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Einleitung
“Find other ways of doing things. It
can be a more successful route.”
(Sir John ,Jackie” Stewart)

Der Formel 1-Weltmeister der Jahre 1969, 1971 und 1973! leidet unter einer so schweren
Form der Dyslexie, dass es ihm bis heute unmaglich ist, das Alphabet aufzusagen.? Trotz
dieser Einschrankung fand er Wege, sich in seinem Leben so zu bewegen, dass er nicht nur
einer der erfolgreichsten Rennfahrer der Geschichte wurde, sondern auch ein in den
Adelsstand erhobener erfolgreicher Unternehmer, der gemeinsam mit der Organisation
,Dyslexia Scotland“ seinen Einfluss nutzte, um fur Veranderungen bei der britischen
Lehrerbildung fir den Umgang mit Lernbehinderungen zu sorgen. Er suchte und nutzte
andere Wege, sich selbst und seine Fahigkeiten zu entwickeln als die ihm in der Schule, die

er im Alter von 15 Jahren abbrach, dargebotenen.?

Dieser beeindruckende Lebenslauf zeigt, wie vielschichtig das Feld von Fahigkeiten und
Kompetenzen einzelner Personen ist. Die eindimensionale Vorstellung, dass ein Lernweg fir

alle der richtige und beste sei, kann dieser Vielschichtigkeit nicht gerecht werden.

Im Rahmen dieser Ausarbeitung wird der Versuch unternommen, Veranderungspotentiale fur
das betriebliche und das schulische Lernen zu betrachten, die Lernende dabei unterstiitzen

koénnen, selbstbestimmter ihre individuellen Wege der Kompetenzentwicklung zu gehen.

Von Seiten der Europdischen Kommission werden ,Notwendigkeit und Wert des
lebenslangen Lernens, bei dem Menschen im Laufe ihres Lebens immer wieder neue und
relevante Kompetenzen erwerben“, besonders betont. Damit einher geht, dass ,kiinftig jeder
Einzelne seine Lernvorgange in groBerem MafRe selbst organisieren“® muss. Individualitat
nimmt im Rahmen beruflicher Lernprozesse eine grofRere Rolle ein und die Organisation von

Lernprozessen muss dem Rechnung tragen.

1 vgl. Schlegelmilch, Rainer W./ Lehbrink, Hartmut (2003): Die gesamte Welt der Formel 1 1950-heute, K&in, Karl
Miller, S.164.

2 vgl. Jane Wallace (2017): Sir Jackie Stewart, World-Champion Race Car Driver - Success Stories, The Yale
Center for Dyslexia& Creativity, Online unter: https://dyslexia.yale.edu/story/sir-jackie-stewart/ [letzter Aufruf:
20.08.2019].

3Vvgl. Ebd.

4 Europaische Kommission (2018): Vorschlag fur eine Empfehlung des Rates zu Schllissel-kompetenzen fir
lebenslanges Lernen, Online unter: https://eur-lex.europa.eu/resource.html?uri=cellar:395443f6-fb6d-11e7-b8f5-
0laa75ed71a1.0010.02/DOC_1&format=PDF [letzter Aufruf: 11.07.2019], S.2.

5 Schleicher, Klaus (2009): Lernen im Leben und fur das Leben: Informelles Lernen als Zukunftsaufgabe,
Hamburg, Kramer, S.16
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Mit dem Ziel, Optimierungen fir die Organisation, Durchfihrung und Begleitung zu
erschlieRen, betrachtet diese Arbeit mogliche Potentiale des Zusammenwirkens informeller
und formeller (formaler) Lehr-Lern-Ansétze. Im Kontext dieser Ausarbeitung ist der Begriff
Lehr-Lern-Ansatze als Oberbegriff flir verschiedene Konzeptionen und Aspekte zu verstehen,
die sich als jeweils kennzeichnend fir die Bereiche des formalen und des informellen Lernens

zeigen.

Diese Ausarbeitung unternimmt also den Versuch, zu beschreiben, welche
Veranderungsbedarfe auf unterschiedlichen Ebenen bestehen, um die Initierung und
Nutzung neuer Lernformen zu erleichtern, die die jeweiligen Starken informeller und formaler

Lehr-Lern-Ansatze kombiniert nutzen.

In einem ersten Schritt werden daflir zunachst die Begriffe informelles, formales und non-
formales Lernen genauer betrachtet sowie Moglichkeiten der Einordung von Lernformen
dargestellt. Darauffolgend werden unterschiedliche gesellschaftliche und 6konomische

Wandlungsprozesse beschrieben und deren Einfluss auf die berufliche Bildung.

Die Auseinandersetzung mit den Folgen unterschiedlicher Entwicklungen ist von groR3er
Bedeutung, da sie ,Veranderungen der Bildungslandschaft [erfordern], deren Tragweite
allenfalls in Umrissen sichtbar wird.“® In diesem Kontext ist auch der nachste Abschnitt zu
sehen, der sich genauer mit unterschiedlichen Aspekten der beruflichen
Handlungskompetenz in der beruflichen Bildung auseinandersetzt, um auf dieser Basis, in
einem spateren Schritt, mégliche neue Wege der Kompetenzférderung aufzuzeigen, die

Aspekte des formalen und des informellen Lernens verbinden.

Die Darstellung der unterschiedlichen Formen betrieblichen Lernens und des
Weiterbildungsverhaltens von Arbeitnehmern erfolgt mit der Zielstellung, die Starken und
Schwachen bestehender beruflicher Lernformen zu ermitteln und Optimierungsbedarfe zu

erkennen.

Der darauffolgende Teil beschreibt unterschiedliche Potentiale und Herausforderungen, die
mit einer verstarkten Implementierung informeller Lernformen in Bereichen, die h&aufig von

formalen Lernformen gepragt sind, einhergehen.

6 Overwien, Bernd (2005): Stichwort informelles Lernen, In: Zeitschrift fur Erziehungswissenschaft, 8. Jahrgang,
Heft 3-2005, Wiesbaden, Springer VS, S. 339-355, S.339.
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Diese Darstellung bildet die Grundlage fir einen Abschnitt, der sich mit unterschiedlichen
Verédnderungsbedarfen auf institutioneller und organisationaler Ebene sowie der Ebene von
Lernprozessen beschaftigt. Gemeinsam mit den vorgeschalteten Kapiteln, die den Bedarf an
veranderten Formen der Kompetenzmessung und Zertifizierung darstellen, wird so der
Versuch unternommen, alle bedeutsamen Bereiche anzusprechen, die von einem verstarkten

Zusammenwirken informeller und formaler Lernaspekte profitieren kdnnen.

In der Folge werden die bis zu diesem Punkt gewonnenen Erkenntnisse zur Analyse
ausgewahlter Lernmodule des Modellversuchs ,Pro-DEENLA® genutzt. Neben der Chance,
mogliche Optimierungen fir diese Lernmodule aufzuzeigen, gibt dieses Vorgehen die
Mdoglichkeit, die behandelten Inhalte in einem praktischen Kontext darzustellen.

SchlieRen wird diese Ausarbeitung mit einem Fazit, das, neben der Beschreibung weiteren
Forschungs- und Entwicklungsbedarfs, die gewonnenen Erkenntnisse zusammenfasst, die
mdaglichweise mehr Lernenden ermdglichen kénnen, individuellere Wege zur Forderung ihrer

Fahigkeiten und Kompetenzen zu gehen.
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1. Informelles, formales und non-formales Lernen

Informelles Lernen ist die alteste Form des Lernens.” Eine einheitliche und umfassende
Definition des Begriffes ist allerdings nicht moglich. Jede Definition ist von unterschiedlichen
Bedeutungszuschreibungen und Schwerpunktsetzungen gepragt.® ,Der Wunsch nach
Klarheit und gemeinsamer Verstandigung ist [...] angesichts der unterschiedlichen
disziplinaren und theoretischen Verortung und der damit verbundenen Blickrichtung auf das

Phanomen ,informelles Lernen‘ [...] nicht erfillbar.“

Im folgenden Kapitel wird der Versuch unternommen, verschiedene Ansétze zur Einordnung
und zur Definition des informellen, formalen (oder formellen) und des non-formalen Lernens
miteinander in Verbindung zu setzen sowie unterschiedliche Ansétze zur Klassifizierung von

Lernformen vorzustellen.

1.1 Der Begriff ,,Lernen“

Fur den Begriff des Lernens und die verschiedenen Arten des Lernens sind die
verschiedensten Forschungsrichtungen, Definitionen und Denkansatze herausgearbeitet
worden. Im Kontext dieser Ausarbeitung ist es vor allem bedeutsam, festzuhalten, dass sich
Lernen ,als eine besondere Art der Auseinandersetzung eines Individuums mit seiner

gesellschaftlich-historisch gepragten Umwelt“'° verstehen lasst.

Bei dieser Auseinandersetzung erschlie3t sich ein Individuum neue Moglichkeiten und

strukturiert sowie modifiziert seinen Erfahrungshorizont.

7 Vgl. Schmidt-Hertha, Bernhard (2011): formales, non-formales und informelles Lernen, In: Bohlinger, Sandra
(Hrsg.)! Munchhausen, Gesa (Hrsg.) (2011): Validierung von Lernergebnissen - Recognition and Validation of
Prior Learning, Bielefeld, W. Bertelsmann, S.233-247, S.234.

8 Vgl. Rohs, Matthias/ Dehnbostel, Peter (2007): Informelles Lernen in der betrieblich-beruflichen Weiterbildung,
Online unter: http://www.informelles-
lernen.de/fileadmin/dateien/Informelles_Lernen/Texte/Dehnbostel_Rohs_2007.pdf [letzter Aufruf: 11.07.2019], S.1.
9 Frost, Ingo/ Helmeth, Wolfgang/ Rohs, Matthias (2007): Informelles Lernen in der beruflichen Bildung — Die
Diskussion in Europa und die Realitat in Afrika, In: ZEP: Zeitschrift fir internationale Bildungsforschung und
Entwicklungspadagogik, Heft 4-2007, Bamberg, Waxmann, S.2-8, S.2.

10 Straka, Gerald (1999).: Beim Lernen ist es nicht moglich, nicht Erfahrungen zu machen. In: Dehnbostel, Peter
(Hrsg.)!/ Markert, Werner (Hrsg.)/ Novak, Hermann (Hrsg.) (1999): Erfahrungslernen in der beruflichen Bildung —
Beitrage zu einem kontroversen Konzept (Workshop der Hochschultage Berufliche Bildung 1998), NeusaR, Kieser,
S.160-173, S.160.

11 vgl. Scholz, Gerold/ Rauterberg, Marcus (2008): AuRerschulisches Lernen - erkenntnistheoretische Aspekte, In:
Burk, Karlheinz (Hrsg.)/ Rauterberg Marcus (Hrsg.)/ Schdnknecht, Gudrun (Hrsg.) (2008): Schule au3erhalb der
Schule - Lehren und Lernen an auB3erschulischen Orten, Beitrage zur Reform der Grundschule, Band 125,
Frankfurt a. M., Grundschulverband-Arbeitskreis Grundschule e.V.,S.41-54, S.45.


http://www.informelles-lernen.de/fileadmin/dateien/Informelles_Lernen/Texte/Dehnbostel_Rohs_2007.pdf
http://www.informelles-lernen.de/fileadmin/dateien/Informelles_Lernen/Texte/Dehnbostel_Rohs_2007.pdf
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Reimann-Rothmeier und Mand| beschreiben funf Prozessmerkmale des konstruktivistischen

Lernens.

e Lernen ist ein aktiver Prozess: Eine aktive Beteiligung zeigt sich vor allem in der
Eigeninitiative der Lernenden?2,

e Lernen ist ein selbstgesteuerter Prozess: Eigenverantwortliche Steuerung und
individueller Einbezug von Erfahrungen sind integraler Bestandteil des Lernens.

e Lernen ist ein konstruktiver Prozess: Die Einordnung von Lerninhalten und die
Herstellung von Zusammenhangen findet immer individuell statt.

e Lernen ist ein situativer Prozess: Die Lernumgebung bestimmt die Lernerfahrung in
betrachtlichem Umfang.

e Lernen ist ein sozialer Prozess: Lernen ist als stete Auseinandersetzung und

Interaktion mit der Umwelt des Lernenden zu betrachten.®

Diese Merkmale gilt es stets zu betrachten, wenn in den folgenden Abschnitten dieser Arbeit
die Ausgestaltung und Struktur bestimmter Lernprozesse genauer betrachtet wird.

1.2 Grundzuge des informellen Lernens

1.2.1 Zur Bedeutung des informellen Lernens

Unterschiedliche wissenschaftliche Publikationen, die sich mit dem Themenbereich des
informellen Lernens auseinandersetzen, beschreiben, dass bis zu siebzig Prozent der
Kenntnisse und Einstellungen eines Menschen auf informelle Lernprozesse zuriickzufiihren
seien.’* Auch wenn solche Zahlen mit Vorsicht zu genieRen sind und aufgrund der
Schwierigkeit der Messung des Umfangs informeller Lernprozesse nicht immer eine
ausreichende empirische Basis fiir Aussagen dieser Art gegeben ist?®, gilt es doch
festzuhalten, dass informelle Lernprozesse eine enorme Bedeutung flr die Entwicklung von

Fahigkeiten und Kompetenzen besitzen.

12 Es wird an dieser Stelle darauf hingewiesen, dass samtliche personenbezogenen Bezeichnungen in dieser
Arbeit geschlechterneutral zu verstehen sind.

13 vgl. Schroder, Thomas (2009): Arbeits- und Lernaufgaben fur die Weiterbildung - eine Lernform fiir das Lernen
im Prozess der Arbeit, Bielefeld, W. Bertelsmann, S.49f.

14 vgl. Schleicher (2009), S.13.

15 vgl. Frost/ Helmeth/ Rohs (2007)), S.3.
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Fur den Bereich der beruflichen Bildung konnte in verschiedenen empirischen Studien
festgestellt werden, dass bis zu siebzig Prozent des Handlungswissens betrieblicher
Fachkrafte in informellen Lernprozessen erworben werden.’® Gerade innerhalb dieses

Bereichs verdienen informelle Lernprozesse eine deutlich stérkere Betrachtung.

Historisch betrachtet war informelles Lernen stets die mit Abstand wichtigste Form des
Wissenserwerbs und verlor in Europa erst in Folge der Aufklarung durch formale und
institutionelle Bildungssysteme an Bedeutung.'’

Der Begriff des informellen Lernens wurde zunéchst zu Beginn des zwanzigsten
Jahrhunderts in den USA durch John Dewey gepragt, der informelle Lernweisen als Basis fur
eine verbesserten Umgang mit Komplexitéat im Bereich der formalen Bildung beschrieb.*®

Ab den 1990er Jahren ist eine sprunghafte Zunahme der Betrachtung informeller Lernformen
zu verzeichnen.!® Mit dieser Entwicklung ging auch eine verstarkte wissenschaftliche
Auseinandersetzung mit dem Umfang informellen Lernens einher. Studien aus Kanada und
GrofRbritannien kamen dabei zu dem Ergebnis, dass informelles Lernen vor allem fur die
Entwicklung berufsbezogener Kompetenzen genutzt wird.?° Auch fir Deutschland konnte
festgestellt werden, dass eine ,wesentliche Bedeutung ‘informeller Lernkontexte’ flr eine

grolRe Gruppe von Menschen im Erwerbsalter“?! besteht.

Informelles Lernen im Allgemeinen sowie die Entwicklung von Kompetenzen und Fahigkeiten
durch informelle Lernprozesse im Speziellen verdienen also vor allem fir den Bereich der

beruflichen Bildung eine genauere Untersuchung.

16 vgl. Dehnbostel, Peter (2003): Informelles Lernen: Arbeitserfahrungen und Kompetenzerwerb aus
berufspadagogischer Sicht, Uberarbeiteter Vortrag anlasslich der 4. Fachtagung des Programms ,Schule —
Wirtschaft/Arbeitsleben® am 18./19. Sept. 2003 in Neukirchen/Pleil3e mit dem Thema ,Kompetenzen fir die
Berufs-orientierung nach PISA — auf welche Kompetenzen kommt es an?“. Online unter:
http://www.forschungsnetzwerk.at/downloadpub/2003vortrag_p_dehnbostel.pdf [letzter Aufruf: 13.07.2019], S.4f.
17vgl. Schleicher (2009), S.49.

18 gl. Overwien (2005), S.340.

19 vgl. Overwien, Bernd (2007): Zur internationalen Diskussion um informelles Lernen, In: Gamm, Hans-Jochen
(Hrsg.)! Keim, Wolfgang (Hrsg.)/ Kirchhofer, Dieter (Hrsg.)/ Steffens, Gerd (Hrsg.)/ Uhlig, Christa (Hrsg.)/ Weil3,
Edgar (Hrsg.) (2007): Jahrbuch fur Padagogik 2006: Infantilisierung des Lernens? Neue Lernkulturen - Ein
Streitfall, Frankfurt a. M., Peter Lang, S.113-124, S.113.

20 vgl. Overwien (2005), S.348f.

21 Overwien (2007), S.120.
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1.2.2 Definitionen des informellen Lernens

Auch fur den Begriff des informellen Lernens bestehen unterschiedlichste Definitionsansétze.
Der folgende Abschnitt unternimmt den Versuch, diesen Begriff genauer einzuordnen und zu
beschreiben.

Allgemein lasst sich informelles Lernen als jedes selbststandige Streben nach Erkenntnissen,
Wissen und Fahigkeiten beschreiben, dass selbstgesteuert aul3erhalb von Lernangeboten
stattfindet.?? Dabei zielt es weniger auf Kenntnisse als auf den Erwerb und die Entwicklung
von Fahigkeiten und Kompetenzen.

Informelles Lernen findet in der Auseinandersetzung mit der Lebenswirklichkeit in jedem
Kontext statt und ist selten direkt zielorientiert.?* ,Es findet einfach statt. In der Tat kann wohl
in den wenigsten Fallen von einer bewussten Entscheidung fiir informelles Lernen

gesprochen werden.“?®

Vielen Publikationen gemein ist die starke Betonung der Situationsbezogenheit und der Art
der Intentionalitat informeller Lernprozesse. Es wird betont, dass mit diesem Begriff vor allem
Lernen beschrieben wird, dass nicht-routinemafig aus unsystematischen und unkontrollierten
Situationen heraus geschieht.?® Lernergebnisse entstehen dabei aus dem Prozess der
Situationsbewaltigung und Problemlésung heraus.?’” In Unterscheidung zu anderen
Lernformen wird betont, dass die Intentionalitédt in einem solchen Prozess nicht direkt auf das
Lernergebnis gerichtet ist, sondern auf andere Ziele®, zu deren Erreichung die

Weiterentwicklung bestimmter Fahigkeiten bendtigt wird.

Eine weitere Gliederung des Begriffes ist bei Dehnbostel zu beobachten, der das informelle
Lernen in reflexives Lernen, bei dem die kontinuierliche Abfolge von Handlung-Erfahrung-
Reflexion Erfahrungswissen erzeugt und implizites Lernen, welches unbewusste

Lernprozesse beschreibt, unterteilt.?®

22 Vgl. Livingstone, David (1999): Informelles Lernen in der Wissensgesellschaft, In: Arbeitsgemeinschaft
Qualifikations-Entwicklungs-Management (QUEM) (1999): Kompetenz fur Europa - Wandel durch Lernen- Lernen
im Wandel, Referate auf dem internationalen Fachkongress Berlin 1999, Berlin, Arbeitsgemeinschaft QUEM-
Geschéftsstelle der Arbeitsgemeinschaft Betriebliche Weiterbildungsforschung, S.65-92, S.68.

23 vgl. Schleicher (2009), S.77.

24 vgl. Ebd., S.39ff.

25 Dehnbostel (2003), S.7.

26 \gl. Overwien, Bernd (2001): Debatten, Begriffsbestimmungen und Forschungsansatze zum informellen Lernen
und zum Erfahrungslernen, In: Senatsverwaltung fir Arbeit, Soziales und Frauen (2001): Tagungsband zum
Kongrel ,der flexible Mensch®, Berlin, BBJ-Verlag, S.359-376, S.366.

27 Vgl. Barre, Kirsten/ Dehnbostel, Peter (2011): Validierung von Lernergebnissen im Kontext des Deutschen
Qualifikationsrahmens (DQR), In: Bohlinger, Sandra (Hrsg.)/ Minchhausen, Gesa (Hrsg.) (2011): Validierung von
Lernergebnissen - Recognition and Validation of Prior Learning, Bielefeld, W. Bertelsmann, S.105-122, S.114.

28 \gl. Dehnbostel (2003), S.5f.

22 vgl. Ebd., S.5f.
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Andere Autoren betonen bei der Definition vor allem den Bezug zum institutionellen Lernen,
das im Kontext von Bildungseinrichtungen stattfindet. Informelles Lernen wird beschrieben als
Lernen, welches auf3erhalb von institutionellen Bildungseinrichtungen ohne konkrete Absicht
und nur wenig strukturiert sowie organisiert erfolgt.*® Andere gehen in diesem
Zusammenhang noch weiter und nutzen den Begriff des informellen Lernens als

Oberbezeichnung fir alles Lernen, das auRerhalb von Bildungseinrichtungen stattfindet.3!

Im Memorandum Uber lebenslanges Lernen der Europaischen Kommission aus dem Jahr
2000, auf das sich alle seit dem entstandenen Leitlinien und Empfehlungen der Européischen
Kommission zu diesem Themenbereich bis heute beziehen, wird informelles Lernen als ,eine
nattrliche Begleiterscheinung des taglichen Lebens*®? beschrieben. Weiter heil3t es, dass es
sich, anders als beim formalen und nicht-formalen Lernen, nicht notwendigerweise um

intentionales Lernen handele.3®

Vom Begriff des informellen Lernens gilt es ferner, den Begriff der informellen Bildung
abzugrenzen. ,Informelle Bildung liegt immer dann vor, wenn informelles Lernen ermdglicht,
gefordert, verstarkt oder strukturiert werden soll.“** Formen der gezielten Intervention und der
Betreuung individueller Lern- und Aneignungsstrategien mit dem Ziel, individuelle Lerntempi
und selbststandige Lernsteuerungsprozesse zu fordern, werden unter diesem Begriff

zusammengefasst.>®

Es wird deutlich, dass der Bereich des informellen Lernens auch in Abgrenzung zum
formalen und zum non-formalen Lernens betrachtet werden sollte, um eine klarere Einordung

herstellen zu kénnen.

30 vgl. Barre/ Dehnbostel (2011), S.112.

31 vgl. Macha, Klaas/ Neubauer, Maria/ Rehm, Marco/ Schuhen, Michael (2011): Informelles Lernen und
6konomische Bildung, In: Schlésser, Hans Jirgen (Hrsg.)/ Schuhen, Michael (Hrsg.) (2011) Siegener Beitrage zur
o6konomischen Bildung, Heft1-2011, Zentrum fur 6konomische Bildung in Siegen, S.1-19, S.3.

32 Kommission der Europaischen Gemeinschaften (2000): Memorandum Uber Lebenslanges Lernen,
Arbeitsdokument der Kommissionsdienststellen, Online unter:
https://www.hrk.de/uploads/txszconvention/memode.pdf [letzter Aufruf: 12.07.2019], S.9f.

33 vgl. Ebd., S.9f.

34 Overwien (2001), S.363.

35 \V/gl. Ebd., S.371.
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1.3 Definitionen des formalen Lernens
Definitionen des formalen Lernens beziehen sich zumeist auf die Struktur und Gestaltung der
Kontexte, in denen Lernprozesse stattfinden sollen.

In Verbindung mit dem Begriff der Bildung wird formales Lernen haufig mit schulischem
Lernen verknipft. ,Formale Bildung bezieht sich vor allem auf eine altersmafiig gestaffelte
und organisierte Wissensvermittiung in Bildungsinstitutionen.“*
In diesem Zusammenhang wird als Kennzeichen formaler Bildung die Teilnahme an staatlich
anerkannten Bildungsgéangen beschrieben, in denen, in Orientierung an festgelegte Curricula,
Lernprozesse stattfinden sollen.®

Das Europaische Zentrum fur Berufsbildung CEDEFOP definiert formales Lernen als

Lernen, das in einem organisierten und strukturierten Kontext (z. B. in einer
Einrichtung der allgemeinen oder beruflichen Bildung oder am Arbeitsplatz) stattfindet,
explizit als Lernen bezeichnet wird und (in Bezug auf Lernziele, Lernzeit oder
Lernforderung) strukturiert ist. Formales Lernen ist aus der Sicht des Lernenden
zielgerichtet und fiihrt im Allgemeinen zur Zertifizierung.38

Deutlich wird die klare Betonung der Zielgerichtetheit und der Zertifizierungsabsicht. Dies
unterscheidet formales Lernen deutlich vom informellen Lernen, bei dem beide Aspekte,

wenn, dann nur in sehr geringem Mal3e, ausgepragt sind.

Ferner zeigt sich kennzeichnend fir formales Lernen die Ausrichtung des Lernprozesses auf
ein angestrebtes Lernziel und die damit verbundene methodische und organisatorische
Planung des Lernprozesses. In diesem Zusammenhang ist auch die an methodischen und
didaktischen Kriterien ausgerichtet Planung der Lernprozesse sowie die regelhafte,
unterstitzende Anwesenheit einer fachlich und padagogisch vorgebildeten Person zu

nennen.®®

36 Schleicher (2009), S.34.

87 vgl. Schmidt-Hertha (2011), S.233.

38 Europaische Zentrum fir Berufshildung (2009): Europaische Leitlinien fur die Validierung nicht formalen und
informellen Lernens, Amt fur Verdffentlichungen der Européischen Union, Luxemburg, Online unter:
https://www.cedefop.europa.eu/files/4054_de.pdf [letzter Aufruf: 12.07.2019], S.86.

39 vgl. Barre/ Dehnbostel (2011), S.114.
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1.4 Definitionen des non-formalen Lernens

Non-formales Lernen wird haufig als eine Art Zwischenkategorie zwischen informellem und
formalem Lernen angesehen. So beschreibt das Européische Zentrum fir Berufsbildung
nicht-formales Lernen als Téatigkeiten, die in Bezug auf Lernziele nicht explizit als Lernen zu
bezeichnen sind, allerdings Elemente des beabsichtigten Lernens beinhalten.®® Folgt man
dieser Definition besitzt das non-formale (oder nicht-formale) Lernen Elemente des

informellen und des formalen Lernens.

Andere Autoren betonen vor allem die organisatorischen Strukturen, innerhalb derer
Lernprozesse stattfinden sollen und ordnen non-formale Lernprozesse als beabsichtigtes

Lernen auRRerhalb des formalen Bildungswesens ein.*142

In Abgrenzung zum Bereich des formalen Lernens ist festzustellen, dass non-formal
gestaltete Bildungsangebote durch eine formlosere und offenere Organisation, stéarker auf
Freiwilligkeit ausgerichtete Lernprozesse und einer geringeren Orientierung an messbaren

Ergebnissen gekennzeichnet ist.*3

In Deutschland wird der Begriff non-formales Lernen seltener benutzt, sondern haufiger die
Begriffe Erfahrungslernen oder Lernen im Prozess der Arbeit*, die allerdings inhaltlich groRe

Uberschneidungen mit Definitionen und Konzepten zum non-formalen Lernen besitzen.

1.5 Klassifizierung von Lernformen

Die Einordnung von Lernformen und Lernarten in die verschiedenen Kategorien ist mit
Schwierigkeiten verbunden, da oftmals Uberschneidungen festzustellen sind und Probleme
bei der Abgrenzung bestehen. So bestehen auch unterschiedliche Ansatze zur Abgrenzung
und Einordnung verschiedener Lernformen. Grundlegend folgt diese Ausarbeitung einer
Definition Matthias Rohs', die es ermdglicht, verschiedene Definitionen der Abgrenzung

informellen, formalen und non-formalen Lernens lUbersichtlich zu kategorisieren.

40 vgl. Europaische Zentrum flr Berufshildung (2009), S.87.

41 vgl. Barre/ Dehnbostel (2011), S.105.

42 Vgl. Schleicher (2009), S.34f.

43 vgl. Mller, Burkhard/ Schmidt, Susanne/ Schulz, Marc (2008): Wahrnehmen kénnen - Jugendarbeit und
informelle Bildung, Freiburg, Lambertus, S.14.

44 Gutschow, Katrin (2010): Anerkennung von nicht formal und informell erworbenen Kompetenzen, Schriftenreihe
des Bundesinstituts fiir Berufsbildung, Heft 118, Bonn, Bundesinstitut fiir Berufsbildung, Online unter:
https://www.bibb.de/veroeffentlichungen/en/publication/download/6258. [letzter Aufruf: 11.07.2019], S.15.
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Distinktive Ansatze:*®* Definitionen, die in den Bereich der distinktiven
Kategorisierungsanséatze einzuordnen sind, zeichnen sich durch eine polarisierende
Trennung zwischen informellem und formalem Lernen aus. Klassifizierungsansétze
dieser Art ordnen Lernprozesse anhand von Merkmalen wie dem institutionellen
Rahmen, dem Grad der Bewusstheit und Moglichkeiten der Zertifizierung von
Lernergebnissen, dem informellen oder dem formalen Lernen zu.®

Diskret-gestufte Ansatze:*’ Auch Diskret-gestufte Ansatze sind grundlegend durch
ihre Bipolaritat gekennzeichnet, allerdings findet in diesen Ansatzen die Betrachtung
des non-formalen Lernens eine starkere Berlcksichtigung. Unter anderem innerhalb
der EU-Debatte um das lebenslange Lernen ist eine klare Einordnung in die drei
Bereiche formales Lernen, informelles Lernen und non-formales Lernen zu
beobachten.*®

Kontinuumsansatze:*° Definitionen, die sich in den Bereich der Kontinuumsansatze
einordnen lassen, betonen starker die verbindenden Aspekte unterschiedlicher
Lernformen. Ansétze dieser Art zeichnen sich durch einen geringeren Grad der
Abgrenzung bei der Klassifizierung von Lernprozessen aus. Vorstellen Iasst sich ein
Strahl mit den Endpunkten informelles Lernen und formales Lernen. Auf diesem
Strahl lassen verschiedene Formen von Lernprozessen, je nach Ausgestaltung,
einordnen. Es wird ferner betont, dass eine einfache Gegeniiberstellung von
informellem und formalem Lernen schwierig sei®® und Lernprozesse zumeist in

Abwechslung der drei Hauptkriterien, in Mischformen geschehen.®!

45 Rohs, Matthias (2014): Konzeptioneller Rahmen zum Verhéltnis formellen und informellen Lernens, In:
Schweizerische Zeitschrift fir Bildungswissenschaften, Heft 3-2014, Bern, SZBW, S.391-40, S.392.

46 vgl. Frost/ Helmeth/ Rohs (2007), S.2f.

47 Vgl. Rohs (2014), S.393.

48 vgl. Overwien (2005), S.345.

4 Vgl. Rohs (2014), S.393f.

50 vgl. Rohs, Mathias (2013): Social Media und informelles Lernen - Potenziale von Bildungsprozessen im
virtuellen Raum, In: DIE Zeitschrift fiir Erwachsenenbildung, Heft 2-2013, Bonn, Deutsches Institut fiir
Erwachsenenbildung, S.39-42, S.39.

51 vgl. Macha/ Neubauer/ Rehm/ Schuhen (2011), S.2f.
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2. Der Bedarf an veranderten Lernkonzeptionen und dessen Griinde

Gesellschaftliche und ©6konomische Entwicklungen stellen gleichzeitig Ursache und
Néahrboden fiir neue Konzeptionen von Lehr-Lern-Ansétze dar. Lern- und Bildungsprozesse
wirken im Zusammenhang mit gesellschaftlichen Veranderungen immer dialektisch. Wandel
in einer Gesellschaft geht immer mit einem Wandel im Bereich der Bildung einher, so wie
Veranderungen im Bereich der Bildung immer auf gesellschaftliche Werte einwirken.5?

Der folgende Abschnitt dieser Ausarbeitung beschreibt verschiedene Veranderungen
innerhalb dieser Bereiche und welche Anpassungsprozesse sich daraus fiir die berufliche
Bildung ergaben und ergeben werden. Vor allem bei gesellschaftlichen und 6ékonomischen
Veranderungen, die sich in den letzten Jahren zeigten, ist ein enger Zusammenhang
zwischen Wandlungsprozessen in diesen Bereichen und Wandungsprozessen im Bereich der

Bildung zu beobachten.®3

Damit ein sinnvoller Umgang mit verdnderten gesellschaftlichen und ©6konomischen
Gegebenheiten geschehen kann, der auch die Anpassung bestehender und die Entwicklung
neuer Formen von Lehr-Lern-Arrangements beinhaltet, muss zunachst eine tiefergehende

Auseinandersetzung mit diesen Wandlungsprozessen stattfinden.>*

Die Beschreibung bestimmter gesellschaftlicher und 6konomischer Wandlungsprozesse
findet dabei mit einem Hauptaugenmerk auf Entwicklungen statt, die besondere

Auswirkungen auf den Bereich der beruflichen Aus- und Weiterbildung zeigen.

2.1 Gesellschaftliche und 6konomische Wandlungsprozesse

Verschiedene gesellschaftliche Entwicklungen besitzen starke Auswirkungen auf die Systeme
der Aus- und Weiterbildung. Diese Wandlungsprozesse wirken sich nicht nur direkt auf den
Bildungssektor aus, sondern auch indirekt, Gber sich daraus ergebende Veranderungen auf

dem Arbeitsmarkt und im Bereich des Kompetenzbedarfes einzelner Unternehmen.

52 vgl. Schleicher (2009), S.18.

53 Huber, Wolfgang (2006): Gesellschaftlicher Wandel und seine Auswirkung auf Bildung und Erziehung - Vortrag
auf dem Fachkongress ,Schule in der Gesellschaft* in Hannover, Online unter:
https://www.ekd.de/061130_huber_hannover.htm [letzter Aufruf: 11.07.2019].

54 Vgl. Schleicher (2009), S.64.
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Als herausstechende Wandlungsprozesse sind im Kontext dieser Ausarbeitung der
technologiebedingte Wandel von der Industrie- zur Dienstleistungs-/Wissensgesellschaft, die
Globalisierung, veranderte Kommunikationsstrukturen sowie der demografische Wandel zu
nennen, die in ihren Auswirkungen starken Einfluss auf den Bereich der beruflichen Bildung
nehmen.>®> Im Folgenden findet eine jeweils kurze Beschreibung dieser komplexen

Wandlungsprozesse statt.

2.1.1. Technologiebedingter Wandel von der Industrie- zur Dienstleistungs-
/Wissensgesellschaft

Es ist haufig zu beobachten, dass die Begriffe Dienstleistungsgesellschaft und
Wissensgesellschaft fast synonym verwendet werden. Dabei werden in der Diskussion um
diese Begriffe zwar zusammenhangende, aber doch unterschiedliche Thematiken

besprochen.

Eine ,Dienstleistungsgesellschaft ist dadurch charakterisiert, dass das Wirtschaftswachstum
[...] Uberwiegend durch den Konsum und die Produktion von Dienstleistungen getragen
wird.“® Diese Entwicklung, hin zu einer starker auf Dienstleistungen gewichteten
Volkswirtschaft, bedeutet also eine Zunahme von Arbeitnehmern, die im tertidren Sektor téatig

sind, bei Abnahme der Zahl der im priméaren oder im sekundaren Sektor Tatigen.>’

Das Konzept Wissensgesellschaft betont hingegen vor allem die Zunahme der Bedeutung

von Wissen und Handlungskompetenz in modernen Volkswirtschaften.%®

Dabei gilt es, festzuhalten, dass die Betonung der Bedeutung von Wissen innerhalb
gesellschaftlicher Diskussionen an sich keineswegs neu ist. Neu ist in diesem Kontext vor
allem die starke Betonung der Fahigkeiten zur selbststandigen Aneignung, Handlung und

Reflexion.®®

55 vgl. Baumgartner, Peter (2009): Die zukiinftige Bedeutung des Online-Lernen fur lebenslanges Lernen, In:
Issing, Ludwig (Hrsg.)/ Klimsa, Paul (Hrsg.) (2009): Online-Lernen - Handbuch fir Wissenschaft und Praxis, 1.
Auflage, Muinchen, Oldenbourg, S.505-513, S.506.

56 Gabler Wirtschaftslexikon: Dienstleistungsgesellschaft, Online unter:
https://wirtschaftslexikon.gabler.de/definition/dienstleistungsgesellschaft-29000 [letzter Aufruf: 12.07.2019].

57 Baethge, Martin (2011): Die Arbeit in der Dienstleistungsgesellschaft, In: Evers Adalbert (Hrsg.)/ Heinze Rolf
(Hrsg.)! Olk Thomas (Hrsg.) (2011): Handbuch Soziale Dienste, Wiesbaden, VS Verlag fur Sozialwissenschaften,
S.35-61, S.35f.

58 Vgl. Poltermann, Andreas (2013): Wissensgesellschaft - Eine Idee im Realitatscheck, Bundeszentrale flr
politische Bildung, Online unter: https://www.bpb.de/gesellschaft/bildung/zukunft-
bildung/146199/wissensgesellschaft?p=all [letzter Aufruf: 12.07.2019].

59 BonR, Wolfgang (2003): ,Bildung*® in der (Arbeits-) und ,Wissensgesellschaft’, In: Lindner, Werner (Hrsg.)/
Thole, Werner (Hrsg.)/ Weber, Jochen (Hrsg.) (2003): Kinder und Jugendarbeit als Bildungsprojekt, Opladen,
Leske+ Budrich, S.11-31, S.12ff.


https://wirtschaftslexikon.gabler.de/definition/dienstleistungsgesellschaft-29000
https://www.bpb.de/gesellschaft/bildung/zukunft-bildung/146199/wissensgesellschaft?p=all
https://www.bpb.de/gesellschaft/bildung/zukunft-bildung/146199/wissensgesellschaft?p=all
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Neue Technologien und die sich daraus ergebenden grof3en Entwicklungen tragen also stark
dazu bei, dass sich das System Arbeit laufend veréndert. Der Trend der Tertiarisierung geht
mit einer Intensivierung von Interaktionsbeziehungen einher, so dass nicht nur
Dienstleistungsberufe von einem Wandel betroffen sind, sondern auch klassische
Berufshilder.®® Die starkere Betonung sozialer und personaler Fahigkeiten kann dabei als
Reaktion auf technologische Entwicklungen gesehen werden.5!

2.1.2 Globalisierung und Wandel von Kommunikationsstrukturen
Auch der Begriff der Globalisierung wird seit circa 25 Jahren in vielen Debatten Uber
gesellschaftliche und 6konomische Wandlungsprozesse besprochen.

Er ,beschreibt die Vielfalt von Verdnderungen fir individuelle und soziale Akteure weltweit,
die sich zunehmend miteinander vernetzen und dabei in wechselseitiger Abhangigkeit
zueinanderstehen. Weltweite Beziehungen dehnen sich aus, verdichten und beschleunigen
sich.“62 Mit der Entwicklung neuer infrastruktureller Moglichkeiten der Kommunikation wurde

die Grundlage fir eine weltweit starkere Vernetzung gelegt.®

In der Verbindung dieser beiden Aspekte ergeben sich fir Arbeitnehmer veranderte
Anforderungen. Durch schnellere und glnstigere Kommunikationsmdoglichkeiten sowie durch
die Verbindung von Marktteilnehmern aus verschiedenen Regionen der Welt kommt anderen
Kompetenzen eine starkere Bedeutung zu als in Vergangenheit. Beispielhaft sind hier vor

allem die Kommunikationsfahigkeit sowie der Umgang mit kultureller Diversitat zu nennen.®

Gleichzeitig bedingen beide Entwicklungen einen enormen Zuwachs an verfligbaren
Informationen und Wissensbestanden.®® Auch die Fahigkeiten, Informationen einordnen zu
konnen, Wichtiges von weniger Wichtigem zu trennen, ihre Qualitat zu beurteilen und
Verbindungen zwischen Informationen herstellen zu kénnen, werden damit an Bedeutung

gewinnen.

60 vgl. Schroder (2009), S.29.

61 vgl. Poltermann (2013).

62 Witte, Matthias (2016): Globalisierung und informelles Lernen In: Harring, Marius (Hrsg.)/ Witte, Mathias (Hrsg.)/
Burger, Timo (Hrsg.) (2016): Handbuch informelles Lernen - interdisziplinare und internationale Perspektiven,
Weinheim, Beltz Juventa, S.675-692, S.675.

63 Hepp, Andreas (2006): Transkulturelle Kommunikation, Konstanz, UKV Verlagsgesellschaft, S.9f.

64 vgl. Witte (2016), S.678f.

85 vgl. Ebd., S.676.
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2.1.3 Demografischer Wandel

Der demografische Wandel ist mittlerweile unbestreitbar. Deutschland besitzt eine alternde
Gesellschaft. Das Durchschnittsalter der Arbeitnehmer liegt bei einem Alter von 44 Jahren
und hat sich in den vergangenen zwanzig Jahren um vier Jahre erh6ht®® und es ist keine
Anderung beim Anstieg absehbar. Ferner fuhrt der demografische Wandel dazu, ,dass die
Anzahl der ausbildungsberechtigten Jugendlichen zwischen 17 und 25 Jahren [...] bis 2035
um knapp 1,5 Millionen und damit um 20% abnimmt.“®”

Insgesamt ist es aber bedeutsam festzustellen, dass in den kommenden Jahren eine
Abnahme des volkswirtschaftlichen Erwerbspotenzials in Deutschland nur eine geringe

Gefahr darstellt, problematischer ist zunachst die Alterung des Erwerbspersonenpotenzials.®®

Daraus ergibt sich, dass das Feld der Weiterbildungsprozesse élterer Arbeitnehmer eine
starkere Betrachtung benttigt. Bisher sind haufig erschwerte Zugangsmdoglichkeiten zu
Weiterbildungsangeboten zu beobachten.®® Daneben bedarf es angepasster Formen der
Fortbildung, die die Motive und Bedurfnisse alterer Arbeitnehmer in groRerem Malde

bertcksichtigt als dies bisher in den meisten Fortbildungsangeboten der Fall ist.”®

Ferner gilt es, auf die zuklnftige Entwicklung der Gesellschaftsstruktur, auch im Rahmen der
beruflichen Bildung, so zu reagieren, dass ein breiteres Spektrum an Kompetenzen fir eine
hdhere Anpassungsfahigkeit der Arbeitnehmer an sich wandelnde Umweltbedingungen
ermoglicht werden kann. Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels sind dabei

veranderte Konzepte zum lebenslangen Lernen zu gestalten und zu implementieren.”

2.1.4 Wandlungsbedingte Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt
Aus den oben beschriebenen gesellschaftlichen und 6konomischen Wandlungsprozessen
ergeben sich auch Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt, die wiederum Druck auf den Bereich

der beruflichen Bildung austuben und somit dort zur Initiierung von Veranderungen beitragen.

66 Vgl. Destatis (2012): Pressemitteilung Nr. 448 vom 19. November 2018, Wiesbaden, Statistisches Bundesamt,
Online unter: https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2018/11/PD18_448_122.html [letzter Aufruf:
10.07.2019].

67 Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) (2009): Auswirkungen von demographischen
Entwicklungen auf die berufliche Ausbildung, Bonn/ Berlin, Bundesministerium fir Bildung und Forschung (BMBF)-
Referat Grundsatzfragen der beruflichen Bildung, Online unter:
https://www.bmbf.de/upload_filestore/pub/auswirkungen_demografische_entwicklung_berufliche_ausbildung.pdf
[letzter Aufruf: 11.07.2019], S.22.

68 \gl. Kistler, Ernst (2006): Demografie und Arbeitsmarkt - Anforderungen an die Weiterbildung, In: Loebe,
Herbert (Hrsg.)/ Severing, Eckart (Hrsg.) (2006): Weiterbildung auf dem Prufstand - Mehr Innovation und
Integration durch neue Wege der Qualifizierung, Bielefeld, W. Bertelsmann, S.115ff.

69 vgl. Schmidt, Bernhard (2009): Weiterbildung und informelles Lernen &lterer Arbeitnehmer - Bildungsverhalten.
Bildungsinteressen. Bildungsmotive, Wiesbaden, Springer VS, S.30.

70 vgl. Kistler (2006), S.118f.

"1 Vgl. Europaische Kommission (2018), S.2ff.


https://www.bmbf.de/upload_filestore/pub/auswirkungen_demografische_entwicklung_berufliche_ausbildung.pdf
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,Der deutsche Arbeitsmarkt ist starker als andere nach dem Berufsprinzip strukturiert.“’? Aus
diesem Aspekt ergibt sich die Bedeutung der inhaltlichen Gestaltung und Strukturierung von
beruflichen Ausbildungen und deren Uberbetriebliche Wertigkeit. Die beschriebenen
Wandlungsprozesse bewirken unter anderem eine verstarkte Individualisierung, mit der eine

starkere Flexibilisierung der Arbeitsverhéltnisse einhergeht. 73

Atypische Beschaftigungsverhéltnisse haben in den vergangenen Jahren stark zugenommen.
Die Gesamtzahl befristet Beschaftigter, in Teilzeit Arbeitender, geringfiigig Beschéftigter oder
sich in Zeitarbeit Befindender ist von circa 4,4 Millionen im Jahr 1991 auf circa 7,8 Millionen
im Jahr 2017 angestiegen.’ Diese Beschaftigungsarten stellen veranderte Anforderungen an
die Flexibilitat von Arbeitnehmern und zeigen Auswirkungen auf die personalen, sozialen und

methodischen Kompetenzen.”™

Diese Veranderungen auf dem Arbeitsmarkt besitzen Auswirkungen auf die Relevanz
unterschiedlicher Kompetenzen, ,wahrend friher [...] die Ausbildung fur einen Beruf meist ein
Leben lang hilfreich und hoéchstens erganzungsbedurftig war, hat sich [...] der

Bevolkerungsanteil vergroRert, dessen berufliche Ausbildung immer rascher verfallt.“"®

Aus diesen Griinden bedarf es der verstarkten Betrachtung des lebenslangen Lernens und
von Weiterbildungskonzepten, die einen, sich aus veranderten Arbeitsmarkbedingungen
heraus ergebenden, veranderten Bedarf an Kompetenzférderung und Fahigkeitsentwicklung

zu bertcksichtigen versuchen.

2.2 Wandel in der beruflichen Bildung

Die beschriebenen Wandlungsprozesse zeigen enorme Auswirkungen auf die berufliche
Bildung, in der es zu weitreichenden Anpassungsprozessen kam und auch weiterhin kommen
wird. Fande keine Anpassung an verdnderte Wissensbestande, Kompetenzbedarfe und
Innovationsprozesse statt, wirde dies langfristig zur Aushdhlung des deutschen Systems der

Berufsausbildung fiihren.”’

72 Bosch, Gerhard (2000): Betriebliche Reorganisation und neue Lernkulturen, Graue Reihe des Instituts Arbeit
und Technik, Band 9, Gelsenkirchen, Institut Arbeit und Technik, S.37.

73 vgl. Schroder (2009), S.30.

74 Vgl. Destatis (2018): Kernerwerbstatige in unterschiedlichen Erwerbsformen - Atypische Beschaftigung,
Wiesbaden, Statistisches Bundesamt, Online unter:
https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Arbeitsmarkt/Erwerbstaetigkeit/ Tabellen/atyp-kernerwerb-erwerbsform-
zr.html [letzter Aufruf: 12.07.2019].

S Munchhausen, Gesa (2011): Chancen der Validierung informellen Lernens im Rahmen atypischer
Beschaftigung, In: Bohlinger, Sandra (Hrsg.)/ Miinchhausen, Gesa (Hrsg.) (2011): Validierung von
Lernergebnissen - Recognition and Validation of Prior Learning, Bielefeld, W. Bertelsmann, S.407-424, S.411.
76 Schleicher (2009), S.53.

77 Vgl. Bosch (2000), S.38.


https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Arbeitsmarkt/Erwerbstaetigkeit/Tabellen/atyp-kernerwerb-erwerbsform-zr.html
https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Arbeitsmarkt/Erwerbstaetigkeit/Tabellen/atyp-kernerwerb-erwerbsform-zr.html
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Es ,ergeben [sich] verdnderte Anforderungen an berufliche Kompetenzprofile, was zu
weitreichenden Veranderungen beruflicher Bildung fuhrt. Kompetenzen wie Analysefahigkeit,
Kommunikationsfahigkeit, Problemldseféahigkeit und Reflexivitat gewinnen an Bedeutung.“’®

Gleichzeitig steht die berufliche Bildung vor der Herausforderung dafiir Sorge zu tragen, die
Thematisierung von Fragen sozialer Gerechtigkeit und individueller Freiheit, vor dem
Hintergrund verschiedener ©6konomischer Drucksituationen nicht aus den Augen zu

verlieren.”

Der folgende Abschnitt beschreibt, auf welche veranderten Kompetenzbedarfe die berufliche
Bildung reagiert sowie welche Reaktionen im Bereich der beruflichen Bildung zu beobachten
waren und zu beobachten sind. Dies stellt die Basis dar, von der ausgehend in spéteren
Kapiteln der Ausarbeitung zunachst das Konzept der beruflichen Handlungskompetenz
erlautert und der Bedarf an weiteren Veranderungen und Weiterentwicklungen von Lehr-Lern-

Ansatzen im Bereich der beruflichen Bildung beschrieben werden.

2.2.1 Veranderter Kompetenzbedarf in Unternehmen

Die beschriebenen Wandlungsprozesse wirken direkt auf Unternehmen ein. Diese missen
sich in Marktumfeldern bewegen, die sich durch diese Entwicklungen verandern. Als Reaktion
auf diese Herausforderungen ist ein veranderter Kompetenzbedarf bei Unternehmen zu

beobachten.®°

Die Auseinandersetzung mit dem enormen Zuwachs an mdglichen Informationen, die
steigende Bedeutung von Kommunikationskompetenzen oder der raschere Wandel von
Arbeitsumgebungen bedeuten veranderte Gewichtungen bei der Nachfrage nach

Kompetenzen.®!

Grundlegende  Kompetenzen  wie die  Fahigkeit zur  Problemlésung  oder

Kommunikationsfahigkeiten gewinnen gegeniber der reinen Fachkompetenz an Wert.8?

78 Schroder (2009), S.29.

7 Vgl. Klemp, Ludgera (2002): Bildungsarbeit der Zukunft: Unternehmenskultur, Identitat und Differenz, In: Gotz,
Klaus (Hrsg.) (2002): Bildungsarbeit der Zukunft, Managementkonzepte Band 26, Mering, Rainer Hampp, S.125-
143, S.129.

80 vgl. Winge, Susanne/ Wiener, Bettina (2009): Lernen in kleinen und mittleren Unternehmen,
Forschungsberichte aus dem zsh 09-1, Halle, Zentrum fur Sozialforschung Halle, S.9.

81 vgl. Schroder (2009), S.28ff.

82 vgl. Schleicher (2009), S.41f.
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Der veranderte Bedarf zeigt sich vor allem im Umgang der Unternehmen mit Kompetenzen
und Qualifikationen. Bei der Auswahl geeigneter Arbeitnehmer werden zertifizierten
Qualifikationen und Kompetenzen weniger Bedeutung beigemessen und es finden h&aufiger
erganzende Verfahren zur Beurteilung von Fahigkeiten statt.

Bei allen Unterschieden des je nach Unternehmensstruktur und Unternehmensumwelt anders
gewichteten Bedarfs an Fach-, Personal- oder Sozialkompetenzen ist festzustellen, dass der
Fachkompetenz haufig eine geringere Bedeutung zugemessen wird, da die Ansicht vertreten
wird, fehlende Fachkompetenz sei leichter zu schulen als fehlende Sozialkompetenzen.8

Gleichzeitig mit den beschriebenen Entwicklungen war in Deutschland eine starke
Veranderung bei verschiedenen Formen der Arbeitsorganisation zu beobachten. Die
Umstrukturierung von Betrieben in eigenstandigere Einzeleinheiten, die Schaffung flacherer
Hierarchien und die damit zusammenhangende Anderung der Aufgabenprofile waren und
sind nur einige MaRBnahmen zur Herstellung einer starkeren Prozessorientierung in

Unternehmen.®

Diese Veranderungen zeigten grof3e Auswirkungen auf den Bedarf an Kompetenzen. Die
Kommunikationsfahigkeit, Flexibilitdt, Selbstorganisation und Koordinierungsfahigkeiten

gewannen durch diese Prozesse an Bedeutung.8

Allgemein wird also ,das Gegenstandswissen nachrangig im Vergleich zum Metawissen.
Denn die konkreten Fertigkeiten und Kenntnisse kénnen sehr schnell veralten, weshalb die

Kompetenz wichtig wird, sich in neue Zusammenhéange einzuarbeiten.“®’

Gemein ist all diesen Veranderungsprozessen, dass sie zu einer Entgrenzung der beruflichen
Bildung fuhren. Rein theoriebezogene Lernprozesse, die nur in padagogischen Institutionen
stattfinden, verlieren an Bedeutung. ,Die betriebliche Bildung wund Dbetriebliche
Personalentwicklung, die sich immer schon an konkreten Verwertungs- und

Transfernotwendigkeiten orientieren mussten, sind Pioniere dieser Entwicklung.“®

83 vgl. Seidel, Sabine (2011): Anerkennung informelle erworbener Kompetenzen in Deutschland - vom
Flickenteppich zum umfassenden System?, In: Bohlinger, Sandra (Hrsg.)/ Munchhausen, Gesa (Hrsg.) (2011):
Validierung von Lernergebnissen - Recognition and Validation of Prior Learning, Bielefeld, W. Bertelsmann, S.349-
368, S.360f.

84 Vgl. Weigel, Tanja (2011): Das Kompetenzkonzept aus internationaler und betrieblicher Perspektive, In:
Bohlinger, Sandra (Hrsg.)/ Miinchhausen, Gesa (Hrsg.) (2011): Validierung von Lernergebnissen - Recognition
and Validation of Prior Learning, Bielefeld, W. Bertelsmann, S.253-272, S.264ff.

85 Vgl. Schroder (2009), S.33f.

86 vgl. Ebd., S.34f.

87 Bonf (2003), S.29.

88 Severing, Eckart (2003): Lernen im Arbeitsprozess: Eine padagogische Herausforderung, In: GAWZ Heft 1,
Jahrgang 2003, Nirnberg, Forschungsinstitut betriebliche Bildung, S.1-4, S.2.
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2.2.2 Verstarkte Kompetenz- und Subjektorientierung in der beruflichen Bildung

Die veranderten Anforderungen und Problemlagen bedingten eine Veranderung innerhalb der
Bildungslandschaft, die nicht als abgeschlossen bezeichnet werden kann. Die komplexeren
beruflichen Anforderungen und sich rasch wandelnde Problemstellungen fihren zwangslaufig
zu der Frage, wie die dafir notwendigen Kompetenzen und Fahigkeiten sich starker férdern
lassen und welcher Anpassungsprozesse es im Bereich der formalen Bildung bedarf.®

Als Reaktion auf die veré&nderten Anspriche an die berufliche Bildung konnte ein
grundlegender Wandel beobachtet werden. ,Nicht mehr [...] Systematisierung und
Zentralisierung stehen im Vordergrund, sondern [...] Flexibilisierung und Orientierung an

Kunden- und Geschaftsprozessen.“®

Gleichzeitig konnte beobachtet werden, dass die Abstimmung zwischen Akteuren und
Institutionen des Bildungssektors und Vertretern der betrieblichen Bildung nicht reibungslos

funktionierte.

,Die Dissoziation von Bildung/Lernen und Arbeit hat unvermeidlich die fur die
Industriegesellschaft typische Dialektik von bildungsferner Arbeit und arbeitsferner Bildung
hervorgebracht.“®®  Vor dem Hintergrund der sich rasch wandelnden Umweltbedingungen

ware das Fortbestehen einer zu starren Abgrenzung besonders problematisch.®?

Es bedarf also auch fir die Zukunft einer noch starkeren Zusammenarbeit zwischen dem
Bildungssektor und Vertretern der Unternehmensseite, um den Bereich der beruflichen

Bildung zukunftsfahig zu gestalten.

Die starke Orientierung an der Entwicklung von Kompetenzen in der beruflichen Bildung seit
den 1990er Jahren® ist auch vor dem Hintergrund der beschriebenen Wandlungsprozesse zu

betrachten. Ein traditioneller, rein formaler Erwerb von Kenntnissen und Wissen erschien

89 vgl. Overwien (2005), S.339.

9 Dehnbostel, Peter (2004): Lernen im Prozess der Arbeit - Online-Communities als zukunftsweisende Lernform?,
In: Zinke, Gert (Hrsg.)/ Fogolin, Angela (Hrsg.) (2004): Online Communities - Chancen fur informelles Lernen in
der Arbeit, Schriftenreihe des Bundesinstituts fiir Berufsbildung, Bielefeld, W. Bertelsmann, S.39-48, S.39.

91 Baethge, Martin (2003): Lebenslanges Lernen und Arbeit: Weiterbildungskompetenz und
Weiterbildungsverhalten der deutschen Bevdlkerung, In: SOFI-Mitteilungen Nr. 31, Géttingen, Soziologisches
Forschungsinstitut Goéttingen, Online unter: http://www.sofi-goettingen.de/fileadmin/Publikationen/SOFI-
Mitteilungen_31_baethge.pdf [letzter Aufruf: 12.07.2019], S.91-103, S.92.

92 vgl. Ebd., S.92.

93 Vgl. Linten, Markus/ Pristel, Sabine (2015): Kompetenzen in der beruflichen Bildung: Begriff, Erwerb,
Erfassung, Messung, Zusammenstellung aus: Literaturdatenbank Berufliche Bildung Version: 7.0, August 2015,
Bonn, Bundesinstitut fir Berufsbildung, Online unter:
https://www.bibb.de/dokumente/pdf/albud_auswahlbibliographie-kompetenz-in-der-beruflichen-bildung.pdf [letzter
Aufruf: 12.07.2019], S.2.



®

20

nicht ausreichend, um Lernende dazu zu beféhigen, sich mit wandelnden Aufgaben und

Problemstellungen adaquat auseinanderzusetzen.

Die Forderung von Kompetenzen zur eigenstandigen Aneignung und Auseinandersetzung mit
unterschiedlichen Sachverhalten, anstelle der Sammlung trdgen Wissens, gewann an
Bedeutung.®*

Im Zuge veranderter Sichtweisen auf Qualifikationen, Kompetenzen und Fahigkeiten liel3 sich
auch eine verstarkte Betrachtung der Individualitdt von Lernprozessen und der Bedeutung
von Lernkontexten beobachten. Die steigende Zustimmung zu der Annahme, dass der
Erwerb von Wissen und die Entwicklung von Fahigkeiten immer mit individuellen und rein

subjektiven Lernerlebnissen verbunden ist®®, ist auch vor diesem Hintergrund zu betrachten.

Die Bedeutung von individuellen Erfahrungen fir Lernprozesse sowie die Herausstellung,
dass Erkenntnisse stets auch Folge sozialer Konstruktionsprozesse sind, wurde schon lange
betont.®® Insgesamt gewannen allerdings Lernvorstellungen wie beispielsweise die Theorie
des situierten Lernens, im Zuge veranderter Anforderungen an die berufliche Bildung, an

Bedeutung.

Diese stellt dabei keine neue Lerntheorie dar, sondern betont vor allem eine neue
Gewichtung der Bedeutsamkeit von Lernkontexten und Subjektivitat bei Lernprozessen. Die
Betonung, dass Lernen vor allem ein aktiver und konstruktiver Prozess sei, bildet dabei die

Grundlage fur die Initiierung selbstgesteuerter, problemorientierter Lernprozesse.®’

Diese beispielhaft beschriebenen Veranderungsprozesse zeigen die allgemeine
Reaktionsfahigkeit der beruflichen Bildung, die auch fir weitere Prozesse der Neugestaltung

von Lehr-Lern-Ansatzen benotigt wird.

94 Vgl. Schleicher (2009), S.22ff.

9 Vgl. Baumgartner (2009), S.5009.

9 Vgl. Gerstenmeier, Jochen/ Mandl, Heinz (2010): Konstruktivistische Ansatze in der Erwachsenenbildung und
Weiterbildung, In: Tippelt, Rudolf (Hrsg.)/ Hippel, Aiga von (Hrsg.) (2010): Handbuch Erwachsenenbildung/
Weiterbildung, 4., durchgesehene Auflagen, Wiesbaden, Springer VS, S.169-178, S.170.

97 vgl. Ebd., S.172f.
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3. Berufliche Handlungskompetenz in der beruflichen Bildung
Wie im vorherigen Kapitel bereits angedeutet, fand in der beruflichen Bildung aus
unterschiedlichen Grinden eine verstarkte Orientierung an der Entwicklung von

Kompetenzen statt.

Im Zuge der gesellschaftlichen und dkonomischen Wandlungsprozesse ergab sich also in
den vergangenen dreil3ig Jahren eine immer weiterfihrende und ausdifferenziertere
Auseinandersetzung mit dem Konzept der beruflichen Handlungskompetenz. Die Forderung
dieser soll Arbeitnenmer grundlegend dazu beféhigen, sich kompetent mit sich wandelnden

Berufsanforderungen auseinandersetzen zu konnen.*®

Der folgende Abschnitt dieser Ausarbeitung beschreibt unterschiedliche Facetten der
einzelnen Begrifflichkeiten Kompetenz, berufliche Handlungskompetenz und reflexive
Handlungsfahigkeit sowie die Entwicklung und Bedeutung des Konzeptes beruflicher

Handlungsfahigkeit.

Da die Forderung der Kompetenzentwicklung zu einem der Hauptthemen in verschiedensten
padagogischen oder bildungspolitischen Debatten geworden ist®, ist es zunachst wichtig,
sich mit der Bedeutung des Konzeptes der beruflichen Handlungskompetenz
auseinanderzusetzen, um in einem spateren Abschnitt die sich ergebenden Anforderungen

an veranderte Lehr-Lern-Anséatze herausarbeiten zu kdnnen.

3.1.Kompetenz/ Berufliche Handlungskompetenz/ Reflexive Handlungsfahigkeit
Das Kompetenzkonzept hat sich in den vergangenen zwanzig Jahren, nicht nur in
Deutschland, gegenuber der zuvor stark im Fokus stehenden Qualifikationsorientierung

durchgesetzt.1°

Zur genaueren Betrachtung der sich aus einer konsequenten Orientierung am Konzept der
beruflichen Handlungsfahigkeit ergebenden Implikationen muss zunachst ein Blick auf

zentrale Begriffe dieser Konzeptionen gerichtet werden.

98 Sabel, Martin (2002): Selbstqualifikation als Leitidee der beruflichen Bildung, Frankfurt a. M., Peter Lang, S.4f.
99 Vgl. Kirchhof, Steffen (2007): Informelles Lernen und Kompetenzentwicklung fiir und in beruflichen
Werdegangen - Dargestellt am Beispiel einer qualitativ-explorativen Studie zu informellen Lernprozessen
Pflegender und ihrer padagogisch-didaktischen Implikationen fiir die Aus- und Weiterbildung, Minster, Waxmann,
S.63.

100 \/gl. Schroder (2009), S.37.
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3.1.1 Der Begriff Kompetenz

Urspringlich auf das lateinische Wort ,competere® zuriickgehend, das ,zusammentreffen®
bedeutet, hat der Begriff Kompetenz in Debatten tber die Entwicklung der Bildung einen
enormen Stellenwert eingenommen. Das Verb ,zusammentreffen“ beschreibt dabei schon
einen bedeutenden Aspekt des Begriffes Kompetenz, ndmlich das Zusammentreffen sowie
Zusammenwirken verschiedener Eigenschaften und Fahigkeiten, um eine Situation

bewaltigen zu konnen.10?

Dehnbostel versteht unter dem Begriff, ,Fahigkeiten, Methoden, Wissen, Einstellungen und
Werte [...], deren Erwerb, Entwicklung und Verwendung sich auf die gesamte Lebenszeit
eines Menschen beziehen.1%? Festzuhalten gilt es, dass die meisten Kompetenzkonzepte die

Betonung gemein haben, dass der Kompetenzbegriff ein soziales Konstrukt darstelle.1%3

Die tiefergehende Auseinandersetzung mit dem Kompetenzkonzept beruht dabei vor allem

auf vier Traditionen der Kompetenzforschung:

e Behavioristischer Ansatz: Besonders bedeutsam an diesem Ansatz erscheint die
Betonung der Erlernbarkeit und Entwicklungsfahigkeit von Kompetenzen.

e Generischer Ansatz: Dieser Forschungsansatz fokussiert sich besonders auf die
Ahnlichkeit bestimmter Kompetenzen tber verschiedene Kontexte hinweg und
betont damit die Transferierbarkeit und Universalitdtt von Kompetenzen wie
beispielsweise der Problemldsefahigkeit.

o Kognitiver Ansatz: Bei kognitiven Ansatzen stehen die mentalen Ressourcen
beziehungsweise die intellektuellen Fahigkeiten einer Person im Zentrum, die
bendtigt werden, um Aufgaben und Probleme zu bewaéltigen.

e Holistischer Ansatz: Kompetenzen werden bei Ansatzen dieser Art nicht nur auf
berufliche Kontexte bezogen, sondern auch auf weitere Lebensbereiche. Die
Betonung der Handlungskompetenz und die Unterteilung dieser in Fach-, Selbst-

und Sozialkompetenz ist auf einen holistischen Ansatz zurtickzufiihren.14

Naturlich bestehen weitere Schwerpunkte im Bereich der Kompetenzforschung, doch

betonen diese vier bedeutenden Ansatze die wichtigsten Aspekte der Diskussion um eine

101 vgl. Kirchhof (2007), S.64f.
102 Dehnbostel (2003), S.7.
103 vgl. Weigl (2011), S.257.
104 \/gl. Ebd., S.254ff.
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verstarkte Kompetenzorientierung.’® Die Betonung der Entwicklungsfahigkeit von
Kompetenzen, die Darstellung der Universalitéat und Transferierbarkeit, die Hervorhebung der
mentalen Ressourcen sowie die Entwicklung des Konzeptes der Handlungskompetenz.

3.1.2 Berufliche Handlungskompetenz und reflexive Handlungsfahigkeit

Die verstarkte Betrachtung der beruflichen Handlungskompetenz war und ist vor allem mit
dem Ziel verbunden, Auszubildende und Arbeitnehmer so zu qualifizieren, dass sie allen

zukunftigen Anforderungen in ihrem Erwerbsleben gewachsen sind.1%®

Dies beinhaltet, ,sowohl fachliche als auch soziale Sachverhalte angemessen zu
bericksichtigen und sich flexibel auf immer neue Situationen im beruflichen Alltag einstellen

zu kénnen*.107

Das Konzept der beruflichen Handlungskompetenz ergibt sich dabei aus der allgemeinen
Auseinandersetzung mit Kompetenzen. Die Entwicklung der beruflichen
Handlungskompetenz einer Person ergibt sich dabei aus der Verknipfung von Theorie- und

Erfahrungswissen bei verschiedenen Arten des beruflichen und betrieblichen Lernens.1%

Der Kultusministerkonferenz folgend, entfaltet sich Handlungskompetenz allgemein in den

Dimensionen Fach-, Selbst- und Sozialkompetenz.1®®

e Fachkompetenz: Diese beschreibt die Fahigkeit und Motivation, Problemstellungen
zielorientiert auf der Basis fachlichen Wissens lésen zu konnen.

o Selbstkompetenz: Die Weiterentwicklung der eigenen Lernkompetenz und der
individuellen Wertvorstellungen sowie der konstruktive Umgang mit Anforderungen
an die eigene Personlichkeit werden als Selbstkompetenz zusammengefasst.

e Sozialkompetenz: Die Entwicklung sozialer Verantwortung und die F&higkeiten,
soziale Beziehungen verantwortungsbewusst gestalten zu kénnen werden unter

dem Begriff Sozialkompetenz zusammengefasst. 11°

105 vgl. Ebd., S.256.

106 v/gl. Sabel (2002), S.4.

107 Frank (2011), S.426.

108 \/gl. Dehnbostel (2003), S.6.

109 \v/gl. Kultusministerkonferenz (2018): Handreichung fur die Erarbeitung von Rahmenlehrplanen der
Kultusministerkonferenz fur den berufsbezogenen Unterricht in der Berufsschule und ihre Abstimmung mit
Ausbildungsordnungen des Bundes fiir anerkannte Ausbildungsberufe, Berlin, Sekretariat der
Kultusministerkonferenz-Referat Berufliche Bildung, Weiterbildung und Sport, Online unter:
https://www.kmk.org/fileadmin/Dateien/veroeffentlichungen_beschluesse/2011/2011_09_23-GEP-
Handreichung.pdf [letzter Aufruf: 12.07.2019], S.15.

110 vgl. Frank (2011), S.428.



24

In einer weiteren Differenzierung lasst sich jede der Dimensionen in die Unterpunkte Wissen,
Fertigkeiten und Einstellungen unterteilen. Die Kategorie Wissen beschreibt dabei die
unterschiedlichen Niveaustufen des Wissens Uber bestimmte Aufgabenbereiche. Unter
Fertigkeiten werden die Techniken verstanden, derer es zur Anfertigung eines konkreten
Produktes bedarf. Einstellungen schlieBlich beschreiben Grundhaltungen und Motivationen

eines Individuums in bestimmten Situationen und angesichts von Problemstellungen.*?

Die Kultusministerkonferenz beschreibt ferner die Methoden-, Lern- sowie die kommunikative
Kompetenz als immanente Bestandteile der drei Dimensionen der Handlungskompetenz.

¢ Methodenkompetenz: Diese beschreibt das planmafiige Vorgehen bei der Lésung
von Aufgaben und der Bewadltigung von Problemen.

e Lernkompetenz: Fahigkeiten und Motivationen zur Entwicklung und Nutzung von
Lerntechniken und -strategien werden als Lernkompetenz zusammengefasst.

¢ Kommunikative Kompetenz: Kommunikationskompetenzen beschreiben Fahigkeiten

zum Verstandnis und zur Gestaltung kommunikativer Situationen.?

Neben den beschriebenen Kompetenzen gewinnen auf3erdem Schliisselqualifikationen, wie
beispielsweise Fahigkeiten zum vernetzten und interdisziplinaren Denken, an Wert.
Fahigkeiten dieser Art ermdglichen Individuen, durch die Verknipfung unterschiedlicher
Wissensbesténde, die Entwicklung ganzheitlicherer Losungsansétze. Vor dem Hintergrund
sich rasch wandelnder Umweltbedingungen erscheinen diese Fahigkeiten besonders

bedeutsam.*3

Daruber hinaus kommt der reflexiven Handlungsfahigkeit im Kontext der beruflichen
Handlungskompetenz eine wichtige Bedeutung zu. In Verbindung mit den oben genannten
verschiedenen Kompetenzdimensionen lasst sie sich beschreiben als ,die Basis [...], um,
Uber Lern- und Reflexionsprozesse, vorgegebene Situationen und Gberkommene Sichtweisen
im beruflichen Handeln zu hinterfragen, zu deuten und in handlungsorientierter Absicht zu

bewerten. 114

111 vgl. Frank (2011), S.429.

112 y/gl. Kultusministerkonferenz (2018), S.16.

113 vgl. Willich, Julia/ Minks, Karl-Heinz/ Schaeper, Hildegard (2002): Was fordert, was hemmt die Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung? - Die Rolle von Familie, Betrieb und Beschéftigungssituation fir die Weiterbildung von
jungen Hochgqualifizierten, Hannover, HIS, Online unter: https://www.dzhw.eu/pdf/pub_kia/kia200204.pdf [letzter
Aufruf: 15.07.2019], S.4.

114 Dehnbostel (2003), S.10.
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Die reflexive Handlungsfahigkeit beschreibt also die Fahigkeit eines Mitarbeiters,
Arbeitsablaufe und einzelne Handlungen im Abgleich mit seinen Erfahrungen und
Wissensbestanden kritisch zu bewerten.*®

3.2 Zur Bedeutung des Konzeptes der beruflichen Handlungskompetenz

Mit dem bereits angesprochen Paradigmenwechsel in der beruflichen Bildung geht auch eine
verstarkte Outputorientierung einher. Der Fokus wird weniger auf den Input, also
beispielsweise die Steuerung Uber Lehrplane und Schulgesetze, gelegt, als vielmehr auf den
Output. Es wird also ein verstarkter Blick auf die in Lernprozessen geforderten und

entwickelten Kompetenzen geworfen.

,Das Konzept einer umfassenden beruflichen Handlungskompetenz hat sich in der
beruflichen Bildung durchgesetzt, und zwar mit dem haufig postulierten Anspruch, eine Uber

die Qualifizierung hinausgehende Bildungsarbeit zu ermdoglichen.“’

In der Betrachtung der fir individuell erfolgreiche berufliche Bildungsprozesse relevanten
Wissensbestande, Fahigkeiten, Kompetenzen und Qualifikationen ist eine veranderte

Fokussierung zu beobachten.!18

Qualifikationen beschreiben definierte Kenntnisse und Fahigkeiten, deren Nachweis von
einem Individuum verlangt wird, um eine mit der Qualifikation verbundene Art der
Zertifizierung zu erlangen. Das Konzept der beruflichen Handlungskompetenz dagegen riickt
das Individuum und die Férderung seines eigenverantwortlichen Handelns in beruflichen und

gesellschaftlichen Kontexten in den Fokus.!

Mit der verstarkten Betrachtung des Outputs geht eine deutlichere Problemorientierung
einher. Nicht Wissen per se gilt als entscheidend, sondern kognitive F&ahigkeiten und

Fertigkeiten, die es ermdglichen bestimmte Probleme zu l6sen.1?°

Ferner erlangte in diesem Zusammenhang die Subjektorientierung, also die individuellen
Fahigkeiten, Interessen und Sichtweisen eines Individuums, einen deutlich hdheren

Stellenwert bei der Betrachtung von Lernprozessen.*?!

Kompetenzen, wie die Fahigkeit fachibergreifende Perspektiven miteinander zu verbinden,

werden aufgrund 6konomischer und gesellschaftlicher Wandlungsprozesse in Zukunft, in

115 v/gl. Schroder (2009), S.41.

116 \/gl. Muinchhausen (2011), S.408.

117 Dehnbostel (2003), S.7.

118 vgl. Barre/ Dehnbostel (2011), S.109.
119 /gl Schrider (2009), S.38.

120 vgl. Barre/ Dehnbostel (2011), S.109.
121 \/gl. Dehnbostel (2003), S.7.
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sozialen wie beruflichen Kontexten, noch starker an Bedeutung gewinnen.?2 Fiir den Bereich
der berufliche Bildung erscheint daher eine noch konsequentere Ausrichtung am Konzept der
beruflichen Handlungskompetenz ratsam.

Zur Férderung dieser bedarf es, neben der Weiterentwicklung bestehender, auch neuer Lehr-
Lern-Ansatze. Dabei gilt es zu bedenken, dass ,eine umfassende berufliche
Handlungskompetenz und eine reflexive Handlungsfahigkeit als Leitideen beruflicher Bildung

[...] nur in der Verknupfung von formellem und informellem Lernen durchzusetzen“' sind.

122 \/gl. Schleicher (2009), S.125.
123 Dehnbostel (2003), S.13.
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4. Betriebliches Lernen und Weiterbildungsformen

Betriebliches Lernen lasst sich in die Kategorien formales Lernen, der organisierten
Auseinandersetzung mit festgelegten Inhalten, und informelles Lernen, das ungeregelt und
ohne vorheriges Bestreben stattfindet, unterteilen.** Die informellen Formen sind dabei
gekennzeichnet durch Prozessorientierung, Subjektbezug, Selbststeuerung und dezentrale

Organisation.?®

Unterscheiden und klassifizieren lassen sich Formen der Weiterbildung dabei anhand
verschiedener Kriterien. Vor allem der Grad der Intention, der Lernunterstiitzung, der
externen Steuerung und der Bewusstheit des Lernens sind dabei die aussagekraftigsten
Punkte.’?® Folgt man einem Kontinuumsansatz (siehe 1.5 Klassifizierung von Lernformen)
lassen sich die jeweiligen Formen, je nach Starke der Auspragung, in eher formal oder eher

informell einordnen.

Um einen Anforderungskatalog fiir die Gestaltung neuer Lehr-Lern-Ansate, die Aspekte des
informellen und des formalen Lernen miteinander verbinden, zu beschreiben, der auch fur
das betriebliche Lernen gelten soll, muss zunachst ein Uberblick iber die verschiedenen
formalen und informellen Formen von Weiterbildungen gegeben sowie ihre jeweiligen Starken

und Schwéachen erlautert werden.

4.1 Funktionen und Formen betrieblicher WeiterbildungsmalRhahmen
Die ,Expertenkommission Finanzierung Lebenslangen Lernens® definiert Weiterbildung als
Wiederaufnahmen (formell, informell, non-formal) des Lernens allgemeiner oder beruflicher

Inhalte nach Abschluss einer ersten berufsqualifizierenden Ausbildung.*?’

Traditionell besitzen betriebliche Forder- und Weiterbildungsmalinahmen die Hauptfunktion,
die Erfullung betriebsspezifischer Qualifikationsanforderungen und damit die Deckung des

124 \/gl. Rohs/ Dehnbostel (2007), S.1.

125 \gl. Dehnbostel (2004), S.41.

126 \/gl. Rohs/ Dehnbostel (2007), S.1.

127 vgl. Wilkens, Ingrid/ Leber, Ute (2003): Partizipation an beruflicher Weiterbildung - Empirische Ergebnisse auf
Basis des Sozio-Okonomischen Panels, In: Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Heft 3-
Jahrgang 36, Nurnberg, Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) der Bundesagentur fir Arbeit (BA),
Online unter: http://doku.iab.de/mittab/2003/2003_3_MittAB_Wilkens_Leber.pdf [letzter Aufruf: 20.07.2019], S.329-
337, S.330.
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betriebsinternen Arbeitskraftebedarfs zu fordern. Als eine der wichtigsten Nebenfunktionen

kann die Starkung der Unternehmensbindung der Mitarbeiter bezeichnet werden.!?

Aufgrund der angesprochenen Wandlungsprozesse ist auch fir die Zielsetzung und
beabsichtigte Funktion von Forder- und WeiterbildungsmafRnahmen ein Wandel zu
beobachten. Der Anteil der Forderung der klassischen Fachkompetenz verliert gegeniber
MalRnahmen zur Forderung der kommunikativen Fahigkeiten oder der sozialen Kompetenzen
an Bedeutung.'?® Allgemein ist ein Veranderungsprozess zu beobachten, weg von einzelnen
MalRnahmen, die zur Durchfuhrung bestimmter Arbeitstatigkeiten befahigen, hin zu einer
subjektorientierten, an den Kompetenzen er einzelnen Mitarbeiter ausgerichteten,

Organisation der betrieblichen Forder- und WeiterbildungsmaRnahmen.*°

Folgt man Wolfgang Jeserich, lassen sich funf grundlegende Ansétze unterscheiden, auf

denen die unterschiedlichen Arten betrieblicher FérdermalRnahmen beruhen:

¢ Neu-humanistischer Ansatz: Basierend auf der klassischen Bildungsphilosophie
einer zweckfreien Bildung geht dieser Ansatz von einer erhéhten Motivation der
Mitarbeiter zur Weiterbildung aus, wenn ein freier Zugang zu und eine freie Auswabhl
von Weiterbildungsmoglichkeiten gegeben ist. Auf diese Weise sollen
selbstgesteuert lernende Mitarbeiter gefordert werden. Diese
Weiterbildungsmoglichkeiten beschranken sich dabei nicht auf Angebote, die einen
direkten Okonomischen Nutzen fur das Unternehmen versprechen, sondern
beinhalten beispielsweise auch politischen Bildungskurse. Die fehlende Mdglichkeit
zur direkten Verwertung sorgt dabei haufig fir unternehmensinterne Kritik.*3!

e Betriebswirtschaftlicher Ansatz: Dieser Ansatz beruht auf der Annahme, dass ,durch
gezielte Diagnosen und exakte Formulierung von Lernzielen die konkrete
Mdglichkeit besteht, jene betriebsrelevanten Schwachstellen zu beseitigen, die sich
als Storfaktoren in [...] Arbeitsablaufen niederschlagen.“*? Die meisten Befuirworter
dieses Ansatzes verkennen dabei jedoch haufig die Komplexitat von

Lernprozessen.’®® Vor dem Hintergrund komplexerer Anforderungen an die

128 \/gl. Schroder (2009), S.35.

129 vgl. Schroder (2009), S.35ff.

130 \/g|. Ebd., S.37.

131 vgl. Jeserich, Wolfgang (1996): Personal-Forderkonzepte - Diagnose- und was kommt danach?, Minchen,
Carl Hanser, S.143ff.

132 Epd., S.145.

133 vgl. Ebd., S.146f.
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Kompetenzen von Arbeitnehmern erscheint eine mechanische Betrachtung von

Lernprozessen wenig zielfihrend.

o Personalentwicklungsansatz: Betriebliche Fordermal3nahmen, die sich auf den
Personalentwicklungsansatz berufen, unterstellen den Mitarbeitern per se eine
durchgehende Lern- und Entwicklungsbereitschaft. Aufbauend auf MalRnahmen, die
diese Bereitschaft unterstiitzen, wird vor allem die Bedeutung des lebenslangen
Lernens betont, indem Lernen als permanenter Prozess betrachtet wird.***

e Organisationsentwicklungsansatz: Dieser Ansatz orientiert sich an &hnlichen
Grundsatzen wie der Personalentwicklungsansatz, vor allem an der Lernfahigkeit
jedes Mitarbeiters und jeder Organisation. Veranderungs- und
Forderungsmafl3nahmen zielen aber weniger auf den Einzelnen, als vielmehr auf
komplette Abteilungen oder das ganze Unternehmen ab. Es wird dabei der Versuch
unternommen, verschiedene Interessen der Arbeitnehmer, der
Produktivitdtsanforderungen des Unternehmens und auch externer
Anspruchsgruppen zu beriicksichtigen.'%

¢ Individualistischer Ansatz: Dieser Ansatz ist in leichter Abgrenzung von den oben
dargestellten zu betrachten. Diese beschreiben die Grundlage fir eine maoglichst
ganzheitliche Diagnose und Férderung von Arbeitnehmer und Organisationen. Der
individualistische Ansatz hingegen ist als Oberbegriff fir verschiedene Lernprozesse
zu verstehen, die sich nicht kollektiv planen lassen.’*® Es sind enge

AnknUpfungspunkte zu unterschiedlichen Formen des informellen Lernens zu finden.

Es gilt festzuhalten, dass die beschriebenen veranderten Zielstellungen und Funktionen von
Forder- und WeiterbildungsmalBnahmen auch eine Veranderung bei der Koordination und
Planung der MaRnahmen bedingen. Es sollte der Versuch unternommen werden, die Starken
der verschiedenen Ansatze zu kombinieren, um auf diese Weise neue Mallhahmen zu

entwickeln, die Mitarbeiter im Umgang mit ver&nderten Herausforderungen unterstitzen.

4.2 Formale und non-formale Weiterbildungsformen

134 vgl. Jeserich (1996), S.147ff.
135 \/g|. Ebd., S.150ff.
136 \/g|. Ebd., S.153f.
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Formale oder non-formale Formen der Weiterbildung sind die haufigsten Formen einer
organisierten betrieblichen Weiterbildung.'®” Kurse, Seminare und Lehrgange finden dabei

entweder im Betrieb oder extern statt.38

Das Bundesinstitut fir Berufsbildung definiert den Unterschied zwischen formalen und non-
formalen Weiterbildungsformen vor allem basierend auf dem zeitlichen Umfang. Formale
Weiterbildungsformen werden als Ausbildungsaktivitaten beschrieben, die Uber einen

langeren Zeitraum erfolgen.

Non-formale Formen werden als Oberbegriff fir Formen wie beispielsweise Lehrgénge,
Kurse oder Schulungen verwendet.'®® Viele Autoren folgen dieser Einordnung nicht und
trennen die Begriffe formales und non-formales Lernen anders voneinander (siehe Kapitel 1.4

Definitionen des non-formalen Lernens).

Es ist bedeutsam festzuhalten, dass sich die verschiedenen Formen der klassischen,
formalen Weiterbildung bei vielen Arbeitnenmern einer grof3en Beliebtheit erfreuen, da ,sie
einen systematischen Uberblick (ber und Einstieg in ein (neues) Wissensgebiet

ermoglicht. 140

Fur die Zukunft ist absehbar, dass traditionelle Weiterbildungsformen an Wert gewinnen
werden, da insbesondere unternehmensibergreifende Formen eine Auf3enansicht auf die
jeweiligen organisationalen Strukturen zulassen.!** | Insbesondere die kritische Reflexion
subjektiver Erfahrungen und ungeprtfter Informationen erfolgt in formalisierten Lernszenarien
und ist erforderlich, um [...] Wissen in einen gréf3eren Rahmen einzubetten und kritisch zu
hinterfragen.“**? Die groRRe Starke formalisierter Weiterbildungsformen liegt also vor allem in
ihrer Art der Organisation, die einen Raum erschaffen kann, die die Teilnehmer zur Reflexion

und Neuordnung ihrer Ansichten und Wissensbestéande anregt.

137 vgl. Muller, Normann/ Wenzelmann, Felix (2018): Berufliche Weiterbildung: Aufwand und Nutzen fur
Individuen, Forschungs- und Arbeitsergebnisse aus dem Bundesinstitut fir Berufsbildung, Report 2-2018, Bonn,
Bundesinstitut fir Berufsbildung, Online unter: https://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/show/8931
[letzter Aufruf: 20.07.2019], S.5.

138 vgl. Winge/ Wiener (2009), S.16.

139 vgl. Muller/ Wenzelmann (2018), S.3.

140 Faust, Michael/ Holm, Ruth (2001): Formalisierte Weiterbildung und informelles Lernen. In:
Arbeitsgemeinschaft QUEM (Hrsg.): Lernen in formellen und informellen Strukturen, QUEM Report 60, Berlin,
Arbeitsgemeinschaft QUEM, S. 67-108, Online unter: http://www.sofi-
goettingen.deffileadmin/user_upload/Faust_Holm_informelles_Lernen_2001_QUEM-report_69.pdf [letzter Aufruf:
20.07.2019], S.93.

141 vgl. Ebd., S.84.

142 Schmidt-Hertha (2011), S.236.
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Es zeigt sich allerdings auch, dass Kklassische formale Formen der betrieblichen
Weiterbildung haufig eine zu breite inhaltliche Streuung aufweisen. Deutliche Unterschiede
bei der Relevanz der Inhalte fur die jeweiligen Teilnehmer sind zu beobachten.!#®

Daruiber hinaus ist festzustellen, dass die Auswahlkriterien dafir, welcher Mitarbeiter an
welcher Form und Art der formalen Weiterbildungsangebote teilnehmen kann, zu wiinschen
ubriglassen. Haufig findet keine reine Orientierung an dem sinnvollsten Weg zur
Kompetenzférderung der Mitarbeiter statt, sondern andere Auswahlkriterien finden
Beriicksichtigung.'44

4.3 Informelle Weiterbildungsformen

Die Definition und Einordnung informeller Formen der Weiterbildung und des Lernens ist
etwas schwieriger. Nach Dehnbostel lasst sich informelles Lernen im Betrieb folgendermal3en
charakterisieren: Es ist nicht institutionell organisiert und ergibt sich aus den Erfordernissen
der Arbeit. Die Lernergebnisse ergeben sich aus der Bewaltigung von Situationen und

Problemen und es findet in der Regel keine professionelle padagogische Begleitung statt.4®

Informelles betriebliches Lernen findet in den unterschiedlichsten Formen statt und lasst sich
unterteilen in reflexives Lernen, bei dem die Einbindung individueller Erfahrungen in den
Reflexionsprozess zu neuen Erkenntnisgewinnen fihrt und in implizites, unbewusst

stattfindendes Lernen.14¢

Beispielshaft sind hier Formen wie das Trial-and-Error-Lernen, das intrinsisch motivierte
Lernen im Arbeitsprozess, das Lernen durch Feedback oder das Lernen am Modell zu

nennen.'#’,

Allgemein besitzt informelles Lernen im beruflichen Sektor eine grof3e Tradition und einen
groBen Umfang, so sollen 70% bis 90% der berufsrelevanten Kompetenzen in Deutschland

selbstgesteuert und informell erworben werden.148

Allerdings besteht durch fehlende pédagogische Begleitung und Organisation die Gefahr,
dass informelle Lernprozesse rein zufallig bleiben und das enorme Potential dieser

verschiedenen Lernformen nicht vollstandig ausgenutzt wird.4°

143 \/gl. Faust/ Holm (2001), S.72ff.
144 \/g|. Ebd., S.73f.

145 \/gl. Dehnbostel (2003), S.5f.
146 vgl. Overwien (2005), S.347.
147 vgl. Jeserich (1996), S.154ff.
148 \/gl. Schleicher (2009), S.103ff.
149 \/gl. Dehnbostel (2003), S.6.



®

32

Ohne padagogische Begleitung und konzeptionelle Planung der informellen Lernprozesse
kann sich das Problem ergeben, dass die Mdglichkeiten und Raume fiir Lernprozesse stets
aktuellen Arbeitsaufgaben untergeordnet werden. Daruber hinaus sorgen komplexer
werdende Arbeitsprozesse fur eine Erschwerung des einfach Erfahrungslernens. Eine
automatische Entwicklungswirkung von Arbeitstatigkeiten ist also immer weniger gegeben
und der Bedarf an einer padagogischen Begleitung des informellen Lernens in Betrieben ist
groRer denn je.'*0

Die enormen Potentiale, die in informellen Formen der Weiterbildung liegen, wie
beispielsweise der besonders nachhaltige Einfluss, der sich aus der Verbindung von
alltaglichen Arbeitserfahrungen mit organisierten Riickmeldungen ergeben kann®®!, oder die
Steigerung der Motivation, die sich durch eine individuelle Auseinandersetzung ergibt!®?,

lassen sich also nur durch eine planvolle Begleitung informeller Lernprozesse ausschopfen.

4.4 Die Nutzung verschiedener Weiterbildungsformen und das
Weiterbildungsverhalten von Arbeithnehmern

Die Untersuchung der Art und des Umfangs der Teilnahme an WeiterbildungsmalRnahmen
von Arbeithehmern sowie beobachtbarer Kriterien der unternehmensseitigen Auswahl der
Teilnehmer an bestimmten Weiterbildungsformaten, lassen Schliisse darlber zu, welche
Arbeitnehmergruppen von welchen Weiterbildungsformen am starksten angesprochen
werden. Dariber hinaus ermdglicht eine solche Betrachtung, Erkenntnisse dariiber zu
gewinnen, welche Weiterbildungsformen in welchen Bereichen zu Erfolgen oder Misserfolgen
fuhren. So lassen sich Schlisse ziehen, welche Einflussfaktoren bei welchen

Arbeitnehmergruppen in welcher Weise durch neue Lehr-Lern-Ansatze anzusprechen sind.

Betrachtet man verschiedene Einflussfaktoren auf die Art und den Erfolg des
Weiterbildungsverhaltens, wird allgemein deutlich, dass haufig ein starker Hierarchieeffekt zu
beobachten ist. Je hoher die Stellung im Unternehmen ist, desto starker ist das
Teilnahmeverhalten an formalen Weiterbildungsangeboten ausgepragt und desto starker ist

auch das unternehmensseitige Engagement, dem Mitarbeiter formale

150 vgl. Severing (2003), S.3f.
151 vgl. Schleicher (2009), S.68.
152 vgl. Jeserich (1996), S.178ff.
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Weiterbildungsangebote zu empfehlen.*®® Auch in der Gestaltung richten sich viele klassische
formale Weiterbildungsangebote vor allem an Fihrungskrafte und hoher qualifizierte
Arbeitnehmer.>>*  Dieses Phanomen des ungleichen Zugangs zur Weiterbildung wird [...]
auch als ‘Selektions- und Segmentationsproblem’ bezeichnet.“1>®

Ein Unterschied ist auch bei traditionellen informellen Weiterbildungs- und Lernformen zu
beobachten. Es zeigt sich, dass die Qualitdt des Bildungsabschlusses einen starken Einfluss
auf den Grad der Nutzung informeller Lernformen besitzt.1>® Es lasst sich der Schluss ziehen,
,2dass Personen umso weniger informell lernen, desto niedriger ihr soziobkonomischer Status

ist.“1>7

Ferner zeigt sich, dass die UnternehmensgrofRe einen enormen Einfluss auf die Art der
durchgefuhrten Weiterbildungsmaf3nahmen besitzt, insbesondere was informelle Formen der
Weiterbildung angeht. Neuere Formen des informellen Lernens und der informellen
Weiterbildung sind in kleineren Unternehmen nur sehr gering ausgepragt.’®® Fur formale
Lernformen hingegen ist kein Zusammenhang zwischen der Unternehmensgrofe und Art

sowie Umfang der Nutzung zu beobachten.*®

In diesem Zusammenhang ist des Weiteren zu erkennen, dass die wirtschaftliche Starke der
Unternehmen Einfluss auf das Weiterbildungsverhalten zu besitzen scheint. Individuelle an
unternehmensspezifische Bedirfnisse angepasste Weiterbildungsangebote sind sehr
kostenintensiv!®®, weshalb in dieser Form organisierte Angebote logischerweise nur von
finanziell erfolgreichen Unternehmen genutzt werden kdnnen. Es zeigt sich allerding auch,
dass dieses verstarkte Weiterbildungsverhalten auch fur weniger kostenintensive, formale

Weiterbildungsangebote gilt.16!

In diesem Kontext zeigt sich auch, dass der Grad der Innovationstatigkeit stark mit dem
Weiterbildungsverhalten korreliert. Je starker die Innovationstatigkeit eines Unternehmens,
desto starker nutzen alle seine Mitarbeiter informelle und formale Formen der
Weiterbildung.*6?

Des Weiteren ist es fur diese Ausarbeitung bedeutsam, festzuhalten, dass eine starke

Koppelung der Nutzung formaler und informeller Formen der Weiterbildung zu beobachten

153 vgl. Willich/Minks/Schaeper (2002), S.19f.

154 vgl. Faust/ Holm (2001), S.83.

155 Wilkens/ Leber (2003), S.329.

156 \/gl. Winge/ Wiener (2009), S.35f.

157 Macha/ Neubauer/ Rehm/ Schuhen (2011), S.4.
158 \/gl. Winge/ Wiener (2009), S.16.

159 \/gl. Ebd., S.15.

160 \/gl. Faust/ Holm (2001), S.85

161 vgl. Winge/ Wiener (2009), S17f.

162 \/gl. Ebd., S.52.
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ist. In Betrieben, die formale Weiterbildung organisiert nutzen, ist auch mehr informelles

Lernen zu beobachten.162

Neue und verénderte Formen von Lehr-Lern-Ansatzen, die auch in der betrieblichen
Weiterbildung eingesetzt werden kdnnen, sollten daher so gestaltet werden, dass
Hierarcheeffekte und Einflussfaktoren wie die Unternehmensgréf3e oder der wirtschaftliche
Erfolg eines Unternehmens einen geringeren Einfluss aus die Teilnahmeaktivitat und den
Erfolg zeigen. Gelingt es nicht, ,die Lernforderlichkeit in den niedrig oder unqualifizierten
Bereichen der Arbeit zu erhéhen und zugleich neue Formen eines engeren Zusammenhangs
von Lernen und Arbeiten zu finden, droht eine Vertiefung und Verfestigung der
gesellschaftlichen Spaltung.“1%*

Ein Anhaltspunkt kann dabei die Beobachtung darstellen, dass Hierarchieeffekte bei
innovativeren Formen der informellen Weiterbildung scheinbar eine geringere Rolle
spielen.’®> Der Ausbau informeller Lernformen scheint also eine Moglichkeit zur Férderung

bestimmter, bisher zu wenig angesprochener Arbeitnehmergruppen.1¢®

DarUber hinaus erscheinen MaBBnhahmen, wie eine gezielte Weiterbildungsberatung aller
Arbeitnehmer oder die generelle Bereitstellung groBerer zeitlicher und finanzieller
Ressourcen als sinnvolle MalBhahmen zum Abbau von Barrieren und zur Erhdéhung der

Nutzung formaler und informeller Weiterbildungsformen durch alle Arbeitnehmergruppen.¢’

163 \/gl. Ebd., S.20ff.

164 Baethge (2003), S.103.

165 vgl. Winge/ Wiener (2009), S.38ff.
166 v/gl. Wilkens/ Leber (2003), S.336f.
167 \/gl. Ebd., S.336f.
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5. Potentiale und Herausforderungen bei einer starkeren Implementierung informeller
Lernformen

Eine verstarkte Einbeziehung informeller Lernformen in geplante und organisierte
Lernprozesse bietet vielfaltige Chancen. Gleichzeitig ist zu beobachten, dass informellen

Lernprozessen eine geringere Aufmerksamkeit zu Teil wird als formalen Lernprozessen.%®

Fur diese Ausarbeitung erscheint es daher sinnvoll, sich zunédchst mit den Potentialen und
Herausforderungen auseinanderzusetzen, die mit einer verstarkten Einbindung von Aspekten
informeller Lernformen einhergehen konnen. So lasst sich in einem spateren Schritt
aufzuzeigen, wie Schwierigkeiten vorgebeugt und wie Potentiale nutzbar gemacht werden
kénnen, wenn eine Kombination von Teilen informeller und formaler Lernformen angestrebt

wird.

5.1 Potentiale einer starkeren Implementierung informeller Lernformen

5.1.1 Chancen durch eine starkere Berlcksichtigung der Selbststeuerung in
Lernprozessen

.Selbstgesteuertes Lernen beschreibt die selbststandige und selbstbestimmte Steuerung von
Lernprozessen durch den Lernenden.“’®® Folgt man Konzeptionen des gemaRigten
Konstruktivismus, ist jede Art des Lernens immer ein selbstgesteuerter Prozess, bei dem

Wissen nur selbststandig erschlossen werden kann.'’® Die ErschlieBung von Sinn und

168 vgl. Schleicher (2009), S.129.
169 Schroder (2009), S.48.
170 \/gl. Ebd., S.46ff.
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Bedeutung lasse sich nicht von einer Person auf eine andere Ubertragen und kénne sich stets

nur im Rahmen der eigenen Mdoglichkeiten entwickeln.'’t

Fur die Organisation von Lernprozessen in der beruflichen Bildung ergibt sich daraus eine
verstarkte Bedeutung der Gestaltung von Lernsituationen und Lernumgebungen, die eine
selbstgesteuerte Entwicklung der mit der beruflichen Handlungskompetenzen verbundenen
Fahigkeiten und Kompetenzen fordern soll.

Durch das hohe Mal an Selbststeuerung, das informellen Lernprozessen innewohnt, lassen
sich durch die starkere Implementierung von Teilen dieser Form des Lernens, die Potentiale,
die eine verstarkte Selbststeuerung mit sich bringt, besser nutzen.

Gerade fur Personen, die Schwierigkeiten mit formalen Angeboten und Lernprozessen
zeigen, bieten die selbstgesteuerten Anteile an informellen Lernprozessen die Chance zur

selbststandigen Bestimmung des Ablaufes und der Geschwindigkeit.'’2

Auch durch die stetig wachsenden Mdglichkeiten, die sich durch die Verwendung digitaler
Medien flir Lernprozesse ergeben, steigt die Bedeutung des rein selbstgesteuerten
informellen Lernens und die damit verbundenen Potenziale.'”® Auch in diesem Bereich lasst
sich allerdings vor allem feststellen, dass eine abgrenzende Betrachtung und Nutzung
verschiedener Lernformen nicht sinnvoll erscheint, sondern vielmehr die Kombination
verschiedener Starken angestrebt werden sollte. Es sollte weniger der klassischen
Gegentberstellung von selbst- und fremdgesteuertem Lernen gefolgt werden, als vielmehr
die Dialektik dieser beider Pole betrachtet werden. Beispielsweise bietet eine vermeintlich
fremdbestimmte Situation immer auch eine Orientierungsfunktion fur Lernende und kann

somit hilfreiche Impulse fir spatere Phasen des Lernprozesses geben.'’

5.1.2 Chancen durch eine starkere Beriicksichtigung projekt- und subjektorientierter
Lernaufgaben

Lehr-Lern-Arrangements, die Lernende aktiv einbinden und spezifische Kontexte behandeln,
bieten enormes Potential fir die Entwicklung der beruflichen Handlungskompetenz.t’
Beschaftigt sich der Lernende mit projektartig angelegten Aufgabenstellungen, ,zu deren

erfolgreicher Bewaltigung und Erreichung eine Vielzahl von Handlungsoperationen notwendig

171 vgl. Siebert, Horst (2002): Konstruktivismus - ein Paradigmenwechsel in der Bildungsarbeit?, In: Go6tz, Klaus
(Hrsg.) (2002): Bildungsarbeit der Zukunft, Managementkonzepte Band 26, Mering, Rainer Hampp, S.225-238,
S.235ff.

172 vgl. Overwien (2007), S.115f.

173 vgl. Rohs (2013), S.39f.

174 vgl. Faust/ Holm (2001), S.74f.

175 vgl. Dehnbostel (2004), S.42.
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sind“l’, kann eine eigenstandige Entwicklung verschiedener Kompetenzbereiche erreicht
werden. In der Auseinandersetzung ,organisiert der Mensch bewusst und zielgerichtet sein
Verhalten. Er bildet dabei auf der Basis subjektiver Theorien Erwartungen aus, nimmt
Handlungsfolgen wahr, bewertet diese und verarbeitet Erfahrungen.“*’”

Diese Erkenntnisse sind in Verbindung mit einer der Grundannahmen des gemaRigten
Konstruktivismus zu betrachten. Diese besagt, dass die rein auf Vermittlung ausgerichtete
Darstellung von Inhalten nur zu trdgem Wissen fuhre und eine dauerhafte Aneignung neuer
Inhalte nur Uber die Berlicksichtigung der individuellen Anschlussfahigkeit der behandelten

Inhalte gefordert werden konne.*’8

Informelle Lernformen bieten die Mdglichkeit, die Potentiale projektartig angelegter Aufgaben
starker nutzbar zu machen und individuelle Herangehensweisen und Ansichten starker zu
bertcksichtigen. ,Das informell erworbene Erfahrungswissen ist [...] in besonderem Male
zielorientiert und transferierbar, da es einer unmittelbaren und kontinuierlichen Uberpriifung

an der Realitat standhalten muss.“1"°

Ziel sollte es also sein, projektartige Aufgaben so zu gestalten, dass ein Erwerb von
Erfahrungswissen ermdoglicht wird, der dem informellen Lernen sehr nahekommt. So liel3e
sich der Aufbau anwendungsorientierten Wissens und die Entwicklung von

Handlungskompetenz in verschiedenen Lebensbereichen fordern.&

5.1.3 Chancen durch verstarkte Beriicksichtigung informeller Lernformen in der
schulischen Bildung

Durch den verstarkten Einbau informeller Lernformen in schulische Lernprozesse lassen sich
inhaltliche und kompetenzbezogene Teilbereiche erschliel3en, die durch hauptsachlich formal

gepragte Lernformen haufig nur in geringem Malie angesprochen werden.

176 Schroder (2009), S.56.

177 NoR, Martina (2000): Selbstgesteuertes Lernen am Arbeitsplatz - Theoretische Uberlegungen und empirische
Ergebnisse zur Ausbildung von Bankkaufleuten, Dissertation zur Erlangung des wirtschaftswissenschaftlichen
Doktorgrades der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultat der Georg-August-Universitat, Gottingen, Deutscher
Universitats-Verlag, S.36.

178 vgl. Siebert (2002), S.35ff.

179 Schmidt-Hertha (2011), S.237.

180 vgl. Ebd., S.237.
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Es qilt dabei, eine Besonderheit des schulischen Lernens zu berlcksichtigen. Alles, was in
der Schule stattfindet, besitzt Symbolcharakter fir etwas auBerhalb der Schule.*® Gerade fir
den Bereich der beruflichen Bildung ist dies bedeutsam. Eine verkirzende Darstellung
komplexer Sachverhalte, die ,mit didaktischer Absicht so verandert dargestellt [werden], dass
die erkenntnistheoretische Tatsache ihrer Komplexitat nicht mehr deutlich wird“1#2, verhindert
die volle Entfaltung der Potentiale, die sich durch die selbstgesteuerte und eigenstandige
Entwicklung fur unterschiedliche Kompetenzbereiche ergeben kann.

Bei einem solchen Vorgehen verringern sich die Handlungsoptionen und Ankntpfungspunkte
der Lernenden zu sehr. Vielmehr sollte der schulische Bereich der beruflichen Bildungen
einen Raum fur erfahrungsoffenen Unterricht bieten, da in diesem Rahmen, aufgrund der

geringeren Intensitat der Konsequenzen, ein freierer Umgang mit Fehlern mdglich ist.83

Fur den Bereich der Foérderung 6konomischer Kompetenzen durch schulisches Lernen gilt es
allgemein festzuhalten, dass Jugendliche in Deutschland nur zu einem begrenzten Maf3
d6konomische Kompetenzen in formellen Settings erwerben konnen.'® Haufig wird vor allem
deklaratives Wissen an die Schiler herangetragen, wahrend die Analyse und Evaluation
okonomischer Sachverhalte nur einen geringen Raum einnimmt.'%® Neue Lernformen, die
wissenschaftsorientierte Aussagen vor allem als Orientierungs- und Handlungshilfe

ausweisen?®®, bieten die Moglichkeit, dieses Problem zu tiberwinden.

Auch die Strukturen innerhalb derer im schulischen Bereich gelernt wird, muissen
Veranderungen erfahren, will man die Potentiale, die sich durch informellere Lernformen

ergeben kdnnen, umfanglich nutzen.

So bedarf es einer neuen Aufgabendefinition fur Lehrpersonal, wenn diese informelle
Lernprozesse sinnvoll padagogisch unterstiitzen sollen. Es geht weniger um die
Durchfiihrung vorgegebener Lehrprozesse als vielmehr um die Begleitung selbstgesteuerter

Lernprozesse.®’

181 \/gl. Scholz/ Rautenberg (2008), S.50.

182 Epd., (2008), S.51.

183 \gl. Burk, Karlheinz/ Schénknecht, Gudrun (2008): AuRerschulisches Lernen und Leitbilder von Schule, In:
Burk, Karlheinz (Hrsg.)/ Rauterberg Marcus (Hrsg.)/ Schdonknecht, Gudrun (Hrsg.) (2008): Schule auRerhalb der
Schule - Lehren und Lernen an auf3erschulischen Orten, Beitrdge zur Reform der Grundschule, Band 125,
Frankfurt a. M., Grundschulverband-Arbeitskreis Grundschule e.V., S.22-40, S.33ff.

184 Macha/ Neubauer/ Rehm/ Schuhen (2011), S.8.

185 \/gl. Ebd., S.8.

186 vgl. Burk/ Schonknecht (2008), S.34.

187 vgl. Schleicher (2009), S.31f.
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Der Bereich der schulischen Bildung bietet die Mdéglichkeit, ,Gelegenheitsstrukturen fiir die
eigene Realitats- und Selbsterfahrungen Jugendlicher“®® herzustellen. Erfahrung kann in
diesem Kontext verstanden werden ,als Wechselspiel von Prozess und Ergebnis,

Erkenntnisgewinnung und Personlichkeitspragung, Selbsterfahrung und Welterfahrung*.18°

Prozesse kdonnen im schulischen formalen Rahmen, mit bestimmten Intentionen, ausgeldst
werden und in informelle Lernprozesse minden, bei denen die Lernenden sich
selbstgesteuert neue Inhalte aneignen.'®® Somit gilt auch fir die schulische Bildung, dass der
Anspruch darin bestehen sollte, neue Lernraume zu schaffen, in denen sich formale und
informelle Lernformen ergédnzen, wahrend gleichzeitig eine professionelle padagogische

Begleitung sichergestellt wird.'%!

Allgemein gilt es auch fiur den Bereich der schulischen Bildung festzuhalten, dass die
klassische Abgrenzung zwischen schulischem Lernen und betrieblichem Lernen weiter
Uberwunden werden sollte. Die Gegenilberstellung, dass in der Schule formal und im Betrieb
informell gelernt wird, ist Uberholt. In jeder Umgebung ist jede Form des Lernens zu
beobachten®2, wenngleich in unterschiedlichen Kontexten unterschiedliche Lernformen ihrer
Potentiale besser entfalten kbnnen. Eine starkere Zusammenarbeit zwischen Schulen und
Betrieben kann es dabei ermdglichen, Lernprozesse noch starker aufeinander abzustimmen
und im betrieblichen Kontext gemachte Erfahrungen unterrichtlich und damit p&dagogisch

fundiert aufzugreifen und in anderer Umgebung zu reflektieren.

Natirlich stellt diese nur einen kurzen Ausschnitt des Potentials der starkeren
Bertcksichtigung informeller Lernformen im schulischen Kontext dar. Dieser Abschnitt will,
anstelle einer dezidierten Auflistung verschiedener Potentiale, vor allem den Aspekt
verdeutlichen, dass verénderte Lehr-Lern-Ansatze im Bereich der schulischen Bildung die
Madglichkeit ertffnen, die Chancen, die sich durch informelle Lernprozesse ergeben kénnen,

bewusster zu férdern und zu gestalten.

188 Mller /Schmidt/ Schulz (2008), S.21.

189 Burk/ Schonknecht (2008), S.33.

190 v/gl. Rohlfs, Carsten/ Hertel, Silke (2016): Informelles Lernen in Schule und Unterricht, In: Harring, Marius
(Hrsg.)/ Witte, Mathias (Hrsg.)/ Burger, Timo (Hrsg.) (2016): Handbuch informelles Lernen - interdisziplinare und
internationale Perspektiven, Weinheim, Beltz Juventa, S.633-646, S.634f.

191 vgl. Overwien (2005), S.351f.

192 \/gl. Frost/ Helmeth/ Rohs (2007), S.4
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5.2 Herausforderungen bei einer starkeren Implementierung informeller Lernformen

Bei einer starkeren Hinwendung zum informellen Lernen und bei den Versuchen die
Potentiale des informellen Lernens fir weitere Bereiche der Bildung nutzbar zu machen,
bestehen verschiedene Herausforderungen und Gefahren. Eine davon lasst sich als die
Gefahr der 6konomischen Vereinnahmung des informellen Lernens beschreiben.

Damit wird nicht nur das mdgliche Problem angesprochen, dass informell erworbenes Wissen
in einem betrieblichen Kontext unter das Primat von Effizienz und Produktivitat gerat.%

Auch besteht die Gefahr, dass Anséatze, die eine verstarkte Berlcksichtigung informeller
Lernformen propagieren, dazu flihren ,auch noch die letzten Reste von Privatheit fiir den
Produktionsprozeld [sic] nicht mehr nur (ber Reproduktionsarbeit, sondern ganz direkt
verwertbar zu machen.“% Nicht mehr emanzipatorische Lernfreiheiten des Individuums
stinden im Zentrum, sondern eine berufliche Kolonisierung der Lebenswelten wére zu

beobachten.%

In der Folge wirde jeder Lebensbereich daraufhin Uberprift werden, wie er der Entwicklung
beruflich relevanter Kompetenzen dienlich sein kénnte. Gleichzeitig soll ein Individuum dies
als Freiheit empfinden, da es sich ja vermeintlich selbstbestimmt mit der

Kompetenzforderlichkeit seiner Lebenswelt auseinandersetzt.

.unser [sic] Zukunft, so die Botschaft, die gerne mit dem Gespenst einer zunehmend
beschleunigten Verfallszeit des Wissens operiert, liegt in unserer Hand [...]. Es soll, um des
okonomischen Wachstums willen, mehr aus den Menschen gemacht werden, und zwar durch
stetige Selbstverbesserung.“19

Man sollte jedoch nicht zu dister auf potenzielle Entwicklungen im Bereich des informellen
Lernens schauen. Die Entwicklung von Kompetenzen durch informelles Lernen ist immer
ambivalent. Zwar profitieren immer auch Unternehmen von héher entwickelten Kompetenzen,

doch sind Lernende mdglichen Anspriichen an ihrer Kompetenzentwicklungsprozesse durch

193 \/gl. Schmidt-Hertha (2011), S.237.

194 Overwien (2001), S.369.

195 vgl. Overwien (2007), S.115f.

19 GeiBler, Karl-Heinz (2003): Alle lernen alles - Die Kolonialisierung der Lebenswelt durchs Lernen, In: Wittwer,
Wolfgang (Hrsg.)! Kirchhof, Steffen (Hrsg.) (2003): Informelles Lernen und Weiterbildung - Neue Wege der
Kompetenzentwicklung, Minchen, Luchterhand, S.132.
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informelle Lernformen niemals vollends ausgeliefert, sondern profitieren auch stets in

subjektiver Form.%7

In einem vorherigen Abschnitt dieser Ausarbeitung, der sich mit den verschiedenen
Weiterbildungsformen und deren Nutzung durch Arbeitnehmer auseinandersetzt, wurde
bereits angesprochen, dass die Qualitét des erworbenen Bildungsabschlusses einen starken
Einfluss darauf besitzt, in welchem Umfang und in welcher Qualitat informelle Formen der
Weiterbildung im beruflichen Kontext genutzt werden (siehe 4.4 Die Nutzung verschiedener
Weiterbildungsformen und das Weiterbildungsverhalten von Arbeitnehmern).

Je hoher der Grad der Erstausbildung eines Arbeitnehmers ist, desto starker ist sein
Teilnahmeverhalten an formalen und informellen Formen der Weiterbildung.’®® Dieser
Sachverhalt lasst die Schlussfolgerung zu, dass eine verstarkte Forderung informeller
Lernformen die Wissenskluft zwischen bildungsnahen und bildungsfernen Schichten

vergroRern kann. 1

Lehr-Lern-Ansétze, die den Versuch unternehmen, die Potenziale informeller und formaler
Lernformen zu kombinieren, missen diese Gefahren berlicksichtigen und in ihrer Gestaltung
alle Arbeitnehmergruppen ansprechen. ,Soziale Lerngrenzen mussen bei einer gezielten
Berlcksichtigung [...] informellen Lernens beachtet werden.“ Die Initierung von
Lernprozessen muss so gestaltet werden, dass sie Arbeitnehmern, unabhdngig von

Bildungsabschlissen, selbstgesteuerte Lernprozesse ermdoglicht.

Eine Schwierigkeit, vor allem bei der geplanten Initiierung und Begleitung informell gepragter
Lernprozesse, stellt die Erfassung informellen Lernens dar. Vor allem aufgrund der
unbewussten Anteile, die informellen Lernprozessen naturgemafR innewohnt, kann im
Nachhinein nur anné&herungsweise nachvollzogen werden, wie ein informeller Lernprozess

vonstattenging.?®®

Findet allerdings keine ausreichende Reflexion Uber einen Lernprozess statt, ist auch nur
schwerlich eine Optimierung fiir folgende Prozesse zu erreichen. Es bedarf daher einer
Verbesserung des methodischen Repertoires zur Reflexion informeller Lernprozesse.
Bestehende Verfahren, die zumeist nur mit Fragebbdgen arbeiten, erscheinen nicht

ausreichend.?!

197 vgl. Overwien (2001), S.369f.

198 vgl. Rohs (2013), S.40.

199 vgl. Schmidt-Hertha (2011), S.239.

200 vgl. Frost/ Helmeth/ Rohs (2007), S.3f.
201 \/gl. Ebd., S.4.
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6. Der Bedarf an veranderten Formen der Kompetenzmessung und Zertifizierung

Um eine nachhaltige Veranderung durch die Implementierung neuer Lernformen erreichen zu
kénnen und um die Hinwendung zu einer starkeren Orientierung an der Entwicklung von
Fahigkeiten und Kompetenzen ganzheitlich zu untermauern, braucht es auch Veranderungen

innerhalb des Bereiches der Kompetenzmessung und der Zertifizierung.

Der folgende Abschnitt dieser Ausarbeitung setzt sich mit bestehenden Konzepten der
Kompetenzmessung und Zertifizierung in der beruflichen Bildung auseinander, beschreibt die
Folgen einer verstarkten Kompetenzorientierung fiir Zertifizierungsverfahren und setzt sich
mit bestehenden Anerkennungsverfahren auseinander, die bereits den Versuch
unternehmen, ,eine einheitliche Wahrung fir den beruflichen Bildungsmarkt zu schaffen und

Qualifikationen unabhéngig vom jeweiligen Lernweg zu zertifizieren. %

Dabei sind zunéchst die Begriffe Validierung, Zertifizierung sowie Unterschiede zwischen
Kompetenzen und Qualifikationen genauer zu betrachten. Die Validierung von
Lernergebnissen beschreibt den Vorgang der institutionellen Bestatigung, dass die
Lernergebnisse einer Person den Anforderungen vorher festgelegter Kriterien entsprechen.
Eine Zertifizierung folgt einem Validierungsprozess und ist als Bescheinigung zu verstehen,

die bestatigt, dass Lernergebnisse nach festgelegten Kriterien bewertet wurden.2%2

Fur die Unterschiede zwischen den Begriffen Kompetenz und Qualifikation gilt es
hervorzuheben, dass Kompetenzen subjektorientiert formuliert sind und die individuell

ausgepragten Fahigkeiten beschreiben. Qualifikationen sind aus Nachfragesicht formuliert.

202 gchleicher (2009), S.89.
203 vgl. Barre/ Dehnbostel (2011), S.113.
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Individuell ausgepragte Fahigkeiten werden dabei in Hinsicht auf eine mdgliche Nutzung

durch andere beschrieben.2%

6.1 Zertifizierungsverfahren und Prifungsformen zur Kompetenzbewertung

Als Hauptfunktionen von Prufungsverfahren, die in Zertifizierungen minden kénnen, sind die
Beurteilungs-, Motivations-, Qualitatssicherungs-, Strukturierungs- sowie Selektions- und
Allokationsfunktion zu nennen.?®s  Zertifizierungen stehen an der Schnittstelle von Bildungs-
und  Beschéaftigungssystemen und sind Ausdruck erwarteter Wissens- und

Qualifikationsbedarfe. 2%

Zertifikate entscheiden uber berufliche Positionen. Die Qualitat und Zuverlassigkeit von
Validierungs- und Zertifizierungsverfahren sind also sowohl fur Individuen als auch fir

Unternehmen von enormer Bedeutung.2%’

In Verbindung mit Reformbemuhungen fir die berufliche Bildung in Deutschland, die zu einer
verstarkten Einbindung der Kompetenzorientierung beitragen sollte, war und ist auch der

Bereich der Gestaltung von Prifungen einem Wandlungsdruck unterworfen.2°8

Allgemein kann der Kompetenzstand in verschiedenen Verfahren ermittelt werden. Dabei ist
vor allem zwischen Testverfahren, die nach objektiven Kriterien gestaltet sind und mdéglichst
standardisierte Beurteilungen ermoglichen sollen, und interpretativen Verfahren zu
unterscheiden. Bei diesen werden Kompetenzausprdgungen anhand subjektiver
Einschatzungen beurteilt.?®® Genauer unterteilt ergeben sich vor allem drei Zugange der

Kompetenzmessung:

e Problembewaéltigungsbeurteilung: Durch die Beobachtung eines
Problembewaéltigungsprozesses eines Individuums lasst sich beurteilen, ob die
Auspragung seiner Kompetenzen dafir ausreichend erscheint.

o Handlungsergebnisbeurteilung: Durch die Betrachtung eines Handlungsergebnisses

lassen sich Schlusse Uber sie Auspragung individueller Kompetenzen ziehen.

204 \/gl. Dehnbostel (2003), S.7f.

205 vgl. Severing, Eckart (2011): Prifungen und Zertifikate in der beruflichen Bildung: eine Einfiihrung, In:
Severing, Eckart (Hrsg.)/ Weil3, Reinhold (Hrsg.) (2011): Prufungen und Zertifizierungen in der beruflichen Bildung
- Anforderungen- Instrumente- Forschungsbedarf, Bielefeld, W. Bertelsmann, S.15-36, S.16ff.

206 Schleicher (2009), S.86.

207 \/gl. Severing (2011), S.20.

208 \/gl. Nickolaus, Reinhold/ Abele, Stephan/ Gschwendtner, Tobias (2011): Prifungsvarianten und ihre Giite -
Simulationen beruflicher Anforderungen als Alternative zu bisherigen Priifungsformen?, In: Severing, Eckart
(Hrsg.)! Weil3, Reinhold (Hrsg.) (2011): Prifungen und Zertifizierungen in der beruflichen Bildung -
Anforderungen- Instrumente- Forschungsbedarf, Bielefeld, W. Bertelsmann, S.83-95, S.83.

209 vgl. Frank, Irmgard (2011): Kompetenzorientierung in der Berufsbildung - Anforderungen an Prifungen, In:
Bohlinger, Sandra (Hrsg.)/ Minchhausen, Gesa (Hrsg.) (2011): Validierung von Lernergebnissen - Recognition
and Validation of Prior Learning, Bielefeld, W. Bertelsmann, S.425-441, S.431.
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e Test: Ohne Bezug zu konkreten Handlungsprozessen wird die Auspragung von

Kompetenzen durch Testverfahren ermittelt.?°

Die Ermittlung des Kompetenzstandes besitzt im Bereich der beruflichen Aus- und
Weiterbildung eine groRe Bedeutung, da sie neben der Funktion der Einstufung und
Lernprozessbeurteilung auch zu Prufungszwecken verwendet wird?! und damit die
Grundlage fur Zertifizierungen bildet. ,Eine besondere Herausforderung besteht darin, die [...]
Priafungen [...] so zu gestalten, dass damit das Konstrukt der beruflichen

Handlungskompetenz hinreichend abgebildet wird. %

Vor allem im Bereich der beruflichen Bildung ist die moglichst exakte Messung von
Kompetenzen mit Schwierigkeiten verbunden. Der Kompetenzbegriff in der beruflichen
Bildung ist zumeist enger gefasst als in den Bereichen der Allgemeinbildung und auch der
o6konomischen Bildung. Dies liegt in der Verbindung der beruflichen Bildung mit konkreten
beruflichen Situationen begriindet.?® Verfahren der Kompetenzmessung missen diesen

Sachverhalt berticksichtigen und an diese Kompetenzdefinition angepasst sein.

Dabei wird das Problem ersichtlich, dass ,gerade berufliche Kompetenzen [...] aufgrund der
vielfaltigen Arbeits- und Berufswelt schwierig zu messen“?* sind. Zusammen mit dem
Problem der haufig uneinheitlichen Verwendung des Kompetenzbegriffes?'® und der
allgemeinen Schwierigkeit der Kompetenzmessung®'® bedarf es fur die Zukunft weiterhin
einer tiefergehenden Auseinandersetzung mit Verfahren der Kompetenzmessung und -

beurteilung.

Die angesprochenen Schwierigkeiten sind insbesondere auch fur den Bereich der Messung
und Beurteilung informell erworbener beruflicher Kompetenzen zu beobachten. Es fehlen
allgemein anerkannte Beurteilungsverfahren als Grundlage fiir Zertifizierungsverfahren.?!’

Diese Problematik ergibt sich aus dem Zustand, dass Verfahren zur Messung informell

210 vgl. Ebd., S.432.

211 vgl. Kaufhold, Marisa (2011): Anerkennung informell erworbener Kompetenzen auf Basis fundierter
Kompetenzerfassung, In: Bohlinger, Sandra (Hrsg.)/ Munchhausen, Gesa (Hrsg.) (2011): Validierung von
Lernergebnissen - Recognition and Validation of Prior Learning, Bielefeld, W. Bertelsmann, S.273-291, S.275.
212 Frank (2011), S.440.

213 \gl. Macha/ Neubauer/ Rehm/ Schuhen (2011), S.5.

214 Munchhausen (2011), S.421.

215 vgl. Kaufhold (2011), S.274f.

216 vgl. Barre/ Dehnbostel (2011), S.118.

217 \/gl. Macha/ Neubauer/ Rehm/ Schuhen (2011), S.5.
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erworbener Kompetenzen, in Hinblick auf Transparenz von Bewertungskriterien, zumeist

nicht die Qualitat von Verfahren im Rahmen des formalen Bildungssystems aufweisen.?!®

In Deutschland zielt die Messung und Anerkennung dartiber hinaus zumeist weniger auf die
Moglichkeit einer Zertifizierung im Rahmen des formalen Bildungssystems ab als in anderen
Landern. Eine Anerkennung findet zumeist in individuellen, sozialen und betrieblichen
Kontexten statt.?’® Es gilt festzuhalten, dass allgemeingliltige Anerkennungskriterien sinnvoll
waren, damit Anerkennungen nicht auf einzelne Betriebe und Kontexte beschrénkt bleiben

und beispielsweise bei Betriebswechseln verloren gingen.??

6.2 Die Folgen einer verstarkten Kompetenzorientierung fir Zertifizierungsverfahren

Eine noch konsequentere Kompetenzorientierung hatte auch fir den Bereich der Messung
und Beurteilung von Fahigkeiten sowie flr deren Zertifizierung Auswirkungen. Neben der
Bedeutsamkeit einer validen Beurteilung von Kompetenzen in Prifungsformen, als Grundlage
fir angemessene Bewertungen®??, ist auch der Bereich der Ausbildungsrahmenpléne in den
Blick zu nehmen. In diesen wird haufig nur sehr implizit formuliert, in welcher Weise
Kompetenzen im betrieblichen Teil der Ausbildung entwickelt werden sollen. Es gilt eine
engere Abstimmung zwischen schulischen Curricula und Ausbildungsrahmenplanen

anzustreben.???

Allgemein ist ein Bedarf an individuelleren Formen der Betrachtung von Kompetenzen nicht
zu leugnen.??® Fir das deutsche Bildungssystem ergibt sich in diesem Kontext auch ein
besonderer Bedarf an einer Veranderung des Systems zur Anerkennung erworbener
Kompetenzen. Eine OECD (Organisation fir wirtschaftliche Zusammenarbeit und
Entwicklung)-Studie aus dem Jahr 2008 kam zu dem Ergebnis, dass das deutsche

Bildungssystem in besonderem MalRe selektiv und benachteiligend fir bestimmte

218 \/gl. Schmidt-Hertha (2011), S.236.
219 \/gl. Barre/ Dehnbostel (2011), S.115.
220 vgl. Bosch (2000), S.17.

221 vgl. Frank (2011), S.430f.

222 \/gl. Ebd., S.427.

223 \/g. Seidel (2011), S.364.
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Personengruppen wirkt, da eine starre Ausrichtung auf formale Abschlisse zu beobachten

ist.224

Vor dem Hintergrund heterogenerer Lebenslaufe gewinnt die Anerkennung auf
unterschiedlichen Wegen gewonnener Kompetenzen noch weiter an Bedeutung.?® Auch der
demografische Wandel und ein zunehmender Fachkraftemangel sind als Grinde zu nennen,
die den Bedarf an einem flexiblen und transparenten Gesamtsystem der Anerkennung

erhdhen.226

In besonderem Malf3e sind dadurch informelle Lernprozesse betroffen. Da informelles Lernen
durch Individualitat beim Erwerb von Fahigkeiten und Kompetenzen gekennzeichnet ist,
bedarf es auch Veranderungen in den Verfahren zur Anerkennung von Kompetenzen. Durch
die europaweite zunehmende Forderung des informellen Lernens gewinnt die Feststellung
und Bewertung von im Arbeitsprozess gewonnenen Kompetenzen eine groRere
Bedeutung.??’” Diese Bedeutung muss sich auch verstarkt in Moglichkeiten zur Anerkennung

niederschlagen.

6.3 Veranderte Ansatze der Kompetenzbeurteilung und Zertifizierung

Neue Ansatze zur Beurteilung von Kompetenzen und zur Zertifizierung treten mit dem
Anspruch an, ein System zu schaffen, das starker die wirklich erbrachte Lernleistung
zertifiziert und weniger direkt an Bildungsgange geknipft ist.??® ,Letztlich versuchte man eine
einheitliche Wahrung fur den beruflichen Bildungsmarkt zu schaffen und Qualifikationen

unabhangig vom jeweiligen Lernweg zu zertifizieren.“%?°

Im Rahmen der Strategie Europa 2020 der Européaischen Kommission, die als Richtschnur far
die Forderung von Wachstum und Beschaftigung definiert wird®°, wird neben der

allgemeinen Starkung der Qualitat der allgemeinen und beruflichen Bildung auch die

224 ygl. Munchhausen (2011), S.410.

225 \/g|. Seidel (2011), S.361f.

226 \/g|. Ebd., S.349.

227 \/gl. Munchhausen (2011), S.407.

228 \/gl. Kaufhold (2011), S.273.

229 Schleicher (2009), S.28.

230 vgl. Europaische Kommission (2009b): Strategie 2020, Online unter: https://ec.europa.eu/info/business-
economy-euro/economic-and-fiscal-policy-coordination/eu-economic-governance-monitoring-prevention-
correction/european-semester/framework/europe-2020-strategy_de [letzter Aufruf: 05.08.2019].
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Erhéhung der Mobilitat sowie eine starkere Beriicksichtigung des lebenslangen Lernens
betont.??

In diesem Zusammenhang sind auch frihere Programme der Europaischen Kommission, die
die Anerkennung nicht-formalen und informellen Lernens thematisieren, zu betrachten.

Beispielhaft sind hierbei zu nennen:

e LEONARDO: Ziel ist die Verbesserung der Transparenz und der Anerkennung
von Qualifikationen und Kompetenzen (Unabh&angig vom Erwerbsweg).

e EUROPASS: Ziel ist die Herstellung einer europaweit einheitlichen und
nachvollziehbaren Darstellung erworbener Kompetenzen, Qualifikationen und
Fahigkeiten.

e ECVET: Eine Empfehlung des EU-Parlaments zur Einrichtung eines
europaischen Leistungspunktesystems flr die Berufsbildung (unabhéngig vom

Erwerbsweg).*2

Europaweit setzt sich also immer starker die Ansicht durch, Lernprozesse anhand ihrer
Ergebnisse zu beurteilen.?® In diesem Kontext ist auch die Entwicklung des Europaischen
Qualifikationsrahmens zu sehen. Dieser ist zu verstehen als ,Ubersetzungsinstrument, das
nationale Qualifikationen europaweit verstandlich macht und so die Mobilitat von
Beschéftigten und Lernenden und deren lebenslanges Lernen fordert. %

In dieser Verbindung wurde auch der Deutsche Qualifikationsrahmen entwickelt. Dieser ist
als Matrix zur Einordnung von Qualifikationen zu verstehen, bei denen alle acht Niveaustufen
der Auspragung fachlicher und personaler Kompetenzen auf verschiedenen Bildungswegen
erreichbar sein sollen.?® Auf diese Weise soll die Mobilitat von Lernenden und Arbeitnehmern

deutschland- und auch europaweit geférdert werden.®

Fur die Zukunft bedarf es in diesem Bereich der Weiterentwicklung begonnener Ansatze zur
Verbesserung einer Anerkennungsinfrastruktur, eine weitergehende Standardisierung fiir
Prozesse der Bewertung und Zertifizierung sowie des Ausbaus eines Beratungsnetzes, das

Lernenden und Arbeitnehmern hilft, sich in diesen neuen Systemen zurechtzufinden.??’

231 vgl. Europaische Kommission (2009a): Europaische strategische Zusammenarbeit (ET2020), Online unter:
https://ec.europa.eu/education/policies/european-policy-cooperation/et2020-framework_de [letzter Aufruf:
05.08.2019].

232 \/gl. Gutschow (2010), S.17ff.

233 \/gl. Barre/ Dehnbostel (2011), S.113.

234 Kultusministerkonferenz (2013): Europaischer Qualifikationsrahmen/ Deutscher Qualifikationsrahmen, Online
unter: https://www.kmk.org/themen/internationales/eqr-dgr.html [letzter Aufruf: 05.08.2019].

235 vgl. Gutschow (2010), S.5f.

236 vgl. Barre/ Dehnbostel (2011), S.105.

237 vgl. Seidel (2011), S.366.
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7. Veranderungsbedarfe zur Nutzung der Potentiale durch die Verbindung informeller
und formaler Lehr-Lern-Anséatze

Aus den in den vorherigen Kapiteln angesprochenen Sachverhalten zu Wandlungsprozessen
im Bereich der beruflichen Bildung und den Potentialen, die sich durch neue Lernformen, die
sich in der Verbindung informeller und formaler Aspekte versuchen, ergeben sich

unterschiedliche Veranderungsbedarfe.

Der folgende Abschnitt dieser Ausarbeitung beschreibt diese, unterteilt in drei Ebenen. Die
erste lasst sich als institutionelle Ebene beschreiben und es werden mdgliche positive Effekte
eines starkeren Zusammenwirkens des Beschaftigungs- und des Bildungssystems sowie

durch eine veranderte Lehr-Lern-Kultur beschrieben.

Die zweite Ebene lasst sich als organisationale Ebene benennen. Es werden mdégliche
Optimierungen auf der Ebene der Organisation einzelner Schulen und Formen der

Unterrichtsorganisation sowie der Organisation in einzelnen Unternehmen dargestellt.
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Die dritte Ebene betrachtet die Lernprozesse und unternimmt den Versuch,
Optimierungsmaglichkeiten fur einzelne Lernprozesse zur Nutzung der Potentiale, die sich
aus der Verbindung informeller und formaler Lehr-Lern-Ansétze ergeben, darzustellen.

Der Schwerpunkt dieser Arbeit liegt auf der Betrachtung der Lernprozessebene. Aus diesem
Grund werden Optimierungsbedarfe der ersten beiden Ebenen nur in Kiirze dargestellt.

7.1 Veranderungsbedarf auf institutioneller Ebene

7.1.1 Der Bedarf an einer verstarkten Zusammenarbeit zwischen Beschéaftigungs- und
Bildungssystem

Wie bereits in vorherigen Abschnitten dieser Ausarbeitung angesprochen (siehe 2.2.2
Verstarkte Kompetenz- und Subjektorientierung in der beruflichen Bildung und 5.1.3 Chancen
durch verstarkte Berlicksichtigung informeller Lernformen in der schulischen Bildung), bedarf
es fur die Gestaltung neuer Lernformen und fir eine zielfihrende Verbindung zwischen
unterschiedlichen Bereichen des allgemeinen und des beruflichen Lernens eine veranderte

und verstarkte Zusammenarbeit zwischen Beschaftigungs- und Bildungssystem.

Heterogenere Lebenslaufe und weniger Ubersichtliche Wege der beruflichen Aus- und
Weiterbildung sind nur zwei der Ursachen, die einen heterogenen Qualifikationsplan
erfordern.z®® Darliber hinaus bedarf es neuer Methoden, die Lernenden Orientierungshilfe zur

Nutzung unterschiedlicher Wissensquellen in unterschiedlichen Kontexten bieten.?%

Auch fir die Unternehmensseite braucht es ein verbessertes System zur Orientierung,
welche Moglichkeiten zur Weiterbildung der Mitarbeiter bestehen und wie sich

unterschiedliche Formen miteinander verknlpfen lassen.?4°

Diese und andere MaflRnahmen konnen dazu beitragen, die klassische und zu starre
Abgrenzung zwischen den Bereichen des schulischen und des betrieblichen Lernens zu
Uberwinden und die spezifischen Potentiale, die das Lernen in der Schule und das Lernen im
Betrieb besitzen, in Abstimmung aufeinander zu nutzen. Eine Infrastruktur, die es allen
Beteiligten erleichtert, miteinander Lernformen zu entwickeln, die Arbeiten und Lernen

verbinden?*, bietet dabei firr die Uberwindung der Grenzen enorme Potentiale.

7.1.2 Der Bedarf an der Forderung einer veranderten Lehr-Lern-Kultur

238 vgl. Winge/ Wiener (2009), S.33.

239 vgl. Severing (2003), S.6.

240 \/gl. Frost/ Helmeth/ Rohs (2007), S.96ff.
241 vgl. Dehnbostel (2004), S.41.



®

50

Mit einer veranderten Lehr-Lern-Kultur ist gemeint, dass die Strukturen und
Organisationformen des betrieblichen und auch des schulischen Lernens eine Anpassung an
sich durch Wandlungsprozesse ergebende Veréanderungen bedurfen.

Eine gestiegene Bedeutung der Ressource ,Wissen® fur Unternehmen hat fir veranderte
Arbeits- und Organisationsstrukturen und einer Aufwertung des Lernens bei der Arbeit
gesorgt.?*> Auch ,die Entgrenzungen von Lernformen und Lernorten sowie die Favorisierung
konstruktivistischer Lernorientierungen [tragen] dazu bei, Arbeit als Lern- und

Bildungsmedium aufzuwerten. 24

Da also Lernen im Prozess weiter an Bedeutung gewinnen wird?*, bedarf es der
Weiterentwicklung einer bereits zu beobachtender Einstellungsanderung in der beruflichen
Bildung. Allgemein lasst sich dabei festhalten, dass veranderte Kompetenzbedarfe
Anpassungen in den Vorstellungen Uber die Gestaltung und Begleitung von Lernprozessen

bedingen.?4

Die Schaffung einer bildungsfreundlicheren Arbeitsumgebung in Unternehmen stellt die
Grundlage fur eine starkere Verknlpfung von klassischen Arbeitsprozessen und begleitenden

Lernphasen dar.?4

Auch fir eine sinnvolle Nutzung der Potentiale informeller Lernformen bedarf es, schulisch
und betrieblich, der weiteren Foérderung einer Lehr-Lern-Kultur, die die fir solche
Lernprozesse relevanten Fahigkeiten in den Fokus rickt, eine sinnvolle
Lernprozessbegleitung sicherstellt sowie eine auf Weiterentwicklung ausgerichtete
Ergebnisevaluation fordert.?*” In diesem Kontext gilt es ferner, die Akzeptanz fir
unterschiedliche Lernprozesse zu starken und das Bewusstsein fir die Potentiale der

individuellen Verkniipfung und Nutzung unterschiedlicher Lernpotentiale zu steigern.?4®

7.2 Veranderungsbedarf auf organisationaler Ebene
Bei der Betrachtung von Veranderungsbedarfen auf der organisationalen Ebene stehen
magliche Verbesserungen bei der Umgebungsgestaltung von unterschiedlichen Prozessen,

verdnderte Schwerpunktsetzungen beim Einsatz von Sozialformen sowie nétige

242 vgl. Fogolin, Angela/ Zinke, Gerd (2004): Potenziale von Online-Communities fiir das Lernen in der Arbeit, In:
Zinke, Gert (Hrsg.)! Fogolin, Angela (Hrsg.) (2004): Online Communities - Chancen fiir informelles Lernen in der
Arbeit, Schriftenreihe des Bundesinstituts fiir Berufsbildung, Bielefeld, W. Bertelsmann, S.9-27, S.16.

243 Dehnbostel (2003), S.1.

244 Dehnbostel (2004), S.41.

245 vgl. Schleicher (2009), S.131ff.

246 vgl. Bosch (2000), S.43.

247 vgl. Rohs (2013), S.40ff.

248 \vgl. Schleicher (2009), S.96.



®

51

Anpassungen des Ressourceneinsatzes im Fokus. Diese Bedarfe werden dabei auf der

Ebene einzelner Schulen und Betriebe beschrieben.

7.2.1 Veranderungsbedarf auf schulischer Ebene

7.2.1.1 Veranderungsbedarf der Rahmenbedingungen des schulischen Lernens

In einem vorangegangenen Abschnitt dieser Ausarbeitung wurde bereits angesprochen, dass
die Strukturen innerhalb derer im schulischen Bereich gelernt wird, einer Optimierung
bedurfen, um insbesondere die Potentiale eines verstarkten Einsatzes informeller
Lernelemente umféanglicher nutzbar machen zu kénnen (siehe 5.1.3 Chancen durch
verstéarkte Berucksichtigung informeller Lernformen in der schulischen Bildung).

Insbesondere die schwere Steuerbarkeit bei informellen Lernprozessen, die in ihrer
Komplexitdt und Vielschichtigkeit begriindet liegt, macht es nétig, schulische
Rahmenbedingungen so  anzupassen, dass unterschiedliche Lernwege und

Lerngeschwindigkeiten in der schulischen Bildung eine starkere Akzeptanz erfahren.?4°

Die Erh6hung der Akzeptanz kann unter anderem durch eine starkere Vernetzung
unterschiedlicher Unterrichtsmethoden, durch eine offenere Gestaltung von Lernrdumen oder
durch die Nutzung von Lernkontexten die vielschichtige Zugangsmdglichkeiten bieten,

gefordert werden.?5°

Daruiber hinaus bieten veranderte schulische Rahmenbedingungen, die den Lernenden mehr
Zeit und Raum fir individuelle Lernprozesse geben und mdgliche Lerngelegenheiten aus der
direkten Umgebung einbeziehen, die Moglichkeit einer verstarkten Nutzung der Potentiale
unterschiedlicher Lernformen. Neben Malinahmen zur Starkung der Reflexionsféahigkeit und
der Forderung eines Klimas der Zusammenarbeit stellen diese Bereiche wichtige Felder zur

Optimierung schulischer Rahmenbedingungen dar.?!

7.2.1.2 Der Bedarf an einer verstarkten Férderung von Lerngemeinschaften

Durch rasche Veradnderungen im Bereich der Informationstechnologie (siehe 2.1.1.
Technologiebedingter Wandel von der Industrie- zur Dienstleistungs-/Wissensgesellschaft
und 2.1.2 Globalisierung und Wandel von Kommunikationsstrukturen) ergaben und ergeben
sich neue Kommunikationsstrukturen und Mdglichkeiten der Zusammenarbeit, diese neuen

Wegen ermoglichen auch neue Chancen fur gemeinschatftliches Lernen.

249 vgl. Frost/ Helmeth/ Rohs (2007), S.4ff.
250 vgl. Schleicher (2009), S.111ff.
251 vgl. Overwien (2005), S.344.
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Eine genauere Betrachtung und starkere Férderung von Lerngemeinschaften, die durch die
Nutzung neuer Kommunikationsstrukturen miteinander verbunden sind, bietet die Mdéglichkeit,
die Chancen, die sich durch eine verstarkte Einbeziehung informeller Lernaspekte im
Rahmen der schulischen Bildung ergeben, in bisher ungenutzten Raumen zur Entfaltung zu
bringen.

Zur Schaffung von Mdglichkeiten, die Lernenden die Chance geben, individuelle Realitats-
und Selbsterfahrungen in ihren Lernprozess zu integrieren (siehe 5.1.3 Chancen durch
verstarkte Bericksichtigung informeller Lernformen in der schulischen Bildung) und zur
Nutzung der Potentiale, die sich durch die standig zunehmenden Mdglichkeiten digitaler
Kommunikation ergeben (siehe 5.1.1 Chancen durch eine stéarkere Beriicksichtigung der
Selbststeuerung in Lernprozessen), erscheinen virtuelle Lerngemeinschaften und Online-

Communities als besonders geeigneter Baustein.

In diesem spezifischen Kontext sind Online-Communities als informelle Netzwerke zu
verstehen, die Wissen austauschen und voneinander lernen.?®? Ferner lasst sich festhalten,
dass es sich bei Online-Communities um eine Organisationsform handelt, die
»Qualifizierungs- und BildungsmaRRnahmen unter dem Gesichtspunkt des lernbegleitenden
Lernens, der Erweiterung der beruflichen Handlungskompetenz und des Anschlusses an den

tertiaren Bereich anbietet.“?%3

Diese und andere Formen des mobilen Lernens erméglichen den Lernenden einen
durchgehenden Informationszugang und konnen somit, neben verstarkten Formen der
sozialen Interaktion, eine standige Lernunterstiitzung sicherstellen.®* Daneben bietet eine
verstarkte Einbindung sozialer Medien neue Mdéglichkeiten des Austausches und damit auch

zur Herstellung neuer Formen von Lerngemeinschaften.®

Auf diesem Wege lassen sich sowohl fachliche als auch soziale Kompetenzen in bisher
weniger stark betrachteten Kontexten fordern.*® Es entstehen neue Moglichkeiten zur
Gestaltung von durchgéngigen Lernumgebungen, die digitale Lernunterstitzungsformen mit
der realen Umwelt verbindet und dabei Aspekte des formalen und des informellen Lernens

miteinander kombiniert.2%”

252 \/gl. Fogolin/ Zinke (2004), S.15.

253 Dehnbostel (2004), S.48.

254 \/gl. Specht, Marcus/ Ebner, Martin /Locker, Clemens (2013): Mobiles und ubiquitares Lernen - Technologien
und didaktische Aspekte, In: Ebner, Martin (Hrsg.)/ Schon, Sandra (Hrsg.) (2013): Lehrbuch fir Lernen und Lehren
mit Technologien (L3T), 2. Auflage, Berlin, epuli, S.217-226, S.217ff.

255 vgl. Rohs (2013), S.40ff.

256 vgl. Fogolin/ Zinke (2004), S.17.

257 vgl. Specht/ Ebner/ Locker (2013), S.2ff.
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7.2.1.3 Der Bedarf an einer verstarkten Betrachtung auf3erschulischer Lernorte und
einer verstarkten Einbeziehung des sozialen Umfeldes

Wie bereits in einem vorherigen Abschnitt dieser Ausarbeitung angesprochen, besitzt der
Aspekt der Selbststeuerung fiir die Entwicklung der beruflichen Handlungskompetenz eine
grole Bedeutung (siehe 5.1.1 Chancen durch eine starkere Berlcksichtigung der
Selbststeuerung in Lernprozessen).

Eine verstarkte Betrachtung auf3erschulischer Lernorte und des sozialen Umfeldes bietet
Chancen fur eine verstarkte Selbststeuerung und auch dafur, fur Subjektorientierung in den
Lernprozessen zu sorgen. Diese Annahme folgt dem Gedanken Pestalozzis, dass in der

nachsten Umgebung die starksten Bildungskrafte lagen.?%8

Nicht nur kann die Komplexitat der auRerschulischen Umwelt einen veranderten Blickwinkel
auf vorhandene Vielfalt ermdglichen®®, sondern auch als Kulisse dienen, um sich individuell

mit gegebenen gesellschaftlichen oder kulturellen Konstellationen auseinanderzusetzen.?5°

Grundlegend ist hierbei die Einsicht, dass Lernen nicht nur in institutionellen Kontexten und

gestalteten Lehr- Lern- Situationen stattfindet.?5?

Auch fir eine verstarkte Betrachtung des sozialen Umfeldes von Lernenden ist diese
Erkenntnis bedeutsam. ,Die vielfaltigen informellen Lernprozesse Jugendlicher, vor allem in
ihrer Freizeit, haben im Bereich der ékonomischen Bildung bislang kaum Berlicksichtigung
gefunden.“®®>  Lernprozesse, die sich innerhalb des sozialen Umfeldes und auf3erhalb

institutioneller Kontexte ergeben, besitzen dabei spezielle Potentiale.

Es zeigt sich, dass peerbezogene Bildungsprozesse zu einer reflexiven Auseinandersetzung
mit individuellen Standpunkten innerhalb einer Gesellschaft und damit auch mit der sozialen
Ordnung einer Gesellschaft, beitragen kénnen.?®® Durch eine verstarkte Betrachtung dieser
Form von Bildungsprozessen kann die so gesteigerte Reflexionskompetenz auch in anderen

Lernprozessen nutzbar gemacht werden.

Dartber hinaus lasst sich beobachten, dass durch eine starkere Berlcksichtigung des
informellen Lernens in Verbindung mit dem spezifischen sozialen Umfeld, Potentiale fur

soziale Lernprozesse entstehen. Gerade informelle Aspekte kdnnen dabei dazu beitragen,

258 \/gl. Burk/ Schonknecht (2008), S.26.

259 Scholz/ Rauterberg (2008), S.52f.

260 \/gl. Schleicher (2009), S.99.

261 \/gl. Scholz/ Rauterberg (2008), S.44.

262 Macha/ Neubauer/ Rehm/ Schuhen (2011), S.2.

263 \/gl. Pfaff, Nicolle (2009): Informelles Lernen in der Peergroup - Kinder- und Jugendkultur als Bildungsraum,
Berlin, Gesis-Leibnitz Institut fir Sozialwissenschaften, Online unter:
https://www.ssoar.info/ssoar/handle/document/5668, [letzter Aufruf: 08.08.2019], S.20f.
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kollektive Einstellungen reflektierter zu betrachten und somit soziale Lernprozesse zu

unterstiitzen.2%4

Als besonders bedeutsam erscheint es dabei, Ergebnisse aus Lernprozessen dieser Art
aufzunehmen und in weiteren Prozessen zu behandeln. Da der Einfluss durch Peergroups
schulische Leistungserwartungen sowohl hemmen als auch unterstitzen kann?®, sollte ein

starkerer Fokus auf diesen Bereich gelegt werden.

7.2.2 Veranderungsbedarf auf unternehmensinterner Ebene

7.2.2.1 Der Bedarf an einer lernforderlicheren Gestaltung von Arbeits- und
Geschaftsprozessen

Zur Nutzung der Potentiale, die sich aus der Verbindung informeller und formaler
Lernaspekte in der betrieblichen Bildung ergeben koénnen, bedarf es unterschiedlicher
Optimierung fir den Bereich der Gestaltung von Arbeits- und Geschéaftsprozessen. ,Lernen in
der Arbeit ist nur in einer innovativen Arbeitsumgebung mdglich, die keineswegs

selbstverstandlich ist.“?5®

Wie lernforderlich eine Arbeitsumgebung und Arbeitsaufgaben sind, lasst sich anhand

unterschiedlicher Fragen beurteilen:

e Wie ganzheitlich ist die Aufgabenstellung und wie viel individueller
Handlungsspielraum wird den Mitarbeitern gegeben?
¢ In welchem Mal3e werden die Mitarbeiter an Entscheidungsprozessen beteiligt?

e In welcher Weise ergeben sich individuelle berufliche Entwicklungschancen?2’
Als weitere relevante Kriterien sind zu nennen:

o Die Vollstandigkeit von Lernaufgaben, um Mitarbeitern ganzheitliche
Lerngelegenheiten bieten zu kénnen.

o Die Moglichkeiten zur Kooperation und Kommunikation wahrend Arbeits- und
Lernprozessen.

e Die Mdglichkeiten zur Partizipation bei der Gestaltung von Arbeitsaufgaben.?6®

264 \/gl. Schleicher (2009), S.39f.
265 \/gl. Pfaff (2009), S.3f.

266 Bosch (2000), S.9.

267 \/g|. Baethge (2003), S.96.
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All diese Punkte kdnnen auf verschiedenen Ebenen dienlich sein. Fir die Organisation von
Arbeitsabteilungen lasst sich dariber hinaus festhalten, dass die Nutzung von
Gruppenarbeitsprojekten deutlich verbesserte Lernmoglichkeiten schafft?®® und eine
Dezentralisierung von Organisationsstrukturen den Unternehmen die Nutzung neuer Formen

der betrieblichen Weiterbildung ermoglicht.?”°

Die fur ein Berufsbhild relevanten Fahigkeiten und Kompetenzen lassen sich nur zum Teil
durch formale Lernprozesse entwickeln. Es braucht eine starkere Betrachtung der
Erganzungsmaoglichkeiten durch informelle Lernprozesse. Die Ermdglichung dieser ist dabei
in besonderer Weise von der Gestaltung von Arbeitsprozessen abhangig.?’t Zur starkeren
Forderung der beruflichen Handlungskompetenz bedarf es einer verdnderten Verbindung der
haufig getrennt betrachteten Bereiche Arbeit und Lernen. ,Eine Didaktik des Lernens am
Arbeitsplatz muss in der Arbeitswelt Lernlandschaften gestalten, in denen sich die Lernenden

selbststandig bewegen und orientieren kénnen“?"2

Eine Neuausrichtung von Arbeits- und Geschéaftsprozessen sollte anhand verschiedener
Kriterien geschehen. Zunachst gilt es festzuhalten, dass unter Arbeitsprozessen im
betriebswirtschaftlichen Sinne ,systematisch geplante Vorgédnge im Arbeitssystem der
Unternehmung?”® verstanden werden, die dem Ziel dienen, betriebswirtschaftliche Ziele zu
erreichen.?”* Der Begriff Geschaftsprozesse lasst sich im Kontext dieser Ausarbeitung
synonym verwenden, da die fur diesen Begriff geldufige Definition, dass mehrere Inputs
kombiniert werden, auch der obigen Definition von Arbeitsprozessen entspricht und die
daruber hinaus betonte Relevanz des Kundennutzens fur die hier behandelten Sachverhalte

nicht relevant erscheint.?’®

268 \/gl. Rebmann, Karin/ Schlémer, Tobias (2009): Lernen im Prozess der Arbeit, In: Diettrich, Andreas (Hrsg.)/
Frommberger, Dietmar (Hrsg.)/ Klusmeyer, Jens (Hrsg.) (2009) : Akzentsetzungen in der Berufs- und
Wirtschaftspadagogik - Holger Reinisch wird 60 und Wegbegleiter schreiben zu seinen Themen, bwp@ Profil 2,
Online unter: http://www.bwpat.de/profil2/ [letzter Aufruf: 09.08.2019], S.1.

269 vgl. Faust/ Holm (2001), S.84.

270 vgl. Ebd., S.76.

271 \/gl. Dehnbostel (2003), S.6.

272 Severing (2003), S.3.

273 Rebmann/ Schlomer (2009), S.2.

274 vgl. Ebd., S.2f.

275 vgl. Gabler Wirtschaftslexikon (2018): Geschaftsprozess, Online unter:
https://wirtschaftslexikon.gabler.de/definition/geschaeftsprozess-35399/version-258881 [letzter Aufruf:
08.08.2019].
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Das Ubergeordnete Ziele sollte sein, Arbeitsprozesse so neu zu ordnen, dass sich die

Lernforderlichkeit erhht, ohne dass der Beitrag zur Wertschopfung darunter leidet.?”

Fur die Umgestaltung von Arbeits- und Geschaftsprozessen erscheinen drei Schritte

besonders relevant.

o |dentifizierung: In einem ersten Schritt muss festgestellt werden, welche
Arbeits- und Geschéftsprozesse einer Neuordnung bedurfen.

o Re-Modellierung: Die erkannten Strukturen werden auf Veranderungspotential
hin Uberprift und werden anhand lernférderlicher Prinzipien umgestaltet. Als
lernforderliche Prinzipien lassen sich hierbei beispielsweise die in diesem
Kapitel beschriebenen Leitfragen zur Lernforderlichkeit nennen.

e Analyse: Die Dokumentation und Analyse der dkonomischen wie auch der
Lernzuwachs-Ergebnisse ist fur eine weiterfiihrende Umgestaltung von groRRer
Bedeutung.?’’

Vor dem Hintergrund sich wandelender Anforderung an Unternehmen und Arbeithehmer
erscheint der Bedarf an einer lernforderlicheren Gestaltung der Arbeitsorganisation
besonders dringlich. ,Das [...] in den Unternehmen get6ffnete ‘padagogische Fenster’ bietet
Bildungsverantwortlichen ein Mandat zur Gestaltung lernférderlicher Arbeitsumgebungen —

wenn sie es denn wahrnehmen.“278

7.2.2.2 Der Bedarf eines verstarkten Einsatzes finanzieller und zeitlicher Ressourcen

Wie bereits in einem vorherigen Kapitel dieser Arbeit angedeutet, hangt gerade die Nutzung
individueller und informeller Lernformen im Bereich des betrieblichen Lernens in besonderer
Weise von der Verfugung uber ausreichende zeitliche und finanzielle Ressourcen ab (siehe
4.4 Die Nutzung verschiedener Weiterbildungsformen und das Weiterbildungsverhalten von

Arbeitnehmern).

Es zeigt sich, dass haufig eine Vernachlassigung innerbetrieblicher, informeller Lernphasen
zu beobachten ist, sobald betriebliche Drucksituationen entstehen.?”® Auch sollte Lernen im
Arbeitsprozess nicht nur als reines Anlernen fir konkrete Situationen missverstanden
werden, da bei einem solchen Vorgehen die Aspekie der Behandlung allgemeinen

Berufswissens zu kurz kommen wiirde.28°

276 \/gl. Rebmann/ Schlémer (2009), S.11.
277 vgl. Rebmann/ Schiémer (2009), S.2ff.
278 Severing (2003), S.2.

279 vgl. Faust/ Holm (2001), S.92.

280 vgl. Severing (2003), S.2.
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Als allgemeine Maflinahmen, die einer lernférderlicheren Gestaltung des Arbeitsumfeldes

dienen kdnnen und einen erhdhten Ressourceneinsatz bedingen, sind zu nennen:

e Die Schaffung von Zeit und Raum fiir Lernprozesse.
o Die Umgestaltung des Lernumfeldes zur Schaffung von Lerngelegenheiten.
e Die Nutzung von MalBnahmen zur Starkung der Reflexionsfahigkeit.

¢ Die Starkung einer lernfreundlichen Arbeitsatmosphére.

Ein verstarkter Ressourceneinsatz sollte dabei auch Maflinahmen wie die bereits
angesprochene Weiterbildungsberatung beinhalten (siehe 4.4 Die Nutzung verschiedener
Weiterbildungsformen und das Weiterbildungsverhalten von Arbeithnehmern). Diese und
andere MaRRnahmen kdnnten dazu beitragen, alle Arbeitnehmer, unabhangig von Alter und
Ausbildungsstand, anzusprechen (siehe 5.2 Herausforderung bei einer starkeren

Implementierung informeller Lernformen).

7.3 Veranderungsbedarf auf der Ebene der Lernprozesse

Vor dem Hintergrund der verschiedenen Anforderungen, die die berufliche Bildung an sich
gestellt sieht (siehe 2. Der Bedarf an veranderten Lernkonzeptionen und dessen Grinde),
erscheint es notwendig, die verschiedenen Potentiale unterschiedlicher Lernformen mit der

Zielstellung der Entdeckung maoglicher neuer Verbindungen zu betrachten.?!

Der folgende Abschnitt dieser Ausarbeitung beschreibt Verdnderungsbedarfe auf der Ebene
der Lernprozesse und wie neue Lernformen, die Aspekte des informellen und des formalen
Lernens miteinander zu verbinden versuchen, beschaffen sein sollten, um eine verbesserte
Forderung bestimmter Teilkompetenzen der beruflichen Handlungskompetenz und der

reflexiven Handlungsfahigkeit herstellen zu kénnen.

7.3.1 Veranderungsbedarf zur starkeren Forderung der beruflichen
Handlungskompetenz und der reflexiven Handlungsfahigkeit

-Eine Wechselwirkung zwischen formellen und informellen Lernaggregaten ist offensichtlich,
sie wird im Rahmen der herkémmlichen Qualifikationsmerkmale aber kaum berticksichtigt. 282
Die Verknipfung von informellen und formellen Anteilen an verschiedenen Lernprozessen
verdient also eine starkere Betrachtung, um mdgliche Potentiale durch neue

Verbindungsformen herausarbeiten zu kénnen.

281 vgl. Schleicher (2009), S.92.
282 Ebd., S.8.
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Eine dogmatische Uberhohung und einseitige Konzentration auf entweder formale oder
informelle Lernprozesse wird den vielfaltigen Wechselbeziehungen zwischen beiden
Lernformen nicht gerecht?®® und lasst Potentiale ungenutzt. ,Berufliche Handlungskompetenz
ist [...] nur Gber eine Synthese formellen und informellen Lernens herzustellen.“?8* In diesem
Kontext ist auch ein teilweise zu beobachtender falscher Anspruch an informelle
Lernprozesse zu sehen. Diese sollten nicht als Ersatz fur formal organisierte Lehr-Lern-

Arrangements gesehen werden, sondern als Erganzung.?®

Allgemein lasst sich feststellen, dass berufs- und arbeitsbezogenes Lernen ,in einem
spiralformig zu denkendem Wechselspiel, aus lernender Partizipation in einer
Praxisgemeinschaft und daran anknipfender und/oder auf ihr aufbauender Reflexion®

erfolgt.“28¢

Formelle Lernformen lassen sich nicht durch informelle Lernformen ersetzen und umgekehrt.
Berufs- und arbeitsbhezogenes Lernen geschieht in den unterschiedlichsten Formen und eine
weitergehende Verkniipfung und Erganzung verschiedener Lern- und Weiterbildungsformen
sollte gefordert werden.?®” Die Kombination unterschiedlicher Starken verschiedener
Lernformen erscheint als der beste Weg zur nachhaltigen Forderung der beruflichen
Handlungskompetenz, was als eine der Kernaufgaben der beruflichen Bildung zu bezeichnen
ist (siehe 3.2 Zur Bedeutung des Konzeptes der beruflichen Handlungskompetenz). Die
Starkung der beruflichen Handlungskompetenz ist dabei besonders bedeutsam, da sie
Mitarbeiter und andere Lernende dazu befahigt, mit sich wandelnden Anforderungen

angemessen umgehen zu kénnen.?8

Eine starkere Verbindung der unterschiedlichen Lernformen wirde auch dem Sachverhalt
gerecht werden, dass bei Lernenden unterschiedliche Lernimpulse nebeneinander verlaufen
und je nach Kontext verschiedene Bausteine fir die Kompetenzforderung der Lernenden

besondere Relevanz zeigen.?®

Fur eine sinnvolle ,Verbindung von formalen und informellen Lernprozessen [ist] zu klaren,

welche Rolle dem formalen Lernen bei einer Strukturierung des informellen Lernens

283 \/gl. Bosch (2000), S.16.

284 Frost/ Helmeth/ Rohs (2007), S.4.
285 \/gl. Schmidt-Hertha (2011), S.236.
286 Faust/ Holm (2001), S.96.

287 \/gl. Faust/ Holm (2001), S.68.

288 \/gl. Schroder (2009), S.43f.

289 \/gl. Schleicher (2009), S.93ff.
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beziehungsweise welche Bedeutung einem informellen Lernen bei formalen Lernangeboten

zukommt.“290

Wie zuvor dargestellt, sind als Starken formal arrangierter Weiterbildungs- und Lernformen
die Moglichkeit zur systematischen Ubersicht Gber neue Wissensgebiete sowie die Chance
zur Reflexion vorhandener Verhaltensmuster zu nennen (siehe 4.2 Formale und non-formale
Weiterbildungsformen). Bei informellen Lernformen zeigen sich Stéarken in einem hoéheren
Grad an Subjektorientierung und Selbststeuerung sowie einer gesteigerten Motivation durch
individuellere Lernmdglichkeiten. Als Schwachen sind eine fehlende pédagogische
Begleitung und eine nur gering ausgepragte Organisation zu benennen (siehe 4.3 Informelle
Weiterbildungsformen). Lehr-Lern-Arrangements, sowohl im betrieblichen wie auch im
schulischen Bereich, sollten so gestaltet werden, dass die jeweiligen Starken zur Geltung

kommen.

Fur die Konzeption von Lehr-Lern-Arrangements in der betrieblichen wie der schulischen
Bildung ergeben sich daraus verschiedene Anspriche. Allgemein gilt es festzuhalten, dass
alle Konzeptionen zunachst einer Abstimmung dartber bedirfen, welche Prozesse als
inhaltiche Basis dienen sollen und wie sich betriebliche und individuelle
Kompetenzanforderungen und Entwicklungsziele mit formalen Qualifikationsanforderungen

verbinden lassen.?*!

In diesem Kontext ist auch die reflexive Handlungsfahigkeit als Aspekt von grof3er Bedeutung
zu nennen. Diese beschreibt Dehnbostel als ,die Qualitdt und Souveranitit des realen
Handlungsvermogens“®? im beruflichen Kontext. In vielen klassischen Arbeits- und
Lernaufgaben besitzen 6konomische und gesellschaftliche Anspriiche, wie beispielsweise der
Schutz der Umwelt oder ein schonender Ressourceneinsatz, nur einen geringen Stellenwert.
Fur die Forderung einer umfassenden reflexiven Handlungsfahigkeit ist es allerdings

bedeutsam, auch diese Aspekte auf einer tiefergehenden Ebene zu behandeln.?*?

Da also die Reflexionskompetenz auf verschiedenen Ebenen als besonders bedeutsamer

Teilbereich der beruflichen Handlungskompetenz und der reflexiven Handlungsféahigkeit

290 Epd., S.128.

291 vgl. Schroder (2009), S.228.
292 Dehnbostel (2003), S.8.

293 \/g|. Schréder (2009), S.88.
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erscheint, bedarf es der kombinierten Nutzung der Potentiale formaler und informeller
Lernaspekte. ,Eine solchermallen ausgerichtete Kompetenzentwicklung kann [...] Uber [...]

die Integration von Erfahrungslernen und organisiertem Lernen“?** geférdert werden.

Die Anregung informeller Lernprozesse erscheint gerade da vorteilhaft, wo es einer
selbstgesteuerten Auseinandersetzung bedarf. Sie sind fur die Forderung der reflexiven
Handlungsfahigkeit besonders geeignet, da eine sinnstiftende Reflexion nicht ohne
intrinsische Motivation geschehen kann.

Die Starken formaler Lernformen liegen auch in ihrer Strukturiertheit und der Sicherstellung
einer padagogischen Begleitung, die bei informellen Lernformen zumeist nicht gegeben ist
(siehe 4.3 Informelle Weiterbildungsformen). Eine sinnvolle Lernprozessbegleitung kann
sicherstellen, dass Reflexionsprozesse im Anschluss an informelle Lernphasen angeregt
werden.?®> Auch Verfahren wie die Nutzung von Portfolios kdnnen ein hilfreiches Instrument
sein.?®® Durch eine solche Form der Verankerung kénnen informelle Lernprozesse besser
reflektiert werden und der tiefergehenden Auseinandersetzung mit behandelten

Sachverhalten dienen.

Neben der inhaltlichen Reflexion erscheint auch die Einbindung von Phasen der
Lernprozessreflexion sinnvoll, da Lernende auf diesem Wege Erkenntnisse Uber ihre
individuellen informellen Lernprozesse gewinnen und ihr zukinftiges Handeln an diesen
ausrichten konnen.?®” Durch die Reflexion Uber den eigenen Lernprozess entwickeln

Lernende metakognitive Kompetenzen zur Steuerung®.?%

Auch fir eine verstarkte Subjektorientierung ergeben sich erweitere Mdéglichkeiten, wenn
Aspekte des formalen und des informellen Lernens kombiniert werden. Generell werden
Informationen besser aufgenommen, wenn sie in einer an die Lebenswirklichkeit der
Lernenden angepassten Weise dargestellt werden. ,Wissen wird auf allen Ebenen und in
allen Altersstufen besser aufgenommen, wenn es in existierende Verstehensmuster
einbezogen oder an diese angekniipft wird.“>®® Durch den Einsatz formaler und informeller

Anteile lassen sich mehrere Verarbeitungskanéle der Lernenden aktivieren. Es ergeben sich

2% Dehnbostel (2003), S.10.

295 \/gl. Schroder (2009), S.62ff.

2% \/gl. Kellner, Wolfgang (2005): Freiwilligenarbeit, Erwachsenenbildung und das informelle Lernen - das
Kompetenz-Portfolio fiir Freiwillige des Rings Osterreichischer Bildungswerke, In: Internationales Jahrbuch der
Erwachsenenbildung, Band 31-32, Heft 1, KéIn, Bohlau, S. 207-222, S.4.

297 vgl. Schleicher (2009), S.45f.

298 Specht/ Ebner/ Locker (2013), S.5.

299 Schleicher (2009), S.114.
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damit verbesserte Mdglichkeiten, die Lernenden auf eine Weise anzusprechen, die ihnen die

Integration neuer Informationen in ihre bestehenden Verstehensmuster erméglicht.3®

7.3.2 Der Bedarf an einer verstarkten Selbststeuerung und Projektorientierung

Unterschiedliche gesellschaftliche und 6konomische Herausforderung fiihren dazu, dass die
Féahigkeiten zur eigenstandigen Auseinandersetzung mit Problemstellungen und die fir ein
lebenslanges Lernen relevanten Kompetenz an Bedeutung gewinnen werden (siehe 2.1.4
Wandlungsbedingte Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt). Fir die Organisation von
Lernprozessen ergibt sich daraus die Anforderung, diese Fahigkeiten und Kompetenzen

starker in den Fokus zu rticken.

Betrachtet man die Beschreibungen von relevanten Kompetenzen fir lebenslange
Lernprozesse, wie Antizipationsfahigkeit, Selbststeuerungsfahigkeit und
Kompetenzentwicklungsaktivitat®®!, wird deutlich, dass sich diese mit den Starken informeller
Lernprozesse Uberschneiden. Der Begriff lebenslanges Lernen beschreibt dabei zunachst
einmal die Gesamtheit von Lernprozessen eines Individuums im Laufe seines Lebens
(personlich, beruflich, gesellschaftlich).3®?> ,Die Herausbildung von Kompetenzen als
lebensbegleitender Prozess erfolgt durch individuelle Entwicklungsprozesse und

unterschiedlich strukturierte und verortete Formen des Lernens.“3%

Das Ziel fur die Organisation von Lernprozessen, die das Ziel besitzen, Kompetenzen fir
lebenslanges Lernen zu fordern, sollte daher lauten, eine Entwicklung zu férdern, ,von einer
institutionellen Fremdsteuerung zu mehr eigenverantwortlicher Selbststeuerung und von

traditionell-inhaltlichen Ausrichtungen zu zukunftsfahigen Lernkompetenzen.”

Eine Chance, diesen Weg zu bestreiten, stellt der Einsatz von Lern- und Arbeitsaufgaben fur
das betriebliche und das schulische Lernen dar. ,Die zentrale Funktion der Arbeits- und
Lernaufgaben besteht darin, das informelle und erfahrungsbezogene Lernen im Prozess der
Arbeit zu fordern.“*** Die Basis fur Aufgaben dieser Art stellen konstruktivistische
Lernvorstellungen dar. Die Lernenden sollen durch die selbstgesteuerte Bearbeitung von
beruflichen  Aufgabenstellungen ihre Kompetenzen und ihre  Selbststandigkeit
weiterentwickeln.®® Dieses Vorgehen bietet aufgrund der individuellen Zugangsmaoglichkeiten

gute Chancen fir den Ansto3 informeller Lernprozesse, wahrend gleichzeitig eine

300 \/gl. Specht/ Ebner/ Locker (2013), S.5.
301 \/gl. Baethge (2003), S.95.

302 willich/ Minks/ Schaeper (2002), S.2f.
303 Dehnbostel (2004), S.43.

304 Schroder (2009), S.235.

305 \/gl. Ebd., S.72ff.
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begleitende Betreuung durch Ausbilder oder Lehrkrafte fur die Sicherstellung einer

zielfihrenden Reflexion der behandelten Inhalte und der vollzogenen Lernprozesse sorgt.3%

Nicht nur im Bereich der betrieblichen Bildung erscheint der Einsatz sinnvoll, sondern auch im
schulischen. Eine realitatsnahe Simulation idealtypischer Arbeitsprozesse®’ bietet im
schulischen Bereich sogar das Potential fur noch freiere Zugangs- und
Bearbeitungsmdglichkeiten durch die Lernenden, da mogliche Konsequenzen im schulischen
Bereich von vergleichsweise geringerer Intensitat sind (siehe 5.1.3 Chancen durch verstarkte
Berucksichtigung informeller Lernformen in der schulischen Bildung).

Eine so praktizierte Projektorientierung bindet nicht nur die verschiedenen Starken informeller
und formaler Lernformen ein, sondern schafft es, durch ihre Ganzheitlichkeit auch

verschiedene Teilprozesse so zu integrieren, dass vollstandige Handlungen entstehen.3%8

8. Beispielhafte Analyse ausgewaéhlter Lernmodule des Modellversuchs "Pro-DEENLA"
Das Ziel von ,Pro-DEENLA" lautet: ,Nachhaltig ausgerichtete Lernaufgaben fur den Einsatz in
der Dbetrieblichen Ausbildung zum Kaufmann/ zur Kauffrau fur Spedition und
Logistikdienstleistung zu konzipieren, zu erproben und zu verbreiten.”*% Dabei richtete sich
der Modellversuch an dem grundlegenden Ziel aus, eine Entwicklung zu férdern, hin zu einer
starkeren Betrachtung ~einer nachhaltig ausgerichteten beruflichen

Gestaltungskompetenz.“310

Es erscheint interessant, einen Modellversuch wie ,Pro-DEENLA®, der sich der Férderung

von Kompetenzen verschrieben hat, die es Auszubildenden ermdglichen soll, ,mit dem

306 vgl. Ebd., S.75ff.

307 vgl. Ebd., S.98f.

308 vgl. Ebd., S.74.

309 Fischer, Andreas/ Hantke, Harald/ Roth, Jens-Jochen (2018): Das gewohnte Wirtschaften steht unter Druck:
Nachhaltig(-keit) ausbilden!, In: Fischer, Andreas (Hrsg.)/ Hantke, Harald (Hrsg.)/ Roth, Jens-Jochen (Hrsg.)
(2018): Nachhaltig(-keit) ausbilden mit ,Pro-DEENLA”’-Lernmodulen (1/2), Berufsbildungswissenschaftliche
Schriften der Leuphana Universitat Luneburg, Band 19, Online unter: http://bwp-
schriften.univera.de/Band19_18/01_fischer_hantke_roth_Band19_18.pdf [letzter Aufruf: 15.08.2019], S.4.

310 Epd., S.4.
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Spannungsverhaltnis zwischen einer [...] wachstumsorientierten Unternehmenspolitik auf der
einen und einer gesellschaftspolitischen, sozialen und 6kologischen Verantwortungsethik [...]
auf der anderen Seite konstruktiv umgehen zu kénnen*!!, genauer zu betrachten. Es wird
der Versuch unternommen, in besonderer Weise Kompetenzen zu fordern, die es Lernenden
ermaoglichen, sich in angemessener Weise selbststandig und reflektiert mit den Ansprichen,

die sich aus wandelnden Umweltbedingungen ergeben, auseinanderzusetzen.

Diese Ausarbeitung beschreibt gesellschaftliche und 6konomische Entwicklungen, die fur
einen Wandlungsbedarf innerhalb der beruflichen Bildung sorgen (siehe 2. Der Bedarf an
veranderten Lernkonzeptionen und dessen Grunde). Daruber hinaus wurden verschiedene
Verédnderungsbedarfe fur eine bessere Nutzung der Potentiale informeller und formeller
Lernformen beschrieben, auch fir die Ebene von Lernprozessen (sieche 7.3

Veranderungsbedarf auf der Ebene der Lernprozesse).

Vor dem Hintergrund dieser Uberschneidungen wirkt es sinnvoll, die bisher gewonnen
Erkenntnisse zur Analyse ausgewahlter ,Pro-DEENLA“Lernmodule zu nutzen. Zum einen,
um mdgliche Optimierungen fiir die Lernmodule herauszuarbeiten und zum anderen um die

bisher behandelten Inhalte in einem praktischen Kontext darstellen zu kénnen.

8.1 Die Grundstruktur des Modellversuchs ,,Pro-DEENLA*

2016 startete das Verbundprojekt ,Pro-DEENLA®. Der wirtschaftspddagogische
beziehungsweise -didaktische Lehrstuhl der Leuphana Universitat Lineburg und das
Steinbeis-Innovationszentrum Logistik und Nachhaltigkeit aus Sinsheim arbeiteten dabei mit
15 Praxispartnerbetriecben aus dem Bereich der Transport- und Logistikbranche

zusammen.3!?
Zur Erreichung der angesprochen Ziele wurde der Modelversuch in vier Phasen untergliedert:

1. Erstellung von Expertisen: Auf der Basis von Expertengesprachen mit Protagonisten

der Transport- und Logistikbranche und der Auseinandersetzung mit

311 Ebd., S.5.
312 \/gl. Fischer/ Hantke/ Roth (2018), S.4.
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fachwissenschaftlichen Expertisen wurden relevante Arbeits- und Lernsituationen
ermittelt.

2. Konzeption von Lernaufgaben: Die gewonnenen Erkenntnisse flossen in die
Konzeption von Lernaufgaben ein. Diese sind in drei Bereiche untergliedert:

e Basislernaufgaben, die Auszubildende individuell und unabhangig bearbeiten
kénnen, um sich selbststdndig mit den behandelten Themen
auseinanderzusetzen.

e Verknipfungslernaufgaben, die es dem Auszubildenden ermdglichen sollen,
die durch die Bearbeitung gewonnenen individuellen Erkenntnisse zusammen
mit anderen Auszubildenden zu reflektieren und zu vertiefen.

o Erweiterungslernaufgaben, die mit dem Ziel antreten, es den Auszubildenden
zu ermdglichen, sich mit den gewonnenen Erkenntnissen in einem
Uberbetrieblichen Kontext auseinanderzusetzen.

Die einzelnen Lernmodule bestehen aus der Zusammensetzung von Basis-,
Verknipfungs-, und Erweiterungslernaufgaben und werden unterteilt in Ausfuhrungen
fur Ausbilder und Auszubildende dargeboten.

3. Erprobung und Auswertung von Lernaufgaben: Die konzipierten Lernaufgaben
wurden in der betrieblichen Ausbildung der Praxispartnerbetriebe erprobt und
gemeinsam mit dem Bildungspersonal und den Auszubildenden inhaltlich und
methodisch-didaktisch reflektiert. Die gewonnen Erkenntnisse flossen in die
Uberarbeitung der Lernaufgaben ein.

4. Durchfihrung von Workshops: Qualifizierungsworkshops mit Teilnehmern aus den
Praxispartnerbetrieben sollten eine starkere Vernetzung zwischen allen am
Modelversuch beteiligten Akteuren ermdglichen und den Teilnehmern gleichzeitig

Lernmethoden fur den Einsatz im betrieblichen Lernen vorstellen.313

8.2 Fragenkatalog zur Analyse der ,,Pro-DEENLA“-Lernmodule

Der folgenden Fragenkatalog dient als Leitfaden zur Analyse der ausgewahlten ,Pro-
DEENLA®“-Lernmodule. Die Fragen ergeben sich aus den in den vorherigen Kapiteln
dargestellten Inhalten dieser Ausarbeitung und sind damit immer vor dem Hintergrund
madglicher Potentiale, die sich durch die Verbindung informeller und formeller Lernaspekte

ergeben kdénnen, zu betrachten.

Die einzelnen Fragen lauten:

313 \/g|. Ebd., S.4.



®

65

1. Bietet das Lernmodul die Mdglichkeit, die Potentiale zur besseren Forderung der
beruflichen Handlungskompetenz, die sich durch die Synthese informeller und
formaler Aspekte bei Lernprozessen ergeben kdnnen, zu nutzen?

Fordert das Lernmodul Kompetenzen zum lebenslangen Lernen?

3. Bietet das Lernmodul die Mdglichkeit, die Potentiale, die sich durch eine verstarkte
Projektorientierung ergeben kdnnen, zu nutzen?

4. Bietet das Lernmodul in ausreichendem MalRe Moglichkeiten zur Reflexion der
behandelten Inhalte und Lernprozess zu?

5. Wird im Rahmen des Lernmoduls eine ausreichende padagogische Begleitung
sichergestellt?

8.3 Die »Pro-DEENLA“-Lernmodule »Nachhaltige Entwicklung“ und
,»Ressourcenreflexion®

8.3.1 Das ,,Pro-DEENLA“-Lernmodul ,,Nachhaltige Entwicklung* 3

Das Lernmodul ,Nachhaltige Entwicklung tritt mit dem Ziel an, die Auszubildenden dazu zu
befahigen, die Idee der nachhaltigen Entwicklung skizzieren sowie nachhaltiges Handeln

innerhalb des eigenen Betriebes ermitteln und reflektieren zu konnen.3%®

Es setzt sich aus einer Basis- und einer Verkniipfungslernaufgabe zusammen, bei denen sich
die Auszubildenden zunéchst mit dem Drei-Dimensionen-Konzept der Nachhaltigkeit

auseinandersetzen.

In einem darauffolgenden Schritt sollen die Auszubildenden gemeinsam ihre individuellen
Perspektiven reflektieren, um sich daraufhin mit der Nachhaltigkeit des Handelns ihres

eigenen Betriebes auseinanderzusetzen.3!®

Die Analyse dieses Lernmoduls erscheint interessant, da es ,als einfUhrende Grundlage fur
die Bearbeitung weiterer ,Pro-DEENLA®-Lernmodule und [...] somit als Querschnittseinheit
betrachtet werden“®'” kann. Aus der Analyse konnen sich somit moglichweise grundlegende

Erkenntnisse fur die weiteren ,Pro-DEENLA*-Lernmodule gewinnen lassen.

314 Die Ausfiihrungen fur Ausbilder/ innen und fiir Auszubildende dieses Lernmoduls sind im Anhang dieser
Ausarbeitung zu finden (siehe Anhang 1 und Anhang 2).

315 \/gl. Fischer, Andreas/ Hantke, Harald/ Roth, Jens-Jochen/ Senneke, Kristin (2018): Lernmodul ,Nachhaltige
Entwicklung® — Material fur Ausbilder/ innen, In: Fischer, Andreas (Hrsg.)/ Hantke, Harald (Hrsg.)/ Roth, Jens-
Jochen (Hrsg.) (2018): Nachhaltig(-keit) ausbilden mit ,Pro-DEENLA”-Lernmodulen (1/2),
Berufshildungswissenschaftliche Schriften der Leuphana Universitéat Lineburg, Band 19, Online unter: http://bwp-
schriften.univera.de/Band19_18/02_fischer_hantke_roth_senneke_Band19_18.htm [letzter Aufruf: 15.08.2019],
S.6.

316 \/gl. Fischer/ Hantke/ Roth/ Senneke (2018), S.6.

317 Ebd., S.3.
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8.3.2 Das ,,Pro-DEENLA“-Lernmodul ,,Ressourcenreflexion*3!®

Als angestrebte Kompetenzforderung fur das Lernmodul ,Ressourcenreflexion® wird zunachst
die Darstellung individueller Ziele, Mdglichkeiten, Belastungen und Grenzen durch die
Auszubildenden genannt. Darlber hinaus sollen die Auszubildenden ihre eigenen

Ressourcen reflektieren sowie Ideen zur Optimierung betrieblicher Prozesse entwickeln.3!®

Auch dieses Lernmodul setzt sich aus einer Basis- und einer Verknupfungslernaufgabe
zusammen. In einem ersten Schritt setzen sich die Auszubildenden mit Hilfe der Methode
Focusing mit ihren eigenen Gedanken und Empfindungen auseinander, um sich daraufhin
reflektiert mit ihren individuellen Werten, Zielen, Grenzen und Belastungen zu beschéftigen.
Im n&chsten Schritt sollen die Auszubildenden, unter Nutzung der Methode Design-Thinking,

Optimierungen fur betriebliche Prozesse entwickeln.32°

Dieses Lernmodul wurde fiir eine Analyse ausgewahlt, da es interessant erscheint,
herauszufinden, ob die Kombination der Methoden Focusing und Design-Thinking Potentiale
des informellen und des formalen Lernens nutzen kann und wie moglicherweise

Optimierungen zur starkeren Nutzung solcher Potentiale beschaffen sein kbnnten.

8.4 Analyse der ,Pro-DEENLA“-Lernmodule ,Nachhaltige Entwicklung“ und
Ressourcenreflexion®

Fur beide Lernmodule gilt es zunéachst festzuhalten, dass die angegebene ,angestrebte
Kompetenzforderung® jeweils Lernziele definiert anstatt der wirklich angestrebten
Kompetenzforderung. Eine konsequent kompetenzorientierte Didaktik geht davon aus, dass
Lernenden Kompetenzen erwerben ,um offene, nicht festgelegte Anforderungssituationen

adaquat losen zu konnen.”*?! Die beschriebenen Punkte, wie beispielsweise ,Die

318 Die Ausflihrungen fur Ausbilder/ innen und fiir Auszubildende sowie die Methodenkarten “Design-Thinking*
dieses Lernmoduls sind im Anhang dieser Ausarbeitung zu finden (siehe Anhang 3, Anhang 4 und Anhang 5).
319 \/gl. Fischer, Andreas/ Hantke, Harald/ Roth, Jens-Jochen/ Briigmann, Jan-Marten/ Pranger, Jan (2018):
Lernmodul ,Ressourcenreflexion” — Material fiir Ausbilder/ innen, In: Fischer, Andreas (Hrsg.)/ Hantke, Harald
(Hrsg.)/ Roth, Jens-Jochen (Hrsg.) (2018): Nachhaltig(-keit) ausbilden mit ,Pro-DEENLA”’-Lernmodulen (2/2),
Berufshildungswissenschaftliche Schriften der Leuphana Universitat Lineburg, Band 20, Online unter: http://bwp-
schriften.univera.de/Band20_18/04_fischer_hantke_roth_bruegmann_pranger_Band20_18.htm [letzter Aufruf:
15.08.2019], S.6.

320 vgl. Ebd., S.6.

321 Zentrale Projektgruppe Katholische Religionslehre (2011): Kompetenzorientierter Religionsunterricht in BW —
Theoretische Grundlagen: Was ist kompetenzorientierter Religionsunterricht?, Zentrum fir Schulqualitat und
Lehrerbildung, Esslingen, Online unter: https://lehrerfortbildung-bw.de/u_gewi/religion-
rk/gym/bp2004/fb1/1_theorie/was_ist_kompetenzorientierter_ru.pdf [letzter Aufruf: 17.08.2019], S.21.
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Auszubildenden entwickeln auf Basis der Ressourcenreflexion Ideen zu Verbesserung
betrieblicher Prozesse“®??, stellen Lernziele dar, da sie zum einen konkrete, vorhersehbare

Situationen ansprechen und zum anderen operationalisierbar sind.3?3

Der Modelversuch ,Pro-DEENLA" besitzt das Ziel der Forderung von Kompetenzen.®?* Es
erscheint daher sinnvoller, die jeweils angestrebte Kompetenzférderung, unterteilt in Fach-
Selbst- Sozial-, Methoden-, Lern- und Kommunikationskompetenz (siehe 3.1.2 Berufliche
Handlungskompetenz und reflexive Handlungsfahigkeit) festzuhalten.

8.4.1 Analyse des ,,Pro-DEENLA"“-Lernmoduls ,,Nachhaltige Entwicklung*
1. Bietet das Lernmodul die Mobglichkeit, die Potentiale zur besseren Forderung der
beruflichen Handlungskompetenz, die sich durch die Synthese informeller und formaler

Aspekte bei Lernprozessen ergeben kénnen, zu nutzen?

Es erscheint, als wirde das Lernmodul die Potentiale formaler Lernformen nutzen und den
Auszubildenden die Mdoglichkeit geben, eine Uberblick tber den Themenbereich der
nachhaltigen Entwicklung zu gewinnen, da in der Einstiegsphase eine relativ enge
Aufgabenstellung die Auszubildenden dazu anhalt. Auch die Aufgabenstellungen in der
Analyse- und Erarbeitungsphase sowie in der Prasentations- und Reflexionsphase spielt die
Starken formaler Lernformen aus, indem den Lernenden Raum gegeben wird, ihre Ansichten

und Wissensbestande sowie grundlegende Strukturen zu reflektieren.

Die relativ enge Fragestellung in der Einstiegsphase, bei der die Auszubildenden nur dazu
angehalten werden, abzuwagen, welche Nachhaltigkeitsdimension ihnen am wichtigsten
erscheint, werden Chancen zur Initierung mdéglicher folgender informeller Lernprozesse nicht

vollstandig ausgenutzt.

Eine andere Mdglichkeit wére es, die Auszubildenden sich eigenstandiger mit individuellen
Zugangsmoglichkeiten zum Thema Nachhaltigkeit auseinandersetzen zu lassen, um so der
Gefahr entgegen zu wirken, dass keine ausreichende individuelle Anschlussfahigkeit

vorhanden ist.

Eine freiere Aufgabenstellung kénnte, in Verbindung mit den hilfreichen Recherchehinweisen,
auch dazu fuhren, dass sich die Auszubildenden, in der Kombination mit den initiierten

informellen Lernprozessen ,lber Theorie- und Erfahrungswissen Handlungswissen3?®

322 Fischer/ Hantke/ Roth/ Briigmann/ Pranger (2018), S.6.

323 vgl. Zentrale Projektgruppe Katholische Religionslehre (2011), S.21.
324 \/gl. Fischer/ Hantke/ Roth (2018), S.4.

325 Overwien (2001), S.365.
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erschlieBen. Auf diese Weise konnten sie Erkenntnisse gewinnen, die sie in ihre

Handlungsweisen integrieren.
2. Fordert das Lernmodul Kompetenzen zum lebenslangen Lernen?

Durch die Aufgabenstellung in der Einstiegsphase, in der die Auszubildenden unter anderem
eine Internetrecherche durchfiihren sollen, werden digitale Kompetenzen geférdert. Diesen
wird im Kontext des lebenslangen Lernens eine hohe Bedeutung beigemessen.®?® Dartber
hinaus fordern selbstgesteuerte und eigenstéandig durchgefihrte Tatigkeiten dieser Art die
Fahigkeiten zur selbststandigen Kompetenzentwicklung und damit die Lernkompetenz der
Auszubildenden.

3. Bietet das Lernmodul die Mdglichkeit, die Potentiale, die sich durch eine verstarkte

Projektorientierung ergeben kénnen, zu nutzen?

Die Kombination der Aufgaben in allen Phasen kommt Vorstellungen von ganzheitlich und
projektorientierten Aufgaben sehr nahe.3?” Vor allem die Zielstellung in der der Analyse- und
Erarbeitungsphase sowie in der Prasentations- und Reflexionsphase, die zu einer
angemessenen Darstellung der Inhalte animiert, sorgt dafiir, dass man von einer
realitditsnahen Simulation eines Arbeitsprozesses sprechen kann. Es lasst sich damit
festhalten, dass dieses Lernmodul eine selbstgesteuerte Bearbeitung einer beruflichen
Aufgabenstellung anregt und somit zur Entwicklung von Kompetenzen und Selbststandigkeit

beitragen kann.

4. Bietet das Lernmodul in ausreichendem MaRe Mdglichkeiten zur Reflexion der

behandelten Inhalte und Lernprozesse?

Die Aufgabenstellungen in der Analyse- und Erarbeitungsphase sowie in der Prasentations-
und Reflexionsphase halt die Auszubildenden dazu an, sich mit ihren eigenen wie auch den

Ansichten anderer reflektiert auseinanderzusetzen.

Sinnvoll wéare eine Erganzung der Aufgaben um einen Abschnitt, der die Auszubildenden

dazu anhalt, ihre individuellen Lernprozesse reflektiert zu betrachten. Die dabei gewonnenen

326 \vgl. Europaische Kommission (2018), S.11.
327 /gl Schroder (2009), S.90.
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Erkenntnisse kdnnten von ihnen fir die weitere Gestaltung ihrer Lernwege und Lernprozesse

genutzt werden.

5. Wird im Rahmen des Lernmoduls eine ausreichende padagogische Begleitung
sichergestellt?

Die Recherchetipps, die Tipps zur Diskussion, zur Formulierung von Fragen und zur
Mitarbeiterbefragung in den Ausfihrungen fir Auszubildende geben den Auszubildenden in
angemessener Form Informationen fir eine sinnvolle und zielfihrende Bearbeitung der

Aufgabenstellungen.

Wie auch in anderen Lernmodulen bleibt allerdings die Frage offen, wie und in welcher Weise
die Ausbilder mit Ruckfragen der Auszubildenden umgehen kdnnen. Vor dem Hintergrund,
dass nicht bei allen Ausbildern von einem ausreichenden Kenntnisstand dartber
ausgegangen werden kann, was in den einzelnen Phasen die geeignetste padagogische

Begleitung darstellt, kdnnte dies zu Problemen fuhren.

Es ware sinnvoll, die Ausflihrungen fir Ausbilder, um Hinweise filir eine geeignete
padagogische Begleitung in den einzelnen Lernphasen zu erganzen. Auf diese Weise kénnte
sichergestellt werden, dass in allen Phasen eine ausreichende padagogische Begleitung der

Lernprozesse gegeben ist.

8.4.2 Analyse des ,,Pro-DEENLA“-Lernmoduls ,,Ressourcenreflexion®
1.Bietet das Lernmodul die Mdglichkeit, die Potentiale zur besseren Forderung der
beruflichen Handlungskompetenz, die sich durch die Synthese informeller und formaler

Aspekte bei Lernprozessen ergeben kénnen, zu nutzen?

Es gilt zundchst einmal festzustellen, dass die Forderung der Reflexionsfahigkeit dem
Lernmodul immanent ist. Die Aufgabenstellung und die behandelten Inhalte in der Einstiegs-
und in der Reflexionsphase fordern diese Kompetenz. Darliber hinaus bietet die Nutzung der
bis dato gewonnenen Erkenntnisse zur Optimierung betrieblicher Prozesse den
Auszubildenden die Moglichkeit, sich mit grundlegenden betrieblichen Strukturen

auseinanderzusetzen.

Durch eine solchermaf3en angelegte ,Berlcksichtigung betrieblich-okonomischer und
gesellschaftlicher Anspriiche*?8, lasst sich sowohl die berufliche Handlungskompetenz als
auch die reflexive Handlungsféhigkeit fordern. Es lasst sich also festhalten, dass das

Lernmodul ,Ressourcenreflexion® Starken des formalen Lernens nutzt.

328 Schroder (2009), S.90.
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Die fur die Durchfiihrungs- und Reflexionsphase gewéhlte Methode Design-Thinking zeichnet
sich durch ein hohes MalR an Selbststeuerung aus. Durch diese Methode lassen sich
unterschiedliche Stérken des informellen Lernens nutzen. So werden die Auszubildenden auf
diesem Wege beispielsweise dazu angehalten, individuelle Lernwege zu nutzen, da sie nur
auf diese Weise, die fur einen erfolgreichen Design-Thinking-Prozess notwendigen Ideen

entwickeln kdnnen.

Ferner zeigt sich ein hoher Grad an Subjektorientierung, da die Auszubildenden sich zum
einen in der Einstiegs- und in der Reflexionsphase mit ihren individuellen Ansichten
auseinandersetzen konnen und zum anderen der Design-Thinking-Prozess die
Auszubildenden dazu anhélt, Lésungen fir von ihnen als problematisch empfundene

Prozesse zu entwickeln.

Auch fur dieses Lernmodul gilt es anzumerken, dass eine noch freiere Aufgaben- und
Zielstellung informelle Lernprozesse initiieren kdnnten. Wiirde den Lernenden innerhalb des
Design-Thinking-Prozesses gréf3ere Freiheit bei der Entwicklung ihrer Zielrichtung gegeben
werden, koénnten in der Folge verstarkt individuelle informelle Lernprozesse der

Auszubildenden entstehen.
2.Fordert das Lernmodul Kompetenzen zum lebenslangen Lernen?

Bei der Diskussion Uber die Kompetenz fir lebenslanges Lernen werden die Punkte
kritisches Denken und Teamarbeit betont.?° Beide Aspekte werden durch die Auswahl der

Methoden und Arbeitsblatter durch das Lernmodul angesprochen.

Dariber hinaus wird den Auszubildenden durch die gestaltungsorientierte
Auseinandersetzung mit betrieblichen Prozessen, im Rahmen des Design-Thinking-
Prozesses, die Moglichkeit gegeben, zu erfahren, dass alle Prozesse und Strukturen
veranderbar sind. Sie konnen auf diesem Wege dabei geférdert werden, ,als

verantwortungsbewusste, aktive Personen zu handeln.*3%

3.Bietet das Lernmodul die Mdéglichkeit, die Potentiale, die sich durch eine verstarkte

Projektorientierung ergeben kdnnen, zu nutzen?

Die Design-Thinking-Methode ermdglicht vollstandige Handlungen, da sie die

Auszubildenden dazu anhdlt, eine selbst definierte Entwicklungsfrage gestaltungs- und

329 vgl. Europaische Kommission (2018), S.11.
330 Epd., S.11.
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zielorientiert zu beantworten. Durch die so vollzogene Integration verschiedener Teilprozesse
nutzt sie Starken von Lern- und Arbeitsaufgaben (siehe 7.3.2 Der Bedarf an einer verstarkten
Selbststeuerung und Projektorientierung) und bietet, in der Verbindung mit der Schaffung von
individuellen Zugangsmoglichkeiten, die Chance informelle Lernprozesse bei den Lernenden

ZU initiieren.

4 Bietet das Lernmodul in ausreichendem MalRe Mdglichkeiten zur Reflexion der behandelten

Inhalte und Lernprozesse?

Der Einsatz der Achtsamkeitsmethode Focusing in der Einstiegsphase erméglicht es den
Auszubildenden, ihre individuellen Empfindungen und Gefiihle besser wahrzunehmen. Auf
diesem Wege konnen die grundlegenden Techniken differenzierte Reflexionsprozesse

fordern.

Die Verbindung der in der Reflexionsphase dargebotenen Aufgaben mit der Methode Design-
Thinking bietet den Auszubildenden die Mdglichkeit, sich reflektiert mit den behandelten

Inhalten auseinanderzusetzen.

Auch fur das Lernmodul ,Ressourcenreflexion” gilt es allerdings festzuhalten, dass Potentiale
zur Forderung der Lernkompetenz moglicherweise ungenutzt bleiben. Gerade vor dem
Hintergrund, dass davon auszugehen ist, dass viele Auszubildende keine Erfahrung mit der
Methode Design-Thinking besitzen, ware die Integration einer Phase sinnvoll, die die
Auszubildenden dazu anhélt, ihren eigenen Lernprozess bei der Bearbeitung des Moduls

reflektiert zu betrachten.

5Wird im Rahmen des Lernmoduls eine ausreichende padagogische Begleitung

sichergestellt?

Der Einfuhrungstext sowie die Materialen in den Ausfiihrungen fiir Auszubildende ermdglicht
selbigen, einen Uberblick tber die Zielstellungen des Lernmoduls sowie Informationen tber
die Hintergrinde der Methode Focusing zu gewinnen. Die Durchfihrung der Methode
Focusing ist allerdings ohne padagogische Begleitung vorgesehen, wodurch Schwierigkeiten

entstehen kdnnten.

Es stellt sich die Frage, ob die Informationen, die sowohl Ausbilder als auch Auszubildende
anhand der Methodenkarten zum Design-Thinking-Prozess gewinnen kdnnen, ausreichend
sind. Eine Erganzung der Ausfuhrungen fir Ausbilder/ innen um weitere Hinweise fiir die
Begleitung von Design-Thinking-Prozessen kdnnte helfen, zu einem produktiveren Vorgehen

in der Durchfiihrungs- und Reflexionsphase beizutragen.
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Fazit

Verschiedene gesellschaftliche und 6konomische Wandlungsprozesse, wie beispielsweise
die Globalisierung, gewandelte Kommunikationsstrukturen oder die Entwicklung zur
Dienstleistungsgesellschaft, bedingen Verdnderungsprozesse im Bereich der beruflichen

Bildung. In der Folge gewinnen Kompetenzen fiir lebenslanges Lernen und eine noch
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starkere Orientierung am Konzept der beruflichen Handlungskompetenz an Bedeutung. Im
Rahmen dieser Ausarbeitung konnte festgestellt werden, dass eine umfassende Forderung
der beruflichen Handlungskompetenz nur durch die Verknipfung informellen und formalen
Lernens moglich ist und daher ein starkerer Fokus auf potentielle Verbindungsmadglichkeiten

informeller und formaler Lernformen gelegt werden sollte.

Anhand der Auseinandersetzung mit verschiedenen Formen betrieblicher Weiterbildung
konnten unterschiedliche Starken und Schwéchen formaler und informeller Lernformen
herausgearbeitet werden. Die gewonnenen Erkenntnisse sind dabei auch auf den Bereich
des schulischen Lernens Ubertragbar.

Es liel3 sich feststellen, dass formale Lernformen unter anderem ihre Starken darin besitzen,
Lernenden einen systematischen Uberblick (iber Wissensgebiete zu ermoglichen. Ferner
kénnen sie die Chance geben, Wissen in einem weitergefassten Kontext einzuordnen und
bestehende Muster zu reflektieren. Es zeigte sich allerding auch, dass klassische formale
Lernformen haufig sehr groRBe Unterschiede bei der von den Lernenden individuellen
empfundenen Relevanz aufweisen. Die Behandlung der Inhalte stellt nicht immer die

Anschlussfahigkeit bei den Lernenden sicher.

Als Starken informeller Lernformen sind enorme Potentiale fir eine anschlussfahige
Auseinandersetzung mit Inhalten, eine hohe intrinsische Motivation bei den Lernenden sowie
die groBen Moglichkeiten zur Foérderung der Kompetenzen zur selbstgesteuerten
Auseinandersetzung mit Ansprichen und Sachverhalten zu nennen. Daneben zeigte sich
allerdings, dass fehlende padagogische Begleitung und konzeptionelle Planung haufig dafir

sorgen, dass die Potentiale informeller Lernformen nur zum Teil ausgeschopft werden.

Diese Ausarbeitung unternahm den Versuch, die gewonnenen Erkenntnisse dahingehend zu
nutzen, Mdglichkeiten der besseren Foérderung der beruflichen Handlungskompetenz in
Lernprozessen, die durch die Verbindung informeller und formeller Aspekte entstehen

kdnnen, herauszuarbeiten.

Dabei konnte festgestellt werden, dass eine verstarkte Projektorientierung (beispielsweise
durch den Einsatz von Lern- und Arbeitsaufgaben) und andere Aufgabenformen, die eine
selbstgesteuerte Bearbeitung ermdglichen, zur starkeren Forderung der beruflichen
Handlungskompetenz beitragen konnen. Dartber hinaus konnte eine besondere

Bedeutsamkeit der ausreichenden padagogischen Begleitung der Lernprozesse und von
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Phasen, die es ermdglichen sowohl die Inhalte als auch die individuellen Lernprozesse zu

reflektieren, erkannt werden.

Diese Erkenntnisse konnten durch die Analyse ausgewahlter Lernmodule des Modelversuchs
,Pro-DEENLA" bestatigt werden.

Ferner konnte der Bedarf an unterschiedlichen Veranderungen und Weiterentwicklungen
festgestellt werden, derer es benétigt, um die Potentiale einer starkeren Verbindung
informeller und formaler Lernaspekte besser nutzbar machen zu kdnnen. Neben der
weitergehenden Forderung einer Lehr-Lern-Kultur, die unterschiedliche Lernwege akzeptiert,
erscheint eine verstarkte Zusammenarbeit zwischen dem Beschéaftigungs- und dem
Bildungssystem als besonders relevant. Auf diesem Wege lieBen sich die unterschiedlichen
Starken kombiniert nutzen. In diesem Kontext ist auch der Bedarf an einem stéarkeren Einsatz
finanzieller und zeitlicher Ressourcen sowie der Bedarf an einer lernférderlicheren Gestaltung

von Arbeits- und Geschéftsprozessen zu sehen.

Damit es zu einer umfassenden Akzeptanz unterschiedlicher Lernwege kommen kann und
um die Potentiale neuer Lernformen, die versuchen, informelle und formale Aspekt zu
verbinden, ausschdpfen zu konnen, bedarf es auch der Fortflhrung von
Entwicklungsprozessen bei Anerkennungsverfahren. Nur wenn es Lernenden ermdéglicht
wird, sich ihre Fahigkeiten und Kompetenz unabhdngig vom Erwerbsweg validieren und

zertifizieren zu lassen, kann von der Gleichwertigkeit aller Lernwege gesprochen werden.

In weiteren Ausarbeitungen, die sich mit den Potentialen der Verbindung informeller und
formaler Lernformen auseinandersetzen, konnte ein starkerer Fokus auf die genaue
Ausgestaltung von Lehr-Lern-Arrangements gelegt werden und in diesem Zusammenhang
auch weiter auf die Spezifika des Einsatzes im betrieblichen und im schulischen Bereich der

beruflichen Bildung eingegangen werden.

Diese Veranderungen und Weiterentwicklungen kdnnen dazu beitragen, die ,Entwicklung von

Kompetenzen wahrend des ganzen Lebens aktiv zu fordern.“33!
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Anhang 1: ,,Pro-DEENLA"-Lernmodul "Nachhaltige Entwicklung" - Ausfuhrungen fir
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EINORDNUNG DES LERNMODULS

Das folgende Lernmodul zum Thema ,Nachhaltige Entwicklung” dient als einfiihrende Grundlage fiir die Bearbei-
tung weiterer , Pro-DEENLA"-Lernmodule und kann somit als Querschnittseinheit betrachtet werden. Das Thema
»Nachhaltige Entwicklung” lasst sich implizit in mehreren Berufsbildpositionen des Ausbildungsrahmenplans fiir die
Berufsausbildung zum Kaufmann bzw. zur Kauffrau fiir Spedition und Logistikdienstleistung wiederfinden.

Im folgenden Modul liegt der Fokus auf der Einfilhrung in die Idee der nachhaltigen Entwicklung sowie der Ermittlung
und Reflexion des nachhaltigen Handelns im eigenen Betrieb.

INHALT DES LERNMODULS

Die dffentliche Auseinandersetzung mit dem Begriff , Nachhaltigkeit" hat in den letzten Jahren stark zugenommen.
Dabei ist der Begriff keineswegs neu und stammt urspriinglich aus der Forstwirtschaft. Nachhaltigkeit gilt in diesem
Zusammenhang als Grundprinzip fiir die Pflege und Nutzung des Waldes. Eine nachhaltige Forstwirtschaft zu be-
treiben bedeutet, dass man Walder nicht abholzen darf, ohne durch die gleichzeitige Aufforstung auf die langfristige
Sicherung des Rohstoffs Holz zu achten. Diese schon im 18. Jahrhundert durch den séchsischen Oberberghauptmann
HannB Carl von Carlowitz gepragte Definition wurde seit den 1970er Jahren aufgrund der zunehmend negativen Um-
weltauswirkungen der vorherrschenden Lebens-, Arbeits- und Wirtschaftsweise auf andere Lebensbereiche tibertragen.

Im Zuge der Einsicht, dass eine dauerhafte 6konomische Entwicklung ohne die Erhaltung der Funktionsfahigkeit der
(Okosysteme nicht realisierbar ist, formierte sich im Jahr 1983 die Kommission fiir Wirtschaft und Entwicklung der
Vereinten Nationen (Brundtland-Kommission). Ziel dieser Kommission war es, Handlungsempfehlungen zu erarbeiten,
die dazu beitragen eine dauerhaft Entwicklung zu gewahrleisten. In ihrem 1987 verdffentlichten Bericht formulierte die
Kommission unter anderem die weit verbreitete, so genannte Brundtiand-Definition fiir eine nachhaltige Entwicklung.
Demnach ist eine nachhaltige Entwicklung dann gegeben, wenn sie ,die Bedirfnisse der gegenwartigen Generation
befriedigt, ohne zu riskieren, dass kiinftige Generationen ihre eigenen Bediirfnisse nicht befriedigen kdnnen“ (Hauff,
1987 S. 46). Mit dieser Definition wird eine nachhaltige Entwicklung als Gerechtigkeitsfrage formuliert, die sich mit
der Verantwortungsiibernahme sowohl fiir zukiinftige Generationen als auch fiir gegenwértig lebende Generationen in
globaler Perspektive auseinandersetzt (intergenerationale Gerechtigkeit und intragenreationale Gerechtigkeit).

Bei der Verantwortungsiibernahme fiir zukiinftige Generationen geht es um die langfristige Erhaltung und Weiter-
entwicklung der menschlichen Lebensgrundlagen angesichts der Grenzen der natiirlichen Umwelt und der damit
zusammenhangenden dkonomischen und sozialen Zukunftsrisiken.

Bei der Verantwortungsiibernahme fiir gegenwartig lebende Generationen in globaler Perspektive geht es um die
gerechte Verteilung der Chancen zur Bediirfnisbefriedigung der in der Gegenwart lebenden Menschen. Der Grad an
intragenerationalen Gerechtigkeit wird demnach konkret an der Frage festgemacht, wie dkologische (z. B. Wasser,
Flache, Erndhrung/Rohstoffe), soziale ( z. B. Einfluss- und Wahimdglichkeiten) und dkonomische ( z. B. Technologie,
Dienstleistungen) Ressourcen global unter den gegenwartig lebenden Generationen verteilt werden.
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Zu Ungerechtigkeiten kann es intragenerational und intergenerational beispielsweise dann kommen, wenn sich die
Lebens-, Arbeits- und Wirtschaftsweise durch eine starke Nutzung von Umweltgiitern auszeichnet, deren negative
okologische Auswirkungen jedoch andere Menschen ( z. B. in den Entwicklungslandern oder in der Zukunft) treffen. Ein
weiteres Beispiel der intragenerationalen Gerechtigkeit ist die Vermeidung ungleicher Chancen unterschiedlich alter
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer auf dem Arbeitsmarkt.

Da die Brundtland-Definition jedoch unterschiedlich interpretiert werden kann, wurde die Idee der nachhaltigen
Entwicklung im Jahr 1992 auf dem so genannten , Weltgipfel“ in Rio de Janeiro konkretisiert und durch den
Rio-Folgeprozess weiter differenziert.

Im Rahmen dieses Prozesses einigte sich die Weltgemeinschaft im Jahr 2015 auf dem UNO Nachhaltigkeitsgipfel der
Staats- und Regierungschefs auf die folgenden 17 konkreten Ziele fiir eine nachhaltige Entwicklung, die bis zum Jahr
2030 erreicht werden sollen:

1. Armut in allen ihren Formen und iiberall beenden:

2. Den Hunger beenden, Erndhrungssicherheit und eine bessere Erndhrung erreichen und eine nachhaltige
Landwirtschaft fordern.

3. Ein gesundes Leben fiir alle Menschen jeden Alters gewahrleisten und ihr Wohlergehen fordern.

4. Inklusive, gleichberechtigte und hochwertige Bildung gewahrleisten und Moglichkeiten lebenslangen
Lernens fiir alle fordern.

5. Geschlechtergleichstellung erreichen und alle Frauen und Méadchen zur Selbstbestimmung befahigen.

6. Verfiigbarkeit und nachhaltige Bewirtschaftung von Wasser und Sanitarversorgung fiir alle gewéhrleis-
ten.

7. Zugang zu bezahlbarer, verlasslicher, nachhaltiger und moderner Energie fiir alle sichern.

8. Dauerhaftes, breitenwirksames und nachhaltiges Wirtschaftswachstum, produktive Vollbeschéftigung
und menschenwiirdige Arbeit fiir alle fordern.

9. Eine widerstandsfahige Infrastruktur aufbauen, breitenwirksame und nachhaltige Industrialisierung
fordern und Innovationen unterstiitzen.

10. Ungleichheit in und zwischen Landern verringern.

11. Stadte und Siedlungen inklusiv, sicher, widerstandsfahig und nachhaltig gestalten.

12. Nachhaltige Konsum- und Produktionsmuster sicherstellen.

13. Umgehend MaBnahmen zur Bekdmpfung des Klimawandels und seiner Auswirkungen ergreifen.

14. Ozeane, Meere und Meeresressourcen im Sinne nachhaltiger Entwicklung erhalten und nachhaltig
nutzen.

15. Landdkosysteme schiitzen, wiederherstellen und ihre nachhaltige Nutzung fordern, Wélder nachhaltig
bewirtschaften, Wiistenbildung bekampfen, Bodendegradation beenden und umkehren und dem Verlust
der biologischen Vielfalt ein Ende setzen.

16. Friedliche und inklusive Gesellschaften fiir eine nachhaltige Entwicklung fordern, allen Menschen Zu-
gang zur Justiz ermdglichen und leistungsfahige, rechenschaftspflichtige und inklusive Institutionen auf
allen Ebenen aufbauen.

17. Umsetzungsmittel starken und die Globale Partnerschaft fiir nachhaltige Entwicklung mit neuem Leben
erfiillen.

Im Prozess der Zielerreichung spielen Unternehmen aufgrund der von ihnen angetriebenen wirtschaftlichen Wert-
schopfung ihrer Folgen sowie aufgrund ihrer Innovationskraft eine zentrale Rolle. Dabei kdnnen mehrere konkrete
Konzepte und Strategien zur Anwendung kommen. Als international verbreitetes Modell zur Konkretisierung der Idee
der nachhaltigen Entwicklung hat sich auf staatlicher sowie betrieblicher Ebene die Differenzierung der Nachhaltig-
keit in die Dimensionen Okonomie, Okologie und Soziales durchgesetzt.

Die Dimension der tkologischen Nachhaltigkeit bezieht sich auf die Erhaltung der Eigenschaften des Okosystems.
Als 6kologisch nachhaltig gilt eine Lebensweise, welche die natiirlichen Lebensgrundlagen nur in dem MaBe bean-
sprucht, wie sich diese auch wieder regenerieren. Bedeutende Begriffe der Skologischen Nachhaltigkeit sind
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,Okologische Stabilitat" zur Beschreibung der Belastbarkeit natiirlicher Systeme, ,Vulnerabilitat” zur Beschreibung
der Anfélligkeit gegeniiber auBeren Einfliissen sowie , Resilienz* zur Beschreibung der Regenerationsfahigkeit.

Die Dimension der dkonomischen Nachhaltigkeit bezieht sich auf die dauerhafte Erhaltung bzw. den Aufbau einer
ausreichenden Lebensqualitat — also der materiellen und immateriellen Lebensgrundlagen. Eine 6konomisch
nachhaltige Entwicklung zeichnet sich dadurch aus, dass sie keine negativen Auswirkungen fiir gegenwartige und
zukiinftige Generationen mit sich bringt. Eine Herausforderung stellt in diesem Zusammenhang beispielsweise die
Tatsache dar, dass natiirliche Energie- und Materialressourcen die Grundlage der vorherrschenden Lebens- und
Wirtschaftsweise bilden, jedoch gleichzeitig fiir Emissionen und Abfélle sorgen.

Die Dimension der sozialen Nachhaltigkeit bezieht sich auf die global gerechte Verteilung sozialer Grundgiiter und
ihre Weitergabe an zukiinftige Generationen. Dazu gehdren beispielsweise Lebensmittel, Gesundheit, Kleidung,
Wohnraum, politische Rechte, Toleranz, Solidaritat sowie Rechts- und Gerechtigkeitssinn. Ziel ist es, einerseits
dem Individuum die Gestaltung eines wiirdigen und selbstbestimmten Lebens zu ermdglichen und andererseits den
Zusammenhalt der Gesellschaft zu sichern bzw. die Voraussetzungen zu schaffen, soziale Spannungen auf zivilem
Wege auszutragen.

Beziiglich der konkreten Gewichtung bzw. Priorisierung dieser drei Dimensionen gibt es unterschiedliche Ansichten.
Die Enquete-Kommission des Deutschen Bundestages , Schutz des Menschen und der Umwelt* erklarte im Jahr 1998
im Rahmen ihres Abschlussberichts jedoch, dass diese drei Dimensionen zur Umsetzung des Leitbilds der nachhalti-
gen Entwicklung, langfristig gesehen, gleichwertig und gleichberechtigt behandelt werden miissten

Die Handlungsempfehlung einer gleichwertigen und gleichberechtigten Beriicksichtigung der drei Dimensionen einer
nachhaltigen Entwicklung kann im Rahmen von (kaufmannischen) Entscheidungen zu Zielkonflikten fiihren.
(Angehende) Kaufleute miissen sich aus diesem Grund mit derartigen Zielkonflikten auseinandersetzen kdnnen.

SOZIALES

o Abbildung:
OKONOMIE ﬁKULOGIE Schnittmengenmodell der
Okonomischen, okologischen
und sozialen Nachhaltigkeit
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UBERSICHT UBER DAS LERNMODUL

Zuordnung zur Aushbildungsordnung:
Thema:

Lernaufgabentyp:

Lernorte:

Sozialformen:

Angestrebte Kompetenzforderung:

Kurzbeschreibung und Einordnung:

Inhalte und Aufgaben:

Bendtigte Materialien:

Grundlegendes Querschnittsthema

Nachhaltige Entwicklung

Basislernaufgabe und Verkniipfungslernaufgabe
Arbeitsplatz und Betriebs- bzw. Lernraum
Einzelarbeit und Partner- bzw. Gruppenarbeit

- Die Auszubildenden skizzieren die Idee der nachhaltigen Entwicklung.
- Die Auszubildenden ermitteln nachhaltiges Handeln im eigenen Betrieb.
- Die Auszubildenden reflektieren nachhaltiges Handeln im eigenen Betrieb.

Die Auszubildenden erarbeiten sich zunéchst die inhaltlichen Grundlagen einer
nachhaltigen Entwicklung, indem sie sich mit der intra- und intergenerationalen
Gerechtigkeit sowie dem Drei-Dimensionen-Konzept auseinandersetzen. Diese
Grundlagen werden anhand von eigenen Beispielen aus dem privaten und beruflichen
Alltag konkretisiert. In einem zweiten Schritt vergleichen die Auszubildenden ihre
individuelle Perspektive mit den unterschiedlichen Perspektiven in ihren Kollegien.
Dabei diskutieren sie gemeinsam die Frage, ob einzelne Dimensionen der Nachhaltig-
keit bevorzugt werden sollten. Auf dieser Grundlage setzen sich die Auszubildenden
mit dem nachhaltigen Handeln des eigenen Betriebs auseinander, indem sie mit Hilfe
einer Mitarbeiterbefragung ermitteln, welche Dimension der Nachhaltigkeit im eigenen
Betrieb vorrangig beachtet wird. In einem letzten Schritt reflektieren die Auszubilden-
den die Ergebnisse der Befragung, indem sie mogliche Folgen fiir sich sowie fiir ihren
Betrieb ableiten und zur zukiinftigen Beachtung visualisieren.

Dieses Modul dient als einfiihrende Grundlage fiir die Bearbeitung weiterer
,Pro-DEENLA“-Lernmodule und kann somit als Querschnittseinheit betrachtet werden.

- Intra- und intergenerationalen Gerechtigkeit

- Drei-Dimensionen-Konzept

- Diskussion zur Priorisierung einzelner Dimensionen der Nachhaltigkeit

- Auseinandersetzung mit der Nachhaltigkeit des Handelns des eigenen Betriebs im
Rahmen einer Mitarbeiterbefragung

- Erarbeitung moglicher Schlussfolgerungen aus der Befragung fiir das eigene
nachhaltige Handeln sowie das nachhaltige Handeln des Betriebs

- Visualisierung der Ausarbeitungen zur zukiinftigen Beachtung im Betrieb

- Flipchart-Papier und Flipchart-Marker
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IN DER EINSTIEGSPHASE BIETET ES SICH AN, IN EINZELARBEIT ZU LERNEN

Bevor sich die Auszubildenden mit der Frage auseinander-  Die Auszubildenden bekommen Zur Recherche bietet es sich an,

setzen kannen, ob ihr Betrieb nachhaltig handelt, miissen ~ Tipps zur Recherche in Bezug den Auszubildenden einen PC zur
sie sich einen Uberblick iiber die Idee der nachhaltigen auf geeignete Suchbegriffe, die  Verfiigung zu stellen.
Entwicklung verschaffen. Hierfiir recherchieren sie, Qualitat der Quellen sowie ihre
a) ...was sich hinter der intragenerationalen und interge- Sicherung und Ausweisung.

nerationalen Gerechtigkeit verbirgt. (Hinweis 1)*

b) ...was sich hinter dem Drei-Dimensionen-Konzept der

Nachhaltigkeit verbirgt. (siehe Abbildung)
AnschlieBend nennen sie Beispiele entsprechend der
einzelnen Dimensionen der Nachhaltigkeit, arbeiten den
Zusammenhang ihrer Beispiele mit Aspekten der intra-
generationalen und intergenerationalen Gerechtigkeit
heraus und wagen ab, welche Dimension fiir sie am
wichtigsten ist.

EINSTIEGSPHASE

IN DER ANALYSE- UND ERARBEITUNGSPHASE UND DER PRASENTATION- UND REFLEXIONSPHASE BIETET ES SICH AN,
IN PARTNER- BZW. GRUPPENARBEIT ZU LERNEN

©

5 Nachdem die Auszubildenden die drei Dimensionen der Die Auszubildenden erhalten Zur Visualisierung bendtigen die
e T Nachhaltigkeit aus ihrer personlichen Perspektive einge-  Tipps zur Durchfiihrung einer Auszubildenden Flipchart-Papier
z § schatzt haben, vergleichen sie nun ihre Einschatzungen Diskussion. und Stifte.
g 2 mit denen der anderen Auszubildenden. Im Rahmen einer  (Hinweis 2)*
; E Diskussion entwickeln sie eine gemeinsame Einschatzung,
< E welche sie auf einem Flipchart-Papier visualisieren.
wl
AbschlieBend betrachten die Auszubildenden ihren Betrieb  Um verschiedene Arten nachhalti-
im Hinblick auf nachhaltiges Handeln. Dafiir formulieren gen Handelns in ihrem Betrieb zu
2. sie Fragen zum nachhaltigen Handeln innerhalb ihres ermitteln erhalten die Auszubil-
=z Betriebes, die sie im Rahmen einer Mitarbeiterbefragung  denden Tipps zur Formulierung
£ T  von Kolleginnen und Kollegen aus verschiedenen Abteilun-  von Fragen
E % gen beantworten lassen. (Hinweis 3)* sowie zur Befragung
E E Nachdem die Auszubildenden einen Eindruck vom nachhal-  von Mitarbeitern. (Hinweis 4)*
ﬁ E tigen Handeln ihres Betriebs bekommen haben, reflektieren ~ AuBerdem erhalten die Lernen-
[ & sie die Antworten aus der Mitarbeiterbefragung und leiten ~ den Leitfragen zur Reflexion der

daraus magliche Schlussfolgerungen ab. AbschlieBend Mitarbeiterbefragung.
visualisieren die Auszubildenden ihre Ergebnisse so, dass sie
diese ggf. der Unternehmensleitung préasentieren kénnen.

* siehe Ausfiihrungen fiir Auszubildende
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Anhang 2: ,,Pro-DEENLA“-Lernmodul "Nachhaltige Entwicklung" - Ausfihrungen fur
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LERNMODUL
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AUSFUHRUNGEN FUR
AUSZUBILDENDE
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ﬁ‘ fiir Bildung forseimions BIBB-
und Forschung » Tonchen
» Bersten
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LERNMODUL
"NACHHALTIGE ENTWICKLUNG"

Aufgaben zur
Bearbeitung in
Einzelarbeit

Die Idee der nachhaltigen Entwicklung wird in der
Transport- und Logistikbranche bislang nur in Ansétzen
verfolgt. Das liegt unter anderem daran, dass das
Verstandnis nachhaltigen Handelns in der Transport-
und Logistikbranche noch nicht weit verbreitet ist. Ein
GroBteil der Betriehe setzt nachhaltiges Handeln in

der Transport- und Logistikbranche beispielsweise mit
,Griiner Logistik“ gleich. Nachhaltiges Handeln in der
Transport- und Logistikbranche geht jedoch iiber das
Konzept der ,,Griinen Logistik“ hinaus.

Handelt Ihr Betrieh nachhaltig?

Um sich einer Antwort auf diese Frage nahern zu kdnnen,
setzen Sie sich im Rahmen dieses Lernmoduls zunachst
aus privater und beruflicher Perspektive mit der Idee der
nachhaltigen Entwicklung auseinander. Daran ankniip-
fend formulieren Sie Fragen zum nachhaltigen Handeln
ihres eigenen Betriebs, die Sie im Rahmen einer Mitar-
beiterbefragung zusammen mit Ihren Kolleginnen und
Kollegen beantworten. In einem letzten Schritt leiten Sie
aus |hrer Befragung magliche Schlussfolgerungen fiir
sich und/oder Ihren Betrieb ab.

Bevor Sie sich mit der Frage auseinandersetzen kdnnen, ob Ihr Betrieb nachhaltig handelt,
miissen Sie sich personlich mit der Idee der nachhaltigen Entwicklung auseinandersetzen.

AUFGABEN:

1. Recherchieren Sie,

a) ...was sich hinter der intragenerationalen
und intergenerationalen Gerechtigkeit
verbirgt.

b) ...was sich hinter dem Drei-Dimensio-
nen-Konzept der Nachhaltigkeit verbirgt.

2. Nennen Sie Beispiele aus Ihrem privaten sowie
beruflichen Alltag, die den einzelnen
Dimensionen zugeordnet werden kinnen.

3. Arbeiten Sie den Zusammenhang Ihrer Beispiele
mit der intragenerationalen und intergeneratio-
nalen heraus.

4. Wagen Sie ab, welche Dimension fiir Sie am
wichtigsten ist.

OKONOMIE

Abbildung:
Schnittmeng dell der Gk ischen, Gkologischen und
sozialen Nachhaltigkeit
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TIPPS ZUR RECHERCHE m ﬁ

- Suchbegriffe festlegen: Machen Sie sich vor der Recherche Gedanken iber
Begriffe, die Sie zum Rechercheziel bringen. Es kann sinnvoll sein, auch nach
verwandten Begriffen zu suchen. Achten Sie bei der Internetrecherche darauf,
dass Sie feste Begriffskombinationen mit Anfiihrungszeichen (,,...“) versehen und
unbekannte Worter mit Stern (*) als Platzhalter versehen.

- Qualitat der Quelle priifen: Wenn Sie die gewiinschten Informationen gefunden haben,
miissen Sie die Qualitat der Quelle priifen. Folgende Fragen konnen Ihnen dabei helfen:
1. Wer ist Autor bzw. Herausgeber der Quelle?

2. Wie aktuell ist die Quelle?
3. Sind die Informationen der Quelle identisch mit
den Informationen anderer Quellen?

- Informationen sichern: Wenn Sie der Ansicht sind, dass die Informationen aus
einer seriésen Quelle stammen, miissen Sie diese zusammen mit einem Verweis
auf die Quelle sichern. Bei Internetquellen sollten Sie zudem ein Bildschirmfoto
von der Quelle machen, da Sie sich nicht sicher sein kdnnen, wie lange die
Informationen im Internet abrufbar bleiben.

Nachdem Sie die drei Dimensionen der Nachhaltigkeit aus lhrer persdnlichen Perspektive @
eingeschatzt haben, vergleichen Sie lhre Einschatzungen nun mit denen der anderen

Auszubildenden und entwickeln im Rahmen einer Diskussion eine gemeinsame Einschatzung. Aungnien e

Bearbeitung in
Partner- oder

A U F G A B E N o Gruppenarbeit:

1. Vergleichen Sie Ihre individuellen Einschatzungen miteinander.
2. Diskutieren Sie, ob eine der Dimensionen generell bevorzugt werden sollte. Entwickeln Sie dazu
eine gemeinsame Einschatzung.

Visualisieren Sie Ihre gemeinsame Einschatzung auf einem Flipchart-Papier.

TIPPS ZUR DISKUSSION % j

Argumentieren Sie...

- ... wertschatzend.

- ...inder Ich-Form.

- ... beschreibend (und nicht bewertend oder interpretierend).

- ... zielfiihrend.

- ... spezifisch (klar und genau formuliert).

- ... informativ.

- ... ausgewogen (Positives und Negatives wird hervorgehoben).
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iz

Aufgaben zur
Bearbeitung in
Partner- oder
Gruppenarbeit:

=
Ad

Nachdem Sie eine gemeinsame Einschatzung entwickelt haben, betrachten Sie nun |
hren Betrieb im Hinblick auf nachhaltiges Handeln. Dafiir formulieren Sie Fragen zum
nachhaltigen Handeln im Betrieb, die Sie im Rahmen einer Mitarbeiterbefragung
heantworten lassen.

AUFGABE:

1. Formulieren Sie zusammen mit Ihren Kolleginnen und Kollegen Fragen, mit denen Sie ermitte
kdnnen, welche Dimensionen der Nachhaltigkeit in Ihrem Betrieb vorrangig beachtet werden.

Fiihren Sie eine Mitarbeiterbefragung mit Kolleginnen und Kollegen aus verschiedenen
Abteilungen durch.

In

y

TIPPS ZUR FORMULIERUNG VON FRAGEN

Folgende Fragen kdnnen Sie konkretisieren, um nachhaltiges Handeln in Ihrem
Betrieh zu ermitteln:

- Welche MaBnahmen ergreift unser Betrieb im Rahmen der dkologischen
Nachhaltigkeit?
- Konkretisierung, z. B.: Welche MaBnehmen werden zur Reduzierung der
C0,-Emissionen der Fahrzeugflotte durchgefiihrt?
- Welche MaBnahmen ergreift unser Betrieb im Rahmen der sozialen Nachhaltigkeit?
- Konkretisierung, z. B.: Welche MaBnahmen werden zum Gesundheitsschutz der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter durchgefiihrt?
- Welche MaBnahmen ergreift unser Betrieb im Rahmen der 6konomischen Nachhal-
tigkeit?
- Konkretisierung, z. B.: Welche MaBnahmen werden zur Sicherstellung der Wett-
bewerbsfahigkeit des Betriebs durchgefiihrt?

TIPP ZUR MITARBEITERBEFRAGUNG

Achten Sie bei der Durchfiihrung des Gesprachs darauf, dass Sie die Antworten
der Gesprachspartnerin bzw. des Gesprachspartners protokollieren, um diese
spater weiter verwenden zu kdnnen.



98
PRO-DEENLA_LERNMODUL , NACHHALTIGE ENTWICKLUNG*
Nachdem Sie einen Eindruck von der Nachhaltigkeit des Handelns ihres ‘ @
Betriebes bekommen haben, reflektieren Sie die Antworten aus der Mitar- Aufgaben zur
beiterhefragung und leiten daraus magliche Schlussfolgerungen ab. Bearbeitung in

Partner- oder
Gruppenarbeit:

AUFGABE:

1. Reflektieren Sie die Antworten aus der Mitarbeiterbefragung. Gehen Sie
dabei auf folgende Fragen ein:

a. Welche Gemeinsamkeiten oder Unterschiede bestehen zwischen den
Antworten lhrer Kolleginnen bzw. Kollegen und ihren eigenen
Einschatzungen?

b. Welche Dimensionen der Nachhaltigkeit beachtet Ihr Betrieb?

c. Welche Dimensionen der Nachhaltigkeit werden nicht beachtet?

d.  Welche Dimension der Nachhaltigkeit sollten in Ihrem Betrieb starker
beachtet werden? Was kinnen Sie selbst tun, damit diese Dimension
in lhrem Betrieb starker beachtet wird? Konnte die starkere Beachtung
dieser Dimension zu Lasten einer anderen Dimension gehen? Falls ja,
wie kann der Betrieb/kdnnen Sie damit umgehen?

Visualisieren Sie lhre Ergebnisse so, dass Sie diese ggf. der

Unternehmensleitung prasentieren kdnnen. ’
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Anhang 3: ,,Pro-DEENLA“-Lernmodul ,Ressourcenreflexion“ - Ausfuhrungen fur

Ausbilder/ innen

UNVERSITAT LINEBURG.

LERNMODUL
»RESSOURCENREFLEXION*

AUSFUHRUNGEN FUR
AUSBILDER/INNEN

GEFORDERT VOM
| forsamn firserionians BIBB-
und Forschun,
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Inhalt des Lernmoduls
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3 PRO-DEENLA_LERNMODUL , RESSOURCENREFLEXION“_EINORDNUNG DES LERNMODULS

EINORDNUNG DES LERNMODULS

Das folgende Lernmodul zum Thema , Ressourcenreflexion orientiert sich an den Inhalten der Berufsbildpositionen
,Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit" sowie , Arbeitsorganisation” des Ausbildungsrahmenplans fiir die
Berufsausbildung zum Kaufmann bzw. zur Kauffrau fiir Spedition und Logistikdienstleistung.

Im Rahmen der Berufsbildposition ,Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit* steht unter anderem die
Feststellung und Vermeidung sicherheits- und gesundheitsgefahrdender Zustande am Arbeitsplatz im Fokus.

Die Berufsbildposition ,,Arbeitsorganisation* beinhaltet unter anderem Kenntnisse und Fahigkeiten, um die eigene
Arbeit systematisch und qualitatsbewusst planen, durchfiihren sowie kontrollieren zu kdnnen. Dariiber hinaus sollen
Fahigkeiten gefordert werden, um betriebliche Arbeits- und Organisationsmittel sowie Lern- und Arbeitstechniken
gewinnbringend einsetzen zu kbnnen.

In den folgenden Lernaufgaben liegt der Fokus auf der Reflexion der eigenen Ziele, Anforderungen, Grenzen und
Belastungsfaktoren, um daraufhin Ansétze und Konzepte zur Verbesserung der Arbeitsprozesse zu entwickeln, die
den betrieblichen Gesundheitsschutz sicherstellen.
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Effizientes Ressourcenmanagement ist eine der Haupt-
saulen des erfolgreichen unternehmerischen Handelns.
Als Kernelemente eines effizienten Ressourcenmanage-
ments werden dabei unter anderem eine zielfiihrende
Planung von betrieblichen Ablaufen, eine sinnvolle
Kombination betrieblicher Mittel und ein effektiver
Einsatz menschlicher Arbeit angesehen.

Doch wie gestaltet sich ein effektiver Ressourcenein-
satz? Werden im Rahmen von betrieblichen Entschei-
dungen alle Konsequenzen ausreichend beriicksich-
tigt? Welche langfristigen Folgen bringen bestimmte
Entscheidungen mit sich? Vor dem Hintergrund des
nachhaltigen Wirtschaftens beriihren diese Fragen
zunehmend das unternehmerische Bewusstsein.

Ein selten beriicksichtigter Aspekt ist jedoch der
nachhaltigkeitsorientierte Einsatz individueller
Ressourcen der einzelnen Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter. Zwar sind Begriffe wie , Burnout-Vorbeugung*
oder ,Gesundheits-Vorsorge" in vielen Unternehmen
bekannt und miinden in vereinzelten MaBnahmen, doch
sind langfristige und umfassende Konzepte noch nicht
weit verbreitet. Haufig werden rein reaktive Schritte in
die Wege geleitet, wenn konkrete Probleme festgestellt
werden.

Doch wie kénnten Ansétze aussehen, die sich langfris-
tig mit der geistigen und kérperlichen Gesundheit und
individuellen Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter auseinandersetzen? Fiir die Entwicklung
ganzheitlicher und langfristig wirksamer Konzepte mis-
sen fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zunachst
Maglichkeiten geschaffen werden, ihre individuellen
Zielen, Belastungsfaktoren und Wirksamkeitsbereiche
reflektieren zu konnen.

STRESS ALS KONKRETE GESUNDHEITSGEFAHRDUNG
Eine starke Zunahme an zu verarbeitenden Informa-
tionen, verkiirzte Entscheidungsintervalle und die
Wahrnehmung stetig steigender Anforderungen werden

INHALT DES LERNMODULS

haufig als Merkmale des modernen Kommunikati-
onszeitalters beschrieben. Die damit einhergehenden
Verénderungen wirken sich auch auf Unternehmen aus.
Beispielsweise wird von einer Geschwindigkeitszunahme
bei betrieblichen Entscheidungsprozessen berichtet, die
einen Einfluss auf alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
hat. So verwundert es nicht, ,dass die Gesamt-Stress-
menge iiber die Lebenszeit eines Erwachsenen heute
deutlich gestiegen ist. Aufgrund der Beschleunigung in
allen Lebensbereichen und der Verkiirzung sowohl der
Beziehungen als auch der Arbeitsverhaltnisse [summiert
sich Stress] in sicher schadlichem AusmaB“ (Gross
2015: 17).

Von diesen Entwicklungen sind Auszubildende in be-
sonderem MaBe betroffen. Denn Auszubildende werden
insbesondere am Anfang ihrer Ausbildung mit neuen
Herausforderungen konfrontiert. Die vorgegebenen
Arbeitszeiten, neue Kolleginnen und Kollegen, Hierarchien
im Unternehmen und neue Unterrichtsstrukturen in der
Berufsschule sind nur einige der Veranderungen, mit
denen sich die Auszubildenden zu Beginn ihrer Aushildung
auseinandersetzen miissen. Grundsatzlich fallt es vielen
Auszubildenden schwer — neben dem Berufsschulunter-
richt und der gleichzeitigen Arbeitsverpflichtung — noch
Zeit fiir Hobbies und Freunde zu finden. Beispielsweise
heben aktuelle Studien zum Thema Work-Life-Balance
von Auszubildenden hervor, dass fiir iiber 80% der
befragten Auszubildenden ein ausgewogenes Verhaltnis
zwischen Berufsausbildung und Freizeit wichtig ist.
Jedoch gaben lediglich etwa 20% der Befragten an, selbst
ein ausgewogenes Verhaltnis wahrzunehmen. Eine der
Folgen dieser Entwicklung ist eine steigende Anzahl von
Ausbildungsabbriichen. Im Umkehrschluss wollten 90%
der Befragten, die mit ihrer Work-Life-Balance zufrieden
sind, ihre Ausbildung erfolgreich beenden.

Vor diesem Hintergrund sollten Auszubildende dabei
unterstiitzt werden, ihre personlichen Ziele, die an sie
gestellten Anforderungen und die daraus resultierenden
Belastungen kritisch zu reflektieren.
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WAS HALT MENSCHEN PSYCHISCH GESUND UND
MACHT SIE PSYCHISCH WIDERSTANDSFAHIG?

In verschiedenen medizinischen und psychologischen
Untersuchungen wurde analysiert, was Menschen
psychisch gesund hélt und widerstandsfahig macht.
Dabei sind folgende Konzepte hervorzuhaben:

Resilienz:

Urspriinglich stammt der Begriff Resilienz aus dem
Bereich der Physik und beschreibt hier die Fahigkeit eines
Materials, nach Verformung wieder in den urspriinglichen
Zustand zuriickzukehren. Im psychologischen Kontext
beschreibt der Begriff die psychologische Widerstands-
kraft. In diesem Kontext lasst sich Resilienz als die
Fahigkeit eines Menschen beschreiben, nach belastenden
Ereignissen wieder in die Situation vor einer Belastung
zuriickzukehren.

Bei den verschiedenen Faktoren, die die Resilienz
bestimmen, unterscheidet man zwischen Umfeld (Familie,
Freunde, Berufsleben etc.) und individuellen, sogenannten
intrapsychischen Eigenschaften (Intelligenz, Frustrations-
toleranz, Kreativitat, Affektkontrolle etc.). Als besonders
bedeutsam wird in diesem Zusammenhang die Selbst-
wirksamkeit einer Person dargestellt. Selbstwirksamkeit
beschreibt die Einschatzung eines Menschen, inwiefern
er aktiv Einfluss auf die Welt nehmen kann und sich mit
seinen eigenen Handlungen als mitentscheidend fiir den
weiteren Verlauf seines Lebens sieht.

Salutogenese:

Das salutogenetische Modell der Gesundheit besagt, dass
das Gesundheits- oder Krankheitsgefiihl durch individu-
elle und persénliche EinflussgroBen bestimmt wird. Aaron
Antonovsky stellt bei der Erschaffung des Salutogene-
semodells heraus, dass schlechte uBere Bedingungen
(Hunger, Krieg, etc.) die Gesundheit der Menschen zwar
grundsatzlich gefahrden, jedoch bei gleichen &uBeren
Bedingungen Unterschiede im Gesundheitszustand der

QUELLEN

Menschen zu beobachten sind. Daraus resultiert seine

Schlussfolgerung, dass der individuelle Gesundheits-

zustand eines Menschen nicht allein von den duBeren

Bedingungen, sondern auch von der kognitiven und der

affektiv-motivationalen Grundeinstellung abhéngt. Im

Rahmen dieses Konzeptes wird die individuelle Einstel-

lung eines jeden Menschen als Koharenzgefiihl bezeichnet.

Koharenz bedeutet Zusammenhang, Stimmigkeit. Je

ausgepragter das Koharenzgefiihl einer Person ist, desto

gesiinder sollte sie sein bzw. desto schneller sollte sie
gesund werden und bleiben. [....] Die Starke des

Koharenzgefiihls ist unabhangig von den jeweiligen

Umstéanden, der Situation oder den Rollen, die jemand

gerade einnimmt oder einnehmen muss* (BZGA 2011: 28).

Nach Antonovsky wird das Kohérenzgefiihl von drei

Aspekten beeinflusst und definiert:

1. Das Gefiihl von Verstehbarkeit: Eine kognitive Kom-
ponente, die beschreibt, wie eine Person die aus der
Umwelt erreichenden Informationen strukturiert und
schliissig einordnen sowie deuten kann.

2. Das Gefiihl von Handbarkeit / Bewaltigung: Die Aus-
pragung, in welcher Weise eine Person eigene aktive
Stellung in der Welt wahrnimmt und Herausforderun-
gen des Lebens beurteilt.

3. Das Gefiihl von Sinnhaftigkeit / Bedeutsamkeit: Eine
emotionale Komponente, die beschreibt, wie erfiillend
und bedeutsam eine Person die eigenen Tatigkeiten
und den eigenen Wirksamkeitsbereich einschatzt.

Die Konzepte Resilienz und Salutogenese stehen also
miteinander in Verbindung und stellen differenziert dar,
welche Auswirkungen Belastungen und Stress auf eine
Person haben kénnen und was Menschen psychisch
gesund hélt bzw. widerstandsfahig macht. Auf dieser
Basis kdnnen zielfilhrende Konzepte fiir eine ganzheitliche
Forderung der korperlichen sowie geistigen Gesundheit
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter entwickelt werden,
die zu einer stérkeren Zufriedenheit am Arbeitsplatz
beitragen kénnen.
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UBERSICHT UBER DAS LERNMODUL

Zuordnung zur Ausbildungsordnung:

Thema:
Lernaufgabentyp:
Lernorte:
Sozialformen:

Angestrebte Kompetenzforderung:

Kurzbeschreibung und Einordnung:

Inhalte und Aufgaben:

Bendtigte Materialien:

- Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit
- Arbeitsorganisation

Ressourcenreflexion

Basislernaufgabe, Verkniipfungslernaufgabe
Arbeitsplatz, Betriebs- bzw. Lernraum
Einzelarbeit und Gruppenarbeit

- Die Auszubildenden stellen individuelle Ziele, Moglichkeiten, Belastungen und
Grenzen dar.

- Die Auszubildenden reflektieren ihre eigenen Ressourcen.

- Die Auszubildenden entwickeln auf Basis der Ressourcenreflexion Ideen zur
Verbesserung betrieblicher Prozesse.

Die Auszubildenden erfahren zunachst mit Hilfe der Achtsamkeitsmethode ,,Focusing*,
welche (Selbst-) Erkenntnisse sich durch die achtsame Auseinandersetzung mit

den eigenen Gedanken und Gefiihlen gewinnen lassen. Die verstarkte Achtsamkeit
gegeniiber den eigenen Empfindungen dient als Grundlage fiir die folgende Reflexion
der an sie gestellten Anforderungen sowie ihrer individuellen Werte, Ziele, Grenzen und
Belastungen. Auf dieser Basis erhalten die Auszubildenden in einem weiteren Schritt
die Maglichkeit, mit Hilfe der Design-Thinking-Methode Ideen und mogliche Losungen
zur Verbesserung betrieblicher Prozesse zu entwickeln.

- Einfiihrung in die Achtsamkeitsmethode , Focusing*

- Differenzierte Auseinandersetzung mit individuellen Zielen, Moglichkeiten,
Belastungen und Grenzen

- Einfiihrung in die Design-Thinking-Methode

- Durchfiihrung eines ,Design-Thinking-Prozesses* zur Entwicklung von
Verbesserungen betrieblicher Prozesse

- Flipchart, Flipchart-Papier und Flipchart-Marker

- Diverse verschiedenfarbige Stifte

- Verschiedenfarbige und verschiedengroBe Klebezettel (z. B. Post-it®)

- Klebepunkte

- Diverse Gestaltungsmaterialien (z. B. Klebeband, Scheren, Klebstoff, Tonkarton,
Paketschnur, Lego®-Steine, Holzklotze, Knete, Luftballons...) — Ihrer Kreativitat sind
an dieser Stelle keine Grenzen gesetzt.
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IN DER EINSTIEGS- UND REFLEXIONSPHASE BIETET ES SICH AN, IN EINZELARBEIT ZU LERNEN

Bevor die Auszubildenden ihre individuellen Ziele, Moglich- ~ Den Auszubildenden wird Damit die Auszubildenden sich in einer
keiten, Belastungen und Grenzen reflektieren, wenden sie ein kurzer Informationstext  ruhigen Umgebung mit der Achtsam-
die Achtsamkeitsmethode ,,Focusing” an. Die Anwendung zur Achtsamkeitsmethode keitsmethode ,Focusing* auseinan-
der Methode bietet den Auszubildenden die Mdglichkeit, den ,Focusing” zur Verfiigung dersetzen konnen, ist es ratsam, einen
eigenen Karper, die eigenen Gefilhle sowie die eigenen Ge-  gestellt separaten Raum zur Verfiigung zu
danken achtsamer wahrzunehmen, um sich in den folgenden  (siehe Material 1)*. stellen.

Lernphasen (selbst-) reflektieren zu konnen.

EINSTIEGSPHASE Q .

Nachdem die Auszubildenden ihre eigenen Gefiihle und Den Auszubildenden wird ein  Auch in dieser Phase ist es ratsam, den
Gedanken achtsam wahrgenommen haben, setzen sie sich  Informationstext zum Thema Auszubildenden einen separaten Raum
in dieser Phase mit ihren personlichen Zielen, Maglichkei- »Reflexion der eigenen zur Verfiigung zu stellen.

ten, Belastungen und Grenzen auseinander. Sie lesen in Ressourcen“ zur Verfiigung

Einzelarbeit einen Text tber alltagliche Herausforderungen  gestellt (siehe Material 2)*.
von Auszubildenden und bearbeiten danach Reflexionsfragen

zu ihren eigenen Ressourcen, ihrem individuellen Ressour-

ceneinsatz, ihren Grenzen sowie ihren personlichen Werten,

Zielen und Belastungen. Die in dieser Phase gewonnenen

Erkenntnisse konnen zur Entwicklung von Verbesserungen

betrieblicher Prozesse genutzt werden, um die es in der

folgenden Lernphase geht.

REFLEXIONSPHASE

IN DER DURCHFUHRUNGS- UND REFLEXIONSPHASE BIETET ES SICH AN, IN GRUPPENARBEIT ZU LERNEN.

Q

In dieser Phase entwickeln die Auszubildenden — mit Hilfe ~ Dem Ausbilder bzw. der Zur Durchfiihrung der Design-Thin-

der Design-Thinking-Methode — Ideen zur Verbesserung Ausbilderin sowie den king-Methode wird ein groBer Raum und
betrieblicher Prozesse. Grundlage fiir die Entwicklung von Auszubildenden werden Me-  folgendes Material bendtigt:
Optimierungsideen sind die gewonnenen Erkenntnisse aus  thodenkarten zur Verfiigung - Flipchart, Flipchart-Papier und

=2

S w dervorangegangenen (Selbst-) Reflexion. gestellt, die eine detaillierte Flipchart-Marker

‘”:, E Anleitung zur Durchfiihrung - Diverse verschiedenfarbige Stifte

E g der Design-Thinking-Me- - Verschiedenfarbige und verschieden-
é = thode groBe Klebezettel (z. B. Post-it®)

3 I geben (siehe Material 3)*. - Klebepunkte

= = - Diverse Gestaltungsmaterialien

(z. B. Klebeband, Scheren, Klebstoff,
Tonkarton, Paketschnur,
Lego®-Steine, Holzkldtze, Knete,
Luftballons...)

* siehe Ausfiihrungen fiir Auszubildende
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Anhang 4: ,Pro-DEENLA“-Lernmodul ,Ressourcenreflexion“ - Ausflihrungen flr

Auszubildende

" Pro- DEEN LA

LEUPHANA [H] i

LERNMODUL
»RESSOURCENREFLEXION*

AUSFUHRUNGEN FUR
AUSZUBILDENDE

GEFORDERT VOM
ﬁ‘ fir Bildung forsenmiasns BIBB-
und Forschung .
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3 PRO-DEENLA_LERNMODUL ,,RESSOURCENREFLEXION"

LERNMODUL
»RESSOURCENREFLEXION“

,Dieser Auftrag muss heute fertig werden! Ich habe gestern schon wieder keinen Sport machen kdnnen. Ich hasse
frihes Aufstehen! Die Abrechnung muss ich noch erganzen. Wollte ich heute nicht mit dem Fahrrad zur Arbeit
kommen? Was will der denn schon wieder von mir?“

Wie haufig hetzt man durch den Alltag und handelt ohne genauer dariiber nachzudenken? Viele alltagliche Anfor-
derungen geben einem das Gefiihl, nicht anders handeln zu kdnnen. Fragen, warum man sich belastet fiihlt, warum
man gestresst ist oder warum man unzufrieden ist, tauchen zwar immer wieder auf, aber wie héufig setzt man
sich wirklich mit den Ursachen dieser Empfindungen auseinander? Zwar ist einem bekannt, dass auch die eigenen
Ressourcen nicht unerschapflich sind, doch wie haufig nimmt man sich bewusste Pausen?

Auch wenn es auf den ersten Blick nicht so scheint, gibt es jeden Tag viele Momente, in denen man sich bewusst
anders verhalten kann. Kein Ablauf, keine Struktur und auch kein Denkmuster ist unveranderlich. Um Handlungen
und Muster verandern zu kdnnen, bedarf es zunéchst einer differenzierten Auseinandersetzung mit der eigenen
Lebenswirklichkeit. Die folgenden Aufgaben bieten lhnen die Mdglichkeit, sich selbst zu reflektieren und Ideen zur
Verbesserung betrieblicher Prozesse zu entwickeln.

©
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Zunachst wenden Sie die Methode ,,Focusing” an, die lhnen eine verbesserte Wahrnehmung des
eigenen Korpers und der eigenen Gefiihle ermdglichen kann.

B 1. Lesen Sie Material 1, um die Ziele und Méglichkeiten der Methode ,,Focusing“ kennenzulernen.

Aufgaben zur Ho— R—
Feaerie 2. Wenden Sie die Methode ,Focusing* wie folgt an:
Einzelarbeit a. Setzen Sie sich hin und schlieBen Sie Ihre Augen.
b. Nehmen Sie Ihren Kérper bewusst wahr. Verbalisieren Sie Ihre krperlichen Empfindungen ohne sie
auszusprechen.

c. Nehmen Sie Kontakt zu Ihren Gefiihlen auf. Fragen Sie sich selbst, in welche Richtung Ihre
Aufmerksamkeit gegenwartig geht. Dabei gibt es kein ,richtig” oder ,falsch, ,wertvoll oder ,weniger
wertvoll“.

d. Treten Sie in einen inneren Dialog mit Ihren Wahrnehmungen. Finden Sie heraus, was hinter Ihren
Wahrnehmungen steckt und womit Ihre Gefilhle zusammenhéngen.

e. Nehmen Sie wahr, wie sich Ihre Gedanken verandern. Bewerten Sie Ihre Empfindungen anders?
Haben sich in Ihrer Wahrnehmung neue Einsichten aufgetan?

f. Offnen Sie Ihre Augen.

-

% ACHTSAMKEIT DURCH ,,FOCUSING“

Der Schliissel fiir ein besseres Verstandnis der eigenen Bediirfnisse und Belastun-
gen liegt erst einmal darin, sich selbst achtsamer und gezielter wahrzunehmen. Die
Methode ,,Focusing” kann dabei helfen, den eigenen Korper, die eigenen Gefiihle und
die eigenen Gedanken klarer zu identifizieren. Dabei werden verschiedene Schritte an-
gewendet, um in eine Art Selbstgesprach zu gelangen. Durch eine verstarkte Achtsam-
keit gegeniiber dem eigenen Korper und den eigenen Gefiihlen kann es gelingen, neue
Sichtweisen (iber sich selbst und tiber individuelle Belastungen zu gewinnen. Durch
ihre klare Struktur kann die Methode leicht in den (Arbeits-) Alltag integriert werden.
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Nachdem Sie mit Hilfe der Methode ,,Focusing” lhre (Selbst-) Wahrnehmung

verhessert hahen, reflektieren Sie nun — vor dem Hintergrund individueller
Ziele, Moglichkeiten, Belastungen und Grenzen — Ihre eigenen Ressourcen.

AUFGABEN: B

1. Lesen Sie Material 2. e

2. Beantworten Sie folgende Fragen schriftlich und eigenstandig: Bearbeitung in

Was bedeutet fiir Sie Gesundheit? Einzelarbeit

Wann fiihlen Sie sich gesund?

Wie definieren Sie Stress?

In welchen Situationen fiihlen Sie sich gestresst?

Wie verandert sich |hr Verhalten unter Stress?

Wann waren Sie das letzte Mal einer Situation nicht gewachsen?

Empfinden Sie im Nachhinein Ihre Reaktion auf die Uberforderung

angemessen?

Wann haben Sie sich das letzte Mal zufrieden gefiihit?

i.  Welche Schliisse konnen Sie aus dieser Erinnerung fiir Ihr Berufsleben
ziehen?

j. Wann waren Sie das letzte Mal frustriert?

k. Konnten Sie diesen Zustand selbst verdndern?

|. - Empfinden Sie Ihr personliches Verhaltnis von Arbeit und Freizeit als
angemessen?

m. Was wiirden Sie an diesem Verhéltnis andern?

n. Konnen Sie Ihre eigene berufliche Umgebung aktiv mitgestalten?

0. Was wiirden Sie an Ihrer beruflichen Umgebung andern, wenn es keine
Verpflichtungen gabe?

@m e a0 o

- =

Hinweis: [hre Antworten dienen nur lhrem eigenen Erkenntnisgewinn. Antworten

die Sie mit niemandem teilen mdchten, miissen Sie mit niemandem teilen. ,




115

PRO-DEENLA_LERNMODUL ,,RESSOURCENREFLEXION*

i

Aufgaben zur
Bearbeitung in
Partner- oder
Gruppenarbeit:

REFLEXION DER EIGENEN RESSOURCEN

Vor allem zu Beginn einer Ausbildung sind junge
Menschen mit vielen neuen Herausforderungen
konfrontiert. Vorgegebene Arbeitszeiten, neue Kollegin-
nen und Kollegen, die Hierarchien im Unternehmen und
neue Unterrichtsstrukturen in der Berufsschule sind nur
einige der Veranderungen, mit denen sie sich ausein-
andersetzen miissen. Vielen Auszubildenden fallt es
schwer, neben der Ausbildung noch Zeit fiir Hobbies und
Freunde zu finden. Daraus ergibt sich ein Spannungsver-

héltnis zwischen dem Arbeitsleben und dem Privatleben.

Aktuelle Studien ergeben, dass fiir iiber 80% der
Auszubildenden ein ausgewogenes Verhltnis von

Nachdem Sie lhre eigenen Ressourcen reflektiert haben, entwickeln Sie
nun auf dieser Basis Ideen zur Verbesserung betrieblicher Prozesse.

AUFGABE:

1. Wenden Sie die Design-Thinking-Methode an (siehe Material 3).

Im Design-Thinking-Prozess kdnnen Sie auf Ihre Erkenntnisse der vorangegan-
genen Aufgaben zuriickgreifen. Nutzen Sie jedoch nur die Informationen, die
Sie mit lhren Kolleginnen und Kollegen teilen mdchten.

Hinweis: Die nétigen Materialien zur Durchfiihrung der
Design-Thinking-Methode erhalten Sie von Ihrer Ausbilderin

bzw. Ihrem Ausbilder.

Berufsausbildung und Freizeit wichtig ist. Jedoch

gaben lediglich etwa 20% der Befragten an, selbst

ein ausgewogenes Verhaltnis wahrzunehmen. Eine der
Folgen dieser Entwicklung ist eine steigende Anzahl von
Ausbildungsabbriichen. Wird die eigene Arbeit jedoch als
sinnstiftend empfunden und fihlen sich die Auszubil-
denden ihren Aufgaben gewachsen, wird die eigene
Ausbildung deutlich positiver beurteilt.

Um Zusténde der Unzufriedenheit und Belastung
verandern zu kdnnen, muss zunachst festgestellt
werden, wodurch sie entstehen.

| .
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Anhang 5: ,,Pro-DEENLA“-Lernmodul ,,Ressourcenreflexion“ - Methodenkarten “De-

sign-Thinking”
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METHODE ,,DESIGN-THINKING*

Was steckt hinter der Methode?

,Design-Thinking" ist eine kreative und gleichzeitig systematische Innovationsmethode,

mit der komplexe Problemstellungen geldst werden kénnen.

Dabei werden unterschiedliche Ansétze der Ideenfindung und -entwicklung angewendet.

In einem mehrstufigen Prozess reflektieren gemischte Teams gegenwartige Zustande und ihre mdglichen
Veranderungspotenziale. Im Mittelpunkt des ,,Design-Thinking* steht somit die Forderung gestaltungsorientierten
Denkens, um die eigene (Arbeits-) Welt mitgestalten zu konnen.

Wie lange dauert es?
- ca.2,5— 3 Stunden inkl. der Einfiihrung und Prasentation.

Was wird bendtigt?

- Flipchart, Flipchartpapier und Flipchartmarker

- Diverse verschiedenfarbige Stifte

- Verschiedenfarbige und verschiedengroBe Klebezettel (z. B. Post-it®)

- Klebepunkte

- Diverse Gestaltungsmaterialien (z. B. Klebeband, Scheren, Klebstoff, Tonkarton, Paketschnur, Lego®-Steine,
Holzklotze, Knete, Luftballons. ..) — Ihrer Kreativitét sind an dieser Stelle keine Grenzen gesetzt.

- Ein groBer Raum, in dem die Stilhle und Tische verschoben werden kdnnen, sodass sich die Teammitglieder
wahrend des Lernprozesses ansehen kdnnen

Wer ist beteiligt?

- Moderator (1 Person)
- Beliebig viele Teams (jeweils 4-5 Personen)

®
D
o




120
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DER DESIGN-THINKING-PROZESS

6 Phasen des Design-Thinking:

© Verstehen: In dieser Phase geht es darum, ein Problem zu definieren und daraus eine passende Aufgaben-
stellung abzuleiten.

® Beobachten: In dieser Phase werden die Auswirkungen des Problems genauer beschrieben, indem sich in
die Lebenswelt der Nutzer und Betroffenen hineinversetzt wird.

© Standpunkt definieren: In dieser Phase werden mit Hilfe einer idealtypischen, fiktiven Person die bisherigen
Erarbeitungen ausgewertet und interpretiert, um daraus eine gemeinsame Sichtweise zu definieren.

© Ideen entwickeln: In dieser Phase werden durch den Einsatz von Kreativitatstechniken moglichst viele
Ideen entwickelt, die zur Losung des Problems beitragen kdnnten.

© Prototypen: In dieser Phase werden die entwickelten Ideen mit Hilfe eines Prototypen konkretisiert und
sichtbar bzw. erlebbar gemacht. Es wird also eine Darstellungsweise gefunden, die bei der Kommunikation
{iber mogliche Starken und Schwachen des Losungsansatzes hilft.

© Testen: In dieser Phase geht es darum, die in der vorangegangenen Phase konkretisierten Ldsungsansatze
mit anderen Teilnehmerinnen und Teilnehmern auf Praxistauglichkeit zu testen.

Hinweis:
Die sechs Phasen beschreiben die
grundlegende Struktur des
Design-Thinking-Prozesses. -
Je nach Anwendungskontext sollten die e
Phasen individuell konkretisiert werden. 5 r—
Der folgende Design-Thinking-Prozess
| stellteine magliche Konkretisierung dar.

‘ =

il




®

121

1 SIE SIND TEAM-MODERATOR/IN

Was ist das?
- Als Moderator/in filhren Sie Ihr Team durch den Design-Thinking-Prozess.
- Sorgen Sie fiir die Einhaltung gemeinsamer Gesprachsregeln, fordern Sie eine
offene Ideenfindung und beteiligen Sie sich aktiv am Prozess.
- Sie achten auf den Ablauf und die zeitlichen Grenzen.
- Stellen Sie die Dokumentation der einzelnen Prozessphasen sicher.

Was ist vorab zu tun?
- Lesen Sie sich die Methodenkarten aufmerksam durch, um den Ablauf eines
Design-Thinking-Prozesses nachzuvollziehen.
- Stellen Sie sicher, dass Ihr Team iiber ausreichend Materialien verfiigt.

1 SIE SIND TEAM-MITGLIED

Das ist zu beachten!

- Stellen Sie sicher, dass alle Team-
mitglieder die vorangestellten Aufgaben
des Lernmoduls ,,Ressourcenreflexion
bearbeitet haben.

- Fiihren Sie partizipativ! Das bedeutet, dass
Sie gemeinsames, offenes und wertfreies
Denken zulassen und fordern sollten.

Was ist das?
- Als Team-Mitglied sind Sie fiir einen offenen, wertschatzenden und
kreativen Prozessverlauf verantwortlich.
- Nutzen Sie Ihre gewonnenen Erkenntnisse aus den vorherigen Aufgaben
des Lernmoduls (nur die, die Sie mitteilen mdchten).
- Beteiligen Sie sich aktiv am Prozess.

Was ist vorab zu tun? (] n

- Lesen Sie sich die Ablaufkarten (\ o A ~

aufmerksam durch, um den Ablauf
eines Design-Thinking-Prozesses
nachzuvollziehen.

2 NUTZUNG DER REFLEXIONSFRAGEN

Design-Thinking-Regeln: ' l

- Generieren Sie viele Ideen!
- Bestérken Sie unkonventionelle Ideen!
- Denken Sie nutzerzentriert!
- Visualisieren Sie Ihre |deen!
- Bauen Sie auf den Ideen anderer auf!
- Bleiben Sie beim Thema!
- Stellen Sie Kritik zuriick!
Nur einer spricht!
- Haben Sie SpaB!!!

Was ist das?
- Nutzen Sie Ihre Erkenntnisse aus den vorherigen Aufgaben des Lernmoduls.
- Orientieren Sie sich an folgenden Fragen:
. Was wiirde ich gerne verandern?“
. Welche meiner Erkenntnisse lassen sich dafiir nutzen?"
- Notieren Sie die Antworten stichwortartig auf Klebezetteln.
- Bringen Sie die Klebezettel am Flipchart an.
- Clustern Sie die Ergebnisse danach im Team, — —.
um eine bessere Ubersicht iber alle =il
genannten Punkte zu bekommen.

Ihre Erkenntnisse aus den vorherigen
Aufgaben des Lernmoduls sind sehr
personlich.

Fiihlen Sie sich nicht verpflichtet,
personliche Auskiinfte mit den anderen
Team-Mitgliedern zu teilen.
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3 DESIGN-THINKING-CHALLENGE
Prinzipien fiir die Entwicklung
- Durch die Entwicklung einer einer ,,Design-Thinking-Challenge*: j
,Design-Thinking-Challenge* machen ﬁ
Sie sich deutlich, an welcher Frage p : - Entwickeln Sie eine ,Wie-Frage".
sich Ihr weiteres Vorgehen orientiert. i ¥ ‘ - Nutzen Sie die geclusterten Begriffe aus
- Beispiel: ,Wie kdnnen wir unseren " Phase 2.
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern - Entwickeln Sie die Challenge so, dass
ein gestinderes Arbeitsumfeld Losungsansatze gestaltet werden kdnnen.
ermaglichen?“ - Handeln Sie konsensorientiert! Alle Teilneh-

merinnen und Teilnehmer sollten mit der
entwickelten Challenge einverstanden sein.
- Orientieren Sie sich bei der Formulierung

I
- an den Bediirfnissen der Mitglieder Ihres

Unternehmens.
Was ist zu tun? Persona:
- Entwickeln Sie stellvertretend fiir die Zielgruppe Ihrer
,Design-Thinking-Challenge" eine idealtypische, fiktive Person. - Eine ,Persona” reprasentiert
Geben Sie der ,Persona*” einen Namen. die Zielgruppe Ihrer
Geben Sie der ,Persona* ein Gesicht — zeichnen Sie. ,,Design-Thinking-ChaIIenge“.
Geben Sie der , Persona* ein Alter. - Eine ,Persona” hilft, die Lebenssituation
Geben Sie der ,Persona* ein Privatleben. der Zielgruppe zu verdeutlichen.
Geben Sie der ,Persona“ eine Vergangenheit. - Eine ,Persona” hilft, Innovationen
Geben Sie der , Persona" einen typischen Tagesablauf. nutzerorientierter zu gestalten.
- Bestimmen Sie weitere Eigenschaften lhrer ,,Persona®, die Ihnen fiir die Bearbei-
tung der ,Design-Thinking-Challenge* bedeutsam erscheinen.
- Skizzieren Sie Ihre ,Persona“ auf einem Flipchart-Papier.
- Name: Laura Kaufmann - Ist leidenschaftliche Reiterin Das ist zu beachten!
und besitz eine Reitbeteiligung
- Alter: 18 Jahre L .
- [stberufiich ambitioniert und - Sie sind bei der Erstellung der
- Benf: Auszubildende zur liebt neue Herausforderungen ,Persona“ vollig frei.
Kauffrau fiir Spedition und Si : : « :
- Sie entwickeln die ,Persona* speziell fiir
Logistikdienstleistungen - Ist umganglich, ruhig, boden- N cEn ) ki d t’P d pe“ ell
standig, neugierig ihre , Design-Thinking-Challenge®.

- Monatliches Gehalt: 750,-€ - Sie greifen in den weiteren Phasen auf

die Merkmale und den Tagesablauf der
Persona‘“ zuriick.

- Ist dfter unpiinktlich und neigt
- Hat vor Beginn ihrer Ausbil- 2u Konzentrationsmangeln

dung die Fachhochschulreife

an einer Berufsbildenden - Winscht sich haufig mehr
Schule erworben. zeitliche Flexibilitat

- Lebt in einer
Wohngemeinschaft



5 FOKUS-FRAGE

Was ist zu tun?
- Entwickeln Sie gemeinsam eine Fokus-Frage.
- Die Fokus-Frage soll Ihnen dabei helfen, Ihr Ziel und damit
auch Ihr weiteres Vorgehen zu konkretisieren.
- Nutzen Sie die ,Design-Thinking-Challenge“ sowie
die Eigenschaften und den Tagesablauf Ihrer ,Persona*“.

6 IDEENENFINDUNG UND GRUPPIERUNG

Was ist zu tun?

- Entwickeln Sie Ideen zur Losung der in
der ,Design-Thinking-Challenge” und der
Fokus-Frage thematisierten Probleme.

- Nutzen Sie hierfiir die Brainstorming-Methode
(siehe rechts).

- Notieren Sie Ihre Ideen stichwortartig auf
Klebezetteln und kleben Sie diese auf ein
Flipchart-Papier.

- Gruppieren Sie alle Ideen thematisch, um eine
bessere Ubersicht zu erhalten.

1 IDEENBEWERTUNG

Was ist zu tun?
- Jede/r Teilnehmer/in erhalt drei Markierungspunkte.
- Markieren Sie die Ideen, die Sie am besten finden.
- Bewerten Sie die drei am haufigsten markierten Ideen anhand folgender Kriterien:
- Mehrwert
hoch <------------> piedrig
- Machbarkeit
hoch <------------> niedrig
- Ubertragbarkeit
hoch <------------> niedrig
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8 LOSUNGSENTWICKLUNG
Was ist zu tun? Das ist zu beachten!
- Entwickeln Sie die am besten bewertete Idee mit Hilfe von Gestaltungsmaterialien
weiter. - Machen Sie Ihre |dee mit Hilfe

- Orientieren Sie sich dabei an folgenden Fragen:
Was soll diese Idee leisten und verandern?
Welches Problem lasst sich mit der Idee losen?
Wie beantwortet diese Idee Ihre Fokus-Frage?

- Gehen Sie dabei auf den Tagesablauf Ihrer ,Persona“ ein und beschreiben Sie,
wie sich die einzelnen Punkte des Tagesablaufs durch die Realisierung Ihrer Idee
verandern wiirden.

9 PRASENTATION

verschiedener Gestaltungsmaterialien
sicht- und erlebbar!

- Das Ziel ist nicht Perfektion, sondern eine
groBtmagliche Nachvollziehbarkeit der
Starken und Schwachen lhrer Idee.

Was ist zu tun?
- Erlautern Sie das identifizierte Problem und Ihren
gestalteten Losungsvorschlag.
- Beschreiben Sie den urspriinglichen Tagesablauf |hrer
+Persona” und das daran identifizierte Problem.

- Beschreiben Sie daraufhin den veranderten Tages- og°
ablauf Ihrer ,Persona“ und wie Ihr Losungsansatz den
Tagesablauf verandert hat.
— —

Das ist zu beachten!

- Gehen Sie bei der Prasentation

auf den gesamten

Design-Thinking-Prozess ein:

- Nennen Sie lhre
,Design-Think-Challenge*.

- Stellen Sie Ihre ,,Persona“ vor.

- Nennen Sie lhre Fokus-Frage.

- Beschreiben Sie den Ideenfindungs- und
Ideenbewertungsprozess.

- Erléutern Sie den Losungsentwicklungs-
prozess.

Was ist zu tun?
- Dokumentieren Sie den gesamten Design-Thinking-Prozess wie folgt:
- Dokumentieren Sie alle geteilten Erkenntnisse aus den Reflexionsfragen.
- Notieren Sie lhre , Design-Thinking-Challenge", die Eigenschaften und
Merkmale lhrer ,Persona“ sowie lhre Fokus-Frage.
- Dokumentieren Sie die Prozesse zur Ideenfindung, -gruppierung
und -bewertung sowie zur Entwicklung Ihres Losungsvorschlags.

Hinweise: j

- Fotografieren Sie lhre
Erarbeitungen.

- Halten Sie Ihre Ergebnisse so fest, dass
alle Teilnehmerinnen und Teilnehmer im
Nachhinein eine guten Uberblick iiber den
Design-Thinking-Prozess erhalten.
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