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Kompetenzfordernde Weiterbildung

INDIVIDUELLE LERNPROZESSBEGLEITUNG IN DER ERWACHSENENBILDUNG

Die Methode der individuellen Lernprozessbegleitung, so wie sie die GAB Miinchen entwickelt und in Entwicklungsprojekten, Weiter-
bildungen und Beratungen immer weiter ausgescharft hat, hat sich bislang vor allem in der Ausbildung vielfach bewdhrt. In letzter
Zeit kdnnen wir in verschiedenen Projekten das Potenzial dieses Lernansatzes in der beruflichen Weiterbildung und der Erwachse-

nenbildung beobachten.

Die wichtigste Kompetenz der Zukunft ist die Fahigkeit zum
lebenslangen Lernen. Der tiefgreifende und vielzitierte Wandel
in der Arbeitswelt, die Tatsache, dass Verdanderung zum Normal-
zustand wird, ist letztlich nur durch kontinuierliches Lernen zu
bewidltigen. Gerade in der beruflichen Weiterbildung stellt sich
daher fiir viele Unternehmen die Frage, wie Lernen so organisiert
werden kann, dass Beschéftigte wirkliche Handlungssicherheit
bei der Bewiltigung von komplexen, oft von vornherein gar nicht
vollstandig absehbaren Aufgaben und Herausforderungen in ih-
rer taglichen Arbeit erhalten kénnen.

Dabei tritt erneut in den Blick, dass Kompetenzen eben sehr viel
mehr sind als die Anhdufung von Wissen, Fertigkeiten oder Me-
thoden, die sich im Rahmen von Schulungen, Lehrveranstaltun-
gen oder anderen organisierten Lerngelegenheiten vermitteln
lassen.

WEITERE THEMEN:

Dort, wo arbeitsplatzfern gelernt wird, bleibt der Transfer des
Gelernten in die eigene Arbeitspraxis, also das wirkliche sich
,Sich-zu-eigen-Machen“ von neuen Methoden, Handlungsansat-
zen oder Haltungen das Problem. Prof. Dr. Sabine Seufert von der
Universitdt St. Gallen hat vor einigen Jahren bei einer Befragung
von Unternehmen festgestellt: rund ,,77 % der Seminarteilneh-
mer gelingt es nicht, gelernte Inhalte in ihren Arbeitsalltag zu
transferieren®, nicht zuletzt, weil das Gelernte nicht geniigend
unmittelbare Relevanz fiir die eigene Arbeit besitzt, oder weil vie-
le Beschiéftigte schlichtweg Hemmungen haben, Neues in ihrer
Arbeit auszuprobieren.

Deswegen setzen innovative Unternehmen auch in der Weiter-
bildung immer mehr auf arbeitsplatznahes, prozessintegriertes
Lernen. Die Idee ist nicht neu und wird auch von der GAB seit
Jahren in beruflichen Qualifizierungsprojekten propagiert und
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EDITORIAL

Es ist Ihnen sicherlich aufgefallen: Die News kommen dieses
Jahr in neuem Design daher. Nachdem wir letztes Jahr zu-
ndchst kleinteilig und eher ,,heimlich“ von einfarbig auf
mehrfarbig wechselten, haben wir dieses Jahr die zusdtzli-
chen Moglichkeiten eines Mehrfarbendrucks gezielter ein-
gesetzt und das ,,Gesicht“ der GAB News neu komponiert
— wir hoffen, es gefillt Ihnen genauso gut wie uns.

Ein Dankeschén an unsere langjdhrige News-Gestalterin
Sabine Gasser aus Hamburg!

Der inhaltliche Charakter hat sich allerdings nicht gedndert:
Die News wollen weiterhin keine ,,Hochglanzbroschiire*
sein, sondern geben auch in Zukunft Einblick in die ,,Werk-
statt GAB Miinchen®: was uns beschdftigt, welche Fragen
und Erkenntnisse uns in unseren vielféltigen Projekten be-
gegnen, welche neuen und interessanten Kooperationen wir
eingehen usw.

Insofern dndert sich einiges und bleibt sich dennoch treu
— was nicht nur fiir die News, sondern auch fiir die GAB
Miinchen selbst gilt. Ein Ausdruck davon ist sicherlich der
Bereich Personalien in diesem Heft: In den letzten Monaten
sind eine ganze Reihe von neuen Kolleginnen und Kolle-
gen zur GAB dazu gestofien, andere haben uns verlassen.
Gleichzeitig ist die GAB Miinchen in den letzten Jahren ja
durchaus mit einem Generationenwechsel beschdftigt, was
fiir uns immer wieder die Frage aufwirft, wie wir uns ver-
dndern und gleichzeitig den inhaltlichen Ansdtzen und dem
besonderen Profil der GAB treu bleiben konnen. Dies gilt
nicht zuletzt auch fiir unsere interne Zusammenarbeit. Wir
verstehen sie nach wie vor als soziales Experimentierfeld,
das wir nach den Werten und Prinzipien gestalten wollen,
die wir nach aupen vertreten.

Ein Ausdruck dieses Prozesses ist ein weiterentwickeltes
Leitbild, das wir im letzten Jahr verabschiedet haben. Dieses
ist auf der — ebenfalls neu gestalteten — Homepage im Be-
reich ,,Uber uns »> Wofiir wir stehen“ einsehbar. Das Leitbild
zeichnet nach, welche Grundiiberzeugungen und Haltungen
uns in unserer Arbeit wichtig sind — es beschreibt also die
Farben, in denen wir all unsere Projekte und auch unsere
Zusammenarbeit zu komponieren versuchen. Vielleicht ha-
ben Sie ja Lust, sich dieses Leitbild einmal genauer anzu-
schauen.

Herzliche Griif3e von uns allen
Ihre GAB Miinchen
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eingesetzt: konkrete berufliche Herausforderungen werden als
Lernanlass und als Lernmoglichkeit genutzt. Damit ,,Lernen im
Arbeitsalltag” — so auch der Titel des einschlagigen GAB-Klassikers
— gelingt, bedarf es jedoch eines methodischen Ansatzes, wie
solche Lernprozesse strukturiert und padagogisch sinnvoll be-
gleitet werden konnen. Gebraucht wird also eine Professionali-
sierung von informellen Lernprozessen.

In den letzten Jahren treten immer wieder Unternehmen und Ins-
titutionen an die GAB Miinchen mit der Frage heran, wie der pad-
agogische Ansatz der Lernprozessbegleitung auch in der berufli-
chen Weiterbildung konkret und nutzbringend eingesetzt werden
kann.

Dies ist auch fiir uns eine interessante Entwicklung, da die Lern-
prozessbegleitung ,,nach GAB-Art*“ haufig noch stark im Zusam-
menhang mit der beruflichen Ausbildung gesehen wird und auch
viele Verdffentlichungen der GAB in diesem Zusammenhang -
zumindest wenn es um den methodischen Kern der Lernprozess-
begleitung geht — eher ,,ausbildungslastig” sind.

In den letzten Jahren haben wir in verschiedenen Projekten viel-
fach Erfahrungen sammeln kénnen, was es heifit, Lernprozess-
begleitung in der Erwachsenenbildung einzusetzen.

Lernprozessbegleitung — mehr als ein Schlagwort

Wenn wir von Lernprozessbegleitung sprechen, so meinen wir
damit mehr als nur ein Schlagwort oder gar ein neues, schickes
Kleid fur alte, klassische Lehransadtze und Lernmethoden. Lern-
prozesshegleitung, so wie sie die GAB Miinchen iiber Jahre ent-
wickelt hat und stetig weiterentwickelt, bezieht sich vielmehr auf
eine spezifische Form des Lernens, eine konkrete Methode sowie
eine bestimmte Perspektive auf das Verhdltnis zwischen Lernen-
dem und Lehrendem, die sich in der Haltung des Lernbegleiters
niederschlagt:

Im Zentrum der Lernprozessbegleitung steht das entdeckende,
selbstgesteuerte Lernen anhand von komplexen und mdglichst
realen beruflichen Aufgaben. Der Lernende durchlauft kein starr
vorgegebenes Curriculum, sondern lernt das Benétigte dadurch,
dass er Arbeitsaufgaben bewadltigt. So wird Lernen nicht nurindi-
vidualisiert, sondern konkret mit Erfahrungsprozessen des Ler-
nenden verknipft.

Dies bedarf natiirlich einer konkreten Methode. Die Lernpro-
zesshegleitung bietet eine methodische Struktur an, anhand
derer sich individuelle Lernprozesse gestalten lassen: Der Pro-
zess verlduft iber die gemeinsame Klarung des Lernbedarfs,
die Identifikation von moglichen Lernwegen, die lernférdernde
Gestaltung von Arbeitsaufgaben und eine Lernvereinbarung bis
hin zur griindlichen Auswertung von Lernprozessen, damit das



an der Aufgabe Gelernte auch in anderen Handlungssituationen
zur Verfiigung steht.

Der Lernbegleiter wird dabei zum Katalysator des vom Lernen-
den selbst gesteuerten Lernprozesses. Damit muss er sich aber
immer auch ein Stiick weit auf offene, ungewisse und manchmal
iberraschende Prozesse einlassen — jeder Lernprozess ist an-
ders. Dies gelingt unserer Erfahrung nach umso besser, je mehr
die Haltung des Lernbegleiters gegeniiber dem Lernenden von
Vertrauen in dessen Entwicklungsmoglichkeiten und die Eigen-
dynamik von Lernprozessen, von Respekt, Partnerschaftlichkeit,
Neugier und Offenheit gepragt ist.

Potenziale fiir die berufliche Weiterbildung...

Damit stellt die Lernprozessbegleitung u. E. gerade auch fiir die
berufliche Weiterbildung ein wirksames Instrument zur Verfii-
gung, das fiir diese eine ganze Reihe von besonderen Potenzia-
len in sich birgt:

Zum einen besteht insbesondere in der Erwachsenenbildung oft
die Herausforderung darin, sehr unterschiedliche und heteroge-
ne Lernwiinsche zu behandeln und Lernbedarfe abzudecken. An-
ders als in der Ausbildung, in der es darum geht, einen Beruf in
seiner Breite zu erlernen, miissen in der Weiterbildung Menschen
ja gerade darin unterstiitzt werden, oft komplexe und spezifische
berufliche Herausforderungen bewdltigen zu kénnen. Vielfach
zeigt sich in Lehrveranstaltungen das Problem, dass die Voraus-
setzungen, Wissensstdande und Fragestellungen der Teilnehmer
hdchst unterschiedlich sind. Zudem befinden sich erwachsene
Lernende meist in sehr verschiedenartigen biographischen Situ-
ationen und treten daher mit je individuellen Hintergriinden und
Problemstellungen an die Weiterbildung heran. Immer haufiger
kommen in vielen Betrieben auch Menschen aus unterschied-
lichen Ethnien und Kulturen zusammen, was besondere Anfor-
derungen an die Lernformen und -themen in der Weiterbildung
stellt.

In all diesen Belangen bietet sich die Lernprozessbegleitung an,
da sie Lernprozesse individualisiert, Lernen passgenau fiir den
Lernenden organisiert und es damit tiefer verankert.

Zum anderen zeigt das eingangs beschriebene Transferproblem
auf, dass berufliche Handlungskompetenz im Kern ja immer die
individuelle Aneignung von neuen Handlungsweisen, Methoden
und Haltungen und deren konkrete Anwendung in komplexen
Situationen gemafl eigener Wertorientierungen erfordert. Dies
kann immer nur der Lernende selbst erbringen, und zwar nur in
seiner eigenen beruflichen Praxis — was es jedoch meistens er-
forderlich macht, sich ein Stiick weit auf den Gang ins Ungewisse
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Schritte der Lernprozessbegleitung

einzulassen. Fiir den Lernbegleiter bedeutet dies, den Lernenden
dabei konkret zu unterstiitzen und zu begleiten, ihm Mut zu ma-
chen, sich zu verandern und Neues auszuprobieren.

... und fiir die Personalentwicklung

Dieses zentrale Anliegen der Lernprozessbegleitung macht sie u.
E. gerade auch interessant und relevant fiir eine moderne, zu-
kunftsorientierte Personalentwicklung, da sie Menschen wirk-
sam dabei unterstiitzt, ihre ,,Lernkompetenz* zu entwickeln und
auszubauen. Durch ihren individuellen und situativen Charakter
kann die Lernprozessbegleitung arbeitsintegrierte Lernprozesse
entlang des Kernprozesses der Personalentwicklung unterstiit-
zen und somit sogar zum zentralen Begleitkonzept der Personal-
entwicklung werden.

In der Praxis hat sich das Potenzial der Lernprozessbegleitung
zum Beispiel fiir die Personalentwicklung bei der Integration
neuer Mitarbeiter/innen in die Organisation gezeigt. Die erste
Zeit eines neuen Mitarbeiters im Unternehmen ist besonders
pragend fiir die weitere Arbeitsbeziehung, die Bindung an das
Unternehmen und das Leistungsverhalten. Individuelle Beglei-
tung unterstiitzt neue Mitarbeiter/innen bei der Orientierung und
driickt Wertschadtzung aus. Durch die Unterstiitzung im Arbeits-
prozess, an dem alles gelernt werden kann, was Mitarbeitende
furdie (neue) Aufgabe brauchen, konnen diese rascher selbstan-
dig produktiv werden, was fiir das Unternehmen von Nutzen und
flir die Mitarbeitenden befriedigend ist. Ebenso verhilt es sich
bei der Ubernahme neuer Positionen bzw. Aufgaben im Betrieb.
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Uberall wo es im Betrieb um die Verarbeitung von Verdnderun-
gen, die Bewdltigung von Herausforderungen und die Entwick-
lung neuer Losungen geht, kurzum, tberall wo etwas gelernt
werden will, stellt die Lernprozessbegleitung eine effektive und
effiziente Alternative zu formellen Lernsituationen dar.

Voraussetzung dafiir ist aber, dass sich die Rolle der Fiihrungs-
krafte zunehmend wandelt von einem ,,Ergebnisverantworter® in
Richtung eines ,,Ermoglichers und Begleiters®. Auch hier ist die
Lernprozessbegleitung hilfreich: Die mit ihr verbundenen Schrit-
te und Haltungen kénnen Fiithrungskréafte in der Wahrnehmung
ihrer Personalentwicklungsaufgaben unterstiitzen und ihnen
helfen, ihre Mitarbeiter/innen anhand realer Arbeitsaufgaben zu
fordern.

Herausforderungen der
Lernprozessbegleitung in
der Erwachsenenbildung

In der konkreten Anwendung der Lernprozessbegleitung in der
Erwachsenenbildung zeigen sich allerdings auch einige Heraus-
forderungen, die uns im Rahmen unserer Entwicklungsprojekte
und Weiterbildungen immer wieder beschaftigen:

ERWACHSENE UND DIE LERNFRAGE

Wahrend sich viele Jugendliche in der Ausbildung selbstver-
standlicher als Lernende verstehen, ist dies in der Weiterbildung
nicht immer so klar gegeben. Oft kommen Handlungsprobleme
im Kleid von reinen Wissensproblemen daher, scheinen Weiter-
bildungsteilnehmer/innen nur ein Werkzeug, ein Rezept oder
eine Information zu bendétigen, die ihnen helfen, ihr Problem
»einfach“ zu losen. Die mit Handlungsproblemen verbundene
Lernfrage wird nicht gesehen, weshalb ein Hinweis auf ,Ler-
nen“ zundchst Irritation und Unverstdandnis auslést. Dies liegt
sicherlich daran, dass fiir viele Erwachsene Lernen nach wie vor
stark mit dem Eingestdndnis von Nicht-Kénnen verbunden ist,
was mit dem eigenen professionellen Selbstverstandnis und
dem Selbstbild als kompetenter Erwachsener offensichtlich nur
schwer in Einklang zu bringen ist. Als Erwachsener neigt man
dazu, Probleme zu bearbeiten und nicht, sie als Lernaufgabe
zu verstehen. Dies fiihrt dazu, dass die Einladung zu Lernen
immer wieder als Abwertung und Infragestellung erlebt wird.
Umso wichtiger ist es, Lernfragen auch immer als personliche
Entwicklungsfragen zu verstehen, die sich gerade nicht nur an
Defiziten und betrieblichen Forderungen orientieren, sondern
auch persénliche Entwicklungswiinsche und -perspektiven
miteinbeziehen. Hier bietet die Lernprozessbegleitung mit der
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Betonung der Selbststeuerung von Lernprozessen einen Ansatz,
der die Verkniipfung von eigenen Entwicklungswiinschen mit be-
trieblichen Anforderungen ermoglicht.

VON LERNZIELEN zU LERNBEDARFEN

Gleichzeitig besteht in der Lernprozessbegleitung in der Erwach-
senenbildung die Herausforderung, dass sich nicht nur der Lern-
begleiter, sondern auch die Lernenden auf offene Prozesse ein-
lassen miissen. Viele Erwachsene sind es gewohnt, zu Beginn
einer Fortbildung klare Lernziele geliefert zu bekommen, anhand
derer sie dann den Verlauf der Fortbildung ,kontrollieren“ kén-
nen. Die in der Weiterbildung weit verbreiteten Lernzieltaxono-
mien vermitteln auf den ersten Blick Sicherheit, da man sozusa-
gen im Voraus erfdhrt, was man geliefert bekommt. Gleichzeitig
fihren sie aber oft dazu, dass die Mittel schnell zum Zweck wer-
den: Man erhdlt keine Antwort auf seine Lernfrage, sondern
stattdessen ein Set von Wissensbestdnden und Methoden. Mit
der Lernprozessbegleitung wendet sich der Blick von Lernzielen
hin zu Lernbedarfen, die zum einen individuell und nicht all-
gemein sind, und die sich zum anderen oft erst im Verlauf des
Lernprozesses konkret zeigen. Denn das Ziel dieses Lernansat-
zes besteht gerade nicht darin, bestimmte Inhalte zu vermitteln,
sondern Kompetenzen zu entwickeln. Geht es zum Beispiel um
»Beratungskompetenz®, so besteht das primare Ziel darin, Bera-
ter/innen darin zu befdhigen, Beratungssuchende gut und wirk-
sam zu beraten. Im Blick auf diese Kompetenz wére es jedoch
nicht ausreichend, nur bestimmte Beratungstools, Methoden
und Fertigkeiten zu vermitteln. Die Entwicklung von Kompeten-
zen hat immer mit einer Verinnerlichung (insbes. von Werten) zu
tun, von denen Methoden und Vorgehensweisen getragen (oder
nur duBerlich ausgefiihrt) werden. Ob und wie welche Lerninhal-
te ,internalisiert® werden, hdngt von den individuellen Lernbe-
darfen und auch von derindividuellen Lernbereitschaft der Bera-
ter/innen ab. Dies fiihrt aber insbesondere bei Erwachsenen oft
zu Irritationen, da sie sich auf einen Prozess einlassen miissen,
bei dem anfangs nicht véllig klar ist, wie er genau aussehen wird.

Die Lernprozessbegleitung ,rechnet“ mit dieser Irritation und
geht methodisch auf sie ein. Indem man den Lernenden aktiv in
die Gestaltung des Lernprozesses einbezieht, bietet sich dabei
die Moglichkeit, diese Irritation einer anscheinenden Zufélligkeit
und Ziellosigkeit aufzufangen, indem man wirklich individuelle
Lernsituationen und -bedarfe aufspiirt und auf sie eingeht — was
eine andere Art von Sicherheit vermittelt, die sich aber oft erstim
Laufe des Lernprozesses zeigt.



LERNFORDERLICHE RAHMENBEDINGUNGEN

Schlie3lich kommt in der betrieblichen Erwachsenenbildung den
Rahmenbedingungen und der Beziehung zwischen Lernendem
und Lernbegleiter eine besondere Bedeutung zu. Sie bediirfen
der lernfordernden Gestaltung. Neben strukturellen Bedingun-
gen wie Zeit und Ressourcen fiir arbeitsintegriertes Lernen be-
zieht sich dies zum einen auf die Frage der Trennung zwischen
Fihrungsaufgaben und der Begleitung von Lernprozessen: Lern-
prozessbegleitung funktioniert dort, wo sie fiir den Lernenden er-
lebbar nicht Instrument der Bewertung und Kontrolle ist, sondern
der Unterstiitzung und Férderung. Gerade wenn die Lernprozess-
begleitung neu eingefiihrt wird, [6sen Lerngesprdche bei vielen
Erwachsenen zundchst bekannte Bilder von Priifungssituationen
oder Mitarbeitergesprachen aus, also Instrumenten, die in vielen
Unternehmen eher der Bewertung dienen. Dies fiihrt oft zu Wi-
derstanden, die in der Beziehung zwischen Lernenden und Lern-
begleiter (oft mithsam) abgebaut werden miissen. Erwachsene
verfligen dabei haufig iber ein grofies Repertoire an Formen des
Widerstands, der Abwehr und der Umdefinition. Lernprozesse
sind in der Erwachsenenbildung auch ausgepragt in die Macht-
strukturen der Organisation eingebettet. Umso wichtiger ist es,
dass die Lernenden an der Haltung des Lernbegleiters, aberauch
an den organisationalen Rahmenbedingungen und der Fiihrungs-
kultur die konkrete Erfahrung machen kdnnen, dass mit der Ein-
fihrung der Lernprozessbegleitung nicht einfach der ndchste
Change-Prozess-Wind durch das Unternehmen weht, sondern
eine echte Verdanderung hin zu einer lernfreundlichen Organisa-
tionskultur angestrebt wird. Um diese Unternehmenskultur zu
entwickeln, ist dann wiederum die Lernprozessbegleitung ein
duBerst wirksames Instrument: Sie fordert Eigenverantwortlich-
keit, Selbstorganisation und Offenheit, sie gibt den Lernenden
Raum, aktiv und kreativ zu werden, ihr eigenes Lernen zu gestal-
ten und sie ladt zur Reflexion ein. Fehler werden als Lernchance
betrachtet und behandelt, somit wird aktiv an der Fehlerkultur in
der Organisation gearbeitet. Die Mitarbeiter/innen machen eine
neue Erfahrung, die den Umgang mit Fehlern nachhaltig veran-
dern kann.

Zusammenfassend ldsst sich sagen: Die Erfahrungen, die wir
zurzeit machen, zeigen, dass die Lernprozessbegleitung in der
Erwachsenenbildung eine Reihe von interessanten Fragen und
Herausforderungen aufwirft, die sowohl auf der interaktiven wie
auf der organisationalen Ebene liegen. Gleichzeitig lasst sich
auch klar beobachten, dass gerade in der Lernprozessbegleitung
oftmals auch der Schliissel liegt, um genau diese Herausforde-
rungen zu bewdltigen und so zu einer kompetenzorientierten und
wirksamen Weiterbildung beizutragen.
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Ausblick:

Die Lernprozessbegleitung eignet sich fiir die Weiterbildung und
Erwachsenenbildung iiberall dort, wo nicht nur Wissen vermit-
telt, sondern tatsdchlich die Handlungskompetenz der Beschaf-
tigen gefordert und ausgebaut werden soll. Allerdings bedarf es
auch einer Reihe von methodischen Erganzungen und Anpassun-
gen gegeniiber der in der Ausbildung verwendeten Methodik. Es
wird eine spannende Aufgabe der ndchsten Zeit sein, unsere Er-
fahrungen hier zu systematisieren und als Handreichung fiir Wei-
terbildner/innen und Personalverantwortliche aufzubereiten.

GAB-Ansprechpartner:
JosT BUSCHMEYER, ANGELIKA DUFTER-WEIS,
NATHALIE KLEESTORFER
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Qualitat gemeinsam entwickeln

FACHTAGUNG DER GAB MUNCHEN zuR GRASWURZEL QES

»Wie kann man die Qualitdt der beruflichen Ausbildung/ Wei-
terbildung systematisch und mit einfachen Mitteln erhdhen
und dauerhaft sichern?“ — so lautete die Frage der Fachtagung
»Qualitdt gemeinsam entwickeln“ am 14. November 2013. Als
mogliche Antwort darauf prasentierte die GAB Miinchen im Kul-
turhaus Milbertshofen in Miinchen das Konzept ,,Graswurzel
Qualitatsentwicklung und -sicherung” und dessen Instrumente
als zentrale Ergebnisse aus ihrem Modellversuch ,,Entwicklung,
Erprobung und Verbreitung einer ausbildungsprozessintegrier-
ten Qualitatsentwicklung und -sicherung in der betrieblichen Be-
rufsausbildung (Graswurzel QES). Die knapp tiber 100 Tagungs-
teilnehmer/innen aus ganz Deutschland wurden zunachst durch
die Projektleiterin Anna Maurus begriifit. AnschlieBend wurden
sie, nach einer Einordnung des Projektes in die bildungspoliti-
sche Landschaft durch Dr. Dorothea Schemme vom Bundesins-
titut fiir Berufsbildung (BiBB), von Nicolas Schrode mit auf eine
Reise durch den Modellversuch genommen. Die Graswurzel QES
setzt direkt bei den Akteuren der beruflichen Aus- und Weiterbil-
dung an. Die Auszubildenden und ihre Ausbilder/innen werden
dadurch selbst zu aktiven Gestaltern der Qualitat. Die Teilneh-
mer/innen der Tagung erfuhren auch, in welchen Feldern und mit
welchen Partnern aus dieser Idee ganz konkrete Konzepte und Ins-
trumente entwickelt und zu drei ,,Bausteinen” gebiindelt wurden
(siehe ,,Die drei Bausteine der Graswurzel QES*).

Nach der Vorstellung der Graswurzel QES-Bausteine, die durch
das ,Intermezzo“ einer gemeinsamen kiinstlerischen Ubung
aller Teilnehmer/innen sowie durch anschauliche Beispiele auf-
gelockert wurde, berichteten am Nachmittag Anwender/innen
oder besser ,Erprober/innen“ der Graswurzel QES von ihren Er-
fahrungen. Der Kreis dieser Erprobenden erstreckte sich dabei
von Ausbildungsleitungen und Ausbilder/innen in Unternehmen
unterschiedlicher GroRe liber Dozent/innen von Fortbildungskur-
sen, Vertreter/innen von Kammern bis hin zu ausbildenden Fach-
kraften und Auszubildenden. Die Erprobungskontexte reichten
von der Einfiihrung neuer Auszubildender tiber die Suche nach
Moglichkeiten eines starkeren Einbezugs der Auszubildenden
selbst bis zur Reintegration von Ausbildungsabbrecher/innen ins
Duale Ausbildungssystem. Von ausbildenden Fachkraften wurde
betont, dass Instrumente der Graswurzel QES, wie der ,,Spick-
zettel fiir Ausbilder/innen und Azubis“ ihnen halfen, die unmit-
telbare Ausbildung besser zu strukturieren und gemeinsam mit
den Auszubildenden gezielter voranzukommen. Auszubildende
stellten besonders heraus, dass sie sich als Partner auf Augen-
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Die drei Bausteine der Graswurzel QES

Der erste Baustein ist die Entwicklung eines Qualitatsleitbil-
des; daran sind alle Aus- bzw. Weiterbildungsakteure beteiligt:
in einem kleinen Unternehmen beispielsweise die Leitung, die
Ausbilder, ausbildende Fachkrafte und Azubis, in einem Fortbil-
dungskurs die Dozent/innen und die Teilnehmer/innen.
Den zweiten Baustein macht die sogenannte Dialogische
Steuerung aus, in der Lehrende und Lernende gemeinsam die
Qualitat der unmittelbaren Lehr-Lernprozesse erhéhen, indem
sie das Lernen selbst zum Thema machen und damit die Frage,
welche Unterstiitzung die Lernenden dabei von den Lehrenden
brauchen.
Neben gemeinsamen Reflexions- und Optimierungsschleifen, die
direkt im Aus- oder Weiterbildungsgeschehen stattfinden, findet
sich im Qualitdtszirkel, dem dritten Baustein der Graswurzel
QES, ein Instrument fiir einen breit angelegten Reflexionspro-
zess Uber die Aus- und Weiterbildung, bei dem wieder alle Akteu-
re mit einbezogen sind.

SIEHE AUCH WWW.GAB-MUENCHEN.DE/GRASWURZEL

hohe ernst genommen fiihlten und durch die Graswurzel QES ,,s0
richtig mitbestimmen konnten, was ihnen fiir die eigene Ausbil-
dung wichtig ist*.

Wie Graswurzel QES dariiber hinaus gelernt werden kann, stell-
te abschlieBend Anna Maurus gemeinsam mit Sonja Walter vom
Projektpartner AOK vor. Diese und alle anderen Beitrdge der
Tagung finden Sie auf unserer Tagungsdokumentation unter
www.gab-muenchen.de/graswurzel

Die GAB Miinchen und das Graswurzel QES Team dankt auch an
dieser Stelle allen Erprober/innen, Redner/innen und Teilneh-
mer/innen, Organisator/innen und Helfer/innen im Hintergrund
herzlich fiir ihr Engagement.



Graswurzel QES Team mit Projektpartner/innen

Weitere Infos:

www.gab-muenchen.de/graswurzel;

Literatur zur Graswurzel QES: siehe auch die Rubrik
Veroffentlichungen (S. 16).

GAB-Ansprechpartner:
ANNA MAURUS, NICOLAS SCHRODE
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Die KomBI-
Laufbahnberatung

KomBI-Laufbahnberatung
Kompetenzorientiert
Biografisch

Interkulturell

Das seit 2011 unter dem Namen ,Férderprogramm Integration
durch Qualifizierung — 1Q*“ firmierende Programm der Bundesmi-
nisterien fiir Arbeit und Soziales sowie fiir Bildung und Forschung
und der Bundesanstalt fiir Arbeit hat sich zum Ziel gesetzt, die
bislang erarbeiteten Instrumente, Handlungsempfehlungen und
Konzepte bis 2014 flaichendeckend umzusetzen und in Regelan-
geboten zu verankern.

DieserZielvorgabe entsprachen auch die Aufgabenschwerpunkte
des Projekts ,,KomBI-Laufbahnberatung® im Jahr 2013. Weiterhin
angeboten und durchgefiihrt wurde die intensive ,Fortbildung
KomBl-Laufbahnberatung® sowie transferorientierte Kurzwork-
shops zur Information tber dieses Beratungskonzept. Verstarkt
wurde die Schulung von ,,KomBI-Multiplikator/innen®. Weiter in
Bearbeitung stand und steht die Erstellung eines umfangreichen
Moderationsleitfadens fiir die KomBI-Fortbildung.

Die GAB kooperiert in diesem Projekt nach wie vor mit: Perform-
Partner GbR, Miinchen; Tiiran Tiir — Integrationsprojekte gGmbH,
Augsburg; Verband fuir Interkulturelle Arbeit (VIA), Miinchen. Es
wird geférdert durch BMAS, BMBW und die BA.

Genauere Informationen hierzu wie zum Gesamtprojekt finden
Sie unter www.kombi-laufbahnberatung.de

GAB-Ansprechpartner: HANS G. BAUER
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Transferfoérderung durch
individuelle Lernbegleitung

PROJEKT BElI DER BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT

Wie kann der Transfer von in Schulungen vermittelten Inhalten, Methoden und Handlungsprinzipien in die berufliche Praxis von
Mitarbeiter/innen gefordert werden? Mit dieser Frage hat sich die GAB Miinchen in den letzten beiden Jahren in Kooperation mit
Verantwortlichen und Mitarbeiter/innen der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) intensiv beschéftigt.

Hintergrund ist ein umfangreiches Qualifizierungsprojekt in Job-
centern in ganz Deutschland. Um die Beratungskompetenz der
Mitarbeiter/innen weiter zu férdern und auszubauen, hat die BA
eine umfangreiche Beratungskonzeption entwickelt. Diese stat-
tet die Fachkrafte vor Ort mit wirksamen Methoden und Techni-
ken und einer strukturierten Vorgehensweise aus und macht sie
mit den fiir eine erfolgreiche Beratung notwendigen Handlungs-
prinzipien und Haltungen vertraut.

Mit der Einfiihrung der Beratungskonzeption im Rechtskreis
SGB Il geht die BA gleichzeitig auch in der Qualifizierung inno-
vative Wege. Durchgefiihrt wird die Qualifizierung von Vermitt-
lungsfachkraften aus den Jobcentern, den sog. Jobcenter-Trainer/
innen. Diese vermitteln ihren Kolleg/innen die Beratungskonzep-
tion SGB Il zum einen in Workshops. Zum anderen unterstiitzen
sie sie auch direkt an ihrem Arbeitsplatz beim Transfer, also bei
der Umsetzung des Gelernten in ihre Beratungspraxis. Um diese
Transferforderung in die Praxis auch methodisch und berufspad-
agogisch effektiv zu gestalten, hat die BA die GAB Miinchen mit
an Bord geholt.

Kern der Aufgabe der GAB Miinchen ist es, die Jobcenter-Trai-
ner/innen zu Lernbegleitern weiterzubilden. Im Rahmen von
drei Workshops erlernen diese die Methode der individuellen
Lernbegleitung und weitere Instrumente der Transferforderung,
setzen sich mit modernen Lern- und Motivationsansdtzen aus-
einander und werden dabei unterstiitzt, eine passende Strategie
der Transferforderung fiir ihr jeweiliges Jobcenter zu entwickeln
und umzusetzen. Gleichzeitig erleben die Jobcenter-Trainer/in-
nen in den Workshops zur Lernbegleitung sowie im Rahmen von
Lerngruppentreffen selbst, was es bedeutet, in ihrer eigenen
Entwicklung zum Transferforderer lernbegleitet zu werden.

Parallel zu den Schulungen der Jobcenter-Trainer/innen hat die
GAB Miinchen auch Trainer/innen der Regionaldirektionen der
BA zu individuellen Lernbegleitern geschult, um innerhalb der
Organisation entsprechende Kompetenzen fiir die Ausweitung

8 -12/2013

dieses Qualifizierungsansatzes aufzubauen. Zusatzlich wurden
auch Mitarbeiter/innen der Arbeitsagenturen in Baden Wiirttem-
berg zu Transferforderern weitergebildet.

Das Projekt ist stufenférmig aufgebaut: Zunachst wurden in einer
ersten Pilotphase zwei Qualifizierungsreihen durchgefiihrt. Auf
Grundlage der dabei gemachten Erfahrungen wurden das Quali-
fizierungskonzept optimiert und sieben weitere Qualifizierungs-
reihen abgeschlossen. Im Moment beginnt die bundesweite Ein-
fuhrung der Beratungskonzeption SGB II.

GAB-Ansprechpartner: JoST BUSCHMEYER ?
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Studien- bzw. Berufsabbruch
bei Waldorflehrkraften

EVALUATION DER AuS- UND WEITERBILDUNG ZUM WALDORFLEHRER (M/W)

Die Aus- und Weiterbildung an deutschen Waldorflehrerseminaren verzeichnet einen nicht unerheblichen Anteil an Studierenden,
die das Studium nicht abschlief3en, die nach dem Studium ihren erlernten Beruf als (Waldorf-)Lehrer nicht ausiiben, oder die bereits
nach kurzer Zeit ihre padagogische Tatigkeit in einer Schule wieder aufgeben. Hinter dieser relativ hohen ,,Schwund-Quote* diirften
fiir die betroffenen Absolventen oft biografische Briiche und Enttduschungen stehen. Fiir die Seminare stellt sie den Erfolg ihrer
Arbeit zumindest teilweise in Frage, fiir die finanzierende Schulgemeinschaft markiert sie ,,Fehlinvestitionen*, und fiir die Schul-
bewegung insgesamt bedroht sie die ohnehin schwierige Nachwuchssituation junger und gut ausgebildeter Waldorflehrer/innen.

Der Bund der Freien Waldorfschulen mdchte mehr dariiber in Er-
fahrung bringen und hat daher den Verein der GAB Miinchen mit
der Durchfiihrung einer Studie beauftragt, die ergriinden soll,
welche Ursachen diesem Schwund zugrunde liegen und welche
Motive die ,,Studien- bzw. Berufsabbrecher* fiir ihre Entschei-
dung ,,gegen* einen Studienabschluss bzw. ,gegen“ die Aus-
ibung dieses Berufes haben.

Wesentliche Fragestellung ist dabei, wie hdufig dies jeweils im
Zusammenhang mit den Studienbedingungen oder mit Schwie-
rigkeiten bei der Stellensuche bzw. bei der Einarbeitung an der
Waldorfschule steht, und welche Aspekte hierbei eine Rolle spie-
len. Die Ergebnisse der Studie sollen dazu dienen, die Qualitat
der Ausbildung, die Bedingungen der Stellensuche, sowie den
Prozess der Einarbeitung an Waldorfschulen kontinuierlich zu
verbessern. Auf diese Weise soll ein Beitrag dazu geleistet wer-
den, den herrschenden Mangel an qualifizierten Waldorflehrer/in-
nen zu verringern.

Im November 2012 begann das Projekt in enger Kooperation
mit der ,,Spurgruppe Evaluation“ des Bundes der Freien Wal-
dorfschulen. Die GAB Miinchen fiihrte zundchst eine schriftliche
Befragung der drei ,,Abbrecher-Gruppen® durch, die dann durch
telefonische Interviews ergdnzt wurde. Sobald die ersten Er-
kenntnissen lber wesentliche Ursachen und Motive des Abbre-
chens vorliegen, werden auch einige ,Verbleiber“ befragt, um
herauszufinden, was dazu fiihrte, dass diese sich als ,,resilient*
gegeniiber den ermittelten studien- bzw. praxisbedingten Risi-
kofaktoren, Hindernissen und Schwierigkeiten erwiesen haben.

Die Ergebnisse der empirischen Untersuchungen werden dann
mit allen beteiligten Akteursgruppen (Studierende, Junglehr-
krafte sowie Vertreter/innen der Waldorflehrerseminare, der
berufseinfiihrenden Waldorfschulen und anderer Fachgremien

des Bundes der Freien Waldorfschulen) diskutiert. Der fiir Som-
mer 2014 zu erwartende Abschlussbericht soll auch konkrete
Empfehlungen enthalten, welche MaBnahmen geeignet sind, die
»Schwundrate“ der Studierenden an deutschen Waldorflehrerse-
minaren nachhaltig zu reduzieren.

GAB-Ansprechpartner:
MICHAEL BRATER, CHRISTIANE HEMMER-SCHANZE
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Das Projekt StartMiUp

UNTERSTUTZUNG FUR AKADEMISCHE GRUNDER/INNEN MIT MIGRATIONSHINTERGRUND

Die Anzahl von Griinder/innen mit Migrationshintergrund in
Deutschland waéchst seit vielen Jahren kontinuierlich. Langst
handelt es sich bei diesen nicht mehr um Nischengriindungen
etwa im Gastronomie- oder Lebensmittelbereich, sondern um
vielfdltige Unternehmungen quer durch alle Branchen.

Das Projekt StartMiUp verfolgt vor diesem Hintergrund das Ziel,
in Miinchen und Umgebung das Unterstiitzungsangebot fiir aka-
demische Griinder/innen mit Migrationshintergrund zu verbessern.

Dabei steht zum einen die Frage im Zentrum, welche spezifischen
Unterstiitzungsbedarfe bei dieser Zielgruppe bestehen und wie
zielgruppengerechte Unterstiitzungsangebote aussehen kon-
nen. Eine Einschdtzung dieser Frage wurde zundchst aus der
Sicht von Griindungsberater/innen an Hochschulen erhoben.
Das wichtigste Ergebnis fiir uns ist bislang, dass diese vor allem
drei Herausforderungen in der Beratung von migrantischen Aka-
demiker/innen sehen:

1. Die deutsche Sprache stellt immer wieder ein Hindernis
dar. Auch sehr gut Deutsch sprechende Griinder/innen haben
einen erheblichen Mehraufwand mit der deutschen Sprache als
Einheimische.

2. Auslandische Akademiker/innen kennen sich wesentlich
schlechter in der deutschen Behdrdenlandschaft aus als Deut-
sche. Sie miissen aktiver auf Férderprogramme aufmerksam ge-
macht werden und brauchen auch mehr Unterstiitzung bei der
Regelung formaler und rechtlicher Fragen.

3. Berater/innen stellen fest, dass kulturelle Unterschiede
fur sie eine Herausforderung in der Beratung von Griinder/innen
darstellen. Die Berater/innen wiinschen sich Fortbildungsange-
bote, um mit den genannten Herausforderungen besser umge-
hen zu kénnen. Daraus ergibt sich, dass Beratung und Angebote
nicht unbedingt migrationsspezifisch zugeschnitten, sondern
vielmehr kultur- und migrationssensibel gestaltet werden sollten.
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Zum anderen nimmt das Projekt einen bislang oft vernachlas-
sigten Aspekt der Kompetenzfrage in den Blick: Griinder/innen
mit Migrationshintergrund bringen aufgrund ihrer personlichen
Geschichte eine ganze Reihe von Kompetenzen und Ressourcen
mit, die sie in ihrem Griindungsprozess einsetzen kénnen und
die durch entsprechende Unterstiitzungsangebote gezielt ak-
tiviert werden sollen. Um diesen Ressourcen, die sich aus der
Migrationsbiographie ergeben, auf die Spur zu kommen, werden
Interviews mit erfolgreichen Griinder/innen gefiihrt, die nicht in
Deutschland aufgewachsen sind und hier ein Unternehmen ge-
griindet haben. Erste Ergebnisse zeigen, dass die Griinder/innen
selbst ihre Migrationsgeschichte und die sich daraus ergeben-
den Erfahrungen in keiner Weise als Nachteil, sondern vielmehr
als Vorteil im Griindungsprozess erleben, den sie gezielt fiirihren
geschéftlichen Erfolg einsetzen konnen.

Das Projekt StartMiUp lauft seit Januar 2013 in Kooperation mit
PerformPartner und Griinder RegioM. Es wird geférdert im Rah-
men des bundesweiten Forderprogramms ,Integration durch
Qualifizierung (1Q)“. Im zweiten Projektjahr steht die konkrete
Entwicklung von Qualifikationsangeboten fiir Berater/innen so-
wie von Unterstiitzungsangeboten fiir die Zielgruppe im Mittel-
punkt.

GAB-Ansprechpartner:
JosST BUSCHMEYER, SAMI IBRAHIM
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Migrantenunternehmen — KIM

KIM GEHT IN DIE LETZTE RUNDE

Eine wesentliche Aufgabe von KiM ist es, Modellbausteine fiir ein
Qualifizierungsangebot zu entwickeln, das Unternehmen mit Mi-
grationshintergrund auch nach Projektende zur Verfiigung steht.
Zwischenzeitlich haben wir eine Reihe solcher Angebote entwi-
ckelt und erprobt, so z.B.

« ein Instrument zur unternehmensspezifischen Bedarfsermitt-
lung (den ,U-Check®),

« eine Veranstaltungsreihe zum Thema Marketing mit mehreren
Entwicklungsteams im Bereich Marketing und Gastronomie,
in denen Unternehmer/innen in Kleingruppen spezifische Fra-
gestellungen bearbeiten kdnnen,

o die Unterstiitzung eines Unternehmensverbunds durch eine
fachspezifische Weiterbildung,

« funf sog. ,,AdA-Kurse“ fiir Migrant/innen, die ausbilden wol-
len und,

» ganz aktuell, ein ,,AdA-Praxisteam* fiir Ausbilder/innen mit
Migrationshintergrund, die erstmalig ausbilden (Transferun-
terstlitzung).

Was kdnnen wir aus den vielfdltigen Aktivitaten in KiM lernen?
Wie schon in der letzten Ausgabe der GAB News angemerkt,
kdnnen wir an viele andere Projektberichte anschliefen und fest-
halten, dass eine wesentliche Herausforderung auch unseres
Projektes darin bestand und besteht, Kontakt zu Unternehmer/
innen mit Migrationshintergrund aufzubauen und noch mebhr,
diese fiir eine Qualifizierungen zu gewinnen. Ebenso haben wir
festgestellt, dass der Aufbau des gegenseitigen Vertrauens fir
eine erfolgreiche Zusammenarbeit mit dieser Zielgruppe noch
relevanter ist als in anderen Zusammenhangen.

Allerdings hat sich auch gezeigt, dass Ansdtze der Lernprozess-
begleitung, wie wir sie in unterschiedlichen KiM-Angeboten er-
probt haben, gerade fiir diese Unternehmer/innen sehr fruchtbar
sein konnen. Dies hat mehrere Griinde: Zum einen weist diese

[ ) .
Kompetenzoffensive
in Migrantenunternehmen

Zielgruppe einen sehr heterogenen Hintergrund beziiglich ihrer
spezifischen Unternehmenssituationen auf, der danach verlangt,
noch intensiver an den individuellen Fragestellungen anzusetzen
—was durch die Lernprozessbegleitung sehr gut gelingt. Zum an-
deren sind Migrantenunternehmer/innen auf oft unterschitzte
Weise vielfach darin geiibt, informell Wissen und Kompetenzen
zu erwerben. Auch hier hilft die Lernprozessbegleitung, den
Wissenserwerb zu verbessern, indem dieser strukturiert und
nachhaltig verankert wird. So wird das neu Erlernte durch Re-
flexion bewusst, vorhandene Lernbarrieren erkannt und durch
die stetige Erprobung neuer Lernwege in der Praxis Kompeten-
zen aufgebaut. Es ist daher wichtig, in der Zusammenarbeit mit
Migrantenunternehmer/innen die vorhandenen Ressourcen her-
auszustellen. Insbesondere Personen mit fehlender anerkannter
Ausbildung sind diese oft nicht bewusst.

Die (neue) Zusammensetzung des KiM-Teams:
HANS G. BAUER, BARBARA BURGER, ELISA HARTMANN,
SAMI IBRAHIM

11 - 12/2013



Berichte und Notizen aus der GAB.Werkstatt

Das Projekt ConCert — Anerkennung
des Berufspdadagogen in Europa

Das Projekt tragt zwar den sperrigen Titel ,,Entwicklung und
vorbereitende Mafinahmen zur Implementierung eines Validie-
rungssystems zur Beratung und Anerkennung non-formaler und
informell erworbener Kompetenzen am Beispiel des Berufspdda-
gogen“ — dafiir jedoch ein luftig-singendes Akronym: ,,ConCert“.
Mit ihm fiihrt die GAB Miinchen ihr langjdhriges Engagement im
Rahmen der europdischen LEONARDO DA VINCI-Projekte fort.
Sein Ausgangspunkt besteht in der Tatsache, dass eine qualifi-
zierte Erfassung und Anerkennung (Validierung) von non-formal
und informell erworbenen Kompetenzen in Deutschland bislang
nur in Ansatzen erfolgt. ConCert verfolgt insofern die Entwick-
lung eines innovativen Konzepts zur Validierung dieser Kompe-
tenzen — und zwar am Beispiel des Berufsbildes des Berufspa-
dagogen!

ConCert soll bereits vorhandene Instrumente fiir die Kompe-
tenzvalidierung weiterentwickeln. Besondere Aufmerksamkeit
kommt dabei dem Schweizer Validierungssystem sowie den

Empfehlungen des Europdischen Rates fiir Deutschland zu.
Weiterhin geht es um die Erstellung eines exemplarischen Kom-
petenzprofils des Berufspddagogen, das mit den Stakeholdern
vereinbarte Standards abbildet. Die Einbindung der Stakehol-
der — u.a. IHK, HWK, BIBB — ist ein wesentlicher Bestandteil des
Projekts. Des Weiteren wird im Projekt Uiberpriift, inwieweit Ver-
kniipfungen und Dokumentationen iiber Europass/EQR/ECVET
in den Validierungsprozess einbezogen werden kénnen. Anhand
des konkreten Beispiels der Fortbildung zum Berufspdadagogen
wird eine Beratungsstruktur nach Vorbild des Schweizer Modells
geschaffen. Sie wird es den Aspiranten ermdglichen, ein Validie-
rungsdossier zusammenzustellen, welches sowohl formal wie
auch non-formal und informell erworbene Kompetenzen erfasst
und anerkennenden Stellen (IHK) zur Beurteilung vorgelegt wer-
den kann.

GAB-Ansprechpartner:
HANS G. BAUER, DR. BARBARA BURGER

Eigenevaluation von Priifungsausschiissen

Die Handelskammer Bremen hat in den vergangenen Jahren un-
terschiedliche Anstrengungen unternommen, um die Qualitat der
von ihr durchgefiihrten Priifungen zu sichern und die Qualitéats-
entwicklung in den Priifungsausschiissen zu unterstiitzen.

In dem Projekt ,,Eigenevaluation von Priifungsausschiissen® soll
langfristig ein System eingefiihrt werden, das es ermdglicht, ein
konkretes Bild {iber die Qualitdt der abgenommenen Priifungen
zu bekommen. Zusétzlich zur Sichtweise der Priifer/innen er-
gdnzt und vervollstandigt die Evaluation das Bild aus Sicht der
Prifungsteilnehmer/innen. Die Priifungsausschiisse erhalten
mit den Ergebnissen der Evaluation die Moglichkeit/ Chance, die
Qualitatsentwicklung ihrer Arbeit vor Ort positiv zu beeinflussen.

Die heutigen Priifungsordnungen ermoglichen ein breites Spek-
trum handlungsorientierter Priifungsansétze. Die Evaluation soll
aufzeigen, in wie weit diese Moglichkeiten von den Priifungsaus-
schiissen schon genutzt werden und ob dieser Priifungsansatz
den Priifungsteilnehmer/innen die Méglichkeit bietet, ihre beruf-
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liche Handlungsfahigkeit und Kompetenz priifbar darzustellen.
Langfristig konnen aus diesem Projekt auch Erkenntnisse zur
Gestaltung von Priiferschulungen und zur Wirksamkeit von Aus-
bildungsmethoden gewonnen werden.

Das Projekt beginnt mit einer Pilotphase, nach mehreren Zwi-
schenschritten ist eine Umsetzung fir alle Priifungen geplant.
Von der Pilotphase mit fiinf Priifungsausschiissen bis zur Uber-
tragung der Ergebnisse auf alle, in mehreren Priifungsausschiis-
sen tdtigen, 1700 Priifer/innen der Handelskammer Bremen sind
die Priifer/innen durch Entwicklungs- und Resonanzgruppen in
den Prozess eingebunden. Die ersten Planungs- und Entwick-
lungsschritte haben 2012 begonnen. Seit Oktober 2013 lduft die
Pilotphase, die bis Mitte 2015 abgeschlossen sein wird. Danach
ist eine Umsetzung fiir alle Priifungen geplant.

GAB-Ansprechpartner: PETER ELSASSER




Praxis.Projekt Lebens.Wert

BEZIEHUNGSQUALITAT IN DER ALTENHILFE

Der Caritasverband Geldern-Kevelaer e.V. hat gemeinsam mit der
GAB Miinchen im Dezember 2012 das Praxis.Projekt Lebens.Wert
gestartet. Es geht vor allem um die Frage, wie Beziehungsquali-
tat als konstitutiver Faktor in der Altenhilfe fiir das Qualitatsma-
nagement in den exemplarischen Einrichtungstypen stationares
Pflegeheim, Wohngemeinschaften fiir Menschen mit demenziel-
ler Erkrankung und in der ambulante Altenpflege und -begleitung
etabliert werden kann. Bis Ende 2015 sollen konkrete Mittel und
Wege gefunden werden, wie Beziehungsqualitat im Qualitdatsma-
nagement etabliert, dadurch gefordert und entwickelt, geprft
und gelernt werden kann.

Der 4. Altenbericht der Bundesregierung betont, dass die Gestal-
tung der Pflegebeziehung fiir die Bewohner/innen in Heimen,
Wohngemeinschaften und auch bei ambulanter Betreuung es-
sentiell ist. Die Beziehung zwischen Pflegendem und altem Men-
schen, zwischen Betreuer und behindertem Menschen, zwischen
Therapeut und Klient, ist ein wesentlicher Faktor sowohl fiir den
pflegerischen und therapeutischen Erfolg als auch fiir die Zufrie-
denheit und Lebensqualitdt von Menschen, die in Einrichtungen
leben oder begleitende Hilfe brauchen. Obwohl diese Zielsetzung
den Experten klar ist und man weif3, dass die Haltung und Inter-
aktion, in der eine Pflegehandlung ausgefiihrt wird, den Grad der
Lebensqualitdt und Zufriedenheit stark beeinflussen, besteht
ein grofler Handlungsbedarf bei der praktischen Umsetzung.

Das Projekt ,,Praxis.Projekt Lebens.Wert“ greift in einem praxi-
sorientierten Forschungs- und Gestaltungsprojekt diesen Hand-
lungsbedarf auf und erforscht ihn in drei unterschiedlichen Ein-
richtungstypen der Altenpflege. Folgende Fragen und Aufgaben
stehen im Mittelpunkt:

1. Wie lasst sich der Faktor Beziehungsqualitat in der All-
tagsbegleitung und Pflegebeziehung, im Pflegeteam und in der
Fiihrungsbeziehung in Einrichtungen der Altenhilfe sichtbar ma-
chen (wahrnehmen); wie ldsst sich die Ergebnis — und dabei ins-
besondere die Lebensqualitdt unter Beriicksichtigung des Fak-
tors Beziehungsqualitat entwickeln (priifen) und wie kann dies
valide und nachvollziehbar sichtbar gemacht werden (geeignete
Erhebungsmethoden und Messinstrumente entwickeln)?
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2. Wie kann ein Qualitdatsmanagement gestaltet werden,
das durch die bewusste Beriicksichtigung des Faktors Bezie-
hungsqualitdt Strukturen und Prozessmanagement sowie die
Entwicklung der Lebensqualitat fordert und unterstiitzt (gestalten)?

3. Welche Kompetenzen brauchen Menschen, um dies
nachhaltig umsetzen zu kdnnen? Wie kann das Qualifikations-
profil fiir Altenpfleger/innen ausgescharft sowie fiir eine aner-
kannte Fachkraft Alltagsbegleiter entwickelt werden, das diese
Rahmenbedingungen beriicksichtigt? Wie kann man das lernen?

4, Die Ergebnisse werden so aufbereitet, dass sie auf andere
soziale Dienstleistungen libertragen werden kénnen (Transfer).

Die Ergebnisse des Projekts sollen dazu beitragen, dem Medizi-
nischen Dienst der Krankenkassen (MDK) und der Heimaufsicht
in Nordrhein-Westfalen Grundlagen dafiir zu liefern, wie sie ihre
Priif- und Beratungsrichtlinien in einem gemeinsamen Verstand-
nis weiterentwickeln kénnen.

GAB-Ansprechpartner:
DR. STEFAN ACKERMANN, CHRISTIANE HEMMER-SCHANZE,
SIGRID HEPTING, STEPHANIE JURASCHEK
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Dr. Barbara Burger

Jg. 1973, ist studierte Wirtschaftspddagogin
und promovierte Sozialwissenschaftlerin
und bringt vielfaltige Erfahrungen aus ihrer
jahrelangen Tatigkeit als Referentin fiir Bil-
dungs- und Personalpolitik sowie Organisa-
tionsentwicklung in Grounternehmen mit.
Seit 1.9.2013 verstadrkt sie unser Team u.a. in
den Projekten KiM und ConCert.

Florian Gasch

Jg. 1990, hat uns schon einige Zeit als stu-
dentischer Mitarbeiter unterstiitzt. Im
Sommer hat er nun seinen Bachelor in Ma-
nagement Sozialer Innovationen an der
Hochschule Miinchen gemacht — herzlichen
Gluckwunsch! Ab sofort wird er als wissen-
schaftlicher Mitarbeiterin Projekten der GAB
Minchen tatig sein.

Dr. Sami Ibrahim

Jg. 1971, ist promovierter Psychologe und
seit 1.4.2013 als wissenschaftlicher Mitar-
beiter sowohl im Projekt StartMiUp wie auch
im Projekt KIM tatig — wo er nicht nur seine
fachlichen Expertise miteinbringt, sondern
als gebiirtiger Paldstinenser auch dazu bei-
tragt, dass die GAB Miinchen selbst vielfal-
tiger wird.

Stephanie Juraschek

Jg. 1977, Kulturwissenschaftlerin und inter-
kulturelle Padagogin, haben wir als Projekt-
partnerin im Projekt ,,Identity and Difference
(ARTID)“ schatzen gelernt und freuen uns,
dass sie seit dem 1.3.2013 ihre Expertise im
Schnittfeld von Kunst und Bildung bei uns
einbringt. Aktuell arbeitet sie u.a. im Projekt
»Praxis.Projekt Lebens.Wert“.

Nicolas Schrode

seit 2010 wissenschaftlicher Mitarbeiter bei uns. Ihm gratulieren
wir zum erfolgreichen Abschluss als Gepriifter Berufspadagoge
(IHK) = nun haben wir endlich selbst einen Absolventen des von
uns mit initiierten neuen Fortbildungsberufs in unseren Reihen!

Jost Buschmeyer

kennen Sie als wissenschaftlichen Mitarbeiter seit vielen Jahren
— als Jost Wagner. Er hat im Juli 2013 Frau Dr. Anna Buschmeyer
geheiratet — die er tibrigens {iber ein GAB-Projekt kennengelernt
hat — und den Namen seiner Frau angenommen. Wir wiinschen
den beiden alles Gute!

Peter Rudolf

Langjahriger wissenschaftlicher Mitarbeiter der GAB, hat uns
auf eigenen Wunsch im Frithjahr 2013 verlassen. Wir bedanken
uns auch an dieser Stelle fiir sein grofRes Engagement in der GAB
Miinchen und wiinschen ihm viel Erfolg in seinem neuen Aufga-
benfeld in der beruflichen Weiterbildung.




ANNA MAURUS und NicoLAS ScHRODE stellten auf der ,,European
Conference on Quality in VET. Practices and lessons learnt from
successful EQAVET implementation at national level® in Briissel
(17./18.01.2013) Hintergrund, Vorgehen und Nutzen der Entwick-
lung von Qualitatsleitbildern fiir die betriebliche Ausbildung
nach dem Graswurzel-QES-Konzept vor.

NicoLAs ScHRODE nahm bei den ,Hochschultagen Berufliche
Bildung® in Essen (13.-14.03.2013) an der Podiumsdiskussion
zum Thema »Qualitatsleitbilder in der Ausbildung« teil.

NicoLAs ScHRODE trat bei der ,,Ausbildertagung Update 2013“ in
Heilbronn (10.-11.04.2013) mit dem Thema »Qualitatssicherung
in der Berufsausbildung« auf.

ANNA MAURuUS und NicoLAS ScHRODE stellten bei derTagung,,Das
Bildungspersonal macht den Unterschied. Bildungspolitik 2020:
Professionalisierung und Weiterentwicklung des Bildungsperso-
nals — europdische und nationale Impulse® (16./17.05.2013) bei
der Nationalen Agentur beim BiBB in Bonn mit dem Beitrag »Dia-
logische Steuerung als Kernkompetenz des Bildungspersonals«
den Kern der Graswurzel Qualitatsentwicklung und -sicherung
vor.

NicoLAs ScHRODE prdsentierte das Poster des Modellversuchs
Graswurzel QES auf der DEQA-VET Jahrestagung 2013 ,,Bildungs-
republik Deutschland — Werkstattgesprache im Haus des Lebens-
langen Lernens und der Qualitatssicherung® (18./19.09.2013 in
Bonn) und diskutierte iibergreifende Losungsansatze zur Qua-
litatsentwicklung und -sicherung in den Bildungsbereichen mit
den anwesende Praxisakteuren.

»Just do it! Qualitdtskompetenz in der Ausbildung® lautete der
Titel des Beitrags zur Professionalisierung des Bildungsper-
sonals, den ANNA MAURUS und NICOLAS SCHRODE gemeinsam
mit Sonja Walter von der AOK Rheinland-Pfalz/Saarland auf
der Tagung ,,Qualitdt der Berufsausbildung: so kann’s gehen...”
vorstellten. Bei der Tagung handelte es sich um die Abschluss-
tagung des nationalen Forderschwerpunkts ,,Entwicklung und Si-
cherung der Qualitdt in der betrieblichen Berufsausbildung® am
07./08.11. 2013 in Berlin.
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Am 14.11.2013 veranstaltete die GAB MUNCHEN die Fachtagung
»Qualitdat gemeinsam entwickeln®. Es handelte sich um die Ab-
schlusstagung des GAB-Modellversuchs Graswurzel QES. Siehe
dazu den Artikel in diesem Heft.

JosT BUSCHMEYER stellte am 22. 11. 2013 bei der internationalen
Konferenz ,,Neuer Schwung fiir Bildung? Kulturelle Bildung — Par-
tizipation — nonformale Bildung“ die Ergebnisse unserer wissen-
schaftlichen Begleitung des IdA-Projekts ,,Take off — Startbahn
ins kreative Berufsleben“ vor.

HANs G. BAUER hat das Projekt ,,KomBI-Laufbahnberatung® in
diesem Jahr sowohl bei den bundesweiten Treffen des Netzwerks
IQ (in Berlin) wie in diversen regionalen Gruppierungen (Landes-
netzwerke) und Facharbeitsgruppierungen (,,Qualifizierung®,
»Beratung®) an verschiedenen Tagungsorten vertreten.
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GAB MUNCHEN (2013) (HRG.):

Praxisinstrumente zur ausbildungsprozessintegrierten
Qualitdtsentwicklung und -sicherung (Graswurzel QES):
Qualitdtsleitbild, Dialogische Steuerung (,,Spickzettel fiir
Ausbilder/innen und Azubis) und Qualititszirkel.

Autoren: Maurus, Anna; Schrode, Nicolas; Brater, Michael.
Unter Mitarbeit von Bertulat, Katharina; Hohnen, Elisabeth;
Knauer, Volker; Miinchen, 2013.

Download unter www.gab-muenchen.de/graswurzel

GAB MUNCHEN (2013) (HRG.):

Praxisinstrumente zur lernprozessintegrierten Qualitdtsent-
wicklung und -sicherung in Seminaren und Unterricht
(Graswurzel QES): Qualititsleitbild, Dialogische Steuerung
und Qualitdtszirkel.

Autoren: Maurus, Anna; Schrode, Nicolas; Brater, Michael.
Miinchen, 2013.

Download unter www.gab-muenchen.de/graswurzel

HARTMANN, ELISA (2012):

Ansdtze einer Dienstleistungskultur.

In: Reichwald, Ralf; Frenz, Martin; Hermann, Sibylle;
Schipanski, Agnes (Hg.): Zukunftsfeld Dienstleistungsarbeit.
Professionalisierung — Wertschatzung — Interaktion.
Wiesbaden. S.609-625.

MAURUS, ANNA / SCHRODE, NicoLAs (2014 1.E.):

Die Graswurzel QES. Ausbildungsprozessintegrierte
Qualitdtsentwicklung und -sicherung in der beruflichen
Bildung. Ein Uberblick. (voraussichtlicher Titel).

In: Bundesinstitut fiir Berufsbildung (Hrg.):
Beteiligungsorientiert die Qualitdt der Berufsausbildung
weiterentwickeln — Ausbildung in kleinen und mittleren
Betrieben. Erscheint im Frithjahr 2014.

SCHRODE, NicoLAs (2013):
Qualitéatsleitbilder fiir die betriebliche Ausbildung als Rahmen

einer dialogischen Qualitdtsentwicklung und -sicherung in KMU.

In: bwp@ Spezial 6 — Hochschultage Berufliche Bildung 2013,
Einzelbeitrag aus Workshop o7, 1-13.
http://www.bwpat.de/ht2013/eb/schrode_wso7-ht2013.pdf
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WAGNER, JosT (2013):

Die Kunst guter Dienstleistung —

eine Strategie fiir innovative Dienstleistungsarbeit.

In: Ver.di — Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft (Hg.):
Dienstleistungsinnovationen: offen, sozial, nachhaltig.
Berlin. S.49-55.
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