Berichte und Notizen aus der GAB.Werkstatt

Nicht-formales/
informelles Lernen

Erfahrung, Nicht-formales/informelles Lernen, Kompetenzen
Ein Uberblick iiber GAB.Aktivititen auf diesem weiten Feld

Den Leserinnen der GAB.News ist
gewiss nicht entgangen, dass sich
eine zunehmende Zahl unserer Projek-
te seit geraumer Zeit entweder direkt,
aber auch indirekt, mit diesem The-
menkomplex beschéftig(t)en.

Soweit es die O Erfahrung angeht,
haben wir deren neue Relevanz und
unser spezifisches, zwischen einem
objektivierenden und einem subjekti-
vierenden Erfahrungsmodus unter-
scheidendes Verstandnis von ihr, in
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diversen vorausgegangenen Ausgaben
der GAB.News bereits ausfiihrlich
beschrieben (vgl. die Darstellungen
des Modellversuchs mit der Wacker-
Chemie; des BiBB-Forschungsprojekts
zur Anerkennung von Erfahrung im
Rahmen der Priifung zum Industrie-
meister; oder tiber den Modellversuch
zum erfahrungsgeleiteten Handeln
und Lernen im (Friseur-) Handwerk).

Ein wichtiger Zusammenhang zwi-
schen dem Erwerb von Erfahrung, ins-
besondere deren subjektivierendem
Modus, und dem [ nicht-formalen/-
informellen Lernen wird heute u.a.
darin gesehen, dass beide tendenziell
auferhalb formaler Lern- und Bil-
dungsveranstaltungen gewonnen wer-
den (vgl. etwa ,,Familienkompetenzen®,
,Lernen in der Arbeit* u..). Sie haben
aber offenbar auch eine andere Qua-
litdat als jene Qualifikationen, die
lediglich wissensbasiert sind und dem
objektivierenden Signum der Verwis-
senschaftlichung unterliegen. So
kommt es auch, dass ihnen die Aner-
kennung in den vorherrschenden for-
malen Zertifizierungssystemen noch
immer  weitgehend vorenthalten
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bleibt. Dem gegeniiber steht aller-
dings,
Ressource Wissen

dass man sich heute der
in Unternehmen
und Gesellschaften im Blick auf die
Bewadltigung des permanenten Struk-
turwandels immer bewusster wird.
Auch auf europdischer Ebene ist die
Anerkennung nicht

formal erworbener

Qualifikationen

Fahigkeiten, die in offenen,

bereits seit einiger
Zeit ein bildungs-
politisches Thema
hdchsten Ranges.

Soweit es nun die
O Kompetenzen
betrifft:  Vielfach
scheint heute die begriffliche Umwid-
mung von Fahigkeiten, Qualifikatio-
nen und auch Schliisselqualifikatio-
nen in Kompetenzen in Wissenschaft
wie Praxis der neue (vor allem begriff-
liche) Rettungsanker angesichts der
arbeits- wie lebensweltlichen struktu-
rellen Turbulenzen. Fiir manche ist er
kaum mehr als nur ein Modebegriff,
und gelegentlich kann man sich des
Eindrucks nicht erwehren, alter Wein
wiirde nur in neue Schldauche gefiillt.
Fiir wieder andere, so gerade auch fiir
uns, stellt der Kompetenz-Ansatz eine
anthropologisch ernst zu nehmende
Evolutionsstufe im Blick auf die
menschheitsgeschichtliche Herausfor-
derung dar, gegenwarts- und zukunfts-
gerichtete Fahigkeiten zu entwickeln.
Denn der Kompetenzbegriff, da schlie-
3en wir uns sinngemaf Prof. J. Erpen-
beck an, macht erst Sinn, wenn von
Fahigkeiten die Rede ist, die in offe-
nen, instabilen,
man so will ,chaotischen®, Systemen
und Situationen gebraucht werden.

komplexen, wenn

Und soweit es die Beziige der Kompe-
tenz zum non-formalen/informellen
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instabilen, komplexen sen
Systemen und' Situationen

gebraucht werden

Lernen und zur Erfahrung angeht, sei
in aller Kiirze angedeutet: Erfahrung,
wie und wo immer erworben, ,stellt
fir die Beschreibung menschlicher
Kompetenz als auch fiir die Férderung
kompetenten Handelns eine Schlis-
selrolle ... ,, dar (Gruber 1999, 7).

So viel zur Theo-
rie. Ganz praktisch
haben wir in die-
Zusammen-
hangen unsere
Kooperation  mit
dem Europdischen
Zentrum fir die
Forderung der
Berufshildung (Cedefop) ausgebaut.
Nach der von dort in Auftrag gegebe-
nen (in der letzten GAB.News erwahn-
ten) Fallstudie zur Anerkennung des
Nicht-formalen/Informellen in den Per-
sonalbeurteilungssystemen bei BMW,
Miinchen, und deren Prdsentation bei
der Konferenz ,,Validation of non-for-
mal and informal learning: European
experiences and solutions* im Mai
2002 in Oslo durch HANS G. BAUER,
wurde dieser erneut eingeladen, bei
der Cedefop-Konferenz ,,AGORA XV.
Train differently — Empowering indivi-
dual learners®“ zum Thema ,,Kreatives
Lernen oder wie lernt man Erfahrung?
— Theoretisches Konzept und prakti-
sche Ubungen® zu referieren (Thessa-
loniki, 2./3.09.2002).

Interessanterweise zeigt sich fiir uns
gerade in diesen Zusammenhdngen
immer mehr, dass eine alte Denkfigur
der GAB groBe Bedeutung besitzt:
das Arbeits-/Handlungs- und Lernmo-
dell des ,kiinstlerischen Handelns“:
Mit unserer ,alten® Ubung, in der
Konstruierendes und Gestaltendes

Handeln  gegeniibergestellt und

erfahrbar gemacht werden konnen,
haben wir in Thessaloniki wie auch
beim NAKIF-SynergieForum (auch tiber
dieses noch laufende NAKIF-Projekt
haben wir bereits berichtet) einen
Erfahrungsbezug fiir die Teilnehmer
schaffen kdnnen, der erlebbar macht,
dass zweckrational-konstruierendes
Handlungsvermégen nur (noch) fiir
bestimmte, eher plan- und vorausseh-
bare Anforderungssituationen aus-
reicht, ansonsten aber ,,Gestaltungsfa-
higkeiten* bendotigt werden, die mit
Informellem ebensoviel zu tun haben
wie mit Erfahrung — und eben: kiinst-
lerischem Handeln.

Dariiber hinaus: Intensiviert haben wir
den schon seit einiger Zeit bestehen-
den Kontakt zu PROF. JOHN ERPENBECK
(QUEM). Im Oktober 2002 haben wir
mit ihm im GAB.Biiro einen intensiven
Diskussionstag abgehalten. Unser
Ansatz des ,kinstlerischen Handelns
im Zusammenhang mit der ,Kompe-
tenz“, so haben wir befunden, wird
friih im Jahr 2003 zu einem neuen
Diskussionsgesprach zwischen uns
fuihren.

Des weiteren beschaftigen wir uns zur
Zeit mit Modellen zur Erstellung von
Kompetenz-Portfolios. Zum Beispiel
dem Schweizerischen Qualifikations-
handbuch CH-Q. Hier - und bei ande-
rem Modellen wie dem ebenfalls aus
geht
es darum, Berufstatige, Berufseinstei-

der Schweiz stammenden effe -

ger oder Arbeitslose im Sichtbarma-
chen und Nachweisen von formell und
informell erworbenen Kompetenzen
und Qualifikationen fiir einen indivi-
duellen Berufsweg zu unterstiitzen.
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Unternehmer-Sein -

wie lernt man das?

Arbeitsintegriertes Lernsystem fiir Existenzgriinder

Wie lernt man unternehmerisch Den-
ken und Handeln? Das ist fiir Exi-
stenzgriinder ein Thema von ganz
praktischem
Dauer miissen sie das unternehmeri-
sche Handeln
ergdnzen durch effektives und unter
ihren besonderen Bedingungen prak-
tizierbares Lernen am Arbeitsplatz.

Interesse. Denn auf

»aus dem Bauch*

Wie kann man solche kontinuierlichen
Lern- und Innovationsprozesse zum
Unternehmer-Sein anregen und beglei-
ten? Das ist eine Frage aus dem BIBB-
Modellversuch
Lernsystem fiir Existenzgriinder im
Einzelhandel“, den die GAB (Michael
Brater, Anna Maurus, Hilmar Dahlem)
begleitet.

»Arbeitsintegriertes

An Realprojekten eigene
Lernwege entwickeln

Im Modellversuch entwickelt und
erprobt das Berliner FORUM Berufsbil-
dung, ein Dienstleistungskonzept, das
interessierten Einzelhdndlern und
anderen Existenzgriindern

dungs- und Nachgriindungsphase das

in  Griin-

Lernen in und aus der Arbeit ermog-
licht. Dabei steht das konkrete Griin-
dungsvorhaben oder das Projekt zur
Optimierung des Unternehmens in der
Nachgriindungsphase fiir die Beteilig-
ten im Mittelpunkt. An diesen Real-

projekten entwickeln die Teilnehmer
ihren eigenen Lernweg fiir erfolgrei-
ches Unternehmer-Sein. Begleitet und
unterstiitzt werden sie dabei von
erfahrenen  Betriebsberatern und
Dozenten, die sich im Rahmen des
Projekts fiir einen neue Form der qua-
lifizierenden Beratung bzw. Lernbe-

gleitung ausbilden.

Diese Lernbegleiter stofen Denk- und
Lernprozesse an und finden geeignete
Wege bzw. Lernarrangements, den
freiwillig Lernenden in Situationen zu
bringen, in denen dieser genau das
lernt, was er jetzt braucht. Sie geben
Hilfen zum Vorgehen, spitzen Fragen
zu und treffen mit den einzelnen Teil-
nehmern konkrete Vereinbarungen
dartiber, in welcher Weise diese sich
das jeweilige Thema erarbeiten wollen
und kdnnen.

Wesentlich fiir diese Form des Lernens
ist, dass Erfahrungen reflektiert und
von den Teilnehmern gemeinsam aus-
gewertet werden. Hierzu regt der Lern-
begleiter an. Situationen und Erfah-
rungen werden individuell, informell
oder in der Lerngruppe nachbereitet,
Lernertrdge gesichert und verankert.
Dabei
jeweils ca. 10 Teilnehmern wichtige

sind die Lerngruppen mit

Elemente zur Unterstiitzung der indivi-
duellen Lernprozesse. Sie werden von

den Lernbegleitern zusammengestellt
und dienen sowohl dem Erfahrungs-
austausch und den informellen Lern-
prozessen, als auch der gemeinsamen
Arbeit an relevanten Themen wie Mar-
keting, Buchfiihrung oder Arbeitsrecht.

Im ersten Durchgang des Projekts
nahmen insgesamt 29 Existenzgriin-
der im Einzelhandel und Einzelhdndler
an den 3 Lerngruppen - Existenzgriin-
der, Konsolidierung in der Nachgriin-
dungsphase und Strategische Allianz -
teil. Nach dem erfolgreichen Abschluss
dieses Durchgangs startete im Som-
mer 2002

Marktfahiges Bildungs-
angebot entwickeln

der zweite Durchgang mit 5 Lerngrup-
pen und insgesamt knapp 60 Teilneh-
mern (drei Gruppen Existenzgriinder in
Berlin, eine Gruppe gemeinsame Qua-
lifizierung von Mitarbeitern und Unter-
nehmern im Raum Miinchen, eine
Gruppe Strategische Allianz bundes-

weit).

Der bisherige Verlauf des Projekts gibt
zu der Hoffnung Anlass, dass sich hier
ein Modell abzeichnet, wie lber die
Griindungsvorbereitung und -durch-
fihrung hinaus unternehmerisches
Denken und Handeln
gelernt werden kann. Eine dreistufige

Unternehmerausbildung,

nachhaltig

die Grin-
dung, Konsolidierung nach erfolgrei-
cher Griindung sowie das Bilden von
strategischen Allianzen in einer spate-
ren Phase einbezieht, erscheint hier
als mdogliche Option.
Angebot wiirde auch dem erklarten

Ein solches
Ziel des Modellversuchs entsprechen,

am Ende ein marktfahiges Bildungsan-
gebot zu présentieren.

12/2002 - 3



Berichte und Notizen aus der GAB.Werkstatt

QUIC - Qualifizierung
fiir kleine und

mittlere Unternehmen

Auch kleine und mittlere Unternehmen
(KMUs) miissen heute in Markten mit
standig wechselnden Bedingungen
bestehen. Dies gelingt ihnen aber nur,
wenn ihre Mitarbeiter stindig lernen,
unter neuen Bedingungen zu arbeiten
und ,Neues“ zu beherrschen. Der
Modellversuch QUIC, den die GAB seit
2001
Miinchner Volkshochschule durch-
fiilhrt, entwickelt hier praxistaugliche
Qualifizierungsansatze.

in Zusammenarbeit mit der

QUIC setzt auf ,,Lernen in der Arbeit”
und geht davon aus, dass es nicht
geniigt, Mitarbeitern nur das notwen-
dige Wissen zu vermitteln, jedoch die
Umsetzung im Alltag ihnen zu {berlas-
sen. Denn auf dem Weg vom Wissen
zum Konnen steht bei traditionellen,
standardisierten Schulungen hdufig
das bekannte Transferproblem. Um
die angesprochenen Transferprobleme
zu verhindern und Mitarbeiter zum
»Konnen von Neuem® zu begleiten
setzt QUIC auf arbeitsplatznahe Quali-
fikationsformen. Das vermeidet eine
langere Abwesenheit vom Arbeits-
platz, oftmals Haupthindernis fiir
externe Schulungen fiir Unternehmer
und Mitarbeiter.

Am Arbeitsplatz miissen konkrete
unternehmerische Probleme geldst
werden. Gleichzeitig wird dabei der
konkrete Qualifikationsbedarf sicht-
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bar. So zum Beispiel, wenn Unterneh-
men:

2  Mangel oder Fehler in ihren Pro-
dukten bemerken,

9 sich neue Markte erschlieBen
mochten,

2 ein neues Produkt einfiihren
wollen,

2  ihren Betrieb auf ein neues Fer-
tigungsverfahren oder eine neue Tech-
nik umstellen,

2  Verdnderungen der Organisation
oder der Arbeitsabldufe planen,

2  mit Schwierigkeiten zu kdmpfen
haben, bei denen es nicht auszu-
schlieBen ist, dass sie zumindest auch
mit Lernfragen der Mitarbeiter zu tun
haben,

2  etwas Neues vorhaben, sei es im
Produkt- und Fertigungsbereich, sei es
in der Technik, der Unternehmensor-
ganisation, den Arbeitsablaufen oder
im Marketing,

2  Herausforderungen auf sich
zukommen sehen, von denen sie nicht
sicher sind, ob ihre Mitarbeiter ihnen
gewachsen sind.

QUIC setzt aber in der Frage des Qua-
lifikationsbedarfes nicht allein auf die
Perspektive der Unternehmensleitung.
Die Qualifikationshedarfe aus Sicht
der Mitarbeiter (und der Mitarbeiter-
vertretung, wenn vorhanden) bildet

fiir QUIC einen wesentlichen Bestand-
teil der Qualifikationsbedarfsanalyse.
Ein intensiver Dialog mit Mitarbeitern
und Unternehmensleitung bildet die
Basis fiir eine erste Bestimmung von
Feldern moglichen Qualifikationsbe-
darfes, die der Unternehmensleitung
und den Mitarbeitern dargestellt wird.
Diese aus beiden Perspektiven erar-
beiteten Felder stellen die Grundlage
dar, auf der arbeitsplatznahe Qualifi-
kationswege erarbeitet werden.

QUIC kann im Rahmen des Modellver-
suchs derzeit noch einen Teil seiner
Leistungen sehr giinstig anbieten und
sucht hierfiir weiterhin interessierte
Unternehmen im Grofiraum Minchen.
KonTAKT: QUIC - Miinchner Volkshoch-
schule, Abteilung Berufliche Bildung,
SyYBILLE KEICHER, (089) 273 734-44
oder sybille.keicher@mvhs.de
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Wir haben uns vorgenommen, in den GAB.News zukiinftig in loser Folge wichti-
ge Publikationen vorzustellen, die unsere Arbeit beeinflussen und von denen wir
annehmen, dass diese auch fiir Sie von Interesse sind.

Communities of Practice -
Informelles Lernen als praxisimma-
nenter und identitétsstiftender Prozess

(Etienne Wenger,
Practice. Learning, Meaning and Iden-
tity, Cambridge University Press 1998)

Communities of

Wer einen Blick auf die Management-
publikationen der letzten Jahre wirft,
stellt fest:
nagement und Lernende Organisatio-
nen sind en vogue. ETIENNE WENGER,

Die Themen Wissensma-

US-amerikanischer Wissenschaftler,
Berater und Buchautor, legt in seinem
Buch Communities of Practice. Lear-
ning,
umfassende Analyse von informellen
Netzwerken vor.

Meaning and Identity eine
,Communities of
Practice are everywhere”, so die Aus-
sage von Wenger. Jede Person in einer
Organisation gehdrt einer Reihe von
ihnen an, ob sie nun einen Namen
haben oder nicht.

Die Befunde von Wenger haben iber-
raschend schnell Eingang in die Uber-
legungen vieler Berufspdadagogen und
Organisationsentwickler gefunden. Fiir
die GAB sind sie wichtig, weil sie
einen weiteren Akzent fiir unseren
Ansatz des ,,LERNENS IN DER ARBEIT"
sowie unsere Erkenntnisse {iber die
Bedeutung informeller Strukturen in
lernenden Unternehmen bilden (die
wir im Forschungsprojekt ,,Die Organi-
sation des Informellen (Orgln)* griind-
lich untersucht haben).

Communities of Practice (CoP) sind
informelle Netzwerke, die ungeachtet
formeller Strukturen entstehen. Sie
tauchen also nicht in Organigrammen
auf. Vergleicht man Organisationen
mit dem menschlichen Organismus,
dann bildet die formale Organisation
das Knochengeriist, die informelle
Organisation jedoch das zentrale Ner-
vensystem, das Prozesse kollektiven
Denkens, Handelns und Agierens in
verschiedenen  Geschéftsbereichen
antreibt. Das Nervensystem der CoP
bilden die Organisationsmitglieder
Uiber Abteilungen, Sparten und Status
hinweg, um ihre Aufgaben schneller
und weniger formal zu erledigen.

Nach Wenger definieren sich CoP’s
durch die drei Dimensionen ,Inhalt®,
,Funktionieren® und ,entwickelte
Fahigkeiten®“. Zur

zdéhlen ihre gemeinsamen Unterneh-

Inhaltsdimension

mungen (joint enterprise), wie sie
durch die Mitglieder verstanden und
standig neu verhandelt werden. Die
Funktionsdimension kennzeichnet die
Beziehungen gegenseitigen Engage-
ments, die die Mitglieder in eine sozi-
ale Entitdt einbinden. Das miteinander
geteilte Repertoire der Ressourcen
(z.B. Routinen, Vokabular, etc.), das
die Mitglieder mit der Zeit produzie-
ren, wird zur Dimension der entwik-
kelten Fahigkeiten gezahlt.

Wie geht informelles Lernen vor sich?
Lernen ist nach Wenger ein Prozess,

N

BUCHBESPRECHUNG

der allen Praxisgemeinschaften inha-
rent ist. Praxis wird als gemeinsam
gelebte Geschichte der Lernenden
beschrieben, die dadurch charakteri-
siert wird, dass sie keine Konstante
ist, sondern Kontinuitat und Diskonti-
nuitdt vereint. Dabei besitzt die jewei-
lige Praxiserfahrung keine objektive,
sondern eine subjektive Struktur, die
sich
daher standig neu definiert werden

immer weiter entwickelt und
muss.

Ublicherweise sprechen Mitarbeiter in
Unternehmen (ber Verdanderungen,
Innovationen und Uber Erfolge mit
abgeschlossenen Uber
Lernprozesse wird jedoch wenig gere-
det. Ein Grund dafiir konnte darin lie-

Projekten.

gen, dass informelle Lernprozesse wie
selbstverstandlich zum Leben dazuge-
horen. Das, was gelernt wird, ist
nichts Statisches, sondern Teil des
Prozesses, in dem man als Mitglied
einer Organisation involviert ist. Ent-
wicklung und Teilnahme an Praxisge-
meinschaften sind daher eher unbe-
wusste Bestandteile der tadglichen

Arbeit und des Lebens.

Wenn man vom Lernen in und durch
die Praxis spricht, sind Formen und
Rahmenbedingungen zu entwickeln,
die regeln, wie sich die Teilnehmer in
einen Prozess einbringen. Die Art die-
ser Regelung muss jedoch Riicksicht
auf die Charakteristika der CoP neh-
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men: Wird zu stark formalisierend ein-
gegriffen, droht die Gefahr der Erstar-
rung. Vielmehr gilt es zu entdecken,
wie man sich als Einzelner in die
Gemeinschaft einbringt und zu sehen,
,mit wem man kann und mit wem
nicht®.

Im weiteren Entstehungsverlauf einer
CoP muss darum gerungen werden,
wie etwa ein ,Projekt“ angegangen,
weiterentwickelt und zum Abschluss
gebracht wird. Die Community ent-
wickelt Losungsmechanismen, wie bei
unvorhersehbaren Situationen vorge-
gangen werden soll. Da das Praxisler-
nen jedoch nicht im Vorfeld geplant
werden kann, werden Offenheiten und
Unwadgbarkeiten als Chance und Her-
ausforderung gesehen, die konstruk-
tiv genutzt werden kodnnen - also
einem Lernen unter Unsicherheitsbe-
dingungen, mit dem wir uns in der
GAB stdndig befassen.

Das gegenseitige ,voneinander ler-
nen® ist in einem solchen Praxispro-
zess unweigerlich immanent. Praxis
und Lernen bedingen dann einander
und entwickeln sich in standiger Inter-
aktion und gegenseitigem Austausch

weiter.

Lernen impliziert einen standigen Pro-
zess des Werdens der eigenen lden-
titat. Dieser Werdensvorgang findet
einzig und allein in der Praxis statt
und wird dort von den anderen Pra-
xisteilnehmern gespiegelt und aner-
kannt. Nach Wenger wird so aus der
Dimension der Praxis eine Dimension
der eigenen ldentitat.

6 - 12/2002

HANS G. BAUER / CLAUDIA MuUNz:
Lernweg: Erfahrung machen - Ein
Praxisbericht aus dem Modellversuch
mit der Wacker-Chemie GmbH.

In M. Rohs (Hrsg.): Arbeitsprozessinte-
griertes Lernen - Neue Ansdtze fiir die

berufliche Bildung. Waxmann, Min-
ster/New York/Miinchen/Berlin 2002

UTE BUCHELE:

Kiinstlerische Ubungen als Lernfelder
in der betrieblichen Weiterbildung, in:
Torsten Blanke, Unternehmen nutzen
Kunst - Neue Potentiale fiir die Unter-
nehmens- und Personalentwicklung;
Klett-Cotta, Stuttgart 2002

MICHAEL BRATER:

LidA — Lernen in der Arbeit, Die Aus-
bildung von Drogisten/Drogistinnen
bei dm Drogeriemarkt, in:

Cramer, Kiepe (Hrsg.), Jahrbuch Ausbil-
dungspraxis 2003, Fachverlag Deut-
scher Wirtschaftsdienst, Kéln 2003

PERSONALIEN

MARCUS STIEL,

27 Jahre jung, ist seit Sommer 2002
unser neuer Mitarbeiter. Er studierte
Katholische Theologie, Politikwissen-
schaften und Betriebswirtschaftslehre
und sammelte praktische Erfahrungen
vor allem im Bereich Marketing und
Offentlichkeitsarbeit - in dieser Ausgabe
der GAB.News zeigt er sich mit einer
Buchbesprechung iiber die ,,Commu-
nities of Practice®. Nach einer Ausbil-
dung in Organisationsentwicklung
beim NPI Institut fiir Organisations-
entwicklung in Holland fiihrte ihn der
Weg zur GAB. Herzlich willkommen!

HILMAR DAHLEM,

bereits seit einiger Zeit Mitarbeiter der
GAB, ist nun als sechstes Mitglied in
den Kreis der bisherigen GAB-Gesell-
schafter Hans G. Bauer, Michael Bra-
ter, Ute Biichele, Anna Maurus und
Claudia Munz eingetreten.
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BiBB-Fachkongress

Das Bundesinstitut fiir Berufsbildung
(BiBB) ist als Fachbehdrde des
Bundesministeriums fiir Bildung und
Forschung einer unserer Hauptpartner.
Daher war klar, die GAB beim 4. BiBB-
Fachkongress vom 23. bis 25. Oktober
2002 mit dem Titel ,,Berufsbildung fiir
eine globale Gesellschaft -Perspekti-
ven im 21. Jahrhundert® (2.500 Teil-
nehmerlnnen!) zahlreich
anzutreffen: MICHAEL BRATER stellte
im Good Practice-Forum die ,,Berufs-
begleitende Qualifizierungsberatung
von Griindern und Unternehmensinha-

referierend

bern im Einzelhandel“ vor (vgl. den
Artikel in diesen News). UTE BUCHELE
erlduterte Erfahrungen und Ergebnisse
unseres
unter dem Titel ,Erfassen, bewerten,
reflektieren und Anerkennen von infor-

»Industriemeister“-Projekts

mell erworbenen Kompetenzen.
CLAUDIA MunNz und HANS G. BAUER
vertraten unseren Ansatz des erfah-
rungsgeleiteten Lernens und Arbeitens
und dessen berufspddagogische Kon-
zeption anhand der Modellversuche in
der chemischen Industrie und im Fri-
seurhandwerk.

Berufsbiografische
Gestaltungsfahigkeit
in der Schule

Unter dem Motto ,,Berufswahlvorbe-
reitung und berufsbiografische Gestal-
tungsfahigkeit® hat mittlerweile das
Projekt des VAB (Verein fiir Ausbil-
dungsforschung ...) volle Fahrt aufge-
nommen. Mitwirkende sind: Vier siid-
deutsche Waldorfschulen, der Schwei-
zer Berufsbahnberater ERICH Hunzi-
KER sowie MICHAEL BRATER, MARLIES
RAINER und HILMAR DAHLEM. Ziel des
Projekts ist es, Lehrer und/oder Eltern
an Waldorfschulen, ausgehend vom
Thema Berufswahlvorbereitung,
Hintergriinde und Handwerkszeug zur
Unterstiitzung der biografischen
Gestaltungsfahigkeit von Jugendlichen
zu vermitteln. Sie sollen sich darin
qualifizieren, Oberstufenschiilerinnen
im Hinblick auf biografische Gestal-
tungsfahigkeit
unterstiitzen. Das Projekt findet in
gemeinsamen Workshops sowie in

anzuregen und zu

konkreten Umsetzungsphasen an den
einzelnen Schulen statt. In diesen Pra-
xisphasen kann es sich sowohl darum
handeln, neue Elemente fiir die jewei-
lige Schule zu entwickeln, als auch
gemeinsam an der entsprechenden
(Um-)Gestaltung bereits vorhandener
Elemente zu arbeiten. In diesem
Zusammenhang sei darauf hingewie-
sen, dass Berufswahlvorbereitung kein
neues Fach werden,
Thema sein soll, dass in padagogisch

sondern ein

N

KURZNACHRICHTEN

bewusst gestalteter Weise die Ober-
stufe durchzieht. Im Sommer 2004 soll
auf der Basis der gemachten Erfahrun-
gen ein Handbuch zur Berufswahlvor-
bereitung in der Oberstufe vorliegen
sowie ein Qualifizierungsangebot fiir
interessierte  Oberstufenlehrer. In
Zusammenarbeit mit der Initiative Pra-
xisforschung (ipf - THOMAsS STOCKLI,
UrRs HAUENSTEIN) werden die Ansdtze
des Projekts bereits jetzt in einer Qua-
lifizierung von Oberstufenlehrern fiir 16
Rudolf Steiner

Schweizer Schulen

ibertragen.

Lernkompetenz und
Selfmarketing

In der Zeitschrift ,,BWP — Berufsbildung
in Wissenschaft und Praxis“ erscheint
im Januar ein Beitrag (ber unseren
»Lernkompetenz und
der die Forderung

Modellversuch
Selfmarketing®,
berufsbiografischer Gestaltungsfahig-
keit bereits in der Erstaushildung zum
Ziel hat.
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Berichte und Notizen aus der GAB.Werkstatt

Qualitat als lebendiger Prozess

Weiterbildung fiir Qualitdtskoordinatorinnen nach dem GAB-Verfahren

Qualitatsmanagement nach dem GAB-
Verfahren geht ja bekanntlich davon
aus, dass Qualitat nicht von aufien
oder oben in die (pddagogische oder
soziale) Arbeit hineinkontrolliert wer-
den kann.

Qualitatssicherung und -entwicklung
kann nur dann gelingen, wenn dies
ein lebendiger und fruchtbarer Pro-
zess vor Ort wird, in den alle Mitar-
beiter und Arbeitsbereiche aktiv ein-
bezogen werden. Dabei ist es eine
wesentliche Voraussetzung fiir ein so
alltagstaugliches Qualitdatsmanage-
ment, dass das gemeinsame Lernen
der Mitarbeiterlnnen auf Dauer veran-
kert wird.

Die Hauptverantwortung, dass all dies
gelingt, tragen im GAB-Verfahren die
sogenannten Qualitatskoordinatoren.
Diese Koordinatoren sind verantwort-
lich fiir die Einfiihrung des Verfahrens
sowie fiir die Planung, Koordination,
Auflendarstellung und Weiterenwik-
klung der qualitatssichernden Instru-
mente nach dem GAB-Verfahren. Sie
sollen die jeweils passenden Wege
finden,
innen und auf3en lebendig zu halten.

den Qualitdts-Dialog nach

Wer diese Arbeit neu tbernimmt oder
auch, wer eine Erfrischung fiir bereits
seit langerem Geleistetes in diesem
Bereich braucht, ist bei
Weiterbildung fiir Qualitatskoordinato-
ren richtig.

unserer
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Hier lernen Sie die Hauptelemente des
GAB-Qualitatssicherungsverfahrens
kennen und erwerben in den Works-
hops die Fahigkeit, diese Elemente
Ihrer Einrichtung
anzupassen, lhre Mitarbeiterlnnen in

den Bediirfnissen

den Prozess miteinzubeziehen und
das Qualitatsmanagement erfolgreich
in lhrer Organisation einzufiihren.

Sie lernen soziale Verdnderungspro-
zesse zu gestalten, zu planen und zu
moderieren. Personliche Rickmeldun-
gen, wie Sie lhre Fdhigkeiten optimie-
ren kdnnen, férdern lhre persénliche
Entwicklung.

In vier dreitagigen Workshops werden
die einzelnen Elemente des GAB-
Verfahrens zur Qualitdtssicherung und
-entwicklung organisatorisch und
inhaltlich so vorbereitet und geiibt,
dass Sie in der Lage sind, das Erar-
beitete in |hrer oder einer anderen
Einrichtung zu realisieren. Die Weiter-
bildung ist so angelegt, dass die
Koordinatoren parallel dazu in einer
Einrichtung das GAB-Verfahren einfiih-
ren und umsetzen kdnnen.

Im FEBRUAR 2003 beginnt die ndchste
offene Weiterbildung fiir Qualitats-
koordinatorinnen, durchgefiihrt von
MicHAEL BRATER und ANNA MAURUS.

Y -

WEITERBILDUNG

1. WoRrksHoOP: Mittwoch, den 12. bis
Freitag, den 14. Februar 2003

2. WoRrkKSHoP: Mittwoch, den 2. bis
Freitag, den 4. April 2003

3. WorksHoP: Mittwoch, den 10. bis
Freitag, den 12. September 2003

4. WorksHoP: Mittwoch, den 12. bis
Freitag, den 14. November 2003

Anmeldung und weitere Informationen
im GAB.B{ro.

forschen

G A B v, beraten

=/ - weiterbilden
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