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ndnis fiir Alphabetisierung
| Grundbildung

Ziel der UN-Weltdekade der Alphabetisierung (2003 - 2012) war es, die Analphabetenrate bei Erwachsenen weltweit
um die Hilfte zu reduzieren. Festgeschrieben wurde dieses Ziel im Jahr 2000 auf dem Weltbildungsforum von Dakar. Der
Bundesverband Alphabetisierung e.V. und die Deutsche UNESCO-Kommission hatten 2003 gemeinsam ein Biindnis fiir Al-
phabetisierung und Grundbildung in Deutschland initiiert, um im Sinne dieser Erklarung Aktivitdten in Deutschland umzu-
setzen. Mitglieder im Biindnis waren neben den beiden Initiatoren das Bundesministerium fiir Bildung und Forschung, das
UNESCO-Institut flir Lebenslanges Lernen, das Deutsche Institut flir Erwachsenenbildung, der Deutsche Volkshochschul-
Verband e.V., die Ernst-Klett-Sprachen GmbH, die Gewerkschaft fiir Erziehung und Wissenschaft und die Stiftung Lesen.

Nach Ablauf der Weltalphabetisierungsdekade Ende 2012 wird dieses Bilindnis nun aufgel6st. Die Blindnispartner
beftirworten die Initiative von Bund und Lindern zu einer ,Nationalen Strategie fiir Alphabetisierung und Grundbildung
Erwachsener in Deutschland” und begriiBen, dass die Zielsetzungen des Biindnisses aufgegriffen und in die Nationale
Strategie iiberfiihrt werden.

chtagung Alphabetisierung 2013

Vom 28. bis 30. Oktober 2013 wird im Maritim Hotel Niirnberg die diesjdhrige Fachtagung Alphabetisierung statt-
finden. Sie wird mit Férderung des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung durchgefiihrt. Das Thema lautet:
.Neue Akteure - neue Themen - neue Orte”. Wir laden Sie herzlich ein, an der Tagung teilzunehmen.

Die Fachtagung Alphabetisierung findet seit 1992 jahrlich statt und wird seit 2003 vom Bundesverband Alpha-
betisierung und Grundbildung veranstaltet. Die diesjdhrige Tagung richtet sich vor allem an Lernerinnen und Lerner,
Kursleiterinnen und Kursleiter, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Alphabetisierungseinrichtungen sowie der Pro-
jekte zu ,Arbeitsplatzorientierter Alphabetisierung und Grundbildung Erwachsener” und die Akteure der ,Nationalen
Strategie flr Alphabetisierung und Grundbildung Erwachsener in Deutschland".

Sie finden das Programm und Informationen zur Anmeldung unter www.alphabetisierung.de/projekte/fachtagung-
2013/programm.html

Kontakt:

Ralf Haper Kerstin. SCHNEPPER

Projektleiter Fachtagung 2013 Projektassistenz

0251/ 49 09 96 35 0251/ 49 09 96 30
r.haeder@alphabetisierung.de k. schnepper@alphabetISIerung de
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Von der Regel zur Vere,lnbarun‘

_Grundblldungsange ote
Lernort Betrleb .

| von Karin Benike, Kevin Foicer, UIf Neumann und Marco PomseL

ildung und Weiterbildung in formalisierten Kontexten kommt nicht ohne Regeln aus, seien sie geschrieben oder un-
geschrieben. Letztere sind meist wichtiger, weil sie auf Traditionen, gewachsene Normen und spezifische Kulturen

verweisen, die sich je nach Kontext unterschiedlich ausprdgen.

Arbeitsplatzorientierte Grundbildung steht in einem be-
trieblichen Kontext, braucht neben den Lehrenden und
den Lernenden auch die Unternehmensverantwortlichen
und die unmittelbaren Vorgesetzten des Lernenden,
wenn es zu einem erfolgreichen Lernen kommen soll.
Wer in verschiedenen Unternehmen aktiv war, weiB3,
dass jedes Unternehmen eine spezifische Kultur mit ih-
ren spezifischen Verkehrs- und Kommunikationsformen
aufweist und Gber ein je eigenes Regelwerk verfiigt. Wir
wollen in dem Beitrag fiir einige Regeln sensibilisieren,
die nach unseren Erfahrungen bei arbeitsplatzbezogenen
Grundbildungsangeboten fiir den Erfolg bzw. Misserfolg
eine Rolle spielen.

Wenn wir von arbeits(platz)orientierter Grundbil-
dung sprechen, so verwenden wir diesen Begriff durch-
aus in einem bildungstraditionellen Versténdnis: der
Beschiftigte mit seinen Bedarfen und Interessen ist der
Priméradressat. Er soll durch Grundbildungsangebote in
die Lage versetzt werden, sein Arbeitshandeln zu ver-
bessern, seine beruflichen Handlungskompetenzen zu
erweitern und das Erlernte in sein reales Arbeitshandeln
zu transferieren. Daraus kann sich auch ein Nutzen fiir
die Betriebe ergeben, weil die Mdglichkeit besteht die
Beschiftigungsfahigkeit ihrer Mitarbeiter zu erhéhen.
Daraus ergibt sich auch, dass arbeits(platzjorientierte
Grundbildung immer ein kontextbezogenes Lernen an
und fiir reale Situationen ist.

1. Regeln regeln — Vereinbarungen treffen — Lernen
beginnt nicht im Unterrichtsraum

Will man Grundbildungsangebote im Betrieb platzieren,
so flihrt der Weg dahin in aller Regel {iber die Geschéafts-
fiihrung. Das Vorhaben ist umso erfolgversprechender,
wenn man sich im Vorfeld mit den Logiken bzw. den Re-
gelungen des Betriebes im Kontext der Branche vertraut
macht. Dazu gehdrt z.B. die Verwendung von Begrifflich-
keiten, mit denen Bildungsangebote im Zusammenhang
stehen. Man spricht z.B. von betrieblicher Weiterbildung

als Rahmengeflige, von Schulungen, Fortbildungen, Un-
terweisungen etc. als EinzelmaBnahme. Will man ein
Grundbildungsangebot hier einreihen, empfiehlt sich die
Anpassung an bestehende Termini.

Lernen im Betrieb unterscheidet sich von ausge-
lagerten BildungsmaBnahmen in der direkten Wirkung
des Systems. Geschiftsfiihrer bzw. (direkte) Vorgesetzte
potenzieller Lerner haben jeweils eigene Interessen an
das Lernen der Teilnehmenden. Diese gelten weithin als
betriebliche Interessen, bedienen manchmal aber auch
ganz subjektive Vorstellungen bzw. eigene Bildungsan-
spriiche, was Teilnehmende kénnen bzw. lernen sollten.
Z.B. kann der Anspruch von Leitung an das sprachliche
Kdnnen eines Mitarbeiters hoher sein als die Anforde-
rungen am konkreten Arbeitsplatz es faktisch begriinden.

Die formulierten inhaltlichen Bedarfe der Ge-
schiftsfiihrung bzw. der Vorgesetzten sind die ersten
Orientierungen und MaBgabe fiir die Formulierung eines
Bildungsangebots. Diese sind in Einklang zu bringen mit
den Lerninteressen der Teilnehmenden selbst, da auch
hier Lernprozesse anschlussfahig gestaltet werden mis-
sen, um Lernen zu ermdglichen.

Es ist ratsam, zu Beginn der MaBnahme auf der
Ebene der Geschaftsfiihrung bzw. Vorgesetzten wie auch
der Teilnehmenden Erfolgsindikatoren zu ermitteln, da
diese als MessgroBen wirksam werden. Sie sind dennoch
nicht unverriickbar, sondern kénnen sich im Prozess
auch verdndern und sollten deshalo auch in der Mitte
des Prozesses auf beiden Ebenen (ggf. auch noch am
Ende) thematisiert werden, um Bilanz zu ziehen.

Zu Regeln im Betrieb gehdren auch Gepflogen-
heiten, wie mit Arbeitszeit und deren Nachweis umge-
gangen wird. Es gilt also anfanglich zu kléren, ob das
Bildungsangebot vollstindig oder anteilig als Arbeits-
zeit gewertet und entsprechend vergiitet wird. Konkrete
Zeitrdume, Termine, Lernrdume und deren Ausstattung,
Erfassung von Anwesenheit etc. sind als Rahmenbedin-
gungen zu vereinbaren.
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Prozentuale Anteile von Anwesenheit festzulegen, um
Zertifikate auszustellen, ist im Zusammenhang von be-
trieblichem Lernen kritisch zu betrachten. Krankheit,

Urlaub, Krankheitsvertretung sind haufig Griinde fiir Ab-

wesenheiten, die nur bedingt planbar sind. Hier gilt die

Pramisse, dass die Aufrechterhaltung des Betriebs Vor-

rang vor der Durchfiihrung der BildungsmaBBnahme hat,

unabhangig von Branche - ob Produktion oder Dienstleis-
tung. Dies erschwert das fortlaufende Lernen aus Sicht
des ,Gruppenlernens”, erfordert also didaktische Konse-
quenzen im Sinne einer hohen Binnendifferenzierung.

Nimmt man als Bildungsverantwortlicher/ Dozent
den Anspruch an Teilnehmerorientierung ernst - und
das schreiben sich ja die meisten piddagogisch Tatigen
auf ihre Fahnen - so bedeutet das den konstruktiven,
chancengeleiteten Umgang mit betrieblichen Vorausset-
zungen:

- Im Betrieb wird es kaum eine Lerngruppe geben, die
sich einem bestimmten Level zuordnen ldsst.

- Nicht jeder Teilnehmer wird jedes Mal dabei sein, dem
ist didaktisch Rechnung zu tragen.

- Kommt ein Teilnehmer spater als vereinbart, ist das kei-
ne Stérung, sondern betrieblich bedingt (und wird kom-
mentiert mit ,Schon, dass Sie es noch geschafft ha-
ben.")

- Es braucht eine Haltung, die das Zutrauen in die Ver-
antwortungsiibernahme des eigenen Lernprozesses
und dessen Gestaltbarkeit durch die Teilnehmenden
abbildet.

- Es braucht eine Haltung, die davon ausgeht, dass die
Teilnehmenden Uber eine subjektiv ,richtige” Einschat-
zung der Arbeitsplatzanforderungen verfiigen.

- Es bedarf permanenter Aushandlungsprozesse iiber die
Bedeutsamkeit realer Lernanldsse und deren Bear-
beitung in der Lerngruppe, aber auch zu Beginn und
zu weiteren vereinbarten Zeitpunkten mit Leitungen,
um betriebliche Belange aktualisiert aufzugreifen.

Kompetenz erweist sich in der Performanz, d.h. dass sich
Lerneffekte im professionellen Handeln in der Arbeits-
situation erweisen. Um dieses zu trainieren, kann der
Lernort als Experimentierraum bzw. als Laborsituation
verstanden werden. Dies erfordert Vertrauen seitens der
Teilnehmenden in die Gruppe und den Dozenten und den
Schutz vor zuviel Kontrolle und ggf. Repressalien. Was
hier also ,geschiitzter Rahmen" bedeutet und wo die
Grenzen liegen, ist ebenfalls im Vorfeld mit Leitungen zu
verhandeln und transparent auf Teilnehmerebene einzu-
[Gsen. Die ortlichen Voraussetzungen spielen hier auch
eine entscheidende Rolle, z.B. wie stérbar der Raum ist
(einsehbar, Lage, Telefon...).

Betriebliche Interessen seitens der Leitungen for-
muliert, sind nicht immer deckungsgleich mit Interessen
der Lernenden selbst. So kann z.B. die Anforderung ei-
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ner neuen Aufgabe seitens der Fiihrungskraft als Ent-
wicklungsaufgabe und Personalférderung gemeint sein
(mit der Begriindung der Teilnahme am Kurs), bei dem
Mitarbeiter jedoch als ,Bestrafung” und Zumutung er-
lebt werden. Diesen Interessenkonflikt konstruktiv auf-
zulBsen, setzt eine intermedidre Rolle des Dozenten bzw.
Beraters voraus und braucht die Reflexion im vertrau-
ensvollen Dialog mit den Beteiligten und die gemein-
same Suche nach Ldsungen.

Dies macht deutlich, dass die Rolle des Dozenten
im Kontext betrieblichen Lernens ebenfalls zu regeln ist.
Erweitert sich die Rolle durch eine beraterische Funktion
z.B. gegeniiber Leitungen wie auch Lernenden, also im
System, so sind damit betrieblichem Lernen mehr Spiel-
raume erdffnet. Es bedarf gleichfalls einer Achtsamkeit
beziiglich der Grenzen dieser Rolle, dass sie nicht mit
Erwartungen seitens betrieblicher Vertreter Uberfrachtet
wird und die eigene Verantwortung deutlich bleibt.

Betriebliche Interessen im Sinne einer Ergebnisori-
entierung mogen zundchst im Widerspruch zur Prozess-

_orientierung gesehen werden. Beide sind jedoch sinn-

volle Anspriiche an arbeitsorientiertes Lernen. Leitungen
legen meist Wert auf nachgewiesene Lernergebnisse, um
die Investition zu legitimieren. Auch fiir Teilnehmende
selbst sind belegte Lernerfolge motivational fiir das wei-
tere lLernen wichtig. Formen der Lernstandserfassung
bzw. Lernreflexionen sind hier anzubieten oder zu ver-
handeln und mit Leitungen ebenfalls zu vereinbaren.
Dazu dienen ermittelte Erfolgsindikatoren, wie bereits
oben erwdhnt.

Betriebliche Belange und Teilnehmerinteressen un-
terliegen ihrerseits sich verdndernden Bedarfen, die
teils von auBen gesetzt sind (z.B. neue gesetzliche Re-
gelungen) oder sich auf Grund innerbetrieblicher Verédn-
derungen durch Umstrukturierungen, Aufnahme neuer
Leistungen etc. abbilden. Leitungen, die die Mdglichkeit
der Intervention bieten (z.B. neue Unterweisungen, Mit-
arbeiterfragebGgen etc.) und aktuellen Lerninteressen
der Teilnehmenden ebenfalls Raum geben, steigern die
Qualitdt der Lernprozesse im betrieblichen Kontext. Dies
beinhaltet die Herausforderung fiir den Durchfiihrenden,
da sich Lernziele und Lernwege im Prozess verdndern
kénnen und die didaktische Konsequenz daraus nicht die
Uberfiihrung in Beliebigkeit bedeutet, sondern ein roter
Faden auf Grundlage von Prozessorientierung zu halten
ist, worliber der folgende Abschnitt Aufschluss gibt.

2. Didaktische Konsequenzen fiir den Unterricht

2.1. Prozessorientierung als Chance begreifen

Folgt man der Annahme, dass Lernen sich am Prozess
des Betriebes orientiert, dann ergeben sich daraus di-
daktische Konsequenzen fiir den Unterricht. Unterricht
kann dabei nicht losgel6st und autark begriffen werden,
sondern orientiert sich dabei an realen Lernanldssen im

betrieblichen Interesse bzw. Kontext. Dieser Unterricht
nimmt aktiv aktuelle Problemstellungen aus dem Betrieb
auf und integriert sie als Lernanlass. Exemplarisch seien
hier neue Prozessinnovationen, Regelungen im Kontext
des Qualititsmanagements, aber auch Zertifizierungen
in der Produktion. Aus unserer Erfahrung schaffen kon-
krete aktuelle Lernanldsse die Basis fiir ein starkes Teil-
nehmerinteresse fiir den Unterricht.

Diese Interventionsmdéglichkeiten und Teilnehmerin-
teressen bedeuten dabei aber keine Beliebigkeit im Lern-
prozess. Der Lehrende benétigt Prozesskompetenz fiir den
roten Faden in der Unterrichtsvermittlung, muss die Inter-
ventionen immer wieder kontextuell in einen Meta-Lern-
rahmen einbinden. In der Praxis hat sich dabei die aktive
Nutzung einer Lernlandkarte bewéhrt, in dem sie stofflich
strukturiert, Lerninhalte mit der Prozesskette {was wird
gelernt) der Lernenden verkniipft und didaktisch immer
wieder Bezug zur Metaebene (warum wird es gelernt) des
Lernens nimmt. (vgl. Neumann, PowmseL, 2006, S. 98 ff.)

2.2. Formelle und informelle Regeln deuten und ver-
stehen lernen

Um erfolgreichen Unterricht im betrieblichen Kontext
zu konzipieren und umzusetzen, bedarf es auch Regeln
des Betriebs im Kontext des Unterrichts zu erkennen,
zu deuten und als Axiome in die Planung und Didak-
tisierung des Unterrichts zu berlicksichtigen. Was sind
betriebliche Regeln, die direkt den Unterricht betreffen?
Hier kann man formelie und informelle Regeln unter-
scheiden. Formelle Regein ergeben sich aus der direkten
Benennung der Auftraggeber im Auftragskldrungsge-
sprach. Informelle Regeln definieren sich hingegen aus
den Verhaltensannahmen im betrieblichen, kulturellen
Kontext. Genau hier setzt die praktische Herausforde-
rung fir den Lehrenden an, weil Regeln oftmals nicht
formell beschrieben werden, sondern (erst) im Unter-
richtsverlauf erlebbar sind.

Ein Beispie! aus einem Produktionsunternehmen:

Eine Lerngruppe vereinbart Unterrichtszeiten mit dem
Lehrenden. Der Lehrende entscheidet am letzten Tag des
ersten Moduls eine Verkiirzung der Unterrichtszeiten,
weil die Gruppe aktiv und ergebnisorientiert war. Von
der Personalabteilung des Betriebes gab es daraufhin
ein hartes Feedback an den Lehrenden: Lernzeiten sind
Arbeitszeiten und werden so als Arbeitszeit erfasst. Eine
eigenméachtige Verklirzung der Arbeitszeit steht dem
Lehrenden dabei nicht zu.

Wichtige Aspekte bei der Kldrung von Spielregeln sind

dabei:

- Wann sind Unterrichtszeiten?

- Werden Zeiten des Lernens neben dem Unterricht be-
nannt und akzeptiert?

- Wie ist die Pausengestaltung?

- Wie werden Fehlzeiten im Unterricht dokumentiert?

- Q@elten die Unterrichtszeiten als Arbeitszeiten?

- Welche weiteren Dokumentationspflichten werden be-
nannt?

- Gibt es Nachweispflichten bzw. Erwartungen an Lern-
standskontrollen?

Erste Deutungszugénge fiir informelle Spielregeln erhdlt
man Uber ein professionell geflhrtes Auftragsklarungs-
gesprach. Der Lehrende kann dabei wichtige Aspekte
fiir die Unterrichtskonzeption und deren Rahmenbedin-
gungen erhalten. Eine (kurze) Auswahl an Impulsfragen
fiir diesen Deutungsprozess kann sein:

-~ Welche Bedeutung wird dem Unterricht aus Sicht des
Betriebes beigemessen? .

- Istder Unterricht integraler Bestandteil eines Qualifi-
zierungs- oder Lernkonzeptes oder wird er nur als au-
tarke geplante EinzelmaBnahme verstanden?

- Wie lgsst sich der Umgang mit den Beteiligten im Be-
trieb beschreiben? )

- Wie kdnnte man die Lernkultur im Unternehmen be-
schreiben?

- Wie sehen klassische Angebote fiir Qualifizierung im
Betrieb aus?

Als Ableitung fiir das didaktische Handeln ergeben sich

normative Forderungen an die Didaktisierung des Unter-

richts, die man mit folgenden Fragen prazisieren kann:

~ Passt mein Konzept im Kontext dieses Betriebes oder
muss es noch an kulturelle und strukturelle Gegeben-
heiten angepasst werden?

- Wenn es nicht passt, steht der Lehrende vor der Ent-
scheidung: Passe ich mich mit meinem Unterrichts-
konzept um jeden Preis und in ganzer Konsequenz
an die Anforderungen des Betriebes an, einhergehend
mit einer mdglichen Verwdsserung eigener persén-
lichen Lehriiberzeugungen. Oder wie lautet mein
Kompromissangebot?

2.3. Was ich im Unterricht mache, entscheide ich: Pro-
fessionalitdt des Lehrenden und methodische Freiheiten
Nicht selten kommt es im betrieblichen Kontext vor,
dass der Auftraggeber aus prozessualen Griinden in die
Unterrichtsmethodik des Lehrenden eingreift. Dies ge-
schieht oftmals mit positiver Absicht, aber ohne die da-
fiir benétigte Professionalitdt. Hier besteht die Gefahr,
dass der Lehrende durch den dkonomischen Druck des
Auftraggebers, Anteile seiner eigenen Professionalitdt
abgibt. Im Ergebnis steht dann oft ein im Konsens erle-
digtes Unterrichtskonzept, das weder Lehrende, Auftrag-
geber noch Lernende zufrieden stellt. Hier in der Sache
konsequent zu sein, seinen eigenen Weg zu gehen und
trotzdem wichtige Inspirationen und Rickmeldungen

Avra-Forun 83 (2013) l 9




aus dem Betrieb ernst zu nehmen ist der schmale Grat
im Kontext der betrieblichen Arbeit.

2.4, Alles bleibt im Raum - Schutz der Teilnehmer
Betriebe folgen einer 6konomischen Logik, die oft kurz-
fristig ausgerichtet ist. Ziele sollen schnell und effizient
erreicht werden. In dieser Konstellation stehen auch
Unterrichtskonzepte und Lernen unter der besonderen
Pramisse der kurzfristigen Ergebniskontrolle. Genau hier
setzt ein Schutzrecht der Teilnehmer im Kontext des
Unterrichts an. Hier kann es Interessenskonflikte geben,
wenn Vertreter des Betriebes, oftmals mit positiver Ab-
sicht, Informationen zum Unterricht, zum Ergebnisfort-
schritt und Zielerreichung und Lernerfolgen einzelner
Lernende erhalten wollen. Wo zieht hier der Lehrende
die Grenze? Dies kann der Lehrende nicht allein fest-
legen, sondern dies muss im Aushandlungsprozess mit
der Lerngruppe geschehen. In der Praxis
bieten sich dabei spezielle Vereinba-
rungen liber Informationsweitergaben
des Lehrenden an die Geschéftsleitung,
aber auch an den Personalbereich an.
Diese visuell, fiir alle sichtbar, zu Beginn
des Unterrichts mitzuschreiben, ist dabei
eine gute Methodik. Ein weiterer Praxis-
tipp ist hierbei, Feedbacks zwischen den
einzelnen Interessengruppen transparent
zu machen.

2.5. Reflexionsangebote neben dem
klassischen Unterricht
Austauschmdglichkeiten zwischen der
Geschiftsfiihrung, Personalabteilung,
Lehrenden und Lernenden kdnnen zwei
Ziele verfolgen: Zum einen kdnnen hier
Erfolge und Effekte des Lernens im Kontext der Unter-
nehmensziele verdeutlicht werden. Zum anderen kénnen
Perspektiven im Sinne einer Organisationsentwicklung
gedeutet, fiir alle transparent und mit Ldsungen verse-
hen werden. Diese sollte nicht zufallig, sondern forma-
lisiert durch den Lehrenden in regelmdBigen Abstdnden
aktiv eingefordert werden. Die sprachliche Formulierung
des Formates sollte sich in den Kontext des Betriebes
einpassen. Beispiele fiir Reflexionsangebote kénnen da-
bei Strategiegesprache, Feedbackgesprache, Workshops
mit Vorgesetzten/Multiplikatoren oder Flihrungskréfte-
dialoge sein.

2.6. Vereinbarungen als Aushandlungsprozess

Zusammenfassend kann man feststellen, dass Abstim-
mungsprozesse zwischen Lehrenden, Lernenden, Ge-
schaftsfliihrung und Personalabteilung im Betrieb be-
stimmt und durchgefiihrt werden missen. Wichtig ist
dabei die Haltungsfrage im Abstimmungsprozess. Re-
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geln autark und im Imperativ aufgestellt, werden im
betrieblichen Kontext scheitern. Den Aushandlungspro-
zess positiv zu werten und diesen als Prozess vor und
wiahrend des Unterrichts zu begleiten, sollte ein wich-
tiger Aspekt in Lernprojekten in Betrieben bzw. Unter-
nehmen sein.

3. Lehren beginnt mit Haltung

AbschlieBend lassen sich folgende Kernempfehlungen
fir Lehrende im Kontext der betrieblichen Arbeit ablei-
ten: Im Ergebnis der Diskussion bleibt aus unserer Sicht
die Haltung des Lehrenden als einer der wichtigsten Er-
folgsfaktoren im Kontext der betrieblichen Arbeit. Diese
Haltung umschreibt nicht die Vorschreibung der Beach-
tung einzelner Regeln, sondern eher die prinzipielle Of-
fenheit fiir einen nicht vorher in jedem Detail planbaren
Unterricht.

Diese Offenheit als Haltung bezieht sich auf den Lernpro-
zess selbst, aber auch auf die Integration von Impulsen
aus dem betrieblichen Umfeld. Genau hier beginnt erfolg-
reiches Lernen, in dem man die Kontexte der Lernenden
ernst nimmt und auf die speziellen Umfeldbedingungen
eines jeden Einzelnen eingeht. Diese Haltung in der tig-
lichen Arbeit konsequent zu zeigen, immer wieder die ei-
gene konzeptionelle und didaktische Arbeit zu hinterfra-
gen, ist anstrengend, manchmal nicht einfach, aber aus
unserer Erfahrung von Erfolg gekennzeichnet.
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Hinweis: Das diesem Beitrag zugrunde liegende Ver-

bundprojekt ,SESAM - Strategien zur Weiterentwick-
lung der Beratungsangebote in Nordrhein-Westfalen fiir
eine arbeitsplatzorientierte Grundbildung - ein Beitrag
zur Starkung von Beschiftigten und Unternehmen’ wird
mit Mitteln des Bundesministeriums fiir Bildung und
Forschung unter dem Férderkennzeichen 01AB12021B
gefaordert. Die Verantwortung fiir den Inhalt dieser Ver-
offentlichung liegt bei den Autoren.
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