Berichte und Notizen aus der GAB.Werkstatt

Selbstorganisiertes Lernen —
Mythen und Maoglichkeiten

WIE SICH ERWACHSENENLERNEN INNOVATIV UND INDIVIDUELL GESTALTEN LASST

Selbstorganisiertes Lernen steht derzeit hoch im Kurs — und ist zugleich alles andere als neu. Als Anforderung gedacht, mussten
Lernende schon immer ihr Lernen selbst organisieren - sei es, sich mit den fremdorganisierten Rahmenbedingungen in Bildungsin-
stitutionen zu arrangieren, um (trotzdem selbst) lernen zu kénnen oder Zeiten und Wege zu finden, Erlebtes und Erfahrenes reflexiv
zu verarbeiten. Begrifflich taucht die Idee der Organisation des Lernens durch Lernende selbst seit den 1940er Jahren immer wieder

in unterschiedlicher Gestalt auf.

Zunachst geschieht dies ausgehend von Selbstregulations-
theorien. Das so verstandene Lernen wird als selbstreguliert,
selbstbestimmt, selbstgesteuert oder auch selbstorganisiert be-
zeichnet. Seinen vorldaufigen Héhepunkt fand der Diskurs in den
1980er und 1990er Jahren. Schon damals wurde im Ubrigen die
Frage gestellt, was daran nun eigentlich neu sei.

Doch vielleicht ist dies die falsche Frage — schlielich miissen
Begriffe nicht neu sein, um moégliche Antworten auf aktuelle Zeit-
fragen aufzuzeigen. Sie miissen vielmehr Problemlése-Potenzial
in sich tragen, zu vielversprechenden, gangbaren Ansdtzen ins-

WEITERE THEMEN:

pirieren und hilfreiche Anhaltspunkte fiir zeitgeméafie Konzepte
liefern konnen. So wurde und wird selbstorganisiertes Lernen
vor dem Hintergrund gesamtgesellschaftlicher Prozesse disku-
tiert, die sich auch in Arbeit und Beruf niederschlagen. Als relativ
neuer Trend kann hier die Digitalisierung samtlicher Lebensbe-
reiche genannt werden. Digitalisierung erlaubt eine zunehmende
raumzeitliche Entgrenzung des Arbeitens und Lernens: Wo und
wann es geschieht, wird immer flexibler. Zugleich stellen digitale
Medien neue Anforderungen an Selbstfiihrung und eigenes Ler-
nen, sei es sich selbst Grenzen in der potentiell standigen Ver-
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Editorial

Im Zentrum der diesjdhrigen Ausgabe der GAB-News steht
der Begriff der Selbstorganisation. Und tatscchlich zieht
sich die Suche nach Wegen, wie Menschen dazu befihigt
werden konnen, ihre Verhdltnisse selbstbestimmt zu organi-
sieren, durch fast alle ,,Einblicke in unsere GAB-Werkstatt*,
die wir lhnen in diesem Heft vorstellen: Sei es im Kontext der
Demeter-Ausbildung, der Waldorfschulen, in der Konzepti-
on einer Selbstlernarchitektur oder der Entwicklung digita-
ler Medienkompetenzen im Arbeitsalltag.

Gleichzeitig beschdftigt uns diese Frage auch selbst in un-
serem inneren Zusammenhang als Organisation. 2020 jahrt
sich die Griindung der GAB Miinchen zum vierzigsten Mal.
Schon dfters haben wir von dem Genera-tionswechsel be-
richtet, den wir seit einigen Jahren vollziehen. Dieser wird in
diesem und im ndchsten Jahr mit dem Ruhestand einer gan-
zen Reihe von Kolleginnen und Kollegen, die die GAB Miin-
chen seit vielen Jahren mapgeblich geprdgt haben, wohl
seinen vorldufigen Hohepunkt finden. So entstehen Rdume,
die sowohl wahrgenommen wie auch in dankbarer Wiirdi-
gung des Geschaffenen neu gestaltet werden wollen. Und
dabei geht es ja nicht um Rollen und Amter, die zu verteilen
sind, sondern vielmehr um die Frage, wie die Menschen, die
die GAB tragen, diese auf eine angemessene Art und Weise
selbstorganisiert gestalten.

Zum Gliick kdnnen wir dazu auf erprobte und wirksa-
me Werkzeuge zuriickgreifen: Die Weiterbildung zur/zum
Qualitdtskoordinator*in nach dem GAB-Verfahren hat die-
ses Jahr ihren zwanzigsten Geburtstag gefeiert. In einem
Interview in diesem Heft berichten die ,,Eltern® dieses Qua-
litatsverfahrens, Anna Maurus und Michael Brater, von des-
sen Entstehungshintergriinden. Geprdgt hat den Ansatz von
Anfang an der Gedanke, dass Betroffene sich selbststdndig
und gemeinsam (iber die Qualitdt ihrer Arbeit und deren
Umsetzung vereinbaren. Die Instrumente selbst geben kei-
ne Antworten vor, sondern stellen Fragen — Fragen, die es
ermdglichen, Selbstorganisation systematisch und transpa-
rentzu gestalten und dabei die Handlungsebene immer wie-
der mit der Sinnebene zu verkniipfen. Ein schénes Beispiel
daftir, wie wir in der Geschichte der GAB Hervorgebrachtes
nutzen kénnen, um unsere Gegenwart und Zukunft in der
GAB selbstorganisiert zu gestalten.

Ihre GAB Miinchen
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fligbarkeit und Erreichbarkeit durch digitale Medien setzen zu
konnen oder einfach den Umgang mit neuen digitalen Medien
und Techniken gezielt zu erlernen (siehe dazu Beitrag zum Pro-
jekt MEDEA).

Dabei sind die Folgen der Digitalisierung nur ein Phanomen einer
sich wandelnden Arbeitswelt. Eine ldngere Tradition als gesell-
schaftliche Entwicklung hat der sich beschleunigende Wandel
in der Arbeitswelt insgesamt und die damit einhergehenden Er-
fordernisse, mit unbekannten, offenen und unwéagbaren Situati-
onen umgehen zu kénnen. Weitere Kennzeichen der modernen
Arbeitswelt sind Fliichtigkeit (Volatilitdt), Unsicherheit, Kom-
plexitdt (Complexity) und Ambiguitdt. Dies sind Aspekte, die
Soziolog*innen seit Mitte der 8oer Jahre erkennen und die heute
gerne unter das Akronym VUCA-Welt gefasst werden, um fiir Hu-
man Resources und Consulting einen schlagkraftigen Konsens-
begriff zu haben. Fiir die Akteur*innen dieser Arbeitswelt gilt es,
sich in diesem uniibersichtlichen Umfeld zu orientieren und Pro-
bleme zu l6sen, und dies ohne klares Bild von den Wirkungen
des eigenen Handelns. Gebraucht werden Fahigkeiten, die es
ermoglichen, in (zukunfts-)offenen Problemsituationen selbst-
organisiert und kreativ zu handeln. Arbeitende Menschen sind
daher zunehmend als eigenverantwortliche, lernende Subjekte
gefordert. Bei diesem Lernen ,steht die jeweilige Besonderheit
der Person, d.h. deren individuelle Kompetenzen im Vordergrund
[...]. Nur so kann das individuelle Potenzial im Sinne des Individu-
ums, der Organisation bzw. des Unternehmens sowie der Gesell-
schaft genutzt werden“ (Wittwer 2015: 3).

Selbstorganisiertes Lernen — zundchst einmal verstanden als die
Fahigkeit, selbst seine Kompetenzen zu (er-)kennen und konti-
nuierlich an ihnen zu arbeiten — erscheint als eine plausible und
naheliegende Antwort fiir diese Herausforderung. Immer wieder
wird sie unserer Erfahrung nach auch als eine 6konomisch viel-
versprechende Alternative zu fremdorganisiertem, veranstalte-
tem Lernen gesehen. Oder es geschieht einfach eine unzuldssige
Gleichsetzung von selbstorganisiertem Lernen mit etwas ganz
anderem. Doch genau an dieser Stelle gilt es einmal Luft zu ho-
len und sich den Anspruch der Selbstorganisation im bzw. beim
Lernen genauer anzusehen. So manche Vorstellung, der wir hier
immer wieder begegnen, erweist sich dann schnell als Mythos.

Funf solcher Mythen wollen wir im Folgenden aufgreifen und
thesenhaft bearbeiten. Danach wenden wir unseren Blick auf
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die Moglichkeiten, die aus einem differenzierten Verstdandnis
von selbstorganisiertem Lernen erwachsen. Dieses Verstdnd-
nis haben wir in den letzten Jahren vor allem im Projekt ,,ELSa
— Erwachse(n)lernen in Selbstlernarchitekturen® ausgearbeitet.

Mythos 1:
Selbstorganisiertes Lernen ist alleine Lernen

Eine der verbreitetsten Vorstellungen zum selbstorganisierten
Lernen ist die, dass es alleine stattfindet, ohne gemeinsame
Lernaktivitdten mit anderen Lernenden oder Unterstiitzung von
Lehrenden. Dieses Bild kommt wahrscheinlich dadurch zustan-
de, dass es einen Gegenpol zur klassischen Vorstellung von Ler-
nen in einem Klassenverbund mit einem Lehrer bzw. einer Lehre-
rin darstellt. Das Prafix ,,selbst” suggeriert ja auch, dass es sich
um einen Vorgang handelt, der individuell und damit alleine —
sozusagen im stillen Kdmmerchen — stattfindet. Das muss aber
nicht sein. Unser Verstdndnis von selbstorganisiertem Lernen
betont die eigene Verantwortung und die eigene Entscheidung
iber Lernanliegen, Ziele, Lernwege und hilfreiche Ressourcen.
Andere Lernende oder auch Expert*innen kénnen und sollen bei
diesen Entscheidungen aber unbedingt beriicksichtigt werden.
Zu einem selbstorganisierten Lernprozess kann also auch die
Auseinandersetzung mit einer Fragestellung in einer Lerngrup-
pe, der Austausch iiber Lernerfahrungen mit Kolleg*innen oder
eine gezielte Befragung von Experten und Expertinnen gehoren.
Lernen ist schlieBlich ein individueller Prozess in einem sozialen
Kontext.

Mythos 2:
Selbstorganisiertes Lernen ist digitales Lernen

Spricht man mit Verantwortlichen fiir berufliche Bildung iiber
selbstorganisiertes Lernen, steht sofort die Assoziation mit di-
gitalem Lernen im Raum. Haufig erlebt man auch eine Gleichset-
zung beider Begriffe: selbstorganisiertes Lernen wird realisiert
iber digitales Lernen. Diese enge Verbindung ist verstandlich
angesichts der Moglichkeiten und Potenziale, die digitale Infor-
mationsquellen, Medien oder Programme fiir das Lernen, insbhe-
sondere fiir ein zeitlich und raumlich flexibles Lernen bieten. Das
Internet ermdglicht den Zugriff auf Informationen von fast jedem
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Ort und zu jeder Zeit. Kommunikation und Kooperation zwi-
schen rdumlich getrennten Lernenden ist méglich, wenn auch
in eingeschrankter Form verglichen mit einer Zusammenarbeit
in Prdsenz. Diese Vorteile erscheinen besonders wertvoll, wenn
Lernen in einen Alltag integriert werden soll, der mit beruflichen
und privaten Aufgaben schon ziemlich ausgefiillt ist. Warum ist
es aber verkiirzt, beim selbstorganisierten Lernen in erster Linie
auf die digitalen Moglichkeiten zu schauen? Lernen als Kompe-
tenzentwicklung ist ein Prozess, in dem beides: Denken und Tun,
Aktion und Reflexion stattfindet und bewusst aufeinander bezo-
gen wird. Somit braucht Lernen die aktive Auseinandersetzung
mit realen Handlungssituationen. Digitale Angebote verstehen
sich bereits sehr gut darauf, das Vor- und Nachdenken im Lern-
prozess zu unterstiitzen. Reale Handlungssituationen fiir das
reale Tun finden sich jedoch in der Regel aufierhalb des Digita-
len bzw. reichen {iber dieses hinaus. Es bleibt auch abzuwarten,
ob es sich lohnt, diese z.B. in virtuellen Welten nachzustellen.
Ermoglicher*innen von selbstorganisiertem Lernen sollten daher
die Vorteile digitaler Lernformen bestmoglich nutzen und zu-
gleich die notwendigen Lern- und Erlebensaktivitdten in der rea-
len Welt mit zeitlichen, rdumlichen und personellen Ressourcen
unterstitzen.

Mythos 3:
Selbstorganisiertes Lernen ist informelles Lernen

Selbstorganisiertes Lernen wird oft in den Bereich des Informel-
len verwiesen. Es kann aber viel mehr sein. So sprechen wir uns
dafiir aus, es wie non-formales Lernen zu sehen, das anschluss-
fahigist an die formale Bildunginsbesondere im berufsbildenden
Bereich. Nach einer Definition der EU-Kommission wird von for-
malem Lernen gesprochen, wenn es in (Aus-)Bildungseinrichtun-
gen stattfindet und zu anerkannten Abschliissen fiihrt. Dagegen
bezeichnet das informelle Lernen ein Lernen, das ungeplant und
eher beildufig im taglichen Leben stattfinden. Als non-formales
Lernen werden die vielen Zwischenformen bezeichnet, die nicht
zu einem formalen Abschluss fiihren, aber sehr wohl in einem or-
ganisierten, didaktisch gestalteten Rahmen, z.B. in Kursen oder
Seminaren stattfinden.®

Selbstorganisiertes Lernen in unserem Verstandnis zeichnet sich
dadurch aus, dass der Lernprozess entlang bewusster didakti-
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scher Uberlegungen — der Lernenden, nicht der Lehrenden - ge-
staltet, durchlaufen und reflektiert wird. Somit ist dieses Lernen
kein Zufallsereignis. Die Lernenden selbst organisieren ihren
Lernprozess. Damit einher geht, dass sie sich ihrer Ziele, ihrer
Lernwege und der Lernertrdge bewusst sind und sie auch fiir Au-
Benstehende verstandlich und nachvollziehbar machen kénnen.
Dies stellt unseres Erachtens einen entscheidenden Punkt fiir die
Validierbarkeit selbstorganisierten Lernens dar: Um es fiir die
formale Bildung anzuerkennen, miissen die erworbenen Kom-
petenzen klar beschrieben und der Bezug zu den individuellen
Lernaktivitdten hergestellt werden. Lernende, die ihren Lernpro-
zess selbst organisieren, sollten dazu sehr gut in der Lage sein.

Die inhaltliche Anschlussfahigkeit selbstorganisierten Lernens
an formale berufliche Bildungsabschliisse konnten wir mit un-
serem Modell des Lernens in Selbstlernarchitekturen im Projekt
ELSa verdeutlichen und erproben. Hierbei orientiert sich das
selbstorganisierte Lernen an einem kompetenzorientiert be-
schriebenen Anforderungsprofil. Ein solches Anforderungsprofil
konnte z.B. aus der Priifungsordnung fiir einen Fortbildungsbe-
ruf abgeleitet sein.

Mythos 4:
Selbstorganisiertes Lernen
macht Lehrende iiberfliissig

Wenn man den Shift vom Lehren hin zum selbstorganisierten
Lernen radikal zu Ende denkt, konnte die hier formulierte The-
se wahr werden. Als wichtiger, unmittelbarer und begriindeter
sehen wir jedoch eine andere Konsequenz: Das berufspddago-
gische Personal wird beim selbstorganisierten Lernen in viel-
faltigeren Aufgaben und Rollen gebraucht als heute und zudem
nicht in erster Linie als Lehrende. Zu diesen Aufgaben gehort die
Beratung und Begleitung der Lernenden zu Beginn ihres Lern-
prozesses, wahrenddessen und zum Abschluss. Diese Beratung
und Begleitung wird bei individuell unterschiedlichen Lernanlie-
gen und Lernwegen auch individuell sein miissen und kann nicht
mehr unbedingt in Gruppensettings mit mehreren Lernenden
gleichzeitig geleistet werden. Eine andere Form der Unterstiit-
zung selbstorganisierten Lernens sehen wir in der analogen wie
digitalen Moderation von Lerngruppen. Diese Moderation unter-
stiitzt die lernforderliche Beziehung zwischen den Lernenden,
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gibt der Zusammenarbeit eine Struktur, die zugleich Raum ladsst
fur alternative Ideen, und hilft, den Lernprozess und das Gelern-
te immer wieder bewusst zu machen.

Mythos 5:
Selbstorganisiertes Lernen lduft von selbst

Verantwortliche fiir betriebliche Bildung berichten immer wieder,
dass die zunehmenden digitalen Angebote ihres Unternehmens
von den Lernenden nicht so intensiv wie erhofft in Anspruch
genommen werden. Online-Fremdsprachenkurse werden nach
einer kurzen Anfangseuphorie abgebrochen, die ansprechend
gestalteten Learning Nuggets kriegen nicht die erhofften Klick-
Zahlen. Und das, obwohl das Learning Management System iiber
intensive Werbekampagnen bekannt gemacht wurde. Aus der
mitschwingenden Enttauschung der Verantwortlichen ldsst sich
die implizite Erwartung herauslesen, dass Beschéftigte, wenn
entsprechende Lernangebote zur Verfligung stehen, von sich aus
initiativ wiirden und diese selbstorganisiert zum Lernen nutzten.
Diese Erfahrung verweist auf mogliche Missverstandnisse oder
Missstdande rund ums selbstorganisierte Lernen: Es wird nicht er-
kannt, wie anforderungsreich selbstorganisiertes Lernen ist, so
dass Unterstiitzung und passende Rahmenbedingungen fehlen.
Oderman setzt einfach voraus, dass Beschaftigte in der Lage sei-
en, ihr Arbeiten und Lernen unter den gegebenen Bedingungen
selbst zu organisieren. In beiden Féllen ist es angebracht, sich
intensiver damit zu beschéftigen, was selbstorganisiertes Ler-
nen bedeutet. Dann wiirde z.B. deutlich werden, dass Lernende
ihr eigenes Lern- und Entwicklungsziel finden miissen, aus dem
sie die Motivation auch fiir einen langerdauernden Lernprozess
ziehen konnen. Oder dass sie die Funktionalitdten von digitalen
Lernangeboten erst erkennen miissen, um sie konsequent und
vielleicht in kreativ abgewandelter Form fiir ihr Lernvorhaben zu
nutzen. Nicht zuletzt gilt fiirs Lernen und verstarkt fiirs selbstor-
ganisierte Lernen im Kontext einer Organisation: Es funktioniert
dann, wenn die jeweilige Kultur und die korrespondierenden
Strukturen es erlauben, erleichtern oder gar dazu einladen.

In jedem Mythos stecken Hoffnungen und Erwartungen, Be-
denken oder Befiirchtungen, die als subjektiv gemeinter Sinn
versteh- und nachvollziehbar sind. Fiir eine Reihe von Akteurs-
gruppen wdre es sicherlich erfreulich, wenn das Lernen ihrer
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Mitarbeitenden ganz von selbst lauft oder wenn man keine Leh-
renden, Lernbegleiter*innen, Coaches, Supervisor*innen, etc.
mehr (zu finanzieren) brauchte. Manche Lernende sind hingegen
zu stark verunsichert bei der Vorstellung, beim Lernen mit neu-
en digitalen Medien alleine gelassen zu werden. Doch aus einem
lerntheoretischen, berufs- und arbeitspdadagogischen Blickwin-
kel zerschlagen sich derartige Hoffnungen bzw. lassen sich Sor-
gen beruhigen.

Ein differenziertes Verstandnis von
selbstorganisiertem Lernen

In unserer Beschaftigung mit organsiertem Lernen kamen wir zu
folgender Definition, die an Arnold, Gémez Tutor & Kammerer
(2001)? orientiert ist.

,LERNEN GILT DEMNACH ALS
UMSO SELBSTORGANISIERTER,

JE MEHR DER BZW. DIE LERNENDE
DIE MOGLICHKEIT HAT UND NUTZT,

+ den eigenen Lernbedarf (d.h. die individuellen Lernziele)
selbst zu finden,

» die konkreten Aufgaben bzw. Anforderungssituationen aus-
zuwdhlen, an denen gelernt wird,

+ geeignete Methoden und Unterstiitzungsformate (in analoger
oder digitaler Form, inklusive institutionalisierter Lernange-
bote) auszuwédhlen und einzusetzen,

« den sozialen Kontext und gewiinschte Interaktionen mit an-
deren (Lernberatung und Lernbegleitung, anderen Lernenden
bzw. Expert*innen) zu wahlen und zu gestalten,

« den zeitlichen und rdumlichen Rahmen des Lernens zu gestal-
ten sowie

« vorhandene Kompetenzen zu erkennen und den Lernprozess
auf seinen Erfolg hin zu reflektieren® (Schrode/Burger/Horn
2019).
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Dabei konnen Lernende mogliche Lern- und Sozialformen je nach
ihrem eigenen Lernbedarf zu einem individuellen Lernweg kom-
binieren. Es ist moglich, alleine im stillen Kimmerchen oder im
Arbeitskontext zu lernen, man kann sich in Gruppen zum Lernen
zusammenfinden und sich auch beim Lernen begleiten lassen.
All dies kann analog stattfinden oder digital ermdglicht oder un-
terstiitzt werden.

Angesichts dieses umfassenden Verstandnisses von selbstorga-
nisiertem Lernen wird folgendes klar: Selbstorganisiertes Lernen
lauft nicht von selbst, weil es komplex ist. Es ist herausfordernd,
fur sich selbst herauszufinden, welche Schritte einen im eige-
nen Lernprozess am besten weiterbringen, sich dafiir die pas-
sende Unterstiitzung von einer Gruppe oder Lernbegleitung zu
organisieren und sein eigenes Lernen im Blick zu behalten, die
eigenen Lernertrdge fiir sich zu sichern und sein Lernen zu reflek-
tieren. Das gilt vor allem auch, weil die meisten von uns Lernen
als schulisches, veranstaltetes, vorgedachtes Lernen, d.h. stark
fremdorganisiert kennengelernt haben. Unterstiitzung ist sowohl
in struktureller wie auch in personeller Hinsicht notwendig. Dies
umfasst fiirs Lernen nutzbare Strukturen und didaktische Ele-
mente, begleitende Personen in unterschiedlichen Rollen (z.B.
Lernbegleiter*in, Peer, Expert*in oder Berater*in) und eine lern-
forderliche Gestaltung des Arbeitens und der Arbeitsumgebung.

Eine Weiterbildungsdidaktik fiir
selbstorganisierte Lernprozesse

Im Projekt ,,ELSa — Erwachsene(n)lernen in Selbstlernarchitek-
turen“ (Burger et al. i.E.) haben wir eine Weiterbildungsdidaktik
fur selbstorganisierte Lernprozesse entwickelt. Die Metapher
der Architektur (architektonia, griech.: die Baukunst) haben wir
gewdhlt, da es im Kern um eine Didaktik geht, die erwachsene
Lernende dabei unterstiitzt, eigenaktiv ,Lernrdume’ zu ,erbauen’
und zu nutzen im Sinne unserer Definition von selbstorganisier-
tem Lernen. Die Weiterbildungsdidaktik stellt Bausteine zur Ver-
fligung, die Lernende bei der Planung, Durchfiihrung und Reflexi-
on ihrer Lernaktivitdten unterstiitzen. Diese Bausteine sind:

1. Die Kompetenzfeststellung, mit deren Hilfe Lernende ihre
Lernbedarfe zu einem bestimmten Handlungsfeld herausar-

beiten konnen. Handlungsfelder konnten die pddagogische
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Begleitung von selbstorganisiertem Lernen oder die Aufga-
ben eines/einer Gepr. Berufspadagogen/-in sein. Lernende
ermitteln und schétzen fiir sich selbst ein, welche (Teil-)Kom-
petenzen sie schon mitbringen und welche sie noch erwerben
wollen.

2. Eine Beratung zum eigenen selbstorganisierten Lernvorha-
ben, das sich aus der Kompetenzfeststellung ergeben hat.
Ziel dieser individuellen Beratung ist es, fiir die ermittel-
ten Lernbedarfe einen passenden Lernweg zu finden. Die
Berater*innen sind mit der Selbstlernarchitektur als Weiter-
bildungsdidaktik vertraut und arbeiten mit den Lernenden
Moglichkeiten und Fallstricke unterschiedlicher Lernformen
in der personlichen Situation der Lernenden heraus.

3. Die eigentliche Selbstlernphase, die ein Wechselspiel von
Aktion und Reflexion darstellt und in der die verschiedenen,
passenden Lernformen von den Lernenden genutzt werden.
So konnen Lernende beispielsweise mit einer Recherche (als
Form des analogen bzw. digitalen Selbstlernens) oder einem
Gesprdch mit Kolleg*innen im Rahmen eines Meetings (als
Form des analogen Gruppenlernens bzw. bei Web-Meeting
des digitalen Gruppenlernens) starten. Es ist aber ebenso
moglich, sich zu der Frage mit einem*r Expert*in zusammen-
zusetzen. Auch weitere organisatorische Schritte kénnen sich
hier anschliefen, zum Beispiel die Planung einer Lernbeglei-
tung durch einen*r betrieblichen Trainer*in. Die Lernenden
werden bereits im Beratungsgesprach dafiir sensibilisiert,
dass sie bei ihrem Lernweg konsequent das Tun, d.h. Erpro-
ben bzw. Ausprobieren mit der Reflexion des darin Erkannten
und Gelernten verbinden. Die Dokumentation des Lernpro-
zesses kann ebenfalls ganz verschieden erfolgen (Lerntage-
buch, E-Portfolio, etc.). Wichtig ist, dass sie stattfindet. Das
giltinsbesondere dann, wenn hier eine Schnittstelle zu forma-
lem Lernen geschaffen werden soll (z.B. Dokumentation des
eigenen, projektformigen Lernens als Priifungsleistung).

4. Die Kompetenz(zuwachs)feststellung, in der zum Abschluss
des Lernens herausgearbeitet wird, inwieweit die angestreb-
ten Teilkompetenzen auch tatsachlich entwickelt bzw. erwei-
tert wurden. Uber konkretisierende Reflexionsfragen, wie
z.B.: ,An welchen Stellen habe ich bemerkt, dass es mir gut
bzw. besser als zuvor gelungen ist? Wo sehe ich, dass ich
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noch weiter lernen und tben muss?‘ werden die Lernenden
aufmerksam fiir und sprachfahig tiber ihre individuellen Lern-
ertrage.

5. Mit den Ergebnissen aus der Kompetenz(zuwachs)feststel-
lung gehen Lernende wieder in ein Auswertungsgesprach
mit dem/der Berater*in, um dort gemeinsam die Lernertrdage
zu sichern. Die Fragen des/der Berater*in kénnen dabei noch-
mal helfen, auch bisher unerkannte, ggf. auch nichtintendier-
te, Lernertrdge zu erkennen.

Unsere Beschaftigung mit selbstorganisiertem Lernen in For-
schung, Beratung und Weiterbildung hat uns bewusst gemacht,
wie komplex dieses Unterfangen ist — und dass der Teufel oft-
mals im Detail steckt. Sie hat aber zugleich gezeigt, welche Chan-
cen selbstorganisiertes Lernen bietet, wie es konkret erméglicht
werden kann und warum es sich lohnt, es ganzheitlich, d.h. auf
individueller, didaktischer und auch organisationaler Ebene zu
unterstitzen.

GAB-Ansprechpartner*innen:
BARBARA BURGER, KRISTINA HORN, NATHALIE KLEESTORFER-
KIESSLING, STEPHANIE JURASCHEK, NICOLAS SCHRODE

* Die Autoren wiederum orientieren sich stark an einer klassischen Definition
nach Knowles (1975).

*S. Kommission der Europdischen Gemeinschaften 2000



() Individuelle Kompetenzfeststellung anhand eines Anforderungsprofils
findet vor Eintritt ins selbstorganisierte Lernen statt
=) Erste Konkretisierung des eigenen Lernanliegens

a4 N\
() ELSa-Erstberatung (beim Eintritt ins selbstorganisierte Lernen)
==) Konkretisierung des individuellen Lernvorhabens mit einer/einem Berater*in
=) Erste Konkretisierung des eigenen Lernanliegens
\ V
() Lernphase )

Vor- und nachbereitetes Lernen im Tun
=3 \orbereitung der Kompetenzentwicklung unter Nutzung der Lernelemente

(ll.1) Lernelemente

analog digital (l1.2) Lern-Beratung
. (individuell / in Gruppen-Workshops)
Selbst 2B Literatur- 2.B. SKIMIO
= Angeleitete Reflexion des
selbstorganisierten
Lernbegleitung durch Mitlernende oder Lernbegleiter‘innen Lernprozesses;
2.B. Community =) Hilfestellung zur
-B- Ausgestaltung des Lernens
Gruppe z.B. Lerngruppe of practice usg ung

\.

(Iv) Kompetenz(zuwachs)feststellung

( (V) Abschlussberatung / Auswertungs- und Reflexionsgesprache ]

Abb: ELSa-Weiterbildungsdidaktik fiir selbstorganisierte Lernprozesse
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Berichte und Notizen aus der GAB.Werkstatt

Digitale Medienkompetenzen in der
generalistischen Pflegeausbildung —
Schwerpunkt Altenpflege (DIMAP)

UNSERE ERFAHRUNGEN DER LETZTEN DREI PROJEKTJAHRE NEHMEN (BUCH)FORM AN

Bereits zweimal zuvor haben wir lhnen in den GAB-News
aus unserem Projekt DiMAP berichtet. Mit der Abschluss-
tagung im vergangenen Marz ist DiMAP als Forschungspro-
jekt dieses Jahr offiziell zu Ende gegangen. All die Erfahrun-
gen der letzten Projektjahre haben wir nun in Form eines
Praxisleitfadens zusammengetragen und fiir interessierte
»Nachahmer*innen“ aufbereitet.

Die Themen ,,Digitalisierung®, ,,digitaler Wandel“ oder oft auch
gern gleich die ,digitale Transformation® ganzer Branchen sind
aus der fachlichen Diskussion nicht mehr wegzudenken. Im Zu-
sammenhang mit diesen Begriffen ist der Bereich der Pflege aber
nicht unbedingt einer der ersten, der genannt wird. Es scheint
fast so, als stiinden wir bereits seit geraumer Zeit auf der Schwel-
le zur Industrie 4.0, wahrend die Pflege noch Anlauf fiir die 2.0
nimmt.

Die Herausforderungen der Pflege -
und die Chancen der Digitalisierung

Aber gerade der Altenpflegesektor steht durch eine Reihe von
Entwicklungen vor Herausforderungen, zu deren Bewdltigung
die Digitalisierung — zumindest in der Theorie — einiges beitra-
gen kann. Der Pflegenotstand, als Kombination aus demogra-
phischem Wandel und zunehmendem Fachkraftemangel, ist in
Deutschland kein neues Phdanomen. Gleichwohl verscharft sich
dieser, trotz aller bisher ergriffenen Gegenmainahmen, von Jahr
zu Jahr. Um die vielen offenen Lehrstellen zu besetzen, suchen
Altenhilfetrager langst im EU-Ausland und dariiber hinaus nach
interessierten Bewerber*innen.

8 - 12/2019
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Hinzu kommt das neue Pflegeberufegesetz, welches zum 1. Ja-
nuar 2020 in Kraft tritt. Mit dieser Zusammenfiihrung von Alten-,
Kranken- und Kinderkrankenpflege zur generalistischen Pflege
findet auch eine grundlegende Neuordnung der Aus- und auch
Weiterbildung statt.

Den wachsenden Herausforderungen durch eine (im Hinblick auf
Alter, Herkunft und schulische Voraussetzungen) immer hetero-
gener werdende Gruppe der Auszubildenden steht somit ein zu-
nehmend anspruchsvolleres Berufsbild gegeniiber. Die Anforde-
rung an das fachliche Wissen und Kénnen der Pflegenden steigt
somit ebenso wie die Anforderung an die betriebliche Aus- und
Weiterbildung.

Das Ziel von DiMAP bestand darin, eben diesen Herausforderun-
gen durch den Einsatz digitaler Medien zu begegnen. So sollen
digitale Medien etwa dabei helfen, Lernprozesse transparenter
und zugleich effizienter zu machen, um so im stressigen Pfle-
gealltag Freirdume fiir den gemeinsamen Austausch zwischen
betrieblichen Praxisanleiter*innen und Auszubildenden zu
schaffen. Gerade hierbei scheinen digitale Medien durch ihre po-
tentielle Unabhéangigkeit von Zeit und Ort sowie der Skalierbar-
keit von Lernmaterialien als sehr vielversprechend zu sein.

Ob sich das, was sich in der Theorie so simpel und gewinnbrin-
gend anhort, auch tatsachlich im Pflegealltag bewdhrt, konnten
wir mit unserem Praxispartner — der Sozialservicegesellschaft
des Bayerischen Roten Kreuzes (SSG) — seit Mai 2017 erproben.
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Digitalisierung ermoglicht Vernetzung -
im besten Sinne

Die SSG betreibt 26 Seniorenwohnheime, die liber ganz Bayern
verteilt sind. Die ca. 200 Auszubildenden sind aber nicht nur auf
diese 26 Einrichtungen verteilt, sondern auch je Einrichtung auf
unterschiedliche Pflegefachschulen, unterschiedliche Lehrjahre
und unterschiedliche Unterrichtsblocke. Das hat zur Folge, dass
sie die Mitauszubildenden in ihrer Einrichtung, aber auch ihre
betrieblichen Praxisanleiter*innen nur selten zu Gesicht bekom-
men, ganz zu schweigen von den Auszubildenden anderer Ein-
richtungen. Dieses Problem des fehlenden Kontakts zur eigenen
Peer-Group verscharft sich noch durch die vielfaltigen fachlichen
Anderungen, die das neue Pflegeberufegesetz mit sich bringt.
Diese Ausbildungssituation ist keineswegs eine Besonderheit
der SSG, sondern vielmehr typisch fiir die Ausbildungsrealitat im
Pflegesektor generell.

news
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DIGITALISIERUNG

ZUWUNFT OER
PFLEGE

Und daher lag hier auch einer der zentralen Ansatzpunkte des
Projekts DiMAP: Digitale Medien sollen dazu genutzt wer-
den, den fehlenden analogen Begegnungsraum durch einen
digitalen zu ersetzen, um so einen lebendigen Austausch zwi-
schen den Auszubildenden, zwischen Auszubildenden und
ihren Praxisanleiter*innen, aber vor allem auch zwischen den
Praxisanleiter*innen verschiedener Einrichtungen zu erméglichen.

Insbesondere sollten die Auszubildenden im Rahmen von DiMAP
dabei unterstiitzt werden, ihr Pflegewissen und ihre Pflegeerfah-
rung systematisch digital zu erfassen, zu verwalten und es in
sogenannten ,,Communities of Practice” mit ihren Kolleg*innen
zu teilen. Der Einsatz digitaler Technologien ermoglicht es den
Auszubildenden, iiber verschiedene Pflegeheime, Fachschulen
und Lehrjahre hinweg eine gemeinsame Gruppe zu bilden und
beférdert so soziale Lernprozesse.
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Berichte und Notizen aus der GAB.Werkstatt
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Abbildung 2: Unsere Projekterfahrungen sind
demndchst im Praxisleitfaden nachzulesen
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Mit dem Einsatz der Technik fangt
der Prozess erst an

Grundvoraussetzung fiir den Einsatz digitaler Medien in der
Aus- und Weiterbildung ist zundchst einmal die Bereitstellung
entsprechender Hard- und Software. Das erscheint zundchst we-
nig verwunderlich. Und doch ist dies in der Pflegepraxis weitaus
voraussetzungsreicher, als man erwartet. Die IT-Infrastruktur
genieft sowohl bezogen auf finanzielle als auch hinsichtlich
personeller Ressourcen im chronisch unterfinanzierten Pfle-
gesektor keinen besonders hohen Stellenwert. Anders als in
Organisationen, deren Wertschopfung ohnehin den Einsatz
digitaler Medien bedingt, steht in der Pflege richtigerweise der
Mensch im Mittelpunkt. Ausreichende digitale Endgerdte und
eine entsprechende Infrastruktur — sei es ein flachendeckendes
WLAN oder eine halbwegs leistungsfahige Internetverbindung —
spielte im Pflegealltag bisher, wenn tiberhaupt, nur fiir Doku-
mentation und Verwaltung eine Rolle.

Aber auch wenn die Bereitstellung der Technik fiir Pflegeeinrich-
tungen eine grofie Herausforderung darstellt, so ist das nur der
erste Schritt von vielen. Die richtige, einsatzfahige Software
macht — gepaart mit den notwenigen Anwenderfahigkeiten sei-
tens der Auszubildenden und Praxisanleiter*innen — noch keine
funktionierenden digitalen Lernprozesse. Vielmehr handelt es
sich hierbei um einen Verdnderungsprozess, der flir seinen Er-
folg auf die Kooperation vieler Akteur*innen innerhalb der Orga-
nisation angewiesen ist.



Die Digitalisierung der Aus- und Weiterbildung
betrifft die Organisation als Ganze

Das Lernen mit digitalen Medien einzufiihren, erscheint ja zu-
ndchst als Vorhaben, das nur die Aus- und die Weiterbildung
betrifft. Aber das tauscht. Diese andere Art des Lernens, nam-
lich selbstorganisiert, selbstandig, selbstbestimmt, mal allein
oder mit anderen zusammen, ist ein Paradigmenwechsel in der
Lernkultur einer Organisation und verlangt kleinere oder gréf3e-
re Veranderungen auch in anderen Organisationsbereichen, au-
Berhalb der Aus- und Weiterbildung. Schon bei der Einfiihrung
digitaler Medien kann es passieren, dass spontan Verdanderun-
gen im Organisationsalltag vorgenommen werden miissen, die
nicht von vornherein abzusehen sind. Und damit diese gelingen,
ist es essentiell, dass sie darauf iberpriift werden, wie sie sich
insgesamt in der Organisation auswirken, d.h. welche weiteren
Verdnderungen sie an anderer Stelle in der Organisation auslo-
sen. So sind es nicht nur die Auszubildenden, Ausbildungsbeauf-
tragten und die IT-Abteilung, die damit in Beriihrung kommen,
sondern auch die Einrichtungs- und Pflegedienstleitungen, das
Qualitatsmanagement und selbstredend auch die Arbeitnehmer-
vertretung sowie die verantwortlichen Stellen fiir Datenschutz
und Datensicherheit.

Unsere Erfahrungenin drei)Jahren DIMAP haben gezeigt, dass das
Ziel der Bereicherung von Aus- und Weiterbildung durch digitale
Medien weit tiber ,,das Digitale“ und auch tber die Ausbildung
und Weiterbildung hinaus geht. Es ist ein Entwicklungsprozess,
der als Ganzes gesehen werden muss — und das gerade eben,
weil es sich bei der Pflege um einen bisher wenig digitalisierten
Bereich handelt. Will man hier die Ausbildung digitalisieren, so
muss man vieles zum ersten Mal machen. Und diese Pionierrolle
schafft auch Reibungsverluste.

Wenn das Lernen mit digitalen Medien allerdings losgelost ist
von den Zielen, die die Organisation erreichen méchte, und von
den Werten, die diese als wichtig erachtet, muss man damit rech-
nen, dass alle Digitalisierungsbemiihungen bei groem Arbeits-
druck und chronischem Personalmangel in der Prioritatenliste
nach hinten rutschen.

news
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Unsere Erfahrungen aus der Praxis fiir die Praxis -
Der Praxisleitfaden

Diese und andere Erkenntnisse aus dem Projekt haben wir fiir
potentielle Mitstreiter*innen und all jene, die vor dhnlichen He-
rausforderungen stehen, zusammengetragen und aufbereitet.
Schwerpunkt der Publikation sind:

+ Praktische Handlungsempfehlungen zum Aufbau und Einsatz
digitaler Medien in der (Alten-)Pflegeausbildung.

Theoretische Hintergriinde zur (Medien-)Didaktik und Be-
trachtungen zur Ausbildungssituation in der Pflege.

Informationen tber das BMBF-Projekt DiMAP als Grundlage
des Leitfadens.

Dieser Praxisleitfaden richtet sich an Verantwortliche der inter-
nen Aus- und Weiterbildung in Pflegeeinrichtungen, an Pflege-
dienstleitungen, Einrichtungsleitungen, IT-Verantwortliche so-
wie an Praxisanleiter*innen und weitere ausbildungsrelevante
Akteur*innen. Der Leitfaden erscheint Ende 2019 in Buchform
und als kostenloses open-Access eBook im W. Bertelsmann Ver-

lag.
Wir wiirden uns tiber Ihre Riickmeldung hierzu sehr freuen!

Weitere Informationen zum Praxisleitfaden finden Sie auf der
Projekt-Homepage Www.DIMAP-PROJEKT.DE.

Das Projekt ,Digitale Medien in der generalistischen Pflegeaus-
bildung — Schwerpunkt Altenpflege* (FKZ: 01PD15016A) wurde
vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung und dem Eu-
ropdischen Sozialfonds gefordert.

GAB-Ansprechpartner*innen:
FLORIAN GASCH, CHRISTIANE HEMMER-SCHANZE
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Digitale Medienkompetenzen in der
Arbeit fordern, entwickeln und reflektieren

MEDEA-KOMPETENZMODELL UND -KOMPETENZBILANZIERUNG

Welche Anforderungen ergeben sich aus einer digitaler wer-
denden Arbeitswelt fiir Unternehmen und ihre Mitarbeiten-
den? Wie konnen digitale Medienkompetenzen entwickelt
werden? Und wie kénnen sie sichtbar und beschreibbar ge-
macht werden?

12 - 12/2019

MEDEA:

Medienkompetenz ¢ Erfahrungsgeleitet e Arbeitsintegriert

In den letzten GAB-News haben wir bereits iber das Projekt ME-
DEA berichtet und einen Einblick in die laufende Arbeit und ers-
te Erkenntnisse gegeben. Ein Fokus lag dabei auf dem MEDEA-
Qualifizierungskonzept mit seinen unterschiedlichen Elementen.
Zwei dieser Elemente mdchten wir lhnen nun genauer vorstellen:
die MEDEA-Kompetenzbilanzierung sowie das MEDEA-Kompe-
tenzmodell, auf dem diese basiert.

Kompetenzen in einer zunehmend
digitalisierten Arbeitswelt

Digitale Medien und Technologien werden immer mehr Teil unse-
res Alltags, im Privaten wie auch in der Arbeit. Das bringt sowohl
Chancen als auch Herausforderungen mit sich. Im Kontext der
Arbeit ermoglichen digitale Losungen zum Beispiel neue Formen
der Zusammenarbeit und des Umgangs mit Wissen. Aber dies ist
kein Selbstldaufer. Es gehort zum kompetenten Umgang mit di-
gitalen Medien und Technologien, diese gezielt und kritisch re-
flexiv einzusetzen und sie aktiv mitzugestalten, nicht nur durch
die Entwickler*innen, sondern auch durch die Nutzer*innen von
digitalen Medien und Technologien selbst. Es geht an vielen Ar-
beitspldatzen dabei weniger um ein abstraktes Wissen (iber digi-
tale Medien, sondern um ein konkretes Tun, also um Handlungs-
kompetenzen.
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Abb. Kompetenzfelder des MEDEA-Kompetenzmodells

Wenn wir von Handlungskompetenzen in einer digitalisierten Ar-
beitswelt sprechen, ist damit das Vermogen von Beschiftigten
und Fiihrungskraften beschrieben, digitale Medien und Techno-
logien

» in ganz unterschiedlichen Handlungssituationen und Anwen-
dungsbereichen sinnvoll und situationsangemessen zu nutzen,

« ihre Potentiale realistisch einzuschatzen und zu verstehen,
» sieinihrer Wirkung kritisch zu reflektieren und zu steuern,
« sie aktivund wirksam mitzugestalten,

+ und mit dem damit verbundenen Wandel der Arbeitswelt pro-
aktiv umzugehen.

Fuhrungskrafte und Personalabteilungen sind gefragt, die Kom-
petenzentwicklung der Mitarbeitenden im Unternehmen zu un-
terstiitzen und zu férdern.

Das MEDEA-Kompetenzmodell

Um den Begriff der digitalen Medienkompetenzen fiir die be-
triebliche Arbeit greifbarer zu machen, haben wir in MEDEA un-
tersucht, welche konkreten Anforderungen Mitarbeitende durch
eine zunehmende Digitalisierung in ihrer Arbeit erleben und
welche Kompetenzen daraus resultieren.3 Das so entwickelte ME-
DEA-Kompetenzmodell geht von drei Bezugsrdumen aus: Selbst
— Organisation — Technik. Darin eingebettet sind 33 Handlungs-
kompetenzen in neun Kompetenzfeldern (Abb. MEDEA-Kompe-
tenzmodell).

Technik

Um digitale Technologien und Medien situationsangemessen
einzusetzen, bedarf es zweifelsohne eines Grundverstandnisses
Uber die eingesetzten Technologien, deren Anwendungsmog-
lichkeiten und -grenzen. Dariiber hinaus sind aber Kompetenzen
gefragt, die weit liber technisches Anwendungswissen hinaus-
gehen.

b22224
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Selbst

Mit dem zunehmenden Einsatz von digitalen Technologien ist
eine hohe Verdanderungsdynamik verbunden, der klassische
Qualifizierungsansatze nur hinterherhinken kénnen. Anwendun-
gen werden weiterentwickelt, durch neue Technologien ersetzt
und fiihren nicht selten zu einer Verdnderung der Aufgaben und
Anforderungen. (Selbst-)Lernen wird damit zu einer zentralen
Kompetenz an digitaler werdenden Arbeitspldtzen. Dazu gehort:

« den eigenen Bedarf an Medienkompetenzen zu erkennen,
- geeignete Lernwege zu gestalten und zu planen

- und daran anschlieBend zu reflektieren und einzuschéatzen,
wie sich die eigenen Kompetenzen weiterentwickeln und dies
auch kommunizieren zu kénnen.

Organisation

Zudem findet das Arbeitshandeln mit und mittels digitaler Me-
dien nicht im luftleeren Raum statt, sondern eingebettet in die
jeweilige Organisation. Digitalen Medienkompetenz adressieren
daher z.B. auch die Kommunikation und Zusammenarbeit im Un-
ternehmen und die Verortung der eigenen Tatigkeit im Gesamt-
prozess der Arbeit. Es ldsst sich nicht davon ausgehen, dass das
Zurverfiigungstellen einer neuen digitalen Technologie die Art
und Weise, wie zusammengearbeitet und kommuniziert wird, von
alleine in die gewiinschte Richtung lenkt. Mitarbeitende und Fiih-
rungskrafte sind gefragt, digitale Medien so einzusetzen, dass
Informationen addquat aufbereitet und weitergeben werden. In
der Art und Weise, wie sie dies tun, gestalten sie auch die eigene
Arbeit neu. Dies hat Einfluss darauf, wie Wissen im Unternehmen
entsteht und geteilt wird oder auch wie Losungen fiir Probleme
(kooperativ) generiert und weiterentwickelt werden.

14 -12/2019

MEDEA-Kompetenzbilanzierung

Den Abschluss einer MEDEA-Qualifizierung, in deren Zentrum
selbstorganisierte Veranderungsprojekte in der Echtarbeit ste-
hen, bildet die individuelle Kompetenzbilanzierung. In einem
dreischrittigen Verfahren reflektieren jeweils zwei Mitarbei-
tende ihren individuellen Lernprozess und Lernertrag. Ein*e
Lernbegleiter*in unterstiitzt durch Fragen und den zusétzlichen
Fremdblick.

SCHRITT 1:
Tatigkeiten im Zusammenhang
mit digitalen Medien beschreiben

SCHRITT 2:
Besondere Anforderungen und Klippen identifizieren

SCHRITT 3:
Tatigkeiten im Zusammenhang
mit digitalen Medien beschreiben

Die Lernenden beschreiben ihre im Rahmen des Lernprojekts
vorgenommenen Umsetzungsschritte. Dabei werden besondere
Anforderungen und Herausforderungen herausgearbeitet. Auf
dieser Grundlage identifizieren Lernende und Lernbegleiter*in
dann die Kompetenzen, die bei der Umsetzung der Lernprojekte
gezeigt wurden und belegen diese durch konkrete Tatigkeitsbei-
spiele.

Der Ansatz der Kompetenzbilanzierung ist es dabei nicht, Kom-
petenzen von auflen zu bestimmen oder gar objektiv zu messen,
sondern die Lernenden in ihrer Selbstbewertung zu unterstiitzen
und sie in die Lage zu versetzen, ihre Kompetenzentwicklung
durch die Qualifizierung gegeniiber der Organisation und Fiih-
rungskraften im wahrsten Sinne des Wortes selbstbewusst zu
vertreten.

b2



Das MEDEA-Kompetenzkartenset

Im Rahmen der Kompetenzbilanzierung kommt ein Kartenset mit
den im MEDEA-Kompetenzmodell beschriebenen Kompetenzen
zum Einsatz. Dieses erleichtert den Einstieg in das Gesprdch
und setzt Impulse fiir die eigene Reflexion. Das MEDEA-Kompe-
tenzkartenset ldsst sich vielfach im Kontext von Medienbildung
in Unternehmen und bei Bildungstrdgern einsetzen. Hier einige
Ideen dazu:

» Fir die Selbstreflexion, Selbsteinschatzung von Lernenden,
z.B. nach einer Qualifizierung: Was hat es gebracht? (Sich
den eigenen Kompetenzen bewusst werden. Selbstbild und
Fremdbild abgleichen.)

« Als Diskussionsgrundlage zwischen Mitarbeitenden und Fiih-
rungskraften, z.B. um Entwicklungswiinsche und -bedarfe zu
identifizieren und zu besprechen.

« ZurBeschreibung von Kompetenzanforderungen fiir bestimm-
te Tatigkeiten und Aufgaben.

Weitere Informationen zum MEDEA-Kompetenzmodell inkl. Be-
gleitheft und der MEDEA-Kompetenzbilanzierung finden Sie auf
unserer Projekthomepage Www.MEDEA-PROJEKT.DE

Das Projekt MEDEA (FKZ:10PZ16012A-E) wird im Rahmen des
Programms ,Digitale Medien in der beruflichen Bildung‘ vom
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung und dem Europai-
schen Sozialfonds geférdert.

Im Projektverbund arbeitet die GAB Miinchen mit der Versiche-
rungskammer Bayern (Miinchen), der ELABO GmbH (Crailsheim)
dem Virtuellen Campus Rheinland Pfalz (VCRP) und dem Munich
Center for Technology in Society (MCTS) zusammen.

GAB-Ansprechpartner*innen:
JoST BUSCHMEYER, ELISA HARTMANN, FLORIAN GASCH,
STEPHANIE JURASCHEK
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3 Die Grundlage hierfiir waren teilnehmende Beobachtungen und rund 25
qualitative Interviews mit Mitarbeitenden und Fiithrungskréften aus dem Pro-
duktions- und Dienstleistungsbereich. Dabei konnten wir an das Kompetenz-
modell DigiComp 2.1. der Europdischen Kommission ankniipfen, das digitale
Kompetenzen fiir Biirger*innen beschreibt.
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Freie Ausbildung im

biologisch-dynamischen Landbau

WEITERENTWICKLUNG UND PROFESSIONALISIERUNG

Die Demeter-Bewegung bildet seit vielen Jahrzehnten im Rah-
men der Freien Ausbildung erfolgreich Landwirt*innen und
Gartner*innen aus und ist dabei ganz eigene und den Spezifi-
ka des biologisch-dynamischen Impulses und seiner dkologi-
schen, sozialen und kulturellen Besonderheiten gemédfie Wege

gegangen.
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Anfang 2018 kam der Entwicklungskreis biologisch-dynamische
Landwirtschaft (EKDBA), ein Zusammenschluss der Ausbildungs-
verbiinde im Norden, Osten und Westen auf die GAB zu und &u-
Berte den Wunsch, diese eigenen Wege weiterzuentwickeln und
zu systematisieren. Das Anliegen bestand insbesondere darin,
die Besonderheiten und Leistungen der biologisch-dynamischen
Ausbildung sichtbar zu machen, wertzuschdtzen und zu priifen,
inwieweit eine Anndherung und Verbindung mit staatlich gefor-
derten Ausbildungsstrukturen moglich ist, ohne die Eigenheit
und den besonderen Charakter der biologisch-dynamischen Aus-
bildung aus dem Auge zu verlieren.

In Deutschland gibt es die Freie Ausbildung in den genannten
drei Regionen. Viele Aufgaben werden sinnvollerweise in den Re-
gionen geleistet, dort findet das gesamte Ehrenamt statt, dort
sind die Kontakte zu den Ausbildungsbetrieben etc.

Gleichzeitig haben die drei Regionen den Beschluss getroffen,
kiinftig als eine Ausbildung aufzutreten, und viele Dinge ge-
meinsam zu erledigen wie die Entwicklungsarbeit, Qualitdts-
sicherung, Zertifizierung, Offentlichkeitsarbeit, Akquise von
Stiftungsgeldern etc. Hierfiir braucht es u.a. eine aufgabenzen-
trierte Organisationsstruktur, in der festgelegt wird, wer welche
Aufgaben tibernimmt, wie die Rechtsverhdltnisse gestaltet wer-
den, wer zertifiziert wird, wer Empfanger von Stiftungsgeldern ist
etc. Die Verantwortung, dafiir eine Struktur zu finden, liegt beim
EKBDA.
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In vier Workshops begleiteten Jost Buschmeyer und Stefan
Ackermann alle Interessierten an dieser Fragestellung bislang zu
folgenden Themen:

Formulieren der Ziele und Absichten

der Freien Ausbildung

In einem ersten Workshop wurde auf Grundlage der bereits
vorhandenen Konzepte und Leitlinien der drei Regionen ein ge-
meinsames Ausbildungskonzept erarbeitet, in dem die Ziele und
Absichten der freien Ausbildung beschrieben und Prinzipien der
Zusammenarbeit der Regionen definiert wurden.

Konkretisieren und gemeinsames Entwickeln

eines Pddagogischen Konzepts

In einem zweiten Schritt wurde dann an den pddagogischen
Ansédtzen und Herangehensweisen insbesondere der semina-
ristischen Ausbildung, aber auch der Ausbildung auf den Hofen
gearbeitet. Ziel dieser Zusammenarbeit war es, die Kompetenz-
orientierung der Ausbildung weiter zu starken.

Formulieren eines Evaluations- und

Entwicklungskonzepts fiir das Ausbildungskonzept

Ein dritter Workshop diente der Entwicklung von Evaluationsan-
sdtzen und -instrumenten, die es vor dem Hintergrund der Viel-
falt und regionalen Spezifika der Freien Ausbildung erlauben, die
Qualitat und die Wirkungen der Ausbildung systematisch zu er-
heben und zu analysieren.

Organisationsentwicklung

Aufbauend auf diesen konzeptuellen Arbeiten wurde schlie3lich
die Form des Zusammenschlusses der drei Ausbildungsregionen
entwickelt. Grundlage dafiir war die Wertschatzung der in den
Regionen geleisteten Pionier-Arbeit und die Frage, wie diese in
den Regionen verwurzelte Ausbildungsarbeit sinnvollerweise
iberregional zusammenwachsen kann.

Alle vierzweitdagigen Workshops waren inspiriert von der Notwen-
digkeit einer gemeinsamen Professionalisierung im Bewusstsein
der Freiwilligkeit, im Respekt von der Initiativkraft jedes und je-
der Einzelnen und im Dienst fiir eine weitere kraftvolle, gesunde
und biologisch-dynamische Ausgestaltung des Umgangs mit der
Erde, den Pflanzen und den Tieren.

Uns als GAB beeindruckte insbesondere die Wachheit und
Ernsthaftigkeit aller Beteiligten, die inhaltlich beschriebenen
Anliegen, die Freude und Lust am gemeinsamen Ausprobieren,
Entwickeln und Lernen entlang der Ausbildungs- und Qualitats-
managementerfahrungen aller Teilnehmenden. Die in den Treffen
herausgearbeiteten Ergebnisse wurden dialogisch vom EKBDA,
insb. Jakob Ganten mit grofier Sorgfalt dokumentiert, struktu-
riert und von den freiwilligen Verantwortlichen in den Austausch
in die Regionen getragen.

Das Ergebnis: ein komplett formuliertes Ausbildungskonzept,
ein zertifizierbares Evaluationskonzept, eine Klarung der berufs-
padagogischen Grundhaltungen mit Lust und Aussicht auf ein
zu formulierendes Berufsbild sowie eine von allen Anwesenden
geschaffene und einstimmig angenommene assoziative Orga-
nisationsstruktur fiir den Trager der Ausbildung. Dieser Trager
ist mittlerweile unter dem Namen ,Netzwerk biodynamische
Bildung“ gegriindet worden.

GAB-Ansprechpartner:
JOST BUSCHMEYER, STEFAN ACKERMANN
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Modellvorhaben der Forschungsstelle Waldorf-Arbeitspadagogik

,Handeln konnen* —

an Waldorfschulen

Berufliche Bildung

PRAKTISCHE UND ALLGEMEINE BILDUNG ALS ZWEI SEITEN EINER MEDAILLE

Die GAB beteiligt sich iiber die Mitarbeit in der Forschungsstelle
»Waldorf-Arbeitspddagogik*“ aktiv am Modellvorhaben ,,Han-
deln kdnnen - Berufliche Bildung an Waldorfschulen“. Zugrunde
gelegte Ziele des Modellvorhabens sind die Weiterentwicklung
und Umsetzung eines Bildungsverstdndnisses, das eine Auf-
wertung des beruflichen und praktischen Lernens einschlief3t.

Dieses Bildungsverstandnis zielt auf die Personlichkeitsent-
wicklung und die Entfaltung aller Begabungspotentiale junger
Menschen. Um die Rahmenbedingungen fiir diesen Ansatz zu
starken, unterstiitzen die Akteur*innen der Forschungsstelle
Waldorfschulen auf diesem Weg. Dazu gehort sowohl die Gestal-
tung der organisatorischen Rahmenbedingungen wie auch die
Entwicklung und Erprobung von didaktischen Méglichkeiten zur
konkreten Ausgestaltung des berufsbildenden bzw. praktischen
Lernens in den Schulen. Ein Aspekt ist dabei die Verzahnung
praktischer mit (eher) allgemeinbildenden Bildungselementen.
Weitere Fragen betreffen das Ausloten von Gestaltungsspielrdu-
men im Priifungs- und Berechtigungswesen, zum Beispiel wie
doppelqualifizierende Lernangebote zu weiterfiihrenden Zulas-
sungsberichtigungen fiihren kdnnen.

Thementag ,,Vom Lehrmeister zum Lernbegleiter*

Die GAB iibernahm dieses Jahr im Rahmen des Modellvorha-
bens die Organisation und Ausgestaltung des Thementags
,vom Lehrmeister zum Lernbegleiter®, der im berufsbildenden
Gemeinschaftswerk (bg) Kassel stattfand. Die Teilnehmenden
aus verschiedensten Schulen und angegliederten praktischen
Bildungsstatten erhielten hier die Moglichkeit mit einer Erfah-
rungsiibung Haltung und Herausforderungen der Lernbegleitung
personlich zu erleben und gemeinsam zu reflektieren. Im Nach-
gang fand ein Austausch tber bestehende Ansatze von Lernbe-
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gleitung statt. Gemeinsam wurden Fragen zur Umsetzung der
Lernbegleitung in Schulen und Bildungsstdtten gesammelt. Ein
Ergebnis dieses Austausches ist die Planung eines offenen Fort-
bildungsangebotes zur Lernprozessbegleitung. Dieses Angebot
wird Moglichkeiten dazu beinhalten, die eigene Ausbildungspra-
xis gezielt zu reflektieren, eigene Lern- bzw. Kompetenzentwick-
lungsvorhaben in ihr umzusetzen sowie — nach Bedarf — Qua-
lifizierungselemente zum Thema Lernbegleitung/ Lernen in der
Arbeit.

Gemeinsam kann hier z.B. folgenden Fragen nachgegangen werden:

Wie kann eine angemessene Lernbegleitung in meinem Be-
reich ganz konkret aussehen? Worauf kommt es mir dabei an?
Wie kann ich das realisieren?

Wie erreiche ich jede*n Schiiler*in bzw. Auszubildenden?

« Lernbegleitung ist sehrindividuell — wie kann das auch in der
Begleitung von Gruppen funktionieren (z.B. in Klassenver-
bdnden)?

«  Wie konnen die Initiative und Aktivitat im Lernen von mir als
Lehrer*in oder Meister*in auf die Schiiler*innen bzw. Auszu-
bildenden tibertragen werden?

« Gibt es unterstiitzende ,Instrumente* fiir Lernbegleitung —
und wie kann ich diese fiir mein Feld adaptieren?

«  Wie kann ich lernen, selbstgesteuerte Lernprozesse im Span-
nungsfeld von Eigeninitiative und motivierender Unterstiit-
zung wirksam zu gestalten?

«  Welche Haltung ist dabei angemessen und férderlich? Wie
verdndert sich dadurch meine Rolle?



Lernprozessbegleitung eignet sich zur Begleitung jedes Lernens
in ganzheitlichen Aufgabenstellungen, sei es in beruflichen Aus-
bildungsprozessen, im Werkunterricht, im Landbaupraktikum,
bei Feldmessfahrten, beim Klassenspiel, in Exkursionen, bei
Praktika in Betrieben, im Gartenbau- oder im Waldpraktikum
oder in verschiedensten Werkstatten oder Schiilerfirmen.
Interessenten sind eingeladen sich bei der GAB zu melden.

Gesellschaftlicher Beitrag

Den gesellschaftlichen Beitrag unserer gemeinsamen Arbeit in
der Forschungsstelle sehen wir unter anderem darin, einem ein-
seitig kognitivistisch orientierten Bild von Bildung entgegenzu-
treten. Auch zur Berufsorientierung kénnen Ansdtze und Konzep-
te vor allem dann beitragen, wenn junge Menschen tatsdchlich
die Moglichkeit bekommen, praktisches, berufliches Lernen
ebenso breit zu erleben, zu erfahren und fiir sich zu reflektieren
wie allgemeinbildende Elemente. Besonders hohe Bedeutung
hat dabei der Bildungswert praktischer Arbeit — wie zum Bei-
spiel die Befdhigung zum selbststdandigen Handeln, das eigene
ErschlieBen der ,Arbeitswelt’ und ihrer ,Gesetzmafigkeiten’, die
Erkenntnis der Bedeutung von Lernen fiirs Leben. Aus berufs-
padagogisch-didaktischer Sichtweise ldsst sich hier thesenhaft
hinzuftigen: Schwimmen lernt man nur im Wasser — kompetent
zu handeln lernt man nur im Handeln!

Die berufliche und praktische Seite in schulischer Bildung zu
stdarken ist damit als ein Kénigsweg zum ,,Lernziel Handeln kon-
nen“ zu begreifen. Hoffnung und Ziel zugleich ist dabei, dass die
vielfdltigen und wirkmachtigen Anséatze, die dabei entstehen,
unser nach wie vor sehr ,.kopflastiges” Bildungssystem inspirie-
ren, um zunehmend zu einer neuen Ausgewogenheit zu kommen,
wie sie in der heutigen Gesellschaft gefragt ist (siehe dazu auch
den einleitenden Beitrag zum selbstorganisierten Lernen).

GAB-Ansprechpartner:
NICOLAS SCHRODE, PETER ELSASSER

news

»

Y

WAS MACHT DIE
FORSCHUNGSSTELLE?

Die Forschungsstelle bietetim Projekt regelmdfSigen Austausch fiir
Schulen zu arbeits- und berufspddagogischen Fragestellungen.
Im Sinne eines gestaltungsorientierten Handlungsforschungsan-
satzes wird hier gemeinsam Erkenntnis- und Umsetzungsfragen
nachgegangen. Auf Thementagen und vor Ort in Schulen und Ein-
richtungen schafft sie Rdume dafiir, voneinander zu lernen und
ins Gesprdch zu kommen (ber bereits bewdhrte Konzepte und
neue Ideen der Verbindung von beruflichem und allgemeinbil-
dendem Lernen. Themen sind beispielsweise das Kennenlernen
der praktischen Konzepte, Ansdtze wie Lernbegleitung und Kom-
petenzportfolio oder Herausforderungen wie Digitalisierung und
Inklusion. Im Sinne konsultativer Beratung unterstiitzt die For-
schungsstelle auf3erdem Schulen, die derartige Konzepte fiir sich
selbst finden und entwickeln wollen, insbesondere auch Schulen
im Aufbau.

Angesiedelt ist die Forschungsstelle an der Alanus Hochschule fiir
Kunst und Gesellschaft in Alfter, unterstiitzt wird sie vom Bund
der Freien Waldorfschulen. Das Modellvorhaben ist ein gemein-
sames Projekt dieser beiden Akteure, an dem die GAB Miinchen
beteiligt ist.
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Wie qualifiziert man

Lernbegleiter*innen an freien und
aktiven Schulen und Kindergarten?

BEGLEITUNG DER ,,HERAUSBILDUNG* AM SCHLOSS TEMPELHOF

Diese Frage hat sich die ,,Lernen von Innen. Die Akademie* in der
Lebensgemeinschaft Schloss Tempelhof in Kref3berg bei Crails-
heim gestellt und eine ,,HerAusbildung* iiber zwei Jahre als
Pilotprojekt durchgefiihrt.

Das Projekt stellt eine innovative und erstmals systematisch-
ganzheitliche Qualifizierung von Lernbegleiter*innen fiir eine
Tdtigkeit an einer der tiber 100 freien und aktiven Schulen in
Deutschland dar. Vermittelt Uber die Software AG-Stiftung ka-
men die Verantwortlichen vor rund zweieinhalb Jahren auf die
GAB Miinchen mit der Bitte zu, das Projekt wissenschaftlich zu
begleiten. In zwei gemeinsamen Klarungstreffen im Sommer
2017 bildete sich dann eine Begleitungsstruktur heraus, die das
Pilotprojekt starken, die Verantwortlichen unterstiitzen und so-
weit professionalisieren sollte, um eine kontinuierliche Finanzie-
rung sicher zu stellen.
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Die Zusammenarbeit zwischen den Verantwortlichen der Aka-
demie und der GAB Miinchen gestaltete sich in sehr vielfaltigen
Formen und Formaten:

Teilnehmende Beobachtung bei den Modulen inklusive Feed-
backs und Coaching

+ Unterstiitzung beim Aufbau eines internen Qualitdtsentwick-
lungssystems

« Grundlagen schaffen fiir die Erreichung einer AZAV-Tragerzu-
lassung sowie die Zulassung der MaBnahme

+  Gemeinsame Werkstatt mit allen Teilnehmenden zur Halbzeit
des Projektes

Experteninterviews zur Ausbildung weiterer Ausbilder*innen
von Lernbegleitern

« Forum zur grundsétzlichen Ubertragbarkeit dieses Ausbil-
dungsansatzes auf andere Felder der Erwachsenenbildung, in
denen es ebenfalls um die Férderung von freiem, selbstakti-
vem Lernen geht

Ein kontinuierliches begleitendes Coaching der Verantwortlichen
tiber 18 Monate mit einer ,berufsbildenden Brille“ bildete die
Grundlage fiir die gemeinsame Praxisforschung. Eine wesentli-
che Frage der Begleitung war z.B. die nach Formen von Feedback
oder Priifungen zur Unterstiitzung der (Kompetenz-)Entwicklung
der zukiinftigen Lernbegleiter*innen— und dies in einem pddago-
gischen Umfeld, dessen oberste Pramisse die Nicht-Direktivitat
nach Rebecca Wild im Umgang mit Kindern und Jugendlichen ist.
Kernfrage des Projekts: Wie gestalten sich Lernbegleiter*innen
selbst als ,,vorbereitete Umgebung“?
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LERNEN VON INNEN.DIE AKADEMIE.

HerausBildungen fur allernative Padagogik

Fiir die GAB als Praxisforschungsinstitut war dieses Projekt
mehrfach spannend, denn es nahm die Qualifizierung von
Lernbegleiter*innen in einem anderen Feld als der beruflichen
Bildung in den Blick und legte auch bewusst andere Schwer-
punkte als die Qualifizierungsangebote der GAB Miinchen. Ein
besonderes Augenmerk wurde in dieser HerAusbildung darauf
gelegt, dass die zukiinftigen Lernbegleiter*innen sich selbst
und ihre Haltung im Laufe der 20-monatigen Ausbildung reflek-
tieren. Die Bereitschaft, die individuelle Lernbiographie und die
eigenen Lehr-Lernmuster anzuschauen, sich der eigenen inneren
Anteile bewusst zu werden sowie in gemeinsam gestalteter Pro-
zessarbeit zu transformieren war eines der Aufnahmekriterien
fur Interessierte.

Weiterhin riickte die HerAusbildung nicht so sehr das Verstand-
nis eines gelingenden Erfahrungs-Lernprozesses in den Mittel-
punkt, sondern die vorbereitete Umgebung, die zum Erfahrun-
gen-Machen und damit zum Lernen einldadt und dariiber sehr
individuelle Lernprozesse initiieren kann. Lernbegleiter*innen in
diesem Verstdandnis sind inhdrenter Bestandteil der Lernumge-
bung. Ein/e Lernbegleiter*in ist sich bewusst, dass sie bzw. er
mit dem SEIN wirkt, nicht mit bestimmten Methoden lehrt. Die
eigene Lebens- und Berufserfahrung, ein praxisbezogenes oder
auch wissenschaftliches Reflektieren, die individuelle Haltung
und Einstellung, die personliche Prasenz wirken im Handeln.
Deshalb ist ein permanentes sich selbst Beobachten und — ins-
besondere im kollegialen Lernen — ein sich selbst Uberpriifen
essentiell.

Meilenstein in der alternativen Bildungsszene

Und noch ein weiteres Ziel wurde erreicht: Seit dem 30. Septem-
ber2019ist es nun amtlich: die Manahme ist fiir drei Jahre zuge-
lassen als ,Weiterbildungsmafinahme fiir die Férderung der be-
ruflichen Weiterbildung nach dem Recht der Arbeitsférderung®.
Fur Arbeitslose oder berufliche Quereinsteiger*innen kann diese
HerAusbildung nun tiber die Bundesagentur fiir Arbeit finanziert
werden. Dariiber hinaus kann sie auch fiir Beschaftigte finanziert
werden, die nur befristete Vertrage haben und mit der Weiterbil-
dung eine Festanstellung bekommen wiirden.

WWW.LERNENVONINNEN-DIEAKADEMIE.DE

GAB-Ansprechpartner*innen:
STEFAN ACKERMANN, BARBARA BURGER
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20 Jahre GAB-Verfahren

EIN GESPRACH MIT ANNA MAURUS UND PROF. DR. MICHAEL BRATER

Wir feiern in diesem Jahr ,,20 Jahre Weiterbildung zur/zum Qualitdtskoordinator*in“ nach dem GAB-Verfahren. Das GAB-Verfahren
zur Qualitadtssicherung und -entwicklung wurde ab Mitte der 1990er Jahre entwickelt. Seither arbeiten Einrichtungen in vorwiegend
sozialen und pddagogischen Arbeitsfeldern in ganz Deutschland mit diesem Verfahren. Dabei hat es sich kontinuierlich weiterent-
wickelt. Anldsslich des Jubildums haben wir mit Anna Maurus (AM) und Prof. Dr. Michael Brater (MB) iiber ihre Perspektive auf die
Anfénge und Grundgedanken des GAB-Verfahrens gesprochen, das sie damals von Seiten der GAB Miinchen entwickelt haben. Im
Gesprdch wird deutlich, dass sie zundchst gar nicht vor hatten, ein Qualitdtsmanagement-Verfahren zu entwickeln. Wie es dennoch
dazu kam und was dabei leitend war, erfahren Sie auf den ndchsten Seiten.

GAB: lhr habt in den 1990er Jahren das GAB-Verfahren
entwickelt. Was waren die Impulse von au3en dazu?

MB: Wir hatten das grofle Organisationsentwicklungsprojekt in
der Altenhilfe im Haus Aja-Textor-Goethe in Frankfurt. Die Frage
war hier, wie man die Arbeitsbedingungen fiir die Pflegenden
verbessern kann. Es gab dann die ganze Verdnderung in der
Sozialgesetzgebung. Es wurde alles auf den Kopf gestellt. Die
sozialen Einrichtungen sollten sich verhalten wie Wirtschafts-
betriebe. Man hatte eine Auflage in Aussicht gestellt, nach der
jede Altenpflegeeinrichtung, die vom Staat Geld bekommt, ein
Qualitatssicherungsverfahren einfiihren und pflegen muss. Aber
keiner wusste so recht, wie das genau gehen sollte. Das hat sehr
viel Unruhe ausgeldst. Und wir waren da mitten drin. Wir haben
gemerkt, wir kommen in unseren Organisationsentwicklungsfra-
gen nicht weiter, wenn wir uns nicht dieser neuen Herausforde-
rung stellen, die da auf die Einrichtungen zukommt. Damals gab
es noch keine Qualitatssicherungsverfahren fiir den sozialen Be-
reich. So war zundchst die Frage: Was ist eigentlich die ,,Denke“,
das Prinzip des Qualitditsmanagements? Schnell war klar: Es gibt
Zielvorgaben und es wird gepriift, ob diese eingehalten werden.
In der Fertigung der Automobilindustrie bestanden diese Zielvor-
gaben z.B.in Planungsunterlagen, in denen jeder einzelne Schritt
beschrieben war und deren Umsetzung man messen konnte. Das
war fiir die Altenpflege eher befremdlich.

AM: Es kamen da verschiedene Strémungen zusammen. Die

Einflihrung der Pflegeversicherung, aber mit der MaRgabe es
darf nicht zu teuer werden. Deshalb braucht man eine Qualitats-
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sicherung. Dann kamen auch Fragen auf, wie lange darf eigent-
lich welche Pflegehandlung dauern? Das konnte beispielsweise
das Haarekdammen sein. Das Quantitative wurde ein wichtiges
Qualitatsmerkmal. Die Einrichtungen mussten auch Leistungs-
beschreibungen entwickeln. Das ist zum Teil ber das Ziel hin-
ausgeschossen. Da gab es ein Beispiel aus einer Altenpflegein-
richtung, dass vorgeschrieben war, dienstags wird geduscht.
Und dann war an einem Dienstag das warme Wasser ausgefallen.
Geduscht wurde trotzdem. Kalt, aber es war ja Dienstag, und da
verlangte der Qualitdtsstandard eben ,,Duschen®. Die Pflege-
kraft meinte, sie muss sich an die Vorgabe halten. Anhand sol-
cher Missstdande und Missverstandnisse hat sich dann auch eine
Diskussion entwickelt. Die Frage war also, was heifst Qualitat
sinnvollerweise bei personennahen Dienstleistungen? Wie kann
man etwas fachlich richtig und zugleich der Situation und dem
Bewohnerbediirfnis angemessen machen?

GAB: Was war fiir Euch leitend?
Was lag euch besonders am Herzen?

MB: Man muss sich das immer wieder klar machen: Es gab da
eine biirokratische Tendenz zur Uberregulierung. Schnell war
klar, die Ziele miissen von der jeweiligen Einrichtung selbst for-
muliert werden, nicht von auf3en vorgegeben. Das war nattirlich
den anthroposophischen Einrichtungen, mit denen wir gearbei-
tet haben, mit ihren sehr eigenen Ansdtzen besonders wichtig.
Uns war schnell bewusst, dass ein Qualitdtssicherungsverfahren
nichtinhaltlich definiert sein kann, sondern rein formal sein, also
die Inhalte, die Ziele offenhalten muss, welche dann von den Ein-
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richtungen entwickelt werden kénnen. Das machen inzwischen
fast alle, aber das war damals noch nicht so klar in der Land-
schaft der sozialen Einrichtungen und der Qualitdatsentwicklung.

AM: Unser urspriingliches Thema der Arbeitsorganisation im
Projekt im Haus Aja-Textor-Goethe hatte da auch mit zu tun. Das
hat ja drauf basiert, dass die Menschen, die eine bestimmte
Tatigkeit ausfiihren, gut qualifiziert und eingearbeitet sind. So
kdnnen sie in der jeweiligen Situation entscheiden, was zu tun
ist. Das heif3t fiir die Einrichtung, auf die Qualifizierung und Ein-
arbeitung der Mitarbeitenden zu setzen, statt alles Schritt fiir
Schritt vorzuschreiben. Die Mitarbeitenden miissen in ihren Ar-
beitssituationen entscheidungsfahig sein und verantwortungs-
voll und frei handeln kénnen. Es geht um eine Arbeit, in der Situ-
ationen ja immer anders sind, als man sich das so idealerweise
vorstellt. Qualifizierte Pflegende konnen so etwas natiirlich fle-
xibel aufgreifen, womit sie viel bessere Pflege machen als stur
nach Vorschrift. Das musste beim Qualitatsverfahren unbedingt
beriicksichtigt werden. So entstand die Idee der ,,sinngemé&fen®
Handlungen.

MB: Das war fiir uns der grofite Unterschied zu herkdmmlichen
Verfahren. Die Idee war dort, wenn man sich nur wirklich eng an
eine prazise Vorschrift halt, dann ist die Qualitat gut. Wir haben
nicht gesehen, wie man das auf soziale oder auch padagogische
Handlungen iibertragen kann. Die entstehen ja zwischen den
Menschen. Was sie tun wollen und wie sie sich treffen, was sie
fiihlen und wie sie gemeinsam ihre Situation deuten. Was spa-
ter als Beziehungsqualitdt im GAB-Verfahren bezeichnet wurde,

zur Qualitatsentwicklung

war im Grunde die Basis des Verfahrens. Ich habe einen exter-
nen Standard aus dieser Zeit gelesen zum Thema ,Tisch decken’.
Der endete mit dem Satz: ,,Das Salzfass steht in der Mitte des
Tisches®. Auf der Ebene lief das ab. Das ging an der Intention
der sozialen Berufe vorbei. Wie gehe ich aber zum Beispiel vor,
wenn eine sachliche Notwendigkeit besteht, aber der Bewohner
oder die Bewohnerin nicht will? Das sind doch die wesentlichen
Fragen. Als wir spdter unsere Gedanken offiziellen Stellen vor-
gestellt haben, stief} unser Anliegen auf offene Ohren. Es gab
durchaus ein Bewusstsein fiir die Problematik.

GAB: Wie sind die ersten Instrumente des GAB-Verfahrens
entstanden?

AM: Im Haus Aja-Textor-Goethe, wo wie gesagt alles seinen An-
fang nahm, sind schon auch Qualitdtsfragen aufgetaucht. Aber
nicht unter dem Aspekt der Qualitdtssicherung, sondern als
Fragen, die eben im Arbeitsalltag auftauchen. Eine davon ent-
stand z.B. aus einem Streitgesprdch: ,Wie sauber ist eigentlich
sauber?“ anhand eines Waschbeckens. Da wurde deutlich, Qua-
litatsfragen gibt es auch in dieser Einrichtung, es ist gar nicht
immer alles klar, sondern Qualitdt ist eine Frage der sozialen
Ubereinkunft. QualitdtsmaRstdbe kommen nicht nur von aufien.
Soist das Instrument der Handlungsleitlinie entstanden.

MB: Daswarbahnbrechend. Handlungsleitlinien werden nicht auf
dem Mond entwickelt und auch nicht von der Leitung. Sondern
die Mitarbeitenden selbst in der Einrichtung klaren miteinander,

was sind unsere Streitfragen und Unsicherheiten und wie wollen
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wir es machen. Und wir schreiben das auf. Es ging darum, mit den
Handlungsleitlinien ein Aquivalent zu den Qualitdtsstandards zu
finden. Die Leiterin einer anthroposophischen Altenpflegeschule
hat beispielhaft die dortige Grundidee verdeutlicht: Die Aufgabe
der Altenpflege sei nicht nur, sich um das Kérperliche kiimmern,
sondern auch um das Seelische und Geistige. Aber der Weg zum
Seelisch-Geistigen gehe in der Pflege liber den Korper. Wie ich
pflege, jemanden anfasse, kimme usw. das, was ich da reinlege
sei zentral und habe Einfluss auf den zu pflegenden Menschen.
Es war fir uns alle entscheidend zu merken, es muss nicht tech-
nisch werden, nur weil es jemand Standard nennt. Alles was uns
wichtig ist, konnen wir da reinbringen.

DAS ,,CLEOPATRA-BAD®

AM: Das ,,Cleopatra-Bad“ ist ein Beispiel, das wir immer wieder
zitiert haben. Duschen oder Baden? Duschen geht schneller. Bei-
des soll reinigen, aber vom Ansatz her ist das was vollig anderes.
Das Baden ist ein langerer Prozess mit Vor- und Nachbereitung.
Die Handlung sieht véllig anders aus, je nachdem was meine
Intention ist. Beim Cleopatra-Bad ging es darum, das Baden so
zu gestalten, dass eine Person sich entspannen und wohlfiihlen
kann. In dieser Atmosphdre ergaben sich zwischen Pflegender
und Badender oft intensive Gesprache, z.B. zu einem biografi-
schen Ereignis. Das Cleopatra-Bad wurde also als Moglichkeit
gesehen, mit einem Menschen ins Gesprdach zu kommen. Das
Reinigen war zweitrangig. Wenn es wirklich um das Reinigen
ging, wurde geduscht. Dieses Beispiel hat die Entwicklung des
Instruments der Handlungsleitlinie mit ihrer Sinnorientierung be-
einflusst.
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AM: Der erste Schritt der Handlungsleitlinie fragt nach dem Sinn
der Handlung. Der Begriff Sinn ist viel inspirierender und beweg-
licher als der Begriff Ziel. Das war uns wichtig.

MB: Das ist die erste anthroposophische Briicke im GAB-Ver-
fahren. Es geht um einen nicht-technischen Sinn. Da liegt auch
eine Mission drin, Qualitdten als solche zu retten. Es geht um
qualitative Betrachtungen. Um das Erleben von Qualitdten im Un-
terschied zu unmittelbar messbaren Dingen. Das hat manchen
Leuten eingeleuchtet.

GAB: Wie ging es weiter? lhr hattet ja zundchst gar nicht vor,
ein Verfahren zu entwickeln.

MB: Wir haben lange einfach nurin den Einrichtungen gearbeitet.
Es sind in dieser Arbeit die unterschiedlichen Instrumente des
GAB-Verfahrens entstanden. Vom Leitbild tiber die Konzepte zu
den Qualitatszirkeln (heute Praxisiiberpriifung) oder auch dem
Kollegialen Lernen. Im Haus Aja-Textor Goethe haben wir unsere
Ideen immer intensiv diskutiert. Da wurde sehr hilfreich nachge-
fragt und das hat das Verfahren mafigeblich geprdgt und stdndig
weiterentwickelt, immer eng an der Praxis. So haben wirauch die
ersten Moderationsseminare entwickelt und durchgefiihrt. Darii-
ber hinaus haben wir uns umgeschaut, was es alles an Verfahren
gibt. Wir haben viele Gesprdche gefiihrt, wo die Grenzen fiir ein
zu entwickelndes zertifizierbares Verfahren liegen, wie weit man
sozusagen gehen kann. Denn wir wollten ja etwas entwickeln,
das hilfreich ist und die Auflagen erfiillt. Dann hat es sich ausge-
weitet auf die anthroposophischen Heilpddagogen. Das war der
erste Schritt hin zu einem Verfahren, das auf andere soziale Be-
reiche libertragbar ist, also losgeldst von einer Einrichtung.
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AM: Fiir die Heilpddagogen ist die erste schriftliche Fassung zum
GAB-Verfahren entstanden. Die Arbeit an dem ersten Leitfaden
folgte. Zeitgleich hat das Diakonie-Hilfswerk Schleswig-Holstein
(heute: Norddeutsche Gesellschaft fiir Diakonie) als erste groRe
nicht anthroposophische Einrichtung angefangen mit dem GAB-
Verfahren zu arbeiten.

MB: Hier entstand eigentlich das erste Koordinator*innen-Semi-
nar. Das waren tolle Leute, die quasi Mitentwickler*innen waren
vor allem natiirlich fiir die Ubertragung in deren Einrichtungen.
Es war uns wichtig, den Leitfaden so zu schreiben, dass er auf die
unterschiedlichen Bereiche der sozialen Arbeit tibertragbar ist.

AM: Ende der 1990er Jahre ist es dann schon sehr in die Breite
gegangen. Von der Altenhilfe in die Heilpddagogik, weiter in die
Jugendhilfe. Die Berufsbildenden Schulen der Stadt Miinchen ka-
men dazu. Die SOS Kinderdérfer, Waldorfschulen, Kindergérten
und viele andere. 1999 fand das erste offene Koordinator*innen-
Seminar in Loheland statt. Die Ereignisse haben sich sozusagen
iberschlagen. Das war eben ein wichtiges Thema damals.

MB: Ein Seminar, das wir damals fiir Berater*innen aus der Orga-
nisationsentwicklung durchgefiihrt haben, war fiir uns nochmal
wichtig, um uns selbst zu versichern, wo wir mit dem Verfahren
stehen. Und hieraus sind auch viele interessante Kontakte her-
vorgegangen.

GAB: Was hat sich seit damals verdndert? Und gab es fiir das
GAB-Verfahren wichtige Meilensteine bis heute?

AM: Mittlerweile gibt es im GAB-Verfahren auch verbindliche
Reglungen, ndamlich dort wo es sinnvoll ist. Hier ist wichtig im-

mer zu schauen, was sind das fiir Situationen und Themen. Die
Desinfektion von Arbeitsmitteln zum Beispiel muss verbindlich
geregelt sein. Gleichzeitig hat sich die Qualitatssicherung insge-
samt mehr in unsere Richtung entwickelt. Es geht auch mehr um
das Verstehen. Aber an manchen Stellen waren wir damals auch
strenger. Das war viel mehr Aufwand fiir die Einrichtungen, das
Verfahren umzusetzen als heute. Aber wir haben immer wieder
gehort, dass die Mitarbeitenden sich einbezogen fiihlten, einen
Sinn erkannten und deshalb mit dem Herzen dabei waren — einer
der groften Vorteile dieses Verfahrens.

MB: In der Weiterentwicklung des GAB-Verfahrens waren die
Kolleg*innen der GAB wichtig. Da war zum einen die Anpassung
flir kleinste Einrichtungen. Hier war u.a. wichtig, noch deutlicher
zu machen, dass ein Qualitdtszirkel bzw. heute die Praxisiiber-
priifung kein zusdtzliches Gremium sein muss, sondern v.a. eine
Vorgehensweise meint. Eine kleine familidre Einrichtung fragte
damals: Wiirden Sie in |hrer Familie ein QM einfiihren? Das woll-
ten wir ja ernst nehmen und schauen, wie geht das zusammen.
Ein weiterer Meilenstein war das Thema Beziehungspflege. Wir
hatten u.a. einen Auftrag, eine Marktstudie im Bereich der Al-
tenpflege durchzufiihren. Dabei kam raus, dass es v.a. soziale
Gesichtspunkte sind, warum Menschen ein Altenheim weiter-
empfehlen. Wie gehen die Pflegenden auf mich ein? Wie finde
ich menschlich Anschluss? Habe ich eine*n Ansprechpartner*in,
wenn ich Sorgen habe? Das Einzelzimmer war damals das einzige
Kriterium aus dem eher dufierlichen Bereich. Es wurde klar, das
Thema Beziehung miissen wir starker in die Qualitatssicherung
bringen. Daraus entstanden dann die Projekte ,Praxis.Projekt
Lebens.Wert — Wie Beziehungsqualitat in der Altenhilfe messbar
wird“ und ,,Graswurzel QSE — Qualitdtssicherung von unten* fiir
die berufliche Bildung.
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AM: Der Begriff Beziehung tauchte damals in unterschiedlichen
Kontexten und Quellen auf. Die GAB hat dann den Begriff Bezie-
hungsqualitdt geprdagt und in die Qualitatssicherung und -ent-
wicklung eingebracht. Dieser ist ja fiir das GAB-Verfahren bis
heute mafigeblich und im neuen Leitfaden auch prominent.

GAB: Anna, eine meiner Lieblingsfragen von Dir ist
»Wie kann es gehen?*

AM: Ich merke, dass sich Diskussionen schnell darum drehen,
was schwierig ist und was nicht geht. Da redet man sich in eine
Blockade. Benennen was schwierig ist und dann aber auch 16-
sungsorientiert vorgehen. Das ist auch mit eingeflossen ins GAB-
Verfahren.

GAB: Was sind Eure Wiinsche fiir das GAB-Verfahren und die,
die damit arbeiten?

MB: Wie ihrja im neuen Leitfaden mit dem Element des Dialogs
gezeigt habt, ist das Verfahren offen fiirimmer neue Erweiterun-
gen. Das ist nicht starr. Und deshalb sieht der neue Leitfaden ja
auch anders aus als der alte. Das ist eine wichtige Vorausset-
zung, dass es auch weiter lebendig bleibt.

AM: Mein Wunsch fiir das GAB-Verfahren ist, dass es sich weiter-
entwickelt und so mitwdchst. Es muss mitwachsen von der Spra-
che her, aber auch aufgreifen, was dann aktuell ist. Und was mir
wichtig ist: Das GAB-Verfahren ist nicht nur ein QSE-Verfahren.
Sondern die Instrumente sind eine Moglichkeit, sich zu verstan-
digen. Miteinander iber unterschiedliche Auffassungen zu reden
und zu einem Konsens oder einer Anndaherung zu kommen. Inso-
fern ist es ein Instrument der Selbstverwaltung von Einrichtun-
gen. Das wiirde ich mir wiinschen, dass das viele Menschen ent-
decken. Und das GAB-Verfahren nicht nur unter der Uberschrift
Qualitatssicherung lauft, sondern auch als Kommunikationsins-
trument genutzt wird. Dass es so einen Rahmen bietet, wo man
sich tiber unterschiedliche Sichtweisen und Erfahrungen verein-
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baren kann und die gleichberechtig nebeneinander stehen, ohne
dass man sich gegenseitig tiberzeugen muss. Gerade heute, wo
es sich gesellschaftlich eher polarisiert und man eher die Un-
terschiede betont, ist das eine Moglichkeit, was zusammen zu
machen.

GAB: Herzlichen Dank Anna und Michael, fiir das Gespréach!
GAB-Ansprechpartner*innen:

STEPHANIE JURASCHEK, SIGRID HEPTING, PETER ELSASSER,
STEFAN ACKERMANN, FLORIAN MARTENS
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Am 13./14.September 2019 haben wir im Rahmen eines Erfah-
rungsaustausches (Erfa) ,,20 Jahre GAB-Verfahren“ in Loheland
bei Fulda gefeiert. Das Verfahren zur Qualitdtssicherung und
-entwicklung wurde bereits ab Mitte der 1990er Jahre fiir sozi-
ale und pddagogische Arbeitsfelder entwickelt. Vor 20 Jahren
starteten dann die ersten offenen Seminare zum GAB-Verfahren
wie die ,Weiterbildung zum/zur Qualitatskoordinator*in“ und
der ,,Moderationsworkshop®“ zum GAB-Verfahren. Unter den
Teilnehmer*innen des Jubildums-Erfa waren Anwender*innen
des GAB-Verfahrens aus unterschiedlichen sozialen Einrich-
tungen, die Entwickler*innen des Verfahrens Anna Maurus und
Prof. Dr. Michael Brater, befreundete Berater*innen sowie wir
Kolleg*innen aus der GAB.

Einen thematischen Schwerpunkt der zwei Tage bildeten Themen
rund um die Fragen von ,,Selbstorganisation und Selbstfiihrung*
mit dem GAB-Verfahren. Wie immer an unseren Erfas gab es zu-
dem reichlich Gelegenheit, sich zu Erfahrungen mit dem GAB-
Verfahren auszutauschen. Christina Biendara hat uns zudem ein
Beispiel aus ihrer Arbeit als Qualitatskoordinatorin vorgestellt, in
dem das Motto ,,Betroffene zu Beteiligten machen* beispielhaft
umgesetzt wurde. Den Abschluss bildete eine gemeinsame Dia-
logrunde mit Heinz Veerst.

Aufgrund der Riickmeldungen der Teilnehmenden wird unser
Erfa in Zukunft alle zwei Jahre in Loheland bei Fulda stattfinden
und heift jetzt “Netzwerktreffen zum GAB-Verfahren”. Der Erfah-
rungsaustausch steht hier weiter im Zentrum und es wird jedes
Mal ein Schwerpunktthema geben.

Der néchste Termin steht schon fest: 24./25.09.2021
Wir freuen uns auf Euch und Sie!

GAB-Ansprechpartner*innen:
STEFAN ACKERMANN, PETER ELSASSER, SIGRID HEPTING,
STEPHANIE JURASCHEK, FLORIAN MARTENS
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Evaluationsprojekt
Priesterausbildung der
Christengemeinschaft

Der Verein der GAB hat im Herbst dieses Jahres mit einem um-
fangreichen Endbericht den Auftrag der ,,Christengemeinschaft
— Bewegung fiir religiose Erneuerung” abgeschlossen, die Aus-
bildung ihrer Priester*innen zu evaluieren. Die 1922 gegriinde-
te Christengemeinschaft ist eine liberkonfessionelle christlich-
religiose Erneuerungsbewegung, die von Rudolf Steiner, dem
Griinder der Anthroposophie, inspiriert und beraten wurde. Sie
ist heute weltweit auf allen Kontinenten tatig und bildet eigene
Priester*innen aus. Dazu betreibt sie derzeit nach eigenen Kon-
zepten drei selbstandige Ausbildungsstdtten in Stuttgart, Ham-
burg und Toronto (Kanada).

Die Evaluation wurde von Michael Brater, Christiane Hemmer-
Schanze und Anna Maurus 2017 und 2018 durchgefiihrt. Der End-
bericht ist nur fiir den internen Gebrauch der Christengemein-
schaft vorgesehen.
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DIE IDEE DER SCHULER-REPARATURWERKSTATT VERBREITET SICH

In den GAB-News haben wir bereits mehrfach iiber die Schiiler-
Reparaturwerkstatt an der Rudolf-Steiner-Schule Miinchen-
Schwabing berichtet. Denn dieses innovative Projekt wird von
Anfang an von der GAB wissenschaftlich begleitet. Dabei verste-
hen wir diese Arbeit in der GAB-Tradition als Entwicklungspart-
nerschaft.

Schon vordem Start der Arbeit der Werkstatt im April 2016 wurde
die wissenschaftliche Begleitung zur Unterstiitzung bei der Kon-
zeptentwicklung und methodischen Ausgestaltung einbezogen.
Seither hat sie mit qualitativen Methoden (teilnehmende Beob-
achtung, Einzel- und Gruppengesprache mit Schiiler*innen, El-
tern und ehrenamtlichen Reparaturanleiter*innen) die padagogi-
schen Wirkungen der Werkstattarbeit untersucht. Die GAB wirkt
mit an der kontinuierlichen Weiterentwicklung des Konzepts und
der Erweiterung der Elektrowerkstatt um eine Werkstatt fiir Holz-
reparaturen sowie fiir das Upcycling gebrauchter Textilien. Da-
riiber hinaus berét sie kontinuierlich das Team und unterstiitzt
die Offentlichkeits- und Vernetzungsarbeit des Projekts und hat
mafgeblich den Praxisleitfaden ,,Reparieren macht Schule“ mit-
verfasst.

Unter Mitwirkung der GAB wurde der Verein ,Reparieren macht
Schule” gegriindet; er ist als gemeinniitzig anerkannt. Ziel des
Vereins ist es, den Transfer der Reparatur-ldee auf andere Schu-
len sowie auBerschulische Bereiche (z.B. Offene Jugendarbeit)
zu unterstiitzen. Inzwischen bestehen Schiiler-Reparaturwerk-
statten nach dem Miinchner Modell bereits an den Montesso-
rischulen Miinchen-Olympiazentrum und Rohrdorf sowie am
staatlichen Wilhelms-Gymnasium Braunschweig. Weitere Schu-
len haben ihr Interesse angemeldet.

Auch die breiten Vernetzungsaktivitdaten werden kontinuierlich
fortgesetzt. Zu nennen sind hier beispielsweise das bundeswei-
te Netzwerk Reparatur-Initiativen und das osterreichweite Netz-
werk Repanet. Eine Gelegenheit zur internationalen Vernetzung
bot das 2. Reparatur-Festival vom 20. bis 22. September 2019
in Berlin mit Teilnehmer*innen aus allen fiinf Kontinenten. Der
Praxisleitfaden ,,Reparieren macht Schule” stief3 auf groles Inte-
resse und soll auch in englischer Sprache zur Verfiligung gestellt
werden.
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Die Schiiler-Reparaturwerkstatt wurde bereits mit zahlreichen
Preisen ausgezeichnet. Ein ganz besonderer Preis wurde von der
Deutschen Design-Akademie vergeben: Sie erméglicht durch die
Finanzierung eines externen Designers die professionelle Ge-
staltung des Aufienauftritts. Schiiler*innen entwickeln mit sei-
ner Hilfe Logos fiir die unterschiedlichen Werkstéatten. Als neues
Motto wurde ,,Fixing for future® gewahlt — denn mehrfach wurde
von Schiiler*innen hervorgehoben, dass sie es schatzen, sich
nicht allein bei Fridays for future-Demonstrationen gegen die Kli-
makrise zu engagieren, sondern durch Reparieren Nachhaltigkeit
ganz praktisch unterstiitzen zu kénnen.

Der jiingste Zugang bei den Auszeichnungen ist der Nachhal-
tigkeitspreis 2019. Die Schiiler-Reparaturwerkstatt wurde unter
mehrals 500 Bewerbernals einervon zehn Preistragern von RENN
Siid — Regionales Netzwerk Nachhaltigkeit Stid ausgewahlt. In
ihrer Laudatio bei der Preisverleihung am 23. September 2019
in Flirth sagte die ehemalige SPD-Bundestagsabgeordnete Ulla
Burchardt, Mitglied des Rats fiir nachhaltige Entwicklung:

»Worauf achten Sie, wenn Sie Elektrogerdte kaufen? Auf den
Preis, das Design, die neuen Funktionen? Langlebigkeit und die
Frage, ob sich Gerdte reparieren lassen, werden bei der Anschaf-
fung oft nicht bedacht. Im Projekt ,Reparieren macht Schule‘ set-
zen sich die Schiiler*innen der Rudolf-Steiner-Schule Miinchen-
Schwabing mit genau diesem Thema auseinander. Sie retten
defekte Elektrogerdte vor dem Wegwerfen. In der 2016 ins Leben
gerufenen Reparaturwerkstatt kénnen Gerdte wie tropfende Kaf-

Die Preistrdager*innen des diesjahrigen Nachhaltigkeitspreises
(vorletzte Reihe Mitte: Walter Kraus, Physik- und Mathematiklehrer,
Initiator der Schiiler-Reparaturwerkstatt, mit Schiiler*innen)

feemaschinen, qualmende Toaster oder erkaltete Biligeleisen
abgeben werden. Die Schiiler*innen sind selbst dafiir zustandig,
die Auftrdge unter sich aufzuteilen, die Fehler aufzuspiiren und
herauszufinden, wie und womit die Gerdte am besten repariert
werden. Nur bei grofRen Herausforderungen unterstiitzen eh-
renamtlichen Helfer*Innen. ,Reparieren macht Schule regt die
Jugendlichen an, tiber den Wert von Ressourcen nachzudenken
und ein Bewusstsein fiir Nachhaltigkeit zu entwickeln. Sie re-
flektieren, dass die Langlebigkeit einer neuen Anschaffung ge-
nauso betrachtet werden sollte wie ein cooles Design. Bei der
praktischen Arbeit lernen die Schiiler*Innen auch, wie sie mit
Kund*innen umgehen und wie sie selbstdndig im Team die pas-
senden Losungen fiir verschiedene Probleme finden. Die Repa-
raturwerkstatt verspricht Jugendlichen eine lehrreiche Abwechs-
lung zum Unterrichtsalltag und sie verlangert den Lebenszyklus
der Produkte. ,,Reparieren macht Schule“ ist damit im doppelten
Sinne ein Projekt Nachhaltigkeit 2019.“

Als ndchsten Transferschritt wird der Verein ein auBerschuli-
sches Angebot entwickeln, das gerade auch sozial schwéachere
Kinder und Jugendliche und ihre Eltern erreichen soll.

N&here Informationen:
WWW.SCHUELER-REPARATURWERKSTATT.DE

GAB-Ansprechpartnerin:
CLAUDIA MuUNZz
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Save the Date!

14. Februar 2020 in Miinchen

ABSCHLUSSTAGUNG DES PROJEKTES MEDEA

,»CKOMPETENZEN FUR EINE DIGITALISIERTE ARBEITSWELT —

WIE SICH MITARBEITENDE ARBEITSINTEGRIERT

UND BEDARFSGERECHT QUALIFIZIEREN KONNEN.

MEDEA:

Medienkompetenz ¢ Erfahrungsgeleitet e Arbeitsintegriert

30- 12/2019

Das Projekt MEDEA - Erfahrungsgeleiteter arbeitsintegrierter
Erwerb von digitalen Medienkompetenzen in der berufsbe-
gleitenden Qualifizierung hat in den letzten drei Jahren Wege
und Ansdtze entwickelt, digitale Kompetenzen von Mitarbeiten-
den selbstorganisiert und arbeitsintegriert zu entwickeln und
auszubauen.

Gerne mdchten wir uns mit lhnen am 14.02.2020 zu unseren Er-
gebnissen und lhren Erfahrungen in diesem Kontext interaktiv
austauschen:

«  Welche Kompetenzen brauchen Mitarbeitende in einer digita-
lisierten Arbeitswelt?

Wie kann der arbeitsintegrierte und selbstorganisierte Erwerb
dieser Kompetenzen in Unternehmen konkret unterstiitzt und
geférdert werden?

Wie lassen sich Qualifizierungsprozesse wirksam mit Organi-
sationsentwicklung im Zuge der Digitalisierung verkniipfen?

Sie sind neugierig?

Dann reservieren Sie sich den Termin und melden sich
unter folgendem Link an:
WWW.GAB-MUENCHEN.DE/MEDEA-ABSCHLUSSTAGUNG

Dort finden Sie auch zeitnah Informationen zu den Raumlichkeiten
und dem Programm der Tagung.




Workshop fiir Fiihrungskrafte:
Qualitdatsmanagement mit dem GAB-Verfahren

Dieser Workshop bietet Fiihrungskraften und Mitarbeitenden mit
Fiihrungsaufgaben einen systematischen und prdgnanten Uber-
blick iber das GAB-Verfahren sowie dessen Anwendungsmog-
lichkeiten im Kontext von Fiihrung.

TERMIN: 17. - 19. Mdrz 2020
ORrT: Hamburg
MoDERATION: Sigrid Hepting, Martin Lehnert
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Weiterbildung Qualitdts-Koordinator*innen

Die Weiterbildung zur Qualitatskoordinator*in unterstiitzt Sie, in
Ihrer Einrichtung ein systematisches Qualitditsmanagement nach
dem GAB-Verfahren aufzubauen und zu pflegen.

In vier praxisorientierten Einheiten a 3 Tagen lernen Sie das
GAB-Verfahren kennen. Neben unterschiedlichen thematischen
Schwerpunkten sind der Austausch und das Kollegiale Lernen
zentrale Elemente der Workshops. Ein von lhnen gewdhltes Pra-
xisprojekt bildet auBerdem die Klammer zwischen den einzelnen
Workshops und stellt sicher, dass das Gelernte bereits wahrend
der Weiterbildung angewendet werden kann.

TERMINE: 29. Sept. - 01. Okt. 2020 / 24. - 26. Nov. 2020 /
23. - 25. Feb. 2021 / 08. - 10. Juni 2021

ORrT: Loheland/Kiinzell

MoDERATION: Stephanie Juraschek, Sigrid Hepting
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Basisseminar Moderation von
Praxisiiberpriifungen und Handlungsleitlinien

W

Qualitat lasst sich nur entwickeln, wenn man sich immer wieder
gemeinsam dariiber verstandigt, was im eigenen Arbeitsbereich
»gute Arbeit“ ist und ob ein gemeinsames Verstandnis tiber die
zentralen Arbeitsaufgaben gegeben ist. Diese Verstandigung ge-
lingt besser, wenn sie moderiert wird. Das Moderieren von Pra-
xistiberpriifungen und Handlungsleitlinien ist deshalb ein zent-
rales Element der Qualitatssicherung und Qualitatsentwicklung
im Rahmen des Qualitdtsmanagements nach dem GAB-Verfah-
ren. In diesem Workshop bekommen Sie einen Einblick in lhre
Aufgaben als Moderator*in nach dem GAB-Verfahren und iiben
das Moderieren anhand von praktischen Beispielen.

TERMIN: 22, - 24. Sept. 2020
ORT: Loheland/Kiinzell
MoDERATION: Stephanie Juraschek
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Berufspdadagogische Fort- und
Weiterbildungsangebote der GAB Miinchen

Wir bieten eine Qualifizierung zum*r

Gepriiften Aus- und Weiterbildungspdadagogen*in

und zum*r Gepriiften Berufspadagog*in an.

Streben Sie keinen IHK-Abschluss an, kénnen Sie auch an
einzelnen Seminaren teilnehmen.

Voraussetzung dafiir ist der Besuch des Basisseminars:
Lernen geht auch anders!

UBERBUCKUBERDHEQUAUHZERUNGSANGEBOTE

GEPR. AUS- UND
WEITERBILDUNGSPADAGOGE*IN

NEU:

AB 2020 BIETEN WIR DIESE FORTBILDUNGEN
AUCH IM ALANUS-WERKHAUS IN ALFTER

BEI BONN AN.

NEU:

LERNEN SIE UNS UND

UNSERE BERUFSPADAGOGISCHEN
BILDUNGSANGEBOTE KENNEN!
Schnupperworkshops:

Miinchen: o7. Feb. 2020
Alfter: 15. Feb. 2020 und 28. Mdrz 2020
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1. Modul:
Lernen geht auch anders!
Kompetenzorientiertes Lernen selbst erleben und verstehen

Dieses Seminar handelt vom Lernen und seinen Hintergriinden.
Es setzt damit nicht nur den Rahmen, wie wir lernen, sondern
ldsst Sie lhr eigenes Lernen erleben, ihre Lernzone erkunden und
reflektieren. AbschlieBend werfen wir einen Blick auf die theo-
retischen Hintergriinde von kompetenzorientiertem Lernen, auf
den beruflichen (Bildungs-)Alltag sowie auf Trends und Ansétze
einer modernen beruflichen Bildung.

MUNCHEN: 02.-04. Mdrz 2020 oder 24.-26. Juni 2020
ALFTER:  07.-09. Mai 2020

2. Modul:
Lernprozessbegleitung
Kompetenzorientiertes Lernen in der Echtarbeit

Arbeitsprozesse als Lernprozesse nutzen, das hort sich nach
einem vielversprechenden Ansatz in der beruflichen Bildung
an. Die Frage ist: Wie konnen die Lern-Potenziale darin optimal
genutzt werden? In diesem Seminar lernen Sie das Konzept der
Lernprozessbegleitung der GAB kennen und setzen es in Ihrer be-
ruflichen Praxis um. Damit verfiigen Sie tiber ein systematisches
und zugleich individuelles Vorgehen, um Lernende optimal beim
arbeitsintegrierten Lernen zu unterstiitzen.

MUNCHEN: 21.23. Sept. 2020 | 26.-28. Okt. 2020 |
24.-25. Nov. 2020

11.-12. Sept. 2020 | 09.-10. Okt. 2020 |
13.-14. Nov. 2020 | 18.-19. Dez. 2020

ALFTER:



3. Modul:

Von der Lehr- zur Lernveranstaltung
Kompetenzorientiertes Lernen fiir Seminare,
Workshops und Unterricht

In diesem Seminar erfahren Sie durch eigenes Tun, wie Seminar-
und Unterrichtssituationen gestaltet werden konnen, um Hand-
lungskompetenzen gezielt und nachhaltig zu fordern und wie dabei
das Interesse und die Lust am Lernen geweckt werden kénnen.

MUNCHEN: 13.-15.)an. 2021 | 13. Feb. 2021 | 17.-18. Mdrz 2021
ALFTER:  15.-16.)an. 2021 5.-6. Feb. 2021 | 19.-20. Mdrz 2021

4. Modul:
Planungsprozesse in der beruflichen Bildung
Kompetenzorientiertes Lernen in Organisationen verankern

Fur eine erfolgreiche Aus- und Weiterbildung kommt es nicht nur
darauf an, den eigentlichen Lernprozess optimal zu gestalten und
zu begleiten. Es braucht auch eine Steuerung der Wirtschaftlichkeit,
Effektivitat und Effizienz der Bildungsprozesse. Dieses Modul bietet
einen Einblick in die Planungsaufgaben des betrieblichen Bildungs-
wesens und befdhigt Sie, innovative Ansédtze des Lernens in lhrer
Organisation zu verankern.

MUNCHEN: 12.-14. Apr. 2021 | 09.-10. Juni 2021 | 23.-24. Juli 2021
ALFTER:  15.-17. Apr. 2021 | 07.-08. Mai 2021 | 18.-19. Juni 2021

5. Modul:
Priifungsvorbereitung zum*r
Aus- und Weiterbildungspadagoge*in

Fiir Teilnehmer*innen aus den Seminaren

Nur fiir Teilnehmende der Fortbildung zum/zur Gepr. Aus- und
Weiterbilungspdadagog*in

MUNCHEN: 17. Nov. 2021 | 31. Mdrz 2022
ALFTER:  27.Nov. 2021 26. Médrz 2022

GEPR. BERUFSPADAGOGE*IN

Aufbauend auf der Qualifizierung zum AWP:

6. Modul:

Fiihrung fiir berufspdadagogische Themen
iibernehmen

Bildungsprozesse zukunftsfahig zu gestalten, braucht ganz-
heitliche Veranderung in Unternehmen und Organisationen.
Kompetenzorientierung nachhaltig einfiihren, arbeitsintegrierte
Lernprozesse aktiv umsetzen, eine fehlerfreundliche Lern- und
Arbeitskultur schaffen sind Herausforderungen der ,modernen*
Personalentwicklung. Meist bringen diese Themen einen umfas-
senden Organisationsentwicklungsprozess in den Gang. Teil-
nehmende dieses Moduls lernen genau hierfiir Fiihrung zu tber-
nehmen und diesen Entwicklungsprozess nicht nur zu begleiten,
sondern aktiv unter Beteiligung und Einbindung aller relevanten
Akteure erfolgreich zu gestalten.

Vertiefungs-Seminare

Wir bieten verschiedene weiterfiihrende Seminare an, z.B.: ,Von
der Prifung zur Kompetenzfeststellung®, ,,Moderation in kom-
petenzorientierten Lernprozessen®, ,,Kunst ist ein Entwicklungs-
beschleuniger und vieles mehr. Einen aktuellen Uberblick tiber
unsere Qualifizierungsangebote finden Sie unter:
WWW.AUSBILDER-WEITERBILDUNG.DE

Inhouse-Seminare:
Prozessbegleitung und Beratung

Wir setzen an den spezifischen Bedarfen an, sowohl bei den Aus-
und Weiterbilder*innen wie auch bei den Organisationen.
Neben unseren offenen Seminaren bieten wir auch Inhouse-
Seminare, Prozessbegleitungen und Beratungen an.

NAHERE AUSKUNFT UBER DAS GAB-BURO.
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Anna Maurus

Im Juli haben wir mit unserer langjahrigen und geschéatzten Kolle-
gin Anna Maurus Abschied gefeiert. Anna ist langer bei der GAB
Miinchen gewesen als die meisten von uns es bis heute sind. Sie
ist dabei eine der wesentlichen Kolleg*innen, die die GAB ge-
pragt hat: inhaltlich wie auch bezogen auf unsere Zusammenar-
beit als GAB-Team, u.a. lange Jahre als Gesellschafterin der GAB.
Anna hat den Dreiklang der GAB ,forschen — beraten — weiter-
bilden“ in ihrer Arbeit verkdrpert. Sie hat zahlreiche Forschungs-
und Entwicklungsprojekte u.a. im Bereich der Altenpflege wie
auch vielfdltige Beratungs- und Qualifizierungsprojekte rund
um die Lernbegleitung, Organisationsentwicklung und Quali-
tatsentwicklung und -sicherung begleitet. Anna ist auch eine der
Entwickler*innen des ,,GAB-Verfahrens“ und der ,,Graswurzel-
QES fiir die berufliche Bildung®. Ein Interview mit Anna Maurus
und Michael Brater zu den Anfangen und Grundgedanken des
GAB-Verfahrens kdnnen Sie in diesem Heft nachlesen.

Anna hat uns als Kollegin in ihrer zugewandten und freilassen-
den Art all die Jahre begleitet und beraten - dafiir danken wir ihr
sehr. Unsere Inhalte hat sie mafigeblich geprdgt und mit ihren in-
novativen Ansdtzen in die Zukunft gefiihrt. Sie hat einen grofien
Beitrag dazu geleistet, dass unser Institut nachstes Jahr 40 Jahre
alt werden kann. lhre Worte, wenn wir einmal bei einem Projekt
oder mit einem Problem nicht weiterwussten: ,,Aber lasst uns
doch uberlegen, wie es gehen kann!“ werden uns in den Ohren
klingen, wenn wir uns wieder in einer ausweglos scheinenden Si-
tuation finden sollten.

Wir wiinschen dir von Herzen fiir deinen neuen Lebensabschnitt
alles, was du zu einem guten Leben brauchst und schone und
anregende Erlebnisse mit deinen Kindern, Enkeln, deinem Mann,
Freunden und Freundinnen und mit dir selbst. Sei zum Abschied
umarmt, liebe Anna!
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Marlies Rainer

Ende letzten Jahres haben wir uns im Rahmen unserer Weih-
nachtsfeier von Marlies Rainer verabschiedet. Marlies war viele
Jahre mit der GAB verbunden und hat zentrale Bereiche unserer
Arbeit, wie etwa den Einsatz von kiinstlerischen Methoden und
Ubungen in der beruflichen Bildung, maBgeblich geprigt. Aber
auch in Themenbereichen wie der Verbindung von biographi-
scher und beruflicher Entwicklung hat sie die inhaltliche Arbeit
der GAB unterstiitzt und vorangetrieben. Wir wiinschen dir, lie-
be Marlies, alles Gute fiir deine neue biographische Phase und
sind sicher, dass diese mit ,,Ruhestand“ véllig unzureichend be-
schrieben sein wird.

Florian Martens

Seit Anfang 2019 ist Florian Martens Mitunternehmer in der GAB.
Mit Florian verbindet uns schon eine vieljdhrige Kooperation und
wir freuen uns sehr, ihn in unserem ,,inner circle” begriiBen zu
kdnnen. Florians Werdegang ist insbesondere geprdgt von der
Verbindung von kiinstlerischer Arbeit und der Unterstiitzung
von Entwicklungsprozessen. Neben dem Studium der Malerei
und Kulturpadagogik an der Alanus Hochschule hat er verschie-
denste Ausbildungen im Bereich systemische Beratung und Be-
rufspadagogik absolviert. Viele Jahre war er als Berater, Trainer
und Lernbegleiter in unterschiedlichsten Kontexten unterwegs.
Daher passt er von seinen Erfahrungen und Herangehensweise
her ganz vorziiglich zur GAB. Und als Mensch sowieso!

Monika Rager

Seit diesem Jahrist Monika Rager, Mitarbeiterin im GAB-Support,
Mitglied unserer Genossenschaft geworden. Wir begriien sie im
Kreise der Genoss*innen und freuen uns liber die Tatsache, dass
damit alle unsere Mitarbeiter*innen im Verwaltungsbereich der
GAB Mitunternehmer*innen in unserer Genossenschaft sind.




Am 19. Februar prasentierte NICOLAS SCHRODE Impulse zur Frage
»,Wie Lehrende und Lernende die Qualitat der Ausbildung gemein-
sam gestalten kénnen® im ,Arbeitskreis Ausbildung® der Uber-
betrieblichen Ausbildung des Verbands Druck & Medien Bayern.

Auf der AG BFN-Tagung ,,Betriebliches Lernen gestalten: Konse-
guenzen von Digitalisierung und neuen Arbeitsformen fiir das
Bildungspersonal“ am 4. Juni stellte NicoLAS SCHRODE Ergeb-
nisse aus dem Projekt ELSa vor. Der Titel des Beitrags lautete
,ELSa — Erwachsene(n)lernen in Selbstlernarchitekturen. Eine
Weiterbildungsdidaktik fiir selbstorganisierte Lernprozesse be-
trieblichen Weiterbildungspersonals®.

Ebenfalls auf der AG BFN-Tagung ,,Betriebliches Lernen gestal-
ten: Konsequenzen von Digitalisierung und neuen Arbeitsformen
fuir das Bildungspersonal“ am 4. Juni stellte FLORIAN GASCH Er-
gebnisse aus dem Projekt DIMAP unter dem Titel “Kompetenzbe-
darfe und Qualifizierungswege von Praxisanleiterlnnen fiir den
Einsatz digitaler Medien in der Pflegedidaktik” vor.

Im Rahmen der wissenschaftlichen Begleitung des Projekts
“Schiiler-Reparaturwerkstatt” berichtete CLAUDIA MunNz {ber
dessen Ansatz und Erfahrungen am 24. / 25. Mérz in Villach /
Kdrnten anldsslich des landesweiten Vernetzungstreffens der
Osterreichischen Reparatur-Initiativen “Repanet”. Sie wirkte
auch beim 2. Internationalen Reparatur-Festival “Fixfest” vom
20. bis 22. September in Berlin an den Workshops “Reparieren
ist sexy” und “School and Young People” mit. AuBerdem vertrat
sie die Schiiler-Reparaturwerkstatt und den Verein “Reparieren
macht Schule e.V.” mit einem Marktstand bei der 3. bayerischen
Nachhaltigkeitstagung am 24. September in Fiirth.

JOST BUSCHMEYER trat gemeinsam mit Christa Prechtl, Bereichs-
leiterin Qualifizierung / Recruiting der Bundesagentur fiir Arbeit
bei der 8. Quadriga Tagung Personalentwicklung vom 6./7. Juli
2019 in Berlin auf und stellte unter dem Titel “Mit guten Fragen
auf dem Weg” das Konzept der individuellen Lernbegleitung und
die Umsetzungserfahrungen in der Weiterbildung bei der Bun-
desagentur vor.
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Am 18.11.2019 trat FLORIAN MARTENS im Rahmen der ,,Zukunfts-
werkstatt Ausbildung® des Kreis Olpe auf. ,,Ausbildung im Wan-
del? — Wie kdnnen Ausbildungsbetriebe auf die verdnderten An-
spriiche der Generation Z vorbereitet werden?“ lautete der Titel
eines Impulsreferats mit anschlieRendem Workshop.

Am 20. Februar flihrte ANGELIKA DUFTER-WEIS gemeinsam mit
einem ehemaligen Auszubildenden der Fiducia & GAD IT AG das
Fachforum ,,Mut zu mehr Freiraum - Wie fordert man Eigenver-
antwortung, Selbstandigkeit und Lernmotivation von Auszubil-
denden?“ beim 4. Deutschen Ausbildungsforum in Berlin durch.

Am 27. November stellte FLORIAN GASCH unter dem Titel ,,Digitale
Medien in der Pflegeausbildung: Chancen und Herausforderun-
gen aus organisationaler Perspektive® Ergebnisse aus dem Pro-
jekt DIMAP auf der Preconference der Online Educa in Berlin vor.

Am 26. Februar prdsentierte FLORIAN GASCH zusammen mit
Anastasia Sfiri (FH Joanneum — Graz) Ergebnisse des Projekts Di-
MAP auf der eQualification 2019 vor. Die Projektlupe stand unter
dem Titel “DiMAP - Der Weg zur Entwicklung einer Community of
Practice in der Altenpflege”.

Am 28. Marz fand die Abschlusstagung des BMBF-geforderten
Forschungs- und Entwicklungsprojekts DiMAP — Digitale Medien
in der generalistischen Pflegeausbildung (Schwerpunkt Alten-
pflege) im SeniorenWohnen Kieferngarten (Miinchen) der Sozial-
service-Gesellschaft des BRK statt.
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Briinner, Kathrin / Schrode, Nicolas (2019):
Curriculumentwicklung aus der Praxis fiir die Praxis: Bedarfs-
orientierung am Beispiel der Entwicklung eines weiterbildenden
Masters of Public Management.

Erscheint in: ZFHE Zeitschrift fiir Hochschulentwicklung, Jg. 14/
Nr. 4 (Dez. 2019).

Buschmeyer, Jost / Gasch, Florian (2019):

Kompetenzen fiir den digitalen Wandel selbstgesteuert er-
werben.

In: BWP Berufshildung in Wissenschaft und Praxis. 48(6).

Buschmeyer, Jost / Hartmann, Elisa / Munz, Claudia /

Schrode, Nicolas (2019):

Neues Verstdandnis der lernforderlichen Gestaltung von Ar-
beitsprozessen: Wie kann Arbeiten lernen fordern?

In: Weiterbildung. (3/2019). S. 32-34

Buschmeyer, Jost / Hartmann, Elisa / Gasch, Florian /
Juraschek, Stephanie (2019):

Kompetenzanforderungen an Mitarbeitende in einer digitali-
sierten Arbeitswelt. Kompetenzmodell digitale Medienkompe-
tenzen. GAB Miinchen.

Buschmeyer, Jost / Hartmann, Elisa / Gasch, Florian /
Juraschek, Stephanie (2019):

Arbeiten in einer digitalisierten Arbeitswelt. Kompetenzkar-
tenset mit Begleitheft. GAB Miinchen

Hartmann, Elisa (2019):

Eine lerntheoretische Perspektive: Culturatorium — Macht Spass!
Und was sonst noch?

Fir: Das Culturatorium. Interkulturelle Bildung & Improvisations-
theater. simmail7.wixsite.com/website

Hartmann, Elisa/ Kleestorfer-KieBling, Nathalie (2019):
Selbstorganisiert lernen. Der Comic. GAB Miinchen.
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Maurus, Anna / Brater, Michael / Ackermann, Stefan /

ElsaRer Peter / Hartmann, Elisa / Hepting, Sigrid / Lang, Rolf /
Juraschek, Stephanie (2019):

Menschen entwickeln Qualitdten. Qualititsmanagement nach
dem GAB-Verfahren. Spickzettel zum Leitfaden. 2. leicht tiberar-
beitete Auflage. Bielefeld.

Schrode, Nicolas / Burger, Barbara (2019):

Sieben wichtige Aufgaben und Kompetenzen von Begleiterin-
nen und Begleitern des selbstorganisierten Lernens.

In: K6hler et. al. (Hrsg.), Selbstgesteuertes Lernen in der Wei-
terbildung. Ein Handbuch fiir Theorie und Praxis. Erscheint Dez.
2019.

Schrode, Nicolas / Burger, Barbara / Horn, Kristina (2019):

Eine Didaktik fiir selbstorganisiertes Lernen: ELSa -
Erwachsene(n)lernen in Selbstlernarchitekturen.

In: Kohleret. al. (Hrsg.), Selbstgesteuertes Lernen in der Weiterbil-
dung. Ein Handbuch fiir Theorie und Praxis. Erscheint Dez. 2019.
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