-)teilnehmern sich zu bewéahren hat. Involviert in die kom-
plexe Situation des Spielszenarios eignen sich die Spieler erforderliches Fakten- und Re-
gelwissen unter einer quasi-praktischen Perspektive an. Netzbasierte Planspiele erganzen
diese Moglichkeiten ,authentischer* virtueller Erprobung von Handlungsalternativen und
Planungsablaufen um vielfaltige neue Wege der netzgestitzten Kommunikation und Inter-

aktion in - virtuellen oder ,realen“ - Lerngruppen.

= Webquests sind internetgestitzte Lernarrangements, die darauf zielen, das selbststandige
und autonome Lernen durch Aufgabenstellungen zu férdern, die Informationsrecherchen im
Internet erfordern. Gefordert (und gefordert) werden nicht nur die Entwicklung gezielter Re-
cherche- und Informationsverarbeitungsstrategien, sondern die kooperative Bearbeitung
ganzheitlicher Projekte im Rahmen von Gruppenlernprozessen einschlie3lich der Prasenta-
tion von Ergebnissen. Webquests vereinigen zahlreiche Elemente der oben dargestellten
Methoden wie des Projektlernens und der Leittextmethode und werden aufgrund ihrer Ori-
entierung an handlungstheoretischen didaktischen Grundsatzen zunehmend auch in Lern-

prozessen fur die Zielgruppe der Jugendlichen mit besonderem Férderbedarf erprobt™.

1% 50 entwickelt beispielsweise das heidelberger institut beruf und arbeit GmbH (hiba) Webquests fiir
die Integrationsférderung. http://www.lernen-mit-webquests.de/.
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Aus der Praxis

Die Lernsoftware ,Kompetenzwerkst@tt Recycling wurde fir den Einsatz in berufsqualifizie-
renden und berufsvorbereitenden MaRnahmen fir benachteiligte Jugendliche entwickelt und
an einer Hamburger Gewerbeschule erprobt'®. Aus der Projekterfahrung wird die besondere
Wichtigkeit intensiver individueller Unterstiitzung der Lernenden und auch der Ausbildenden
hervorgehoben: “Es hat sich gezeigt, dass die bloRe Bereitstellung der Kompetenzwerkst@tt
nicht per se zu einem Einsatz ... fuhrt.”

Hier - wie auch aus den Erfahrungen anderer Projekte zum Einsatz Neuer Medien - wird her-
vorgehoben, dass ,alleine die Mediennutzung bei weitem nicht die Erreichung eines Lehr-
/Lernziels gewahrleistet.”

Weiterfiihrende Informationen: www.kompetenzwerkstatt.net

Das Konzept ,e-Planspiel - Simulation kaufmannischer Entscheidungssituationen im
Zeichen von eCommerce" ist hervorgegangen aus einem Modellversuch des BIBB und rich-
tet sich an Auszubildende und Mitarbeiter aus kaufménnischen, informationstechnischen und

Mediendienstleistungsberufen, die sich einfach und flexibel im Thema ,eCommerce” weiterbil-

den wollen. Der Kern von e-Planspiel ist die Spielstory: Aus einem mittelstandischen Unter-

nehmen wird ein Online-Shop fir Klimagerate als Tochterfirma ausgegliedert. Die Teilnehmer
bilden Teams und tGbernehmen die Rolle der Geschaftsleitung des Online-Shops, der auf ei-
nem simulierten Markt platziert und etabliert werden soll. e-Planspiel besteht aus mehreren

Spielrunden (simulierten Geschéftsquartalen), in denen die Teilnehmer das Unternehmen in

die Gewinnzone fiihren miissen. Dabei werden sie von einem Spielleiter betreut, der u.a. ver-

antwortlich fir die fachliche Begleitung und den kooperativen Austausch in den einzelnen

Teams ist.

Das Konzept e-Planspiel ist in drei Bestandteile gegliedert:

1. Der simulierte Markt entwickelt sich nach den besonderen Regeln des eCommerce. Die
Teilnehmer kénnen lber drei Eingabemasken Entscheidungen treffen und so die Ausrich-
tung des Unternehmens gestalten. Entschieden werden muss bspw. tber den Produkt-
preis, die Ausgaben fur Werbung, die innere Organisation (Informationstechnik und Aufbau
eines Callcenters) oder die Finanzierung (Kreditaufnahme oder Anlage liquider Mittel).
Nach jeder Spielrunde erhalten die Teilnehmer einen Geschéftsbericht, der die Marktlage
und den Zustand des Unternehmens darstellt. Der Modellmarkt ist somit eine problemori-

entierte Lernplattform fur die Erfassung komplexer ganzheitlicher Ablaufe.

16 Siehe auch http://www.bwpat.de/ausgabe6/howe knutzen bwpat6.pdf
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2. Informationsmodule sind in die Online-Lernumgebung eingebettet und geben Auskunft
zu den fachlichen Aspekten des eCommerce. Die Teilnehmer kdnnen sich mit diesen In-
formationsmodulen Kenntnisse uber die Besonderheiten des eBusiness aneignen. Ergénzt
und vertieft werden diese inhaltlichen Einflilhrungen mit Fallbeispielen, interaktiven Ubun-
gen und Links zu Recherchethemen im Internet. Nicht jeder Teilnehmer muss hier alle
Lernschritte mitmachen, sondern es kann variabel auf diejenigen Module zurlickgegriffen

werden, die das Wissen erweitern und vertiefen.

3. Rechercheaufgaben sind situationsbezogen und spielbegleitend und nutzen den Informa-
tions- und Kommunikationsraum des Internets. Die Teams werden so zu weiterfihrenden
Aktivitaten Uber das reine Spielgeschehen hinaus angeregt. Die Aufgaben ergeben sich
aus der aktuellen Spielsituation und sind wichtig fuir das Erreichen des Unternehmensziels.
Das Thema ,Sicherheit im eCommerce” wird bspw. mit folgender Rechercheaufgabe er-
ganzt: ,Stellen Sie fur die Geschaftsleitung des Mutterunternehmens eine Prasentation zu-

sammen, wie der Online-Shop vor Hackern und Viren etc. geschitzt werden kann.”

Das Konzept e-Planspiel ist deshalb besonders gut fir das Lernen im Betrieb geeignet, da be-
triebliche Ablaufe ganzheitlich abgebildet werden, die Simulation einer Wettbewerbssituation
spielerisch die Motivation erhéht, sowie das Lernen ortlich und zeitlich flexibel stattfinden kann
(vgl. Schopf et. al. 2004).""

Weiterfiihrende Informationen: www.e-planspiel.de

Einschatzung

Die neuen Medien bieten die Chance, die vielfach ausgepragte Abneigung der Jugendlichen
gegeniber ,Belehrung” zu Giberwinden und durch neue Mdglichkeiten spielerischen und explo-
rativen Lernens neue Lust am Lernen zu wecken. Voraussetzung fur die Entfaltung dieser
Moglichkeiten ist allerdings - neben einem relativ hohen Grad an Medienkompetenz der Ju-
gendlichen, die in aller Regel nicht vorausgesetzt werden kann - eine kontinuierliche Anleitung
und Betreuung der Jugendlichen.

Bei der Einbeziehung Neuer Medien in die Qualifizierung lernbenachteiligter Jugendlicher ist
zunachst davon auszugehen, dass die Zielgruppe Formen des mediengestitzten Selbstler-
nens nicht unbedingt aufgeschlossen gegenibersteht. Die Jugendlichen missen an die Nut-
zung herangefihrt werden und selbst die Mdglichkeiten des Mediums kennen lernen. Das ist
nur mit Unterstiitzung und Betreuung maglich.

Die Anforderungen an die Zielgruppe dirften zumindest dann zu hoch sein, wenn die Jugend-

lichen im Vertrauen auf das ,Selbstlernen” sich selbst tGiberlassen werden. Die Nutzung neuer

" Das Konzept e-Planspiel wurde 2004 mit dem Comenius-Siegel fiir padagogisch, inhaltlich und ge-
stalterisch herausragende didaktische Multimedia-Produkte ausgezeichnet. Vgl. Schopf, N., Sieger,
M., Spies, J.: Die Methode e-planspiel. Ausbilden in virtuellen Teams. Band 7 Hg.: Loebe, H., Seve-
ring, E. Bielefeld 2004
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Medien fur das Lernen der Jugendlichen wird nur dann erfolgreich sein - und nicht zu Misser-

folgserlebnissen oder auch Missbrauch bereit gestellter Medien fiihren -, wenn

die Jugendlichen kompetent in den sachgerechten und zielgerichteten Gebrauch der Medi-
en eingewiesen werden - der vielfach durchaus vorhandene Bestand an Erfahrungswissen
aus dem Umgang beispielsweise mit Computerspielen kann zwar genutzt werden, stellt a-
ber keineswegs einen auch nur halbwegs hinreichenden Grad der erforderlichen Medien-

kompetenz dar:

am Lernort Betrieb gentigend Zeit und ein geeigneter Ort zum Lernen zur Verflgung ste-

hen bzw. zur Verfigung gestellt werden. Und, vor allem: Wenn

die Jugendlichen weit Uber die Behebung aktueller Bedienungsprobleme hinaus fachlich
und methodisch angeleitet und betreut werden. Ausbilder bzw. Betreuer computergestitz-
ter Lernprozesse Benachteiligter missen fachliche, sozial-kommunikative und motivationa-
le Gesichtspunkte mindestens ebenso berlcksichtigen wie Fragen der Medienkompetenz

und ihrer Entwicklung;

das Lernen mit Hilfe neuer Medien sinnvoll mit anderen Formen des Présenzlernens ver-
kntpft wird. Diese Forderung ist insbesondere fiir den Einsatz neuer Medien in Qualifizie-
rungsprozessen von Jugendlichen mit besonderem Forderbedarf aufRerordentlich ernst zu
nehmen: Neue Medien kdnnen die individuelle persdnliche Betreuung der Jugendlichen

nicht ersetzen, wohl aber sinnvoll unterstiitzen.
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Eignung der dargestellten Methoden fir die Qualifizierung benachteiligter Ju-
gendlicher

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass im Rahmen der dargestellten Methoden der Unter-
stiitzung des selbststandigen Lernens herausragende Bedeutung zukommt. Gerade Jugendli-
che mit besonderem Forderbedarf sind dabei darauf angewiesen, langsam und stufenweise
bei der Entwicklung von Selbstlernkompetenz unterstitzt zu werden. Unterschiedliche indivi-
duelle Voraussetzungen und Lernerfahrungen der Jugendlichen missen bertcksichtigt wer-
den. Dem Ausbildungspersonal wachst hier eine neue verantwortungsvolle Rolle zu: An die
Stelle instruktivistischer Belehrung tritt die Unterstiitzung von Selbstlernprozessen, individuelle

Lernwege missen auf die individuellen Voraussetzungen hin zugeschnitten werden.

Wie sich in der Darstellung der verschiedenen Methoden gezeigt hat, sind die Anforderungen
an die Selbststandigkeit der Jugendlichen und an betriebliche Voraussetzungen unterschied-

lich groR. Die folgende Ubersicht stellt die Methoden nach den Gesichtspunkten

= Arbeitsplatznahe des Lernens,

= Lernzeit: Lernen wahrend der Arbeitszeit?

= Verbindung der Lerninhalte zu betrieblichen Prozessen,

= Lernorganisation: Lernen in Gruppen,

= Anpassbarkeit an individuelle Voraussetzungen der Jugendlichen,

= Anforderungen an den Betrieb,

zusammen und beurteilt die Eignung fur die Qualifikation benachteiligter Jugendlicher.
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Symbolbedeutung

O b w®

Lernort —
Lernen ...

... am Arbeitsplatz

... in Arbeitsplatz-
nahe

... an beiden Lernor-
ten

... Uberwiegend am
aulerbetrieblichen
Lernort

... am aulBerbetrieb-
lichen Lernort

Lernzeit —
Lernen ...

... wahrend der Ar-
beitszeit

... wahrend der Ar-
beitszeit in Arbeits-
pausen

... teils wahrend der
Arbeitszeit, teils au-
Berhalb

... Uberwiegend au-
Rerhalb der Arbeits-
zeit

... auBerhalb der Ar-
beitszeit

Lerninhalte ...

...aus betrieblichen
Realprozessen

... auf betriebliche
Realprozesse bezo-
gen

... auf betriebliche
Realprozesse be-
ziehbar

... hur mit zuséatz-
lichem Aufwand auf
betriebliche Prozes-
se zu beziehen

... nicht auf betriebli-
che Prozesse bezo-
gen

Lernorganisation —
Lernen ...

... in der Arbeits-
gruppe

... in der Lerngruppe

... teils allein, teils in
der Gruppe

... Uberwiegend auf
sich selbst gestellt

... auf sich selbst
gestellt

Anpassbarkeit

an individuelle Vor-
aussetzungen der
Jugendlichen

... auf die Anpassung
an individuelle Vor-
aussetzungen hin
konzipiert

... gut an individuelle
Voraussetzungen
anpassbar

... an individuelle
Voraussetzungen
adaptierbar

... nur mit erhebli-
chem Aufwand adap-
tierbar

... hicht adaptierbar

Anforderung an
den Betrieb

... kein zusatzlicher
Aufwand

... mit geringem
Aufwand zu realisie-
ren

... von Vorausset-
zungen abhangig

... hoher Aufwand

... hicht vereinbar

mit betrieblichen
Notwendigkeiten

Eignung fiir die
Qualifikation be-
nachteiligter Ju-
gendlicher

... sehr gut geeignet

... gut geeignet

... bei entsprechen-
der Anpassung ge-
eignet

... hohe Anforderung

... hicht geeignet

Leittext-
methode

Projektmethode

Lern-und Ar-
beitsauftrage

Erkunden und
Présentieren

Lerninsel

,Lernecken*

Neue Medien
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Tipps zur Unterstitzung des betrieblichen Lernens
Abschlieend sei hier noch auf einige Instrumente verwiesen, die - erganzend zu den oben
beschriebenen Methoden - dazu beitragen kdénnen, benachteiligte Jugendliche bei der Ent-

wicklung von Selbstlernkompetenzen zu unterstitzen:

Zielvereinbarungen zwischen Auszubildenden und Ausbildern kdénnen dabei unterstitzen,
Lernprozesse klar zu strukturieren und die Teilnehmer aktiv an der Beurteilung ihrer Lernfort-
schritte zu beteiligen. Gemeinsam wird festgelegt, welche Kenntnisse der Lernende bis zu ei-
nem bestimmten Zeitpunkt erwerben will. Die Teilnehmer tGbernehmen damit Verantwortung
fur ihre Lernprozesse. Wichtig ist, die Zielvereinbarungen zu dokumentieren und gemeinsam
zu Uberprifen, ob die vereinbarten Ziele auch erreicht wurden und wo sie selbst noch Defizite
sehen. Gemeinsam kénnen dann Lésungswege gefunden werden.'® Zielvereinbarungen kén-
nen in der Gruppe (mehrere Auszubildende und Ausbilder) im Rahmen eines Teamge-
sprachs festgelegt und Uberprift werden oder im Rahmen von Einzel-/Fordergesprachen.
Daruber hinaus bieten Einzel-/Fordergesprache die Moglichkeit, Jugendlichen auch bei Kon-

flikten oder Problemen aus dem privaten Umfeld beratend zur Seite zu stehen.

Lerntagebicher sind ein bewéhrtes Instrument, die eigene Lernpraxis zu dokumentieren, zu
erkunden und zu Uberprifen. Die Dokumentation der Lernprozesse in einem Lerntagebuch ist
in zweierlei Hinsicht von Bedeutung: Zum einen wird das Gelernte fur den Lernenden transpa-
renter, zum andern dient das Lerntagebuch der Uberwachung des eigenen Verstehens und
kann auf diese Weise der Entstehung von Verstandnisillusionen entgegenwirken, zu der Aus-
zubildende gerne neigen. Die Dokumentation der Lernprozesse erleichtert es Auszubildenden,
eine Einschatzung dariber zu erzielen, welche Aspekte des Gelernten verstanden sind und
umgesetzt werden kénnen und welche noch nicht. Die kontinuierliche Dokumentation und Re-
flektion der Lernerfahrungen kann zu einem besseren Verstandnis des eigenen Arbeitsverhal-
tens und auf diese Weise zur Entwicklung individueller Lern- und Arbeitsstrategien fuhren. Ein

Beispiel fur ein Lerntagebuch ist unter www.hwk.de/flexibel als download zu finden.

Workshops zum Training Sozialer Kompetenzen ermdglichen dem Ausbilder, sowohl den
Entwicklungsstand der Jugendlichen zu erkennen als auch mit den Jugendlichen in verschie-
denen Ubungen diese Kompetenzen zu trainieren. Wichtig dabei ist, an dem Erfahrungsbe-
reich der Jugendlichen anzusetzen und somit einen Bezug zu ihrer Lebenswelt zu schaffen.
Eine Ubung kann hier z.B. die ,Wohngemeinschaft-Zimmer-Ubung* sein, mit der sich Team-,
Kommunikations- und Problemldsefahigkeit trainieren lassen: Die Jugendlichen diskutieren in

dieser Ubung Uber die Einrichtung eines gemeinsamen Wohnzimmers in ihrer neuen Wohnge-

18 Siehe Modellversuch "Arbeit und Qualifizierung" des Bildungswerks der Hessischen Wirtschaft
eV, S. 40.
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meinschaft und halten ihre Plane auf dem vorgegebenen Grundriss fest. Obwohl die Ressour-
cen beschrankt sind, muss die Einrichtung so gestaltet wird, dass alle Beteiligten mit dem Er-
gebnis zufrieden sind.

Weiterfihrende Informationen unter www.con-flex.com/kompetenzbox.pdf.

Im folgenden Kapitel werden Good Practice-Beispiele aus dem Bereich der Qualifizierung be-
nachteiligter Jugendlicher am Lernort Betrieb auf neue Wege und Anforderungen hin unter-
sucht, um die Potenziale der geschilderten Lernwege des arbeitsplatznahen Lernens fiir den

Bereich der Benachteiligtenqualifizierung zu erschlief3en.
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Kapitel 4. Good Practice der Verknupfung von Lernen und Arbeiten im
Betrieb

Die geschilderten Methoden des arbeitsplatznahen Lernens wurden und werden nach wie vor
zumeist in auRerbetrieblichen Ausbildungsstéatten eingesetzt und weiter entwickelt. Dies spie-
gelt sich auch in den im Folgenden vorgestellten Praxisbeispielen wider. Dennoch geben die
Projektbeispiele und die aus den einzelnen Konzepten enthommenen Stichpunkte wertvolle
Hinweise auf Gesichtspunkte von Good Practice bei der Erschlieung und lernférderlichen

Gestaltung des Lernorts Betrieb.

Die Vorgehensweise der Untersuchung

Im Bereich der beruflichen Qualifizierung Jugendlicher mit besonderem Forderbedarf ist in ei-
ner Vielzahl von Initiativen, Programmen und Modellversuchsreihen eine Fille von Projekten
und Modellen entwickelt worden, uber die ein umfassender Uberblick nur schwer maglich
scheint."® Dieser ,Projektdschungel” spiegelt sich in einer Vielzahl von Datenbanken, von de-
nen die des GPC des BIBB den wohl umfassendsten Uberblick bietet. Fiir die nachfolgend

aufgefiihrte Liste von Projektbeispielen wurden ausgewertet:

= die Datenbank des Good Practice Centers zur Férderung von Benachteiligten in der Be-

rufsbildung (GPC) des BIBB www.good-practice.de/loesungen/;

= die PRAXIMO-Datenbank des Deutschen Jugendinstituts www.dji.de;

= die Projektdatenbank des INBAS - Institut fur berufliche Bildung, Arbeitsmarkt- und Sozial-

politik GmbH www.inbas.com;

= die Projektdatenbank des Programms Berufliche Qualifizierung fur Zielgruppen mit beson-

derem Forderbedarf (BQF-Programm) www.kompetenzen-foerdern.de;

= die vom Informationszentrum Bildung des Deutschen Instituts flr Internationale Padagogi-

sche Forschung (DIPF) betriebene Datenbank www.fachportal-paedagogik.de.

Des Weiteren wurden das Handbuch ,Berufliche Qualifizierung fir Jugendliche mit besonde-

rem Forderbedarf* (BMBF 2005), die Internetseiten www.bbj.de und www.hiba.de sowie die

Internetsuchmaschine google herangezogen.

Die Suchkriterien der Recherche waren

= Anteile der Qualifizierung im Betrieb;

19 Dem Befund von Bojanowski et al. in bwp (2004) ist nichts hinzuzufugen: ,Es war fur uns vollig un-
mdglich, al-le Modellversuche der letzten 20 bis 30 Jahre zu Uberblicken, die Menge internen ,grau-
en“ Materials zu sichten oder gar die Ergebnisse von Modellprojekten auf ihre mdglichen Effekte hin
zu Uberprifen.”
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= Nutzung bzw. Entwicklung innovativer didaktischer Konzepte fir die Qualifizierung am

Lernort Betrieb;

= Neue Ansatze, um Betriebe fir die Teilnahme an der Qualifizierung Benachteiligter zu ge-

winnen.

Die nachfolgend aufgefiihrten Projekte kbnnen nicht mehr sein als Beispiele, die wertvolle Hin-
weise auf innovative Ansétze sowie auf Probleme liefern kénnen, die zu beachten sind. Eine
Bewertung ist ausdriicklich nicht intendiert, eine auch nur annahernd vollstandige Sichtung al-

ler Projekte war aus den oben genannten Grinden nicht mdglich.

Wir stellen einige Good Practice-Beispiele in Kurzportrats dar und heben wesentliche Ge-
sichtspunkte hervor. Anschlie3end stellen wir ein Good Practice-Projekt etwas ausfihrlicher

vor, bei dem neue Wege zur ErschlieBung des Betriebs als Lernort gegangen wurden.

Modellversuche der BIBB-Modellversuchsreihe ,Berufsbegleitende Nachqualifi-
zierung von jungen Erwachsenen*

In den vom Bundesinstitut fir Berufsbildung betreuten finf Modellversuchen der Modellver-
suchsreihe ,Berufsbegleitende Nachqualifizierung von jungen Erwachsenen” in den L&ndern
Bayern, Berlin, Hamburg, Hessen und Thuringen wurden Konzepte der abschlussorientierten,
berufsbegleitenden und modular gegliederten Nachqualifizierung entwickelt und erprobt. Die

innovativen Aspekte liegen bei allen finf Modellversuchen

. e " dulare Ge-
= in der modularen Gestaltung® des Qualifizierungsprozesses, ;r:gmt:nage ©
= der Verbindung von betrieblicher Arbeit mit Qualifizierung, * Modulzertifikate
. g . i = Individuelle
= der Entwicklung von Modulzertifikaten und eines Qualifizierungspasses, Forderung
= der individuellen Teilnehmerférderung und -beratung » Qualifizierung
. . e . der Ausbilder
= in der prozessbegleitenden Qualifizierung des Ausbildungspersonals.

Bei der folgenden Kurzdarstellung der Modellversuche in Berlin, Hamburg,
Hessen und Thiringen werden vor allem Konzepte zur Gestaltung und Unterstiitzung des
Lernens im Betrieb und der individuellen Teilnehmerférderung und -beratung hervorgehoben

sowie eine Ubersicht der modularisierten Berufsbilder gegeben.

20 In den BIBB-Modellversuchen zur berufsbegleitenden Nachqualifizierung hat sich ein gemeinsames
Verstandnis des Begriffs Modul entwickelt: Module sind Teil eines anerkannten Ausbildungsberufes.
Ziel ist die Abschlussprifung bei der Kammer bzw. zustandigen Stelle. Alle Module eines Berufes zu-
sammen genommen ergeben die Gesamtheit der im Berufshild/Ausbildungsrahmenplan beschriebe-
nen Fertigkeiten und Kenntnisse. Alle in den Modellversuchen entwickelten Modulsysteme zeichnen
sich durch grof3e Praxisnahe aus - ,orientieren sich an realen Arbeitsablaufen®, sind an ,relevanten
Tatigkeiten und Situationen des betrieblichen Alltags" ausgerichtet. vgl. www.berufsabschluss.de.
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~Lernen im Arbeitsprozess - Qualifizierung an- und ungelernter junger Erwach-

sener mit dem Ziel eines anerkannten Berufsabschlusses*
(Internationaler Bund - Berufsbildungszentrum Jena und Starthilfe Sonders-
hausen e.V.)

In diesem Modellversuch zur berufsbegleitenden Nachqualifizierung wurde
eine offentlich geférderte Beschéftigung (z.B. ABM) flir Qualifizierung zum
Er-werb eines anerkannten Berufsabschlusses genutzt. Im Mittelpunkt des
didaktischen Konzepts steht das Lernen an Lern- und Arbeitsauftragen,
bei dem die Lernenden zur selbststandigen Vorbereitung, Durchfiihrung und
Auswertung von Auftrdgen befahigt werden. Anhand der Auftrdge wird ein
normaler Handwerksbetrieb simuliert. Der Lernort Betrieb wird im Rahmen
von Praktika erfahren, in denen bereits vorhandene Qualifikationen ange-
wendet und erweitert werden. Das Ausbildungspersonal wird prozessbeglei-

tend qualifiziert.

Lernen an Lern-
und Arbeitsauf-
tragen; Leittexte;
Leitfragen
Betriebspraktika
Gruppenarbeit
ahnlich wie in
Lerninseln
Prozessbeglei-
tende Qualifizie-
rung des Ausbil-
dungspersonals

=>» Entwicklung eines Modulsystems fiir die Berufe Maurer, Gas- und Wasserinstallateur

Weitere Informationen: http://www.berufsabschluss.de/projekte/bibb_modellversuche/index.html und

www.inbas.com/publikationen/download/lia_3.pdf

"Arbeit und Qualifizierung" (Bildungswerk der Hessischen Wirtschaft e. V.)

Im Modellversuch "Arbeit und Qualifizierung" des Bildungswerks der Hessi-
schen Wirtschaft e.V. wurde ein Instrument der Lernchancenanalyse ent-
wickelt, das dazu dient, die tagliche Arbeit als Lernfeld zu nutzen, vorhan-
dene Lernmdglichkeiten im Betrieb zu identifizieren und in die Arbeitsabléu-

fe zu integrieren. Zur Intensivierung des Lernens im Betrieb wurden die

Lernchancen-
analyse

Patensystem

Zielvereinba-
rungssystem

Teilnehmer durch Lernpaten unterstitzt. Das im Modellversuch entwickelte Zielver-

einbarungssystem dient dazu, Teilnehmer aktiv an der Beurteilung ihrer Lernfortschritte, der
Identifizierung eventueller Defizite und der Suche nach geeigneten Malinahmen zu deren Be-
seitigung zu beteiligen. Die Teilnehmer arbeiteten parallel zur Qualifizierung in Betrieben des
ersten Arbeitsmarktes im Rahmen eines regularen Teilzeitarbeitsverhaltnisses zwischen 12 -
24 Stunden pro Woche.

=» Entwicklung eines Modulsystems fiir die Berufe Kaufmann/-frau im Einzelhandel und Fach-
verkaufer/-in im Nahrungsmittelhandwerk:

weitere Informationen: www.bwhw.de/361.html
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"Das integrierte Arbeits- und Lernkonzept - ein zielgruppenspezifischer Weg
zum Nachholen von Berufsabschlissen”
(Verbund Bildungswerkstatt e.V. / Bildungszentrum zebra e.V.)

Fur die Qualifizierung (junger) Erwachsener ohne Berufsabschluss entwi- o armen und Ar-

ckelte und erprobte der Hamburger Modellversuch ein besonderes Konzept beiten an ver-
netzten Lernor-

zur prozesshegleitenden Lernberatung, das durch Methoden der Selbst- ten mit unter-
schiedlichen

und Fremdevaluation Lernprozesse der Teilnehmer transparent macht und Lernformen

auf diese Weise fordert. Die Qualifizierung erfolgte im Rahmen einer For- | = Prozessorien-

_ tierte Lernbera-
derkette aus Arbeitsbeschaffungsmaf3nahmen und Umschulung. tung

=> Entwicklung eines Modulsystems flir den Beruf Burokauffrau/-mann:

Weitere Informationen: www.berufsabschluss.de, www.berufsabschluss.de/ projekte/ bibb_modellver-
suche/mv_hamburg/index2.html

"Differenzierte Wege zum Nachholen von Berufsabschlissen”
(BBJ SERVIS gGmbH)

= Entwicklung

Um die Selbstlernprozesse der Teilnehmer zu unterstltzen und das Lernen von Lehrbriefen
im Betrieb und beim Bildungstrager zu verzahnen, wurden in diesem Mo- fur jeden Lehr-
baustein eines
dellversuch fur jeden Lehrbaustein Lehrbriefe entwickelt. Die Lehrbriefe Modulsystems
. . . . . . fur den Beruf
sind fester Bestandteil der einzelnen Lehrbausteine, dienen zur Vorberei- Biirokauffrau/-
tung der betrieblichen Lernprozesse, steuern den Qualifizierungsablauf im mann

Betrieb und werden nach deren Bearbeitung durch die Teilnehmer ausge-

wertet. Gleichzeitig dienen sie als Vorbereitung auf die Prifung.

=>» Entwicklung eines Modulsystems fir den Beruf Burokauffrau/-mann:

Weitere Informationen: www.berufsabschluss.de

Weitere Modellprojekte zur abschlussbezogenen Qualifizierung von An- und Un-
gelernten

»Abschlussbezogene Qualifizierung von langzeitarbeitslosen Sozialhilfeemp-
fanger/-innen (AQLS)“ (Neue Arbeit Saar gGmbH)

Das methodische Fundament des Modellprojektes bildet das Modulqualifizierungskonzept

(vgl. Klein et al.). In dessen Rahmen wurde ein Diagnoseverfahren entwi- [ Diagnosever-

ckelt, das als Basis fur eine gemeinsame Festlegung von verbindlichen fahren zur Fest-
individuellen Entwicklungspléanen dient und die kontinuierliche Uberprii- Leigﬁgﬁe\éogr:?-dl_
fung des Entwicklungs- und Leistungsstandes ermoglicht. Erganzt wird die- ‘r']vécnklungsmé'
ses Verfahren durch eine individualisierte Lernberatung, mit dem Ziel zu- | = [Individualisierte
Lernberatung

nehmender Selbststandigkeit und Ubernahme von Eigenverantwortung. Ein . .
= Leittextarbeit

speziell im Rahmen des Projekts entwickeltes Verfahren ist die Leittextar-

beit - eine Weiterentwicklung der Leittextmethode - die ein Medium zum selbstorganisierten

Lernen darstellt. GroRRe Anteile der Qualifizierung fanden im Betrieb statt.
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= Entwicklung eines Modulsystems fiir die Berufe Maler- und Lackierer/-in; Tischler/-in; Gart-

ner/-in im Garten- und Landschaftsbau; Birokauffrau/Blirokaufmann:

Weitere Informationen: www.neue-arbeit-saar.de

»Multimediale (interaktive) Leittext Qualifizierung (MLQ und MILQ)"
(Neue Arbeit Saar gGmbH)

Im Projekt wurden gemeinsam mit Bildungsunternehmen aus dem gesam- [« Entwicklung

ten Bundesgebiet Online-Lerneinheiten fiir die abschlussbezogene Nach- von Online-
Lerneinheiten
qualifizierung junger Erwachsener entwickelt. Die Multimediale Leittext- fur die ab-

e . . . schlussbezoge-
qgualifizierung wurde als Zusatzangebot fur die Zielgruppe wéahrend der ne Nachqualifi-
Ausbildung entwickelt. Den Lernenden stehen einerseits CD zum Offline- zlerung

. o . . = Leittextmetho-
Lernen, andererseits ein internetfahiges Programm zum Online-Lernen zur de

Verfiigung. Ziel ist neben der Verbesserung der Medienkompetenz in erster | * Lernen mit
neuen Medien

Linie die Unterstitzung mediengestitzter individueller Selbstlernprozesse -

entweder zu Hause oder in der Institution. Im Programm werden die kom-
pletten Strukturen des jeweiligen Berufsbilds in modularer Form dargestellt. Die Gliederung
der Lerninhalte in Module und Modul-Bausteine erlaubt die Individualisierung und zeitliche,
ortliche und inhaltliche Flexibilisierung von Lernprozessen. Die Leittextmethode bildet das di-

daktische Konzept fur den Aufbau der Lernprogramme.

= Entwicklung von Online-Lerneinheiten fir die Nachqualifizierung in den Berufen Maler und

Lackierer/-in, Gartner/-in im Garten- und Landschaftsbau, Burokauffrau/-mann:

Weitere Informationen: www.neue-arbeit-saar.de/milg/
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MASSKS (heute MASQT)-Modellversuch "Berufsbegleitende Qualifizierung mit

Berufsabschluss fur an- und ungelernte junge Erwachsene”
(GAW - Gesellschaft fur Aus- und Weiterbildung Dortmund mbH) und

MASSKS (heute MASQT)-Modellversuch "Modulare Qualifizierung mit Berufsab-
schluss im Handwerk" (GQH - Gesellschaft fur Qualifizierung im Handwerk mbH in der

Handwerkskammer Dusseldorf)

Im Rahmen beider Modellversuche wurden Instrumente zur Erfassung von
Vorqualifikationen und zur Erfassung betrieblicher Bedarfe entwickelt.
Wesentliche Kernelemente des padagogisch-didaktischen Konzepts sind
die modulare Gliederung der Lerninhalte und das Lernen an Lern- und
Arbeitsauftragen. Die Lern- und Arbeitsauftrage, die die Inhalte der einzel-
nen Module abbilden und typischen betrieblichen Anwendungssituationen
entsprechen, dienen zur Vor- und Nachbereitung betrieblicher Lernprozes-
se. Das didaktische Konzept wird erganzt durch eine individuelle Qualifi-
zierungs- und Lernberatung, die den Kenntnisstand und die Lernfortschrit-
te der Teilnehmer transparent macht, Defizite aufzeigt und als Grundlage ftr
die Entwicklung individueller Qualifizierungsplanen dient. Die MalRhahme

gliederte sich in ein erstes Jahr der Qualifizierung im Bildungszentrum ein-

Erfassung von
Vorqualifikatio-
nen

Erfassung be-
trieblicher Be-
darfe
Modulare Glie-
derung der
Lerninhalte
Lernen an
Lern- und Ar-
beitsauftragen
Individuelle
Qualifizierungs-
und Lernbera-
tung

schlielich dreimonatiger betrieblicher Praktika und zwei weitere Jahre, in denen Phasen der

Qualifizierung im Bildungszentrum und Phasen der Qualifizierung und Beschaftigung im Be-

trieb zu gleichen Zeitanteilen abwechselten.

=> Entwicklung eines Modulsystems fur die Berufe Gas- und Wasserinstallateur; Kalte- und

Klimaanlagenbauer (Dusseldorf) bzw. fur die Berufe Zerspanungsmechaniker, Fachrich-

tung Drehen; Zerspanungsmechaniker, Fachrichtung Frasen; Industriemechaniker (Dort-

mund):

Weitere Informationen: www.berufsabschluss.de
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Projekte aus dem Bundesprogramm , Berufliche Qualifizierung fur Zielgruppen
mit besonderem Forderbedarf*

Projekte aus dem Innovationsbereich II: Verbesserung der Tragerarbeit, ErschlieRung neuer
Qualifizierungschancen, Reaktivierung der dualen betrieblichen Ausbildung des Programms
Berufliche Qualifizierung fur Zielgruppen mit besonderem Fdérderbedarf (BQF):

KOOP — , QualifizierungsKOOPeration — betriebliche Qualifizierung fur
Benachteiligte® (CJD Maximiliansau)

Ausgangspunkt des Projekts ist die Uberzeugung: ,Betriebe werden nur [,

Lernortkoope-
dann Jugendliche mit Forderbedarf ausbilden, wenn durch Dritte auch eine ragpn ;J_”d -ko-

oraination
effektive betriebsorientierte inhaltliche Unterstitzung gewahrt wird.” Im Pro- | «  personlicher
jekt nehmen Jugendliche mit Forderbedarf nach einer in Kooperation mit Ansprechpart-

ner fir jeden
Betrieben durchgefuhrten Berufsvorbereitungsphase eine duale Ausbildung Jugendlichen

= Unterstitzung

auf. In Zusammenarbeit mit den Ausbildungsbetrieben werden an die be- betrieblicher

trieblichen Mdoglichkeiten angepasste betriebliche Ausbildungssequenzen Ausbilder
. . . . . = Qualifizierungs-
(Bausteine) mit Abschlussbezug entwickelt. Die Jugendlichen werden kon- begleitung als
tinuierlich vor der Ausbildungsaufnahme und wéhrend der Ausbildung ;g;ﬁh;‘ggﬁys'
durch einen persdnlichen Ansprechpartner begleitet. Betriebliche Aus- Ausbildungs-
abbruch

bilder werden im Rahmen der Kooperation bedarfsgerecht unterstitzt, die

Berufsschule wird ebenfalls in die Zusammenarbeit und Lernortkoordination einbezogen.
Der Verlauf der Ausbildung wird kontinuierlich Uberprift, ein , Frihwarnsystem® gegen Aus-

bildungsabbruch installiert.

Weitere Informationen: www.cjd-maximiliansau.de/public’/home/index.php
http://www.good-practice.de/gp/suche.php?source=5&action=view&id=1286

BEAT: Betriebliche Erst-Ausbildung in Teilzeit
(RE/Init e.V. Recklinghauser Arbeitsférderungsinitiative)

Das Projekt entwickelt ein Modell zur Schaffung von betrieblichen Ausbildungsmdéglich-

keiten in Teilzeit, um auch fir die Gruppe junger arbeitsloser Vater und [ Schaffung von

Mitter ohne abgeschlossene Berufsausbildung Mdglichkeiten einer be- geilzeit_éuﬁbri:_
_ . .. . . ungsmaoglicn-
trieblichen Erstausbildung und Integration in den Arbeitsmarkt zu erschlie- keiten im Be-

Ren. Wesentliche Elemente: eine adaquate Kinderbetreuung wahrend der trieb fur arbeits-
lose junge Al-

Arbeits- und Lernzeiten und die Bereitschaft von Betrieben zu flexiblen Ar- leinerziehende

= Lokale Vernet-
zung relevanter

Amter, Beratungsstellen, Kammern, Verbande, Betriebe, Schulen etc. - ist in Akteure

beitszeitvereinbarungen. Ein lokales Netzwerk aller relevanten Akteure -

die Erarbeitung flexibler individueller Losungen eingebunden.

Weitere Informationen: http://www.good-practice.de/gp/suche.php?source=5&action=view&id=337
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Kompetenzwerkst@tt-Recycling (alive! media solutions)

Im Rahmen des Projekts ,Mulitimediale Recyclingwerkstatt® wurde eine
Lernsoftware fur den Einsatz in berufsqualifizierenden und berufsvorberei-
tenden MaRRnahmen fiir benachteiligte Jugendliche entwickelt und an einer
Hamburger Gewerbeschule erprobt. Die interaktive arbeitsprozessbhezo-
gene Lernsoftware ist modular gegliedert und umfasst neben den Kompo-
nenten ,Arbeitsprozess” und ,Lernspiele” ein multimediales Lexikon sowie
eine Web-Anbindung. Die Software ist so konzipiert, dass sie die ,klassi-
schen” Lernumgebungen Schule und Betrieb integrieren, ergédnzen oder
substituieren kann. Als Vorzug wird in diesem Zusammenhang gesehen,
dass das Nichtvorhandensein eines Betriebes sich so ,kompensieren lasst.
Die Jugendlichen kdnnen dennoch reale Arbeitsprozesse erleben, indem
die Lernsoftware Arbeitsprozesse und Arbeitsprozessschritte simuliert.“?*
Hervorgehoben wird in einem Fazit die besondere Wichtigkeit intensiver

individueller Unterstitzung der Lernenden und auch der Ausbilder: “Es

Arbeitsprozess-
bezogene Lern-
software zum
Einsatz in
Schule und Be-
trieb
individuelle Un-
terstlitzung von
Lernenden und
Ausbildern
beim Einsatz

Zusammenar-
beit berufswis-
senschatftlicher,
fachlicher, me-
dientechnischer
und sozialpéa-
dagogischer
Experten in der
Entwicklung

hat sich gezeigt, dass die bloRe Bereitstellung der Kompetenzwerkst@tt nicht per se zu einem

Einsatz ... fihrt." Eine intensive Zusammenarbeit von berufswissenschaftlicher Expertise,

Know-how in der Medienproduktion, inhaltlichen fachlichen Kenntnissen sowie sozialpadago-

gischer Erfahrung mit benachteiligten Jugendlichen wird als weiteres wichtiges Element fur die

Entwicklung von zielgruppengeeigneter Lernsoftware gesehen.

Weitere Informationen: www.kompetenzwerkstatt.net

http://www.good-practice.de/adb/suche.php?action=view&id=928

www.bwpat.de/ausgabe6/howe_knutzen_bwpat6.pdf

Gewinnung des Lernortes Betrieb (Jugendbildung Hamburg gGmbH)
In einem Kompetenzverbund, zu dem das Schweriner Ausbildungszentrum,
das Angerminder Bildungswerk, der Internationale Bund Bremen, der In-
ternationale Bund Bremen und die Jugendbildung Hamburg gehéren, wird
auRRerbetriebliche Ausbildung mit betrieblicher Ausbildung verknupft, um
den Ubergang in betriebliche Ausbildung zu erleichtern. Berufsvorbereitung
und Berufsausbildung werden aufeinander bezogen; bereits im Rahmen
der Berufsvorbereitung durchgefihrte Betriebspraktika unterstiitzen
die berufliche Orientierung der Jugendlichen und bieten den Betrieben ei-
nen Einblick in die fachlichen und personlichen Qualifikationen der Jugend-
lichen. Mit den Jugendlichen werden individuelle Lehr- und Forderplane

entwickelt, die auf die betrieblichen Anforderungen und die individuellen

L vgl.Projektdarstellung auf der Website des GPC

Einbeziehung
des Lernorts
Betrieb in die
Berufs-vorbe-
reitung
Netzwerk der
Akteure

Erfassung und
Abstimmung
zwischen be-
trieblichem Be-
darf und indivi-
duellen Voraus-
setzungen
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Voraussetzungen abgestimmt sind. Sowohl die Betriebe als auch die Jugendlichen werden
wahrend der Berufs-ausbildung durch die Trager unterstiitzt. Insbesondere die Leistung der
Bildungstrager, den Betrieben ,passende” Jugendliche zu vermitteln, wird als Anreiz fur
Betriebe gewertet, Ausbildungskapazitaten fir Jugendliche mit besonderem Forderbedarf zur

Verfligung zu stellen.

Weitere Informationen: www.good-practice.de/gp/suche.php?source=2&action=view&id=97

Projekte des Modellschwerpunkts ,Lernort Betrieb® des Deutschen Jugendinstituts
(DJN)

Projekte mit dem Modellschwerpunkt ,Lernort Betrieb® des Deutschen Jugendinstituts zielen
auf die verstarkte Einbeziehung des Lernorts Betrieb in Malinahmen der Jugendberufshilfe vor

dem Hintergrund, dass ,gerade die Jugendlichen, die an einem theorieorientierten Lernen

scheitern, die greifbare und praktische Erfahrung des Lernens im Betrieb (brauchen)*.

Ausbildungsverbund Schwellenabbau

Betriebliche Ausbildung fir junge Frauen (BAFF)

Service-Center fur wirtschaftliche Qualifizierung und Beschaftigung
,Chancen im Handwerk"

Pro Beruf - Lernort Betrieb im ortsnahen Ubergangssystem Schule-Beruf
BATMAN

MauerWerk

Als wichtige Faktoren werden genannt:

Ausbildungsverbiinde mit privatwirtschaftlichen Betrieben, um Defizite
und mangelnde Praxisndhe der Ausbildung in aul3erbetrieblichen Aus-

bildungsstatten zu Gberwinden;

Kooperation und Koordination zwischen den Lernorten Ausbildungs-

werkstatt und Betrieb;

Kooperation mit Schulen, Arbeitsagenturen, Berufsberatungen, Ju-

gendamtern, Berufsschulen, Betrieben;

Erfahrungsaustausch zwischen betrieblichen Ausbildern, Ausbildern
des Tragers und Berufschullehrern zur Entwicklung der fachlichen und

methodischen Kompetenz aller Beteiligten;

Ermittlung der individuellen Voraussetzungen der Jugendlichen;
Angebote sozialpddagogischer und berufstheoretischer Hilfen fur die

Jugendlichen und die Betriebe bzw. die betrieblichen Ausbilder;

?2 projektdarstellung des Projekts BATMAN

w 22

Ausbildungs-
verbiinde Be-
triebe - Trager
Lernortkoordi-
nation

Kooperation al-
ler Akteure

Kommunikation
zwischen be-
trieblichen und
aulRerbetriebli-
chen Ausbil-
dern

Individuelle
Kompetenzer-
hebung
Ermittlung be-
trieblicher An-
forderungen
Ermittlung von
Lernmdglichkei-
ten im Betrieb

Unterstitzung
von Betrieben,
Ausbildern und
Jugendlichen
Feste Bezugs-
person fur den
Jugendlichen
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- eine feste Bezugsperson fir den Jugendlichen schafft die Grundlage einer vertrauensvol-

len Zusammenarbeit der Beteiligten.?

Weitere Informationen: www.dji.de/awjsa/modellprojekte/lernort_betrieb.htm

ErschlielBung neuer IT-Berufe fir benachteiligte Jugendliche und junge Erwach-

sene

tele.soft — Qualifizierung von Arbeitslosen, insbesondere benachteilig-
ten Gruppen, flur die IT-Branche (Institut fur berufliche Bildung, Arbeits-
markt- und Sozialpolitik (INBAS) GmbH)

Angesichts eines aktuellen Mangels an Fachkréaften in der boomenden IT-
Branche entwickelte das im Jahr 2000 gestartete Projekt innovative LO6-
sungs-ansatze zur Qualifizierung an- und ungelernter junger Arbeitslo-
ser fur IT-Tatigkeiten. Vor dem Hintergrund von in Betriebsbefragungen
festgestellten konkreten regionalen Bedarfen und Anforderungen an IT-
Krafte wurden konkrete Tatigkeits- und Anforderungsprofile fur die ge-
suchten Arbeitskrafte entwickelt. Potenzielle Teilnehmer wurden einem

mehrstufigen Auswahl- und Assessment-Verfahren unterzogen, um eine

ErschlieBung
neuer Ausbil-
dungs- und Be-
schaftigungs-
mdglichkeiten
Erhebung be-
trieblicher An-
forderungsprofi-
le

Assessment
und Auswabhl
geeigneter Ju-
gendlicher fur
die betriebliche
Qualifizierung

optimale Passung zwischen betrieblichen Bedarfen und individuellen Kompetenzen der Ju-

gendlichen zu gewébhrleisten.

Weitere Informationen: www.telesoft.inbas.com

www.telesoft.inbas.com/download/fachveranstaltung/Doku-1T%20komplett Web.pdf

Ein Good Practice-Beispiel:
Das Projekt , Flexible Wege zum Berufsabschluss®

Berufliche Fortbildungszentren der Bayerischen Wirtschaft (bfz) gemeinntitzige GmbH

bfz Bildungsforschung

Forderung: Europaische Gemeinschaftsinitiative Beschaftigung (NOW)

Im Projekt , Flexible Wege zum Berufsabschluss — Modulare Nachqualifizierung im Be-

trieb” wurde ein modulares, arbeitsintegriertes Konzept zur Nachqualifizierung von An- und

Ungelernten zum Beruf Kauffrau/Kaufmann fur Birokommunikation entwickelt.

Das Konzept wurde mit an- und ungelernten arbeitslosen Frauen aus dem Raum Nirnberg

umgesetzt. Der Hintergrund fur die Durchfiihrung der Qualifizierung in Ntrnberg war die hohe

Arbeitslosenquote von an- und ungelernten Frauen. Es wurde davon ausgegangen, dass sich

ihre Chancen auf die Teilhabe an Beschaftigung durch den nachtraglichen Erwerb eines Be-

rufsabschlusses verbessern. An der Nachqualifizierung zur Kauffrau fir Birokommunikation

2% vgl. ausfiihrlich die Veréffentlichungen von Thomas Gericke
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nahmen insgesamt 20 arbeitslose Frauen mit unterschiedlichsten Bildungs- und Berufsbiogra-
phien teil: Der Giberwiegende Anteil hatte einen Hauptschulabschluss und war nach einer ab-
gebrochenen Berufsausbildung in verschiedensten Beschéaftigungsfeldern fiir An- und Unge-
lernte tatig. Auch die Altersstruktur der Teilnehmergruppe war sehr inhomogen, die Teilneh-
merinnen waren zwischen Anfang 20 und Ende 40. Einige der Frauen waren Migrantinnen; ei-
nige waren alleinerziehend.

Der Schwerpunkt der Innovation der in Kooperation zwischen Bildungstrager und Betrieben
entwickelten Good-Practice-Losung liegt im Bereich der Lernorganisation der MaRnahme. Ins-
besondere die modulare Grundstruktur, die Lernortkombination Betrieb—Bildungstrager mit
langen Phasen der Einbindung der Teilnehmerinnen in betriebliche Ablaufe sowie die konzep-

tionelle didaktische Verzahnung der Lernorte sind hervorzuheben:

= Ein groR3er Anteil der Qualifizierung findet in Betrieben statt.

In der Durchfihrungsphase des Projekts hatten die Teilnehmerinnen an zwei Wochentagen
Unterricht und arbeiteten an drei Wochentagen im Rahmen von Betriebspraktika an Arbeits-
auftragen im Betrieb. An der Qualifizierung beteiligten sich 16 Unternehmen aus dem Raum
Nurnberg. Die Projekterfahrung zeigt, dass die kontinuierliche Anwesenheit von jeweils drei
Wochentagen im Betrieb zum einen der grindlichen Praxiserfahrung der Lerner zugute
kommt: Sie sind eng in betriebliche Ablaufe eingebunden und kénnen auch komplexere Auf-
trage ,an einem Stick" bearbeiten, statt nur fur jeweils kurze Zeiteinheiten ,Betriebsluft zu
schnuppern®, ohne tatséachlich in umfassendere betriebliche Arbeitsablaufe eingebunden wer-
den zu kdnnen. Auf der anderen Seite tragt dies auch zur Motivation der Betriebe bei, sich an
der Qualifizierung zu beteiligen. Fur Unternehmen ist es wenig attraktiv, einen Praktikanten an
anspruchsvollere Tatigkeiten heranzufiihren, wenn dieser nur kurze Zeit im Betrieb ist. In Ge-
sprachen mit den Unternehmen wurde immer wieder hervorgehoben, dass sie gerne bereit
sind, Zeit in die Betreuung der Teilnehmer zu investieren, aber diese Investition muss sich

auch lohnen.

» Die Qualifizierung ist modular aufgebaut.
Der Modulschnitt ist an betrieblichen Tatigkeitsfeldern orientiert und nicht an fachsystemati-
schen Gesichtspunkten. Jedes der Module im Modulsystem Kauffrau fir Birokommunikation

beinhaltet jeweils abgeschlossene berufsbezogene Kenntnisse, Fertigkeiten und Fahigkeiten.
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Neue bedarfserentserte Qualifikalionen

Basis- Personal Procukt Procukd- Rechnungs-
qualifikation WesE ersigiung verpilung WESEN
T e TSR N0 |
= el e
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I il [ 1 Il 1
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AMusbildungsrahmenpian fiir die Berufsausbildung
Abb. 7: Das Modulsystem Kauffrau fur Birokommunikation

In ihrer Gesamtheit decken die Module den gesamten beruflichen Aufgabenbereich der Kauf-
frau fir Burokommunikation ab. Da sie unabhé&ngig voneinander zu bearbeiten und kombinier-
bar sind, sind die Module flexibel im Betrieb zu integrieren. Sie erméglichen eine enge Pas-
sung mit betrieblichen Ablaufen und den praxis- und betriebsorientierten Erwerb beruflicher
Kenntnisse, ohne dabei das Gesamtbild des zu erlernenden Berufes aus den Augen zu verlie-
ren. Aufgrund der grof3en Flexibilitdt des Modulsystems ,Kauffrau fiir Birokommunikation® se-
hen Betriebe geringere Schwierigkeiten bei der Integration von Qualifizierungsprozessen in
betriebliche Ablaufe.

» Das Lernen am betrieblichen und aulRerbetrieblichen Lernort ist eng aufeinan-
der bezogen.

Padagogisch didaktische Methoden zur Verzahnung der Lernarte
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Abb. 8: Verzahnung der Lernorte
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Die theoretischen Unterrichtseinheiten auf3erhalb des Betriebs dienten der Vor- und Nachbe-
reitung des in der Praxis Erlernten. Diese Vertiefung und Verfestigung hat sich als wesentlich
fur den Erwerb beruflichen Wissens bestétigt, da - bei noch so sorgféltig durchdachter didakti-
scher Gestaltung - der betriebliche Arbeitsplatz nicht per se ein Lernort ist und das Arbeiten

anderen als berufspadagogischen Gesichtspunkten gehorcht.

Vor diesem Hintergrund wurden geeignete Verfahren entwickelt, um zum einen betriebliche
Arbeitserfahrung und Auftragsbearbeitung zu systematisieren und auszuwerten und zum an-

dern komplexe betriebliche Zusammenh&nge transparent zu machen:

- Planspiele dienten dazu, betriebliche Funktionszusammenhange in kaufménnischen
Unternehmen spielend zu erkunden und eigene Tatigkeiten in Bezug auf Schnittstellen

zu anderen Funktionen und Arbeitsbereichen im Unternehmen zu erfahren.

- In Unternehmen dienten regelméRige Wochengesprache zwischen Ausbildern und
Teilnehmerinnen der Rickkopplung Utber das in der Woche Gelernte. So konnten ne-
ben fachlich-sachlichen Problemen auch andere Schwierigkeiten im Umfeld des Ler-
nens und Arbeitens frithzeitig erkannt und gemeinsam Losungswege gefunden wer-

den.

- Lehrbriefe wurden als unterstiitzende MalRnahme entwickelt, um die von den Lernen-
den in verschiedenen Betrieben und an unterschiedlichen betrieblichen Lernorten ge-
machten Erfahrungen zu strukturieren und Lernprozesse anzuregen. Zu jedem Modul
(Basisqualifikation, Personalwesen, Produkterstellung, Produktverteilung und Rech-
nungswesen) gab es einen Lehrbrief. Die Lehrbriefe enthielten neben der Darstellung
der Lerninhalte und Lernziele Aufgaben, die vor dem Hintergrund des im Unterricht er-
arbeiteten Wissens, entsprechend der Gegebenheiten im Betrieb zu bearbeiten waren

sowie

- Erkundungsauftrdge. Erkundungsauftrage strukturieren und stltzen weitgehend
selbstgesteuerte Lernprozesse der Teilnehmerinnen im betrieblichen Handeln. Die
Prasentation der Erkundungsergebnisse der Teilnehmerinnen aus verschiedenen Be-
trieben in der Lerngruppe dient der Reflexion der Erkundung und tragt zur Verbreite-

rung des beruflichen Uberblickswissens der Teilnehmerinnen bei.
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Lehrbrief Modul Basisqualifikation

Liebe Teilnehmerinnen,

vor lhnen liegt der Lehrbrief fir das erste Modul Basisqualifikation. Damit Sie wissen, was
Sie in diesem Modul erwartet und welche Anforderungen gestellt werden, erhalten Sie nun ei-
nige Informationen.

Der Lehrbrief ist die Grundlage fir selbstgesteuertes Lernen. Er ermoglicht
ein Lernen zu Hause oder am Arbeitsplatz und zieht den roten Faden zwi-
schen den Prasenzphasen im begleiteten Unterricht und dem Praktikum im
Unternehmen.

Zur Beantwortung der Fragen beachten Sie bitte folgende drei Stufen:

1. Besorgen Sie sich die erforderlichen Informationen, bevor Sie mit der Losung der Frage
beginnen!

2. Versuchen Sie, selbststdig die Fragen zu I6sen und bewerten Sie Ihr Arbeitsergebnis!

3. Sie werten mit lhrem Vorgesetzten den Prozess und das Ergebnis der Arbeit aus.

Zur Beantwortung von Fragen wenden Sie sich ruhig auch an lhre Kollegen bzw. lhren Vorge-
setzten und lassen sich die Sachverhalte, die Sie nicht wissen, am praktischen Beispiel erkla-
ren.

I. Ubungsaufgaben
Allgemeine Wirtschaftslehre
Betrieblicher Leistungsprozess

Aufgabe:
Welche Aufgaben haben die Grundfunktionen Beschaffung und Lagerung bzw. Produktion in
Ihrem AuSbIldUNGSDEIIIED? ....... e e e eas

Aufgabe:

Sammeln Sie in Ihrem Unternehmen Informationen tber die Aufbau- und Ablauforganisation
und stellen Sie die Aufbau- und Ablauforganisation ihres Praktikumbetriebs in einem Organi-
gramm dar (RUCKSEITE)! ... ... ennnnanes

Aufgabe:
Beschreiben Sie den Ablauf der Leistungserstellung und Leistungsverwertung in Ihrem Unter-
1] 010 0= o PP PP PRPPPPPP

Abb. 9: Auszug aus dem Lehrbrief Basisqualifikation (vgl. Krings et al. 2000).
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» Jedes Modul schliel3t mit einer Modulprifung ab.

Jedes Modul schliel3t mit einer Modulprifung ab, die den Stand der beruflichen Handlungsfa-
higkeit flr einen definierten Bereich prft. In der Prifung wurden Arbeitsauftrage in Anlehnung
an die betriebliche Praxis gestellt. Ein Qualifizierungspass dokumentiert die Prifungsnach-
weise. Auf diese Weise konnten die Frauen erworbene (Teil-)qualifikationen vorweisen und

sowohl bei der Arbeitsplatzsuche als auch bei weiteren Qualifizierungsschritten nutzen.

Erfahrungen aus der Projektpraxis:

Die Integration der Qualifizierung in die betriebliche Praxis kann den Teilnehmern Lernmdg-
lichkeiten ertffnen, die gerade fir Lernungewohnte grofR3e Vorteile bieten. Die Lernmotivation
der Teilnehmerinnen wurde erheblich dadurch gesteigert, dass sie sich in der Praxis als leis-
tungsfahig erfuhren und im Betrieb Anerkennung fiir ihre Leistungen fanden. Die - im Qualifi-
zierungspass dokumentierte - Arbeitserfahrung im Betrieb erhoht ihre Arbeitsmarktchancen.
Den Betrieben erlaubt das Lernen an Arbeitsauftragen den produktiven Einsatz der Praktikan-
ten. Die Frauen, die sich wahrend der Phase der lernenden Mitarbeit in betriebsspezifische
Arbeiten und Ablaufe eingearbeitet haben, werden als wertvolles Potenzial gezielter Personal-
rekrutierung erlebt.

Allerdings stellt das Konzept auch neue und neuartige Anforderungen an Teilnehmer, Unter-

nehmen und Bildungstréager:

= Die Teilnehmer missen selbst aktiv werden und sind als Gestalter ihres eigenen Lernpro-

zesses gefordert. Die Erfahrung zeigt, dass hierbei Unterstltzung unerlasslich ist.

= Fir Unternehmen ist die Betreuung und die Einbeziehung der Lernenden in betriebliche
Ablaufe mit einem gewissen Aufwand verbunden. Entsprechend angepasste Konzepte von
Bildungstragern konnen diesen Aufwand erheblich verringern und sicherstellen, dass Un-

ternehmen wie Lernende von der Qualifizierung profitieren.

= Der Bildungstrager sieht sich bei der Verknipfung der Lernorte u.a. auch hohen
und teilweise neuen Anforderungen, beispielsweise an das Bildungspersonal, ge-
genuber. Die Teilnehmer mussen gezielt auf Lernphasen am jeweiligen Arbeitsplatz
vorbereitet und Praxiserfahrungen mussen zur Gewinnung tbergreifenden berufli-
chen Wissens genutzt werden. Voraussetzung hierfur ist nicht nur fundiertes fachli-
ches und methodisches Wissen und die Kompetenz zur Anleitung des eigenstandi-
gen Wissenserwerbs in Lerngruppen: Kenntnis der betrieblichen Praxis in den Un-
ternehmen und regelmafige Arbeitsplatzbesuche sind unerlasslich fur die Verknip-

fung des Lernens mit der Arbeit der Lernenden im Betrieb.
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Bilanz

Von den 20 Teilnehmerinnen dieses Lehrgangs nahmen 18 an der Abschlussprifung
der IHK teil, zwei Frauen waren vorher aus Krankheitsgrinden ausgeschieden. Alle
Frauen haben die Prifung bestanden, die Prifungsergebnisse lagen mit einem Noten-
schnitt von 2,5 deutlich tber dem Kammerschnitt von 3,2. Neben dem IHK Zeugnis
verfugten die Teilnehmerinnen Utber eine fast zweijahrige Arbeitserfahrung im Betrieb.
Nach Abschluss des Lehrgangs fanden alle Teilnehmerinnen eine adaquate Beschaf-
tigung.

Aktuelle Weiterentwicklung des Konzepts:

Netzwerk Qualifizierungswege fur An- und Ungelernte
Projekttrager: Deutsches Zentrum fir Luft- und Raumfahrt e.V. (PT-DLR)

Verbundpartner: Berufliche Fortbildungszentren der Bayerischen Wirtschaft (bfz) gGmbH bfz
Bildungsforschung, Bildungswerk der Hessischen Wirtschaft e.V. (BWHW), Institut fir berufli-
che Bildung, Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik (INBAS) GmbH

Fachliche Betreuung: Bundesinstitut fir Berufsbildung

Forderung: Das Projekt wird aus Mitteln des Bundesministerium fir Bildung und Forschung

und des Europaischen Sozialfonds gefordert.
Laufzeit: 01.08.2003 — 31.03.2006

Weitere Informationen: www.qualifizierungswege.de
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Elemente von Good Practice

In der folgenden Liste werden die wesentlichen Kriterien und Elemente guter Praxis zusam-

mengefasst, die in der Untersuchung der Good-Practice-Beispiele identifiziert werden konn-

ten. Es hat sich gezeigt, dass gute Praxis bereits im Vorfeld der Qualifizierung Benachteiligter

beginnt - und dass mit der Gewinnung von Betrieben fir die Qualifizierung der Jugendlichen

ein weites Aufgabenfeld fir die Konzeptionierung, Betreuung und Begleitung - der Jugendli-

chen wie der Betriebe - entsteht:

Erhebung des betrieblichen Bedarfs und der Anforderungen an die Jugendlichen;
Untersuchung der Lerneignung von Arbeitsplatzen, -ablaufen, betrieblichem Umfeld;

Einbeziehung von Ausbildern und betrieblichen Verantwortlichen in die Konzeption von

Lernwegen;
Kompetenzanalyse der Jugendlichen, um an vorhandenen Starken ansetzen zu kénnen;

Abstimmung zwischen betrieblichen Anforderungen und individuellen Voraussetzungen der

Jugendlichen: Passung zwischen Jugendlichem und Betrieb;

Auswahl und Gestaltung lernforderlicher Arbeitsplatze und Umgebungen; Schaffung bzw.

Gestaltung geeigneter rAumlicher und zeitlicher Lerngelegenheiten;

Auswahl auf die individuellen Anforderungen und Voraussetzungen abgestimmter didakti-

scher Vorgehensweisen;
Sicherstellung kompetenter Betreuung;
lernférderliche Gestaltung von Arbeitsplatzen, Lernumgebungen;

Bandbreite von Hilfen zur Anregung und Unterstiitzung zunehmend eigenstandiger Lern-

prozesse;
Nutzung und Einbeziehung neuer Medien;
Einbeziehung, Anleitung und passgenaue Unterstiitzung betrieblicher Ausbilder;

individuelle Abstimmung von Lerneinheiten und Lerntempo mit den Mdglichkeiten im Be-
trieb;

zeitnahe Intervention bei fachlichen, individuellen, sozialen Problemen;

eingeplante zeitliche und ortliche ,Nischen®, um Gelerntes vertiefen und Defizite aufholen

zu konnen;

kontinuierliche Erfolgskontrolle;

-62 -



Good Practice Center
Benachteiligtenférderung

zeitnahe Intervention bei Lernproblemen und Krisen, z.B. auch im disziplinarischen Be-

reich;
Verzahnung der Ausbildung mit anderen Lernorten;
Kooperation mit Berufsschulen etc.;

Lernortkooperationen mehrerer Betriebe, in denen jeweils einzelne Teilqualifikationen er-

worben werden kdénnen;
Qualifikation und Unterstiitzung des betrieblichen Bildungspersonals;

Unterstutzung der Jugendlichen und der Betriebe vor, wahrend und nach der Qualifizie-

rung.

Erfolgsfaktor(en) fir die Nutzung des Lernorts Betrieb fiir benachteiligte Jugendliche sind, das

zeigt der Blick in die Praxis, nicht so sehr einzelne didaktische Konzepte und Methoden. Pa-

tentrezepte kann es hier schon allein aufgrund der Heterogenitat der Zielgruppe nicht geben.

Entscheidend ist die Einbindung in ein Gesamtkonzept, das auch vor- und nachgelagerte

Problembereiche umfasst und die jeweiligen spezifischen Voraussetzungen der Jugendlichen

und die Anforderungen und Bedingungen und Mdglichkeiten in den Betrieben beriicksichtigt.

Erfolg versprechend scheinen Ansatze, die

neue Wege erschlie3en, um Betriebe als Lernorte zu gewinnen und neue Berufsfelder fur
Beschaftigung und Qualifikation der Jugendlichen in Betrieben zu erschlie3en; hierzu zéh-
len u. E. auch Verfahren, die eine passgenaue Vermittlung der Jugendlichen an betriebli-
che Lernorte unterstiitzen, indem sie individuelle Kompetenzprofile erheben und mit be-

trieblichen Voraussetzungen und Anforderungen abstimmen;

den Lernort Betrieb in ein Gesamt-Qualifizierungskonzept so einbeziehen, dass ein ausge-
wogenes Verhaltnis zwischen betrieblichen Anforderungen und zielgruppenspezifischen
und individualisierten Qualifizierungsprozessen gefunden werden kann. Hierzu zahlt die er-
ganzende Betreuung der Jugendlichen durch externe Tradger ebenso wie beispielsweise
Ansétze, die die zielgruppengerechte (Weiter-)qualifizierung betrieblicher Ausbilder mit ein-

beziehen.
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Kapitel 5: Grundséatze und Handlungsempfehlungen fur betriebliche Aus-
bilder und Ausbilderinnen

Aus der Untersuchung der Good Practice-Beispiele lassen sich einige Grundsatze und pada-
gogische Standards fur die Qualifizierung Benachteiligter am Lernort Betrieb identifizieren.
Insbesondere folgende Grundséatze sind zu nennen, die auch betrieblichen Ausbildern als
Handlungsrichtlinien dienen kénnen.

» Eine zielgruppenspezifische Differenzierung und Ausgestaltung von Lernwe-

gen
wird bedingt durch die Heterogenitat der Gruppe der benachteiligten Jugendlichen: ,Ein

jugendlicher Aussiedler etwa, der vor allem sprachliche Probleme hat, bendétigt eine ande-
re, auf seine spezifische Situation abgestimmte Férderung und Differenzierung des Ange-
bots als z.B. ein lernbeeintrachtigter junger Mensch.” (Bothmer/Flbier 2002)

= Anindividuellen Starken der Jugendlichen ansetzen, statt Schwachen zu be-

tonen:
Das Ansetzen an Defiziten wirkt eher demotivierend. Jeder Jugendliche kann etwas und

kann Leistungen erbringen, freilich haufig auf ganz anderen Feldern als im schulischen
oder beruflichen Bereich. Ein positives Aufgreifen vorhandener Fahigkeiten und Kompe-
tenzen starkt das Selbstvertrauen und damit auch die Motivation, Neues zu lernen. Ein
Beispiel: ,Bei Auslanderinnen, die in der Regel zwei Sprachen relativ gut beherrschen,
sollte dies als besondere Kompetenz aktiv genutzt und fur die Ausbildung nutzbar gemacht
werden“(a.a.0.) - etwa, indem sie ihre Sprachkompetenz in gemischtsprachigen Arbeits-
gruppen einbringen kénnen.
= Kompetenzen ermitteln und durch Zuweisung geeigneter Arbeiten und Auf-

gaben gezielt fordern:

Wenn individuelle Voraussetzungen und Starken und Schwéachen des Einzelnen ermittelt
werden, kénnen darauf aufbauend individuell passende Forder- und Qualifizierungsplane
entwickelt werden. Dabei kommt es insbesondere darauf an, auch solche Kompetenzen
zu erfassen, die sich nicht in - unter Umstéanden gar nicht vorhandenen - Schulzeugnissen
ausdrucken, sondern in auRerschulischen, informellen und den Jugendlichen zumeist gar
nicht bewussten Prozessen des Kompetenzerwerbs entwickelt wurden, beispielsweise im
Freizeitbereich durch Sport oder ein anderes Hobby®*. Wichtig ist die aktive Einbeziehung
der Jugendlichen in die Kompetenzanalyse. Sie missen erfahren, dass es nicht um ein
Ausleseverfahren geht - wie in der Schule vielfach negativ erfahren - sondern darum, sie

auf einen passenden Arbeits- und Lernort zu vermitteln: Je besser ihr individuelles Profil

4 Ein gutes Beispiel hierfiir sind Schulversager, die sich als ,Computerfreaks* enormes Fach- und Pra-
xiswissen erarbeitet haben. Vgl. hierzu in Kapitel 4 das Praxisbeispiel des Projekts ,tele.soft".
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zum Anforderungsprofil des Betriebs bzw. des Arbeitsplatzes passt, desto groR3er die
Chancen eines erfolgreichen Verlaufs der Qualifizierung und einer Ubernahme in Ausbil-
dung und/oder Beschaftigung. Das gezielte Ansetzen an vorhandenen Kompetenzen der
Jugendlichen stellt zudem einen nicht zu vernachlassigenden Beitrag zum Selbstwertge-
fuhl der Jugendlichen dar: Sie kdnnen ,zeigen, was in ihnen steckt‘. Bei Verfahren der
Kompetenzanalyse kdnnen externe Trager wertvolle Hilfestellung liefern.

= Beurteilung von Arbeitsablaufen, -aufgaben und -auftragen im Hinblick auf
Lernchancen:
Die Abstimmung der individuellen Voraussetzungen, Kompetenzen - und, soweit realitats-
gerecht, auch der Erwartungen und Lebensplanungen - der Jugendlichen mit den spezifi-
schen betrieblichen Voraussetzungen stellt einen weiteren wesentlichen Schritt dar. Eine
detaillierte Lernchancenanalyse von Arbeitsplatzen tragt entscheidend dazu bei, eine
gute Passung zwischen den Anforderungen an verschiedenen betrieblichen Arbeitsplatzen
und den individuellen Voraussetzungen der Jugendlichen zu gewahrleisten. Je abwechs-
lungsreicher Arbeitsaufgaben und -auftrage sind, die den Jugendlichen gestellt werden,
desto groRRer sind die Lernchancen - vorausgesetzt, der Jugendliche wird nicht Gberfordert
und kann jederzeit auf Unterstiitzung zugreifen. Auch ein Wechsel zwischen verschiede-
nen Arbeitsplatzen bzw. Abteilungen kann dazu beitragen, das ,Lernpotenzial“ der Arbeit
Zu vergroR3ern.
Bei der Beurteilung der ,Lernhaltigkeit* von Arbeitsplatzen und -aufgaben stellt die Zu-
sammenarbeit mit entsprechend geschultem externem Fachpersonal eine wertvolle Hilfe

dar.

» Das Lernen aus eigener Erfahrung und eigenem Tun unterstitzen:
Obwohl es vielfach weniger aufwandig erscheinen mag, durch Unterweisung und das
Vormachen von Handgriffen auszubilden: Die Jugendlichen lernen mehr und entwickeln
groRRere Handlungskompetenz und Flexibilitdt nur dann, wenn sie die Méglichkeit erhalten,
aus eigenem Tun und eigener Erfahrung zu lernen. Aufgabe des Ausbilders als ,Lernbe-
gleiter” ist neben der Auswahl geeigneter Arbeitsaufgaben die Bereitstellung geeigneter
Lernmaterialen fUr das Selbstlernen, die Anleitung von Lern- und Arbeitsprozessen in

Gruppen und die Erarbeitung und Begleitung individueller Lernwege der Jugendlichen.
= Die Jugendlichen benétigen Unterstlitzung und ausreichend Zeit zum Lernen:

Dass die Jugendlichen so selbststandig wie moglich lernen sollen, kann nicht heil3en, dass
man sie sich selbst bzw. dem betrieblichen Tagesgeschaft Uberlasst. Ohne strukturierende
und unterstitzende Angebote sind die Jugendlichen Uberfordert. Anderenfalls drohen Aus-

bildungsabbriiche und Rickfalle hinter bereits erreichte Motivationsfortschritte.
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Charakteristische Schwierigkeiten und Defizite der Zielgruppe

Die spezifischen Schwierigkeiten und mehr oder weniger ausgepragten Defizite, die zumin-
dest einige der Jugendlichen zum Zeitpunkt der Aufnahme einer Téatigkeit im Betrieb aufwei-
sen, sollten nicht verschwiegen und auch nicht banalisiert werden. Je grindlicher betriebliche
Ausbilder auf potenzielle Probleme und spezifische Problemkreise vorab vorbereitet sind, des-
to besser wird es ihnen gelingen, Schwierigkeiten rechtzeitig zu erkennen, sie nicht einfach als
Disziplinmangel zu behandeln und geeignete Lésungswege zu erarbeiten - idealerweise in en-
ger Kooperation mit sozialpadagogisch geschultem Personal (eines Bildungstragers und/oder

Amtes) und zusammen mit den Jugendlichen.

Mogliche Probleme bei der Qualifizierung Benachteiligter am Lernort Betrieb und Mdglichkei-

ten der zielgruppenspezifischen Unterstiitzung sind in der folgenden Tabelle dargestellt®>:

% Die folgende Zusammenstellung ist selbstverstandlich nur als idealtypisches Herangehen zu verste-
hen - keineswegs sind im Umkehrschluss Zuschreibungen bestimmter Eigenschaften zu Mitgliedern
bestimmter Benachteiligtengruppen zulassig.
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Mogliche Schwierigkeiten und Defi-
zite

Moglichkeiten der Unterstiitzung am
Lernort Betrieb

Blockadehaltung gegentber schulischen
Lernformen aufgrund negativer schuli-
scher Erfahrungen

anwendungsbezogenes Lernen durch eigene
Aktivitat: praktische Erfahrungen sammeln und
unter Anleitung auswerten

Defizite in der Kenntnis der deutschen
Sprache (vor allem, aber nicht nur bei Ju-
gendlichen mit Migrationshintergrund; Aus-
siedlern)

Besondere Herausforderungen fir die Aus-
bilder stellen gemischtsprachige Grup-
pen dar.

Zweisprachigkeit gezielt als Kompetenzvorteil
einsetzen, z.B. indem sprachlich gewandtere
Jugendliche als ,Ubersetzer* in gemischtspra-
chigen Gruppen fungieren

Schwierigkeiten in Verstandnis und Umset-
zung von Aufgaben, die in schriftlicher
Form prasentiert werden

ausfiihrliche mindliche Erlauterung und ge-
meinsame Erérterung

gering ausgepragtes Selbstwertgefiihl;
wenig Vertrauen in die eigene Leistungs-
fahigkeit®® ; mangelnde Flexibilitat, sich auf
neue Situationen einstellen zu kénnen (Un-
sicherheit)

Die erfolgreiche praktische Anwendung von
Gelerntem starkt Selbstvertrauen und die Lust
am Lernen.

Verhaltensauffélligkeiten; Konzentrations-
probleme; Probleme im kommunikativen
Bereich, haufig aufgrund sozialer Proble-
me

enge Einbindung der Jugendlichen in Gruppen
im Betrieb und gemeinsam zu erledigende Auf-
gaben

Integrationsschwierigkeiten in Arbeits-
und Lerngruppen / mit kooperativen Lern-
und Arbeitsformen (mangelnde Teamfahig-
keit)

grundlegende Kenntnisse Uber Gruppenpro-
zesse und deren Dynamik, tber die Ausbilder
wg. der zunehmenden Form der Arbeit in
Teams und (Projekt)gruppen vor allem in gro-
Beren Unternehmen mittlerweile verfligen, un-
terstiitzen auch bei der Ausbildung Benachtei-
ligter

Defizite im Bereich der Arbeitstugenden:

Panktlichkeit, Zuverlassigkeit, Sauberkeit
etc.
mangelndes Verantwortungsgefihl

Die ,klassischen” disziplinarischen Maf3nah-
men des Betriebs sind hier nicht in jedem Fall
zielfihrend. Auch hier kann ,,Gruppendruck” ei-
niges bewirken.

Abb. 10: Mogliche Probleme und Lésungswege bei der Qualifizierung Benachteiligter am Ler-

nort Betrieb

Die folgende Checkliste fasst die wesentlichen Punkte zusammen, auf die Ausbilder bei der

betrieblichen Qualifizierung von Jugendlichen mit besonderem Forderbedarf achten sollten.

%% Dies wird vor allem bei Jugendlichen ohne Hauptschulabschluss; auch bei Jugendlichen mit Ab-
schluss nach langer vergeblicher Ausbildungsplatzsuche haufig beobachtet.
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Checkliste zur Gestaltung arbeitsplatznaher Lernprozesse fur Jugendliche mit
besonderem Forderbedarf

An welchen Arbeitsplatzen im Betrieb sollen die Jugendlichen eingesetzt werden?
Wo liegt der Bedarf des Unternehmens?

Welche Anforderungen stellt die Arbeit an diesen Arbeitsplatzen an die Jugendli-
chen?

Sind diese Arbeitsplatze zum Lernen geeignet?

Ist die Auswahl der Arbeitsplatze zum Lernen mit dem Bildungstrager abgestimmt?

Ist es mdglich, die Lernenden an verschiedenen Arbeitsplatzen einzusetzen, um die
Bandbreite der Arbeitserfahrungen zu vergroéfRern und betriebliche Ablaufe im Uber-
blick kennen zu lernen?

Sind die Ausbilder an den Arbeitspléatzen auf den Umgang mit den Jugendlichen
ausreichend vorbereitet? Sind sie daflir qualifiziert (worden)?

Sind die Ausbilder in die Planung und Vorbereitung der Qualifizierungsmafl3nahme
von vornherein einbezogen?

Sind die besonderen Stéarken und Schwéchen des einzelnen Jugendlichen vorab
erhoben worden?

Ist dieses ,Profil* des Jugendlichen bei der Auswahl der Arbeitsplatze zum Lernen
bertcksichtigt worden?

Kann der Jugendliche dort seine Starken einbringen und weiter entwickeln?

Gibt es im Betrieb, in der Néhe des Arbeitsplatzes geeignete Raumlichkeiten zum
Lernen?

Wenn nicht: (Wo) lie3en sich ,Lernecken” schaffen?

Haben die Jugendlichen Zugang zu geeigneten Informationsmaterialien, Fachlitera-
tur, computergestutzten Lernprogrammen etc.?

Kdnnen am Arbeitsplatz oder in Arbeitsplatznédhe vorhandene neue Medien zum
Lernen genutzt werden?

Lassen sich ,Zeitnischen“ im Arbeitsablauf finden bzw. schaffen, die zum Lernen
genutzt werden kénnen?

Sind die gewahlten didaktischen Vorgehensweisen, die Lerneinheiten und das
Lerntempo auf die individuellen Anforderungen und Voraussetzungen der Jugendli-
chen abgestimmt?

Sind diese Vorgehensweisen mit den Moglichkeiten am Arbeitsplatz/im Betrieb ab-
gestimmt?

Ist sichergestellt, dass die Lerner am Arbeitsplatz einen fachlich und methodisch
kompetenten Ansprechpartner haben?
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Ist durch kontinuierliche Erfolgskontrolle sichergestellt, dass bei Problemen recht-
zeitig interveniert werden kann?

Ist vorab besprochen und festgelegt worden, an wen die Jugendlichen sich bei
Problemen wenden kénnen?

Wer ist bei welchen Problemen zustandig?

Welche Interventionen sind bei Lernproblemen und Krisen, z.B. auch im disziplina-
rischen Bereich, vorgesehen?

Findet Koordination und Kooperation zwischen den verschiedenen Lernorten der
Jugendlichen statt, wenn z.B. Teile der Ausbildung au3erbetrieblich durchgefiihrt
werden? Werden Lerninhalte aufeinander abgestimmt? Ist diese Kooperation insti-
tutionalisiert? Wer ist einbezogen? Wer sollte einbezogen werden?

Ist nach Méglichkeiten gesucht worden, um Teile der Ausbildung in verschiedenen
Betrieben durchzufuhren?
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Fazit

Die dargestellten Methoden des arbeitsintegrierten bzw. arbeitsplatznahen Lernens kdnnen
dazu beitragen, den Lernort Betrieb fir die Qualifizierung benachteiligter Jugendlicher neu zu
erschlieBen. In den geschilderten Projekten wurden innovative Anséatze entwickelt, um Qualifi-
zierungsprozesse und betriebliche Arbeitsprozesse enger aufeinander zu beziehen. Dies bie-
tet neue Chancen fir alle Beteiligten - allen voran den Jugendlichen, die durch praxisnahe und
handlungsorientierte Lernformen die Moglichkeit haben, ihre h&ufig beschriebene Praferenz
fur weniger ,verkopftes und ,verschultes* Lernen um den Erwerb berufspraktischer und breit
einsetzbarer beruflicher Kenntnisse zu nutzen. Betriebe ihrerseits kénnen von der Ausrichtung
arbeitsplatznaher QualifizierungsmaRhahmen auf betriebsspezifische Anforderungen und Be-

darfe profitieren.

= Handlungs- und erfahrungsorientierte Lernformen unterstiitzen ein systematisches He-
ranfihren an die Entwicklung eigener Lernkompetenz und tragen dazu bei, dass die Ju-
gendlichen den in vielen Fallen aufgrund frustrierender schulischer Erfahrungen verloren

gegangenen ,Spal3 am Lernen* wiederfinden.

= Verfahren zur Erhebung individueller Kompetenzen der Jugendlichen und der Abgleich
mit spezifischen betrieblichen Anforderungen verbessern die ,Passung“ zwischen den An-
forderungen am Lernort Betrieb und den spezifischen Voraussetzungen und Anforderungen

der Jugendlichen.

= Modularisierung: Modulartige Lerneinheiten als in sich abgeschlossene, nachprifbare und
zeitlich begrenzte Qualifizierungsbausteine, die an verschiedenen Lernorten erworben wer-
den kénnen und in der Summe zu einem vollstandigen Berufsabschluss nach dem Beruf-
bildungsgesetz (BBIiG) fiihren?’, erhéhen die Flexibilitat der Ausbildung. Lernen kann enger
auf betriebliche Anforderungen abgestimmt werden. Ausbildungsabbrecher erhalten auf der
Basis einer Bescheinigung bereits absolvierter Module die Chance, eine Berufsausbildung

wieder aufzunehmen.

= Informations- und Kommunikationstechnologien bieten die Mdglichkeit, Benachteiligte
zu selbst gesteuertem Lernen zu fihren. Oft haben Jugendliche gerade in diesem Bereich
Kompetenzen, an denen angeknipft werden kann und die es durch entsprechende Ange-

bote (geeignete Arbeitsplatze) gezielt weiter zu entwickeln gilt.

" vgl. Krings, U. (2002)
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= Kompetente padagogische und fachliche Betreuung der Jugendlichen vor und wéah-
rend einer Qualifizierungsmalnahme erhéht den Erfolg und tragt wesentlich zur Aus-

bildungsbereitschaft von Betrieben bei.

Projekterfahrungen zeigen, dass die Bereitschaft von Unternehmen, sich an Qualifizie-
rungsprozessen Jugendlicher mit besonderem Foérderbedarf zu beteiligen, in dem Mal3e
wachst, wie sie von den Beflrchtungen in Bezug auf die speziellen Schwierigkeiten entlas-
tet werden, die sie vielfach mit der Zielgruppe verbinden. Der ,gefihlte* Nutzen aus der
Beschéaftigung nimmt in dem Mal3e zu, in dem sich Betriebe zuverlassig von Zusatzkosten

und Friktionen entlastet sehen.

Sind diese Rahmenbedingungen gesichert, berichten Betriebe, die sich an den Projekten be-
teiligt haben, durchaus von positiven Erfahrungen. Die folgenden Ausfihrungen einer Ausbil-
derin eines im Rahmen des Projekts ,Flexible Wege zum Berufsabschluss® beteiligten Unter-
nehmens zeigen, dass sich der hohe Aufwand in jeder Hinsicht lohnt: ,Unsere beiden Teilneh-
merinnen waren Uber einen Zeitraum von zwei Jahren jeweils drei Tage in der Woche zur
Qualifizierung in unserem Unternehmen. Mein Einsatz - gerade in der ersten Zeit - war sehr
hoch. Beide Frauen waren zwar sehr motiviert, aber sehr unsicher und brauchten daher viel
Unterstitzung. Das hat sich nach relativ kurzer Zeit gelegt. Man konnte regelrecht verfolgen,
wie das Selbstbewusstsein stieg. Sie wussten, wo es bei uns lang geht und was von ihnen er-
wartet wird. Dies hat dazu gefiihrt, dass sie schnell anspruchsvolle Aufgaben bearbeiten und
im Laufe der Zeit ganze Arbeitsbereiche verantwortlich tbernehmen konnten. Ich konnte sie
wie eigenstandige Mitarbeiter behandeln und produktiv einsetzen. Fiur uns als Betrieb war klar,
dass sich unser Engagement in einer QualifizierungsmalRnahme auch lohnen muss. Wir legen
Initiative in die berufliche Qualifizierung, haben Interesse an den Leuten und investieren auch
gerne Zeit in die Betreuung. Das ist flr uns aber keine Benefizveranstaltung, sondern beide
Seiten missen davon profitieren. Wir haben beide Teilnehmerinnen als feste Mitarbeiterinnen
Ubernommen und wirden uns jederzeit wieder an einer Qualifizierung von An- und Ungelern-
ten beteiligen.

(Irmgard KneiR3l, Lucent Technologies, Gesprachsrunden im Rahmen der Regionaltagungen

~Wettbewerbsfahig durch betriebsnahe Qualifizierung“: www.qualifizierungswege.de).
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