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EinfUhrung in das Selbstlern-Handbuch

Rosemarie Klein

"Der Wandel und die Erhéhung der Qualifikationsanforderungen

in Verbindung mit wirtschaftlichen, demografischen und technologi-
schen Entwicklungen machen es flir die Mitgliedstaaten wichtiger denn

je, moderne Systeme fiir Erwachsenenbildung einzurichten. Alle Er-
wachsenen, unabhéngig von ihrem Bildungsstand oder ihrer Qualifika-

tion, brauchen Gelegenheiten und Anreize, um lebenslang weiter zu
lernen, sei es fir die Aufrechterhaltung ihrer Beschéftigungsféhigkeit,
fur eine umfassendere Teilhabe an unserer digitalen Gesellschaft oder

fir ihre persénliche Selbstverwirklichung."

(Europédische Kommission 2018, S. 4)

1.1.1 Arbeitsorientierte Grundbildung (AoG) - aufsuchende Bildungsarbeit

Im PROFI-TRAIN-Projekt haben wir ein innovatives Professionalisierungskonzept fir
Arbeitsorientierte Grundbildung, kurz AoG, entwickelt. Das Konzept basiert auf For-
schungs- und Entwicklungsergebnissen verschiedener, meist projektformiger Vorha-
ben zur Arbeitsorientierten Grundbildung von Beschéftigten in verschiedenen europai-
schen Landern und auf entsprechenden Weiterbildungsangeboten flir Lehrende und
Beratende.

Die Férderung von Grundkompetenzen war und ist in den letzten 10 Jahren auf euro-
paischer und nationaler Ebene auf der Agenda politischer Bemiihungen und ist Thema
der Diskurse in der Erwachsenenbildungspraxis und -wissenschaft. Die Forderung von
Grundkompetenzen ist in mehreren europaischen Landern eine der Antworten, um si-
cherzustellen, dass in einer sich standig dynamisierenden Arbeitswelt alle Arbeits-
krafte die Mdglichkeit haben, ihre Grundkompetenzen fir eine aktive Gestaltung ihres
privaten und beruflichen Lebens zu aktualisieren und zu weiterzuentwickeln. Weiterbil-
dung ist dabei von groBer Bedeutung und soll auch diejenigen erreichen, die bisher
wenig Zugang zu Weiterbildung hatten.
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Das Besondere am AoG-Konzept ist: die Trainings finden arbeits(platz)nah statt. AoG
ist eine aufsuchende Bildungsdienstleistung. AoG richtet sich an Unternehmen und
Mitarbeiter, um die Teilnahme von An- und Ungelernten, sogenannten gering qualifi-
zierten Beschaftigten, an Weiterbildung zu erhdéhen. Dafiir braucht es Trainer*innen
und Weiterbildungsinstitutionen, die kompetent sind, auch auBerhalb ihrer Institutio-
nen zu agieren, Unternehmen aufzusuchen, Unternehmen und Beschaftigte zu gewin-
nen und Trainings im Unternehmen durchzufihren und auszuwerten.

1.1.2 AoG-Angebote brauchen die besten Anbietenden und Trainer*innen

Flr viele Erwachsenenbildner*innen, Trainer*innen, Dozent*innen aber auch Pro-
grammplanende und padagogische Mitarbeitende in den Erwachsenenbildungseinrich-
tungen ist es eine neue Herausforderung, Unternehmen anzusprechen, auf Arbeitssi-
tuationen und Arbeitsprozessen basierende Grundbildungsangebote zu entwickeln und
Trainings im Unternehmen durchzufiihren. Thre Aufgabe ist es, die Grundbildung von
Beschaftigten zu verbessern, welche aufgrund veranderter Anforderungen in der Ar-
beit und am Arbeitsplatz an Bedeutung gewinnen. Daflir missen sie als Anbietende
und Trainer*innen entsprechend qualifiziert sein. Die Weiterbildung von Anbietenden
und Trainer*innen soll dazu beitragen, das padagogische Konzept der Grundbildung
um das betriebliche Umfeld zu erweitern und konsequent auf das situierte Lernen aus-
zurichten.

1.1.3 Ziel und Zielgruppe des Handbuchs

Die Hauptfrage, die in diesem Handbuch beantwortet werden soll, lautet:

Was wollen und sollen Trainer*innen, Lehrer*innen, Coaches, Bera-
ter*innen, Projektmanager*innen und andere Schllsselpersonen wis-
sen und kdnnen, wenn sie im Unternehmen die Férderung von ar-
beitsorientierten Grundkompetenzen konzipieren und diese am Ar-
beitsplatz oder arbeitsplatznah realisieren und auswerten?

Unser PROFI-TRAIN-Professionalisierungskonzept zielt darauf, das Wissen Uber AoG-
Trainings bekannt zu machen und interessierte Erwachsenenbilder*innen zu dieser
aufsuchenden Bildungsarbeit zu ermutigen und zu befdhigen. Unsere Leser*innen sol-
len mit Hilfe des Handbuches im Wortsinn ,,etwas an die Hand bekommen™, um Wissen
Uber AoG aufzubauen und Kompetenzen als Anbieter von AoG zu erwerben. Dabei
geht es um heterogene Lerngruppen, individualisierte Methoden, geeignete Trainings-
formate und die Bewertung von Lernprozess und Lernergebnis — immer in Bezug auf
AoG. Es geht auch um die Entwicklung von Kompetenzen, ,Tluréffner" in Unternehmen
5
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zu sein, Kontakte zu Unternehmen zu kniipfen und zu pflegen; und es geht darum,
Beschdftigte zum Lernen zu gewinnen. Dazu gehoért auch, neue Arbeitsanforderungen
in Unternehmen zu identifizieren, Lernbedarfe und -interessen von Beschaftigten zu
identifizieren und den Dialog mit den Unternehmensvertretern zu fihren.

Dieses Buch ist ein Handbuch fiir das Selbststudium. Es richtet sich an Erwachsenen-
bildner*innen, die als Trainer*innen, Lehrkrafte, Kursleitende, Coaches, Berater*innen
tatig sind. Es richtet sich jedoch auch an Projektmanager*innen und andere Schlissel-
personen in Weiterbildungseinrichtungen, die eine wichtige Rolle im AoG-Prozess spie-
len.

1.1.4 Wie ist das Selbstlern-Handbuch aufgebaut?

Das PROFI-TRAIN-Selbstlern-Handbuch fiihrt durch den Prozess der Planung, Realisie-
rung und Evaluierung von AoG-Trainings in Unternehmen. Es besteht aus sechs Modu-
len.

Jedes Modul halt eine kurze Einfihrung zur inhaltlichen Einstimmung und zur Orientie-
rung daruber bereit, welche Aspekte im Modul angesprochen werden. In jedem Modul
finden sich Texte, die den Wissensstand um AoG darlegen. Es handelt sich dabei um
das Erfahrungswissen, das aus Beispielen guter Praxis aus verschiedenen europai-
schen Landern geblindelt wurde - recherchiert und bereitgestellt von den PROFI-
TRAIN-Partnern. Am Ende einzelner Abschnitte werden Sie als Leser*in zu einer Refle-
xion eingeladen. Unsere PROFI-TRAIN-Eule symbolisiert die Reflexionspause. Am Ende
eines jeden Moduls finden sich Checklisten, Handlungsanleitungen oder auch Metho-
den und Instrumente zur Veranschaulichung und Konkretisierung des jeweiligen Sach-
verhaltes. Unsere Leseempfehlungen sind ausschlieBlich praxisorientiert ausgewahlt.

Als Leser*in werden Sie sehen, dass sich die Planung, Vorbereitung und Durchfiihrung
von AoG-Trainings von didaktisch-methodischer Kurs- oder MaBnahmeplanung unter-
scheidet. Ein AoG-Training folgt nicht einem weitgehend oder gar ganz geschlossenen
Lehr-/Lernplan, sondern ist konsequent bedarfsorientiert und maBgeschneidert. Der
Erfolg bemisst sich darin, dass das Gelernte sich in verbessertem Arbeitshandeln er-
weist. AoG folgt dem Ansatz des situierten Lernens.

Weil AoG-Trainings meist im Unternehmen, arbeitsplatznah, stattfinden, spielt immer
wieder die Frage eine Rolle, wie man sich als Trainer*in im Unternehmen bewegt und
mit wem Kontakt und Kommunikation zu pflegen wichtig ist.

Das Selbstlern-Handbuch ist — nach dem einfihrenden Modul - nach den groBen
Schritten des PROFI-TRAIN-Prozess-Modells aufgebaut (siehe Grafik). Jedes, dem
Grundlagenmodul folgende Modul beschaftigt sich mit einer der Prozessphasen und
beinhaltet Aspekte zu den Leitprinzipien von AoG und Aufgaben der jeweiligen Ak-
teure.
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Die Prozessphasen stellen keine Vorgabe eines strikten Terminplans dar. Im AoG-Kon-
text sind nicht alle Entwicklungen antizipierbar, daher kann das Phasenmodell nur als
flexibles und anpassungsfahiges System verstanden werden. Abhangig von der Ent-
wicklung des Dialogs in einem Unternehmen kénnen die angeflihrten Prozess-Schritte
mehr oder weniger intensiv sein und die Abfolgen kénnen sich unterscheiden. Auch die
Funktionen und Zustandigkeiten der Aktivitéten in der Prozessphase kénnen zwischen
verschiedenen Experten aufgeteilt oder von einem Experten ibernommen werden.

1.1.5 Was ist das Innovative am PROFI-TRAIN Zugang?

Unser Zugang zur Professionalisierung von AoG-Trainings ist die Entwicklung eines
Weiterbildungskonzeptes flr die Akteure, die im AoG-Prozess eine wichtige Funktion
und Rolle einnehmen. Prominent sind dabei die Trainer*innen, aber auch die Tlro6ff-
ner, die Bedarfsermittler und diejenigen, die das Prozessmanagement begleiten.

Die PROFI-TRAIN Projektpartnerschaft hat sorgfaltig Gberlegt, wie sie diese Weiterbil-
dung - konkret das Selbstlernhandbuch - strukturell und inhaltlich anlegen will. Was
aus unserer Sicht innovativ ist, soll kurz dargelegt werden und macht Sie - unsere Le-
ser und Nutzer - hoffentlich neugierig.

Es ist ein innovativer Versuch, dieses Handbuch den Prozessphasen von WBBS folgen
zu lassen, wie in der nachfolgenden Grafik ersichtlich. Denn in diesen idealtypischen

Handlungsablauf haben wir das geblindelte Erfahrungswissen von AoG mit dem theo-
retischen Wissen und den Prinzipien von Erwachsenenbildung verbunden. Unsere In-
tention war dabei, das erwachsenenpadagogische Prinzip des Anschlusslernens selbst
konsequent einzuldsen.

Dariber hinaus haben wir der beruflichen Identitat der AoG-Trainer*innen mehr Auf-
merksamkeit geschenkt. Dies ist ein entscheidender Punkt, wenn wir eine so an-
spruchsvolle Aufgabe fiir professionelle Trainer realisieren wollen, namlich die an rea-
len Arbeitssituationen orientierte Weiterbildung von Beschéftigten am sich verandern-
den Arbeitsplatz. Innovativ ist in unserem Ansatz auch das Skizzieren der Herausfor-
derungen fir das Handeln der jeweiligen Akteure in den Prozessphasen, wobei wir die
Trainer*innen in besonderer Weise berlicksichtigt haben.

Der/die Trainer*in im WBBS-Training ist der/die Expert*in, der/die
Beschéftigte in Unternehmen in ihren Arbeitsumgebungen weiterbil-
det. Der Transfer des erworbenen Wissens in Arbeitssituationen und
Arbeitshandeln steht im Vordergrund. Hauptaufgabe des/der Trai-
ner*in ist es, den Lerntransfer zu sichern. Die anderen Funktionen
(Turoffner, Bedarfsermittler, Prozessmanager) unterstiitzen diese
Rolle.
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Nicht zuletzt innovativ haben wir die Herausforderungen von AoG-Trainings, aber auch
die Chancen, sich auf neue Erfahrungen im erwachsenenbildnerischen Handeln einzu-
lassen, an verschiedenen Stellen aufblitzen lassen.

Unser Handbuch geht jetzt in die Erprobung. Wir sind sehr gespannt auf die Rickmel-
dungen und winschen jetzt gutes Schmdkern.
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Modul 1 | Grundlagenwissen uber AoG
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EinfUhrung

In diesem Modul befassen wir uns mit dem Grundlagenwissen zu Arbeitsorientierter
Grundbildung (AoG), einem betrieblichen Weiterbildungs- und Lernangebot fir be-
schaftigte Erwachsene, das meist am Arbeitsplatz oder arbeitsplatznah organisiert ist.

Angebote der Grundbildung und ein Lernen am Arbeitsplatz sind beides keine neuen
Praxen. Gleich wohl ist AoG ist in der beruflichen Erwachsenenbildung ein relativ jun-
ges Arbeitsfeld, auf das Politik, Wissenschaft und Praxis der Erwachsenenbildung ver-
starkt den Blick gelenkt haben. Hintergrund in Deutschland bilden die Férderschwer-
punkte des BMBF (Bundesministerium flr Bildung und Forschung) zur Grundbildung
von Erwachsenen. Seit 2007 werden verstarkt Forschungs- und Entwicklungsprojekte
realisiert, in denen Unternehmen und Beschaftigte als Zielgruppe fir Grundbildung an-
gesprochen werden. Mit den Ergebnissen der LEO-Level-One Studie, die belastbare
Zahlen zur Dimension von Funktionalem Analphabetismus in Deutschland vorlegte
(7,5 Millionen Menschen), stieg die Bedeutung von Grundbildung. Weil von diesen 7,5
Millionen Menschen 56,9% erwerbstatig sind, bleibt bis heute auch AoG im Fokus poli-
tischer, wissenschaftlicher und bildnerischer Initiativen.

Da AoG als Thema in der beruflichen Erwachsenenbildungspraxis aus unterschiedli-
chen Grinden in Deutschland jenseits von gefdorderten Projekten noch wenig etabliert
ist, erscheint es sinnvoll, das in den letzten Jahren generierte Wissen aufzubereiten
und als Grundlagenwissen bereit zu stellen.

Wenn Sie dieses Modul durchgearbeitet haben, wissen Sie, was mit dem Begriff der
Arbeitsorientierten Grundbildung gemeint ist. Sie kénnen AoG bzw. AoG-Trainings
konzeptionell und inhaltlich als Handlungsfeld der Erwachsenenbildung einordnen. Sie
werden auch etwas darltber wissen, warum Uberhaupt AoG ein neues Handlungsfeld
der Erwachsenenbildung darstellt, woher die Diskussion um die Notwendigkeit von
Grundbildung flir Erwachsene in der Arbeitswelt kommt. In diesem Zusammenhang
finden Sie einige begriindenden Erklarungen Uber die Veranderungen in Gesellschaft
und Arbeit. Und Sie werden sich mit der Zielgruppe fir AoG-Trainings befasst haben.
Und schlieBlich bieten wir Ihnen einige Erkenntnisse zu spezifischen Merkmalen von
AoG an.

Wir befassen uns in Modul 1 also mit folgenden Fragen:
e Was ist AoG?
e Warum reden wir uber AoG?
e An wen, an welche Zielgruppen, richtet sich das Bildungsangebot AoG?
e Was ist das Spezifische an der Bildungsdienstleistung AoG?

12
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1.1 Arbeitsorientierte Grundbildung - was ist das?

1.1.1 AoG und AoG-Trainings - ein Definitionsversuch

Arbeitsorientierte Grundbildung — AoG - befasst sich mit der Frage,
was Menschen mindestens wissen und kénnen sollten, um erfolgreich
an der Arbeitswelt teilhaben zu kénnen.

Ein AoG-Training ist eine beruflich-betriebliche Weiterbildung fiir Be-
schéftigte, deren Grundkompetenzen zur Bewdltigung der Anforderun-
gen in der Arbeit nicht oder nicht mehr ausreichen.

Arbeitsorientierte Grundbildung schafft Lernmdéglichkeiten vor allem
fur Erwerbstéatige mit niedrigen formalen Qualifikationen.

Die Arbeitsplatze haben sich in den letzten Jahren stark verandert und sie verandern
sich weiter. Es gab die sogenannten Einfacharbeitsplatze, auf denen Menschen ohne
formale Qualifikation als an- und ungelernte Arbeitskrafte tatig sein konnten. Dies ein-
fachen Arbeitsplatze sind mittlerweile anspruchsvoll geworden. Beschaftigte, die Gber
10, 20 oder 30 Jahre an ihrem Arbeitsplatz gut zurechtgekommen sind, mussen sich
jetzt weiterbilden, um die neuen Herausforderungen bewaltigen zu kénnen.

Beispiel: Noch bis vor wenigen Jahren galt das Téatigkeitsfeld des Altenhelfers
als ,Einfacharbeit". Wer sich heute anschaut, welche Kompetenzen Altenhelfer
an ihren Arbeitsplédtzen vorhalten und unter Beweise stellen miissen, der wird
nicht mehr von Einfacharbeit reden und sehen, wie anspruchsvoll auf ver-
schiedensten Handlungsebenen diese Téatigkeiten geworden sind.

AoG wird also notwendig, weil sich die Anforderungen an den Arbeitsplatzen kontinu-
ierlich verandern.

Es ist interessant, dass dabei die allgemeinen Grundkompetenzen eine zentrale Rolle
spielen. Das Haus der Grundkompetenzen zeigt, in welchen Bereichen sich zur Bewal-
tigung alltaglicher Lebenssituationen die Entwicklung von Grundkompetenzen lohnt.
Sie werden beim weiteren Lesen sehen, dass genau in diesen Bereichen sich auch Ver-
anderungen in der Arbeit festmachen lassen.

13
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Abbildung 1: Das Haus der Grundbildungskompetenzen (Klein/Reutter/Schwarz 2017)

Auf dem Weg zur Dienstleistungsgesellschaft spielt Sprache, die gesprochene z.B. in
der Kundenkommunikation und die geschriebene z.B. flir Emails und Sicherheitshin-
weise, eine zunehmend wichtigere Rolle. Mathematische Kompetenzen sind gefragt, z.
B. auf dem Bau oder beim Einsatz von Software wie etwa in der Qualitatssicherung.
Im Zuge der zunehmenden Digitalisierung der Arbeitswelt reicht es nicht mehr, einen
Internetfihrerschein zu machen oder Anwenderwissen Uiber Word und Excel zu haben.
Vielmehr ist technologiebasierte Problemlésungskompetenz gefragt und der sichere
Nutzen von IT-Umgebungen. Gesundheitskompetenzen spielen zunehmend eine Rolle,
vor allem der Umgang mit psychischen Belastungen. Finanzielle Kompetenzen spielen
bspw. eine Rolle beim Lesen und Verstehen des eigenen Lohnzettels oder beim Um-
gang mit Geldverkehr an der Kasse. Soziale Kompetenzen sind bspw. in der Kommuni-
kation mit Kunden oder in der Interaktion mit Kolleg*innen erforderlich.

Halten Sie fiir eine kurze Reflexion inne:
Wo ist Ihnen in Ihrer Arbeit als Kursleiter*in, Trainer*in, Berater*in,
Kursplanende deutlich geworden, dass Ihre Teilnehmenden / Klienten
mit den verdnderten gesellschaftlichen und arbeitsbezogenen Anforde-

o)

///¥‘,,
Q \ rungen an Menschen konfrontiert sind?
o

@ N

Welche Auswirkungen haben diese neuen oder héheren Anforderungen
an Menschen auf Ihre Angebote in der Planung, Lehre, Beratung?

Das Interessante ist, dass diese “Saulen™ im Haus der Grundbildung bei der arbeitsori-
entierten Grundbildung nun nicht in Form fachbezogener, curricularer Kurse in das Un-
ternehmen hineingetragen werden. Es findet also kein fachdidaktisch aufbereiteter
Kurs statt, bei dem es bspw. um den Erwerb der Bruchrechnung geht, weil die jeder
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beherrschen sollte. AoG integriert vielmehr verschiedene Kompetenzfelder wie die in
den Grundbildungs"Saulen™ dargelegten. Diese werden jedoch kombiniert gelehrt, ge-
lernt und am Arbeitsplatz angewendet. Deshalb gehért zur Definition von AoG auch
die folgende Aussage:

Die Lernfelder fiir Arbeitsorientierte Grundbildung leiten sich aus ,ech-
ten" Arbeitsanforderungen an konkreten Arbeitspldtzen ab.

Lernort flir AoG ist das Unternehmen, Trainings finden im Betrieb statt

AoG tragt also kein Lernfeld in das Unternehmen, sondern die Lernfelder leiten sich
aus den echten Arbeitsanforderungen ab. Das bedeutet, man schaut sich die Arbeits-
platze mit ihren Herausforderungen an. Das kann in einer Arbeitsplatzbegehung ge-
schehen oder durch Schilderungen der Beschaftigten dariliber, was sie tun. Man achtet
dabei sowohl darauf, was gut gelingt und was eher schwerfallt. Auf diese Weise kris-
tallisieren sich Bedarfe und Interessen fir das Lernen heraus, aus denen man Lernfel-
der ableiten kann.

Weil es um echte Arbeitsanforderungen geht, ist auch kein AoG-Angebot wie das an-
dere. Jedes Unternehmen ist ein Individuum und jeder Arbeitsplatz birgt fir den je-
weiligen Beschaftigten individuelle Herausforderungen. Deshalb lautet ein weiterer Teil
unserer Definition:

AoG ist ein fir das jeweilige Unternehmen entwickeltes, individuelles
Konzept betrieblicher Weiterbildung.

AoG ist deshalb immer ein sehr bedarfsorientiertes, passgenaues An-
gebot beruflich-betrieblicher Weiterbildung.

1.1.2 Pddagogisches Verstdndnis von AoG

Wenn wir jetzt ein Verstandnis von AoG vorstellen, dann ist damit mehr gemeint als
eine Definition. Mit Verstandnis meinen wir in unserer erwachsenenpadagogischen
Disziplin die hinter einem Begriff stehenden Theorien, Erfahrungswerte, Uberzeugun-
gen, Menschenbilder, kurz: die professionelle Haltung, aus der heraus wir agieren.

In diesem Sinne sind Sie bei den folgenden Ausfihrungen gefragt, inwiefern Sie zu-
stimmen oder wo Ihr professionelles Selbstverstandnis ein anderes ist.
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Grundbildung ist Bildung

Grundbildung steht in einer bildungstheoretischen Tradition und stellt ein padagogi-
sches Konzept dar, das so umfassende Bildungsziele wie Partizipation/Teilhabe, Refle-
xionsfahigkeit, Autonomie oder Identitat einschlieBt. Grundbildung will einen Beitrag
leisten

- zur Entfaltung der eigenen Personlichkeit,

- zum gesellschaftlichen Verhalten und zur Teilhabe an Gesellschaft,

- zur Sicherung der beruflichen Existenz.

Grundbildung gehért zum Konzept des lebenslangen Lernens

Grundbildung darf als lebensbegleitender Bildungsprozess verstanden werden. Wenn
Grundbildung zum Konzept des lebenslangen Lernens gehort, dann ist sie — wie Bil-
dung Uberhaupt - ein prinzipiell unabgeschlossener Bildungsprozess. D.h., Grundbil-
dung zielt nicht auf den ,fertigen, perfekten™ Lerner, sondern auf Entwicklung und
Veranderung durch Lernen. Das erlaubt es, AoG-Trainings auch fir kurze Lerneinhei-
ten von bspw. 10 oder 15 Stunden zu konzipieren und zu realisieren und kleine Veran-
derungen als Erfolg zu bewerten.

Grundbildung hat einen aufkldrerischen und emanzipatorischen Cha-
rakter

Grundbildung ist mehr als die Vermittlung oder das Training berufliche relevanter Fa-
higkeiten oder Fertigkeiten. Grundbildung ist wie jede Form der Erwachsenenbildung
polyvalent und zielt auch auf die Weiterentwicklung der Personlichkeit. Sie umfasst
auch die Wissensbestdnde, die fir die Orientierung in der Gesellschaft, am Arbeits-
markt und im Unternehmen unabdingbar sind, um zu verstehen und um gesellschaftli-
che und erwerbsarbeitliche Teilhabe zu ermdglichen. Es geht um Inklusion und um die
Vermeidung von Exklusion. Grundbildung verfolgt also aufklarerische und emanzipato-
rische Zielsetzungen.

1.1.3 AoG folgt dem Ansatz des situierten Lernens und ermdéglicht Trans-
ferlernen

AoG basiert auf dem Ansatz des situierten Lernens. Beim situierten Lernen liegt der Fo-

kus auf der Situation, in der der Lernprozess stattfindet und die zwischenmenschlichen
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Interaktionen, die diese Situation ausmacht. Zentral ist dem Ansatz, dass Situationen
~echt" sind, damit Lernen und die Anwendung von Gelerntem stark miteinander ver-
bunden sind. Dahinter steht die Annahme, dass Wissen stark kontextgebunden ist,
also immer in Handlungssituationen eingebettet ist. Ganz anders ist das beim schuli-
schen Lernen, wo der Erwerb von Wissen und die Anwendung zwei strikt voneinander
getrennte Elemente sind bzw. wo Uber Methoden wie Projektlernen oder Fallarbeit die
Nahe zwischen Wissenserwerb und -anwendung hergestellt wird. Die Theorie des situ-
ierten Lernens setzt auch voraus:

Wissen kann nicht von einer Person auf die andere Ubertragen werden

Vielmehr - und jetzt mit Bezug zu AoG - sind Handlungssituationen am Arbeitsplatz
zentral. In diese ist der Lernprozess eingebettet. Ausgangspunkt und Bezugspunkt fiir
das Lernen sind immer praktische Anwendungssituationen. Basierend auf diesen An-
wendungssituationen werden die spezifischen Kompetenzen identifiziert, die der / die
Beschaftigte benétigt, um die Arbeitssituation besser zu bewaéltigen. Das Lernen ist
eingebettet in die verschiedenen situativen Kontexte des Arbeitsprozesses. Diese reale
Lernumgebung ermdglicht die Bearbeitung realistischer Probleme und authentischer
Situationen. Dies stellt zudem sicher, dass der Anwendungskontext flr die lernenden
Beschaftigten klar wird und dass eine Anwendung auch auBerhalb der konkreten Lern-
situation erfolgreich ist. Dem Ansatz des situierten Lernens folgend, geht es bei AoG
also auch um ein Lernen, das den Transfer erworbener Kompetenzen auf neue, ver-
gleichbare Herausforderungen in der Arbeit méglich macht. Transferlernen in der AoG
zielt damit auf das tatsachliche Nutzen von Gelerntem am Arbeitsplatz in vielfaltigen
vergleichbaren Handlungsanforderungen.

Um situiertes Lernen als didaktisches Prinzip zu realisieren helfen sogenannte De-
skriptoren. Deskriptoren sind aus realen Aufgaben entstanden, orientieren sich also an
echten Arbeitsplatzsituationen, -aufgaben und -prozessen und typisieren diese. Beim
Erfassen spezifischer Anforderungen eines Arbeitsplatzes und auch bereits beim Erhe-
ben des AoG-Bedarfs stellen Deskriptoren also eine Art Raster dar, mit dessen Hilfe
man sehr spezifische Situationen und Anforderungen einem Typus von Handlungssitu-
ationen zuordnen kann. Deskriptoren helfen konkret bei der didaktischen Planung und
Gestaltung. Wenn man eine Handlungssituation identifiziert hat, um die es im AoG-
Training situiert gehen soll, kann man die Beschreibung des Deskriptors aufrufen und
findet Beispiele, Merkmale und Ressourcen.

Ein Beispiel fir einen Deskriptor:
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K1 Direkte Anweisungen am Arbeitsort mit situativen Hilfen verstehen

Beispiel

Merkmale

Ressourcen

Instruktion flr die Bedie-
nung des Arbeitsgerats
oder eines einfachen Ap-
parats verstehen.

Anweisung fir die zu erle-
digende Arbeit verstehen.

Den Vorgesetzten/Instruk-
tor um Erklarungen bitten.

Zu verstehen geben, dass
die Anweisungen und Er-
klarungen verstanden
wurden.

Es handelt sich um ein
»face-to-face™ Gesprach zu
zweit; es kdnnen Gestik
und Mimik eingesetzt wer-
den.

Das Gesprach wird direkt
am Ort gefuhrt; wichtige
Dinge kénnen gezeigt wer-
den.

Der/die Mitarbeiter/in ist
in einer hierarchisch tiefe-
ren Position.

Der Sprechanteil des/der
Mitarbeiter/in ist gering;

kann sich auf ja/nein und
auf das Signalisieren von
Verstehen oder Nichtver-
stehen beschranken.

Die Situation erfassen

Wichtige , deiktische™ Wor-
ter verstehen (hier, da,
jetzt, zuerst, dann, etc.)

Sprache, Gestik und Mimik
einsetzten, um Verstehen
resp. Nichtverstehen zu
signalisieren

Wissen, dass Fragen er-
laubt sind

Einfache Fragestrategien,
mit Unterstltzung von Mi-
mik und Gestik

SVEB 2016, Go Toolkit Arbeitsplatzorientierte Férderung der Grundkompetenzen. Band 2: Deskripto-

ren, S. 16

Hilfreich ist auch das Europdische Kerncurriculum zu schriftlicher, mindlicher Kommu-
nikation, Mathematik, Digitaler Kompetenz und Kritischem Denken am Arbeitsplatz,
das im Rahmen des Projektes lit.voc entwickelt wurde. Grundlage bilden Analysen be-
ruflicher Anforderungen. Daflir wurden typische Tatigkeiten in Unternehmen in den
Blick genommen, Tatigkeitsfelder und Grundkompetenzen beschrieben. In tabellari-
scher Aufbereitung finden sich Angaben zu Kompetenzfeldern, diesen zugeordneten
konkreten Tatigkeiten und Beispiele. (http://ec.europa.eu/programmes/erasmus-
plus/project-result-content/d217e638-b276-499¢c-9b6c-f37714a75d39/CORE CURRI-

CULUM DE FINAL 2013.pdf)

Wenn Sie Zeit und Lust haben, halten Sie zu einer Reflexion

inne:

Inwiefern passen diese Ausfiihrungen zu Ihrem eigenen padagogischen
Selbstversténdnis?

Wenn Sie Ihre Erfahrungen in der Bildungsarbeit in Unternehmen oder

in Thren Kursen bei einem Bildungsanbieter Revue passieren lassen: Wo
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sehen Sie Bezlige zu solchen groBen Leitzielen wie ,Partizipation/Teilhabe", ,,Autono-
mie", ,Emanzipation", ,Aufkldrung" oder ,Inklusion?

1.1.4 Der AoG-Bildungskanon

Komplexen Handlungssituationen am Arbeitsplatz kann man nicht mit einem Bildungs-
kanon begegnen. Das zeichnete sich bereits bei der Definition von AoG ab. Es gibt kei-
nen abgeschlossenen inhaltlichen Kanon fir AoG. Die jeweiligen Lerngegenstande
werden auf den jeweiligen Unternehmens- und Arbeitskontext hin entwickelt. Die
Lerngegenstande in der AoG leiten sich dabei immer aus Handlungsanforderungen am
Arbeitsplatz ab, die ihrerseits standigen Veranderungsprozessen unterliegen. AoG will
dazu beitragen, dass Menschen ihre beruflichen Handlungskompetenzen weiterentwi-
ckeln und ihre Beschaftigungs- und Qualifizierungsfahigkeit sichern und starken. AoG
folgt dem Anspruch, dass die Menschen durch AoG in der Lage sind, flexibel mit sich
verandernden Anforderungen in Arbeitsprozessen umgehen zu kénnen.

Diese Zielsetzungen profilieren AoG in hohem MaBe: Jemand, der beschaftigungs- und
qualifizierungsfahig ist und auch mit sich andernden Anforderungen flexibel umgehen
kann, bendtigt ein Blindel an Grundkompetenzen, welches sich durchaus, aber nur in
einer analytischen Form in verschiedene inhaltliche Schwerpunkte unterteilen lasst.

Im Profi-Train-Projekt haben wir folgende Felder als arbeitsorientierten Grundbil-
dungs-Kanon definiert.

Betriebliche AoG-Weiterbildungen umfassen arbeits- und berufsorientierte...

... miindliche Kommunikation (mit Kunden, Kollegen, Vorgesetzten)

... schriftliche Kommunikation (Ungang mit Dokumentationssystemen)

... mathematische Grundkompetenzen (Kalkulation, Verlustrechnung, Einkauf, Ver-
kauf, Zeitmanagement)

... digitale Grundkompetenzen (EDV, Online-Kompetenz, Umgang mit neuen Arbeits-
technologien)

... miindliche und schriftliche Basiskenntnisse Englisch (Business-Englisch)

... Gesundheits-Grundbildung (Ergonomie, Ernahrung, Stress/Entspannung, Sucht,
Hygiene)

... Finanzielle Grundbildung (Umgang mit Geld, Schulden, Lohnpfandung)

... Schliisselqualifikationen (interkulturelle Kompetenz, kritisches Denken, Konfliktfa-
higkeit, situations- und rollenangemessenes Verhalten)

Diese Lerngegenstande konkretisieren sich dann in ihren spezifischen arbeitsorientier-
ten Kontexten. So verandern sich die Anforderungen an die Lese- und Schreibkompe-
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tenzen etwa durch den Einzug der QM-Systeme und Beschiftigte sehen sich mit Doku-
mentationssystemen konfrontiert. Neue Medien werden Bestandteil von Arbeitsprozes-
sen und missen angemessen genutzt werden kénnen. In vielen Tatigkeitsbereichen,
insbesondere in denen mit internationaler Ausrichtung, gehéren basale Englischkennt-
nisse, auch flir Beschaftigte in einfachen Tatigkeiten, mit zu den elementaren Grund-
kompetenzen. Der kompetente Umgang mit Geld kann das Verstehen des eigenen
Lohnzettels umfassen, wird aber auch dort zum Lernfeld, wo mit Geld am Arbeitsplatz
umgegangen werden muss.

Der umfassende Begriff der Schliisselqualifikationen kann sich auf die Gestaltung der
Zusammenarbeit im Team oder auf Kommunikationssituationen mit Kunden beziehen,
aber auf den selbstreflexiven Umgang mit der eigenen Person. So meint Sprachfahig-
keit in Bezug auf die eigene Person etwa die Selbstdarstellungsfahigkeit eigener Kom-
petenzen, eigener Motive, eigener Interessen in vielfaltigen Arbeitszusammenhangen.
Zur Reflexionskompetenz gehért auch, sich in Verhalten, Haltungen, Meinungen, Rol-
len hinterfragen zu kdnnen. Die Kompetenz der Selbstreflexion ist notwendig, um
sprachfahig zu sein, um fir sich und die eigene Sache sprechen zu kénnen und von
anderen verstanden zu werden.

Dabei gilt es allerdings zu beachten, inwiefern die jeweiligen nationalen Erwachsenen-
bildungsgesetze und Ordnungsrahmen fiir Weiterbildung diesen Kanon fiir AoG ermdg-
lichen. In der Schweiz bspw. gehéren gemaB Weiterbildungsgesetz Englisch-Grund-
kompetenzen, Gesundheitskompetenzen und finanzielle Grundkompetenzen nicht zum
Kanon von AoG. Diese Themen kénnen jedoch aufgegriffen werden, wenn sie in Ver-
bindung mit mundlicher und schriftlicher Ausdrucksfahigkeit verbunden werden oder
mit digitalen oder mathematischen Grundkompetenzen.

Achtung: AoG trédgt keine facherbezogenen Themen wie etwa , Basiskenntnisse in der
englischen Sprache" als Angebote in Unternehmen. AoG identifiziert Anforderungen
am Arbeitsplatz und bietet genau dazu passend l6sungsorientierte Lerneinheiten an.
In Bezug auf unser Beispiel kann das dann lauten: ,Arbeitsplatzbezogenes Englisch in
der Flugzeugabfertigung".

Reflexionsangebot
Stellen Sie sich folgende Situation vor:

e

~a\ . . . . . . . .
Q/o;)/ Sie sind als Kundin in einem Gartencenter und wollen wissen, wo sie die
o kleinen Frihbliher mit der weiBen Bliite finden...

Welche Grundkompetenzen braucht eine Mitarbeiterin im Gartencenter,
um Ihnen weiterzuhelfen?
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Im Gegensatz zu einem Kurs, den man in einer Bildungseinrichtung anbietet, ist Ar-
beitsorientierte Grundbildung ein betriebliches Weiterbildungsprojekt, das i.d.R. in fol-
genden Prozessschritten verlauft:

(—
(—
Angebot (O
Beschaftige entwickeln Training
gewinnen durchfiihren
—_— 7 (R
O
Grundbildungsangebot Lerntra_nsfer
begleiten

vereinbaren

Arbeitsanforderungen A—
und .
Grundbildungsbedarfe ‘ J Evaluation

ermitteln ‘
2 Der AoG-
———— Prozess A —
Unternehmen . Abschlussgesprach
gewinnen Anschluss

Abbildung 2: Prozessmodell AoG-Weiterbildung (bbb 2016, unveréffentlichtes Dokument)

Dies ist nun kein statisches Ablaufmodell. Abhédngig von der spezifischen betrieblichen
Ausgangssituation variiert die Abfolge dieser Schritte. Bspw. wird der Zeitpunkt der
Ansprache und Gewinnung der Beschéftigten und die Frage ihrer aktiven Einbindung in
die Bedarfsanalyse abhdngig von der Unternehmenskultur sein. Eher partizipativ ge-
fluhrte Unternehmen werden die Perspektive der Beschéftigten frihzeitig berticksichti-
gen und in die Konzeption gezielt einbinden, andere Unternehmen werden eher wei-
sungsorientiert vorgehen.

Anforderungs-
Auch das GO-Projekt in der Schweiz hat ' analyse k
sich mit der Frage befasst, wie ein pas-

sendes didaktisches Modell aussehen Evaluation Grund- Bedarfserhebung
kompetenzen

kann, das den Anforderungen gerecht R

wird, Bildungsangebote zur Férderung von platz

Grundkompetenzen von Mitarbeitenden in
den Betrieben zu realisieren. Das GO-Mo-
dell unterscheidet flinf Prozessschritte.

Bildungs-

Transfer ’ massnahme

Abbildung 3: GO-Modell der Prozessschritte
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Beide Modelle tragen folgender Erfahrung Rechnung:

In der Regel wenden sich die Betriebe nicht direkt mit einem Bildungsbedarf fiir ihre

einfachen Arbeitskréfte an Bildungsanbietende. Deshalb braucht es erst einmal Sensi-

bilisierung und Information und ein Aufspliren potenzieller Bedarfe - die Tiir muss
zundchst geéffnet werden. (siehe Modul 2)

1.1.6 Schliisselfunktionen im AoG-Prozess

Der AoG-Prozess mit seinen Stationen und Situationen birgt verschiedene Schliissel-
funktionen. Diese bilden die Grundlage fur eine Beschreibung des professionellen Han-
delns im AoG-Prozess. Der Profi-Train-Ansatz beschreibt folgende vier Schlisselfunkti-

onen:

Taroffner-Funktion
Bedarfsklarungs-Funktion
Trainingsdurchfiihrungs-Funktion
Funktion Prozessbegleitung

HwnNn e

Funktion Prozessbegleitung

Bedarfs-
analyse

Turéffner Trainings-

Funktion

durchfiihrung

Funktion
Funktion

Abbildung 4: Funktionen im AoG-Prozess

Funktion 1: Tiiroffner. Wer diese Funktion Gbernimmt, stellt den Erstkontakt zum
Unternehmen her und tragt dafir Sorge, dass ein Gesprach vereinbart wird und statt-
findet. Zu dieser Funktion gehort es, ein Erstgesprach mit einem Unternehmensvertre-
ter vorzubereiten und durchzufiihren. In dem Gesprach geht es darum aufzuzeigen,
welche Vorteile eine arbeits- und betriebsnahe Forderung der Grundkompetenzen bei
gering qualifizierten Mitarbeiter*innen flr das Unternehmen und die Beschaftigten mit
sich bringen kann. Ziel des Gespraches ist es, Interesse beim Betriebsvertreter zu we-
cken, zu erhalten oder zu vertiefen und die Briicke zu einem Bedarfsklarungsgesprach
zu bilden.

Funktion 2: Bedarfsklarung. Wer diese Funktion Gbernimmt analysiert die aktuellen

und zuklnftigen Arbeits(platz)anforderungen an die Mitarbeiter*innen des Unterneh-
mens und setzt sie in Beziehung zu den strategischen Zielen des Unternehmens. Die-
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ser Funktionstrager ermittelt in einer Standortbestimmung mit den gering qualifizier-
ten Beschaftigten, Vorgesetzten und weiteren relevanten Akteuren den (Grund)Bil-
dungsbedarf der Mitarbeiter*innen und die Ziele der BildungsmaBnahme.

Funktion 3: Trainingsdurchfiihrung. Wer diese Funktion ibernimmt konzipiert auf
Grundlage der Anforderungsprofile, der Bedarfsanalyse und der Ziele das konkrete
AoG-Angebot und fihrt es im vereinbarten Format im Unternehmen durch. Diese Per-
son ist zustandig flr die professionelle didaktische Planung und Gestaltung des ar-
beitsorientierten Lern- und Kompetenzentwicklungsprozesses. Sie nutzt die Lernpoten-
ziale des Arbeitsplatzes und integriert didaktische Elemente des Lerntransfers in das
Trainingsgeschehen.

Funktion 4: Prozessbegleitung. Wer diese Funktion innehat, stellt einen reibungslo-
sen und vollstandigen Ablauf des AoG-Prozesses sicher. Daflir halt sie den Kontakt zu
dem/den Verantwortlichen im Betrieb und sorgt dafiir, dass Arbeitsanforderungen
identifiziert, Grundbildungsbedarfe analysiert und Bildungsziele definiert werden; sie
sorgt auch dafilr, dass ein anschlussfahiges Grundbildungsangebot entsteht, eine pas-
sendes AoG-Training durchgefliihrt wird, Verfahren der Lerntransfersicherung entwi-
ckelt und verfolgt werden, Ergebnis und Nutzen evaluiert werden sowie ein Abschluss-
gesprach mit dem/den Betriebsvertreter*innen stattfindet, bei dem auch ggf. erfor-
derliche Folgeplanungen beredet werden. Zu dieser Funktion zahlt auch die Auftrags-
klarung, Fragen der Finanzierung und der Abschluss eines Vertrages.

ACHTUNG: Diese vier Funktionen erweisen sich jeweils in umfassenden Tétigkeiten, in
Kenntnissen und in Kompetenzen. In der AoG-Praxis ist es nun nicht so, dass es flir
jede dieser vier Funktionen eine Person braucht, die diese umsetzt. Hiufige Praxis ist
es, dass zwei bis max. drei Personen sich die Funktionen zusammen mit den betrieb-
lich relevanten Akteuren teilen.

Beispiele:

Ein*e Bildungsberater*in / Unternehmensberater*in / Organisationsberater*in Ubernimmt
die Turo6ffnerfunktion und die Funktion der Prozessbegleitung, ein AoG-Trainer Ubernimmt
die Funktionen der Bedarfsklarung und der Trainingsdurchfihrung.

Eine Leitung eines Bildungsanbieters Ubernimmt die Turéffnerfunktion und die formalen
Teile der Prozessbegleitung, ein AoG-Trainer Gbernimmt die Bedarfsanalyse, die Trainings-
durchfiihrung und weitere Teilfunktionen der Prozessbegleitung.

Ein Multiplikator aus einem Unternehmensnetzwerk, einem Berufsverband, einer Gewerk-
schaft Ubernimmt die Turdéffnerfunktion, eine Berater*in die Bedarfsermittlung und eine
AoG-Trainer*in die Trainingsdurchflihrung und Prozessbegleitung.
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1.1.7 Handlungsansétze im AoG-Prozess

Fir das professionelle Handeln innerhalb des AoG-Prozesses braucht es verschiedene
Kompetenzen und Grundhaltungen, wie die der Uberzeugungskraft, der Gespréachsfiih-
rung, der Analyse, der Empathie und des Perspektivwechsels, AoG-Bildungskanon bezo-
gene Fachkompetenzen, didaktisch-methodische Kompetenzen und viele mehr (vgl. dazu
GO2 0.].)

Der AoG-Prozess braucht Akteure, die in der Lage und bereit sind, im Betrieb und mit dem
System Betrieb zu agieren. Unser Profi-Train-Ansatz sieht dazu zwei Handlungsansatze
vor, die zum Einsatz kommen:

o Dem Handlungsansatz einer erwachsenengerechten Lern-Lehr-Gestaltung, die die
Bedarfe und Chancen des Lernortes Betrieb und die Lernanlasse von Arbeitshandeln fir
Lernen nutzt (siehe Module 4 und 5)

o Dem Handlungsansatz von Beratung, der den AoG-Prozess als dialogischen Prozess
beratend begleitet und flr die Vollstéandigkeit und Qualitat des Prozesses sorgt. Dazu
ein paar Ausfiilhrungen.

ZUM HANDLUNGSANSATZ BERATUNG ALS DIALOGISCHEM PROZESS:

Im AoG-Prozess braucht es ein hohes MaB an Sensibilitat flir die Handlungs- und Denklogi-
ken der Betriebe und das Umgehen-Kénnen mit der betrieblichen Kommunikationsstruktur
und -kultur sowie den Erwartungen an ein nutzbringendes Lernen. Die Grundbildungsarbeit
in den Betrieben braucht organisationsberaterische Kompetenzen, weil der Umgang mit
dem System und seinen Akteuren beriicksichtig werden muss. Man hat es mit hierarchi-
schen Beziehungen, kulturelle Gegebenheiten, informellem Wissen zu tun und es ist wich-
tig, deren Einfluss auf den AoG-Prozess zu priifen bzw. einen mdglichst férdernden Einfluss
sicher zu stellen. Dazu gehort:

- Die Unternehmensspitze muss in die Pflicht genommen werden. Sie sollte nicht nur
hinter AoG stehen, sondern AoG aktiv unterstiitzen.

- Auch die Mitarbeitervertretung muss gewonnen werden und innerhalb ihrer Rolle
den AoG-Prozess befiirworten und stitzen.

- Fuhrungskrafte, direkte Vorgesetzte missen ermutigt und ggf. befahigt werden,
AoG auf Abteilungs- und Teamebene zu begleiten und notwendige Ressourcen be-
reit zu stellen. Vorgesetzte als Transferverantwortliche einzubeziehen ist unabding-
bar fiir den Erfolg des AoG-Projektes im Betrieb.

- Im Unternehmen braucht es eine betriebliche Projektleitung, die gemeinsam mit
dem Trainer und/oder Prozessbegleiter das AoG-Projekt intern verankert und koor-
diniert.

- Beschaftigte mit ihren Interessen und Bedarfen an AoG mussen einbezogen werden

- Kolleg*innen im unmittelbaren Umfeld der an den AoG-Trainings teilnehmenden
Mitarbeiter*innen missen informiert sein.
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Hinzu kommt: Die durch AoG-Trainings geférderten Kompetenzzuwachse bei den Mitarbei-
tenden im Sinne des ,Mehr- und Besser-Kénnens"™ brauchen auch Kompetenzzuwéachse im
Sinne des ,Mehr-Durfens". Das bedroht ggf. hierarchische Muster (vgl. Rossmann, 2011)
in Teams und Abteilungen und Routinen des Miteinander im Arbeitsprozess. In einzelnen
Fallen kann der erfolgreiche Lerntransfer Gegenreaktionen hervorrufen. Der beratende Di-
alog mit relevanten Akteuren im Betrieb tragt an dieser Stelle daflir Sorge, dass Routinen
des Miteinander den Lerntransfer und damit den Einsatz neu erworbener Kompetenzen
nicht verhindern.

Das Beratungshandeln begreifen wir in Profitrain als dialogischen Prozess. Was meint das?

Dialog bei der professionellen Gestaltung des AoG-Prozesses bezeich-
net das planende und aushandelnde Gespréch zwischen unterschiedli-
chen relevanten Akteuren im Unternehmen. Der Dialog basiert auf
dem Geben und Empfangen von Informationen und auf einer gegen-
seitigen Beteiligung an den gewtinschten Entwicklungen.

Dialog will also maBgeblich eine Transparenz unter den Beteiligten si-
chern und eine Beteiligung und Mitverantwortung im Verfolgen des
Mehr- und Besser-Kénnens und des Mehr-Dirfens ermdglichen.

Im Dialog nehmen sich also die externen und betrieblichen Akteure Zeit, ihren Beitrag zum
Prozess, ihre Wahrnehmungen und Einschatzungen zielfihrend und auf Augenhéhe auszu-
tauschen. Der Dialog ist die Chance, damit das, was im AoG-Prozess entsteht, von allen
Beteiligten getragen und geférdert wird. Der Dialog erfordert eine gute Gesprachsfiihrung
und die Moderation in Entscheidungssituationen, in denen unterschiedliche Perspektiven
abgewogen werden (vgl. Behlke 2012, S. 137)

Prozess meint hier, kontinuierlich im zielfiihrenden Gesprdch um eine
erfolgreiche AoG-BildungsmaBnahme zu bleiben.

Der Prozess zeigt just in time Entwicklungen auf, zeigt, wo Stolper-
steine liegen, weitere Unterstlitzung oder auch ein Umsteuerungen
zweckméBig sind.

Im Prozess gibt es i.d.R. eine Fille von nicht-antizipierbaren Erfolgen, Stolpersteinen
und Fallen. Es reicht vielfach nicht aus, ein gutes Gesprach am Anfang zur Planung
und am Ende zum Abschluss des AoG-Prozesses zu machen. In lebendigen Systemen
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wie einem Betrieb gibt es Dynamiken. Der Blick auf den Prozess macht Dynamiken
transparent und steuerbar.

Beratung als dialogischer Prozess ist ein Handlungsansatz, bei dem sich die innerbe-
trieblichen und externen Akteure mit ihren unterschiedlichen Erfahrungen und Sicht-
weisen um gegenseitiges Verstehen bemihen mit dem Ziel, eine Vereinbarung auszu-
handeln, die das Verfolgen gemeinsamer Ziele erméglicht und die konkreten Schritte
zum Erreichen der Ziele klart. Der Dialog funktioniert dann gut, wenn der externe Ex-
perte folgende Haltung mitbringt und einnimmt:

- Bereitschaft zum Perspektivwechsel

- Kommunikationspartner auf Augenhdhe

- Selbstbewusst im Wissen um Lernen, Kompetenzentwicklung, Bildung

- Verstandlich und prazise in der verwendeten Sprache

- Respekt vor Sichtweisen und Meinungen von Unternehmensvertreter*innen
- Bereitschaft zum Zuhéren und Verstehen

- Interessiert und frageorientiert im Gesprach

MEHR ZUM BERATUNGSHANDELN ALS DIALOGISCHEM PROZESS FINDEN SIE IN MoDuUL 2

Reflexionsangebot:

Wenn Sie sich den AoG-Prozess, die Funktionen und Handlungsansétze
anschauen: fiir was fiihlen Sie sich bereits gut vorbereitet? Fiir was fiihlen
Sie sich noch nicht so gut vorbereitet? Flir was mdchten Sie Ihre Kompe-
tenzen weiterentwickeln?

1.2 Warum reden wir Uber Arbeitsorientierte Grundbil-
dung?

1.2.1 Die Arbeitsanforderungen haben sich gewandelt

Die Anforderungen an Beschéftigte haben sich in den letzten zwei Jahrzehnten massiv
gewandelt. War friiher eine fundierte berufliche Ausbildung quasi eine Garantie fiir Be-
schaftigungsfahigkeit, die nicht durch Weiterbildung gepflegt werden musste, so ist
heute eine berufliche Ausbildung zwar immer noch ein tragfahiges Fundament, aber es
bedarf der standigen Weiterqualifizierung, um auf diesem Fundament auf- und weiter-
bauen zu kdnnen. War friher berufliche Weiterbildung vorrangig ein Instrument zum
Ermdglichen beruflicher Aufstiege, so ist heute die Beteiligung an beruflicher Weiterbil-
dung eine notwendige, wenn auch nicht immer hinreichende Voraussetzung fir den
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Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit. Die Notwendigkeit des berufslebenslangen Lernens
betrifft alle Beschaftigtengruppen, verlangt aber am meisten von denen, die nicht lber
das solide Fundament einer Berufsausbildung oder eines Studiums verfligen, also eher
von den sogenannten gering Qualifizierten oder Inhabern von Einfacharbeitsplatzen.

PIAAC-Studien haben gezeigt, dass vor allem Schreib- und Problemlésungsfahigkeiten
in der Erwerbsarbeit haufig gefordert werden, dicht gefolgt von der Lernfahigkeit. Zum
Erhebungszeitpunkt waren Rechen- und IT-Fahigkeiten weniger deutlich angezeigt. Es
gibt Anzeichen, dass die digitale Transformation im Alltags- und Berufsleben Fahrt
aufgenommen hat und Arbeitsprozesse in Betrieben stark verandert.

Wie weit die Lese-, Schreib-, IT- und Problemlésungskompetenzen verbessert werden
kdénnen, hangt auch von der Organisation der Arbeit ab. Leistungsfahige Arbeitsme-
thoden wie Teamarbeit, Autonomie, Mentoring, Job-Rotation und Anwendung neuer
Lernformen erhéhen die Lernférderlichkeit von Arbeitsplatzen und fihren zu einer Er-
weiterung der Kompetenzen (vgl. OECD 2016 und OECD 2016a). Lernen und Arbeiten
ricken naher zusammen.

Die gestiegene Bedeutung des Lernens im Erwachsenenalter schlagt sich auch in di-
versen WeiBbtchern und Verlautbarungen der Europaischen Union und der OECD nie-
der, die dem lebenslangen Lernen eine hohe Prioritdt in der Bildungs- und Arbeits-
marktpolitik zuschreibt (vgl. ELGPN, 2015).

1.2.2 Weiterbildung ein Leben lang?

Dass diese Programmatik auch bei den Beschaftigten angekommen ist, zeigt sich in
der kontinuierlich steigenden Beteiligung an Weiterbildung. In Deutschland haben
2016 ca. 50 Prozent der Erwachsenen an einer oder mehreren WeiterbildungsmaBnah-
men teilgenommen (vgl. Bilger et al., 2018).

Lebenslanges Lernen in Weiterbildungseinrichtungen wird von vielen Menschen immer
noch vorrangig als ,lebenslange Anpassungszumutung" eingeschatzt und nicht als per-
sonliche Bereicherungserfahrung. Lernen im Erwachsenenalter als Zumutung zu be-
greifen, gilt insbesondere flr die Beschéaftigtengruppen, die wir mit AoG erreichen wol-
len, namlich den sogenannten gering Qualifizierten oder Beschaftigten an sogenannten
Einfacharbeitsplatzen. Sie stellen die Gruppe derjenigen, die in beruflichen Weiterbil-
dungsangeboten seit Jahrzehnten deutlich unterreprasentiert sind. Fur diese Gruppe
erscheint das Lebenslange Lernen in Weiterbildungseinrichtungen eher nicht als ,bio-
grafisch sinnvolles Lernen™ (Rosenbladt, Bilger, 2008, S. 138), also als ein Lernen, das
der Person einen Vorteil sowohl im beruflichen als auch im privaten Lernen bietet. Die
Barrieren, die das lebenslange Lernen dieser Gruppe erschweren, sind vielschichtig
und komplex.
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Auch wenn die Weiterbildungsbarrieren in erster Linie strukturell begriindet sind, also
die Beteiligungschancen von gering Qualifizierten nicht wirklich gegeben sind:
Schauen wir kurz auf die Ursachen, die bei gering Qualifizierten selbst bestehen.

1.2.3 Weiterbildungsverweigerung bei gering Qualifizierten? Gibt es die?
Befragte ohne Berufsabschluss nehmen wenig an beruflicher Weiterbildung in Weiter-
bildungseinrichtungen teil, weil

e sie darin keinen Nutzen sehen (30,7%),

e ihre Belastungen / ihre Zeitressourcen das nicht zulassen (28,9%),

e sie zu wenig informiert sind oder entsprechende Angebote fehlen (24,9%),

Die Kosten spielen nur eine marginale Rolle. Nur 12,7% geben hohe Kosten als Be-
grindung fur ihre Weiterbildungsabstinenz an (vgl. Schiersmann, 2006, S. 48 ff).

Bislang fehlen qualitative Studien, die genauer Auskunft geben kénnten, was sich kon-
kret hinter den fehlenden Nutzenerwartungen, mangelnden Zeitressourcen oder unzu-
reichenden Inforationen bzw. nicht passenden Angeboten verbirgt. Eine dsterreichi-
sche Untersuchung hat sich intensiver mit den Weiterbildungsbarrieren beschaftigt
und kommt zu dem Ergebnis, dass insgesamt 4 Typen von Barrieren zu unterscheiden
sind, die eine Teilnahme an Weiterbildung verhindern (Tab. 1).
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Bildungsangebote

vorausgesetzt werden.

Barriere Worum geht es? Beispiele
Situative Bedingungen, die Rollenkonflikte, durchgeplantes
Barrieren individuell eine Teilnahme Leben, fehlende Ressourcen: Zeit
behindern. Kraft, Geld,
fehlende Unterstutzung im Umfeld.
Kognitive fehlende Kompetenzen, die | Lese-/Schreib-/Rechenfahigkeiten,
Barrieren bei der Mehrheit der Computerkenntnisse,

Reflexionskenntnisse,
Aufmerksamkeitsspanne,

Informationsbeschaffung.

Institutionelle

Barrieren

Bedingungen, die den
Zugang zu Gruppen von

Angeboten beschréanken.

fehlende Eingangsvoraussetzungen,
fehlende Unterstiitzungsangebote,

fehlende Verwertungsmaglichkeiten.

Dispositionale

Barrieren

Einstellungsmuster, die
eine
Weiterbildungsteilnahme
als nicht erstrebenswert

erschienen lassen.

Selbstbewusstsein/Selbstvertrauen,
Haltung zum Nutzen der
Weiterbildung,

Negative frihere Lernerfahrungen,

Sich isoliert fihlen in der Lerngruppe,

Gesundheitliche Beeintrachtigung.

Tabelle 1: Weiterbildungsbarrieren nach Ursachen (Hefler, 2013, S. 94)

Die Ubersicht macht deutlich, dass Nichtbeteiligung an Weiterbildung viele Ursachen
haben kann, deren Begriindung eine Analyse der Lebenssituation der ,Weiterbildungs-
abstinenzler’ erfordern wirde. Sicher scheint:

~Eindimensionale Erkldrungsversuche, wie die Unterstellung einer all-

gemeinen Bildungsferne, erkléren nichts, sie entlasten bestenfalls die
bildungspolitischen Entscheidungstréger, weil sie die Verantwortung

fir Nichtteilnahme den Individuen anlastet." (Reutter, 2015, S. 31)

1.2.4 Bildungsferne Menschen oder menschenferne Bildung?

Auf den ersten Blick scheint die Ausgangslage relativ eindeutig: Gering Qualifizierte
beteiligten sich weit unterdurchschnittlich an Angeboten der beruflichen Weiterbildung.
Aber hier wird ein zweiter Blick notwendig: Die gangigen Erhebungsinstrumente wie
der AES (Adult Education Survey) erfassen im Wesentlichen nur die Teilnahme an Bil-
dungsangeboten in formalisierten Lernkontexten wie der Volkshochschule oder der Bil-
dungseinrichtungen der Kammer. Daher musste die Schlussfolgerung lauten, gering
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Qualifizierte nehmen weit unterdurchschnittlich an Angeboten der formalisierten Wei-
terbildung teil.

Daraus kann nicht die Einschatzung abgeleitet werden, sie seien bildungsferner als an-
dere Gruppen. Ob sie weniger lernen als andere Beschéftigte wissen wir schlicht nicht.
Wir wissen aber:

Gering Qualifizierte schatzen das Lernen in formalen Kontexten als flr
sie nicht sonderlich geeignet ein.

Nur 8% der gering Qualifizierten nennen das Lernen in formalen Kontexten als das
von ihnen favorisierte Format. Deutlich Uber die Halfte sieht das Lernen im Prozess
der Arbeit als den fir sie passenden Lernkontext (vgl. Baethge & Baethge-Kinsky
2004). Ob sie tatsachlich viel im Prozess der Arbeit lernen, wissen wir nicht. Einschla-
gige empirische Erkenntnisse liegen uns hier nicht vor. Von bildungsfernen Menschen
zu sprechen scheint vor diesem Hintergrund nicht haltbar. Es scheint eher so zu sein,
dass die Bildungsangebote in formalen Kontexten ,menschenfern® sind, was diese
Zielgruppen angeht.

Gering Qualifizierte favorisieren das arbeitsplatznahe Lernen

Fur berufliche Weiterbildungsanbieter sind damit hohe Anforderungen verbunden.
Wenn sie diese Beschaftigtengruppen erreichen wollen, kommen sie nicht umhin, in
Zusammenarbeit mit Unternehmen und Beschaftigten entsprechende arbeitsplatznahe
Lernangebote zu entwickeln und umzusetzen.

Unbestritten ist allerdings, dass diesen Beschaftigtengruppen der Zugang zu betriebli-
chen oder betrieblich veranlassten Weiterbildungsangeboten erschwert wird.

Gering qualifizierte Beschéftigte sind nicht im Blick betrieblicher Per-
sonalentwicklung

Es gibt eine strukturelle Schlechterstellung dieser Beschaftigten in der betrieblichen
Personal- und Organisationsentwicklungspolitik. Bis vor wenigen Jahren waren diese
Beschaftigtengruppen nicht oder nur sehr marginal im Fokus betrieblicher Weiterbil-
dungspolitik. Ihnen wurde eher der Status des ,disponiblen Materials™ (so ein CEO aus
der Energieversorgung) zugeschrieben, das bei veranderten Anforderungsstrukturen
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entlassen und durch Krafte aus dem externen Arbeitsmarkt ersetzt wurde. Die Investi-
tion in dieses Humankapital lieB keine hinreichende Rendite erwarten und unterblieb
daher weitgehend. Diese Sicht verandert sich derzeit, ist aber nicht Ausdruck einer ge-
stiegenen Moral oder veranderter ethischer MaBstabe bei den Personalverantwortli-
chen. Sie ist - zumindest gilt dies flr Deutschland - Ergebnis des demographischen
Wandels, der Unternehmen zunehmend zwingt, in ihr endogenes Potenzial zu investie-
ren, weil die exogenen Markte weitgehen leergefegt sind. Diverse Férderprogramme
auf nationaler und auf EU-Ebene haben auf die Entwicklung reagiert und versuchen
Anreizsysteme zu schaffen, die zu einer erhéhten Weiterbildungsbeteiligung Gering-
qualifizierter beitragen sollen (auch Profi-Train ist ein NutznieBer dieser Entwicklung).

Reflexionsangebot

Wenn Sie Ihre Erfahrungen in der Bildungsarbeit in Unternehmen oder in

\5@;\ Ihren Kursen bei einem Bildungsanbieter Revue passieren lassen: Was
= wissen Sie Uber die qualifikatorischen Voraussetzungen bzw. die formalen
u f };‘! Bildungsabschliisse Ihrer Teilnehmenden? Bei welchen MaBnahmen oder
K\l”\ Kursen war die Gruppe der gering Qualifizierten beteiligt oder sogar be-

sonders im Fokus?

1.3 Gering Qualifizierte als Zielgruppe fur AoG

In vielen europaischen Landern richten sich die Angebote arbeitsorientierter Grundbil-
dung an die sogenannten gering Qualifizierten, oftmals auch An- und Ungelernte oder
einfache Arbeitskrafte genannt. Es handelt sich dabei um Personengruppen, die viel-
fach auf kritische Schullaufbahnen zuriickschauen, oftmals nicht tiber eine abgeschlos-
sene Berufsausbildung verfligen oder Uber viele Jahre eher anspruchsarmen Tatigkei-
ten nachgegangen sind. Zu diesen Zielgruppen zahlen haufig auch Beschaftigte mit
Zuwanderungshintergrund, auch Migranten der friihen Generationen, deren kommuni-
kativen arbeitsorientierten Grundkompetenzen zur Bewaltigung der Arbeitsanforderun-
gen nicht oder nicht mehr ausreichen.

Diese Fokussierung ist plausibel. In einigen Landern ermdglicht diese Fokussierung
auch eine finanzielle Absicherung von AoG-Trainings und fligt sich in die bildungs- und
arbeitsmarktpolitischen Schwerpunkte der Lander ein.

Wenn wir in diesem Kapitel auch auf diese Zielgruppen schauen, so gilt es allerdings
relativierend festzuhalten:

¢ Nicht alle sogenannten gering Qualifizierten haben Grundbildungsbedarfe.
e Grundbildungsbedarfe finden sich auch bei qualifiziertem Fachpersonal
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e Aus der Unternehmensperspektive ist es unerheblich, ob ein Beschaftigter zur
Gruppe der gering Qualifizierten gehort oder nicht. Fir das Unternehmen zahlt
die Frage, inwiefern Grundkompetenzen zur Lésung betrieblicher Herausforde-
rungen durch eine bedarfsorientierte und nitzliche Weiterbildung beitragen.

1.3.1 Gering Qualifizierte: Keine einheitlichen Definitionen

Flr die Zielgruppe der gering Qualifizierten existiert weder in der EU noch in einzelnen
Landern — bspw. in Deutschland - eine einheitliche verbindliche Definition.

In Deutschland:

Das SGB III (8§81, Absatz 2) geht davon aus, dass Menschen ohne Berufsabschluss zu
den Gering Qualifizierten zahlen, aber auch solche, die zwar einen formalen Berufsab-
schluss haben, aber langer als vier Jahre eine an- oder ungelernte Tatigkeit ausgelibt
haben.

Arbeitsmarktforscher des IAB gehen von den jeweiligen Qualifikationsanforderungen
der Arbeitsplatze aus uns definieren daher mit anderen Schwerpunkten: ,Stellen bzw.
Personen, deren Tatigkeit zum Bereich der einfachen Arbeit gehort, sind un- und an-
gelernte Beschaftigte sowie Angestellte bzw. Beamte, die Tatigkeiten ausiiben, flr die
keine Berufsausbildung erforderlich ist. Diese werden im Weiteren vereinfachend als
~Geringqualifizierte" bezeichnet..." (Bellmann & Stegmaier, 2007, S. 11)

Es macht nattrlich fir die GréBenordnung der Gruppe ,,Geringqualifizierte™ einen er-
heblichen Unterschied, ob man vom Qualifikationsprofil der Betroffenen ausgeht oder
sich an den Anforderungsstrukturen des Arbeitsplatzes orientiert.

In der EU:

Die Europdische Union definiert wieder anders: Zu den Gering Qualifizierten zahlen
diejenigen, die ausschlieBlich einen Haupt- oder Realschulabschluss beziehungsweise
keinen Schulabschluss haben und die keinen anerkannten beruflichen Abschluss ha-
ben.

Die - bildungspolitisch einflussreiche — OECD definiert gering Qualifizierte als Perso-
nen, die weder Uber eine abgeschlossene Berufsausbildung noch ber Abitur verfligen.

Allerdings ist die in diesen Definitionen dominante Orientierung am fehlenden Berufs-
abschluss nicht unproblematisch.

So haben bspw. viele, die heute als EDV-Administratoren oder als IT-Experten arbei-
ten, sich ihre berufliche Kompetenz autodidaktisch angeeignet und ihre Fahigkeiten im
Beruf unter Beweis gestellt, sie haufig aber nicht zertifizieren lassen. Werden diese
Menschen arbeitslos, fallen sie zwingend unter die Kategorie ,Geringqualifizierte".

32



Profi-Train
~— Bl Frasmus+

Funded by the European Union

Aber auch die Orientierung an den Arbeitsanforderungen ist nicht unproblematisch.
Zum einen sind die Arbeitsanforderungen an die sog. Einfacharbeitspldtze in den letz-
ten Jahren immer anspruchsvoller geworden (vgl. Bosch 2014, S. 24), denken Sie
bspw. an die Arbeit der Hilfskrafte in der Altenpflege oder an die Anforderungen an
eine Demenzbegleiterin. Zum anderen trifft die Gleichung Einfacharbeitsplatze = Ge-
ringqualifizierte immer weniger zu. Im Niedriglohnsektor (2/3 des Medianlohnes), der
im Alltagsverstandnis als Domane der Gering Qualifizierten verstanden wird, verfiigen
75% der Niedriglohnbezieher Gber einen anerkannten Berufsabschluss. (vgl. Bosch,
2014, S. 25) Fazit: Fehlende Berufsabschllisse erhdhen erheblich das Risiko, arbeitslos
zu werden und dann auch lange arbeitslos zu bleiben, aber auch Berufsabschliisse bie-
ten keine Gewahr mehr, ausbildungsadaquat beschaftigt zu werden.

Trotz aller unbeabsichtigten Nebenwirkungen scheint es sinnvoll zu sein, sich bei der
Definition der gering Qualifizierten an den formalen Abschllissen der Betroffenen zu
orientieren statt an den Anforderungskriterien der Arbeitsplatze, weil — wie ausgefihrt
- Anforderungsstrukturen am Arbeitsplatz nicht darauf schlieBen lassen, ob der/die
Beschdftigte Uber formale Abschliisse verfligen muss, um sie erflillen zu kénnen.

Wir gehen in den folgenden Ausfiihrungen von der eingangs zitierten Definition nach
dem SGB III in Deutschland aus:

Als gering qualifiziert gelten Personen, die entweder lber keinen for-
malen Berufsabschluss verfiigen oder diejenigen die zwar formal qua-
lifiziert sind, aber seit mehr als vier Jahren eine un- oder angelernte
Tatigkeit ausiben.

1.3.2 Exkurs: Unterschiedliche Ausgangslagen in der EU

Erweitert man die Perspektive auf die Situation der gering Qualifizierten in Europa,
wird deutlich, dass die Ausgangslagen hdchst unterschiedlich sind. Auffallend ist, dass
der Anteil der gering Qualifizierten in vielen neuen Mitgliedsstaaten niedrig ist. Aus-
nahmen bilden Malta, wo die Giberwiegende Mehrheit der Menschen im erwerbsfahigen
Alter keine Ausbildung Uber die Grundschule hinaus hat. (vgl. Abb. 1)
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Abbildung 5: Gering qualifizierte Manner und Frauen im Alter von 15-64 Jahren, 2016 (%)
Quelle: Europadische Arbeitskrifteerhebung

Dies ist auch in Portugal der Fall. Der relative Anteil in ganz Europa hat sich im Laufe
der Zeit erheblich verringert, was sich in dem deutlich starkeren Anteil von Personen
mit niedrigem Qualifikationsniveau bei Personen ab 50 Jahren niederschlagt verglichen
mit jungen Menschen, die ihre Ausbildungswege gerade abgeschlossen haben. Der
Rickgang war besonders hoch bei Frauen, die flir die Mehrheit derjenigen mit gerin-
gen Qualifikationen verantwortlich waren. Dieses Verhaltnis hat sich in einigen Lan-
dern bei den jlingeren Altersgruppen mittlerweile gedreht. In 17 der berilicksichtigten
28 Lander (27 EU-Mitgliedstaaten plus Norwegen) war der Anteil der Frauen im Alter
von 25-49 Jahren mit geringer Qualifikation geringer als bei Mannern. Der Unterschied
war besonders groB in Lettland und Portugal. Sowohl in Osterreich als auch in Malta
war das Gegenteil der Fall, und deutlich mehr Frauen als Manner waren gering qualifi-
ziert.
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Abbildung 6: Gering qualifizierte Manner und Frauen im Alter von 15-64 Jahren in
Deutschland sowie EU 28, 2007-2016. Quelle: Europdische Arbeitskrafteerhebung
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In allen Landern war der Anteil der 25- bis 49-Jahrigen nur mit Grundschulbildung ge-
ringer als bei den 50- bis 64-Jahrigen — in den meisten Fallen sogar wesentlich gerin-
ger.
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Abbildung 7: Gering qualifizierte Manner und Frauen nach Altersgruppen, 2016 (%);
Quelle: Europaische Arbeitskrafteerhebung

1.4 Merkmale von AoG

In diesem Kapitel finden Sie Kurzcharakteristika von AoG-Anbietern, die der Intention
folgen, AoG als einzigartige Dienstleistung pragnant darzustellen. Im zweiten Teil des
Kapitels finden sich einige typischen Merkmale von AoG, die PROFI-TRAIN aus vorlie-
genden Dokumenten und Veroéffentlichungen in Form von Thesen, aber auch in Ge-
sprachen mit AoG-Trainer*innen und Vertreter*innen von Weiterbildungseinrichtungen
herausgearbeitet hat.

1.4.1 Kurzcharakteristika

Wie stellen Anbieter von AoG ihre Dienstleistung selbst dar? Bei einem AoG-Trainer-
Netzwerk in NRW findet sich folgende, an potenziell interessierte Unternehmen direkt
adressierte Aussage:
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,~Unsere Angebote sind bedarfsorientiert, individuell, passgenau und
mabBgeschneidert. Sie sind auf Ihre Arbeit bezogen, finden arbeits-
platznah statt und sind fir Sie nitzlich." (AoG-Netz-NRW)

In der Schweiz wird AoG in einem Flyer fir Betriebe folgendermaBen charakterisiert.

,Grundkompetenzen: MaBgeschneiderte Kurse direkt am Arbeitsplatz"

Bei arbeitsplatzorientierter Weiterbildung handelt es sich um kurze,

mabBgeschneiderte Kurse zur Verbesserung der Kompetenzen im Le-

sen und Schreiben, der Sprache, der Alltagsmathematik und im Um-
gang mit digitalen Arbeitsmitteln.

Die Kurse bauen auf konkreten Situationen am Arbeitsplatz auf und
stellen den Transfer des Gelernten zuriick an den Arbeitsplatz sicher.

Kompetente Bildungspartner entwickeln aus den Anforderungen der Ar-
beitsplatze und dem Lernbedarf der Mitarbeitenden einen malBgeschnei-
derten Kurs. Eine gute Zusammenarbeit zwischen Betrieben und Bil-
dungsanbietern ist fiir einen erfolgreichen Kurs essentiell. (SVEB 2018,
Factsheet fiir Betriebe, Zlirich)

1.4.2 Thesen zu charakteristischen Merkmalen von AoG

AOG HAT EINE KOMPENSATORISCHE FUNKTION IN ZWEIERLEI HINSICHT

Wer vor 50 Jahren zur Schule gegangen ist, der hat dort einen anderen Bildungskanon
vorgefunden mit durchaus auch anderen Themen als die jingeren Generationen. Ar-
beitsorientierte Grundbildung beriicksichtigt diese Bildungsunterschiede, die zwischen
den Generationen entstehen und die als ,intergenerativen Bildungsdifferenzen™ (vgl.
Mertens 1977) bekannt sind. Das meint, AoG ermdglicht es alteren Beschaftigten, Bil-
dungsliicken zu schlieBen, die sich durch die Veranderungen schulischer Curricula im
Zeitverlauf zwischen Generationen einstellen. So war bspw. das Erlernen einer Fremd-
sprache bis in die 70er Jahre in Deutschland den Gymnasiasten vorbehalten.

Nicht alle Menschen haben gleichermaBen einen guten Zugang zu schulischer und be-
ruflicher Bildung. Die Chancen, in Kindheit und Jugend einen guten Schul- und Berufs-

abschluss zu erwerben sind milieubedingt duBerst verschieden. AoG zielt auch darauf,
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milieuspezifisch begriindete Bildungsdefizite und die damit verbunden unterschiedli-
chen Zugange und Zugangschancen zu Bildung durch den Erwerb von Grundkompe-
tenzen im Erwachsenenalter auszugleichen.

AOG IST MEHR ALS LESEN, SCHREIBEN, RECHNEN

Lesen, Schreiben und Rechnen sind zur Bewaltigung von Arbeitsanforderungen wich-
tige aber nicht hinreichende Grundkompetenzen. AoG schlieBt aktuelle Diskurse Uber
Literalitat an. Literalitat meint mehr als reine Lesefahigkeit; sie bedeutet eine Kompe-
tenz und Verhaltensweise, gedruckte Informationen im taglichen Gebrauch zu Hause,
bei der Arbeit und in der Gemeinschaft zu verstehen und zu nutzen. Es geht um die
~Fahigkeit, das geschriebene Wort zu nutzen, um am gesellschaftlichen Leben teilzu-
nehmen, eigene Ziele zu erreichen und das eigene Wissen und Potenzial weiter zu ent-
wickeln™ (Notter u.a. 2006, 11)

Literalitat versteht sich wie AoG als soziale und kontextabhangige Praxis. Das bedeu-
tet: die Grundkompetenzen, die es zu entwickeln gilt, beziehen sich auf eine bessere
aktive und gestaltende Teilhabe in den ganz konkreten Lebens- und Arbeitswelten, in
den konkreten gesellschaftlichen Systemen und in Milieus, in denen die Menschen sich
bewegen. Da reicht Lesen-, Schreiben- und Rechnen-Kénnen als Voraussetzungen
nicht aus, kommunikative Kompetenzen, kritisches Denken und Reflexionsfahigkeit
gehoéren ebenfalls dazu.

AOG FOLGT KEINEM FERTIGEN CURRICULUM

Die Handlungsanforderungen sind an jedem Arbeitsplatz verschieden. Deshalb kann es
kein geschlossenes Curriculum fiir AoG geben. Die Veranderungen von Handlungssitu-
ationen in der Arbeit haben haufig etwas zu tun mit neuen strategischen Entwicklun-
gen in Unternehmen und mit Veranderungsprozessen im Betrieb. Die Lernanliegen fir
AoG hangen von den Konsequenzen solcher Veranderungsprozesse auf die Arbeitskon-
texte der Beschaftigten ab und werden immer kontextspezifisch entwickelt. Hand-
lungsleitende Orientierung bietet nicht ein Lehrwerk und auch nicht der AoG-Bildungs-
kanon. Ein AoG-Training konkretisiert sich in realen Anforderungssituationen. Kon-
krete Anforderungssituationen am Arbeitsplatz werden fiir das Lernen ermittelt und zu
Lernthemen didaktisiert. Sie werden mit den beschaftigten Teilnehmenden so bearbei-
tet, dass diese ihr Arbeitshandeln optimieren kédnnen. Eine strategische Entwicklung,
eine betriebliche Veranderung ist der Ausldser flir AoG, der Arbeitsplatz ist die Quelle
fur die Lernthemen und zugleich die Gelegenheitsstruktur, arbeitsorientierte Grund-
kompetenzen zu optimieren.

~unsere Angebote sind nicht von der Stange; sie werden jedes Mal an
konkrete Entwicklungsbedarfe des Unternehmens und des/der Be-
schéftigten angepasst." (Selbstdarstellung AoG-Netz-NRW)
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AOG NUTZT DESKRIPTOREN UND KERNCURRICULA ALS HILFSMITTEL FUR SITUIERTES
LERNEN

Deskriptoren sind Kurzbeschreibungen beruflicher Handlungssituationen. Sie sind rela-
tiv abstrakt, weil sie jeweils fir einen Typus von realen, spezifischen beruflichen
Handlungssituationen oder Aufgaben und Anforderungen steht. Solche spezifischen Si-
tuationen oder Aufgaben haben jedoch durchaus gemeinsame Merkmale und erfordern
ahnliche Ressourcen. Aufgrund dessen kdénnen sie als Typen zusammengefasst wer-
den. In der Schweiz existiert eine Deskriptoren-Datenbank als Teil des Go-Toolkits, in
der konkrete Beispiele aus verschiedenen Anwendungskontexten mit Merkmalen der
jeweiligen Anwendungssituationen beschrieben sind und wo eine Liste der wichtigsten
notwendigen und nlitzlichen Ressourcen angeflihrt sind. Es existieren Deskriptoren zu
arbeitsorientierter mindlicher Kommunikation, zu Lesen/Textverstehen, zu Schreiben,
zu Alltagsmathematik, IKT und zu Zusammenarbeit/Arbeitsmethodik.
(https://alice.ch/de/informiert-bleiben/publikationen/)

Auch wenn das Europdische Anforderungsprofil Basisbildung am Arbeitsplatz kein di-
daktisch-methodischer Leitfaden flir die Umsetzung von AoG-Trainings darstellt, er-
achten wir ihn als eine solide Grundlage, um situiertes Lernen zu ermdglichen. Der Fo-
kus des Europaischen Anforderungsprofils liegt auf der Beschreibung von Bereichen
der fir die Umsetzung beruflicher Tatigkeiten erforderlichen Grundbildungsbedarfe,
die sich im konkreten Falle natlrlich noch einmal spezifizieren.

http://ec.europa.eu/programmes/erasmus-plus/project-result-content/d217e638-
b276-499c-9b6¢c-f37714a75d39/CORE CURRICULUM DE FINAL 2013.pdf

AOG HAT ZWEI KUNDEN, FOKUSSIERT ABER DENNOCH AUF DIE BESCHAFTIGTEN

Auch wenn sich AoG an die betrieblichen Strukturen bzw. Gegebenheiten anpasst und
die Unternehmensleitung als Geldgeber auch ein Kunde ist, gilt die Teilnehmerorien-
tierung als handlungsleitendes Prinzip auf fir AoG. Die Frage, was wie und wozu zu
lernen ist, wird folglich nicht nur aus Perspektive des jeweiligen Unternehmens oder
reduziert auf die spezifischen Arbeitsplatzanforderungen heraus beantwortet, sondern
mabBgeblich aus der Perspektive der Teilnehmenden.

Der Primdradressat von Grundbildung ist der Bildungstradition folgend der/die Teilneh-
mende, im Betrieb ist das der/die Beschaftigte, auBerhalb des Betriebes der/die Be-
schaftigungssuchende. Deren Bedarfe und Interessen sind zentraler Ausgangs- und
Bezugspunkt von Grundbildung - dies ist nicht zwingend ein Widerspruch zur Berlck-
sichtigung betrieblicher Grundbildungsinteressen - steht aber auch nicht zwingend im
Gleichklang nebeneinander. Das kann durchaus ein Spannungsfeld darstellen!

AOG AGIERT NICHT MIT DEM DEFIZITBLICK

AoG richtet sich vielfach an Beschaftigte, die den Zielgruppen der Un- und Angelern-
ten, der formal gering Qualifizierten angehdren, und damit an Beschéftigte, die Ubli-
cherweise nicht im Blick von Personal- und Kompetenzentwicklung sind und die als
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,bildungsfern’ etikettiert werden. Es hat sich als zwingend herausgestellt, Veranderun-
gen in der Arbeit, Arbeitsanforderungen zum Ausgangspunkt fiir Lernen zu machen,
nicht gesellschaftliche Zuschreibungen als ,funktionale Analphabeten™ oder ,bildungs-
ferne gering Qualifizierte ,mit ihrer Stigmatisierung.

AoG fokussiert nicht auf individuelle Defizite von Beschaftigten, sondern nutzt vorhan-
dene, manchmal verborgene, Kompetenzen als Ausgangspunkt fir Lernen. AoG entwi-
ckelt mit den Beschaftigten gemeinsam Lernanlasse, Lernziele und Lernwege, die sich
aus kritischen Anforderungssituationen ergeben.

AOG IST ARBEITSORIENTIERT, JEDOCH NICHT AUF ARBEIT REDUZIERT

AoG ist arbeitsorientiert, jedoch nicht auf Arbeitsbedarfe reduziert. Das Lernen am
und fur den Arbeitsplatz steht zwar im Mittelpunkt der AoG-Trainings, beschrankt sich
aber nicht darauf. Bildung ist bei AoG auch Erwachsenenbildung. Auch berufliche und
betriebliche Weiterbildung ist immer polyvalent und beinhaltet neben einem Arbeits-
auch einen Lebensweltbezug. Die Lernbedarfe und Lerninteressen der Beschaftigten
schlieBen in der Regel auch Aspekte ein, die Uber betriebliche Bedarfe hinausweisen.
AuBerdem ist durch die gestiegene Bedeutung der Soft-Skills eine klare Trennung zwi-
schen Arbeits- und Lebensweltbezug kaum noch madglich.

AOG NUTZT UND ENTWICKELT DIE LERNFORDERLICHKEIT VON ARBEITSUMGEBUNGEN

Auch wenn es immer noch Arbeitsplatze flir gering Qualifizierte Beschaftigte gibt, die
wenig oder gar kein Lernpotenzial beinhalten, steigt die Zahl der Arbeitsplatze, die ein
hohes Lernpotenzial beinhalten. Da insbesondere gering Qualifizierte das Lernen im
Prozess der Arbeit vor jeder anderen Lernform praferieren, setzt AoG an den Lernpo-
tenzialen der jeweiligen Arbeitsplatze an und verbindet diese mit den Lerninteressen, -
motiven und -bedarfen der Beschaftigten. AoG beriicksichtigt individuelle Lernstrate-
gien und Lernpraferenzen.

Baethge/Baethge-Kinsky (2004) haben herausgearbeitet, was die Lernférderlichkeit
von Arbeitsplatzen ausmacht und damit eine Fille von Hinweisen flr die Gestaltung
von Arbeitsplatzen flir Geringqualifizierte in der Pflege geliefert. Die Lernhaltigkeit von
Arbeitsplatzen zu erhédhen meint:

e Gelegenheiten und Notwendigkeiten zu schaffen, sich wahrend der Arbeit Neues
anzueignen und sich beruflich weiterzuentwickeln. Eine Voraussetzung daflr ist,
dass Lernen im Betrieb als Selbstverstandlichkeit und nicht als Ausdruck von
Defiziten begriffen wird.

e Arbeitsaufgaben ganzheitlich zu gestalten; d.h. die Arbeitsaufgaben sind nicht
bis ins Einzelne vorgegeben und in der Arbeitsausfihrung besteht die Mdglich-
keit, selbststéandige Entscheidungen zu treffen.

e Arbeit so zu gestalten, dass sie Kooperation mit anderen erfordert. Intensive
Kommunikation und Kooperation erhéht die Lernkompetenzen der Mitarbei-
ter/innen.
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e Partizipationsméglichkeiten zu bieten; d.h., viele Absprachen kénnen unterei-
nander getroffen werden und bei Verdnderungen werden die Uberlegungen und
Ideen der Mitarbeiter/innen aufgegriffen und sie werden in wesentliche Ent-
scheidungen einbezogen.

AOG FOLGT KONKRETEN NUTZLICHKEITSERWAGUNGEN — FUR DIE BESCHAFTIGTEN UND
FUR DIE UNTERNEHMEN

AoG am Lernort Betrieb hat zwei Adressaten: den Beschaftigten und die Organisation
- d.h. den Betrieb bzw. die Betriebsverantwortlichen. Unternehmensleitungen und Mit-
arbeitervertretungen werden AoG nur dann als sinnvolle Méglichkeit ansehen, wenn
Uber den individuellen Nutzen hinaus auch ein betrieblicher Nutzen zu erwarten ist,
der klar beschreib- und erkennbar ist. Akzeptanz bei Unternehmen und Mitarbeitenden
flur Grundbildung in Wirtschaft und Arbeit benétigt ,,Anker" und ,Anschluss". Die Ren-
dite muss stimmen - flir das den AoG-Auftrag erteilende Unternehmen genauso wie
fur die Lernenden (s. Kap. 5).

AOG BERUCKSICHTIGT UNTERSCHIEDLICHE PERSPEKTIVEN AUF DIE NUTZLICHKEIT

Da jedoch in der AoG viele verschiedene Interessen und Vorstellungen berlcksichtigt
werden miussen, lohnt es, die unterschiedlichen Perspektiven der Beteiligten kennen-
zulernen und bei der Bildungsplanung und Umsetzung zu bericksichtigen.

Bei der Entwicklung und Umsetzung der Angebote werden die unterschiedlichen
Interessen der Beteiligten sichtbar. Je deutlicher ein konkreter Nutzen fiir die

Beteiligten aus ihren jeweils unterschiedlichen Perspektiven erkennbar ist, desto
erfolgreicher wird die Ansprache und Umsetzung funktionieren.

ie Sollten schon
grammatisch
~ korrektes Deuts:
lernen

bald nicht mehr
meine Kolleginu

ichdanngenug girgoutd investitio
Personal fir dig|

in qualifizierungs-und
beschaftigungs-
fahiges Personal?

Beschiftigter

Personalentwickler

Abbildung 8: Nutzen von AoG (Klein/Reut-
ter/Schwarz 2017)

So mdchte die Qualitatsabteilung
eines Unternehmens etwa, dass die
Bildungsteilnehmenden verstandli-
che Dokumentationen verfassen,
der Lehrende jedoch will erreichen,
dass seine Teilnehmenden ein
grammatisch korrektes Deutsch er-
lernen und der Teilnehmende selbst
wilnscht sich, seine Kolleginnen
und Kollegen bei der Erledigung
von , Schriftkram™ zuktinftig nicht
mehr um Hilfe bitten zu missen.
Der Schichtflihrer hingegen ist zu-
nachst daran interessiert, dass
trotz Bildungsteilnahme genug Per-
sonal fir den reibungslosen Ablauf

der Arbeitsprozesse vorhanden ist. Die Kunst ist es nun, aus dieser Gemengelage
moglichst Zielsetzungen zu generieren und Lernergebnisse zu formulieren, die fur alle

Beteiligten passen.
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AOG IST OUTCOME-ORIENTIERT

In der gesamten Bildungslandschaft hat sich in den vergangenen Jahren eine out-
comeorientierte Sichtweise durchgesetzt, die sich an Lernergebnissen und Kompetenz-
profilen orientiert. Dieser Ansatz bildet auch in der AoG ein anschlussfahiges Konzept.
Denn auch aus einer Unternehmenslogik heraus werden Arbeits- und Organisations-
prozesse, Entwicklungen und Aktivitaten hinsichtlich ihrer zu erwartenden Ziele, Er-
gebnisse und Ertrage organisiert. Eine auf Lernergebnisse und Kompetenzprofile aus-
gerichtete Bildungsplanung befasst sich damit, wie Lehr- und Lernsituationen am bes-
ten organisiert werden kénnen, um das Erzielen der gewlinschten Lernergebnisse zu
ermadglichen.

Zu erzielende Lernergebnisse, und nicht bestimmte Inhalte oder Fachthemen, bilden
den Ausgangspunkt fir die Entwicklung der Lernsettings. Leitfragen sind dann etwa:
~Wie kann es gelingen, dass die Beschéftigten ihre Beriihrungsdngste vor dem Um-
gang mit neuen Technologien verlieren?" oder ,,Welche Kompetenzen benétigen die
Leiharbeitnehmer/innen, damit sich ihre Chancen bei zukiinftigen Arbeitgebern erhé-
hen?" Aus solchen gemeinsam diskutierten Fragestellungen lassen sich konkrete und
fur alle ,natzliche™ Bildungszielsetzungen ableiten, die eine wichtige Grundlage flr
weitere Umsetzungsschritte sind.

AOG FINDET IN KURZEN TRAININGSEINHEITEN AM ARBEITSPLATZ STATT

Unternehmen kdénnen oder wollen es sich oftmals nicht leisten, Arbeitskrafte fir lan-
gere Zeit flur Weiterbildungen freizustellen. Insbesondere KMU haben oft nicht gen(-
gend Zeitpuffer und Vertretungsmaoglichkeiten. Aber auch die Beschaftigten selbst sind
haufig nicht bereit, lange Trainingseinheiten zu akzeptieren. Ihre Lernerfahrungen lie-
gen oft weit zurtick und werden eher mit Versagen als mit Erfolg assoziiert. Deshalb
empfehlen sich kurze, bspw. 10 x zwei- dreistiindige Trainingseinheiten, in denen klar
definierte Ziele verfolgt werden. So wirbt z.B. das schweizerische GO-Projekt:

o Kurze Kurse von 20 - 40 Stunden, die in der Arbeitszeit stattfinden oder als solche
angerechnet werden
o 6 - 12 Teilnehmende pro Kurs, max. 3 Lektionen pro Kurstag

Die Empirie zeigt, dass auch kurze Trainingszeiten zu Veranderungen im Arbeitshan-
deln flhren, also Wirkungen zeigen. Diese Erfahrung kurzen und dennoch nitzlichen
Lernens fuhrt oftmals zu Folgeangeboten. In diesem Sinne realisiert sich in AoG eine
Vorstellung von lebenslangem Lernen, die es erlaubt, immer wieder neue Anlasse zu
finden und in kurzen Lerneinheiten an der Kompetenzentwicklung zu arbeiten (vgl.
Definitionsangebot).

AoG findet aus vielfaltigen Griinden Uberwiegend am Arbeitsplatz statt. Zum einen ist
es flir Unternehmer einfacher, Mitarbeiter ohne Wegstreckenzeiten freizustellen. Zum
anderen ermoéglicht der Lernort Arbeitsplatz an héchstmégliche Nahe zu den tatsachli-
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chen Bedarfen fiir Kompetenzentwicklung und kann idealiter an strategische Entwick-
lungen des Unternehmens angeschlossen werden. Und nicht zuletzt ist es fir viele Be-
schaftigte der praferierte Lernort.

AOG KENNT VERSCHIEDENE FORMATE

Auch in Bezug auf die Lernformate ist AoG eine in hohem MaBe flexible Dienstleistung,
die sich an betrieblichen Mdglichkeiten und Praferenzen orientiert. Die Praferenzen
sind meistens sehr konkret und individuell, weshalb es duBerst selten ist, dass groBere
Lerngruppen zustande kommen. In der Praxis dominieren Lernformate wie Kleingrup-
pen oder Lerntandems. Positive Erfahrungen werden in Deutschland auch mit dem
Format des AoG-EinzelCoaching gemacht, mit dem insbesondere Beschaftigte in klei-
nen Unternehmen erreicht werden und wo sich in relativ kurzer Zeit beeindruckende
Lernerfolge einstellen (vgl. Klein/Rudolph 2015).

AOG SORGT FUR DEN TRANSFER DES GELERNTEN IN KOMPETENTES HANDELN

Mit dem Lernen ist es bei AoG nicht getan. Die dartber hinaus gehende Leistung liegt
darin, das Gelernte als Kompetenz in das Arbeitshandeln zu Uberfiihren. Das ist die
Erwartung von Beschaftigten und von Unternehmensleitungen. Wenn dies geschieht,
hat sich aus betrieblicher Sicht die Investition in AoG gelohnt (vgl. Klein/Reutter/Ro-
denbiicher 2014). In Teilen kann man sich darauf verlassen, dass dieser Lerntransfer
beildufig passiert. Die Praxis empfiehlt jedoch, den Lerntransfer zu férdern und zu be-
gleiten. Warum?

Die individuelle Perspektive: Fir den einen erfordert es Mut, Gelerntes in der Realitat
des Arbeitsalltages anzuwenden ,,Was sagen Kollegen?"). Flir andere ist es nicht
leicht, Gewohnheiten und Routinen zu lGberwinden (,Das hat mein Kollege immer fir
mich gemacht™).

Aber neben der individuellen gibt es auch eine organisationsbezogene Seite: Lern-
transfer setzt im Unternehmen eine Feedbackkultur voraus, die zur Entwicklung, zur
Umwandlung alter Rollenmuster einladt und Raum fir verandertes Mitarbeiterverhal-
ten schafft. Und diese Feedbackkultur finden Sie nicht inflationar vor und sie lasst sich
auch nicht tberall entwickeln. Lerntransfer muss auch bericksichtigen, ,,dass Kompe-
tenzzuwachse im Sinne des ,Mehr-Kénnens' auch Kompetenzzuwachse im Sinne des
,Mehr-Durfens' brauchen. Damit kdnnen tradierte hierarchische Muster bedroht sein
und entsprechende Gegenreaktionen missen im Vorfeld mit bedacht sein (vgl. Ross-
mann 2012).
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Reflexion:
N So viele Worte, um eine neue Bildungsdienstleistung zu erklaren? AoG ist
@/@) noch immer eine ,erkldrungsbedlirftige" Dienstleistung. Das gilt insbeson-

A\ dere, wenn man AoG in Unternehmen anbieten will. Deshalb hier ein
[/ | | -

| f || Ubungsangebot:

A

e Wenn meine Kollegin mich morgen fragt, was AoG ist, wie lautet meine
spontane Antwort?

1.5 Nutzen von AoG

Die Frage mag seltsam erscheinen. Ist Bildung nicht ein Mehrwert an sich? Die AoG-
Praxis in verschiedenen Landern zeigt, dass Bildung auch mit dem neuen Primat des
evidenzbasierten Denkens konfrontiert ist, d.h. mit der Frage, was AoG wert ist und
was der konkrete Profit ist.

Unternehmen verstehen sich als vorrangige Arbeitsplatze und als Lernorte. AoG als
betriebliches Bildungsangebot fiir die einfache Arbeitskraft im Unternehmen ist kein
Selbstlaufer!

Der Nutzen von AoG bemisst sich in verédndertem Arbeitshandeln

Unternehmen und Beschaftigte sehen den Mehrwert und Nutzen von AoG, wenn das,
was sie gelernt haben, in eine Veranderung der Leistung mundet. Das ist das erwar-
tete Ergebnis. Das bedeutet, dass es den Beschaftigten am Ende eines AoG-Trainings
gelingt, Arbeitsanforderungen besser zu bewaltigen als zuvor. Dabei zeigt die Praxis:
Kleine Schritte und Veranderungen, die in kurzen Trainingszeiten erreicht werden, ge-
nigen.

Der Nutzen von AoG-Trainings wird von zwei Kunden bestimmt.

Wer AoG als Geschaftsfeld entwickeln mochte, sollte sich darltiber im Klaren sein, dass
er im Gegensatz zur klassischen Kursarbeit oder Seminarbetrieb zwei Kunden vom
Wert von AoG Uberzeugen muss: das Unternehmen/den Unternehmensreprasentanten
und die Beschaftigten/die zukilinftigen AoG-Trainees.
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In einer kurzlich in Deutschland durchgeflihrten Wirkungsevaluation zu AoG (vgl.
Klein/Reutter/Rudolph 2018) wurden Unternehmensleitungen und Vorgesetzte, Be-
schaftigte und AoG-Trainer*innen befragt, wie sich aus ihrer jeweiligen Perspektive
der Nutzen von AoG beschreiben lasst. Im Blick auf den Nutzen flr die Beschaftigten,
die ein AoG-Training absolviert hatten, wurde eine beeindruckende Bandbreite sicht-
bar:

Nutzen von AoG fiir Beschiftigte
Kategorien Beispiele aus Auswertungsmaterialien

Sicherung der Be- » Entwicklung des beruflichen Profils
schiftigungsfihig- > Entwicklung neuer beruflicher Perspektiven
keit > Bessere Bewaltigung der Arbeitsaufgaben
Personlichkeitsent- » Selbstbewusstsein
wicklung > Vertrauen in eigene Lernfahigkeit

» Selbststandigkeit
Teamfdhigkeit » Aktives Einbringen im Arbeitsteam

» Soziale Kompetenzen

» Sich im Team akzeptiert fihlen
Empowerment mit » Eigeninitiative fur mehr Weiterbildung und Kompe-
Bezug zu Lernen tenzentwicklung

» Interesse

» Motivation und Lernbereitschaft
Steigerung von fach- » Sprachliche Grundkompetenzen (z.B. fachspezifi-

lichen Grundkompe- sches Vokabular)

tenzen » Mathematische Grundkompetenzen

» Digitale Grundkompetenzen
Identifikation mit > Empfinden von Wertschatzung des Arbeitsgebers
dem Unternehmen durch Training

» Sensibilisierung fur Verantwortung
Veranderung der » Positiv gegenliber Veranderungen am Arbeitsplatz
Einstellungen » Positiv gegenlber den Lerninhalten (Abbau von

Lernblockaden)
Tabelle 2 Nutzenebene fiir Beschiftigte

Besonders hervorzuheben ist der Nutzen, der sich in einer veranderten Einstellung
zum Lernen niederschlagt. Die haufig unterstellte Annahme, gering Qualifizierte Be-
schaftigte seien bildungsfern und weitgehend weiterbildungsabstinent, bestatigt sich
nicht. Die passgenauen, bedarfsgerechten, inhaltlich auf die konkrete Arbeit bezogen
und am Arbeitsplatz umgesetzten realisierten AoG-Trainings und die Lernformate, die
vom Einzel-Coaching bis zum Lernen in kleinen Gruppen reichten, haben die Motiva-
tion und die Lernbereitschaft geférdert. Sie fihren auch dazu, dass Beschaftigte ei-

geninitiativ in Weiterbildung und Kompetenzentwicklung investieren.
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Der Nutzen von AoG fir Betriebe wird in anderen Kategorien dargestellt. Es geht mehr
um die ,Rendite". Den Leitungskraften und Vorgesetzten ist weniger an der Beschafti-
gungsfahigkeit der Mitarbeiter*innen gelegen. Der von ihnen beschriebene Nutzen
liegt in der Optimierung von betrieblichen Ablaufen. Aber auch aus dieser Perspektive
ergibt sich eine Vielzahl von Nutzeneinschatzungen:

Nutzen von AoG fiir Unternehmen
Kategorien Beispiele aus Auswertungsmaterialien
Instrument der Mitarbeiter- » Starkung der Verbundenheit mit dem Unternehmen
bindung » Hoéhere Zufriedenheit der Mitarbeitenden
» Weniger Mitarbeiterfluktuation
Ressource zur Fachkraftesi- » Mitarbeiter konnen qualifizierter eingesetzt werden
cherung / » Mitarbeiter Gbernehmen Aufgaben, die sie sich vorher nicht zuge-
traut haben
Unternehmensinterne Beset- » An- und ungelernte Mitarbeitende deutlich flexibler einsetzbar
zung von Stellen
Steigerung der Produktivitat » Weniger Fehler in der Produktion
» Verbesserung der Arbeitsablaufe
» Ruckgang von Krankheitsstand und Fehlzeiten
» Mehr Engagement durch Mitarbeitende
Steigerung der professionel- » Umgang mit Kunden, Gasten, Patienten
len AuBenwirkung
Verbesserung des Betriebskli- » Weniger Rickfragen an Kollegen (Entlastung)
mas » Gruppendynamik
Vorgesetzte lernen mit » Umgang mit Mitarbeitenden (Bewusstwerden der Komplexitat
von Kommunikationssituationen)
» Verstandnis flr die Bedirfnisse der Mitarbeitenden
Anpassung des Betriebs » Umstrukturierung von Betriebsabldufen

Tabelle 3 Nutzen fiir Unternehmen

Auch im GO-Projekt des SVEB in der Schweiz wurde der Frage nach dem Nutzen der
Angebote nachgegangen. Erfahrungen von Betriebsvertreter*innen zeigen, was die Er-
wartungen waren und in welcher Weise sie sich erflllt haben:

Maitre Chocolatier Chocolat Villars: , Die Mitarbeitenden sollten Hygieneanweisungen
und Sicherheitsbestimmungen verstehen, umsetzen und Rapporte korrekt ausftillen.
Das strukturierte Vorgehen des Weiterbildungsanbieters war sehr hilfreich, um eine
gute Wirkung zu erzielen."

Restaurantleiter SV-Group: ,Auch unsere Kiichenmitarbeitenden missen Fragen der
Kunden beantworten kénnen. Jetzt fragen sie nach, wenn sie etwas nicht verstehen
und zeigen starkeres Interesse, Neues zu lernen."
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Fertigungsleiter Fraisa: ,Wir wollten, dass die Mitarbeitenden unsere IT-Umgebung si-

cher nutzen kénnen. Daflir war es nétig, das Leseverstdndnis zu verbessern. Jetzt
kénnen sie selbsténdig Priifprotokolle herausholen und verstehen. Das entlastet die
Vorgesetzten."

Produktionsleiter Zweifel Pomy-Chips: ,Unsere Mitarbeitenden kénnen jetzt E-Mails
schreiben und sich im Internet zurechtfinden. Gleichzeitig hat es ihnen bei der Auto-
matisierung der Endverpackung den Ubergang zum computergesteuerten Bildschirm
erleichtert." (Quelle: GO-Factsheet 2018)

In einer Auswertung der Feedbacks von Betriebsvertreter*innen am Ende der Kurse

zeigte sich ein sehr dhnliches Bild zu den Ergebnissen der Evaluation in Deutschland:

Verbesserte Arbeitsabldufe im Betriebsalltag

Steigerung der Leistungsfdhigkeit und der Produktivitadt

GroéBere Offenheit flir Verdnderungen, groBere Flexibilitdt
Weniger Arbeitsunfélle, weniger Fehler

Weniger Fluktuation und weniger Absenzen

Entlastung der Teamleiter/Vorgesetzten durch gréBere Autonomie
Starkere Identifikation mit dem Betrieb

Quelle: Schmid/Hischier 2018, Externe Evaluation: GO Next, Basel
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Referenzen

AbschlieBen geben wir Ihnen ein paar Hinweise zur Vertiefung und Veranschaulichung
der Ausfuhrungen zum Grundlagenwissen von AoG.

v

Hier der Link zu einer Unternehmensbroschire, in der y
Unternehmensleitungen, AoG-Trainer*innen, Personaler @ @
und Beschaftigte Uber ihre Erfahrungen und Ergebnisse ﬁ '

mit einem AoG-Training berichten. ARBEITSORIEN-
TIERTE GRUNDBILDUNG IN NORDRHEIN-WESTFALEN -
GUTE PRAXIS IN KLEINEN UND MITTLEREN UNTERNEH-
MEN (2017) online unter: http://gruwe-
nrw.de/images/GruweBroschuere. pdf

Relevante Akteure auf bundesdeutscher Ebene stellen e s

sich bei wb-web im Dossier Alphabetisierung und Grund-

bildung vor: https://wb-web.de/dossiers/alphabetisierung-und-grundbildung.html
und https://wb-web.de/dossiers/alphabetisierung-und-grundbildung/alphabetistie-
rung/netzwerke-und-akteure-in-der-alphabetisierung.html

Das GO Toolkit enthélt «Werkzeuge», die eigens fir die
Planung und Durchfiihrung von arbeitsplatzorientierten . o
BildungsmaBnahmen entwickelt wurden. Es richtet sich an | gioi+h otierientierte
Fachpersonen, die mit dem GO Modell in Betrieben arbei- Grundkompetenzen
ten. Band 1 enthélt u.a. Leitfdden zum Erfassen von An- g"“d‘i““fa."e”

and 2: Deskriptoren
forderungsprofilen, Band 2 Deskriptoren von Situationen
im Arbeitsprozess, ihren Merkmalen und den fir ihre Be-
waltigung nitzlichen Ressourcen beziglich der Grundkom-
petenzen. Herausgeber: SVEB. Autoren: Cacilia Marki,
Bernhard Gramiger. https://alice.ch/de/informiert-blei-
ben/publikationen/

Toolkit
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v" In der GO-Broschiire finden sich Praxisbeispiele aus KMU.
Insbesondere werden Erfahrungen aus Lernkooperationen
dargestellt, die zeigen, wie AoG in Verbundkonstellationen
mit Kleinstunternehmen funktioniert hat. Es handelt sich
dabei um branchenbezogene Regionalverbiinde (z.B.
Gastronomie) https://alice.ch/fileadmin/Doku-
mente/Grundkompetenzen/GOBroschure2015.pdf
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PROJEKT

GO - Grundkompetenzen
direkt am Arbeitsplatz fordern
Nationales Projekt zur Férderung der

Grundkompetenzen von Erwachsenen
2009 - 2015
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Modul 2 | Zugange zum Unternehmen gestal-

ten

AoG-
Grundlagen-
wissen

eDefinition & Padagogisches Verstandnis
eBegriindung

eZielgruppe

eMerkmale & Nutzen

Zugange zu
Unternehmen
gestalten

Marktanalysen & Regionale Vernetzung

Kontakt & Kooperation mit
Unternehmensvertretern

Akquise & Uberzeugungsarbeit
Vertragsabschluss

Kontakt zu
Beschaftigten
aufnehmen

eKontaktanbahnung

eArbeitsplatz kennenlernen

eStrategien der Beschaftigtengewinnung
eTrainer*in: Rolle & Aktivitdten

Entwicklung von
Trainingsangebot
en

eTrainingsdesign situiertes Lernen
eBedarfe & Interessen

eTrainingsziele, -inhalte & -formate
eLernmoglichkeiten fiir gering Qualifizierte

Umsetzung des
AoG-Trainings

Herausforderungen fir Trainer
Erfolgsfaktoren

Lerntransfer & Lernerfolgsdokumentation
Didaktische Aspekte des Situierten Lernens
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In diesem Modul befassen wir uns mit der Frage, wie potenziell an arbeitsorientierter
Grundbildung interessierte Unternehmen identifiziert und angesprochen werden kén-
nen und wie es gelingen kann, Unternehmen flir Grundbildungsangebote zu gewinnen.

Zunachst ist eine gezielte Marktanalyse unumganglich, will man potenziell interes-
sierte Unternehmen fir ein AoG-Training ausmachen. Einerseits ist es wichtig, Bran-
chen und Unternehmen zu identifizieren, in denen primar gering qualifizierte Personen
beschaftigt werden. Andererseits sind solche Branchen und Unternehmen von Inte-
resse, in denen grundlegende Veranderungen stattgefunden haben oder in denen we-
sentliche Restrukturierungsprozesse in der nahen Zukunft erwartet werden.

Die Entwicklung eines umfassenden lokalen oder regionalen Netzwerks, der kontinu-
ierliche Kontakt oder Das Einbeziehen von relevanten Stakeholdern und Multiplikato-
ren ist von entscheidender Bedeutung, um potentielle Interessenten erreichen zu kdn-
nen. Dieser Zugang erweist sich oft als schwierig. Es muss konkret bedacht werden,
welche Akquisitionsstrategien fir den jeweiligen Sektor oder Unternehmen wirksam
sein kdnnen, um zielfiihrend handeln zu kénnen.

Wenn ein potentieller betrieblicher Interessent ein grundlegendes Interesse an AoG-
Angeboten zeigt, ist der erste Schritt, die Geschaftsleitung, den Arbeitgeber von den
erwarteten wirtschaftlichen Vorteilen und anderen damit verbundenen positiven Aus-
wirkungen fur das Unternehmen und fir die Beschaftigten zu liberzeugen. An dieser
Stelle ist auch die Darstellung 6ffentlicher Finanzierungsanreize sinnvoll, insbesondere
fir KMU. Ist dies gelungen, soll die Umsetzung des AoG-Trainings im Zuge einer kon-
struktiven Zusammenarbeit mit den Verantwortlichen des Unternehmens konkretisiert
und entsprechende Weiterbildungsvertrage unterzeichnet werden.

Wie dieses erste Handlungspaket verfolgt und Unternehmen erreicht werden kénnen
und welche Faktoren bericksichtigt werden sollten, wird im Folgenden erlautert. Im
Einzelnen werden die folgenden Fragen behandelt:

e Welche Faktoren steuern das Marktverhalten oder die Bedarfsanalyse potenziel-
ler Interessenten flir AoG-Trainings?

e Wer sind die Multiplikatoren und Stakeholder, die helfen, Informationen Uber
Angebote von AoG-Trainings zu streuen und einen ersten Zugang zu potenziel-
len Branchen und Unternehmen ermdglichen?

¢ Wie kdnnen potenzielle Unternehmen erreicht werden und welche Akquisitions-
strategien kdnnen dafur genutzt werden?
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¢ Wie kdnnen potentielle betriebliche oder betriebsnahe Interessenten von der
Sinnhaftigkeit und Notwendigkeit von AoG-Trainings in ihrem Unternehmen,
einschlieBlich des finanziellen Aspekts, Gberzeugt werden?

e Was muss berlcksichtigt werden, damit in einer konstruktiven Kooperation die
weitere Konkretisierung avisierter AoG-Trainings im Unternehmen vorangetrie-
ben werden kann?

2.1 Marktanalyse: Unternehmen fir das AOG-Training

Die Umsetzung eines AoG-Trainings beginnt mit einer intensiven Phase, in der die
Marktsituation und die Bedirfnisse der Unternehmen und der dort arbeitenden poten-
ziellen AoG-Teilnehmenden analysiert werden:

e Wo, in welchen Branchen und Unternehmen finden wir die Zielgruppe der ge-
ring Qualifizierten?

e Welche AoG-Bedarfe haben diese Branchen, Unternehmen, Mitarbeitenden
wahrscheinlich, wenn wir sie hinsichtlich ihrer strukturellen Merkmale und Ar-
beitssituationen betrachten?

e Gibt es konkurrierende Bildungsanbieter fir AoG-Training? Wie arbeiten sie?
Was bieten sie an? Was kdnnen wir von ihnen lernen? Wo liegen ihre Starken
und Schwachen?

e Gibt es wichtige Veranderungen in der Branche (nheue Gesetze, Techniken,
Trends), die fir diese Unternehmen eine Herausforderung darstellen kénnten?

e Wie ist die finanzielle Situation der Branche und ihrer Unternehmen? Gibt es
eine Prognose fur die zuklnftige Entwicklung des entsprechenden Sektors?

Eine gezielte Marktanalyse ist unverzichtbar

Die Marktanalyse kann nach dem folgenden Modell realisiert werden?:
1. Beschreibung des Zielmarktes
Klare Unterscheidung von Zielsektor(en), Unterteilung in Gruppen (z. B. Gruppe
a: Reinigung, Gruppe b: Gastronomie ... oder Gruppe a: groBe Unternehmen,
Gruppe b: KMU), Analyse von Gruppen.

1 Selbststaendigkeit.de - Das Portal fir Griinder, Unternehmer, Selbststandige und KMUs:
Marktanalyse richtig durchfihren — warum Sie unverzichtbar fir Grinder und Unternehmer
ist. Online: https://selbststaendigkeit.de/existenzgruendung/businessplan/marketing-
plan/marketinganalyse/marktanalyse-richtig-durchfuehren (25.06.2018)
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2. Analyse der Dimensionen und Entwicklung des
Marktes
Bestimmung der MarktgréBe, Prognose der zu-
kinftigen Entwicklung und voraussichtliche
Wachstumsrate.

3. Wettbewerbsanalyse
Analyse der Hauptkonkurrenten, ihrer Trainings-
produkte, Starken und Schwachen; Unterschei-
dung von Wettbewerbern und ihren Angeboten.

4. Analyse der vielversprechendsten potenziellen
Kunden
Welche Kundengruppen sind hinsichtlich des Geschaftsumsatzes, der Beschaftig-
tenstruktur, des Organisationsgrades am vielversprechendsten? Die Analyse der
Struktur potenzieller Kunden und der daraus resultierenden Bedurfnisse und An-
forderungen sind der Schllssel fur eine erfolgreiche Einstiegsstrategie.

5. Untersuchung des Marktpotentials
Man verschafft sich einen Uberblick tiber das Potenzial des Marktes, iber mégli-
che zuklinftige Entwicklungen und Trends.

Pixabay: Creative Commons

Um all die notwendigen Informationen zu sammeln kann man wie folgt vorgehen:
a) Primarerkundung: z.B. Interviews mit Fachleuten, Insidern, Experten des Ziel-
marktes
b) Sekundarerkundung: Verwendung vorhandener Informationen, z. B. Artikel,
Statistiken, Berichte, Verodffentlichungen, ..., die online, in Zeitungen, auf Fir-
menwebsites, Veroffentlichungen von Branchenorganisationen, Wirtschaftskam-
mern, statistischen Amtern usw. zu finden sind.

Konzentration auf Branchen mit einem hohen Anteil
gering qualifizierter Mitarbeitender

AoG-Angebote sind vor allem flr jene Branchen und Unternehmen von Interesse, die
Beschaftigungsverhaltnisse flir gering Qualifizierte, Un- und Angelernte vorhalten. Das
ist beispielsweise so in den Sektoren Reinigung und Bau, Hotel-Gaststatten und
Pflege. Hier sind in der Regel ein relativ hoher Anteil der Arbeitskrafte Migranten.
Manchmal wird die Moéglichkeit, als An- oder Ungelernte*r beschaftigt zu werden, auch
Personen ohne oder mit geringer beruflicher Qualifikation erdffnet. Sie erhalten in die-
sen Betrieben eine Chance auf eine regulare Beschaftigung. Grundbildungsbedarfe zei-
gen sich hier sehr unterschiedlich. Eine Erweiterung der verschiedenen Fahigkeiten
und Kompetenzen kann zu einer wesentlichen Erleichterung des Arbeitsalltags dieser
Beschaftigten fihren und eine effizientere Ausflihrung der Arbeit gewahrleisten.
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Good-Practice-Beispiel — Erfahrungen mit der Beschéftigung von gering quali-
fizierten Personen am Best Institut in Osterreich:

Im Bereich AoG fir gering Qualifizierte arbeitet BEST seit Jahren mit Unternehmen

des Bausektors, des Tourismus, des Pflegesektors und der Reinigungsindustrie zusam-
men. Die Herausforderungen sind in den verschiedenen Sektoren dhnlich und kénnen
wie folgt zusammengefasst werden:

e FEs ist einfacher flir sie, neue Mitarbeiter*innen einzustellen als die gegenwartig
angestellten weiterzubilden.

e Kleine Unternehmen verfiigen nicht (ber die finanziellen Ressourcen fiir ein
Trainingsprojekt.

e GroBe Unternehmen, z.B. im Bausektor haben ihre internen Trainingspro-
gramme und verantwortlichen Abteilungen.

Dies bedeutet nicht, dass es unmaoglich ist, sie zu iberzeugen, aber es ist nicht ein-
fach! Es ist wichtig, sehr gut vorbereitet zu wenn, wenn wir:

e jhnen ihren wirtschaftlichen Nutzen erkldren,

e Kkleinen Unternehmen kleine und erschwingliche Trainingsspakete und Finanzie-
rungsoptionen anbieten,

e ausgezeichnete Referenzen / Empfehlungen von Unternehmen, die bereits eine
solche Weiterbildung mit BEST absolviert haben, prédsentieren,

e bei groBen Unternehmen: bereits zu Beginn ein detailliertes, fundiertes Trai-
ningspaket préasentieren, um den Entscheider zu Uberzeugen (obwohl es ent-
sprechend den Bedlirfnissen und Umstdnden angepasst oder sogar komplett
verdndert wird)

Eine wichtige Erfahrung von uns war: Der Zugang zu neuen Unternehmen ohne jegli-
chen vorherigen Kontakt ist auf informeller Ebene einfacher, z.B. auf Weihnachtsfeiern
und anderen Veranstaltungen der Branche.

AoG-Bedarfe sind nicht nur in den bisher genannten Bereichen anzutreffen. Menschen
mit Grundbildungsbedarf, z.B. einem Bedarf im Lesen und Schreiben in der deutschen
(Fach-)Sprache und im Rechnen oder mit fehlenden IT-Kenntnissen kénnen auch im
Blro oder im Vertrieb etc. gefunden werden. Mdglicherweise sind sie in der Lage, ihre
ihnen Ubertragenen Aufgaben ohne Probleme auszuflihren und manchmal werden ihre
Grenzen in bestimmten Bereichen von ihren Vorgesetzten oder Kollegen nicht wahrge-
nommen, bis sie flr die Ausfihrung der Arbeit bedeutsam werden. Diese Beschaftig-
ten haben meist die Moglichkeit, sich mit der Situation zu arrangieren, indem sie z. B.
arbeitsteilig mit ihren Kollegen zusammenarbeiten, die dabei die potenziell problemati-
schen Aufgaben Ubernehmen. In Bereichen, in denen dies nicht méglich ist, funktio-
niert es durchaus auch, andere Kollegen um Hilfe bitten. Dies ist oft mit Unbehagen
verbunden. Deshalb gibt es vielfach auch die sogenannten Tauschgeschafte, ,ich Gber-
nehmen flr Dich, Du fir mich...". Fakt ist jedoch: Die Mitarbeitenden wirden sicher-
lich von einer bedarfsorientierten Verbesserung ihrer Grundbildung profitieren, um bei

der Ausfuhrung von Arbeiten Sicherheit zu gewinnen und ihren Selbstwert zu steigern.
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Potenzielle Beschéaftigte flir ein AoG-Training finden sich — individuell oder in kleineren
Gruppen - in nahezu allen Sektoren und Unternehmen.

Ein AoG-Training kann auch fir Unternehmen interessant sein, in denen gerade gro-
Bere Veranderungen oder Umstrukturierungen stattgefunden haben. Bei grundlegen-
den Umgestaltungen im Unternehmen, in denen Mitarbeitende mit neuen, veranderten
Anforderungsstrukturen konfrontiert werden, bietet AoG eine gute Mdglichkeit, die
Mitarbeitenden schnell mit den neuen Arbeitsbedingungen und Herausforderungen
vertraut zu machen. Eine gezielte, bedarfsorientierte Férderung der Fahigkeiten und
Kompetenzen, die in der taglichen Arbeit relevanter geworden oder neu hinzugekom-
men sind, kann eine schnelle Anpassung an veranderte Arbeitsstrukturen und -bedin-
gungen ermoglichen. So kann sichergestellt werden, dass die Mitarbeitenden ihre Ar-
beit zufriedenstellend erledigen und wieder Sicherheit und Routine in der Ausfiihrung
finden.

Daruber hinaus kann ein AoG-Training auch in Unternehmen, in denen in naher Zu-
kunft groBere Veranderungen anstehen, die die Arbeitsbedingungen sowie die grund-
legenden Arbeitsprozesse der Mitarbeiter*innen beeinflussen, dazu beitragen, die Mit-
arbeiter*innen auf die vor ihnen liegenden Herausforderungen vorzubereiten. In der
Regel stellen Unternehmen flir ihre Fachkrafte einiges sicher, damit sie sich vorberei-
ten kdnnen und Reibungsverluste gar nicht erst entstehen. Mit AoG-Trainings kann
dies gezielt fur die einfachen Arbeitskrafte gesichert werden. AoG stellt dann sicher,
dass die Mitarbeitenden vor oder wahrend der Restrukturierung mit den neuen Bedin-
gungen und Anforderungen vertraut gemacht werden. Durch AoG kann die Fortfih-
rung der taglichen Arbeit gesichert werden.

Fassen wir zusammen: Die kontinuierliche Beobachtung von Trends und wesentlichen
Entwicklungen auf dem (lokalen) Arbeitsmarkt ist eine gute Mdglichkeit, sich Uber ver-
anderte Arbeitsbedingungen in bestimmten Bereichen und Sektoren zu informieren,
um potentielle Interessenten fiir AoG zu identifizieren.

Nehmen Sie sich ein wenig Zeit fiir eine kurze Reflexion:
Ohne sofort Recherchen anzustellen, denken Sie einmal (ber die fol-
genden Fragen als Teil einer kurzen mentalen Marktanalyse nach.

Welches ist / sind die Zielbranche(n)? Warum?

In welchen Unterkategorien kénnen Sie den Zielmarkt aufteilen?

Kennen Sie Wettbewerber und ihre Trainingsprodukte?

Wie kénnen Sie Ihr Angebot von bereits bestehenden Trainings abgren-
zen?
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2.2 Netzwerken

Kontakte und Netzwerke sind wichtig, um einerseits interessierte Unternehmen und
Branchen Uber AoG-Angebote zu informieren, und andererseits um sich Uber beste-
hende Bedarfe in Unternehmen kundig machen zu kdnnen. Netzwerke erleichtern z.B.
die vorne angesprochene Primarerkundung des Marktes.

Mit Menschen in Kontakt kommen, die andere kennen

2.2.1 Kontakte zu und Zusammenarbeit mit Stakeholdern und Multiplikato-
ren

Eine gute Méglichkeit, AoG-Trainings zu bewerben und potentielle Interessenten zu
identifizieren, ist die regelmaBige Zusammenarbeit mit Gewerkschaften, Kammern,
der offentlichen Arbeitsverwaltung, mit der Branche vertrauten Unternehmensbera-
ter*innen, Berufsverbanden, Branchenverbdanden, Arbeitgeber- und Arbeitnehmeror-
ganisationen, lokalen / regionale Wirtschaftsférderungsinstitutionen und Betriebsraten.
Im Allgemeinen kennen die betreffenden Personen die in den Branchen und Unterneh-
men bestehenden Bedarfe oder wissen uUber anstehende UmstrukturierungsmaBnah-
men Bescheid. Sie sind nicht nur gute Informanten, sondern kénnen als wichtige
Schnittstellen angesehen werden, um Bedarfe an den entsprechenden Empfanger zu
Ubermitteln.

Eine wichtige Rolle spielen auch Kontakte zu und die Zusammenarbeit mit verschiede-
nen Behorden: Gemeinde, Bezirksamter, Landesregierungen, Ministerien und alle ihre
nachgeordneten Institutionen. Hier ist es gut, konkrete Ansprechpartner zu gewinnen,
die man zu Veranstaltungen, Vortragen, Gesprachen etc. einladen kann und Uber an-
dere Kanale wie Informationsmaterial (Flyer, Broschiren, Poster) mit der Bildungs-
dienstleistung AoG bekannt und vertraut macht. Nicht zu unterschatzen ist es, wenn
in diesen Behorden Informationsmaterial tUber AoG in Bliros zur kostenlosen Mithahme
vorgehalten werden oder an interessierte Personen weitergeben werden. Solche An-
sprechpartner sind wichtige Multiplikatoren, um AoG als junge Bildungsdienstleistung
bekannter zu machen.

Good-Practice-Beispiel — Kooperation mit der o6ffentlichen Verwaltung und
nachgeordneten Institutionen am Best Institut in Osterreich:

Abhéngig von den genauen Zielgruppen und Weiterbbildungszielen bestehen verschie-
dene Kooperationen mit dem Arbeitsmarktservice Osterreich (AMS) und seinen Regio-
nalbiiros, mit dem Osterreichischen Integrationsfonds (OIF) und der Osterreichischen

Entwicklungsagentur (ADA) als nachgeordneten Institutionen des Ministeriums fiir
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auswaértige Angelegenheiten, der Bezirkshauptmannschaft und auch mit gemeinniitzi-
gen Organisationen wie zum Beispiel "fair & sensible"”, die eine untergeordnete Verei-
nigung der Polizei von Wien ist. Die Kooperation besteht aus der gegenseitigen PR-Un-
terstitzung, Verbreitung und Veroffentlichung von Flyern, Broschiren und Plakaten,
vor allem aber im Kontakt mit ,Menschen, die Menschen kennen".

Fassen wir zusammen: Eine kontinuierliche Kontakt- und Netzwerkpflege sowie die
Bemuhungen, sich sukzessive mit weiteren relevanten Stakeholdern und Multiplikato-
ren bekannt zu machen sind unerlasslich, wenn man als Bildungsanbieter AoG als Ge-
schaftsfeld aufbauen und implementieren will. Denn es ist ein wichtiger Weg, um die
spezifischen Bedlirfnisse einzelner Unternehmen und die notwendigen Anpassungen
und Umstrukturierungen zu ermitteln. Haufig sind es die Netzwerkparnter, die aus ih-
rer Rolle und Funktion heraus, AoG-Angebote als gewinnbringende Investition in Un-
ternehmen hinein zu kommunizieren und Arbeitgeber entsprechend informieren sensi-
bilisieren kdnnen. Sie kdnnen im AoG-Prozess als wichtige Turoéffner in Unternehmen
fungieren und damit einen entscheidenden Beitrag zur Umsetzung von AoG-Trainings
leisten kdnnen. Die Teilnahme von AoG-Anbietern an wirtschafts- und arbeitsnahen
Veranstaltungen, Vortragen und Treffen eréffnen immer wieder neue Moéglichkeiten zu
Gesprachen mit den relevanten Akteuren. Bestehende Kontakte kénnen gepflegt und
intensiviert, neue Kontakte geknlipft werden.

2.2.2 Lokale Geschéftsnetzwerke

Netzwerken ist keine Eintagesfliege, sondern Teil einer guten Akquisitionsstrategie.
Auch die Schaffung eines umfassenden lokalen Geschaftsnetzwerks und die Integra-
tion eines Unternehmensberaters / einer Unternehmensberaterin sind fir Bildungsan-
bieter, die mit und in Unternehmen AoG-Angebote platzieren wollen, von zentraler Be-
deutung. Ein Geschaftsnetzwerk aufzubauen ist zeitintensiv und fir viele Bildungsein-
richtungen ein Novum. Geschaftsnetzwerke sind jedoch eine langfristig richtige Inves-
tition und erweisen sich als wichtige Ressource, um AOG-Angebote in Unternehmen zu
unterstitzen und die Umsetzung von AoG-Trainings zu intensivieren.

Nehmen Sie sich Zeit fiir eine kurze Reflexion:

Wenn Sie kurz ltber Ihre persénlichen Kontakte und Netzwerke nach-
denken - wer kénnte die jeweiligen Akteure relevanter Unternehmen
kennen, um sich (ber bestehende Bedarfe oder anstehende Restruktu-
rierungen zu informieren und verantwortliche Akteure fiir AoG-Ange-
bote zu sensibilisieren?

Welche Méglichkeiten haben Sie, Ihre Netzwerke weiter zu erweitern
und zu intensivieren, um potenzielle Interessenten zu erreichen?
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2.3 Akquise und Zugang zu relevanten Unternehmen

Der Zugang zu fir AoG-Trainings relevanten Unternehmen erweist sich im praktischen
Leben als herausforderungsvoll. Um die Hirden und um das, was sich bewahrt hat,
soll es im Folgenden gehen.

2.3.1 Die Hiirden

Auch in Branchen oder Unternehmen, in denen Uberwiegend gering Qualifizierte be-
schaftigt sind, besteht nicht automatisch ein Interesse, in die Weiterbildung ihrer ein-
fachen Mitarbeitenden zu investieren. In manchen Branchen oder Unternehmen ist
eine hohe Fluktuation zu beobachten und die Bindung von Mitarbeitenden an ihr Un-
ternehmen ist im Allgemeinen recht gering. In einigen Unternehmen werden die Arbeit
und die zu erflillenden Aufgaben nicht selten mit geringem Engagement und Motiva-
tion ausgefiihrt. Auch kann es sein, dass man auf wenig Bereitschaft, ,mehr zu tun"
oder sich weiter zu bilden stoBt, um die Arbeit besser und effizienter erledigen zu koén-
nen. In manchen Branchen und Betrieben herrscht ein hohes Arbeitskrafteangebot;
wenn dort die Arbeit der Mitarbeitenden nicht in der gewuinschten Qualitat geleistet
wird, tendieren die Verantwortlichen dazu, neue Mitarbeitende zu rekrutieren, anstatt
in die Weiterbildung ihrer eigenen Mitarbeitenden zu investieren.

Um die generelle Haltung zu Weiterbildung und Bereitschaft zum AoG-Training in Un-
ternehmen im Vorfeld zu ermitteln, erweisen sich bestehende Kontakte oder Netz-
werke als wertvolle Ressource. Es sei noch einmal betont: Wenn keine Kontakte oder
Netzwerke existieren, dann geht es schlicht darum, diese aufzubauen.

Es gibt jedoch auch die Méglichkeit, selbst Kontakte in potenziellen Branchen zu knip-
fen. Ein Weg besteht darin, aus den Gelben Seiten einen ersten Uberblick Giber die Un-
ternehmen in einem bestimmten Sektor zu erhalten. Der Vorteil der Gelben Seiten ist,
dass man dort nicht nur groBe Unternehmen und Firmen finden kann, sondern auch
KMU, die man sonst mdéglicherweise nicht in Betracht gezogen hatte.

Die Erfahrung hat gezeigt, dass der Zugang zu groBen Unternehmen und Konzernen
flir Weiterbildungseinrichtungen eher schwierig ist. Gesellschaften und Unternehmen,
die sich um die Weiterbildung ihrer Mitarbeitenden kimmern, haben oftmals ein eige-
nes geregeltes Weiterbildungssystem und arbeiten mit etablierten Anbietern betriebli-
cher Weiterbildung und Personalentwicklung zusammen. Deshalb zeigen sie bei heuen
Angeboten und Anbietern ggf. zunachst wenig Interesse. Bei den kleinen und mittle-
ren Unternehmen kdnnte es an finanziellen oder personellen Ressourcen mangeln oder
grundsatzlich eine geringe Investitionsbereitschaft in die Weiterbildung ihrer Mitarbei-
tenden bestehen. Das sind Faktoren, die die Umsetzung von AoG-Training behindern
oder erschweren bzw. zumindest den Zugang zu Unternehmen erschweren.
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Fassen wir zusammen: Die Voraussetzungen zur Umsetzung von AoG-Trainings in Un-
ternehmen missen als voraussetzungsvoll, wenig vorteilhaft bis schwierig beschrieben
werden. Um Unternehmen zur Durchfihrung von AoG-Trainings zu motivieren,
braucht es — neben gezielten Multiplikatoren und Stakeholdern — wohldurchdachte Ak-
quisestrategien um die Tir zu Unternehmensverantwortlichen geéffnet zu bekommen
und in ein Gesprach Uber Bedarfe, Notwendigkeiten und dem Nutzen von AoG zu kom-
men.
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2.3.2 Akquisestrategien

Grundsatzlich gibt es drei Mdglichkeiten, um Unternehmen fir die Durchfihrung von
AoG-Trainings zu erreichen:

e

Pixabay: Creative Commons

a) Kaltakquise

e 1. Recherche (Online, Gelbe Seiten, Branchenverzeichnisse usw.):
Welches Unternehmen kénnte interessiert sein?

e 2. Recherche (Online, per Telefon entweder Unternehmen oder Bran-
chenorganisationen kontaktieren, Handelskammer, Fachleute; Be-
such von Messen etc.): Sammeln von Informationen Gber mégliche
Kunden, Bedirfnisse der Branche und Unternehmen.

e 3. Recherche: Finden Sie den besten Ansprechpartner, den verant-
wortlichen Entscheider des Unternehmens.

e Direkter Kontakt, entweder personlich (Termin im Blro des Unter-
nehmens, auf einer Messe oder bei anderen geschaftlichen Veranstal-
tungen) oder zuerst per Telefon. Mail oder Brief rufen in der Regel
keine Reaktion hervor.

b) Die informelle / persénliche Akquise mit Hilfe von persdnlichen Kontakten, Tulr-
offnern, Geschaftskontakten, informellen Treffen (z. B. Weihnachtsfeier der
Handelskammer oder Branchenorganisationen) usw.

e Vorbereitung und Recherche wie oben beschrieben.
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e Persdnliche Kontakte zu Entscheidungstragern entweder direkt bei in-
formellen Treffen oder organisiert durch personliche Kontakte / Tir-
offner.

c) Die Warmakaquise: Bestehende Kontakte / Kooperation mit Unternehmen aus
anderen / friiheren Projekten?

In der Praxis hat sich das (elektronische) Versenden von Informationsmaterial oder
konkreten AoG-Angeboten flir AoG-Training als wenig erfolgversprechend erwiesen.
Die personliche Kontaktaufnahme mit einem Entscheidungstréger (z.B. dem Ge-
schaftsfuhrer, dem Abteilungsleiter oder dem/der Personalverantwortlichen) ist weit
geeigneter, um das Angebot zu prasentieren und zu bewerben. Es ist wichtig, sich mit
dem fir die Weiterbildung der Beschaftigten im jeweiligen Unternehmen Verantwortli-
chen in Verbindung zu setzen, um einen ,,FuB in die Tur" zu bekommen. Weil jedes
Unternehmen seine eigene Kultur und eigene Strukturen hat (vgl. Modul 1 hat ist es
nicht zielfiihrend, einer festgelegten Vorgehensweise oder Strategie zu folgen, um zur
richtigen Kontaktperson zu gelangen. In kleinen Unternehmen kann der Eigentimer
oder die Direktorin der verantwortliche Entscheider sein. In gréBeren Unternehmen
sind direkte Vorgesetzte, Personalverantwortliche oder andere Unternehmensvertre-
ter*innen die richtigen Ansprechpartner.

Hat man erst einmal den/die Verantwortliche/n identifiziert, ist es ratsam, per Telefon
um ein persénliches Treffen zu bitten. Dieses Gesprach ist die Basis, um ein anspre-
chendes und Uberzeugendes Erstangebot entwickeln zu, das auf den konkreten Bedarf
des Unternehmens zugeschnitten ist. Deshalb ist es wichtig, im Gesprach detaillierte
Informationen Uber das Unternehmen, die Mitarbeitenden, wesentliches Tatigkeits-
und Geschaftsfeld, sich verandernde Arbeitsbedingungen in der jingsten Vergangen-
heit oder bevorstehende Umstrukturierung zu erhalten. Es geht also darum, das Un-
ternehmen Uber das Gesprach so gut kennen zu lernen, dass potenzielle Bedarfe sich
abzeichnen.

Auf dieser Basis werden dann die mdéglichen Themen identifiziert, die, wenn sie im
AoG-Training fur das Lernen aufgegriffen werden, zu einer sinnvollen Investition in die
Fahigkeiten und Kompetenzen der Mitarbeitenden beitragen und sich positiv auf die
Arbeit und die Betriebsergebnisse auswirken.

2 Fur Grunder: Mit Kaltakquise Kunden gewinnen: So sollten Sie vorgehen. Online:
https://www.fuer-gruender.de/wissen/unternehmen-fuehren/businessplan-umset-
zen/kundengewinnung/kaltakquise/ (25.06.2018)

CentralStaionCRM: Was ist Kaltakquise - eine Definition. Online: https://centralsta-
tioncrm.de/blog/was-ist-kaltakquise-eine-definition (25.06.2018)
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Die wichtigsten Argumente, um verantwortliche Personen im Unternehmen zu Uber-
zeugen und das Interesse an moglichen Umsetzungsszenarien zu erhdhen, sind die
Darstellung der zu erwartenden positiven Effekte sowie der realwirtschaftlichen Vor-
teile fur das Unternehmen (z.B. Einsparpotenziale, Steigerung von Produktivitat und
Effizienz, Steigerung der Zufriedenheit von Mitarbeitenden und Kunden, geringere
Fluktuation, etc.). Es geht also um den Nutzen, den das Unternehmen mit AoG erwar-
ten kann.

Seien Sie gut vorbereitet!

Auch die Erwartungen an die AoG-Angebote gestalten sich in der Praxis als unter-
schiedlich. GroBe Gesellschaften und Unternehmen erwarten oftmals ein umfassendes
und gut aufbereitetes Angebot (das natirlich auch maBgeschneidert realisiert werden
soll). Kleinere Unternehmen bevorzugen mdglicherweise Angebote, die in hohem MaBe
auf ihre Bedlrfnisse zugeschnitten sind und erachten z.B. auf Arbeitsplatzbegehungen
basierende Angebote als fir sie relevanter und vielversprechender.

Sowohl fir groBe wie auch kleine Unternehmen sind Good-Practice-Broschiren, ggf.
mit gelisteten Referenzen ein nitzliches Werkzeug, um sie von den positiven Auswir-
kungen des AoG-Trainings als wertvolle Investition zu (berzeugen. Manche Unterneh-
mensvertreter*innen bevorzugen Informationen zu Bedarf an und Effizienz von AoG-
Trainings, flr andere muss eine umfassende Sensibilisierung in Bezug auf Bedarf und
Effizienz erfolgen, um ein grundsatzliches Interesse an AoG-Trainings zu wecken. Viele
Unternehmen schatzen es jedoch auch, im Dialog mit dem AoG-Anbieter Bedarfe zu
ermitteln und ihre eigenen Nutzenvorstellungen zu kommunizieren.

Zentral ist: um das Interesse am AoG-Training im Unternehmen weiter zu steigern, ist
es zwingend, das Angebot und das dann realisierte AoG-Training auf die aktuellen o-
der sich konkret abzeichnenden Bedarfe und Herausforderungen im Unternehmen o-
der die geplante Restrukturierung maBgeschneidert zu planen und so durchzufihren,
dass es zu einer Erfahrung nitzlichen Lernens wird.

Nehmen Sie sich Zeit fiir eine kurze Reflexion:

Wenn Sie bereits ein erstes Meeting geplant haben: Welche Basisinfor-
mationen des Unternehmens, der Mitarbeitenden etc. sind relevant, um
ein attraktives Angebot machen und geeignete Best-Practice-Beispiele
fur die Prasentation vorbereiten zu kénnen?

Welche Fragen kénnten relevant sein, um potenziellen Weiterbildungs-
bedarf im Unternehmen aufzuzeigen und die Sinnhaftigkeit und Not-
wendigkeit von AoG-Trainings deutlich zu machen?
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tern empfehlen?
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Good-Practice-Beispiel - ,, Betriebskontakter” am Best Institut (Osterreich):
Am Best Institut in Wien sind die so genannten ,Betriebskontakter" zusténdig fiir

o Netzwerken und das Herstellen von Kontakten und Zusammenarbeit mit Unter-
nehmen

e Organisation und Uberwachung von Trainings am Arbeitsplatz

e Mediation zwischen Lernenden, Unternehmen und Bildungsinstitution

e QOrganisation von Prdsentationen, Gesprdachen, Feld-Exkursionen, Fachgespréa-
chen und Job-Messen

e Darstellung des Nutzens von AoG-Training

e Erhebung von Feedback von den Lernenden, den Unternehmen und Evaluation
des Trainings.

Durch jahrelange Berufserfahrung bauen sie ein Netzwerk von Unternehmen als Ko-
operationspartner auf und pflegen sie, lernen verschiedene Unternehmen, Branchen,
Industriezweige und deren Besonderheiten, Methoden und Arbeitsweise kennen. Sie
sind die Ansprechpartner fir den verantwortlichen Betriebsleiter sowie fiir die Lernen-
den und Trainer.

Ein exemplarisches Profil eines Best-, Betriebskontakters”:

e Ausbildungs- und Lehrzertifikat

e langjéhrige Erfahrung in Training, Lehre und Coaching

e fundierte Kenntnisse des Arbeitsmarktes und des (beruflichen) Bildungssystems

e umfassendes 6konomisches Verstidndnis

e profundes Wissen Uber relevante Branchen und Unternehmen einschlieBlich
Kontakten zu einer groBen Anzahl von Entscheidungstrédgern

e Reflektivitat

e Ausgezeichnete kommunikative Kompetenzen

2.4 Kontakt und Kooperation mit interessierten Unter-
nehmen

Greifen wir noch einmal zur Vertiefung das Erstgesprach auf. Beim ersten personlichen
Gesprach mit dem Leiter, Personalverantwortlichen oder Abteilungsleiter, geht es da-
rum, das grundsatzliche Interesse an AoG-Trainings weiter zu vertiefen und die zu er-
wartenden positiven Effekte flir das Unternehmen und die Mitarbeitenden zu verdeutli-
chen. Ein konstruktiver und offener Dialog sollte angestrebt werden, um das Angebot
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darzustellen und ganz praktisch Gber die aktuellen Bedarfe und Interessen des Unter-
nehmens zu sprechen. Der Charakter des Kontakts und der Zusammenarbeit sollte
von Anfang an dialogisch (vgl. Modul 1) und keinesfalls missionarisch sein. Das bedeu-
tet, der Bildungsanbieter versucht nicht, seine Ideen zu verfolgen und umzusetzen,
sondern die Bedarfe und Anforderungen aus der Perspektive des Gesprachspartners
gut aufzunehmen, um erfolgreich sein zu kénnen und beiderseitige Zufriedenheit zu
erreichen.
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Dabei geht es darum, die Perspektiven des Arbeitgebers zu verstehen. Undenkbar
ware es, die Einstellungen und Haltungen des Arbeitgebers in Frage zu stellen oder
gar zu kritisieren. Stattdessen sind Respekt fiir die Sicht des Arbeitgebers, sorgfaltiges
Zuhoren, offene Impulsfragen, gegenseitiges Verstehen und Verhandlungen mit dem
Ziel einer Verstandigung Grundsatze, die ein erfolgreiches Gesprach pragen.

In allen Phasen des weiteren Kontakts, der Zusammenarbeit und der Kommunikation
mit Unternehmensvertretern und Entscheidungstragern ist es wichtig, dass das agie-
rende Bildungsunternehmen die betriebliche Sprache in Bezug auf Wortwahl, Fachbe-
griffe und Soziolekt versteht und so weit wie méglich auch spricht.

Ein Beispiel aus NRW: In den Unternehmen, die wir in langjahriger AOG-Arbeit in
NRW kennen gelernt haben, gibt es den Begriff der gering Qualifizierten nicht. Der
Terminus ist nicht unbekannt, weil er mit Férdermitteln verbunden ist. Es ist jedoch
ein an die Sprachkultur der Betriebe nicht anschlussféhiger und stigmatisierend emp-
fundener Begriff. Unternehmen sprechen von Fachkréften (formal qualifiziert) und von
Arbeitskréften (an- und ungelernten Mitarbeiter).

(Weiter-)Bildungseinrichtungen neigen dazu, ihre spezifische Fachsprache zu verwen-
den, gleiches gilt fir Unternehmen, abhangig von der jeweiligen Branche. Es ist Teil
der Recherche und Vorbereitung fir AoG-Anbieter*innen, mehr Uber die Sprache des
Unternehmens zu erfahren und die eigene Fachsprache eher zu meiden, um das ge-
genseitige Verstehen zu erleichtern und Uberzeugen zu kdnnen. Der Gebrauch einer
klaren und prazisen Sprache, die keine langen Erklarungen braucht, ist wichtig fir die
Kommunikation. AoG-Anbieter*innen sollten auch unbedingt vermeiden, Versprechen
zu geben und Erwartungen zu wecken, die am Ende vielleicht nicht erfillt werden kon-
nen.3 Zur Vorbereitung des Erstkontakts kann eine Checkliste, der sogenannte ,eleva-
tor pitch” hilfreich sein (siehe Anhang).

3 TRIAS - Guidance in the workplace. Involving employers, reaching low qualified (2017).
I02: The TRIAS textbook. Online: https://www.oesb-sb.at/filead-
min/userupload/oebssb/Publikationen/20170ESBTRIASTextbookENLizenzCCBYSA.pdf
(25.06.2018), p. 61-63.
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2.4.1 Die positiven Effekte von AoG-Trainings darstellen

Neben dem Aufbau einer konstruktiven Gesprachsatmosphare sollte der Schwerpunkt
des AoG-Anbieters im Gesprach auf dem Erzeugen eines positiven AoG-Images beim
Gesprachspartner liegen.

Der Nutzen und nochmals der Nutzen

Dafir braucht es gut vorbereitete knappe Information lber AoG, in denen der spezifi-
sche Lernansatz und die Besonderheiten (Vgl. Modul 1), ggf. im Gegensatz zu kriti-
schen Weiterbildungen, die der Gesprachspartner ggf. thematisiert hat, herauszustel-
len.

Die folgenden Punkte fassen Ziele, Chancen und Effekte von AoG-Trainings zusam-
men, die fur potenziell an AoG-Trainings interessierte betriebliche Gesprachspartner
dazu beitrage, eine klare Vorstellung davon zu bekommen, wie ein AoG-Training eine
passende Option flr sein Unternehmen werden kann. Es muss verdeutlicht werden,
dass ein AoG-Training:

e sich auf die aktuellen Bediirfnisse und Interessen von Unternehmen und Mitar-
beitenden konzentriert,

e ein guter Weg ist, schnell und effizient auf die gegenwartigen Trends und Ent-
wicklungen auf dem Arbeitsmarkt und damit verbundene Veranderungen und
Umstrukturierungen zu reagieren,

e individuell auf die aktuellen Bedlirfnisse des Unternehmens zugeschnitten wird,
um die notwendigen Kompetenzen und Fahigkeiten der Mitarbeitenden zielge-
richtet auszubauen und zu verbessern,

e Lernbedingungen ermdglicht, die den Bedlirfnissen, Voraussetzungen und Inte-
ressen der Mitarbeitenden entsprechen, um die Lernziele mdglichst effizient zu
erreichen,

e schnell einen Lernerfolg fur die Mitarbeitenden sicherstellen kann, was Motiva-
tion, Lernfreude und aktive Beteiligung sowie Engagement positiv beeinflusst,

e den Lernerfolg im erfolgreichen Transfer des Gelernten in Arbeitshandeln be-
misst,

e Lern-und Kompetenzerfahrungen und -entwicklung bericksichtigt und an die-
sen im Training anschlieBt, also als ein Ziel Empowerment verfolgt,

e stark praxisorientiert ist,
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e laufend den Lernfortschritt der Mitarbeitenden Uberprift und die Lernbedingun-
gen flexibel an die aktuellen Bedlrfnisse anpasst, um ein zielstrebiges Errei-
chen der Lernziele aller Mitarbeitenden sicherzustellen,

e in der Lage ist, eine positive Einstellung gegeniber Lernen und Weiterbildung
im Wertekanon des Unternehmens zu initiieren.

Wenn der betriebliche Gesprachspartner eine erste konkrete Vorstellung von AoG-Trai-
ning bekommen hat, geht es um die Verdeutlichung der erwarteten positiven Auswir-
kungen fiur das Unternehmen. Sie mlssen davon Uberzeugt werden, dass eine Investi-
tion in die Weiterbildung ihrer Mitarbeitenden sich lohnt und sich nachhaltig auf das
Betriebsergebnis auswirkt. Das erfolgt optimalerweise in einem Dialog, d.h., der Ge-
sprachspartner hat die Gelegenheit, seine Vorstellungen positiver Effekte zu benen-
nen. Wichtig ist es jedoch auch, als AoG-Anbieter Vorstellungen und Wissen Uber posi-
tive Effekte von AoG vorhalten zu kénnen.

Mit der Umsetzung des AoG-Trainings kann das Unternehmen die folgenden positiven
Effekte erwarten (vgl. auch Modul 6):

e Steigerung von Profit und Produktivitat
e Schnellere und verbesserte Umsetzung von Arbeitsprozessen
e Minimierung / Vermeidung von Fehlern bei der Arbeitsausfiihrung

e Mitarbeitende kénnen flexibler eingesetzt werden. Sie kénnen Aufgaben und
Anwendungen Ubernehmen, zu denen sie vorher nicht in der Lage waren

e Mitarbeitende kénnen qualifizierter eingesetzt werden

e Mitarbeitende miussen ihre Kollegen nicht mehr so oft um Hilfe bitten wie vor-
her

e Verbesserung von Gruppendynamik und Kollegialitat

e Hohere Bindung der Mitarbeitenden an das Unternehmen

e Hobhere Zufriedenheit der Mitarbeitenden

e Geringerer Krankenstand und Fehlzeiten sowie geringere Fluktuation

e Transparenz des Weiterbildungsbedarfs und der Interessen der Beschdftigten,
was bedarfsorientiert (weiter-)entwickelt werden kann

e Beschaftigte zeigen Interesse an Entwicklung und Bildung, wodurch Sicherheit
und Routine bei der Ausflihrung der Arbeit steigen

e Der Nachweis des Trainings am Arbeitsplatz kann nutzlich sein fir die notwen-
dige Zertifizierung (ISO) oder fir Ausschreibungen flir Auftrage des Unterneh-
mens
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e Hobhere Kundenzufriedenheit durch kompetente Mitarbeitende (z. B. solide
Sprachkenntnisse und Kommunikationskompetenz => weniger Missverstand-
nisse und Fehler => hoéhere Kundenzufriedenheit => zusatzliche Auftrage etc.)
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Es ist empfehlenswert, die konkreten positiven Auswirkungen von AoG-Training nicht
einfach zu erlautern, sondern sie anhand konkreter Good-Practice-Beispiele zu ver-
deutlichen. Aber auch hier gilt: Es sollte ein flir den jeweiligen Sektor und das Unter-
nehmen geeignetes Good-Practice-Beispiel sein! Wenn der betriebliche Gesprachs-
partner aufgrund von passenden und echten Good-Practice-Beispielen die positiven Ef-
fekte von AoG verstehen kénnen, ist es wahrscheinlicher, sie vom Nutzen und den
Vorteilen eines AoG-Trainings zu Uberzeugen. AuBerdem nehmen sie das AoG-Training
vielleicht als eine nitzliche MaBnahme wabhr, in die es sich zu investieren lohnt. In den
GO-Projekten des SVEB (Schweizerischer Verband flir Weiterbildung) wurde ein Argu-
mentarium entwickelt, das den Nutzen fir Betrieb und Mitarbeitende umfassend dar-
legt und eine solide Grundlage flir Gesprache mit Betriebsvertretern darstellt.

Fassen wir zusammen: Eine griindliche Vorbereitung auf das Treffen ist unverzichtbar,
um den Dialog und/oder die Prasentation auf die positiven Effekte und den Nutzen von
AoG-Training auf das Unternehmen wie auch auf die Beschaftigten so weit wie mdglich
auf das konkrete Unternehmens abstimmen zu kénnen. Darliber hinaus ist die Aus-
wahl geeigneter Good-Practice-Beispiele zur Verstarkung des Gesagten zielflihrend,
um das Interesse der verantwortlichen Unternehmensvertreter im AOG-Training wei-
ter zu erh6hen. Fragen des Gesprachspartners sollten beantwortet werden kénnen!
Der Unternehmensvertreter sollte den Eindruck gewinnen, dass Sie als Anbieter Uber
grundlegende Arbeitsbereiche, aktuelle Trends und Entwicklungen informiert sind, um
AoG-Trainings zielorientiert und passgenau zu konzipieren und durchzufiihren.

Nehmen Sie sich Zeit fiir eine kurze Reflexion:
Wenn Sie ein Entscheidungstrédger einer Firma wéren:

Welche Vorteile eines AoG-Trainings wéren fir Sie die wichtigsten und
Uberzeugendsten? Warum? Welche Nachteile kbnnten entstehen?

Wie kann Empathie mit Entscheidungstrdgern Ihnen als Trainer bei der
Vorbereitung und Durchfiihrung des ersten persénlichen Gesprdchs und
der weiteren Zusammenarbeit helfen?
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2.4.2 Offentliche Finanzierungsméglichkeiten fiir AoG

Gerade fir KMU kann die Finanzierung von AOG-Trainings flr ihre Mitarbeitenden eine
Herausforderung darstellen. Weil Weiterbildungs-
mittel eingeplant sind, ziehen es KMU unter Um-
standen vor, neue, besser ausgebildete Arbeits-
krafte einzustellen, anstatt eigene Arbeitskrafte am
Arbeitsplatz auszubilden. Dies bedeutet, dass es
angebracht ist, im Gesprach mit Unternehmensver-
tretern auch aus 6ffentliche Finanzierungsmaoglich-
keiten hinzuweisen. Unternehmensvertreter sind
nicht nur Uber Vorteile einer AoG-Weiterbildung,
sondern auch Uber die Machbarkeit zu Gberzeugen.

Offentliche Mittel kénnen von staatlichen Institutionen oder von der éffentlichen Ver-
waltung auf verschiedenen Ebenen angeboten werden: EU-Ebene, Bund / Ministerium,
Bundeslander, Bezirke, Kommunen und nachgeordnete Institutionen, wie beispiels-
weise in Osterreich der nationale Arbeitsmarktservice. Das Ministerium fir Wirtschaft,
Wirtschaftskammern und / oder Branchenverbande bietet in der Regel Listen mit ver-
schiedenen Finanzierungsmoglichkeiten fir verschiedene Arten von Unternehmen und
Trainingsen an. In Osterreich beispielsweise betreibt die Wirtschaftskammer Oster-
reich eine Datenbank mit zahlreichen Férdermdglichkeiten und weiteren Informatio-
nen?, z.B. fur die Weiterbildung von Mitarbeitenden?®, fiir die Zielgruppe der gering
Qualifizierten®, fur die Zielgruppe der KMU’, flir die Ausbildung von digitalen Kompe-
tenzen?® etc.

In Deutschland wird AoG bisher im Wesentlichen Uber Projektférderungen realisiert.
Daflr ist es fur Aog-Trainer*innen gut zu wissen, welche Projekte ggf. eine Trainer-
nachfrage haben. In NRW kann auch der Bildungsscheck NRW eingesetzt werden. Er

4 Wirtschaftskammer Osterreich: Férderungen finden. Online: https://www.wko.at/service/foerde-
rungen.html?geltung%5B%5D=w&branche=0&fuer%5B%5D=1&art=0&textfilter=#foerderdb-se-
arch-form (25.06.2018)

5 Wirtschaftskammer Osterreich: AMS Qualifizierungsférderung fiir Beschaftigte - Férderung von
WeiterbildungsmaBnahmen in Wiener Unternehmen. Online: https://www.wko.at/service/foerderun-
gen/AMSQualifizierungsfoerderung.html (25.06.2018)

6 Wirtschaftskammer Osterreich: Qualifizierungsférderung. Online: https://www.wko.at/service/fo-
erderungen/waffQualifizierungsfoerderung.html (25.06.2018)

7 Wirtschaftskammer Osterreich: WAFF - Férderung Innovation und Beschéftigung fir KMU. Online:
https://www.wko.at/service/foerderungen/WneuwaffIlnnovationsassistent.html (25.06.2018)

8 Wirtschaftskammer Osterreich: aws Industrie 4.0. Online: https://www.wko.at/service/foerderun-
gen/aws-industrie-4.0.html (25.06.2018)
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kann unter bestimmten Bedingungen 50% der entstehenden Trainerkosten als Anreiz-
finanzierung sichern. Auf Bundesebene gibt es Erfahrungen mit AoG und der Bildungs-
pramie und AoG und dem Wegebauprojekt. Es gibt allerdings auch die Erfahrung, dass
Unternehmen (groBe und mittlere, die Uber ein Weiterbildungsbudget verfligen) im
Zug von strategisch wichtigen Entwicklungen, Mittel flr ihre Arbeitskrafte und die Wei-
terbildung von deren Grundkompetenzen ohne 6ffentliche Férderung bereitgestellt ha-
ben.

Es wird dringend empfohlen, fir das Gesprach mit dem Unternehmensvertreter eine
Zusammenstellung 6ffentlicher Finanzierungsanreize vorhalten zu kénnen.

Nehmen Sie sich Zeit fiir eine kurze Reflexion:

Die Méglichkeiten der offentlichen Finanzierung variieren national und
regional:

Wissen Sie, wo Sie Informationen (ber 6ffentliche Finanzierungsmaég-
lichkeiten in Ihrem Land / Ihrer Region finden kénnen? Machen Sie
doch eine erste Recherche!

2.4.3 Den Weiterbildungsbedarf im Unternehmen ermitteln

Wie bereits erwahnt, sollte der/die Unternehmensvertreter*n die Moglichkeit haben,
Uber die augenblickliche Situation in seinem oder ihrem Unternehmen zu sprechen.
Er/sie sollte die Moglichkeit haben, Uber die aktuellen Bedarfe, Interessen und Sorgen
sowie Uber die aktuellen oder geplanten Veranderungen und Umstrukturierungen zu
sprechen. Insbesondere neue Arbeitsanforderungen, die auf alle Beschaftigten zukom-
men, sollten im Fokus des Gesprachs stehen, denn hier kénnen sich wichtige Argu-
mente und Themen fir die Implementation eines AoG-Trainings ergeben. Aufmerksa-
mes Zuhodren und interessiertes Fragen werden zur Entwicklung eines konstruktiven
und forderlichen Dialogs beitragen. Dadurch kann sich der jeweilige Firmenvertreter
von der Kompetenz des Trainers und dem Wert des AoG-Angebots Uberzeugen.

Wenn die Unternehmensvertreter nicht sehr kommunikativ zu sein scheinen, geht es
darum, zu den oben genannten Punkten prazise Fragen zu stellen, um die Notwendig-
keit der Weiterbildung der Mitarbeitenden zu klaren. Folgende Fragen kdénnen hilfreich
sein (einen ausflhrlichen Fragebogen finden Sie im Anhang):

e Worin ist Ihr Unternehmen wirklich gut? In welchem Geschéaftsbereich Ihres Un-
ternehmens wurden Sie sich selbst einen Preis verleihen oder einen Wettbe-
werb gewinnen?

e Welchen Herausforderungen (interne und externe Entwicklungen) steht Ihr Un-
ternehmen gegenwartig gegenlber?
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e Wie wird sich der Markt in den nachsten Monaten, Jahren entwickeln? Wie stellt
sich Ihr Unternehmen auf diese Entwicklungen ein? Was sind die Ziele fir die
nachsten Jahre?

e Mit Blick auf die gering Qualifizierten Beschaftigten und ungelernten Arbeits-
krafte: Werden sie von den Veranderungen betroffen sein? Inwiefern?

Je praziser die Informationen sind, desto besser kann der AoG-Bedarf abgeleitet wer-
den. Gleichzeitig kdnnen die positiven Effekte und der Nutzen des AoG-Trainings kon-
kreter geklart werden. Es sei noch einmal betont: Die Unternehmensvertreter missen
Uberzeugt sein, dass die Umsetzung von AoG-Trainings in ihrem Unternehmen eine
erfolgreiche Investition sein wird, um die verschiedenen Grundkompetenzen und Fa-
higkeiten der Mitarbeitenden entsprechend des Unternehmensbedarfs und den zu er-
wartenden Erfordernissen zu unterstitzen. Die Investition in AoG sollte sich positiv
und nachhaltig auf die kiinftige operative Leistung und die Ergebnisse des Unterneh-
mens auswirken.

Wenn konkrete Bedarfe und Anforderungen im Unternehmen identifiziert werden und
der Personalverantwortliche einer Durchfihrung eines AoG-Trainings zustimmt, wer-
den die groben Inhalte sowie organisatorische Aspekte der Implementierung identifi-
ziert und geklart. Zur weiteren Konkretisierung des angestrebten AoG-Trainings im
Unternehmen empfiehlt es sich, unmittelbare Vorgesetzte, z.B. Schicht-, Stations-,
Abteilungsleiter einzubeziehen, um ihre Perspektiven auf Bedarfe der Arbeitskrafte
einzuholen und sie an dem Vorhaben des AoG-Trainings zu beteiligen.

2.4.4 Konkretisieren und Kontraktieren des AoG-Trainings

Wenn die Durchfiihrung eines AoG-Trainings im Unter-
nehmen vom flr Personalentwicklung Zustandigen ge-
nehmigt wurde, muss Rahmenvertrag zwischen Unter-
nehmen und AoG-Anbieter geschlossen werden, in dem
der grundlegende Rahmen des Trainings vereinbart
wird (Muster siehe Anhang).
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Spatestens zu diesem Zeitpunkt wird es - sofern noch
nicht geschehen - notwendig, das geplante AoG-Trai-
ning in Gesprachen mit den Vorgesetzten zu konkretisieren. Auch daflir muss der
AoG-Trainer / die AoG-Trainerin gut vorbereitet sein und einen konstruktiven Dialog
mit dem Gesprachspartner fihren (vgl. Modul 4). Eine Checkliste zur Erfassung des
Trainingsbedarfs im Unternehmen ist dafir hilfreich (siehe Anhang).

Auch der/die Vorgesetzte muss von der Sinnhaftigkeit und den zu erwartenden positi-
ven Auswirkungen des AoG-Trainings Uberzeugt werden, bevor er/sie Uber die konkre-
ten Bedirfnisse und Anliegen der Mitarbeitenden sprechen kann. Uberzeugte direkte
Vorgesetzte sind von gréBter Bedeutung, wenn es darum geht, eine konstruktive und
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fruchtbare Zusammenarbeit fir weitere Planungen und Konkretisierungen sowie wah-
rend der tatsachlichen Umsetzung des AoG-Trainings aufzubauen. Diese Vorgesetzten
sind essentiell fur die Auswahl, die Kontaktaufnahme und die Ansprache konkreter
Mitarbeitender. Sie sind diejenigen, die die Mitarbeitenden zur Teilnahme am AoG-
Training zu motivieren.

Die folgenden Fragen kdénnen hilfreich flir die konkrete Bedarfsklarung und fir die
Lernorganisation sein:

An welchen Orten arbeiten die Beschaftigten und was genau tun sie dort?

Was sind ihre speziellen Aufgaben, welche laufen gut und welche Arbeitspro-
zesse verursachen Fehler?

Welche Grundkompetenzen und Fahigkeiten brauchen die Beschaftigten, um die
ihnen Ubertragenen Aufgaben auszufiihren?

Haben alle Mitarbeitenden die notwendigen Fahigkeiten und Kompetenzen oder
gibt es Defizite und Mangel, die kompensiert werden missen?

Gab es grundlegende Umstrukturierungen oder groBe Veranderungen in der
jungsten Vergangenheit, die sich unmittelbar auf die tagliche Arbeit der Mitar-
beitenden auswirkten?

Welche konkreten Arbeitsablaufe sind betroffen und welche Fahigkeiten und
Kompetenzen benétigen Mitarbeitende, um die entsprechenden Arbeiten und
Aufgaben entsprechend auszufiihren?

Welche Grundanforderungen wurden geandert und sind neu fir die Beschaftig-
ten?

Wo liegen die spezifischen Defizite und Mdngel, die im Rahmen eines AoG-Trai-
nings kompensiert werden kénnen?

Was sollten die Beschaftigten nach Abschluss des Trainings besser kénnen und
welche spezifischen Fahigkeiten und Kompetenzen missen weiterentwickelt
und verbessert werden?

Wie kann ein AoG-Training umgesetzt werden, um Mitarbeitende fir eine aktive
Teilnahme zu motivieren?

Welche Rahmenbedingungen sollten beriicksichtigt werden, um eine Teilnahme
der Beschaftigten zu erleichtern?

Sollte das AoG-Training innerhalb oder auBerhalb der Arbeitszeiten stattfinden
und wie kdnnte AoG-Training rechtzeitig umgesetzt werden?

Wo sollte AoG-Training stattfinden, inwieweit kann der Arbeitsplatz als Lernort
dienen, um eine mdglichst kontext- und praxisorientierte Erweiterung der ge-
forderten Fahigkeiten und Kompetenzen zu erreichen?

Dieses Gesprach sollte so konstruktiv wie moéglich geflihrt werden, um den spezifi-
schen Bedarf und Schwerpunkt zu ermitteln und zu konkretisieren. So kann fir die
Beschaftigten bzw. flir den Arbeitgeber der passendste Kurs des AoG-Trainings ausge-
arbeitet werden. Die direkten Vorgesetzten haben in der Regel einen guten Einblick in
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die jeweilige Arbeit und kennen Schwierigkeiten oder Herausforderungen in den ein-
zelnen Arbeitsbereichen. Sie kénnen auch genaue Hinweise zu Hauptthemen oder spe-
zifischen Aufgaben und Arbeitsprozessen geben, die wahrend des AoG-Trainings bear-
beitet, verbessert und gelibt werden (sollen). Damit kann gesichert werden, dass
grundsatzliche Aufgaben und Themen sichtbar werden, die die Grundlage fir das ge-
plante AoG-Training bilden sollen.

Erasmus+
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Zur weiteren Spezifizierung der fokussierten Aufgaben und Themen ist es notwendig,
auch Mitarbeitende einzubeziehen, beispielsweise im Rahmen eines Besuchs am Ar-
beitsplatz.

Um einen guten Rahmenvertrag vorzubereiten hat es sich bewahrt, die Formen und
Ziele der Zusammenarbeit zwischen AoG-Anbieter und wichtigen Unternehmensakteu-
ren zu regeln. Wer sollte wann, in welcher Weise, wie oft tiber das AoG-Training und
seinen Verlauf informiert werden? Wer kann welchen Beitrag leisten, dass das Ge-
lernte in das Arbeitshandeln transferiert wird? Die Festlegung von Grundmodalitaten
flr den Informationsaustausch wahrend des Trainings ist ein wichtiger Baustein der
Partizipation und der Botschaft, dass es nicht nur um das Lernen geht, sondern da-
rum, dass das Gelernte am Arbeitsplatz nitzlich wird. Solche Festlegungen ermdgli-
chen es auch, dass das AoG-Training auf sich andernde Anforderungen reagieren
kann, dass Folgetrainings frihzeitig aus neuen Bedarfen avisiert werden oder auch
Anderungen in der Durchfiihrung des AoG-Trainings vornehmen zu kdnnen.

Ein aussagekraftiger Weiterbildungsvertrag halt alle wichtigen Vereinbarungen fest
und wird vom Unternehmensvertreter und der Weiterbildungseinrichtung erstellt und
unterschrieben. (Muster des BEST-Instituts im Anhang)

Good-Practice im Best-Institut:

Sowohl der Vorvertrag als auch der Abschlussvertrag hat sich als wichtig erwiesen, um
Rahmenbedingungen, Details zu den Lernformaten, Bedarfen, Lernthemen, Zielen er-
wartetem Nutzen zu dokumentieren. Auf diese Weise ist sichergestellt, dass beide Par-
teien das gleiche Verstédndnis des gesamten AoG-Projekts haben, was Missverstand-
nisse und Unzufriedenheit vermeidet.

Ein guter, detaillierter Trainingsplan ist ein richtiger Schritt zum Er-
folg.

Bezlglich des Zeitrahmens fir die Durchfiihrung des Trainings haben die praktischen
Erfahrungen gezeigt, dass zwei bis drei Wochen die vielversprechendste Dauer eines
solchen Trainingszyklus sind. Eine kiirzere Ausbildung hatte fir die Zielgruppe keine
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groBen Auswirkungen, wahrend eine langere Dauer flir die KMU eine erhebliche finan-
zielle Belastung darstellen wirde und wahrscheinlich die meisten Ausbildungsvorhaben
aus finanziellen Grinden scheitern wirden.
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Ausgangspunkt des AoG-Trainings ist der aktuelle Weiterbildungsbedarf der Mitarbei-
tenden und die sich verandernden Anforderungsstrukturen des Unternehmens. Diese
mussen bei der Planung und Durchfiihrung des AoG-Trainings bertcksichtigt werden.
Die Entwicklung eines gewissen Grundverstandnisses fir eine intensive und konstruk-
tive Zusammenarbeit ist essentiell, um eine méglichst gewinnbringende und reibungs-
lose Durchflihrung des AoG-Trainings zu gewahrleisten.

Nehmen Sie sich Zeit fiir eine kurze Reflexion:

Sehen Sie sich die Liste der Fragen zur Einschitzung des AoG-Trai-

Skl ningsbedarfs an:

Welche sind die wichtigsten? Denken Sie (ber drei weitere Fragen nach,
die wichtig sein kénnten, aber nicht auf der Liste stehen.

Welche Herausforderungen oder Schwierigkeiten kénnen in der Phase
der Konkretisierung und Vertragsgestaltung auftreten? Wie wirden Sie
ihnen gegenlbertreten?

2.4.5 Evaluation des AoG-Trainings

Es gehort zu einer guten Kooperation mit Unternehmen dazu, die Lernfortschritte und
insbesondere die Verbesserungen der AoG-Teilnehmenden im Arbeitshandeln nachzu-
weisen (vgl. Modul 6).

Eine gute Evaluation ist die Grundlage fir zukiinftigen Trainingserfolg
und die Kundenzufriedenheit.

Im laufenden Training kann der AoG-Trainer / die AoG-Trainerin. Lernbedingungen ini-
tileren, in denen Gelerntes in konstruierten Situationen angewendet wird. Trainer und
Beschaftigte kdnnen sich so selbst vom Lernerfolg tberzeugen.

Die Einschatzungen unmittelbarer Vorgesetzten einzuholen kann eine Form der Evalu-
ation sein. Vorgesetzte kdnnen einschatzen, ob Mitarbeitende die jeweiligen Aufgaben
und Arbeitsschritte effizient erledigen kdnnen oder ob es noch weiteren Lern- und
Ubungsbedarf gibt.
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Die Teilnehmenden am AoG-Training sollten die Mdglichkeit erhalten, ihre persénliche
Zufriedenheit mit dem AoG-Training und dem Ertrag fir ihr Alltagshandeln zu kommu-
nizieren. Es geht darum, den Lernerfolg zu veranschaulichen, der das Selbstwertgefiihl
und die Motivation der Mitarbeitenden positiv beeinflusst und fiir den zukinftigen Ar-
beits- und Lebensalltag erhalten bleiben soll.

Das alles kann im Prozess geschehen. Eine abschlieBende Einschatzung des AoG-Trai-
nings sollte dann wertvolle Hinweise geben und Schlussfolgerungen zu lassen, inwie-
weit die AoG-Trainingsausfuhrung zielgerichtet umgesetzt wurde und welche Aspekte
bei der Planung und Durchfihrung von AoG-Trainings im Unternehmen in Zukunft wei-
ter berlcksichtigt werden sollten. Die Evaluierung liefert wertvolle Rickmeldungen,
die bei zukinftigen Projekten nachhaltig bertcksichtigt und umgesetzt werden mis-
sen.

Es ist gute Praxis, Ergebnisberichte fir jede*n Beschaftigte*n anzufertigen. Dies ist
Aufgabe des AoG-Trainers / der AoG-Trainerin. Diese Berichte geben den flr Personal-
entwicklung Zustandigen in den Unternehmen einen abschlieBenden Einblick dariber,
was Ziele des Trainings waren, welche Themen bzw. Arbeitssituationen trainiert wur-
den und an welchen Kompetenzen gearbeitet wurde. Idealiter unterstreicht der Er-
gebnisbericht flr die Personalverantwortlichen die Evaluationsberichte zur erfolgten
Optimierung des Arbeitshandelns. Der Ergebnisbericht ist auch das Dokument, in dem
aus Perspektive des AoG-Trainers / der AoG-Trainerin Bedarfe eines Folgetrainings
festgehalten werden.

Nehmen Sie sich Zeit fiir eine kurze Reflexion:
Worin besteht der Nutzen einer Evaluation des Trainings?

Was kénnen Sie tun, wenn die Ergebnisse der Evaluation nicht so gut
sind wie erwartet?

Referenzen und weiterfihrende Literatur

Der Arbeitsmarktservice Osterreich (AMS) bietet eine groBe Auswahl an statistischen
Auswertungen des dsterreichischen Arbeitsmarktes, auch unter Berlicksichtigung des
Bildungsniveaus, z.B. das folgende aktuelle Dokument:
http://www.ams.at/docs/001ambildung0518.pdf

Neben Statistiken verdffentlichte das AMS-Forschungsnetzwerk einen Artikel Uber die
Bedeutung von AoG in Handel, Tourismus und technischen Berufen, der die Situation
am Arbeitsplatz mit der Schulbildung verbindet:
http://www.forschungsnetzwerk.at/downloadpub/AMSinfo388-389.pdf
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Das folgende Lehrbuch des europdischen Projekts , TRIAS — Beratung am Arbeitsplatz.
Arbeitgeber ansprechen, Geringqualifizierte erreichen"® bietet umfassende Informatio-
nen, Beispiele guter Praxis und Werkzeuge flir AoG-Trainings:
https://www.bbb-dortmund.de/images/TRIASTextbookDE04102017.pdf
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Der folgende ausfihrliche Artikel ,Work-based Learning: Warum? Wie?" Von Richard
Sweet, verdffentlicht von der OECD, analysiert die gemeinsamen Vorteile und Auswir-
kungen des Lernens am Arbeitsplatz. Richard Sweet ist ein internationaler Berater flir
Aus- und Weiterbildungspolitik mit Sitz in Sydney, Australien, und Professor an der
Education Policy and Leadership Unit und am Centre for Study of Education Systems
der Graduate School of Education der University of Melbourne. Zwischen 1998 und
2005 war er Principal Analyst in der Direktion flir Bildung der OECD in Paris, wo er flr
die wichtigsten vergleichenden Uberpriifungen des Ubergangs von Schule zu Arbeit,
der IKT- und Bildungspolitik, der Berufsberatung und der tertidren Bildung zustandig
war.
https://unevoc.unesco.org/fileadmin/up/2013epubrevisitingglobaltrendsintvetchap-

ter5.pdf

Was Sie bedenken sollten, bevor Sie Kontakt mit einem
Unternehmen aufnehmen, wie Sie das erste Gesprach
planen, das Procedere abstimmen und schlieBlich den
Auftrag vertraglich vereinbaren, finden Sie in dem Leitfa-
den

Zukunftsbau (Hrsg., o. J.). Antritt - erste Kontakte zu
Unternehmen. Von der Recherche zu einem Weiterbil-
dungsangebot fiir gewerbliche Beschaftigte. Berlin. (ver-
fugbar unter https://issuu.com/zukunfts- R e
bau/docs/buch 1 erste kontakte zu unternehme) N —

9 https://www.oesb.at/projekte/jugend-ausbildung/projektarchiv/erasmus-project-
trias/trias-project-products.html
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Anhang

Checkliste “Elevator Pitch” fiir eine Kaltakquise:o

Wen will ich als Kunden / Kooperationspartner gewinnen?

Was sind meine Ziele fur dieses Gesprach? Wenn ich erreichen méchte, dass sich mein Ge-
sprachspartner auf ein Folgegesprach einlasst: Wie kann ich dieses Ziel erreichen?

Wie kann mein ansprechender Einstieg in ein Gesprach aussehen?

Welche Information mdchte ich meinem Gesprachspartner vermitteln? Wie kann ich mein
Angebot so darstellen, dass mein Gesprachspartner leicht folgen kann?

Wie kann ich den Mehrwert, den Nutzen, den Vorteil flir den Zuhdérer deutlich machen? Was
hat das Unternehmen von meiner Bildungsberatung? (,Was ist fir mich drin?")

Was zeichnet mich als AoG-Trainingsanbieter aus?

Ich méchte meinen Gesprachspartner emotional erreichen und neugierig auf mein Angebot
machen: Wie gelingt mir das?

Wie kann ich erreichen, dass mein Gesprachspartner aufmerksam zuhdrt und sich daran er-
innert?

10 http://www.forschungsnetzwerk.at/downloadpub/TRIASO3CurriculumDE2017-erasmus.pdf
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Ausschnitt aus dem Dokument:
Der Nutzen der arbeitsplatzorientierten Forderung der Grundkompetenzen

fiir Betriebe und ihre Mitarbeiter/innen - Ein Argumentatrium

Die Vorteile betriebsinterner und arbeitsplatzorientierter WeiterbildungsmaBnahmen

kdnnen folgendermaBen zusammengefasst werden:
v' MalBgeschneidert und vor Ort, flexibel und teamférdernd
v/ Situationsbezogen und personalisiert, daher gut in den Arbeitsalltag transferier-

bar

v' Flexibilitat der Kursanbieter

o Es werden BildungsmaBnahmen entwickelt, die spezifisch auf die Betriebe zuge-
schnitten sind: Sie finden im Betrieb statt und gehen auf die Bediirfnisse des Be-
triebes und der Mitarbeitenden ein. Welche Grundkompetenzen werden jetzt und
kinftig gebraucht und sollten daher geschult werden?
Die BildungsmaBnahmen zeigen das Forderpotenzial der MA auf.
Sie befahigen MA gegenwartige und klinftige Anforderungen am Arbeitsplatz zu
meistern.

o Der Transfer des Gelernten an den Arbeitsplatz wird sichergestellt, in Zusammen-
arbeit mit dem Betrieb.

o Der Transfer wird individuell und als integraler Bestandteil der BildungsmaBnahme
umgesetzt (individuelle Transferaufgaben).

o Die Kursanbieter gehen bei der Durchfiihrung der BildungsmaBnahmen flexibel auf
die Bedurfnisse von Betrieb und Mitarbeitenden

Unternehmen sind weniger an Modellen und Konzepten interessiert, sondern vor allem
am konkreten Nutzen der Weiterbildung. Sie denken vorwiegend wirtschaftlich und
wollen die Produktivitit ihres Unternehmens und die Effizienz der Arbeitsprozesse ver-
bessern.

Mogliche Argumente
Weniger Zeitverlust und Steigerung der Qualitat
v Die fachliche Qualifikation der MA wird verbessert.
v' Die Fehlerquote wird tiefer, weil MA sicherer und kompetenter sind in den Ar-
beitsprozessen und der -umsetzung.
Verbesserung der betriebsinternen Kommunikation und der Arbeitsablaufe
v' Die MA verstehen Auftrage/Unterlagen besser und kénnen sich gezielter ein-
bringen.
v' Die MA flhlen sich sicherer, trauen sich initiativ zu sein und bei Unklarheiten
Fragen zu stellen.
Effizientere Stellenbesetzung aus den eigenen Reihen
v' Kann ein erster Schritt sein, um dem Fachkraftemangel entgegenzuwirken.
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v' Die Kurse ermdglichen, das Potential der MA fir den Berufsabschluss fiir Er-
wachsene oder anderen Aus- und Weiterbildungen zu erkennen und sie syste-
matisch weiter zu férdern.

Identifikation mit dem Betrieb

v' Ein kostenloses Bildungsangebot innerhalb der Arbeitszeit signalisiert Wert-
schatzung und Anerkennung.

v' Eine hbéhere Identifikation mit dem Betrieb tragt dazu bei, die Fluktuation zu
senken.

Entlastung der Vorgesetzten

v MA, die ihre taglichen Aufgaben sicher und fehlerfrei umsetzen kénnen und
nachfragen, wenn sie etwas nicht verstehen, entlasten die Vorgesetzten.

v' Verbesserte Kommunikation und tiefere Fehlerquote verbessern das Arbeits-
klima und geben Vorgesetzen mehr Spielraum flir andere Aufgaben

Hbéhere Motivation der Mitarbeiter/innen

v'  Die Mitarbeiter/innen erkennen ihr Potential, und werden dank der Kurse selb-

standiger und motivierter
Weniger Unfalle und Krankheitsabsenzen

v' Sicherheitshinweise und -vorschriften werden besser verstanden.

v' GesundheitspraventionsmaBnahmen greifen mehr, da sie besser verstanden
werden.

v' Der Stress wird kleiner dank besserem Verstandnis von Arbeitsprozessen.

GroBere Offenheit flir Veranderungen / Flexibilitat

v Neue, insbesondere digitale Arbeitsablaufe werden besser verstanden und um-
gesetzt.

v' Die Mitarbeiter/innen kénnen beginnen, andere Tatigkeitsfelder zu Gbernehmen

v' Ein Zuwachs an Selbstvertrauen fordert die Veranderungsfahigkeit und -bereit-
schaft.

v Im Kontext der Technisierung /Digitalisierung und Standardisierung der Ar-
beitsablaufe sind Grundkompetenzen essentiell.

GroBere Leistungsfahigkeit und Produktivitat

v" Durch eine bessere Ausnlitzung ihres Lern- und Leistungspotenzials sind MA in
ihrer taglichen Arbeit produktiver und in der Lage ihre Aufgaben kompetenter
umzusetzen.

Imagegewinn

v' Unternehmen tUbernehmen ihre soziale Verantwortung und investieren in die
Kompetenzen von allen MA.

Das Ansehen des Betriebs steigt durch den Beitrag an das lebenslange Lernen Ihrer
MA. Starkt die Wettbewerbsfahigkeit

v’ Sie sind vorne mit dabei, weil sie erkannt haben, dass sich besser ausgebildete
MA lohnen.
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Der Nutzen fiir die Mitarbeitenden

Bessere Qualifizierung

v' Die Mitarbeiter/innen sind besser qualifiziert, sind kompetenter und kénnen die
neu erworbenen Kenntnisse und Fahigkeiten direkt in ihrem beruflichen und priva-
ten Alltag umsetzen.

v" Mehr Sicherheit im Lesen, Schreiben, Reden und Verstehen fihrt dazu, dass MA
sich die Ubernahme neuer Aufgaben eher zutrauen.

v Eine positive Lernerfahrung tragt dazu bei, dass die MA weiter lernen wollen. Auch
das Nachholen eines Berufsabschlusses kann zu einem realistischen Ziel werden.

Sicherer Umgang mit Kunden / Kundinnen

v MA verbessern ihre Fahigkeit, mit Kunden zu kommunizieren. Sie verstehen ihre
Fragen und kénnen kompetent antworten.

Entspannter, bringen sich eher ins Team ein

v" Durch die gezielte Férderung z.B. der mindlichen Ausdrucksfahigkeit sind MA eher
in der Lage sich aktiv ins Team einzubringen, Fragen zu stellen und fir den Betrieb
mit zu denken.

Lernfahigkeit und Selbstvertrauen wird gestarkt

v Hohere Kompetenzen und Kenntnisse in Bezug auf ihren taglichen Job im Betrieb
steigern das Selbstvertrauen von Mitarbeiter/innen. Sie werden sich bewusst, dass
sie lern- und leistungsfahig sind und trauen sich dadurch neue Aufgaben und Her-
ausforderungen zu.

Hoéhere Unabhangigkeit

v' Dank ihrer neu erworbenen Kompetenzen kénnen Mitarbeiter/innen nun mehr Auf-
gaben selber ausflihren und sind weniger von Vorgesetzten und/oder KollegInnen
am Arbeitsplatz abhangig.

Positive Lernerlebnisse

v' Die Mitarbeiter/innen entdecken die Freude und das Interesse am Lernen. Sie kdn-
nen positive Lernerlebnisse erzielen und kénnen das Gelernte neben dem Arbeits-
platz auch im Alltag direkt nutzen.

v' Sie brauchen weniger Vermeidungsstrategien, sind weniger gestresst und haben
dadurch mehr Energie.

Der Nutzen fiir die Wirtschaft

Wettbewerbsfahigkeit

Optimale Nutzung der Arbeitsmarktressourcen
Weiterentwicklung zur Dienstleistungs- und Wissensgesellschaft
Implementation der technologischen Weiterentwicklung

ASANENRN

Quelle: Dieses Argumentarium wurde entwickelt im Rahmen von GO2 des SVEB mit
Unterstitzung des SBFI
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Beispiel einer Checkliste fiir einen Entscheider eines Unternehmens um den
Trainingsbedarf innerhalb des Betriebs zu erfassen'!

Diese Produkte und Dienste sind die vielversprechendsten am Markt in den kommenden
Jahren:
1.

2.
3.
4

Welche konkreten Verdnderungen erwarten Sie in der nahen Zukunft?

Organisationsstruktur des Unternehmens
Arbeitsablaufe
Neue Technologien, Digitalisierung
Entwicklung
Kauf, Anwendung
Reaktion auf Entwicklungen am Markt
ErschlieBen neuer Kundengruppen
Neue Angebote fir Bestandskunden
Innovationsentwicklung
Neue Vorschriften
Einflhrung neuer Bestimmungen
Optimierung des Kostenmanagements
Controlling einflihren
Verbesserung des Controlling-Prozesses

(o oNeoNoNoNoNeoNoNoNoNoNoNONG)

Die wichtigsten Verdanderungen (konkretisieren)
1.
2.
3.

Mit Blick auf die gering qualifizierten Beschiftigten ungelernten Arbeitskrafte: Sind sie
von Verdnderungen betroffen?

Wie binden Sie Ihre Mitarbeiter (insbesondere Ihre gering qualifizierten Beschéftigten) in
die erwarteten Verdnderungen ein?

Wie bereiten Sie sie auf die Verdanderungen vor und wie unterstiitzen Sie sie bei der Be-
waltigung dieser Veranderungen?

Wie wichtig sind die Kompetenzen der Mitarbeiter fiir das Erreichen der Unternehmens-
ziele?

11 https://www.oesb-sb.at/fileadmin/userupload/oebssb/Publikationen/20170ESBTRIASTextbook EN-

LizenzCCBYSA.pdf
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Beispiele fiir Vertrdge, wie sie bei BEST - Institut fiir berufsbezogene Weiter-
bildung und Personaltraining GmbH in Wien verwendet werden:

Rahmenvertrag fiir ein Training

Zwischen dem Unternehmen
Geschaftsfihrung

Und der Bildungsinstitution
Geschaftsfihrung

fur die voraussichtliche Anzahl von ... bis ... Trainees.

Das genannte Unternehmen beauftragt die oben genannte Bildungsinstitution mit der Durchfiihrung
eines Trainings der vorgenannten Anzahl von Beschaftigten.

Das Training findet am Arbeitsplatz statt.

Der Zeitrahmen des Trainings beginnt am ... und endet am ...

Das durchschnittliche Training hat eine Dauer von ... Stunden innerhalb eines Zeitrahmens von ...
Wochen pro Trainee.

Die Kosten von ... Euro pro Teilnehmer/-in (ohne Mwst.) beinhalten

[ ]
[ ]
Die allgemeinen Lernziele sind:
1.
2.
3.

Weitere Absprachen:

Kontaktperson in der Bildungsinstitution
Name:
Telefonnummer: E-Mail:

Kontaktperson im Unternehmen
Name:
Telefonnummer: E-Mail:

Unterschriften, Unternehmenssiegel, Datum, Ort
Unternehmen: Bildungsinstitution:
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Personalisierter Trainingsvertrag

Zwischen dem Unternehmen
Geschaftsfihrung

und der Bildungsinstitution
Geschaftsfihrung

flr den/die Beschaftigte(n)
Telefonnummer

Auf Basis des Rahmenvertrages vom ... schlieBt das oben genannte Unternehmen mit der oben
genannten Bildungsinstitution einen Vertrag zur Durchfiihrung eines Trainings mit dem/der oben
genannten Beschaftigten im Zeitraum vom ... bis ....

Das Training findet ... Stunden/Tage (...Stunden pro Woche wahrend ... Wochen) lang statt.

Das Unternehmen foérdert die Teilnahme um folgende Ziele zu erreichen:
1.
2.
3.

Weitere Absprachen:

Kontaktperson in der Bildungsinstitution
Name:
Telefonnummer: E-Mail:

Kontaktperson im Unternehmen
Name:
Telefonnummer: E-Mail:

Unterschriften, Unternehmenssiegel, Datum, Ort
Unternehmen: Bildungsinstitution:
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Modul 3 | Zugange zu den Beschaftigten ge-

stalten

AoG-
Grundlagen-
wissen

Zugange zu
Unternehmen
gestalten

Kontakt zu
Beschiftigten
aufnehmen

Entwicklung von
Trainings-
angeboten

Umsetzung des
AoG-Trainings

Abschluss und
Evaluation

eDefinition & Padagogisches Verstandnis
eBegriindung

eZielgruppe

eMerkmale & Nutzen

Marktanalysen & Regionale Vernetzung

Kontakt & Kooperation mit Unternehmensvertretern
Akquise & Uberzeugungsarbeit

Vertragsabschluss

eKontaktanbahnung

eArbeitsplatz kennenlernen

eStrategien der Beschaftigtengewinnung
eTrainer*in: Rolle & Aktivitaten

Autor

eBedarfe & Interessen
eTrainingsziele, -inhalte & -formate
el ernmoglichkeiten fur gering Qualifizierte

Herausforderungen fir Trainer
Erfolgsfaktoren

Lerntransfer & Lernerfolgsdokumentation
Didaktische Aspekte des Situierten Lernens

ES

Kontextualisierung fir

Deutschland:
Rosemarie Klein / bbb

Definition & Modelle
Mehrperspektivitat

Prozess- und Abschlussevaluation
Evaluationsplan & Zertifizierung

eTrainingsdesign situiertes Lernen } Helmut Kronika
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EinfUhrung

In diesem Modul 3 befassen Sie sich mit der Frage, wie man den Kontakt zu Beschaf-
tigten flr Arbeitsorientiertes Grundbildung als betriebliches Weiterbildungsangebot ge-
stalten und wir man sie als Teilnehmende motivieren und gewinnen kann.

Eine wichtige Rolle spielt die flir Personalentwicklung im Unternehmen zustandige Per-
son, die unbedingt hinter dem Vorhaben stehen sollte (vgl. Modul 2). Sie — und nicht
der Bildungsanbieter oder der/die Trainer*in - stellt AoG ihren Mitarbeitern als ein
wertschatzendes Angebot vor. Wie in Modul 2 hervorgehoben, haben diese Personal-
verantwortlichen sich insofern bereits in die Planung eingebracht, als ihre Sicht auf ak-
tuelle AoG-Bedarfe und -Herausforderungen in Arbeitsbereichen und bei Mitarbeiten-
den, die sich bei den anstehenden oder begonnenen Veranderungen im Unternehmen
sich abzeichnen, bereits identifiziert haben.

Jetzt geht es um die Perspektive der Beschaftigten selbst. Die aktuellen Bedarfe und
Interessen missen unbedingt mit den Beschaftigten geklart werden. Diese Beteiligung
der Beschaftigten ist das A und O. Hier kommt der/die AoG-Trainer*in ins Spiel. Er/sie
ist gefragt, den Beschdftigten, den zukinftigen Teilnehmenden im ersten Treffen auf-
merksam zuhdren. Ein gemeinsamer Besuch des Arbeitsplatzes ist eine gute Mdéglich-
keit, die Beschaftigten kennen zu lernen und erste Einblicke in ihre Arbeit zu erhalten.
Ein wertschatzendes und einfiihlsames Vorgehen ist unabdingbar, um die sie beschaf-
tigenden neuen und alten Herausforderungen am Arbeitsplatz und in Arbeitsprozessen
zu erfahren.

Die unter Beteiligung der Beschaftigten gewonnenen Informationen sind der ganz
zentrale Ausgangspunkt fur die Entwicklung eines passenden AoG-Trainingsprogramm.
Dieses muss natirlich auch die Perspektiven der anderen Betriebsakteure berlicksich-
tigen, aber auch unbedingt auf die Bedarfe und Interessen der Beschdftigten abge-
stimmt sein. Dazu muss der/die AoG-Trainer*n auch passende didaktisch-methodische
Ansatze berucksichtigen. ,Wie kann Lernen fur diese Teilnehmenden anschlussfahig
und wirksam gestaltet werden?" (vgl. auch Modul 4) Die bereits friihzeitigen Signale,
wie ein AoG-Training aussieht, hilft, das Interesse der zuklnftigen Teilnehmenden zu
wecken, und beginstigt die Entwicklung einer positiven Haltung in Bezug auf die ge-
plante Weiterbildung.

In diesem Kapitel werden wir uns mit den folgenden Fragen befassen:

¢ Wie kdnnen wir Mitarbeitende davon Uberzeugen, an einem AoG-Training teil-
zunehmen?

e Wie kdnnen Mitarbeitende auch ggf. skeptische Beschdftigte von der Bedeutung
und Nutzlichkeit von AoG Uberzeugt werden? Wie kdnnen Bedenken Zweifel
aufgeldst werden?
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¢ Welche Faktoren mussen bei der Konkretisierung von AoG bericksichtigt wer-
den, um passende Lernbedingungen fir alle Beschéftigten sicher zu stellen?

¢ Welche didaktisch-methodischen Aspekte missen beriicksichtigt werden, um
allen Mitarbeitern eine motivierende und nutzliche Weiterbildung zu ermdgli-
chen?

3.1 Beschaftigte erreichen - erste Impulse

3.1.1 Beschéftigte gut informieren

Wenn Geschéaftsfihrer oder Personalverantwortliche sich daflir entscheiden, eine Wei-
terbildung, insbesondere ein AoG-Training flr ihre Mitarbeitenden anzubieten, ist es
ihre Aufgabe, ihre Beschaftigten Uber die geplante Weiterbildung zu informieren. Im
Rahmen einer Informationsveranstaltung etwa, an der Beschdftigte, Vertreter*innen
des Betriebsrats und der/die vorgesehene AoG-Trainer*in teilnehmen, ist es notwen-
dig, auf Grundlage anstehender Veranderungen im Unternehmen die allgemeinen Rah-
menbedingungen, die Trainingsziele und vor allem die zu erwartenden positiven Aus-
wirkungen fir alle Beschaftigten klar heraus zu stellen.

Ein AoG-Training ist keine Strafe fir Mitarbeitende!

Es ist wichtig, einen besonders behutsamen und wertschatzenden Ansatz zu finden.
Das AoG-Training sollte nicht als Bestrafung oder Pflichtveranstaltung der Mitarbeiten-
den dargelegt werden, sondern vielmehr als Notwendigkeit im Zuge betrieblicher Ver-
anderungsprozesse und eine gute Chance, Nutzen zur Bewaltigung neuer Arbeitsan-
forderungen an den Arbeitsplatzen zu ziehen.

Ein AoG-Training ist Konsequenz betrieblicher Verdnderungen und
verdnderter Anforderungen an Arbeitshaltungen

Die Anklindigung von Weiterbildung mag bei einigen Beschaftigten Unbehagen hervor-
rufen. Gerade flr die an- und ungelernten Mitarbeitenden kommt ein Angebot einer
betrieblichen Weiterbildung ggf. unverhofft, ist neu. Dies kann zu Zweifeln und Be-
sorgnis fihren. Abhangig von den biographischen Vorerfahrungen mit Lernen (vgl.
Modul 1) l6sen Begriffe wie ,Lernen™ und ,Weiterbildung" negative Erinnerung an
Schule aus und fihren zu unangenehmen Geflihlslagen wie Spannung, Leistungsdruck
oder Versagensangst. Jede Individualisierung ,,wir haben Sie ausgewahlt, weil wir den-

ken, dass Sie diese Grundbildung bendétigen™ wirde eher verstarkend wirken.
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Die Prasentation der folgenden Grundinformationen und Rahmenbedingungen durch
den/die Personalverantwortliche und den/die verantwortlichen Trainer*in will dazu bei-
tragen, Bedenken nicht zu vertiefen, sondern maéglichst zu zerstreuen und eine posi-
tive Erwartungshaltung erzeugen.

Gerade bei der einer Informationsveranstaltung (wie wahrend des gesamten Trai-
nings), spielt die Sprache eine wichtige Rolle im Gesprach mit den zukiinftigen Teil-
nehmenden. Sprache muss auf eine sehr respektvolle, sensible und nicht auf Defizite
in Grundkompetenzen ausgerichteten Art und Weise genutzt werden. Die Grundhal-
tung sollte wertschatzend sein, d.h., die Beschaftigten stellen ihre Kompetenzen tag-
lich unter Beweis, sie sind es wert, bei den Veranderungsprozessen mitgenommen zu
werden. Sie haben ein Recht auf Weiterbildung! Mit defizitorientierten Botschaften ein-
zusteigen, negative Leistungen aufzuzeigen schlieBt Beschaftigte nicht fir Lernen auf,
sondern sorgt fir Demotivation und schlechte Stimmung.

¢ Organisatorische Rahmenbedingungen: Dauer und Zeitplan des Kurses

Der / die Personalverantwortliche im Unternehmen leistet i.d.R. ein paar Vorarbeiten
Er/sie stellt fur das geplante AoG-Training im Vorfeld einen Zeitplan auf. Es wird fest-
legt, wie viele Einheiten AoG-Trainings notwendig sind, wie lange diese dauern und
wann genau sie stattfinden sollen. Es ist klar kommunizierbar, in welchem Umfang die
Weiterbildung auBerhalb und mdéglichst auch innerhalb der Arbeitszeit stattfindet. Die
Erfahrung lehrt, dass eine vdllige Auslagerung des Trainings aus der Arbeitszeit zu we-
nig Verstandnis und Akzeptanz fihrt und kritische Einstellungen zu Lernen und Weiter-
bildung eher verstarkt.

Wenn es keine Mdglichkeit gibt, das AoG-Training innerhalb der Arbeitszeit stattfinden
zu lassen, missen die Grinde klar benannt und fiir die Beschaftigten nachvollziehbar
sein. Im Falle einer Weiterbildung auBerhalb der Arbeitszeit muss auch geklart wer-
den, wie mit Mitarbeiter*innen umzugehen ist, die Kinderbetreuungspflichten haben.
Kann die AoG-Weiterbildung ganz oder in Teilen innerhalb der Arbeitszeit stattfinden
erhoht dies erfahrungsgemaB die Zunahme der freiwilligen Beteiligung.

e Ziel — personlicher Gewinn fiir die Beschaftigten

Die Verdeutlichung der erwarteten positiven Auswirkungen eines AoG-Trainings flr die
Beschdftigten selbst ist ein nicht zu unterschatzendes Argument, um sie zu Uberzeu-
gen und Zustimmung zur Teilnahme am Programm zu sichern. Auch hier gilt es, sensi-
bel zu sein. Es ist wichtig zu sagen, dass die Beschaftigten mit ihren Fahigkeiten einen
groBen Beitrag zum Erfolg des Unternehmens leisten und als wertvolle Ressource
wahrgenommen werden. Es sollte auch klarwerden, dass das AoG-Training auf den
vorhandenen Kompetenzen aufbaut, sie nutzt fiir die Bewaltigung der neuen Anforde-
rungen weiterentwickelt. Es ist empfehlenswert mit Beispielen zu arbeiten dartber,
was sich verandert hat: ,,Weil Sie zukinftig im direkten Kundenkontakt stehen, wer-
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den sie mehr darauf achten, was der Kunde / die Kundin mdchte. Sie sind direkter Ge-
sprachspartner!™ Es sollte auch mit ntichternen Worten klar werden, dass es die M6g-
lichkeit geben wird, Grenzen z.B. in der Kommunikation mit Kunden auszugleichen.

Und nochmal: Der Nutzen, Nutzen, Nutzen...

Der bereits in Modul 1 und 2 betonte Nutzen des AoG-Trainings spielt also auch fir die
Beschdftigten eine Rolle. Hier ein paar Beispiele, inwiefern Beschaftigte profitieren von
AoG profitieren kdnnen. Ein AoG-Training ist lohnenswert, weil

sie ihre Grundkompetenzen und Fahigkeiten anforderungsorientiert weiterent-
wickeln und verbessern werden, die fir ihren Arbeitsalltag relevant sind,

sie schnell und effektiv mit neuen Arbeitsanforderungen vertraut werden,

sie mit Arbeitsaufgaben schneller, besser und effizienter zurechtkommen wer-
den,

sie neue Arbeitsaufgaben libernehmen kdénnen,

sie mehr Sicherheit und Routine bei der Ausfiihrung ihrer Arbeit gewinnen,
Selbstwert, Unabhangigkeit und Zufriedenheit mit ihrer eigenen Lern- und Leis-
tungsfahigkeit gesteigert werden,

sie sich selbst aktiv ins Arbeitsteam einbringen werden und Aufgaben selbstan-
dig ibernehmen und ausfiihren werden,

sie sich unter Kollegen und im Team akzeptiert fihlen werden und ihre Kompe-
tenzen entwickeln kénnen,

sie eine positive und motivierende Haltung zu Veranderungen am Arbeitsplatz
entwickeln werden,

ihr Interesse am Arbeitsprozess sowie an der Weiterentwicklung und Erweite-
rung ihrer Fahigkeiten und Kompetenzen sowie ihrer Lern- und Weiterbildungs-
bereitschaft erhoéht wird,

sie vielleicht bereits vorhandene negative Lernerfahrungen durch positive und
motivierende Lernerfahrungen ersetzen kdnnen, was eine weitere Motivation
sein konnte, ihrer Fahigkeiten und Kompetenzen zu verbessern,

gelernte Inhalte direkt eingesetzt und in der Praxis verstarkt werden kénnen,
sie ihre Aufgaben mit hohem Engagement und Motivation ausiiben,

sie neue berufliche Perspektiven im Unternehmen entdecken kdnnten,

ihre Zufriedenheit mit dem Unternehmen steigt und sie seltener tber einen Ar-
beitsplatzwechsel nachdenken.

Achtung: Auch hier geht es nicht darum, in einer Infoveranstaltung oder einem Ge-
sprach diese Nutzenerwartungen ,runterbeten® zu kédnnen, sondern sie situativ zu nut-
zen, damit die Beschaftigten die zu erwartenden positiven Effekte als einen echten
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Ein Good-Practice-Beispiel ist auch in der Informationsveranstaltung mit Beschaftigten
ein guter Einstieg. Je realer die Beschaftigten einen Nutzen erwarten kénnen, umso
mehr werden sie von der Bedeutsamkeit der geplanten Weiterbildung lGberzeugt sein,
eher reservierte Haltungen kénnen reduziert werden.

Unabdingbar: Fokus auf die Beschéftigten!

e Mitarbeiter*innenorientierte Inhalte

Ein weiteres wichtiges Kriterium, skeptische Haltungen unter den Beschaftigten
nimieren ist, sie davon zu lUberzeu-
gen, dass es im AoG-Training nicht
noétig sein wird, komplexe Inhalte zu
lernen. Herausstellenswert ist es,
dass das AoG-Training sich auf die
Themen und Fragen konzentriert, die
fur die tagliche Arbeit (und auch fir
das Privatleben) relevant sind. Es
muss deutlich werden, dass diejeni-
gen, die am AoG-Training teilneh-
men, selbst ihre Lernanliegen ein-
bringen werden. Es muss kon-
zentriert vermittelt und unmissver-
standlich klarwerden, dass die Arbeitssituationen und Themen, in denen die Beschaf-
tigten mehr Know-how und Sicherheit im Handeln erlangen wollen, identifiziert und im
Fokus der AoG stehen werden. Eine weitere Botschaft ist es, wie diese Lernanliegen
identifiziert werden und wie sie im AoG-Training arbeitsplatznah weiterentwickelt und
kontinuierlich verbessert werden, um den Mitarbeitenden mehr Sicherheit und Routine
bei der Erflllung ihrer taglichen Aufgaben zu geben. Es ist Giberzeugend, wenn der /
die Trainer*in auf Ubungsméglichkeiten hinweisen kann, wie einen Geschéaftsbrief auf
dem Computer zu schreiben, eine Kosteniibersicht in Excel zu erstellen, eine schnelle
Recherche im Internet oder die professionelle Fiihrung eines Kundengesprachs.

PrET—

£
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Pixabay: Creative Commons
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¢ Mitarbeiter*innenorientierte Gestaltung von Trainings

Um die Beschaftigten zu gewinnen und ihre Motivation zu erhalten, spielt auch eine
zentrale Rolle, dass die Gestaltung der AoG-Trainings zu wirklichen Lernbediirfnissen
der Teilnehmenden passt. Wenn man ein Beispiel vorhalten kann, in dem deutlich
wird, wie lebendig das Lernen im AoG-Training stattfindet, sollte dies als Informations-
material vorgehalten werden. Der / die Trainer*in sollte sich kompetent prasentieren
kdonnen, Uber ein vielfaltiges Methoden-Kompendium mit einem klaren Fokus auf
héchstmdgliche Praxis- und Kompetenzorientierung verfligen, um unterschiedliche Be-
dirfnisse und Lernpraferenzen der Beschaftigten rsp. Teilnehmenden bedienen zu
kdénnen. (vgl. Module 4 und 5) Die in betrieblichen Weiterbildungen typische Power-
Point-Didaktik entspricht nicht dem, was AoG-Trainings ausmacht. Binnendifferenzie-
rende Ubungs- und Anwendungsmethoden, lebendige Partner- und Gruppenarbeiten
anstelle von Frontalunterricht erreichen die Beschéftigten. Der Arbeitsort wird als
Lernort genutzt, ist die Gelegenheitsstruktur fiir Lernen. Es werden konkrete Arbeitssi-
tuationen im Unternehmen als Lernmdglichkeiten genutzt, um die Entwicklung persén-
licher Fadhigkeiten und Kompetenzen von Mitarbeitern zu unterstitzen, z.B. durch
Feedbackverfahren. Der / die Trainer*in sollte deutlich machen, dass sie darum weiB,
unter welchen Rahmenbedingungen fir Lernen es gelingt, erfolgreich zu lernen.

Beispiel: Informationsveranstaltung zu einem AoG-Training ,,Businessdeutsch in der
Altenhilfe" von der AoG-Trainerin Karin Behlke. Sie hat nach der Information durch die
Geschéftsfliihrung zu den Motiven flir AoG folgende Schwerpunkte in der Infoveran-
staltung verfolgt:

e Organisatorischer Rahmen (Dauer des Kurses, Start- und Enddatum, Veranstal-
tungsort, Zeiten)

e Ziel (welche Kenntnisse und Fdhigkeiten bendtigen Sie fiir Ihr weiteres Berufs-
leben, wie kénnte die AoG-Trainer*in Sie unterstltzen, welche Themen und Me-
thoden sind sinnvoll?)

e Mitarbeiter*innenorientierte Kursgestaltung (nicht jede*r wird das gleiche ma-
chen, Teilnehmende wéhlen Methoden und Themen, die zu Ihnen passen, die
Méglichkeit, nach der dritten Trainingseinheit zu entscheiden, ob Sie die Teil-
nahme fortsetzen oder nicht.)

Nehmen Sie sich Zeit fiir eine kurze Reflexion:
Versetzen Sie sich in die Situation eines/r Beschéftigten:

_@?ﬁ@) Welches Kursdesign, welchen organisatorischen Rahmen und welche
/\/\" Trainingsmethoden wiirden Sie bevorzugen? Warum?

&\i{)/ Welcher Nutzen wére der wichtigste und lUberzeugendste? Warum?
(e}
N Wéren Sie bereit, ein Training am Arbeitsplatz auBerhalb der Arbeitszei-

ten mitzumachen? Warum (nicht)?
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3.1.2 Meet and Greet bei der Arbeit

Um einen guten Kontakt zu den Beschéftigten rsp. Teilnehmenden aufzubauen und
ihre Lernbedarfe zu identifizieren, empfehlen sich gemeinsame Besichtigungen des Ar-
beitsplatzes. Dabei trifft der/die AoG-Trainer*in die Beschaftigten an ihrem Arbeits-
platz und bittet sie, liber die verschiedenen Aufgaben in der Arbeit, grundlegende
Praktiken im Unternehmen sowie Uber Neuerungen und Veranderungen im Unterneh-
men und in den einzelnen Arbeitsprozessen in der letzten Zeit zu sprechen. Es ist die
Aufgabe der Trainer, sich voll und ganz auf die Beschaftigten einzulassen.

Basis fur ein gutes AOG-Training: Die zukinftigen Lernenden und ihre
Arbeit kennenlernen.

Pixabay: Creative Commons

Ziel ist es, Informationen zu gewinnen, um das geplante AoG-Training weiter konkreti-
sieren zu kdénnen. Beschaftigte als Teilnehmende gewinnen bedeutet: Neben dem ge-
genseitigen Kennenlernen gilt es, Vertrauen aufzubauen. Daher muss der Trainer den
Mitarbeitern aufmerksam zuhdéren, wahrend sie Uber sich selbst und ihre Arbeit spre-
chen. Der / die AoG-Trainer*in untermauert sein/ihr Interesse dadurch, dass er/sie
Fragen stellt, um genau zu erfassen, was die Arbeit ausmacht, welche Kompetenzen
man daflr braucht und unter Beweis stellt, wo aktuelle Bedlrfnisse, Interessen und
moglichen Schwierigkeiten oder Herausforderungen in ihrem Alltag liegen.

Hier ein paar mégliche Fragenbereiche:

- Welche Aufgaben/Arbeitsprozesse funktionieren gut und worin fihlen sich die
Beschdftigten besonders sicher?
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- Welche Arbeitsbereiche/Themen sind fir die Beschdaftigten von besonderem In-
teresse? Was macht Spal3?

- Welche Arbeiten/Tatigkeiten bei der Arbeit erledigen die Beschéaftigten gerne
und welche nicht?

- Welche Arbeiten/Tatigkeiten bei der Arbeit stellen sich als Herausforderung her-
aus und wo wiinschen sich die Beschaftigten mehr Sicherheit? Wie kénnte dies
sichergestellt werden? Welche Themen/Inhalte kdnnten zu einer Verbesserung
beitragen?

- Wie wurden Herausforderungen und Schwierigkeiten bisher bewaltigt, z. B. ha-
ben Beschaftigte andere Kollegen angesprochen, wurden Lésungen gemeinsam
gefunden, etc.?

- Wenn Aufgaben in einem Team gel6st werden muissen: Welche Bedingungen
und Umstande wurden als positiv und natzlich wahrgenommen und welche als
schwieriger und hatten besser organisiert und durchgefiihrt werden kénnen?

- Etc.

Je nach Unternehmen und Branche tut ein/e Trainer*in auch gut daran, prazise Fra-
gen zu bestimmten Arbeitsprozessen zu stellen und diese mit den Mitarbeitenden zu
reflektieren. Auch flr die Beschéftigten ist es nicht unwichtig und vertrauensbildend,
zu erleben, dass der/die AoG-Trainer*in sich bereits vorab Uber die Arbeit und Arbeits-
prozesse im Unternehmen informiert hat.

Arbeitsplatzbesuche, Hospitationen sind auch insofern eine gute Kontaktaufnahme, als
sie es moglich machen Erfolge im Arbeitsalltag und —handeln zu sehen und dartber zu
sprechen. Die bilden eine Briicke dazu, auch Uber Herausforderungen und Schwierig-
keiten in den einzelnen Bereichen des Unternehmens zu sprechen. Der wertschatzend
gefuhrte Dialog liefert dem Trainer wertvolle Informationen, um das AoG-Training wei-
ter sorgfaltig planen zu kénnen. Gleichzeitig stellen die Beschéaftigten fest, dass ihre
aktuellen Bedlrfnisse und Interessen, wie in der Informationsveranstaltung erwahnt,
als Ausgangspunkt flir die Umsetzung des AoG-Trainings bilden. Auch damit kénnen
negative emotionale Voreinstellungen minimiert werden.

Beispiel: Im Toolkit des schweizerischen GO-Projekts (vgl. Referenz in Modul 1) wer-
den drei Methoden zur Ermittlung des Bildungsbedarfs von Arbeitgebern beschrieben:

1. Befragung aufgrund des Anforderungsprofils
2. Einsatz von Testverfahren
3. Befragungen aufgrund der GO-Deskriptoren

Die Wahl der jeweiligen Methode hdngt von GréBe und Art des Unternehmens, Anzahl
der betroffenen Beschéftigten oder geplanten Zielen und Umfang des Trainings ab. Es
wird auch empfohlen, zwei Verfahren zu kombinieren.
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Methode 1 ist insbesondere anwendbar, wenn die Anzahl der beteiligten Mitarbeiten-
den Uberschaubar ist und das Ziel der geplanten BildungsmaBnahmen die Verbesse-
rung der Leistung der Mitarbeitenden an ihrem aktuellen Arbeitsplatz Teil der Anforde-
rungen eines Qualitidtssicherungssystems ist.

Methode 2 ist anwendbar fiir Unternehmen mit einer gréBeren Anzahl von Beschéftig-
ten. Sie eignet sich auch, wenn das Ziel darin besteht, die Féhigkeiten der Mitarbei-
tenden in Bezug auf sich verdndernde Arbeitssituationen oder eine mégliche Verédnde-
rung einer Position zu identifizieren.

Methode 3 ist anwendbar, wenn kein Anforderungsprofil in Bezug auf Grundkompeten-
zen existiert und es nicht méglich oder nicht sinnvoll ist, ein solches zu erstellen.

Ausgangspunkt fir die Gesprédche zwischen Fihrungskréften und Mitarbeitenden sind
die Deskriptoren fiir jeden Kompetenzbereich, wie sie im GO Toolkit definiert sind.

Wenn Beschaftigte das Weiterbildungsangebot als echte Chance sehen, Defizite in be-
stimmten Bereichen auszugleichen und Kompetenzen weiter zu verbessern, werden
erste Bedenken aus dem Weg gerdaumt und durch eine positive Grundstimmung sowie
eine hohere Bereitschaft zur Teilnahme und zum Lernen ersetzt.

Nehmen Sie sich Zeit fiir eine kurze Reflexion:

Versetzen Sie sich in die Lage eines Beschéftigten, der moéglicherweise

v von Zweifeln und negativen Einstellungen zu Weiterbildung geplagt
@ wird: Welcher Ansatz oder welche weitere Information kénnte Sie voll
/?f;\“ W und ganz von einer Teilnahme an einem geplanten AoG-Angebot Uber-

] } zeugen?

Mit welchen Interventionen kénnten Sie zuklinftige Anliegen zerstreuen
und Bereitschaft zur Teilnahme und zum Lernen unter den Mitarbeitern
anregen?

3.2 Das AoG-Training fur Beschaftigte attraktiv machen

Die Information, die der Trainer in Gesprachen mit den Personalverantwortlichen oder
direkten Vorgesetzten sowie mit den Beschaftigten wahrend des Besuchs im Betrieb
sammeln konnte, wird Grundlage der weiteren didaktisch-methodischen Uberlegun-
gen. Dariber hinaus ist es wichtig, das Training in Bezug auf Partizipation, Anforde-
rungen und Motivation der Mitarbeiter flir eine aktive Beteiligung und Kooperation zu
konkretisieren.

Der Trainer muss dariber nachdenken, wie er / sie die geplante AOG gestalten kann,
damit die Mitarbeiter motiviert starten und eventuell noch bestehende Zweifel und
kontraproduktive Einstellungen beseitigt werden. Ein guter Start ist auBerst wichtig,
um die Mitarbeiter von der Sinnhaftigkeit und Nitzlichkeit des Projekts zu lGiberzeugen

und eine gewisse Bereitschaft zur Teilnahme zu sichern.
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Die koérperliche, aber auch die aktive Teilnahme des Lernenden muss dokumentiert
werden, z.B. durch Unterschreiben einer Anwesenheitsliste, die zusammen mit einem
Bericht Gber Lerninhalte und einer kurzen Bestatigung der aktiven Teilnahme an den
Vorgesetzten / Personalverantwortlichen weitergeleitet wird. Diese transparente Doku-
mentation und Berichterstattung dient als Nachweis fur das Training durch die Ausbil-
dungseinrichtung sowie fiir den Nachweis der Teilnahme und Leistung des Lernenden.

Intrinsische Motivation ist die beste Motivation

AoG muss so durchgefiihrt werden, dass die Beschaftigten schnell das Gefihl des Er-
folgs bekommen. Auch ihre Bereitschaft, ihre Kompetenzen zu starken und ihre Defi-
zite in bestimmten Gebieten kompensieren, muss dadurch gesteigert werden. An-
satze, Themen und Lernbedingungen, die die Motivation der Beschaftigten erhalten
und verbessern, mussen initiiert werden. Eine wesentliche Rolle bei der wirkungsvollen
und nachhaltigen Motivation der Lernenden ist die intrinsische (= innere) Motivation.
Die intrinsische Motivation hat ihren Ursprung darin, Dinge zu tun und zu lernen, die
der Lernende mag, flr die er/sie sich interessiert und als natzlich und verniinftig emp-
findet. Der SpaB3 und die Freude am gemeinsamen/gleichzeitigen Lernen und Arbeiten
sind Kernelemente, die die Motivation und die Lern- und Leistungsbereitschaft positiv
beeinflussen. Der Vorteil der intrinsischen Motivation ist, dass Sie nicht viel externe
Anreize brauchen, um einen erfolgreichen Lernprozess zu fordern. Dennoch ist zu Be-
ginn oft eine extrinsische (= externe) Motivation des Trainers und Arbeitgebers als
Starthilfe notwendig. Um die intrinsische Motivation zu férdern, missen die Interessen
der (zukinftigen) Trainees berlicksichtigt und die Teilnahme an der Auswahl von Lern-
inhalten erlaubt werden.!?

Um dies zu erreichen, muss sich der Trainer mit den gewonnenen Informationen und
den folgenden, unten dargestellten Punkten befassen, bevor das eigentliche AoG-Trai-
ning beginnt. Dies sollte mit dem Ziel geschehen, attraktive Lernbedingungen fir die
Beschaftigten zu schaffen und ihnen die bestmégliche Unterstitzung fiir ihren Kompe-
tenzerwerb zu geben. Nur so ist es mdglich, wahrend des gesamten AoG-Prozesses
die Motivation sowie die Teilnahme- und Lernbereitschaft der Beschaftigten sicherzu-
stellen.

12 Wirtschaftspsychologische Gesellschaft: Intrinsische und extrinsische Motivation.
Online: https://wpgs.de/fachtexte/motivation/intrinsische-und-extrinsische-motiva-
tion/ (27.06.2018)
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3.2.1 Bedarfsorientierte AoG

Nach dem Kennenlernen der potenziellen teilnehmenden Beschéftigten geht es um die
Analyse der Zielgruppe. Welche Bedarfe bringen sie mit? Sind sie eine eher homogene
Teilnehmendengruppe mit ahnlichen Anforderungen, Bedirfnissen und Interessen? O-
der bestehen die Gruppen aus Mannern und Frauen unterschiedlichen Alters, unter-
schiedlicher Herkunft, unterschiedlicher sozialen Ursprungs und unterschiedlichen Mo-
tivationsgraden? Was sind die besonderen Bedarfe und Herausforderungen der ver-
schiedenen Unterzielgruppen (z.B. Frauen mit Betreuungsaufgaben, Migranten, junge
Manner, etc.). Diese Kriterien mussen bei der Erstellung der weiteren Planung von
AoG in Betracht gezogen werden.

Good Practice-Beispiel — praktische Erfahrung mit gering qualifizierten Trai-
nees in Osterreich (BEST Institut):

Die Zielgruppe der gering qualifizierten Mitarbeiter erweist sich als sehr heterogene
und herausfordernde Gruppe. In der taglichen Arbeit des BEST Institut hat eine groBe
Anzahl dieser Teilnehmenden einen Migrationshintergrund. Einige von ihnen wurden
bereits in Osterreich geboren, andere kamen in den letzten Jahren als Fliichtlinge. Die
meisten von ihnen haben mehr oder weniger Schwierigkeiten mit der deutschen Spra-
che. Und selbst einige der Gering Qualifizierten ohne Migrationshintergrund haben
Probleme mit der Sprache, insbesondere bezliiglich ihrer Schreibfdhigkeiten. Viele von
ihnen haben die Schule und die Berufsausbildung abgebrochen. Fast alle von ihnen
kommen aus bildungsfernen Schichten, mit Ausnahme der letzten Migranten / Fliicht-
linge, die manchmal eine solide Ausbildung und vielleicht sogar nennenswerte Berufs-
erfahrung im Herkunftsland haben. Trotzdem haben sie groBe Probleme, im Aufnah-
meland angemessene Arbeit zu finden, sei es aufgrund von Vorurteilen, fehlenden
Zeugnissen, mangelnder Anerkennung ihrer Ausbildung, fehlender Sprachkenntnisse,
etc., und sind gefangen auf geringqualifizierten Arbeitsplatzen. Im Allgemeinen sind
Branchen, die geringqualifizierte Personen beschéftigen, die Reinigungsbranche, Gast-
ronomie, Pflege und flir Ménner auch die Baubranche und Sicherheitsunternehmen.
Eine der gréBten Herausforderungen ist die Motivation dieser Zielgruppe. Ein betracht-
licher Teil dieser Personen hat nicht das geringste Interesse an Training. Um gute
Trainingsergebnisse zu erreichen, muss der Trainer das Ziel motivierter Trainees ha-
ben.

Zielgruppenspezifisch spezielle Bedarfe: Je nach Unternehmen wird es mehr oder
weniger heterogene Teilnehmendengruppen geben. Selbst in augenscheinlich homoge-
nen Gruppen (z. B. nur Frauen, nur Manner) gibt es verschiedene Unterscheidungs-
merkmale, die letztlich zu einer heterogenen Gruppe fiihren, betrachtet man etwas
genauer individuelle Komponenten wie Alter, familiare / soziale Situation, Bildung /
Berufsbiographie. Es gibt jedoch auch gewisse Faktoren, die grundsatzlich zu beachten
und im AoG-Training zu bertcksichtigen sind.
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Zum Beispiel wird beobachtet, dass viele Frauen sich ihrer verfliigbaren Kompetenzen
nicht mehr bewusst sind, wenn sie zum Beispiel aufgrund von Erziehungsaufgaben
eine Arbeitspause einlegen. Insbesondere Frauen mit einem niedrigen Bildungsstand
oder mit einer unvollstandigen Ausbildung sind sich oft ihrer informellen Kompeten-
zen, die sie wahrend ihrer taglichen Familien- oder Haushaltsfihrung erworben haben,
nicht bewusst, z.B. Organisation, Prioritatensetzung, Empathie usw.

Ein wichtiger Ansatz in AoG ware, ein Bewusstsein zu schaffen oder konkrete Aufga-
ben zu initiieren, die es diesen Frauen ermdglichen, ihre vorhandenen Kompetenzen
wieder einzusetzen, um ihr Selbstwertgefiihl zu steigern. Dies kdnnte ihnen flr ihre
tagliche Berufsausiibung und ihr persénliches Leben helfen.

Die bewusste Wahrnehmung der vorhandenen Kompetenzen ist von zentraler Bedeu-
tung, um das Selbstwertgefiihl und die Motivation aller Beschéaftigten zu erhéhen, was
sich wiederum positiv auf ihre Lernfreude und ihr Engagement auswirken kann.
Grundsatzlich ist es notwendig, die besonderen Kompetenzen der (Unter-) Zielgruppen
(Z.B. junge /alte Manner/Frauen) zu nutzen und diese im Kursprozess einzusetzen.

Zum Beispiel kdnnen junge Beschaftigte, die clevere Nutzer von Smartphones und
Tablets sind, ihr Wissen an ihre dlteren Kolleg*innen weitergeben. Sie kénnen zweck-
dienliche Internet-Recherchen durchfiihren oder geeignete Apps verwenden, um ver-
schiedene Aufgaben zu erledigen. Im Gegenzug kénnten altere Beschaftigte ihre Ar-
beitserfahrung sowie Tipps und Tricks an ihre jingeren Kollegen weitergeben, um
ihnen die tagliche Arbeit zu erleichtern.

Spezielle Bedarfe verschiedener Lerntypen: Eine weitere Komponente, die hete-
rogene Teilnehmergruppen mit sich bringt, sind die jeweiligen Lerntypen. Jede/r Teil-
nehmende ist ein anderer Lerntyp. Dies hat nachhaltigen Einfluss auf Lernen und
Lernerfolg. Ein vielseitiges Methodenangebot stellt sicher, dass Beschaftigte die fur sie
am besten geeigneten Ansdtze und Methoden finden, um das Beste aus ihren personli-
chen Lernanstrengungen zu machen.

Die jeweiligen Lerntypen und Lernpraferenzen der Mitarbeiter zeigen sich schrittweise
im Prozess des Lernens und Arbeitens. Der Trainer muss in diesem Fall aufmerksam
und flexibel handeln. Dies ist unabdingbar, um die jeweils aktuellen Lernbedarfe zu
bericksichtigen.

Eine kurze und allgemeine Einfihrung in einfache, aber effiziente Lernstrategien zu
Beginn des AoG-Trainings ist eine gute Mdglichkeit, um das Lernverhalten der Mitar-
beiter positiv zu beeinflussen. Aus der Schule oder anderen Lernprozessen resultie-
rende negative Erfahrungen kénnen leicht durch einen schnellen Lernerfolg gemildert
werden. Dies kann dazu flihren, dass die Beschaftigten das Vertrauen in ihre eigene
Lernleistung zuriickgewinnen und SpaB und Freude am Lernen entwickeln.
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Nehmen Sie sich Zeit fiir eine kurze Reflexion:

Wie beeinflusst die Tatsache, dass die Zielgruppe vermutlich eine hete-

7\/( rogene ist, das Training?

/;@7?) Wie kénnte sich das Training im Fall von Trainees mit Migrationshinter-
f/;,'/ //\ \}\ grund &ndern?
/ |
C o Wie kbnnte ein/e Trainer*in reagieren, wenn er/sie bemerkt, dass
G der/die Lernende eine negative Haltung zum Lernen aufgrund schlech-

ter Schulerfahrungen hat?

3.2.2 Follow-Up Lernen und kompetenzorientiertes Lernen

Wie bereits in vorangehenden Kapiteln erwahnt, sind die bereits erworbenen Kompe-
tenzen und Fahigkeiten der Mitarbeitenden eine wertvolle Ressource, auf die man im
Laufe der AoG aufbauen kann. Die Verdeutlichung und Anerkennung der vorhandenen
Kompetenzen der Mitarbeiter, die sie taglich zur Erledigung ihrer Arbeitsaufgaben nut-
zen, ist von entscheidender Bedeutung, um die Mitarbeiter flir Weiterbildung und ak-
tive Mitarbeit gewinnen zu kénnen.

Es ist die Aufgabe der Trainer, iber mogliche Ansétze, konkrete Ubungen und Aufga-
ben nachzudenken, die geeignet sind, vorhandene Potenziale, Fahigkeiten und Kompe-
tenzen der Mitarbeiter aufzudecken. Abhangig von den Inhalten und Aufgaben, die im
Rahmen von AoG erarbeitet werden, ist es notwendig einfache, aber praxisorientierte
Aufgaben anzubieten, mit denen die Mitarbeiter ihre Kompetenzen unter Beweis stel-
len konnen. Das Erzielen eines schnellen Erfolgs ist ein entscheidender Motivationsfak-
tor, der einen groBen Einfluss auf den weiteren Lernprozess hat.

In einem nachsten Schritt kdnnen neue Inhalte prasentiert werden, die mit Vorkennt-
nissen und Kompetenzen verknipft sind. Den Beschaftigten fallt es leichter, neue In-
halte, Problemlésungsmadglichkeiten oder konkrete Arbeitsschritte zu lernen, wenn sie
das mit vorhandenem Wissen oder Fahigkeiten in Verbindung bringen kénnen. Es ist
wichtig, ihnen die Moglichkeit zu geben, sich mit ihren Kompetenzen und Erfahrungen
aktiv einzubringen. Bei unterschiedlichen Ubungen und Aufgaben haben die Beschéf-
tigten die Moglichkeit, sich selbst als Experten in bestimmten Bereichen zu prasentie-
ren und z.B. konkrete Arbeitsschritte, positive Losungswege oder gewonnene Erfah-
rungen darzustellen.

Es muss sichergestellt werden, dass die Mitarbeiter ihre verfigbaren Fahigkeiten und
Kompetenzen im Rahmen des AoG-Trainings aktiv nutzen kédnnen. Dadurch kdnnen sie
ihre Fahigkeiten und Kompetenzen, die sie auch wahrend ihres Arbeitstages benoéti-
gen, erweitern und ausbauen.

101



Profi-Train
. il Frasmus+
‘ Funded by the European Union

3.2.3 Nutzung verfugbarer Potenziale und Synergien

Durch den aktiven Einbezug der Beschaftigten in AoG ist es mdglich, die vorhandenen
Potenziale und Ressourcen offen zu legen und fiur alle verfligbar zu machen. Die Be-
schaftigten sollten mit- und voneinander lernen, damit die bestehenden Synergien op-
timal genutzt werden kdnnen. Sie sollten als aktive und wertgeschatzte Mitgestalter
einen nachhaltigen Beitrag leisten, von dem alle profitieren. In unterschiedlichen Sozi-
alformen zu arbeiten, wie in Tandems, kleinen und groBen Gruppen und im Kollektiv
bietet vielfdltige Méglichkeiten flir aktive Beteiligung.

Sie sollten zu aktiver Teilnahme und Mitwirkung ermutigt werden und sich an der ge-
meinsamen Durchfiihrung verschiedener Ubungen, Aufgaben oder Problemstellungen
zu beteiligen. Indem sie aktiv Perspektiven und Herangehensweisen anderer Beschaf-
tigter wahrnehmen, werden ihre eigenen Sichtweisen durch wertvolle Méglichkeiten
erweitert. Darlber hinaus werden Grundkompetenzen wie Elemente der Teamarbeit,
Organisations- und Problemlésungskompetenz fiir den Arbeitsalltag und eine kon-
struktive Zusammenarbeit weiterentwickelt. Wechselseitiges Lernen und Handeln ist
ein wertvoller Gewinn flir die Mitarbeiter und sollte ein wesentlicher Faktor im AoG-
Training sein.

Es ist auch die Aufgabe des Trainers, sich Lernbedingungen zu Uberlegen, in denen
Beschaftigte ihre verfliigbaren Potenziale, Fahigkeiten und Kompetenzen einbringen
kdnnen und konstruktive, wechselseitige Lern- und Arbeitsprozesse zu ermdglichen.
Durch aktive Beteiligung und Zusammenarbeit kdnnen Selbstwert, Freude am Lernen
und Motivation der Beschaftigten gesteigert werden. Gleichzeitig erleben sie, dass ge-
meinsames Lernen und Arbeiten die Nutzung neuer Synergien, Perspektiven und Mdég-
lichkeiten ermdglicht, die den personlichen Horizont erweitern kénnen. Die gemein-
same Ldsung von Aufgaben und Problemen kann zu einem motivierenden Erfolgsge-
fuhl fihren. Die Uberlegungen und Ansétze werden aufgezeigt und kdénnen genutzt
werden, um zuklnftige Aufgaben optimal zu nutzen.

3.2.4 Hohe Praxisorientierung bei AoG

Ein weiteres wichtiges Kriterium, das bei AoG bericksichtigt werden muss, ist die Ge-
wahrleistung hoher Praxisrelevanz. Die Verbindung von Theorie und Praxis ist von
grundlegender Bedeutung, um neu gewonnene Kenntnisse, Fahigkeiten und Kompe-
tenzen zu vermitteln und fir die alltagliche Arbeit nutzbar zu machen. Dies kann
durch den Einsatz eines vielfaltigen Methoden-Kompendiums erreicht werden, das die
Mitarbeiter zum aktiven Handeln motiviert. Mit verschiedenen praktischen Ubungen
und Aufgaben, die allein, im Tandem oder in einer (kleinen) Gruppe ausgefihrt wer-
den kdénnen, kénnen neu erworbene oder vorhandene Fahigkeiten und Kompetenzen
gelibt werden, um mehr Sicherheit und Routine bei der Ausfiihrung der Arbeit zu er-
langen.
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Learning by doing.

Pixabay: Creative Commons

Dies kann auf verschiedene Arten geschehen: Arbeiten am Computer oder an ver-
schiedenen Maschinen, Dialog oder Rollenspiele zum Uben von Gespréchen, z.B. Ge-
sprache mit Kunden, Lieferanten, Kollegen usw., Gesprachsfihrung, Ausflihrung vor-
definierter Arbeitsauftrage alleine oder im Team, z.B. Kostenvoranschlage einholen,
Suche nach neuen Lieferanten usw. Abhdangig von Branche und Unternehmen werden
unterschiedliche praktische Ubungen in den Blick genommen. Es ist wichtig, dass die-
ser Ubertrag in die Praxis auf jeden Fall gesichert wird und dass den Beschéftigten
Zeit und Raum zum Uben gegeben wird.

Durch praktische Anwendung des Gelernten kdnnen sich die Mitarbeiter von ihrem
Lernerfolg und der Verbesserung ihrer Fahigkeiten und Kompetenzen iGberzeugen. Der
damit verbundene Erfolg wirkt sich positiv auf die Motivation und das Engagement der
Mitarbeiter aus. Dies wirkt sich positiv auf AoG aus und fihrt zu einer héheren Teil-
nahme- und Lernbereitschaft.

Nehmen Sie sich Zeit fiir eine kurze Reflexion:

®-@ Warum kann eine praktische Herangehensweise effizienter und erfolg-
- reicher fir die Zielgruppe der geringqualifizierten Beschéftigten sein?

Wie kann ein Trainer theoretische Grundkompetenzen in einen prakti-
schen Lernprozess (iberfiihren? Uberlegen Sie sich Beispiele.
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Bertcksichtigt man die oben genannten Punkte, sollte der Trainer passende Methoden
fur Vorbereitung und Ubung des Inhalts, der Aufgaben und Themen des AoG-Trainigs
Uberlegen. Ein vielfaltiges und abwechslungsreiches Methoden-Kompendium (interak-
tive Methoden, Methoden des praktischen Wissenserwerbs, Visualisierungs- und Feed-
back-Methoden) sollte sowohl fiir eine aktive Beteiligung als auch fir ein umfassendes
Training geeignet sein. Das Aufzeigen neuer, aktivierender Lernansatze und -metho-
den wirkt sich neben dem Frontunterricht motivierend auf die Beschaftigten aus. Auf
der einen Seite hilft es, negative Erfahrungen in Bezug auf Lernen und Weiterbildung
zu reduzieren und auf der anderen Seite eine positive Einstellung zu den oben ge-
nannten Themen zu gewinnen.

Grundsatzlich sollten die Trai-

. People generally People are able to...
nings- / Lernmethoden so pra- remember... (learning outcomes)
xisorientiert wie méglich sein. (learning activities)

Der Schwerpunkt sollte nicht nur
auf der praktischen Relevanz lie-
gen, sondern auch die Art und
Weise des Lernens sollte prak- 30% of what they see
tisch sein. Lernen durch Handeln —momam
kann so umgesetzt und entwi- Mooy sa¢ and
ckelt werden, dass die Lernen- 70% of what they
den sich des Lernens gar nicht

Define  List

10% of what they read Describe Explain

20% of what they hear

say and write s.";:r.u

Create

N 1 Evaluate
bewusst werden. Sie kénnen Learnlng valu
neue Kompetenzen entwickeln,

ohne zu merken, dass sie lernen. http://www.teachit.so/activelearning.htm

Die aktive Entwicklung und direkte Praxis verschiedener Fahigkeiten und Kompetenzen
ermoglicht es den Mitarbeitenden, wirklich schnell Erfolg zu haben und die Motivation
sowie die Bereitschaft zur Teilnahme und zum positiven Lernen (-> intrinsische Moti-
vation) zu beeinflussen.

~_ Nehmen Sie Sich Zeit fiir eine kurze Reflexion:
,@\j@\ Welche unterschiedlichen Trainings-/Lernmethoden kennen Sie?

W
el Welche wiirden Sie fir die aktuelle Zielgruppe und den Kontext des AoG-
\L\i Trainings am Arbeitsplatz empfehlen? Warum?
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3.2.6 Kontinuierliche Bewertung der Zufriedenheit

Ein wichtiger Faktor, die Motivation der Mitarbeiter und die Teilnahme- und Lernbereit-
schaft wahrend des AoG-Trainings zu erhalten oder sogar zu steigern, ist die Zufrie-
denheit der Beschéaftigten mit dem bisherigen Ausbildungsverlauf. Der Trainer sollte
die Zufriedenheit standig mit Hilfe verschiedener Feedback-Methoden bewerten. Dies
kann am Ende eines jeden Tages, beim Erreichen bestimmter Meilensteine, bei Ver-
dacht auf Unzufriedenheit oder jederzeit geschehen. Es wird eine bestimmte Notwen-
digkeit oder einen bestimmten Rhythmus im Verlauf des Programms dafiir geben. Ab-
hangig von Unternehmen und Branche sowie der verarbeiteten Inhalte, Aufgaben und
Themen ergeben sich unterschiedliche Bedarfe. Deshalb ist ein feinflihliges und auf-
merksames Handeln des Trainers unerlasslich, um aufkommende Unzufriedenheit
frihzeitig erkennen und rechtzeitig bewaltigen zu kdnnen.

Es ist auch wichtig, den Mitarbeitenden von Anfang an zu sagen, dass ihre Meinungen
und Anliegen gehért und ernst genommen werden. Unzufriedenheiten und Missver-
standnisse sowie Unklarheiten und Probleme sollten sofort mitgeteilt werden. Daher
werden sie dazu ermutigt und eingeladen. Unzufriedenheit kann sich auch auf die ge-
wahlten Inhalte und Methoden, auf den Trainer, auf den Rahmen, auf das Verhalten
anderer Beschaftigter usw. beziehen.

Sowohl die Ursachen wie auch befriedigende Lésungen kdnnen nur gefunden werden,
wenn der Trainer von der entstehenden Unzufriedenheit hért. Missverstandnisse und
aufkommende Konflikte mlissen sofort beigelegt werden, um nicht zu eskalieren und
Gruppendynamik zu zerstéren. Wenn Inhalt und methodische Verfahren als unbedeu-
tend, unangemessen, zu einfach oder zu schwierig angesehen werden, sollte dies von
den Beschaftigten kommuniziert werden. Die Befindlichkeiten und Zufriedenheit der
Beschaftigten kontinuierlich abzufragen, verhindert, dass sich Unzufriedenheit und
Probleme ausbreiten und kontraproduktive Auswirkungen auf die Teilnahme- und
Lernbereitschaft der Mitarbeitenden nehmen kénnen.

Am Ende miussen das AoG-Training und die Teilnehmenden-Zufriedenheit evaluiert
werden, was im Kapitel Nr. 6 detailliert beschrieben wird. Dadurch kénnen wesentliche
Erkenntnisse und Verbesserungsvorschlage fir zuklinftige AoG-Projekte abgeleitet
werden.

3.2.7 Kontrolle des Lernergebnisses

Neben der Zufriedenheit der Mitarbeitenden sollten auch die Lernergebnisse wahrend
des gesamten AOG-Trainingsprozesses berlcksichtigt werden. Mdglichkeiten, die Lern-
ergebnisse und den Zuwachs an Kompetenzen und Wissen zu Uberprifen, sind z.B.
kurze mundliche/schriftliche Wiederholungen des bisher gelernten Inhalts, Quiz, prak-
tische Ubungen und Aufgaben. Wieder liegt der Schwerpunkt auf dem praktischen An-

satz. Die praktische Durchfiihrung verschiedener Aufgaben und Ubungen gibt sowohl
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dem Trainer als auch dem Trainee eine gute Rickmeldung liber den Lerntransfer.
Dadurch werden entstehende Defizite und Unklarheiten sichtbar und kénnen rechtzei-
tig korrigiert werden, z.B. durch wiederholte Erkldrungen, Darstellung oder Ubung an
anderen Beispielen, um ein nachhaltiges Lernen abzusichern.

Beschdftigte werden aufgefordert, jede entstehende Unsicherheit, jedes Problem so-
fort zu kommunizieren und nachzufragen. Die Bedeutung, nachzufragen und der damit
verbundene Informationsgewinn sollte den Beschéaftigten als eine wertvolle Mdglichkeit
aufgezeigt werden. Sie sollten davon auch Gebrauch hinsichtlich aller Aspekte ihres
Arbeits- und Alltagslebens nach dem Ende des AOG-Trainings machen.

Eine gute Mdglichkeit, die eigenen Lernergebnisse aufzuzeichnen ist das Fihren eines
Lerntagebuchs wahrend des gesamten AoG-Prozesses. Im Lerntagebuch gibt es die
Méglichkeit, die Aufgaben, erreichte Ergebnisse und Feedback zu bewerten und zu do-
kumentieren. Im Anhang finden Sie ein Beispiel eines Lerntagebuchs fir AoG-Training.
Das Lerntagebuch verstarkt die Nachhaltigkeit und sensibilisiert die Lernenden fir die
Lerninhalte und den Lernprozess. Mit Hilfe eines Lerntagebuchs féllt es ihnen leichter,
Uber das Training zu reflektieren und den individuellen Wert und Nutzen zu erkennen.
Die Dokumentation persénlicher Eindricke und Erkenntnisse sowie Ruckmeldungen
von anderen Mitarbeitenden oder vom Trainer ermdglicht die Sicherung der jeweiligen
Lernergebnisse und die Nachvollziehbarkeit des erfolgreichen Lernfortschritts. Lernta-
gebucher dienen der Selbstevaluation und der Intensivierung des Lernprozesses und
stellen eine gute Méglichkeit dar, die Motivation und Bereitschaft der Mitarbeiter zur
Teilnahme und zum Lernen nachhaltig zu sichern.!3

Nehmen Sie sich Zeit fiir eine kurze Reflexion:

Wenn Sie Uber die Zielgruppe und den arbeitsorientierten Lernkontext

7\/ nachdenken:
!l@\' @>

fee Warum ist es wichtig, das Lernergebnis zu kontrollieren und zu doku-
mentieren?

Welche Methoden wirden Sie zur Kontrolle des Lernergebnisses (nicht)
empfehlen? Warum (nicht)?

13 Stangl Werner, [werner.stangl]s arbeitsblatter. Lerntagebiicher als Werkzeuge fiir
selbstorganisiertes Lernen, online: http://arbeitsblaetter.stangl-taller.at/LERNTECH-
NIK/Lerntagebuch.shtml (28.06.2018)
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3.2.8 Trainer als Vermittler zwischen Arbeitgeber und Mitarbeiter/-in

Im Verlauf des gesamten Trainingsprojekts hat der Trainer eine wichtige Rolle als Ver-
mittler zwischen dem Arbeitgeber/Vorgesetzen und dem Lernenden. Er ist verantwort-
lich, zwischen diesen beiden Gruppen zu vermitteln und absolute Transparenz in der
Kommunikation herzustellen, um Missverstandnissen vorzubeugen. Im Falle von
Schwierigkeiten, Missverstandnissen oder Problemen in Verbindung mit dem AoG-Trai-
ning versucht der Trainer zu vermitteln, Ratschlage zu geben, Lisungsansatze anzu-
bieten usw., immer mit dem Gedanken und der Praxis des Prinzips der absoluten
Transparenz in der Kommunikation.

Good practice-Beispiel —,,Betriebskontakter” als Schnittstelle zwischen Arbeit-
gebern und Lernenden beim BEST Institut in Wien:

Am BEST Institut in Wien haben die so genannten ,Betriebskontakter” nicht nur die
Aufgabe, das Training am Arbeitsplatz vorzubereiten, sondern auch wahrenddessen zu
begleiten und im Nachgang zu unterstiitzen. Im Fall von Problemen, Zweifeln, Fragen
beziiglich des Trainings kénnen sich sowohl der Arbeitgeber als auch der Trainee an
den ,Betriebskontakter" wenden. Der Kontakt kann mittels Telefon, E-Mail oder per-
sonlichem Gespréch (beste Option) stattfinden und hilft, Missverstédndnisse zu vermei-
den, Probleme zu l6sen, offene Fragen und Zweifel zu kldaren etc. Diese Vermittlung
wird in der Regel nicht als unangemessene Einmischung empfunden, da die , Be-
triebskontakter" einfiihlsam vorgehen und die Rechte, Rollen und Aufgaben des Ar-
beitgebers respektieren. Auf diese Weise kann die Schnittstellenfunktion den Trai-
ningserfolg und die Zufriedenheit sowohl des Arbeitgebers als auch des Lernenden
steigern.

3.2.9 Follow-Up und Nachhaltigkeit

Das Training ist beendet ... und jetzt?

Am Ende eines jeden AoG-Trainings stellt sich die Frage der Nachhaltigkeit und der
Maximierung der Trainingswirkung. Gemeinsam mit dem Trainee muss sich der Trai-
ner Gedanken machen zu zukilnftigen Planen zur individuellen Entwicklung:

¢ Was sind die Mdglichkeiten?

e Was ist realistisch?

e Was ist sinnvoll?

e Woran hat der Trainee besonderes Interesse?
e Worin ist der Trainee gut?
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Dies kann eine Art Weiterbildung, Zertifikate und Elemente des lebenslangen Lernens
oder berufliche Ziele im Unternehmen sein. Um die Nachhaltigkeit dieses Reflexions-
und Planungsprozesses und das Engagement des/der Lernenden zu erhbhen, sollten
die Ergebnisse vom Trainer niedergeschrieben und sowohl an den/die Lernende(n) als
auch an den Vorgesetzten / Personalleiter weitergegeben werden, um Transparenz zu
gewahrleisten und die Nachhaltigkeit und Wirkung des gesamten AoG-Trainingspro-
jekts zu belegen. Diese schriftlichen Ergebnisse haben die Eigenschaft von Optionen
oder Planen; das heiBt, sie sind Empfehlungen, keine verbindlichen Verpflichtungen.

Um die Nachhaltigkeit und Wirkung zu erhéhen, besteht die Méglichkeit, bei Bedarf
nach dem AoG-Training eine optionale individuelle Betreuung im Sinne der Nachsorge
durchzufiihren. Natirlich muss dies dem Arbeitgeber angeboten werden und im Vor-
feld bei der Vertragsgestaltung inklusive Zeitrahmen und Umfang festgelegt werden
(z.B. bis zu vier Stunden individuelle Unterstitzung innerhalb von drei Monaten).

Good practice-Beispiel - Nachsorge beim BEST Institut in Wien, Osterreich:

Die meisten vom BEST Institut durchgefiihrten Trainingsprojekte bieten das individu-
elle Unterstltzungsangebot nach dem Ende des Trainings als integralen Bestandteil.
Zum Beispiel kann ein (ehemaliger) Lernender, der Hilfe bendtigt, innerhalb von 3 Mo-
naten nach Beendigung des urspriinglichen Trainings bis zu 3 Stunden / Sitzungen der
Nachsorge anfordern. Die individuelle Unterstitzung kann in Form von persénlichem
Treffen, Telefongesprédchen, E-Mails, Skype usw. erfolgen. Falls mehrere Teilnehmer
die gleichen Bedirfnisse oder Probleme haben, kann die Unterstitzungssitzung auch
eine Gruppensitzung sein, wenn der Inhalt dieses Setting zuldsst.

3.2.10 Empowerment

Ein Ubergeordnetes Ziel, das im AoG-Training ebenfalls nicht vernachlassigt werden
sollte, ist, die Beschaftigten zu motivieren, einen unabhangigen und eigenverantwort-
lichen Arbeits- und Lebensstil auch jenseits des AoG-Programms zu entwickeln. Dabei
ist es notwendig, das Bewusstsein der Beschaftigten fir ihre eigenen Potenziale und
Ressourcen zu scharfen, und wie sie diese bewusst nutzen und weiter entwickeln kén-
nen. Sie sollten die Erfahrung machen, dass sie Alternativen entwickeln kénnen, was
ihren persdnlichen Arbeits- und Lebensstil positiv beeinflussen kdnnte.

Positive Lernerfahrungen wahrend des AoG-Trainings kénnen ein Impuls sein, sich
selbst weiter Gber Lern- und Trainingsprogramme zu informieren. Dies ist besonders
wichtig fir die mit einem geringeren Bildungshintergrund. Daflir muss das AoG-Trai-
ning als persdnlich gewinnbringend wahrgenommen werden und als positiver Einfluss
auf die zuklnftige Arbeit und den Alltag.

Beriicksichtigt man die genannten Aspekte und Anforderungen, ist es notwendig, an-
gemessene Rahmen- und Lernbedingungen zu schaffen, in denen die Beschaftigten
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positive Lernerfahrungen machen kénnen und in denen ihre Motivation und Bereit-
schaft zur Teilnahme und zum Lernen wahrend des gesamten Trainings hochgehalten
werden

Nehmen Sie sich Zeit fiir eine kurze Reflexion:

Versetzen Sie sich in die Situation der Beschéftigten: Welche weiteren
¢ didaktisch-methodischen Aspekte kénnen von Bedeutung sein, um
konkret durch AoG einen nachhaltigen und hilfreichen Zuwachs an
Kompetenzen sichern zu kénnen?

Welche konkreten MaBnahmen wirden Sie ergreifen, wenn es Mitarbei-
tende gibt, die aufgrund von Unzufriedenheit mit einer AoG-MaBnahme
die tendenziell positive Gruppendynamik kippen?

Referenzen und weitere Literaturempfehlungen

Kendra Cherry, Autorin, Padagogin und Psychologin, hat tausende Artikel zu verschie-
denen Themen der Psychologie veroffentlicht, darunter Persénlichkeit, Sozialverhalten,
Kindertherapie, Forschungsmethoden und vieles mehr. Als Spezialistin flir psychosozi-
ale Rehabilitation nutzte sie Verhaltens-, Kognitions- und Sozialisierungsstrategien,
um ihren Klienten bei der Bewaltigung von familidaren Beziehungen, Peer-Interaktio-
nen, Aggression, sozialen Verhalten und akademischen Schwierigkeiten zu helfen. In
den folgenden zwei Artikeln beschreibt Cherry, wie intrinsische Motivation funktioniert
und was der Unterschied zwischen intrinsischer und extrinsischer Motivation ist.4:
https://www.verywellmind.com/what-is-intrinsic-motivation-2795385

https://www.verywellmind.com/differences-between-extrinsic-and-intrinsic-motiva-
tion-2795384

Der Artikel "The Learning-by-Doing Principle" von Hayne W. Reese von der West Virgi-
nia University, veroffentlicht im BEHAVIORAL DEVELOPMENT BULLETIN Vol. 2, No. 11,
2011, ist ein wissenschaftlicher Text liber "Learning by doing", was seit tausenden von
Jahren ein Prinzip ist. Es hat viele Flirsprecher gehabt, einschlieBlich Plato, Thomas
Hobbes, Karl Marx und Mao Zedong, Montessori und John B. Watson. Und es trat in

14 Cherry Kendra, Intrinsic Motivation. Why You Do Things, online:
https://www.verywellmind.com/what-is-intrinsic-motivation-2795385 (28.06.2018)
Cherry Kendra, Extrinsic vs. Intrinsic Motivation: What's the Difference?, online:
https://www.verywellmind.com/differences-between-extrinsic-and-intrinsic-motiva-
tion-2795384 (28.06.2018)
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vielen Formen auf, darunter Learning by Doing, Entdeckung versus Unterricht, prakti-
sche Erfahrung versus Buchlernen, die Praxis-Theorie-Praxis-Dialektik und Beweis flr
Praxis. Das Papier schlieBt die Diskussion mehrerer Formen ein, mit Beispielen, um zu
definieren, was das Prinzip bedeutet, Modifikationen des Prinzips wie instruiertes Lear-
ning-by-Doing und eine Rolle der Argumentation und mdégliche Erklarungen fir seine
Wirksamkeit!>: http://psycnet.apa.org/fulltext/2014-55719-001.pdf

Der folgende Artikel ,Wie kdnnen wir Erwachsene motivieren, sich mit Lesen und
Schreiben zu beschiaftigen?" Von David Mallows und Jennifer Litster, verdffentlicht
vom Regierungsamt flir Wissenschaft im Jahr 2016, gibt einen detaillierten Einblick in
Grundbildung in Erwachsenenbildung in GroBbritannien und Europa’®:
https://assets.publishing.service.gov.uk/government/uploads/system/uploads/attach-
mentdata/file/590873/skills-lifelong-learning-motivating-engagement. pdf

Literatur

Die in diesem Kapitel verwendeten Informationen stammen aus einer Vielzahl von
ausfuhrlichen Interviews mit ,Betriebskontaktern" und Ausbildern des BEST - Instituts
fiir berufsbezogene Weiterbildung und Personaltraining GmbH mit Sitz in Wien, Oster-
reich, die Uber langjahrige praktische Erfahrung verfiigen in AoG-Training, Training am
Arbeitsplatz und Kooperation mit Unternehmen. Zusatzliche Quellen sind:

Stangl Werner, [werner.stangl]s arbeitsblatter. Lerntagebiicher als Werkzeuge fir
selbstorganisiertes Lernen, online: http://arbeitsblaetter.stangl-taller.at/LERNTECH-
NIK/Lerntagebuch.shtml (28.06.2018)

Wirtschaftspsychologische Gesellschaft: Intrinsische und extrinsische Motivation. On-
line: https://wpgs.de/fachtexte/motivation/intrinsische-und-extrinsische-motivation/
(27.06.2018)

15 Reese Hayne W., The Learning-by-Doing Principle, in BEHAVIORAL DEVELOPMENT
BULLETIN Vol. 11 (2011), online: http://psycnet.apa.org/fulltext/2014-55719-001.pdf
(28.06.2018)

16 Mallows David, Litster Jennifer (Government Office for Science, 2016), How can we
motivate adults to engage in literacy and numeracy learning? Future of Skills & Life-
long Learning Evidence Review, online: https://assets.publishing.service.gov.uk/gov-
ernment/uploads/system/uploads/attachmentdata/file/590873/skills-lifelong-learning-
motivating-engagement.pdf (29.06.2018)
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Beispiel flr ein Lerntagebuch:
Datum ...
Lerntagebuch

e Was habe ich heute gelernt?

e Welchen Inhalt kann ich an meiner (taglichen) Arbeit umsetzen?

e Das war leicht:

e Das war schwer:

e Was muss ich noch verbessern?

e Ich bin mit mir selbst zufrieden, weil...

e Anmerkungen
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Modul 4 | Entwicklung eines AoG-Trainings

AoG-
Grundlagen-
wissen

Zugange zu
Unternehmen
gestalten

Kontakt zu
Beschaftigten
aufnehmen

Entwicklung von
Trainingsangebot
en

Umsetzung des
AoG-Trainings

Abschluss und
Evaluation

eDefinition & Padagogisches Verstandnis
eBegriindung

eZielgruppe

eMerkmale & Nutzen

Marktanalysen & Regionale Vernetzung

Kontakt & Kooperation mit Unternehmensvertretern
Akquise & Uberzeugungsarbeit

Vertragsabschluss

eKontaktanbahnung

eArbeitsplatz kennenlernen

eStrategien der Beschaftigtengewinnung
eTrainer*in: Rolle & Aktivitaten

eTrainingsziele, -inhalte & -formate

eLernmdglichkeiten fiir gering Qualifizierte Autorinnen:

Dr. Anna Trichopoulou
Popi Sourmaidou
ERGANI CENTER,
GRIECHENLAND

Herausforderungen fir Trainer
Erfolgsfaktoren

Lerntransfer & Lernerfolgsdokumentation
Didaktische Aspekte des Situierten Lernens

@ergani

Kontextualisierung fir
Deutschland:

Definition & Modelle
Mehrperspektivitat

Prozess- und Abschlussevaluation
Evaluationsplan & Zertifizierung

eTrainingsdesign situiertes Lernen
eBedarfe & Interessen

Rosemarie Klein / bbb
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EinfUhrung

Dieses Modul beschiftigt sich mit der Frage der Entwicklung eines AOG-Trainings. Die
Schritte eines Trainingsdesigns werden unter Berlicksichtigung der drei Ziel-Dimensio-
nen ,Wissen, Fahigkeiten und Einstellungen’ beschrieben.

Die Entwicklung eines AoG-Trainings umfasst die Analyse des Trainingsbedarfs und
der Trainingsinteressen, das Projektdesign, die Koordination und Qualitatssicherung
sowie die Einschatzung der Trainingsergebnisse bzw. -wirkungen. (vgl. Modul 1; vgl.
CEDEFOP, 2014) Die tatsachlichen Anliegen und Bedarfe von Unternehmen und Be-
schaftigten missen beriicksichtigt werden. Dieses Modul knlpft direkt an die Module 2
& 3 an und zeigt, wie konkrete Anforderungen am Arbeitsplatz und AoG-Bedarfe iden-
tifiziert werden kénnen, wie dann Lerninhalte bestimmt und Kompetenzentwicklung
geplant werden kénnen. Das Modul ist grundsatzlich wichtig fir alle im AoG-Prozess
involvierten Funktionshalter (vgl. Modul 1), die im AoG-Prozess aktiv werden, richtet
sich jedoch insbesondere an die flr die Entwicklung und Durchfiihrung verantwortli-
chen Trainer*innen. Es konzentriert sich auf die folgenden Schritte eines guten Trai-
ningsdesigns:

Was ist das Besondere an der Vorbereitung und Planung eines AOG-Trainings?
Was sind die Komponenten eines erfolgreichen Trainings?

Welche potenziellen Hindernisse gibt es bei einem AoG-Training?

Welche Methoden und Techniken sind effektiv?

Was muissen Trainer*innen flr ein gutes Trainingsdesign lernen?

O O O O O

Bereits bei der Entwicklung eines AoG-Trainings spielt der in Modul 1 beschriebene
Ansatz des Situierten Lernens, der ganz spezifisch fir AoG-Trainings ist, eine maBgeb-
liche Rolle. Diesem Ansatz zufolge

»... Stehen Handlungssituationen am Arbeitsplatz im Mittelpunkt und das Lernen
ist in die Anforderungen am Arbeitsplatz eingebettet, wie sie sich in sehr kon-
kreten Arbeitssituationen zeigen. Die reale Lernumgebung erméglicht es, an re-
alistischen Problemen und authentischen Situationen zu arbeiten..." (Modul 1)

Beim Lesen dieses Moduls sollten sich die Trainer*innen immer dessen bewusst sein
und die erwachsenendidaktischen Prinzipien derart im Entwicklungsprozess anlegen,
dass sie stimmig sind zum Ansatz des Situierten Lernens; an verschiedenen Stellen
machen wir im Modul explizit darauf aufmerksam.

4.1. Das Design des Trainings

Das Trainingsdesign kann in einem vierstufigen Prozess veranschaulicht werden: Be-

darfe identifizieren, Training planen, Training ausflihren, Training evaluieren (Abb. 9)
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The Training Process

Identify
the
Need

Plan I

Evaluate
the

Training
Deliver

the
Training

Abbildung 9: Die vier Stufen des Trainingsprozesses

the
Training

Das Training muss immer gut vorbereitet, d.h. im Voraus gut geplant und entwickelt -
kurz designed - werden, auch wenn sich im Prozess Veranderungen ergeben werden.
Die Schritte eines Trainingsdesigns konkretisieren sich wie folgt:

1 Analyse des Trainingsbedarfs

2 Identifizieren der Trainingsziele

3 Entwicklung der Trainingsinhalte
4 Auswahl der Trainingsmethoden
5 Auswertungsplanung

4.1.1 Analyse des Trainingsbedarfs

Die Entwicklung eines AoG-Trainings nutzt die Perspektiven verschiedener betriebli-
cher Akteure, wenn es um die Ermittlung von Trainingsbedarfen geht. Lernziele, -in-
halte, und Lernformen werden auf die Bedarfe der Lernenden und die der Arbeitgeber
zugeschnitten. Das Bildungsangebot berlicksichtigt im erwachsenendidaktischen Sinne
biographisch begriindete Voraussetzungen der Beschéaftigten einerseits, aber auch
neue Arbeitsanforderungen, die Ergebnisse des Arbeitswandels sind. Dabei geht es
nicht nur darum, die Beschaftigten zu befahigen, perspektivisch Qualifikationslicken
schlieBen zu kénnen, sondern die Beschaftigten auch in die Lage versetzen, sich im
umfassenden Bildungsverstandnis weiterzuentwickeln (vgl. Modul 1).
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Beschaéftigte in die Planung einbeziehen: Erwachsene Lernende in die Planung eines
Lernangebotes einzubeziehen ist nicht neu, aber es birgt flir Beschaftigte auch Her-
ausforderungen, weil es fir sie ggf. ungewohnt ist. Die Entwicklung von Bildungsange-
boten in Unternehmen erfolgt i.d.R. nicht beteiligungsorientiert. Das nicht fachdidak-
tisch und curricular fest geplante Vorgehen des Trainers bedarf der Begriindung. Die
Beschdftigten missen den Mehrwert erahnen oder wissen, dass und inwiefern es fir
sie von Vorteil ist, kein ,Lehrbuchwissen’ erwerben zu missen, sondern ein von ihnen
und Vorgesetzten konkret durch gute Bedarfsanalysen ermitteltes und didaktisiertes
;,Anwendungswissen’.

Unternehmensakteure in die Planung einbeziehen: Ein AoG-Training muss auch den
Bedarfen des Unternehmens bzw. der Arbeitgeber Rechnung tragen. Die Investition in
das Lernen ihrer Beschaftigte muss fir sie relevant sein, es muss mit unternehmeri-
schen Entwicklungszielen verbunden sein und es muss versprechen, dass am Ende et-
was besser geworden ist als es zuvor war, Lernen muss nutzlich sein und sich in ver-
andertem Arbeitshandeln niederschlagen. Auch Unternehmen legen mittlerweile den
Fokus nicht mehr einseitig auf technische arbeitsbezogene Fahigkeiten sondern legen
zunehmend Wert auf transversale Fahigkeiten und Kompetenzen, die in einer sich
wandelnden Arbeitswelt zunehmend unerlasslich geworden sind. (Europaische Union,
2018, S. 32-33)

Trainingsbedarfe strukturiert identifizieren: Eine gute Bedarfsanalyse ist eine systema-
tische Methode zur Bestimmung, welche konkreten Arbeitsleistungen zukiinftig besser
erbracht werden sollen. Es geht um die Fragen:

o Was wird bendtigt?

o Warum wird es benétigt?

o Fur wen wird es bendtigt?
Unternehmen sind komplex, deshalb haben Bedarfsanalysen mehrere Ebenen: Es gibt
drei Ebenen der Trainingsbedarfsanalyse, aus denen man erkennen kann, wie wichtig
es ist, verschiedenen betriebliche Akteure in die Bedarfsanalyse einzubeziehen. Trai-
ningsbedarfe werden durchgefiihrt, um die Ursachen von Leistungs- oder Entwick-
lungsdefizite in einem Unternehmen sichtbar und damit bearbeitbar zu machen.
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Abbildung 10: Die Ebenen der Trainingsbedarfsanalyse

Die Unternehmens- oder Organisationsanalyse ist auf die Fahigkeiten, Kenntnisse und
Fahigkeiten konzentriert, die ein Unternehmen bendtigt, um seine strategischen Ziele
zu erreichen. Gesprachspartner ist hier eher die Unternehmensleitung oder die Perso-
nalentwicklung.

Die Arbeitsplatz- oder Arbeitsanforderungsanalyse ist auf die spezifischen Aufgaben,
Fahigkeiten und Kenntnisse ausgerichtet, die von den Beschaftigten im Unternehmen
ausgeubt werden. Hier werden je nach Unternehmen die Perspektiven von Personal-
entwicklung, Abteilungsleitung, Vorarbeiter oder Vorgesetzte notwendig.

Die Individuelle Analyse betrachtet die Leistung einzelner Beschaftigter und bestimmt,
welches Training fir diese/n Beschaftigte passend ist und durchgefiihrt werden soll.
Hier sind die Perspektiven der Beschéftigten und die der Vorgesetzten wichtig.

Die besondere Herausforderung: Bei der Durchfiihrung solcher Analysen zeigen
sich Ursachen von Problemlagen, die durch ein AoG-Training oder andere Weiterbil-
dungen oder Qualifizierungen bearbeitet werden kénnen. Es zeigen sich aber auch
solche, die Interventionsformen auf struktureller Ebene erfordern! Es ist wichtig,
diese Unterscheidung zu kennen.

Grundbildungsbedarfe im Planungsfokus: Ein AoG-Training wird aus den Bedarfen, die
aus den veranderten Arbeitsplatzanforderungen fir gering qualifizierte, an- und unge-
lernte Beschaftigte in Bezug auf deren Grundkompetenzen resultieren, entwickelt. Die
Grundkompetenzen kénnen liegen (vgl. Modul 1) in der mindlichen und schriftlichen
Kommunikation, in mathematischen Grundlagen, in digitalen Kompetenzen, in mindli-
chen und schriftliche Grundkompetenzen in englischer Sprache, in gesundheitlichen
Grundkompetenzen, finanziellen Grundkompetenzen, sozialen Kompetenzen.
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Hilfen flir das planerische Umgehen mit Analyseergebnissen: Hat man die Ergebnisse
der Bedarfsanalyse, stellt sich die wichtige Aufgabe, diese flir die konkrete Gestaltung

des AoG-Trainings zu nut-
zen. Sogenannte Deskripto-
ren oder arbeitsorientierte
Rahmen-Curricula (siehe
Referenzen Modul 1) sind
dafir sehr hilfreich.

Die von Vox Norway entwi-
ckelten Basic Job Skills Pro-
files zeigen auf, Uber welche
Grundfertigkeiten Beschaf-
tigte im jeweiligen Beruf
verflgen sollte. Vox hat eine
Falle von Berufen in dieser
Weise beschrieben.

~Die Basic Job Skills
Profiles sind ein
Werkzeug, das die
Gestaltung von Kur-
sen zu Grundfertig-
keiten erleichtern

Lernvoraussetzungen

Kompetenz: Kenntnisse, Verstandnis, Fahigkeiten (bezogen auf
die jeweiligen Inhalte / Ziele des AOG-Angebots)

Kognitive Fahigkeiten: Intelligenz, Planungs- und Handlungsféhig-
keit, Gedachtnis, Lernfahigkeit, Problemlésungsfahigkeit, Fahig-
keit zur Beziehungserkennung.

Lernverhalten: Unabhéngigkeit, Konzentration, Leistungsbereit-
schaft, Ausdauer, Sorgfalt / Genauigkeit, Motivation, Werkzeugei-
nsatz.

Deutschsprachkenntnisse: Miindlich und schriftlich

Soziale Kompetenz: Teamfahigkeit, Kommunikationsfahigkeit,
Konfliktlosungsfahigkeit, verantwortungsvolles Verhalten, Hilfsbe-
reitschaft.

Emotionale Kompetenz: Lern- und Leistungsangst, Selbstwertge-
flhl, Frustrationstoleranz, emotionale Stabilitat, Erwartungen an
Erfolg oder Misserfolg.

Quelle: www.toolbox-AoG.de

soll, die auf die Bediirfnisse jedes Arbeitsplatzes und jedes einzelnen Lernenden
zugeschnitten sind. Die Profile beschreiben, wie jede der Grundfertigkeiten von
den Arbeitnehmern in einem bestimmten Beruf genutzt wird. Die Profile basie-
ren auf den Kompetenzzielen. Durch die Verwendung dieser Profile kénnen sich
die Arbeitgeber einen Uberblick (iber die zu stirkenden Kompetenzen verschaf-
fen und die Arbeitnehmer kénnen ihr Bewusstsein flir ihren Weiterbildungsbe-
darf in den Bereichen Alphabetisierung, Rechenfertigkeit, miindliche Kommuni-
kation und digitale Kompetenz schérfen". (Quelle: https://www.kompetansen-
orge.no/English/Basic-skills/#0b=9957,9920&Toolsandresources5)

Hier als Inspiration die Links zu drei norwegischen Beispielen in englischer Sprache:
https://www.kompetansenorge.no/contentassets/ac023bcb97344597a7cd8634ac347d7b/k

indergarten assistants.pdf

https://www.kompetansenorge.no/contentassets/ac023bcb97344597a7cd8634ac347d7b/c

leaners.pdf

https://www.kompetansenorge.no/contentas-

sets/ac023bcb97344597a7cd8634ac347d7b/financial literacy.pdf
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Teilnehmer*innenorientierung: Es ist ein zentrales Planungselement in der Erwachse-
nenbildung, sich mit der Frage ,,Wer sind die Teilnehmenden™ zu befassen. Das gilt

auch fur AoG-Trainings.
o Welche Lernkompetenzen bringen sie mit?

o Wie ist ihre Einstellung zum Bildungsangebot? Was sind ihre Erwartungen?
o Kennen sich die Teilnehmenden?

Im Anhang findet sich eine Checkliste zur Erfassung wichtiger Vorinformationen zu Be-
ginn des AOG-Trainings.

4.1.2 Identifizieren der Trainingsziele

Was sind Trainingsziele?
Die Trainingsziele von AoG | Lernziele

sind optimiertes Arbeits- o Wissen: Muster, Konzepte, Konzepte
handeln. Lernen und Lern- o Fertigkeiten: praktische Fahigkeiten
ziele sind der Weg. Lern- o Einstellungen: Geflihle, Werte, Motivation erkennen

Ziele sind Vereinbarungen
zwischen Trainer*in und Beschaftigten und helfen, das Ziel des Trainings konkret und
messbar zu machen. Die Ziele konzentrieren sich auf die gewiinschten Ergebnisse.

Ein Lernziel ist das, was der/die Beschaftigte am Ende des Kurses tun, erklaren oder
demonstrieren kdnnen sollte. Gute Lernziele sind leistungsorientiert und klar und das
Endergebnis des Lernziels kann in irgendeiner Weise beobachtet und beschrieben wer-
den. Die Ziele missen den Vereinbarungen mit dem Unternehmen und dem Potenzial
der Beschaftigten entsprechen. Die Ziele sind der Rahmen, nach dem Trainer*innen
den detaillierten Trainingsinhalt festlegen, geeignete Lernmethoden, notwendige Trai-
ningsmaterialien und Verfahren zur Einschatzung des Entwicklungsprozesses auswah-
len. Die Trainingsziele werden auf den Ebenen Wissen, Fahigkeiten, Kompetenzen
und Einstellungen entwickelt.

Ziele identifizieren, aber wie? Die Erarbeitung von Zielen ist keine leichte Aufgabe. Be-
wahrt hat sich, die Ziele aus der Sicht der Teilnehmenden, der Beschéftigten, zu for-
mulieren. Ziele sollten beschreiben, welche Zuwachse an Kompetenzen die Beschdftig-
ten erwerben wollen und sollen. Ziele sind in AoG-Trainings immer verbunden mit dem
erwarteten Nutzen (vgl. Modul 1).

o Was wollen und was kdnnen die Beschaftigten durch das Training erreichen?
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(@] Untel‘ WeIChen Bedingungen SMART_MOde” _ SMART-ZIeIe
kdnnen die Beschaftigten
die L Ktivitat gt S — Spezifisch-konkret: klar definierter, eingegrenzter
'€ er_r'a 'vitaten gu Ausschnitt des angestrebten Zustands, einfache, ein-
durchfihren, welche neuen deutige Formulierung, die zu der betreffenden Person
Impulse, Wissen oder Er- passt.
mutigungen brauchen sie? M — Messbar: Woran lasst sich erkennen, festmachen,
o Was braucht es ggf. noch, zihlen etc., dass das Ziel erreicht worden ist?
um Arbeitsanforderungen A — Akzeptabel/attraktiv-motivierend: Das Ziel muss
nach dem Training erfolg- positiv formuliert sein und den Lernenden emotional
reich zu bewaltigen und das positiv ansprechen und die Motivation zum Handeln
im Training erlernte anzu- fordern.
wenden? R — Realistisch: Die Zielerreichung muss im Ermogli-
_ _ ) chungsrahmen fiir den Lernenden liegen, d. h. er muss
Es gibt verschiedene Modelle, die sie selbst beeinflussen und steuern kénnen. Er verfiigt
zur Unterstltzung der Gestaltung tiber die ndtigen Voraussetzungen/Ressourcen wie z. B.
von Lernzielen entwickelt wurden. Material, finanzielle Ressourcen, zeitliche Maoglich-
Fiir die Entwicklung praktischer keiten, Kontakte etc., um das Ziel erreichen zu kénnen.
Ziele hat sich das SMART-Modell in T — Terminiert: Ein Termin fir die Zielerreichung ist
Betracht bewahrt. (George Doran, | festgelegt.
1981)

4.1.3. Entwicklung von Trainingsinhalten

Der Trainingsinhalt ist das Ergebnis der Bildungsbedarfsanalyse und folgt der Bestim-
mung von Lernzielen flir das Training. Lerneinheiten in AoG-Trainings sind i.d.R. als
kurze Einheiten von 10-30 Uber einen Zeitraum verteilte Stunden konzipiert. Bei der
Entwicklung von Trainingsinhalten geht es um:

¢ Die Festlegung von Trainingseinheiten (Lerneinheiten)
e Die Aufteilung der Einheiten in Themenbereiche

e Das Identifizierung der Zeit pro Einheit

¢ Die Entwicklung von Trainingsmaterialien.

Die Entwicklung von Trainingsmaterialien umfasst das Beschaffen von authentischen
Dokumenten aus den Arbeitsfeldern der Teilnehmenden, das Notieren von Arbeitssitu-
ationsbeschreibungen, die Vergewisserung Uber Deskriptoren (vgl. Modul 1), das Er-
stellen von Ubungsbléttern. Die Entwicklung von Trainingsmaterialien kann zeitauf-
wandig sein, ist jedoch flr ein erfolgreiches Training unabdingbar. Es kédnnen auch bei
AoG-Trainings eine Fllle méglicher Methoden zur Inhaltsbearbeitung eingeplant wer-
den (siehe Folgekapitel). Dabei bietet der Lernort Betrieb eigene Méglichkeiten, wenn
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neben einem geeigneten Raum flr das Training auch Hospitationen am Arbeitsplatz
maoglich sind, wo mit der Methode des Feedback-Lernens gearbeitet werden kann.

Auch flir AoG-Trainings gilt das Drei-Phasen-Schema von Lerneinheiten als hilfreich:

1. Einfihrung in das Thema: Es gibt mehrere Mdéglichkeiten, ein Thema zu erdffnen.
Eine wichtige Frage ist, wie kénnen Motivation, Interesse oder Neugierde geweckt
werden? Wie wird Nitzlichkeit frihzeitig sichtbar?

2. Entwicklung des Inhalts / Umsetzung: Es gibt eine Vielzahl von Méglichkeiten, The-
men zu entwickeln. Eine wichtige Frage ist hier, wie es gelingen kann, dass die
Lernenden moglichst selbstgesteuerte Lernaktivitaten entwickeln kénnen.

3. Sicherstellung der Ergebnisse/Schlussfolgerung: Erfolgreiche Schlussfolgerungen
geben Orientierung; was gelernt wurde, kann vom Lernenden in einem Gesamt-
kontext (Handlungskompetenz) arrangiert und angewendet werden. Die Sicherstel-
lung der Ergebnisse bedeutet, dass die Auseinandersetzung mit dem Thema zu ei-
nem Lernerfolg geflihrt hat. Der Lernzuwachs kann durch geeignete Methoden
(z.B. Anwendung, Ubertragung) sichtbar werden. (Quelle: www.toolbox-AoG.de)
Zentral ist dabei, dass es den Lernenden gelingt, das Gelernte in Arbeitshandeln zu
transferieren (Lerntransfer).

4.1.4. Auswahl der Trainingsmethoden

Einfihrend zu diesem Kapitel sei auf einige Kernaussagen der Erwachsenenbildung in
Bezug auf die Steuerung von Lernprozessen verwiesen. (vgl. Rogers, 1999)

Wissensvermittlung in der Erwachse- Auswahl der Trainingsmethoden steht
nenbildung? Aus der Erwachsenenbil- in Zusammenhang mit:

dungspraxis wei man, dass eine klas- | o Trainingszielen und Lernergebnissen
siche Wissensvermittlung bspw. durch o Trainingsinhalten

einen Lehrvortrag wenig effektiv ist. o Praferenzen und Voraussetzungen der Ler-

Di h ird hrieb nenden
iesem vorgehen wird zugeschrieben, o der verfiigbaren Zeit

Abhangigkeit zu schaffen, kritisches o den Méglichkeiten der Implementierung
Denken zu schwachen und die Fahig- und der verfigbaren Infrastruktur

keit der Lernenden zu reduzieren,
Probleme selbststandig zu bearbeiten. Wirkungsvoller sind Lernmodelle, bei denen die
Lernenden aktiv am Lernprozess teilnehmen, indem sie sich neues Wissen auf der
Grundlage ihrer Erfahrung und ihres bereits vorhandenen Wissens selbst erarbeiten.
Erwachsenenbildung legt den Schwerpunkt auf die Entwicklung des kreativen und
nicht des mechanistischen Lernens.

Erfahrung als Grundlage allen Lernens! Es wird zunehmend davon ausgegangen, dass
Erfahrung eine wichtige Grundlage allen Lernens ist. Freire und andere Autoren haben
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argumentiert, dass Lernen mit einer kritischen Analyse der Erfahrung endet. Sie strei-
ten Uber den ,Lernzyklus®, der mit Erfahrung beginnt, Gber Erfahrung reflektiert und
in der Praxis endet, was wiederum die spezifische Erfahrung fir die Weiterverarbei-
tung in der nachsten Stufe des Zyklus macht. Nach Kolb (1984) gliedert sich das Ler-
nen in vier Phasen. Kolbs empirischer Lernzyklus zeigt, dass Erfahrung transformiert
wird durch reflexive Beobachtung in abstrakte Konzepte und Verallgemeinerungen, die
dann durch experimentelle Anwendung auf neue Erfahrungen fihren.

Concrete P—
Experience =
«:""«:~ I
Active Reflective
Experimentation Observation
Abstract
Conceptualization

Kolb’s Cycle
of Experiential Learning

image by Karin Kirk

Abbildung 11: Kolbs Zyklus des experimentellen Lernenes

Erwachsene haben unterschiedliche Lernstile. Aus Forschung und Praxis der Erwachse-
nenbildung weiB man, dass jeder Lernende seinen eigenen Lernstil hat. Jeder zieht es

vor, auf eine bestimmte Weise zu lernen, je nach seiner Persdnlichkeit und seinen Fa-

higkeiten. (Sarri & Trichopoulou, 2017)

An diese Kernaussagen anschlieBend ist es fur die Entwicklung von AoG-Trainings
wichtig, die Bandbreite von Trainingsmethoden vorzuhalten, z.B. Brainstorming, Dis-
kussion Fallstudie, Rollenspiel, Fallarbeit, Computergestiitztes Lernen, Ubung, Plan-
spiele, Projektarbeit, Training am Arbeitsplatz.

Die Trainingsziele und -inhalte bestimmen die Wahl der Trainingsmethode. Wenn es
beispielsweise darum geht, soziale Kompetenz zu entwickeln, dann sind Methoden wie
Rollenspiel und Gruppenarbeit gefragt; wenn berufliche Kompetenzen verbessert wer-
den sollen, dann kénnte Projektarbeit eine gute Methode sein. Den Versuch einer Ein-
teilung von Zusammenhangen zwischen Lernformen, sozialen Formen, Methoden und
Kompetenzen hat Schwarz 2014 unternommen:
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Inhaltliches
Lernen

Methodisches Ler-
nen

Kommunikatives
Lernen

Reflexives Lernen

Teilnehmer
lesen, verstehen,
analysieren, syn-
thetisieren und
bewerten

Teilnehmer

Recherche, Strukturie-

rung, Organisation,
Planung, Entschei-
dung, Design, Visuali-

sierung und Prasenta-

tion der Teilnehmer

Teilnehmer
zuhoren, rechtferti-
gen, argumentieren,
fragen, diskutieren,
austauschen, Feed-
back geben und er-
halten und zusam-
menarbeiten

Teilnehmer
personliche Ziele ent-
wickeln, individuelle
Lernaktionen, ihr
Vorwissen und ihre
Erfahrungen reflek-
tieren. Sie entwickeln
ein Bewusstsein fir
ihre eigenen Motive,
Interpretationsmus-
ter, Einstellungen
und Werte.

Vorbildliche sozi-

Beispielhafte soziale

Beispielhafte soziale

Beispielhafte soziale

ale Formen und
Methoden:
Textarbeit, Vor-
trage, Einzelar-
beit, Plenum Bei-
spielhafte soziale
Formen und Me-
thoden:

Formen und Metho-

Formen und Metho-

Formen und Metho-

den:

Projektarbeit, Inter-
views, Kreativitats-
techniken, Einzelar-
beit, Gruppenarbeit

den:

Teamarbeit, Klein-
gruppenarbeit, Ple-
narsitzungen, Mode-
ration, Feedback

den:

Rollenspiele, Be-
obachtungsanweisun-
gen, Partnerinter-
views, Selbstbefra-
gungen, Lerntagebli-
cher, Coaching, Bera-
tung, kollegiale Bera-
tung, kollegiale Bera-
tung
Methodenkompetenz
Sozialkompetenz Per-
sonliche Kompetenz

Fachkompetenz

Methodenkompe-
tenz

Sozialkompetenz

Personliche Kom-
petenz

Tabelle 4 Lernformen, soziale Formen, Methoden und Arten von Kompetenzen. Quelle:
Schwarz, S. (2014): Projekte im Bereich Social Entrepreneurship. Unternehmerische Kon-
zepte als innovativer Beitrag zur Gestaltung einer sozialen Gesellschaft. Wiesbaden. S.307

Methoden und Techniken, die fir ein effektives AoG-Training geeignet sind, werden in
Modul 5 ausfihrlich beschrieben.

4.1.5. Planung der Trainingsauswertung

Der letzte Schritt eines Trainingsdesigns ist die Entwicklung einer Trainingsauswer-
tung, die die sich auf die Entwicklung und Gestaltung des Trainings, Nutzen und Wirk-
samkeit des Trainings und den Grad der Zielerreichung konzentrieren. Das Auswer-
tungssystem muss die unterschiedlichen Perspektiven aller Beteiligten (Beschaftigte,
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Vorgesetzten/andere Unternehmensreprasentanten und Trainer*in selbst) berlicksich-
tigen und sich auf das konzentrieren, was fiir diese Beteiligten wichtig ist. Dies hat so-
wohl eine legitimatorische Funktion es geht aber auch darum zu identifizieren, was
funktioniert hat und was nicht, und um aufzuzeigen, wie AoG-Trainings am Arbeits-
platz Vorteile fir Arbeitgeber, Lernende und die Gesellschaft im Allgemeinen bringen
kann. (Europaische Union 2018, S.35) Eine Trainingsauswertung kann umfassen
(mehr dazu in Modul 6):

Beschéaftigten-Feedback zum Trainingssetting und Trainer: Dies kann nach einzelnen
Trainingseinheiten erfolgen und am Ende des Trainings. Dazu gehdren die Leistung
des Trainers sowie andere Faktoren wie die Brauchbarkeit der Lerneinheiten, die An-
gemessenheit der Trainingsmaterialien, die Wirksamkeit des methodischen Vorgehens,
die Sicherung des Lerntransfers. Das Sammeln dieser Art von Feedback von Beschaf-
tigten, die an Trainings teilnehmen, dient auBerdem der Professionalisierung des/der
Trainer*in und hilft, zuklnftige Trainings zu optimieren.

Einschatzung der Lernentwicklung der Beschéaftigten: Dies erfolgt wahrend der Trai-
ningseinheiten in Form von Miniquiz, praktischen Ubungen, Rollenspielen, Berichten
Uber den Lerntransfer usw. Hier geht es auch darum, frihzeitig den Nutzen des Trai-
nings zu identifizieren und abzusichern. Die Einschatzung der Lernentwicklung sollte -
so die Praxis - auch Gegenstand von Selbsteinschatzungen sein und von Gesprachen
mit Vorgesetzten.

Trainingseinschatzung: Ziel ist die moglichst aussagekraftige Schatzung des Grades an
Wissen, Fahigkeiten und Kompetenzen, die durch die Teilnahme am Training erworben
wurde. Diese, nach Abschluss eines Trainings stattfindende Einschatzung sollte mehr-
perspektivisch erfolgen und konkret beschreiben, was in der Arbeitspraxis beobacht-
bar wird — aus Perspektive der Beschaftigten und Vorgesetzten.

4.2. Lernchancen flur gering qualifizierte Beschaftigte

Wissenschaftliche Erkenntnisse nutzen: Erwachsene Lernende, bei uns Beschiftigte,
werden von Kokkos 2005 wie folgt beschrieben

o Sie nehmen an einem Training mit spezifischen Zielen teil.

o Sie verflugen Uber einen breiten Erfahrungsschatz.

o Sie neigen dazu, sich aktiv zu beteiligen.

o Sie sehen sich mit Hindernissen flir das Lernen konfrontiert.

In Ergénzung zu den in Modul 1 ausgefiihrten Zugangsbarrieren von gering qualifizier-
ten Beschdftigten verweisen wir auf die von Kokkos (2005) klassifizierten Lernbarrie-
ren:

o Hindernisse aufgrund schlechter Organisation der Bildungsaktivitaten
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Hindernisse, die sich aus den sozialen Rollen und Aufgaben der Beschaftigten
ergeben.

Interne Hindernisse, darunter Hindernisse, die sich auf bereits vorhandene
Kenntnisse und Werte beziehen, sowie Hindernisse, die sich aus psychologi-
schen Faktoren ergeben.

In der Folge entwickeln Beschéaftigte Abwehr- und Ricktrittsmechanismen. Dies kann
der Fall sein, wenn interne Hindernisse wie Hierarchien, Unoffenheit, Misstrauenskultur
einen Beschaftigten daran hindern, neue Meinungen auszutauschen und seine Vor-
kenntnisse, Werte und Gewohnheiten neu zu definieren.

Der griechische Erwach-

o Geringes Selbstvertrauen

senenbildungsexperte o Geringe Lernmotivation
Papaioannou hat 2014 o Hindernisse fiir den Lernprozess (angesammelte Probleme,

Merkmale erwachsener

mehrere Rollen, Zeitmangel)
o Biologische/kérperliche Hindernisse (Sehvermdégen, Ge-

Lernender als Mitglieder dachtnis, diagnostizierte Lernprobleme)

gefahrdeter Gruppen o Fehlende Lernkultur

vorgelegt (siehe Kas- o Unfahigkeit, sich in schriftlicher und mindlicher Sprache
ten). auszudricken

Wie das Lernen im AoG-Training flr die Zielgruppe der gering qualifizierten Beschaf-
tigten zu einer erfolgreichen Lernerfahrung werden kann, wurde im Gruwe-Projekt er-
fahrungsgesattigt und unter Rickgriff auf die handlungsleitenden Prinzipien von Er-
wachsenenbildung festgehalten. (vgl. www.toolbox-AoG.de)

Checkliste: Komponenten erfolgreicher Lernerfahrung

Die Ziele des Trainings sind klar definiert.

Die Beschaftigte sind an der Ermittlung der zu erlernenden Kenntnisse, Fahig-
keiten und Fertigkeiten beteiligt.

Die Trainer nutzen die Erfahrungen und Kenntnisse, die die Beschéftigte in jede
Lernsituation einbringen.

Neues Material ist mit dem bisherigen Lernen und der Arbeitserfahrung des Be-
schaftigtes verbunden.

Die Beschéftigte haben die Méglichkeit, das Gelernte durch Uben zu vertiefen.
Die Lernumgebung ist unterstitzend.

Die Lernmdglichkeit foérdert das positive Selbstwertgefihl.

Die didaktische Methode erhéht die aktive Beteiligung der Beschaftigten.
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Beschdftigte, die formales Lernen
nicht gewohnt sind, negative
Lernerfahrungen haben, Schwie-
rigkeiten beim Lernen haben oder
Uber unzureichende (schriftliche)

AoG-Teilnehmende brauchen:

o sinnvolle, iberschaubare Lerneinheiten und
Lernschritte
kleinschrittigen Ansatz
klares und transparentes Verfahren

Sprachkenntnisse verfligen, be- o immer wieder Wiederholungen oder Zusam-
notigen spezielle methodische menfassungen des Erarbeiteten.
und strategische Ansatze flr er- o Werkzeuge flir unzureichende mindliche /

schriftliche Deutschkenntnisse

o Motivation und Férderung von Lernerfahrun-
gen und -kompetenzen

Quelle: www.toolbox-AoG.de

folgreiche Lernprozesse. Im Kas-
ten finden sich Hinweise daruber,
was Teilnehmende, die nicht an
das formale Lernen gewdhnt
sind, bendtigen.

4.3 Tipps zur Gestaltung effektiver AoG-Trainings

Wir zeigen hier Ergebnisse einiger Interviews mit Trainer*innen aus Griechenland, die
fur die Planung von AoG-Grundbildungsangeboten hilfreich sein kdnnen.

TIPP 1: PLANUNG EFFEKTIVER BILDUNGSMETHODEN FUR GERINGQUALIFIZIERTE
Anastasia Koukidou

Psychologin an der Aristoteles University of Thessaloniki,
MSc Klinische und soziale Psychologie. Spezialisierung auf
Beratung und berufliche Orientierung. Certified Adult Trai-
ner von EOPPEP, Berufserfahrung als Erwachsenen-Traine-
‘ rin. Arbeiet als Arbeitsvermittlerin und Psychologin in psy-
I chosozialen Strukturen des offentlichen Sektors und ge-
meinnutziger Organisationen. Sie verfiigt auch Gber Expertise aus ihrer Arbeit als Be-
rufsberaterin an Second Chance Schulen.

E-Mail: ankoukidou@yahoo.gr

Aktivierende Lernmethoden tragen zur Beteiligung der Beschaftigten, zur Nutzung vor-
handener Erfahrungen, Reflexionen und neuer Kompetenzen bei. Von besonderer Be-
deutung sind Lernvereinbarungen und Teamarbeitsprozesse (Gruppentbungen), die
zur Entwicklung eines Vertrauensklimas in der Gruppe und zur aktiven Beteiligung al-
ler Beschaftigten beitragen. In dieser Weise kdnnen Lernende auf kognitiver Ebene
Gruppenprozesse durchdringen und aktives Erfahrungslernen erfahren und in der
Folge grundlegende Fahigkeiten in der und flr die Praxis weiter entwickeln.

Aus meiner Erfahrung als Berufsberaterin in Second Chance Schools und als Mentorin
und Trainerin in Trainingsangeboten fir gering qualifizierte Beschaftigte sollten die
126



Profi-Train c N
~— 2 Erasmus

Funded by the European Union

Lernenden insbesondere Grundkompetenzen wie wie Kommunikation und Teamarbeit,
Problemldésungsfahigkeit und Kreativitat entwickeln.

Yannis Gavanidis

Erwachsenentrainer, Soziologe, McS Kriminologie, Asyl-Regional-
biro (PGA) von Thrakien, Ministerium fur Einwanderungspolitik

E-Mail: gavanidi@otenet.gr

In Programmen fir Geringqualifizierte war es mir vor allem wichtig,
an ihre tatsachlichen Bildungsbedarfe und Lerngewohnheiten anzu-
schlieBen. Daflr habe ich Trainingstechniken ausgewahlt, die die
aktive Teilnahme der Beschaftigten und die Nutzung ihrer besonde-
ren Eigenschaften und Kompetenzen férdern.

Die aus meiner Erfahrung optimalen Methoden sind:

Teamarbeit: Teamarbeit ist ein Schlisselelement, um das Engagement und die Beteili-
gung der Beschaftigten zu erreichen. Sowohl das niedrige Qualifikationsniveau als
auch die vergleichsweise geringe Vertrautheit mit formalem Lernen erleichtern dieser
Zielgruppe das Lernen, wenn Teamarbeit und Kommunikation zentral sind.

Brainstorming: Es ist eine sehr passende Methode. Sie erleichtert den Beschéftigten,
sich besser kennenzulernen oder einander naher zu kommen, vor allem, wenn die ge-
wiinschten Beitrage einfach sind und ihren Alltag betreffen.

Rollenspiele: Das ist eine wichtige Methode, soweit sie das Thematisieren und Entwi-
ckeln von Einstellungen ermdglicht, die auf anderem Wege so eher nicht wahrgenom-
men und thematisiert werden kénnen. Rollenspiele scharfen und erweitern die Sicht-
weise der Beschaftigten auf das soziale Leben und ihre sozialen Rollen.

Arbeiten in Kleingruppen: Dies ist eine Sozialform und Methode, die eine wichtige
Rolle in heterogenen Lerngruppen spielt. Als Trainer war mein Hauptanliegen, Lernen
so zu ermdglichen, dass ich unterschiedliche Leistungsniveaus beriicksichtige, die zu
Lernergebnissen flr jeden in der Kleingruppe flihren.

TIPP 2: SICHERSTELLUNG DER EIGENVERANTWORTUNG DER BESCHAFTIGTEN

Naoum Liotas

Naoum Liotas ist ein in London ansassiger Psychotherapeut und
Business Coach. Er ist ausgebildet in Gestaltpsychotherapie, Ge-
stalt Coaching und hat ein europaisches Zertifikat in Psychothera-
pie, einen MBA und ein Diplom in Elektrotechnik und Informatik.
Er ist eingetragenes Mitglied der British Association of Counselling
and Psychotherapy und geschéftsfiihrendes Mitglied der Interna-
tional Association for Gestalt in Organisations. Er war viele Jahre
lang Erwachsenentrainer in Thessaloniki.

127



Profi-Train
— 2l Crasmus+

-

Funded by the European Union

E-Mail: nliotas@gmail.com / Website: http://naoumliotas.com

Ich war der Trainer fir die so genannten gering qualifizierten Arbeitnehmer*innen in
drei Programmen. Diese Beschaftigten arbeiteten entweder als hauptberufliche
Verkaufer oder waren dabei, ein Vertriebspraktikum zu absolvieren. Als
Gestalttherapeut und mit einem Hintergrund im Coaching war ich besonders darauf
bedacht, mein Publikum nicht als , gering qualifiziert" zu behandeln. Diese Art der
Interaktion mit den Beschaftigten starkt sich selbst. Im Gegenteil, die Erwartung,
Arbeitskrafte mit geringer Qualifikation zu haben, neigt dazu, sie in eine ,Underdog-
Position™ zu bringen, die flr sie ,entmachtend" ist. Indem sie ihre eigenen
Erfahrungen mit dem Verkaufen thematisieren konnten, waren sie in der Lage, sich
gegenseitig zu starken; sie sahen, was madglich ist. Ich war mir durchaus bewusst,
dass ich Menschen, die positive und wichtige Arbeitserfahrungen mit dem, was sie gut
gemacht hatten, teilten, befdahigen und auch ihre Starken in den Fallgeschichten
hervorheben konnte. Dies erméglichte es den Teilnehmern, sich auf menschlicher
Ebene zu verbinden und die Kampfe und Bewaltigungsmechanismen zu sehen, die wir
alle teilen (ohne dass ich der Experte, aber ein Moderator in diesem Prozess des
Dialogs sein muss).

Ich kann sehr positive Ergebnisse flr die Kommunikations- und Sozialkompetenz der
Beschaftigten berichten. Noch immer erhalte ich gelegentlich Nachrichten von einem
Beschaftigten aus der Gruppe unmittelbar nach dem Ende unserer Ausbildung vor 13
Monaten. Diese Viber-Gruppe wurde von einem von ihnen flr sie gegrindet und war
so freundlich, auch mich mit einzubeziehen. Ich stelle mir vor, dass sie sich immer
noch gegenseitig mit ihren Interaktionen starken kénnen.

TIPP 3: PLANUNG EINES BERATENDEN LEITSYSTEMS ERGANZEND ZUM TRAINING

Vaso Askitopouou

Sie ist seit 1993 Psychologin und Psychotherapeutin mit einem
Postgraduiertenabschluss in Sozialpsychiatrie und
Erwachsenenbildung. Seit 2002 ist sie wissenschaftliche
Beschdftigte in in den Programmen fir Beratung und
Berufsberatung.

Die Beratung (individuell oder in der Gruppe) zum Erwerb von
Grundkompetenzen zielt darauf ab, Einzelpersonen zu entwickeln und / oder
Kompetenzen zu verbessern, z.B. Kommunikationsfahigkeiten, Teamarbeit und
Zusammenarbeit, Anpassungsfahigkeit, Problemlésung, Organisation und Management
von Zeit. Es kdnnte Personen, die an Trainings teilnehmen, helfen,

o sich gegenseitig besser kennenzulernen
o Wege zu finden, wie sie sich mit anderen in Beziehung setzen kdnnen - Kontakt
ermadglichen
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o Hindernisse beim Aufbauen von Kontakten am Arbeitsplatz oder im sozialen Leben
zu erkennen
mit ihrem ,schwierigen Selbst" in Kontakt zu treten

o ihre Zukunft zu trdumen und ihren Traum zu verwirklichen.
zu lernen, mit ihrer Angst umzugehen.

Miltiadis Vogiatzis (ohne Bild) ist Unternehmensberater und Trainer, mit einem
Master of Business Administration in Marketing und Personalmanagement.

Beschaftigte mit geringen Qualifikationen, die an Trainingsen teilnehmen, haben oft
mehr Bedlrfnisse zu erfillen.

e Entwicklung sozialer Beziehungen, insbesondere flr Frauen, die nach der
Familienphase wieder arbeiten wollen
e Starkung des Selbstwertgefihls
e Bereicherung von Wissen und Erfahrung
Durch die Beratung kann die Art der vorherrschenden Bedlrfnisse beurteilt werden
und die Beratung/Mentoring kénnte dem Beschaftigten helfen:

e Beruflicher Werdegang und Neuausrichtung

e Persdnliche Entwicklung

e Wie sehen die Aussichten auf eine langerfristige Beschaftigung aus?
e Welche Fahigkeiten es gibt, um zu versuchen, sich zu verbessern?

VORSCHLAG: Geben Sie mehr und mehr Aufmerksamkeit auf Beratungs- und
Mentoring-Probleme, um den Teilnehmern zu helfen, die Art ihrer wichtigsten
Bedlirfnisse zu identifizieren und wie sie diese erflillen konnen.

TIPP 4: BERUCKSICHTIGUNG VON HINDERNISSEN IM TRAININGSPROZESS
Athanasios Devetzidis

Berufsberater, Erwachsenenbildner und Trainer. Master in
Soziologie und Lebenslangem Lernen. Er arbeitet in der
Verwaltung der Ausbildung und Umsetzung von LLP. Seine
wissenschaftlichen Interessen beziehen sich auf soziale
Eingliederung, Integrationsbildung und Sozialpolitik und in
jungster Zeit fordert er Initiativen der Sozial- und
Solidarwirtschaft in Griechenland.

Ich verweise auf die folgenden Hindernisse flr die Teilnahme von Geringqualifizierten
an den Ausbildungsprogrammen, aber in einigen Fallen sind sie auch charakteristische
Aussagen der Beschaftigten selbst:

a) Der Altersfaktor und die pragende Lernerfahrung von Beschaftigten, die alter als 50
Jahre sind. ,Jetzt, in diesem Alter, was kénnen wir jetzt lernen?" Reaktion: Scheitern
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ist nur, wenn es keine Anstrengung gibt, und um ,alterndes Lernen" zu erreichen,
musste ich die volle Teilnahme aller anregen und niemanden zurtcklassen.

b) Entmutigung, Verlegenheit und Unfahigkeit zur Teilnahme (trotz kdrperlicher
Anwesenheit), aufgrund von Schamgefiihlen, insbesondere von Menschen lGber 50
Jahren, die die Grundschule nicht abgeschlossen haben und nicht einmal einfache
Satze lesen und schreiben kdnnen. Reaktion: Die Lebenserfahrung ist wichtiger als die
Diplome, nachdem ich die Art der Unfahigkeit erkannt hatte, vermied ich jede
Aktivitat, die diese Grundfertigkeiten erforderte, und im Rahmen des Grundsatzes der
vollen Teilnahme hatten sie die Mdglichkeit, mindlich teilzunehmen und Erzahlweisen
entweder im Plenum oder in ihrer Gruppe zu nutzen.

c) die Motivation der Zahlungen und die obligatorische physische Prasenz , wir kamen
hierher.... nur wegen des Geldes, also lasst uns fertig werden®. Reaktion: Es wurde
darauf hingewiesen, dass sie aus irgendeinem Grund - zusatzlich zum Geld - am
Training teilnehmen wollten, und das Dilemma bestand darin, zu entscheiden, ob sie
entweder durch die Zeitverschwendung ,leiden" wirden oder ob sie kreativ werden
konnten, indem sie ihre eigenen Erfahrungen austauschen.

SchlieBlich bringt mich meine Erfahrung als Trainer von Geringqualifizierten zu der
Uberzeugung, dass es wichtig und sinnvoll ist, persénliche Beratung mit Training zu
verbinden und in der Phase der Gestaltung der Trainingse immer die Meinung der
Beschaftigten zu bertcksichtigen.

Vassiliki Zagoumidou

Sie absolvierte die Abteilung Betriebswirtschaft des Technischen

Bildungsinstituts von Thessaloniki. Sie hat einen Master-

Abschluss in Banking. Sie arbeitet als Erwachsenenbildnerin fir

offentliche und private Berufsbildung, Berufsbildungszentren und

Fachschulen. Ihre Schwerpunkte liegen in den Bereichen

Kommunikation, Organisation und Betriebswirtschaft,
Management und Marketing.

{ 1
\ 4| 11/1
Erwachsene sehen sich aufgrund vieler Faktoren mit Barrieren beim Lernen

konfrontiert. Einer davon ist das niedrige Bildungsniveau. Wir haben Schwierigkeiten
mit Menschen, die aufgrund ihrer Lebensbedingungen oder mangelnder Unterstitzung
durch ihr familiares Umfeld frih von der Schule abgehen.

]/
/i

Ein wichtiger Faktor scheint auch die personliche Situation aller zu sein, die den
Lernprozess negativ beeinflussen. Erhéhte Angst, Arbeit und Midigkeit aufgrund
familiarer Verpflichtungen bereiten den erwachsenen Lernenden Probleme.

Daruber hinaus wurde beobachtet, dass erwachsene Lernende mit niedrigem
Bildungsniveau oft ein Geflihl von geringem Selbstvertrauen und Selbstwertgefiihl
empfinden.
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Die Entscheidung eines Erwachsenen, sich wieder in einen Bildungsprozess zu
integrieren, ist eine wichtige Entscheidung, da sie seine Zukunft auf beruflicher und
personlicher Ebene stark beeinflussen wird.

4.4 Fallstudien: Planung von Trainingsangeboten am
Arbeitsplatz

FALLSTUDIE 1: TRAININGS VON BESCHAFTIGTEN IN EINER AGROTOURISTISCHEN
FRAUENGENOSSENSCHAFT

Die Analyse des Ausbildungsbedarfs in
den landwirtschaftlichen

- Tourismusgenossenschaften von Frauen
. findet auf der Ebene von Wissen,
Fahigkeiten und Einstellungen statt,
wobei stets die Bedlirfnisse des
soziodkonomisch-kulturellen Kontextes,
in dem die Beginstigten leben und
arbeiten, beriicksichtigt werden. Diese
Phase ist Bestandteil der integrierten
= , 4 Planung jedes Trainingss dieser
Gruppen. Zu diesem Zweck werden geeignete Forschungsinstrumente -
Forschungstechniken (quantitativ und / oder qualitativ) ausgewahlt und eingesetzt.
Eine gute und sehr wichtige Technik ist die Erst- oder , Ex-ante™-Bewertung, denn
durch die systematische Nutzung der Ergebnisse wird jedes Trainingsangebot an die
Fahigkeiten und Erfahrungen der Frauen angepasst. Alternativ besprechen die
Ausbilder in der ersten Sitzung mit den Beschaftigten und geben ihnen einen
Bewertungstest der Kenntnisse und Fahigkeiten, die mit dem Thema der Ausbildung
zusammenhangen. Das Ausbildungsprogramm ist jedoch so konzipiert, dass es nicht
nur auf die Bildungsbedlirfnisse und -interessen der Beschaftigten, sondern auch auf
die Interessen und Ziele der Sozialgenossenschaft oder der Projektférderorganisation
eingeht. Die Bedarfsanalyse kann durch spezifische qualitative Methoden und
Techniken wie Lebensgeschichten und Interviews und quantitative Methoden wie
Fragebdgen und Tests erreicht werden, die an die Fahigkeiten, Bedlrfnisse und den
Wissens- und Erfahrungsstand der Zielgruppe angepasst sind.

Athanasia Lazaridou, Berufsberaterin, Soziologin, Erwachsenen-Trainerin &
Lebenslanges Lernen (MSc) Gemeinde Thessaloniki - Gemeinschaftszentrum
Westsektor, E-Mail: a.lazaridou@thessaloniki.gr
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FALLSTUDIE 2: AUSBILDUNG DER MITGLIEDER DES SOZIALUNTERNEHMENS DER
FLOCHTLINGE ,,ALKYONE"

Vor dem Training organisieren sie
einen Workshop, in dem sie sich
gegenseitig kennenlernen. Sie
diskutieren mit dem Coach Uber ihre
Werte, ihre Lebensvisionen, ihre
Berufserfahrung sowie ihre beruflichen
Interessen und Ziele. Der Workshop
wird von einem Coach und einem
Animator, Personen mit 6konomischen
: ® und padagogischen Studiengdngen

= ) und Erfahrungen in Projekten der
sozialen Solidaritat, in der Gruppenanimation und in der Gestaltung von
Bildungsworkshops koordiniert. Sie schulen das Team im Kontext und in den Aspekten
von Entrepreneurship und Social Entrepreneurship.

Die Ausbildung in ,Business™ und , Professional™ wird in Workshops organisiert, die
Theorie und Praxis verbinden. Die am haufigsten verwendeten Trainingsmethoden sind
Problemldésung in Teamarbeit und personalisiertes Training von den erfahreneren
Beschaftigten bis hin zu den anderen mit weniger oder ohne Erfahrung im
Trainingsthema.

FALLSTUDIE 3: ON THE JOB TRAINING IM WORKSHOP VON NAOMI (https://naomi-
thessaloniki.net/)

In der Planungsphase
fihren wir einen Test durch,
um den Wissensstand der
Beschaftigten zu ermitteln.
Es ist sehr einfach, aber es
erlaubt uns zu verstehen,
! ob sie in der Lage sind,
sofort mit der Arbeit zu
beginnen oder in eines der
Trainings einzusteigen und
auf welchem Niveau.

Wir haben Kurse auf zwei

‘ Niveaus, eine flir Anfanger
und eine fir Fortgeschrittene, die parallel zu den produktiven Workshops stattfinden.
Diese doppelte Intervention (Ausbildung und Produktion) dauert 4-6 Monate und ist
sehr flexibel, um die Bediirfnisse der Beschaftigten zu berlicksichtigen. Schwierig ist

es, die unterschiedlichen Bedirfnisse und das Kompetenzniveau der Beschaftigten zu
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bewaltigen. Unser Ziel ist es, sie zu motivieren und den kreativen Geist in jedem von
ihnen zu fordern.
Elke Wollkschloger, Jobtrainerin flr die Organisation NAOMI
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Referenzen

Folgende Links 6ffnen Hilfen zur Planung von AoG-Trainings in englischer Sprache. Es
handelt sich um ein Europadisches Rahmencurriculum fiir AoG www.projects-
mart.co.uk/smart-goals.php und um die Jobprofile von Vox https://www.kompetan-
senorge.no/English/

Das Européische Rahmencurriculum liegt auch in deutscher Ubersetzung vor:

Wie die Bildungsarbeit mit gering Qualifizierten gestaltet werden kann, darum geht es
in diesem Artikel:

http://www.moec.gov.cy/aethee/omadiki mathisi/fev 2014/6 endynamosi evalo-
ton enilikon eleni papaioannou.pdf

Wie gehen Sie vor, wenn Sie die Kompetenzen der Be-
schaftigten einschatzen wollen oder sollen? Welche Kom- econoen I
petenzen sind Uberhaupt relevant - fir das Unternehmen '
und fur die Beschaftigten? Antworten auf diese Fragen
finden Sie in dem Leitfaden

Zukunftsbau GmbH (Hrsg., o. 1.). Eintritt - Allgemeiner
Kompetenzcheck Basisbildung. Standortbestimmung von
ArbeitnehmerInnen. Berlin: Zukunftsbau GmbH (Verflg- bl ol 10
bar unter https://issuu.com/zukunftsbau/docs/spin- i

pro leitfaden buch 3 kompetenzc).

LEITFADEN BUCH # 3

Der Leitfaden beschreibt, wie man die Anforderungen ei-
ner Tatigkeit oder eines Arbeitsplatzes am Beispiel von
Bauhilfskraften in Bezug auf die Basiskompetenzen erfas-

sen kann.

Zukunftsbau GmbH (Ohne Jahr). Zutritt - Berufliche

Handlungssituationen und Anforderungen an Basisbildung . ‘
in 6 Schritten erfassen. Berlin: Zukunftsbau GmbH. (Ver- N
fugbar unter: https://issuu.com/zukunfts- zuTlI:ITT

ITSPLATZ IDENTIFIZIEREN

bau/docs/buch 2 basisbildung am arbeitsplatz)

\

»
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In Teil 1 des Leitfadens werden nochmals einige grundsétzliche Uberlegungen ange-
stellt und das Vorgehen fir Planung und Durchfiihrung
von Basisbildungstrainings beschrieben, die speziell auf
die Anforderungen eines Unternehmens und eines konkre-
ten Arbeitsplatzes und einer konkreten Person/Personen-
gruppe ausgerichtet sind.

In Teil 2 und Teil 3 werden zwei Beispiele aus betriebli-
chen Trainings vorgestellt.

Zukunftsbau GmbH (Ohne Jahr). Auftritt — Basisbildung in
Unternehmen. Trainings fur Arbeitnehmerinnen und Ar-
beithnehmer. Berlin: Zukunftsbau GmbH. (Verfigbar un-
ter: https://issuu.com/zukunftsbau/docs/spinpro leitfa-
den buch 4 basisbildu).
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Anhang

Checkliste: Erfassung von Informationen von den Teilnehmenden zu
Beginn des Trainings

Stellenbeschreibung
Welche Aufgaben haben Sie im Unternehmen?

Was gefallt Ihnen an Ihrer Arbeit?

Was mobgen Sie weniger oder nicht bei der Arbeit?

Was ist fiir Sie wahrend der Arbeit einfach zu tun?
o Was ist flr Sie schwierig?

Kompetenzen

Welche Schulbildung haben Sie?
Welche Berufsausbildung haben Sie?
Was haben Sie sonst noch gelernt?
Welche weiteren Berufserfahrungen haben Sie?
o Welche Hobbys haben Sie? Was machen Sie gerne?
Individuelle Ziele

O O O

O O O O

o Was mochten Sie bei Ihrer Arbeit besser machen kénnen? (z.B. mundliche
Kommunikation, schriftliche Kommunikation, Kalkulation, Umgang mit Geld, Ar-
beitsorganisation)

o Mdchten Sie in Ihrer Arbeit andere Aufgaben libernehmen? Welche?
Erwartungen an das Training

o Was erwarten Sie von dem Training? Was soll es leisten?
o Was soll nach dem Training anders sein als derzeit?

Die am besten geeignete Methode zur Auswahl der verfligbaren Informationen Uber
die vorhandenen Fahigkeiten und Einstellungen der Teilnehmer sind Befragung und
Beobachtung.

Im ersten Schritt des Trainingsdesigns werden die verfiigbaren Ressourcen fiir das
Training eingeschatzt:
Spezifische Prozesse, Formulare, Dokumentationssysteme im Unternehmen
Budget
Lernortbedingungen
Arbeitszeit

o Ansprechpartner aus dem Unternehmen
Wenn dieser Schritt abgeschlossen ist, werden alle Determinanten des Trainingsrah-
mens identifiziert und die folgenden 6 W-Fragen beantwortet.

O O O O
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o Wer sind die Beschaftigten? Wie sind sie zu beschreiben?
o Warum wird das Training durchgefthrt?
o Was sind die Inhalte des Trainings?
o Wo wird Training durchgefuhrt?
o Wann wird das Training durchgefihrt?

o Welche Ressourcen stehen flir das Training zur Verfligung?

(Quelle: EKEPIS, 2006)

Checkliste Schritte bei der Entwicklung eines Trainingsplans

Warum sollte man ein Training durchfiihren?

o

Welche Wissens- und Kompetenzbereiche werden im Mittelpunkt dieses Trainings
stehen?

WeiB die Zielgruppe, dass dieses Wissen/Kompetenz wichtig ist, um in ihrem Job
erfolgreich zu sein?

Verstarkt das Unternehmen/der Arbeitgeber die Bedeutung dieser
Kenntnisse/Fahigkeiten?

Unterstitzt und belohnt das Arbeitsplatzsystem die gewlinschten Kenntnisse,
Fahigkeiten und Verhaltensweisen?

Hat die Zielgruppe die Fahigkeit, dieses Wissen/Fertigkeit zu erwerben?

Hat die Zielgruppe den Wunsch, dieses Wissen/Fertigkeit zu erwerben?

Welche Ressourcen stehen fiir die Entwicklung des Trainingss zur Verfiigung?

O O O O O O O

Spezifische Prozesse, Formulare, Dokumentationssysteme im Unternehmen?
Budget?

Ausristung?

Arbeitszeit?

Freiwillige Teilnahme?

Wo und wann wird das Training durchgefihrt?

Wer ist / wer sind die wichtigen Ansprechpartner im Unternehmen?

Wer sind die Teilnehmenden?

o

O O O O

Was ist Ihnen als Trainer*in wichtig Gber die Teilnehmenden zu erfahren
(Geschlecht, Alter, Qualifikationen, Berufserfahrung, vorhandene
Grundkenntnisse)?

Welche Lernvoraussetzungen und Kompetenzen haben die Teilnehmenden?
Wie ist die Einstellung der Teilnehmenden zum AOG-Angebot?

Kennen sich die Teilnehmenden?

Ist es mdglich, die Teilnehmer kennenzulernen?

Was sind die Ziele des Trainings?

o

Was sind die Ziele der Beschaftigten? Was wollen sie mit dem Training errreichen?
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o Was erwarten Sie als Trainer*in, was die Beschaftigten im Training lernen?

o Um welches Wissen, welche Fahigkeiten, welche Haltungen soll es im Training
gehen?

o Was denken Sie, was die Teilnehmenden durch das Training erreichen kénnen?
Was soll nach dem Training anders sein?

Woran werden sie geschult?

o Trainingsmodule?
o Themen pro Modul?
o Zeit pro Modul /Thema?

Welche Methoden werden verwendet?

o Welche Materialien/Trainingshilfen werden bendtigt?
o Wann/wo wird das Training durchgefthrt?
o Wer wird Trainer sein?

Wie wird das Training bewertet?
Welche Tools werden verwendet fir:

v' Beschaftigten-Feedback zum Training?
v' Lernentwicklung der Beschaftigten?
v' Trainingseinschatzung?
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ter Grundbildung (AoG)
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AoG-
Grundlagen-
wissen

Zugange zu
Unternehmen
gestalten

Kontakt zu
Beschaftigten
aufnehmen

Entwicklung von
Trainings-
angeboten

Umsetzung des
AoG-Trainings

Abschluss und
Evaluation

eDefinition & Padagogisches Verstandnis
eBegriindung

eZielgruppe

eMerkmale & Nutzen

Marktanalysen & Regionale Vernetzung

Kontakt & Kooperation mit Unternehmensvertretern

Akquise & Uberzeugungsarbeit
Vertragsabschluss

eKontaktanbahnung

eArbeitsplatz kennenlernen

eStrategien der Beschaftigtengewinnung
eTrainer*in: Rolle & Aktivitaten

Autorinnen

Dr. Petra Javrh

Estera Mozina, MSc

eTrainingsdesign situiertes Lernen
eBedarfe & Interessen

eTrainingsziele, -inhalte & -formate

el ernmoglichkeiten fur gering Qualifizierte

¢<///,

Co-Autorinnen
Natasga Klobudar Strancar

Herausforderungen fur Trainer*innen
Erfolgsfaktoren

Lerntransfer & Lernerfolgsdokumentation
Didaktische Aspekte des Situierten Lernens

Karin Behlke
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EinfUhrung

,Es ist erstaunlich, dass in der heutigen, sich sténdig verdndernden
Arbeitswelt nicht dem Lernen am Arbeitsplatz mehr Aufmerksamkeit
geschenkt wird anstelle dem Training am Arbeitsplatz. Training ist
eine individuelle, kurzfristige VerdnderungsmaBnahme, die darauf ab-
zielt, Einzelpersonen mit Wissen, Fahigkeiten und Einstellungen aus-
zustatten, die sie bendétigen, um ihre Arbeit erfolgreich auszufiihren
und Kundenerwartungen zu erfiillen. Lernen ist eine verinnerlichte
Verdnderungsarbeit, die der Einzelne selbst vollzieht. Lebenslanges
Lernen hilft Einzelpersonen, ihr Leben zu flihren. Es unterscheidet sich
vom Lernen am Arbeitsplatz, welches dem Einzelnen hilft, seine Arbeit
erfolgreich zu verrichten und die von Mitarbeitern, Vorgesetzten oder
Untergebenen gewlinschten Ergebnisse zu erzielen."

(William J. Rothwell, 2002)

Arbeitsorientierte Grundbildung (AoG) findet im Unternehmen als Lernen am Arbeits-
platz oder arbeitsplatznah statt. AoG-Trainings sind auf sich verandernde Arbeitsanfor-
derungen bei Beschéftigten in Unternehmen konzentriert. Die damit einhergehenden
Bedarfe an zusatzlichen Kompetenzen an den Arbeitsplatzen werden identifiziert. Diese
besondere Konstellation hat Konsequenzen flir die Aufgaben und Rollen der Trainer*in-
nen sowie fur Inhalte und Trainingsformate von AoG-Trainings. Mit unserem Einfuh-
rungszitat wollen wir auch deutlich machen, dass der skizzierte Gegensatz zwischen
Training und Lernen aufhebbar ist, wenn die Bedarfe und Bedlirfnisse der Beschaftigten
im Vordergrund stehen vor den betrieblichen Verwertungsinteressen.

Dieses Modul konzentriert sich auf die Realisierung des AoG-Trainings und nimmt ver-
schiedene Aspekte und Phasen der Umsetzung von AoG in den Blick, die Trainer*innen
flr eine erfolgreiche und professionelle Durchfiihrung von AoG-Trainings kennen mis-
sen.

Eine der groBten Herausforderungen bei der Durchflihrung des AoG-Trainings liegt
darin, dass es aufgrund der sich standig verandernden Arbeitsanforderungen nicht mog-
lich ist, Ubergreifende und konkrete AoG-Inhalte und Lernumfange zu definieren. Lehr-
blicher und Curricula reichen als Orientierungsrahmen fir Lehr-Lernangebote nicht
mehr aus. Fir Trainer*innen bedeutet dies, eine neue Rolle zu finden, sich mit an-
spruchsvollen Aufgaben beim Planen, Durchfiihren und Auswerten von AoG-Trainings
und sich mit der (Weiter-)Entwicklung spezifischer Kompetenzen zu befassen. Da geht
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es z.B. um die Bedarfsermittlung, die sich aus konkreten Bedarfssituationen am Arbeits-
platz speist, die Nutzung dieser Ergebnisse flir die Konzeption von Lernthemen und das
Ermdglichen eines Lernens, das die Beschdftigten befahigt, ihre Arbeit zu optimieren.
Deshalb konzentriert sich das AoG-Training vor allem darauf, Beschaftigte zu kompe-
tenten und agilen Lernenden werden zu lassen, die Lernen als Zugewinn erfahren und
zunehmend in der Lage sind, eigenstandig weiterzulernen. Dies ist die Voraussetzung,
um selbstandig veranderte Anforderungen in der Lebens- und Arbeitswelt (berufs-)le-
benslang bewaltigen zu kénnen.

Der groBBe Pluspunkt des Lernens am Arbeitsplatz liegt in der Voraussetzung der
speziellen Lernumgebung, die eine sofortige Anwendung des Gelernten ermdglicht.
Gleichzeitig verandert diese spezielle Lernumgebung den Trainingsablauf grundlegend.
Die AoG-Trainings basieren auf konkreten Situationen am Arbeitsplatz und gewahrleis-
ten den Transfer des Gelernten zurlick an den Arbeitsplatz. Dem Aspekt, wie der Lern-
transfer in mehr Leistung am Arbeitsplatz gesichert werden kann und wie der Lerntrans-
fer in das didaktische Konzept integriert werden kann, kommt eine besondere Bedeu-
tung zu.

Bei der Durchfiihrung von AoG-Trainings geht es um das Training in heterogenen Lern-
gruppen, um individualisierte Methoden fiir Unternehmen unterschiedlicher Branchen
und Gewerke und geeignete Trainingsformate und um die Einschatzung und Dokumen-
tation von Lernprozess und -ergebnis. Ein Kompendium von Leitsatzen und Erfolgsfak-
toren fir die Durchfihrung des AoG-Trainings wurde von verschiedenen erfahrenen
Trainern und Praktikern in den Partnerlandern zusammengestellt und wird in diesem
Kapitel behandelt.

Die Hauptfragen, mit denen sich das Modul beschaftigt, sind:

e Was miussen Trainer*innen Uber die Arbeitsumgebung wissen, um die AoG-
Trainings erfolgreich durchfiihren zu kénnen?

¢ Welches didaktische Handwerkszeug unterstitzt das Lernen am Arbeitsplatz?
e Wie kann der Lerntransfer didaktisch gestaltet werden?
e Wie sollen die Trainingsergebnisse dokumentiert werden?

Das Modul fokussiert insbesondere auf die folgenden Schwerpunkte:

e Zunachst geht es um Herausforderungen flir Trainer*innen und deren besondere
Rollen und Funktionen in sich verandernden Arbeitsumgebungen.

e Es werden dann die Erfolgsfaktoren, d.h. spezifische didaktische Ansdtze, die sich
als effizient erwiesen haben, dargelegt.

e Der daran anschlieBende Teil befasst sich mit der Sicherstellung des Lerntrans-
fers von Wissen, Fahigkeiten und Haltungen.

e Beispiele fir bewahrte Verfahren beschreiben anschaulich didaktische Aspekte
des Lernens an realen Arbeitssituationen.
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e Das Modul schlieBt mit dem Aspekt der Einschatzung und Dokumentation der
Trainingsergebnisse ab.

5.1. Herausforderungen fur Trainer*innen

,What learner — worker does effect the trainer.
(William J. Rothwell, 2002)

Um zu verstehen, wie bedeutend im AoG-Kontext Professionalisierungsangebote fir
Trainer*innen sind, lohnt der Blick auf die Herausforderungen, mit denen sie bei der
Ermdéglichung von Lernen und Lerntransfer in der Arbeitsumgebung konfrontiert sind.

Vorbereitung eines Geniigend
maBgeschneiderten Unterstiitzung in den
Trainings Herausforderungen Bildungseinrichtungen

fiir Trainer

Spezifische Individuelle
didaktisches - professionelle
Wissen Sicherung des (Weiter-)Entwicklung

Lerntransfers

Abbildung 12: Herausforderungen fiir AoG-Trainer*innen

5.1.1. Vorbereitung maBgeschneiderter Trainings

Bedarfe von Unternehmen und Mitarbeitern koordinieren: AoG-Trainings und Ler-
nen sind in einer sich permanent wandelnden Arbeitsumgebung organisiert. Die zentrale
didaktische Frage in diesem Zusammenhang ist, wie man die Bedarfe des Unterneh-
mens und die der Beschaftigten mit geeigneten didaktischen Mitteln und Lehr-Lernprin-
zipien koordinieren kann. Von Trainer*innen wird erwartet, sich mit anspruchsvollen
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Spannungsfeldern auseinanderzusetzen, z.B. wie man den Lerntransfer in Arbeitssitua-
tionen sicherstellt und wie man neues Wissen auf innovative Weise unter Bericksichti-
gung des Imperativs der Reduktion schafft. Hinzu kommt: Das Lernen am Arbeitsplatz
basiert auf dem Ansatz des Situierten Lernens (Modul 1). Situiertes Lernen geht von
Handlungssituationen am Arbeitsplatz aus und ist in solche Handlungssituationen ein-
gebettet. Lernen findet im Prozess des Arbeitens statt. Somit sind Trainer*innen ge-
fragt, das, was ggf. zu lernen ist, aus dem Arbeitsplatz und der -situation heraus zu
identifizieren (Modul 4). Vom Lernen anhand konkreter Arbeitssituationen wird ein po-
sitiver Nutzen des Lernens angenommen: die Erhdhung der Arbeitsproduktivitat einer-
seits und die - durch gemachte positive Erfahrungen - Steigerung des Selbstbewusst-
seins der Lernenden andererseits.

Grundlegende Bedarfe der Beschiftigten stehen an erster Stelle: Zentral fir die
erfolgreiche Durchfiihrung von AoG-Trainings ist es, die wesentlichen Bedarfe und In-
teressen der Beschaftigten zu identifizieren und der didaktischen Planung gezielt zu-
grunde zu legen. Neben den konkreten Erwartungen und der Sicht auf Bedarfe des Un-
ternehmens, die in den Vorbereitungsphasen beriicksichtigt werden, riicken bei der Um-
setzung die der Mitarbeitenden stark in den Vordergrund (vgl. Modul 1). Dies ist wichtig,
denn genau das Eingehen auf subjektive Bedarfe und Interessen ist es, was die Bereit-
schaft zu intensivem Lernen und zur aktiven Teilnahme am organisierten Lernprozess
fordert.

5.1.2. Spezifisches didaktisches Wissen

Ausgewogenheit der Zielpunkte der curricular offenen Planung von AoG-Trai-
nings: Eine besondere Herausforderung liegt darin, die drei Zielpunkte curricularer Pla-
nungen fir AoG-Trainings zu harmonisieren:

- Bedarfe und Interessen der Beschaftigten (individuelle Ebene)

- Anforderungen des Arbeitsplatzes und Erwartungen der Unternehmensvertre-
tung (Programmebene)

- Erwartungen der Lerngruppe Beschaftigter (Gruppen-Ebene)

Trainer*innen muissen wissen, dass es diese drei Planungsziele gibt und dass alle drei
ihren Stellenwert haben. Es gilt, die Umsetzung auf konzeptioneller Ebene vorzubereiten
und zugleich offen fir Umgestaltungen zu sein, die sich in der konkreten Lerngruppe in
ihrem Arbeitsumfeld als bedeutsam erweisen oder die fiir eine/n Beschaftigte/n gelten.
Anpassungen zwischen Planung und Umsetzung sind bei AoG Normalitat; dabei geht es
um individuelle Lernplane, die erstellt und verfolgt werden, und bei denen die Balance
zwischen Beschaftigtenbedarfen, Anforderungen des konkreten Arbeitsplatzes und Er-
wartungen des Unternehmens bertcksichtigt sind.
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Angemessener Schwierigkeitsgrad der Lerninhalte: Trainer*innen missen zur
AoG-Umsetzung Uber ausreichendes Feldwissen und didaktische Kompetenzen verfi-
gen, um die Lerninhalte auf einem passenden Niveau zu vermitteln und um sie mit den
jeweiligen Arbeitsplatzen zu verknipfen. Bedeutsam ist dabei, dass alle identifizierten
Inhalte den individuellen Bedirfnissen und dem vorhandenen Wissen der Beschaftigten
entsprechend auf verschiedene Schwierigkeitsgrade ausgerichtet oder abgestimmt wer-
den. Das Gleichgewicht der entsprechenden Schwierigkeitsgrade wird zu einem wichti-
gen motivierenden oder demotivierenden Moment im Trainingsprozess. Wenn Beschaf-
tigte negativen Lernerfahrungen ausgesetzt sind (Unterforderung oder Uberforderung)
wirkt sich dies auch bei AoG auf den Lernprozess aus. Deshalb ist es entscheidend, dass
Trainer*innen ihre lernenden Beschaftigten gut kennenlernen (vgl. Modul 4). Bei AoG
bedeutet dies nicht nur, Informationen dariber zu haben, wie die Lernenden denken,
wie sie lernen, was ihre Gewohnheiten und Routinen sind. Es geht maBgeblich auch
darum, dass Trainer*innen mit Bedingungen und Voraussetzungen des Arbeitsumfeldes
der Beschaftigten vertraut sind; diese sind vielfach nicht explizit formuliert (z.B. Zufrie-
denheit am Arbeitsplatz, soziale Stellung bei Kollegen und Vorgesetzten). Daher ist es
wichtig, dass Trainer*innen die Mdglichkeit ergreifen kénnen, ihre zukinftigen Teilneh-
menden am Arbeitsplatz zu erleben und lGber den Arbeitsplatz mit ihnen zu sprechen.

5.1.3. Den Lern-Transfer sichern

Transfer des Gelernten in Arbeitshandeln: Das Lernen in den offiziellen Trainings-
zeiten reicht bei einem AoG-Training nicht aus. Das Sicherstellen des Transfers von
Gelerntem in die Arbeit ist der Schlissel zum Lernerfolg und somit integraler didakti-
scher Bestandteil des AoG-Trainings selbst. Die Rolle von Trainer*innen bei der Ermég-
lichung des Transfers ist daher sehr hoch. Er/sie er- und bearbeitet gemeinsam mit den
Beschiftigten Transferaufgaben, die am Arbeitsplatz umgesetzt werden sollen. Direkte
Vorgesetzte werden Uiber die Transferaufgabe ggf. informiert und gebeten, den Transfer
Zu unterstitzen. Die aus dem Transfer resultierenden Erfahrungen werden vom Trainer
rsp.von der Trainerin aufgegriffen und reflektiert.

Motivationsmodell: Die Orientierung an den Lernbedarfen und -interessen im Training
fordert das Engagement der Beschaftigten und das Entstehen neuer Bildungsinteressen.
Positive Lernerfahrungen, die wahrend des AOG-Trainings gemacht werden kdénnen, sti-
mulieren das Engagement. Dies wiederum birgt einen langfristigen Nutzen, der sich in
héherer Autonomie, Engagement und Versténdnis flir Herausforderungen und schlieB3-
lich in neuen Bildungsbediirfnissen des Einzelnen ausdrickt (siehe die Treiber im Moti-
vationsmodell Abb. 2). Neu erworbene Kompetenzen kdénnen auf neue Anforderungen
in der Arbeit Ubertragen und angewendet werden.
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Lernmodell fiir benachteiligte Erwachsene

FORTSCHRITT/
ERGEBNISSE

ERWACHSENE - o NEUE
NICHTTEILNEHMER AN
BILDUNGSANGEBOTEN LERNBEDARFE
VERANDERTE

LERNERFAHRUNGEN

AUSGANGSMOTIVATION IST
TATSACHLICHER BEDARF

Abbildung 13: Das Motivationsmodell

Neue Lernerfahrungen: Die Beschreibungen von Zielen und Inhalten eines AoG-Trai-
nings miuissen derart sein, dass die Beschdftigten sie in Arbeitsplatzanforderungen wie-
derfinden kénnen, dass sie selbst neue Lernsituationen am Arbeitsplatz erkennen kén-
nen. Auf diese Weise wird zum einen der Lerntransfer gesichert und es werden zum
anderen neue Lernbedarfe identifiziert.

5.1.4. Individuelle professionelle Entwicklung

Professionelles Wachstum und Lernen durch gezieltes Experimentieren: Von
den Trainern wird auch erwartet, dass sie ihre Beratungs- und Coaching-Rollen im AOG-
Training weiterentwickeln. Eine der sehr effizienten Methoden ist das gezielte Experi-
mentieren. Die Trainer*innen werden ermutigt, immer wieder neue Ansatze in der Pra-
xis auszuprobieren, z.B. gezieltes Experimentieren in der Praxis. Die Verwendung von
vorgeschriebenen Ansdtzen und endgiltigen Lésungen kann in Arbeitsumgebungen
nicht ausreichend sein. Das standige Ausprobieren von Neuem ist erwinscht und wird
unter dem Gesichtspunkt sich dndernder Arbeitssituationen als ein Muss angesehen.

Starke professionelle Identitdat: Wenn all diese Herausforderungen fiur AoG-Trai-
ner*innen bericksichtigt werden, ist die Notwendigkeit einer angemessenen beruflichen
Qualifikation und entsprechender Fahigkeiten offensichtlich. Dies steht in engem Zu-
sammenhang mit der Entwicklung und Starkung der beruflichen Identitat. In Situatio-
nen, in denen der/die Trainer*in mit vollig neuen Umstanden konfrontiert wird, in denen
die Sicherheit des Klassenzimmers in eine unbekannte Lernumgebung im Unternehmen

oder am konkreten Arbeitsplatz der Lernenden umgewandelt wird, ist die berufliche
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Identitdt der Trainer*innen von entscheidender Bedeutung. Die Starkung der berufli-
chen Identitat wird es dem/der Trainer*in erméglichen, auf unvorhersehbare Umstande
und Anforderungen zu reagieren. In unmittelbaren Lernsituationen wahlen Trainer*in-
nen die angemessenen didaktischen Elemente aus und wenden sie kreativ und in neuen
authentischen Formen an. Einige Beispiele flr solche Kreationen sind in diesem Modul
enthalten. Professionelle Identitat von Trainern bedeutet nicht nur Beherrschung des
Fachgebiets und Beherrschung der didaktischen Elemente. Wesentlicher Bestandteil ist
auch das Selbstbild, das professionelle Selbstverstandnis des Trainers / der Trainerin.
Weil der Einfluss der beruflichen Identitat von Trainer*innen auf das Handeln im ge-
samten AoG-Prozess wirkt, ist es integraler Bestandteil des AoG-Ansatzes, die berufliche
Fach- und Handlungskompetenz der Trainer*innen zu starken. Das PPROFI-TRAIN-Wei-
terbildungsangebot flr Trainer*innen ist deshalb so konzipiert, dass neben den Kompe-
tenzen zur Realisierung von AOG-Lernprozessen auch die Mdéglichkeit besteht, die ei-
gene berufliche Identitat zu reflektieren und diese zu starken.

5.1.5. Ausreichende Unterstitzung in der Weiterbildungsorganisation

Klar definierte Rollen und Positionen des Trainers: Wenn Trainer*innen nicht von
Beginn an der Vorbereitung des AoG-Trainings involviert sind (z.B. weil die Turéffner-
funktion von anderen ibernommen wurde, siehe Modul 1), mussen sie transparent und
klar Uber das bisher Erfahrene und Vereinbarte informiert werden. Bewahrt haben sich
Treffen, bei denen sie liber alle Aspekte des Trainings wie Arbeitsplatz- und Bedarfsa-
nalyse, Besonderheiten der Arbeitsplatze, Erwartungen an das Unternehmen, Eigen-
schaften der Mitarbeiter, Ziele und Inhalte und Formate des Lernangebots ausfiihrlich
informiert werden. Es ist wichtig, dass auch alle Bedingungen und Informationen, die
nicht schriftlich fixiert wurden, diskutiert und analysiert werden, wenn in friiheren Pha-
sen andere Funktionstrager beteiligt waren.

Da Trainer*innen in Unternehmen einsteigen, welche jeweils relativ geschlossene Sys-
teme darstellen, sind sie extremen Arbeitsbedingungen ausgesetzt. Sie missen unter-
schiedliche Erwartungen der Unternehmensleitung, der am Training Teilnehmenden so-
wie denen der eigenen Bildungseinrichtungen entsprechen. Burn-out praventive MaB-
nahmen zum Schutz vor ggf. anstrengenden Arbeitsbedingungen sind eine der unum-
ganglichen Herausforderungen. Besondere Aufmerksamkeit muss der Klarung der Er-
wartungen an die Trainer*innen und der Einschatzung dariber gewidmet werden, was
unter bestimmten Umsténden erreicht werden kann. Es ist wichtig zu klaren, wie sie die
von Arbeitnehmern, Arbeitgebern und Trainern festgelegten Ziele und erwarteten Vor-
teile erreichen werden und ob sie praktisch messbar sind.

146



Profi-Train
— 2l Crasmus+

-

Funded by the European Union

Nehmen Sie sich etwas Zeit fiir eine kurze Reflexion:

D
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Was ist Ihrer Meinung nach das Wichtigste und Dringlichste: die Ziele
des AoG-Trainings mit den Zielen des Unternehmens in Einklang brin-
gen oder das Training an die Ziele der Mitarbeitenden anpassen?

Vielleicht haben Sie Interesse, Ihre berufliche Laufbahn einmal Revue
passieren zu lassen: Was waren Ihre Etappen, die fir Ihre berufliche
Identitat prédgend waren?

Inwiefern haben Sie von Ihrem Arbeitgeber professionelle, organisato-
rische und moralische Unterstitzung zur Bewéltigung von Herausfor-

derungen beim Umsetzen didaktischer Prinzipien im AoG-Training erhalten?

5.2. Erfolgsfaktoren bei der Durchfihrung des AoG-Trai-
nings und Sicherung des Lerntransfers

Dieses Kapitel will Trainer*innen ein einfaches, aber gleichzeitig vollstandiges Kompen-

dium von
AoG-Train

identifizierten und extrapolierten Erfolgsfaktoren fiir die Durchfihrung des
ings geben. Ziel der Ausfiihrungen ist es, dass Trainer*innen die wichtigen

Erfolgsfaktoren leicht beriicksichtigen kénnen, wenn sie mit der Planung der Umsetzung
von AoG-Trainings beginnen, und gleichzeitig einige konkrete Ideen erhalten, wie die
Umsetzung von AoG in der Praxis zu planen ist. Haupterfolgsfaktoren sind:

¢ Individualisierung des Lernens:

Die Fahigkeit, den AoG-Lehrplan maBgeschneidert zu entwickeln und im
Prozess anzupassen.

Die Fahigkeiten, die Bedtirfnisse der Lernenden zu erkennen - auf die
individuellen bestehenden Bedlrfnisse/Herausforderungen einzugehen -
wahrend der Durchfiihrung von AOG-Trainings und der kontinuierlichen
Anpassung.

e Spezifisches didaktisches Wissen:

Der Einsatz von Techniken zur Aktivierung der Lernenden
o Handlungsansatz und Dialog

o Individualisierung des Lernens

o Lernen in einer sozialen Gruppe

o Kleine Gruppen

Stimulierung der kognitiven Wendung beim Lernen
Einsatz digitaler Technologien im Lernprozess

Lernen zu lernen
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e Sicherstellung des Lerntransfers:

Das Training wird in einem ruhigen und geeigneten Raum durchgefiihrt, die
Umsetzung des Gelernten am Arbeitsplatz wird begleitet

Schaffen und Stimulieren der Lernatmosphare

Innovative Wege zur Verknipfung von neuem und vorhandenem Wissen
Integration von Grundkompetenzen und realen Arbeitssituationen

Auswahl authentischer Ressourcen, die flr die Lernenden relevant sind und
sich auf Bedirfnisse und Lernziele beziehen.

Konkrete Trainings-Titel fir jede Sitzung (,Was ist heute Thema!™)
Identifizieren konkreter Arbeitssituationen, in denen Lerntransfer mdoglich ist.
Entwickeln eines Motivationsmodells, das einen langfristigen Nutzen des
Lernens ermdglicht.

Kurze Lernsitzungen gestalten, die jedoch nachhaltig und moglichst
unmittelbar wirken.

Nachbetreuung der Lernenden nach Beendigung des Trainings sichern (fir
langfristigen Nutzen)

e Individuelle berufliche Entwicklung von Trainern

Einsicht in den aktuellen Stand der persdnlichen Karriereentwicklung und die
damit verbundenen Herausforderungen.

Reflexion der individuellen beruflichen Entwicklung und der beruflichen
Identitat

Sorge um die Starkung der beruflichen Identitat in Extremsituationen, denen
Trainer in den Unternehmen ausgesetzt sind.

Gezieltes Experimentieren als Weg zur kontinuierlichen Verbesserung der
individuellen Arbeitsweise.

Klar definierte Rollen und Erwartungen in Bezug auf die Bildungsorganisation,
fur die Trainer*in ggf. arbeitet.

5.2.1. Wie beginnen?

Einige Elemente sind bereits zu Beginn von zentraler Bedeutung flr die erfolgreiche
Durchfihrung des AoG-Trainings. Diese beziehen sich auf die individuell vorhandenen
Bedlrfnisse und Herausforderungen bei der Individualisierung des Lernens sowie auf
den attraktiven Trainingstitel, der sich positiv auf das Selbstbild der zuklinftigen Teil-
nehmenden auswirken kann.

Beriicksichtigung individueller Bedarfe und Herausforderungen: Wenn das
AoG-Training dazu dienen soll, den Arbeitsprozess zu beeinflussen und zu verbessern,
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sollte im Training immer auf die individuellen Bedlirfnisse eingegangen werden, da
dies wesentlich zur Lernmotivation und zum Nutzen der Lernergebnisse in der Praxis
beitragt. Chan (2010, S. 22) erklart:

~Eine grindliche, sorgfaltig durchgefiihrte Bedarfsanalyse ist unerldss-
lich, um Ressourcenverschwendung zu vermeiden".

Bei der Planung eines AOG-Lernens ist es auch wichtig, auf die Arten des Lernens zu
achten, um den bestehenden Lernbedarf effektiv zu decken. Illeris (2009) betrachtet
vier Arten von Lernen als einen Prozess der Bildung mentaler Strukturen (mentale Or-
ganisation der Lernergebnisse), die verschiedenen Arten von Lernergebnissen implizie-
ren, wie in der folgenden Tabelle dargestelit.

Kumulatives oder Assimiliatives Akkommodati- Personlichkeits-
mechanisches Ler- Lernen oder ves oder trans- | anderungen oder
nen Lernen durch zendentes Ler- | Verdnderungen in
Addition nen der Selbstorgani-
sation
Lernen flhrt zu ei- | Lernergebnisse als | Das Lernen flhrt Gleichzeitige Um-
ner isolierten Struk- | Erganzung zu ei- zum Zerfall und strukturierung vie-
tur, die nicht Teil nem bereits be- zur Transforma- ler der mentalen
von etwas anderem | stehenden menta- | tion eines beste- Systeme, die in al-
ist len System henden mentalen len anderen drei
Systems, so dass | Lernarten etabliert
es dem gerade sind.
Gelernten ent-
spricht.
Beispiel: Beispiel: Beispiel: Beispiel:
Erlernen der PIN- Erlernen einer Lernen, dass es In der Regel ausge-
Nummer. neuen Computer- | einen effizienteren | 16st durch eine kri-
funktion, wenn Weg gibt, eine be- | senhafte Situation.
eine Person be- stimmte Arbeit zu
reits mit einigen erledigen, als der
der anderen Funk- derzeit verwen-
tionen vertraut dete Ansatz.
ist.

Tabelle 5: Mentale Strukturen und Lernarten

In der Arbeitssituation wird davon ausgegangen, dass am haufigsten die Form des as-
similierenden Lernens vorkommt. In bestimmten Fallen kdnnte es sinnvoller sein, sich
auf andere Arten des Lernens zu konzentrieren und den Lernprozess in Ubereinstim-
mung mit den Vorkenntnissen des Lernenden zu planen (z.B. akkomodatives Lernen bei
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falschem oder nicht aktuellem Wissen des Lernenden, kumulatives Lernen bei voéllig
neuen Lerninhalten).

Individualisieren des Lernens: Obwohl wir das Lernen oft als etwas betrachten, das
in einer Gruppensituation geschieht, ist Lernen in erster Linie , etwas, das im Einzelnen
geschieht™ (Illeris, 2003, S. 168). Aus diesem Grund kénnen die Lernergebnisse unter
den Lernenden unterschiedlich sein, auch wenn sie gemeinsam in einer Gruppe am
Lernprozess teilnehmen, da die Lernergebnisse individuell strukturiert (verinnerlicht)
sind, basierend auf dem Kontext und dem Energieeinsatz (Illeris, 2003; 2009). Unter-
schiedlich sind auch die Erfahrungen und Lernbedirfnisse der Lernenden.

Bei der Umsetzung der AoG-Trainings ist zu beriicksichtigen, dass das Lernen durch die
Verknipfung neu erlernter Informationen mit einem bestehenden mentalen System
stattfindet (Illeris, 2009). Allerdings kénnen die bestehenden mentalen Systeme unter
den Lernenden in derselben Umgebung sehr unterschiedlich sein und somit auch ihre
individuellen Prozesse des assimilierenden Lernens. Aus diesem Grund sollte das Trai-
ning aber auch jeder andere organisierte Lernprozess aus Sicht des/der Lernenden so
geplant werden, dass er/sie die neuen Informationen effektiv mit Vorwissen verknupft.
Im Training versuchen wir, gemeinsame Grundlagen zu finden (Konsens zwischen den
bestehenden mentalen Systemen, Interessen und Bedlirfnissen der Lernenden) und von
dort aus zu arbeiten, wahrend wir in einem individuellen Lernprozess vollstandig auf die
Bedlirfnisse des Einzelnen eingehen kénnen. Der/die Trainer*in sollte die Erfahrungen,
Interessen, Merkmale, Fahigkeiten, Fahigkeiten, Einstellungen usw. jedes/r Lernenden
im Planungsprozess kennenlernen. Eine effektive Planung allein garantiert jedoch noch
keinen erfolgreichen Lernprozess, da die Lernenden auch Verantwortung Gbernehmen
und sich bemlihen miussen, die gesetzten Lernziele zu erreichen. Der/die Trainer*in ist
niemals allein fur die Lernergebnisse verantwortlich. Erfolgreiches Lernen ist immer das
Ergebnis einer geteilten Verantwortung zwischen Lehrenden und Lernenden.

Konkreter Arbeitstitel: Die Entwicklung eines originellen Trainingstitels erfordert
Zeit, da er den Zweck, die Ziele und andere wichtige Aspekte eines bestimmten Trai-
nings widerspiegeln muss. Ein

'I'.ralnl_ngs’.cltel sollte als Motlva— Beispiele in der Pflege

tion fr die Lernenden dienen, o Das ABC der Pflegedokumentation

indem er ihre Starken hervor- e Doku gut, alles gut

hebt und nicht ihre Schwachen

Beispiele von AoG-Angeboten:

Beispiele flir AoG Grundbildung Englisch

bloBstellt. Daher sollte der Trai- e Die Weltsprache neu erlernen? Yes we can!
ningstitel keine Worter enthal- e Englisch fir das gute Telefonat

ten, dig da?u fahren kénntgn, Beispiele fiir Teamkooperation

dass sich die Lernenden min- e Wertschatzend kommunizieren im Team
derwertig oder unbedeutend e Frische Luft flr’s Arbeitsklima

flhlen. Es ist auch wichtig, dass  Bejspiele fiir AoG bei der Farb- und Lackproduktion
der entwickelte Trainingstitel e Bunter dank Technik!

e Der Lack ist ab!
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nicht mit dem eines anderen Trainingsprogramms identisch oder sehr dhnlich ist
(Zalec, 2018).

Ein wohllUberlegter Trainingstitel hilft den Lernenden zu verstehen, was sie von der Trai-
ning erwarten kénnen, was die Vorteile einer Teilnahme und was die erwartbaren Lern-
ergebnisse sind. Die Wahl eines attraktiven und positiven Titels ist insbesondere be-
deutsam im Umgang mit Lernenden, die weniger Erfahrung mit Bildungsprogrammen
haben oder negative Erfahrungen mit der Bildungsbeteiligung aus ihrer Kindheit und
Jugend haben. Gleichzeitig sollte ein Trainingstitel auch die aktuelle Situation und die
Interessen der potenziellen Lernenden widerspiegeln (Zalec, 2018).

5.2.2. Didaktischer Ansétze bei der Durchfiihrung von AoG-Trainings

Nach der Anfangsphase eines Trainings, wenn der Lernprozess reibungsarm verlauft
und die Umwandlung von Wissen stattfindet, ist es wichtig, folgende Faktoren im Blick
zu haben und immer wieder zu Uberpriifen: die Lernatmosphare, den AoG-Handlungs-
ansatz, den Gruppendialog, das Arbeiten in kleinen Gruppen und kurze nachhaltige
Lernsitzungen und Lernbereitschaft im Blick zu behalten.

Lernatmosphare: Obwohl die Lernenden meist die Kontrolle Gber ihr eigenes Lernen
haben, kann das Umfeld, in dem das Lernen stattfindet, die Lernergebnisse stark be-
einflussen. Die Lernatmosphare kann die Lernenden in ihrem Fortschritt unterstiitzen
oder das Lernen herausfordernder machen. Rothwell (2002) stellt fest, dass das Lern-
klima durch die Wahrnehmung der individuellen Lernbedingungen am Arbeitsplatz be-
stimmt wird und mit Umfragen, Fokusgruppen, Interviews und Beobachtungen gemes-
sen werden kann.

Als eine der Strategien zur Verbesserung des Lernklimas schlagt Rothwell (2002) vor,
das Bewusstsein flr die Allgegenwart des Lernens zu scharfen. Wenn man uber das
Lernen nachdenkt, denkt man zu oft nur an Schul- und Ausbildungserfahrungen, und
das sind oft negative Erinnerungen. Indem sie den Mitgliedern einer bestimmten Orga-
nisation beibringen, dass der groB3te Teil des Lernens in Echtzeit als informelles Lernen
stattfindet (z.B. beim Versuch, ein Problem zu l6sen oder einem bestimmten Ziel zu
folgen), kdnnen sie erkennen, dass sie weitgehend die Kontrolle Gber ihr eigenes Lernen
haben (Rothwell, 2002). Nur wenn sie sich dieser informellen Lernsituationen bewusst
sind, kénnen sie sie analysieren und verbessern. Auf diese Weise kann sich die Lernat-
mosphare allmahlich verandern.

Handlungsansatz und Gruppendialog: Der Handlungsansatz folgt der Methodik der
Aktionsforschung, die sich auf die Veranderung der aktuellen Praktiken konzentriert.
French (2009, S. 187) besagt, dass der Prozess der Aktionsforschung ,mit der Einsicht
des Praktikers beginnt, dass eine Anderung der Praxis gerechtfertigt ist" und sich auf
~Empowerment der Teilnehmer" konzentriert (French, 2009, S. 189). Im Gegensatz
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zur taglichen Praxis ist die Aktionsforschung ,ein systematischer und bewusster Pro-
zess, bei dem es von entscheidender Bedeutung ist, sorgféltiger zu planen, zu han-
deln, zu beobachten und zu reflektieren, mit einem systematischeren Ansatz und mit
mehr Strenge, als es im normalen Geschaftsalltag der Fall ware®™ (French, 2009, S.
189). Zuber-Skerritt und Perry (2002) argumentieren, dass Aktionsforschung - wenn
es um die Verbesserung von Praxis, professionellem Lernen und organisatorischem
Lernen geht - geeigneter ist als traditionelle Forschung. Der Handlungsansatz entwi-
ckelt sich als Spirale von Zyklen, die jeweils aus vier Phasen bestehen (Altrichter,
Kemmis, McTaggart und Zuber-Skerritt, 2002): planen, handeln, beobachten, reflek-
tieren. Nach der Reflexion folgt die Neuplanung und damit der Beginn eines weiteren
Zyklus. Die Phasen kénnen an die meisten Arbeitssituationen angepasst und wieder-
holt werden, bis ein zufriedenstellendes Ergebnis erzielt wird.

Ein weiterer wichtiger Aspekt des Handlungsansatzes ist die Gruppenarbeit (Zuber-
Skerritt und Perry, 2002; Franzdsisch, 2009). Ein Praktiker (z.B. Trainer) I6st in der
Regel den Handlungsforschungsprozess aus, der dann von einer Gruppe von Menschen
in einem bestimmten Umfeld durchgefiihrt wird (French, 2009). Gemeinsam diskutiert
diese Gruppe die Idee des Praktikers, identifiziert und klart moégliche Bedenken und
arbeitet sich durch die Spirale (Wiederholung von Phasen), bis das geplante Ziel erreicht
ist (French, 2009). Wahrend dieses Prozesses ist der Gruppendialog von groBer Bedeu-
tung, damit jeder aktiv teilnehmen und zur Entwicklung der neuen Praxis beitragen
kann. Der Gruppendialog kann auch von Vorteil sein, damit die Beschaftigten ein neues
und tieferes Verstandnis der Situation, mit der sie zu tun haben, entwickeln kénnen und
ihre Motivation am Lernen starken (Serrano, Mirceva und Larena, 2010).

Kleingruppen: Erwachsene Lernende sind nicht sehr daran interessiert, dass ihnen
jemand anderes sagt, was sie lernen sollen. Sie wollen selbst entscheiden und es
muss etwas sein, das sie lernen wollen (Illeris, 2003). Daher muss bei der Arbeit mit
einer Gruppe von erwachsenen Lernenden eine Vereinbarung zwischen allen Beteilig-
ten getroffen werden. Fir diese Art der Ubereinkunft eignen sich besonders kleine
Gruppen, da jeder Lernende wirklich mitreden und den Gruppenlernprozess persdnlich
gestalten kann. Illeris (2003) schreibt, dass Menschen, die seit langem in einem be-
stimmten Bereich oder an einem bestimmten Arbeitsplatz arbeiten, ihre Identitat stark
mit ihrem Job verbinden. Aus diesem Grund sind sie offener fur die Entwicklung allge-
meinerer und sich personlich entwickelnder Kompetenzen, wenn es um das Lernen in
Bezug auf ihre Arbeit geht. Aus diesem Grund sollten die Mitglieder einer Lerngruppe
starke gemeinsame Interessen und Erfahrungen in einem ahnlichen Berufsfeld haben.
Dennoch kdnnen auch einige Unterschiede zwischen den Gruppenmitgliedern von Vor-
teil sein, da sie die Lernenden einbeziehen kénnen, indem sie Diskussionen anregen,
unterschiedliche Standpunkte hinterfragen und neue Informationen in die Gruppe ein-
bringen. Kleine Gruppen sind auch im Training sehr nitzlich, wenn es darum geht, die
Lernenden durch Gruppenaktivitdten und verschiedene Lernmethoden (z.B. Kreise,
Kreisinterviews, Buzz Groups etc.) einzubeziehen.
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Kurze aber nachhaltige Lernsitzungen: Eine Mdglichkeit, durch kurze Lernsitzun-
gen nachhaltige Effekte zu erzielen, ist die Verfolgung bestimmter Phasen des Lern-
prozesses, wie sie bereits in einigen der vorangegangenen Abschnitte erwahnt wurde
(Lerneifer und Sicherung des Lerntransfers). Auf diese Weise kann das Wissen trotz
seiner Kirze durch eine komplette Lernveranstaltung effektiv verinnerlicht werden.
Das bedeutet, dass wir sicherstellen, dass die Lernenden wirklich neugierig auf den In-
halt sind, dass sie die Lernerfahrung als wichtig und sinnvoll empfinden, dass sie rele-
vante Informationen finden, die sie verstehen und in der Praxis anwenden, dass sie
Uber die Lernergebnisse nachdenken und den Lernprozess als Ganzes bewerten. Die-
ser Ansatz kann fir Trainingseinheiten oder zur Verbesserung des informellen Lernens
im Arbeitsalltag genutzt werden. Damit jede Lernsitzung effizient ist, missen die Ler-
nenden um ihre Bedeutung wissen und sie als positive Erfahrung erkennen erleben.
Illeris (2003) betont, dass eine Lernsitzung nur dann effektiv sein kann, wenn sie als
sinnvoll angesehen wird. Nur wenn die Lernenden eine Sitzung als sinnvoll, spannend
und herausfordernd empfinden, werden sie ihre mentale Energie mobilisieren. Daher
sollte der Trainer die Sitzung aus der Perspektive der Lernenden gestalten und sicher-
stellen, dass sie ihre Ansichten, Denkweisen, Bedirfnisse, Interessen, Vorkenntnisse
und friheren Erfahrungen bericksichtigt.

Lust auf Lernen: Die Neigung zum Lernen wird weitgehend durch Erfahrungen aus
dem primaren Familienleben und der formalen Bildung beeinflusst. Menschen mit posi-
tiveren Lernerfahrungen werden in Zukunft eher auf verschiedene Weise lernen. Die
Ergebnisse einer Umfrage zur Erwachsenenbildung in Slowenien, die vom Statistischen
Amt der Republik Slowenien (SURS) (2010) durchgefiihrt wurde, zeigten, dass Men-
schen, die das Hochschulstudium abgeschlossen haben, diejenigen sind, die am meis-
ten informell lernen, gefolgt von Menschen mit abgeschlossener Sekundarstufe II. In-
formelles Lernen ist am wenigsten prasent im Leben von Menschen mit abgeschlosse-
nem Grund- oder Unterbildungsprogramm (SURS, 2010). Aufgrund ihrer Ablehnung
verschiedener Lernangebote sollten Menschen mit negativen Lernerfahrungen aus der
Kindheit im spateren Leben (z.B. am Arbeitsplatz) viele interessante Lernangebote ge-
boten werden. Dies kdnnte, wenn es richtig gemacht wird, ihre negative Einstellung
zum Lernen aufweichen.

Rothwell (2002) stellt fest, dass viele Menschen informelles Lernen nicht als tatsachli-
ches Lernen anerkennen, da es sich deutlich von organisierten Lernerfahrungen in einer
Gruppenumgebung unterscheidet. Wenn sich mehr Lernende ihres informellen Lernens
bewusst werden wiirden, kénnten sie es analysieren und verbessern. Auf diese Weise
konnten sie haufiger positive Lernereignisse erzielen und allmahlich eine Haltung ent-
wickeln, die eher dem Lernen zugeneigt ist (sowohl organisiert als auch informell). Des-
halb kann der Einsatz von Kompetenzbilanzierungen sinnvoll wein, weil der/die Lernen-
den durch die Reflexion der (Arbeits-)Lebenserfahrungen entdecken kann, dass er/sie
Uber eine Fulle informell erworbener Kompetenzen verfligt, die er/sie allerdings nicht in
Form von Zeugnissen oder Abschllissen nachweisen kann.
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5.2.3. Verbinden von neuem Wissen mit Arbeitsplatzanforderungen

Die Bedeutung kontinuierlicher Aufmerksamkeit fir den Lerntransfer bei der Durchfih-
rung von AoG-Trainings wurde bereits hervorgehoben. Neben einem angemessenen Mo-
tivationsansatz muss das AoG-Training einen solchen Lernprozess nutzen, der fir die
Lernenden sinnvoll ist und in dem sie die Zusammenhange und den Nutzen fir ihre
Arbeit leicht erkennen kénnen. In diesem Teil werden einige Aspekte erlautert, darunter
die Bedeutung der Planung und Sicherung des Lerntransfers, das Lernen in einer sozia-
len Gruppe, die Integration von Grundfertigkeiten und realen Arbeitssituationen und
warum konkrete Ausbildungstitel und konkrete Arbeitssituationen so wichtig sind.

Planung und Sicherstellung des Lerntransfers im AoG-Training: Einer der
grundlegenden Grundsatze des AoG-Trainings ist, dass das Gelernte etwas ist, was die
Lernenden wahrend und nach Abschluss des Trainings anwenden kénnen. Der Transfer
von Lernen ist die effektive Anwendung des Gelernten durch die Lernenden und das
wichtige Trainingsergebnis. Es gibt eine Reihe von Griinden, die in der Bildungspraxis
identifiziert wurden, um zu erklaren, warum die Lernenden das, was sie im Rahmen
des Trainings gelernt haben, anwenden oder nicht anwenden. Beispiele sind unter an-
derem die Wahrnehmung der Lernenden Uber den Wert und die Praktikabilitat von
Trainingsinhalten, das Vorhandensein und Fehlen von Follow-up-Strategien im Rah-
men der Trainingsgestaltung sowie die aufsichtsrechtliche und organisatorische Ein-
stellung zu Veranderungen, die zur Umsetzung des Gelernten erforderlich sind (Caffa-
rella und Ratcliff Daffron, 2013). Fir AoG-Trainer*innen ist es wichtig zu wissen, dass
sie, um einen optimalen Lerntransfer durch AoG-Training zu erreichen, den Lerntrans-
fer als Teil des Prozesses der Gestaltung und Durchflihrung des AoG-Trainings planen
mussen. Bei der Planung des Lerntransfers mussen drei Elemente berlcksichtigt wer-
den: Wann die Transferstrategien eingesetzt werden sollen, welche Schlisselpersonen
beteiligt sein missen und welche Strategien zur Sicherung des Lerntransfers fur ver-
schiedene Akteure eingesetzt werden sollen. Diese Elemente werden im nachsten Teil
dieses Moduls erlautert.

Konkrete Arbeitssituation: Illeris (2003, S. 175) schreibt, dass Lernaktivitaten in
der Weiterbildung ,in Bezug auf den aktuellen Arbeitsplatz oder die Entwicklungsmég-
lichkeiten in der innerhalb des subjektiven Horizonts liegenden Arbeit als unmittelbar
relevant anzusehen sind, d.h. typischerweise Anderungen des Arbeitsinhalts oder der
Organisation oder der persdnlichen Wiedereingliederung, die man bereits kennt oder
flr die man sich personlich qualifizieren mochte". Um diese unmittelbare Relevanz am
Arbeitsplatz zu erreichen, sollten die meisten Trainings auf realen oder mdglichen kon-
kreten Arbeitssituationen beruhen, da dies direkt zu den nitzlichsten Lernergebnissen
fuhrt, in der Regel néher an den Lernenden liegt und zu langer anhaltenden Lerneffek-
ten beitragt. In komplexeren Arbeitsumgebungen, die divergentes Denken und Inno-
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vation erfordern, kdonnte jedoch ein allgemeinerer und theoretischer Ansatz die effekti-
vere Option sein. Es liegt an dem Trainer - in Absprache mit den Lernenden - den ge-
eigneten Lernweg zu bestimmen.

Um sicherzustellen, dass das bewusste Lernen stattfindet, mlissen die Lernenden wirk-
lich prasent und sich ihrer Umgebung bewusst sein, sonst kann eine geplante Lerner-
fahrung zu Nicht-Lernen fiihren (Jarvis, 2003; 2006). Daher sollten Trainings zeitlich
organisiert werden, wenn die Mitarbeiter nicht mit ihren Arbeitsverpflichtungen tberfor-
dert sind und aus anderen Griinden nicht zu stark unter Druck stehen. Die Lernenden
sollten auch genligend Zeit haben, um lber ihre Arbeitserfahrungen oder Aktivitdten in
der Arbeitssituation, die in der Trainingsphase aufgegriffen werden, nachzudenken.

Integration von Grundkenntnissen und realen Arbeitssituationen: In allen Ar-
beitsumgebungen, die jede Art von Information nutzen und verarbeiten, werden
grundlegende Fahigkeiten bendétigt und standig verbessert; also im Wesentlichen
Uberall. Arbeitsplatzprofis taglich ,planen eine Suche, finden und wenden neue Infor-
mationen im Kontext eines Arbeitsplatzes an™ (Forster, 2018, S. 2-3). Dabei spielt die
Lesefahigkeit der Beschaftigten eine groBe Rolle. Ivanci¢ und Gnidovec (2006) stellen
fest, dass der Arbeitsplatz eines der wichtigsten Umfelder ist, wenn es um die Alpha-
betisierung geht. Alphabetisierung ist nicht nur Lese-, Schreib- und Rechenkompe-
tenz, sondern auch Informationsmanagement, Entscheidungsfindung, Kommunikation,
Problemldsung und Lernfahigkeit (Ivanci¢, 2004). Zu den Faktoren, die den groBten
Einfluss auf die Lesefahigkeit des Einzelnen haben, gehéren Alter, Beschaftigungssta-
tus, Arbeitsposition und formale Bildung (Ivanci¢ und Gnidovec, 2006). Menschen mit
hohem Bildungsniveau und anspruchsvollen Arbeitsaufgaben erhalten die meisten
Punkte bei Tests zur Erfassung der Literalitat (Ivanci¢ und Gnidovec, 2006). Diese
Menschen missen sich auch mit den schwierigsten beruflichen Herausforderungen
auseinandersetzen und ihre Fahigkeiten durch deren Losung weiterentwickeln. So
nimmt die Literalitatslicke zwischen Mitarbeitenden in anspruchsvolleren Positionen
und Mitarbeitenden in weniger anspruchsvollen Positionen zu und verstarkt die Litera-
litdtsschichtung der formalen Bildung.

Die PIAAC-Umfrage (2013, 2016) hat bestdtigt, dass sich eine hohere Kompetenz in
den Bereichen Literalitét und Rechenfertigkeiten positiv auf die Erwerbsbeteiligung und
die Léhne in allen teilnehmenden OECD-Landern auswirkt. Die Léhne sind starker von
der Kompetenz in der Informationsverarbeitung betroffen als die Beschaftigung. In allen
teilnehmenden Landern und Volkswirtschaften ist es flir Erwachsene mit hdéheren Al-
phabetisierungs-, Rechen- und Problemlésungskenntnissen in technologieintensiven
Umgebungen wahrscheinlicher, am Arbeitsmarkt Teil zu haben und beschéftigt zu sein,
und sie sind weniger wahrscheinlich arbeitslos als Erwachsene mit niedrigeren Leis-
tungsniveaus im Durchschnitt und tragen ein geringeres Beschaftigtenrisiko.

Situiertes Lernen und Verwendung von authentischen Lernmaterialien: Der An-
satz des Situierten Lernens (vgl. Modul 1) basiert darauf, dass die realen Situationen
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am Arbeitsplatz als Moéglichkeit genutzt werden, einen Lernansatz aufzubauen. Prakti-
sche Situationen, die in einem konkreten Arbeitsumfeld identifiziert werden, sind Aus-
gangspunkt und Bezugspunkt fir das Lernen (Modul 4). Es wurde weiter ausgeflhrt,
dass die reale Lernumgebung es ermdglicht, an realistischen Problemen und authenti-
schen Situationen zu arbeiten. Trainer*innen, die sich mit den taglichen Routinen der
Beschdftigten und den Anforderungen am Arbeitsplatz befassen, dirfen jedoch nicht
vergessen, dass Lernen drei Dimensionen hat, die alle gleichzeitig wirksam werden
(Appleby und Barton, 2008):

a. Lernen ist ein kognitiver oder mentaler Prozess und beinhaltet Denken;
b. Lernen ist ein emotionaler Prozess und beinhaltet Gefiihle;
c. Lernen ist auch ein sozialer Prozess und beinhaltet das Handeln.

Lernen umfasst diese drei Dimensionen, da Menschen in sozialen Welten leben, in denen
sie als Individuen und als Teil von Gruppen denken, flihlen und reagieren. Der Ansatz
des Situierten Lernens folgt finf Prinzipien, die leicht auf Lernsituationen am Arbeits-
platz anwendbar sind:

e Reflexion in der taglichen Praxis

e Berlcksichtigung des Lebens der Lernenden

e Forderung des partizipativen Lernens durch die Verwendung authentischer Ma-
terialien in der Praxis

e Bereitstellung von Lernen in einer sicheren und unterstitzten Umgebung

e Erweiterung des Lernens in andere Formen der Bedeutung, die mundliche, visu-
elle, individuelle und Gruppenkommunikation umfassen. (Appleby und Barton,
2008)

Situiertes Lernen in AoG-Trainings ermdglicht das Nutzen von realen arbeitsbezogenen
authentischen Lernquellen. In der Regel sollten Trainer*innen die Lernenden immer er-
mutigen, Ressourcen aus ihrem Arbeitsumfeld wie Texte, Formulare, Berechnungen und
Aufgaben, die sie selbst bewaltigen wollen, mitzubringen. Die Ressourcen sollten eine
Reihe von Lernpraferenzen beinhalten, wie z.B. visuelle (Fotos, Mind Mapping, Videos),
kinasthetische (konkrete Ressourcen, Rollenspiele) und auditive (Videos, Sprecher, Dis-
kussionen). Es ist wichtig, dass die Trainer bei der Sammlung der Ressourcen auf fol-
gende Aspekte achten: Die Ressourcen spiegeln den eigenen Gebrauch des Lernenden
wider, sind relevant fiir die Interessen des Lernenden, aber auch fir die Arbeitsanfor-
derungen, entsprechen dem Alter und dem Qualifikationsniveau, fordern die Achtung
von Vielfalt und Differenz, verbessern die Selbstbestimmung und nutzen eine Vielzahl
von Lernmedien. (mehr zu diesem didaktischen Aspekt vgl. Kuhn & Sass 2018)

Lernen in einer sozialen Gruppe: Unsere taglichen Aktivitdten in verschiedenen
Umgebungen haben einen gréBeren Einfluss auf uns, als wir es uns normalerweise
vorstellen, da wir stéandig informell durch sie lernen. Die meisten dieser Aktivitaten
und Umgebungen sind mit anderen Menschen verbunden, die daher auch unser Ler-
nen und uns beeinflussen. Lave (2009, S. 201) schreibt, dass Menschen in diesen
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(Lern-)Aktivitdten geschickt darin sind, ,sich gegenseitig zu helfen, an Veranderungen
in einer sich verandernden Welt teilzunehmen™ und sie nutzen diese Fahigkeiten nor-
malerweise. Das bedeutet, dass wir uns gegenseitig beim Lernen und bei der persénli-
chen Entwicklung unterstiitzen. Berg und Chyung (2008) fanden durch ihre Forschung
heraus, dass die Beziehungen zu Kollegen der fiinftgroBte Faktor sind, der das infor-
melle Lernen am Arbeitsplatz beeinflusst (nach Berufsfahigkeit, Persénlichkeit, Com-
puterzugang und aktuellem Interesse). Menschen in unseren sozialen Gruppen pragen
unser Lernen, und wir sollten das im Hinterkopf behalten, wenn wir Gber unser eige-
nes Lernen nachdenken oder Lernerfahrungen fir andere planen.

Wenger (2010) stellt fest, dass Aktivitaten in sozialen Gruppen nicht nur unsere Lern-
strategien und -inhalte beeinflussen, sondern auch unsere Identitat (wer wir sind). In-
dem sie uns eine Form der Zugehorigkeit geben, beeinflussen soziale Gemeinschaften
unsere Interpretation von Ereignissen, wahrend wir Erfahrungen durch ihre Sichtweise
interpretieren. Wenger (2010) rat dazu, soziale Gruppenregelungen zu minimieren, da
sie Gruppeninnovationen verhindern kdnnten, die Praktiken effektiv machen. Unterneh-
men miussen sicherstellen, dass ihr Umfeld dem entspricht, in dem sich die Communities
of Practice entwickeln kdnnen (Wenger, 2010). Ebenso stellt Illeris (2003, S. 169) fest,
dass es ,scheint, dass das relevante Lernen einfach nur dann stattfindet, wenn eine
Person Teil der Praxisgemeinschaft ist".

Nehmen Sie sich etwas Zeit fiir eine kurze Reflexion:

Denken Sie, dass die Liste der Erfolgsfaktoren erweitert werden
N sollte? Wenn ja, was gilt es aus Ihrer Sicht und Erfahrung zu ergén-
@}7 zen?
(o Wie erreichen Sie am ehesten Interesse am bei Ihren Lernenden? Was
ist fuir Sie an der AoG-Didaktik bedeutsam (neu, bestatigend, erhel-
lend)?

Wie vertraut ist Ihnen der Gedanke des nachhaltigen Lernens und die
Sicherung des Lerntransfers?
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5.3. Herangehensweise zum Lernen am Arbeitsplatz und
Sichern des Lerntransfer

5.3.1. Wie man den Lerntransfer sichert

Lerntransfer — Was ist das? Kurz gesagt, bedeutet Lerntransfer die Ubertragung
der erlernten Fahigkeiten auf andere, vergleichbare Situationen. Das Sichern des
Lerntransfers ist AoG-Trainings immanent, da erwartet wird, dass die Beschaftigten in
Arbeitssituationen, die flir sie vorher problematisch waren, erfolgreicher sein kénnen.
Die tagliche Arbeitspraxis so zu verandern, wie der Arbeitsplatz es verlangt, braucht
besondere Lernanstrengungen. Trainer*innen unterstiitzen diesen Prozess, indem sie
die Transferaufgaben gemeinsam mit den Beschaftigten definieren und betrieblich
wichtige Akteure mit einbeziehen. Wird von den Beschaftigten bspw. erwartet, dass
sie lernen, ihre taglichen Arbeitsanweisungen in einem unternehmensweiten IT-Sys-
tem zu finden, werden sie wahrend des Trainings auf das System geschult. Die Trans-
feraufgabe ware es, diese Aufgabe am Arbeitsplatz mit der zur Verfiigung stehenden
Zeit und Unterstltzung zu erfiillen und zu sehen, ob das Gelernte nun ohne Unsicher-
heit, unter Einbeziehung von Kollegen oder Vorgesetzten oder unter Etablierung von
Umgehungslésungen Teil der taglichen Arbeit sein kann. Transferaufgaben versuchen
sicherzustellen, dass das Lernen am Arbeitsplatz erfolgreich umgesetzt wird. Wenn es
gelingt, wird das, was vorher herausfordernd war, Teil der alltédglichen Aufgaben, die
dann erfolgreich und leicht zu erflllen sind. Lernen zeigt dann Wirkung.

Lerntransfer sichern - die Herausforderung: Zur Sicherung des Lerntransfers gibt
es eine Reihe von Strategien, aber hier ist definitiv noch Entwicklungsbedarf. Die uns
vorliegenden Praxen zeigen, dass in Unternehmen Hirden genommen werden mus-
sen. Der Lerntransfer kann nur dann gut gelingen, wenn das System Betrieb eine
Feedbackkultur kennt und praktiziert, zu verandertem Verhalten einladt, zur Umwand-
lung alter Rollenmuster ermutigt oder sie zumindest ermdglicht und die Raum bzw.
Gelegenheiten flr verandertes Mitarbeiterverhalten schafft. Eine solche Feedbackkul-
tur ist in vielen Unternehmen unterentwickelt und lasst sich auch nicht tGberall entwi-
ckeln. Es lohnt sich jedoch, die Herausforderung anzunehmen und die Sicherung des
Lerntransfers systemisch zu organisieren.

Die Vorbereitung des Lerntransfers, die Unterstiitzung von Lernenden und Weiterbil-
dungsanbietern, systematisch dariber nachzudenken, wie Teilnehmende das Gelernte
in der Arbeit oder im Privatleben anwenden kénnen, war ein vernachlassigter Teil der
Angebotsplanung und —umsetzung (Caffarella und Radcliff Daffron, 2013).

Ohne einen gelingenden Lerntransfer ist der Aufwand flir das Lernen fir Unterneh-
mensvertreter*innen und Beschaftigte nicht sinnvoll. Das Verinnerlichen des erworbe-
nen Wissens und seine Anwendung auf verschiedene praktische Situationen, um be-
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stehende Praktiken zu verbessern oder neue zu entwickeln, ist im Lernprozess am Ar-
beitsplatz von entscheidender Bedeutung. Daher sollten Lernende und/oder AoG-Trai-
ner*innen einige Zeit mit der Planung von Aktivitaten verbringen, um das neu erwor-
bene Wissen erfolgreich in der Praxis anzuwenden. Rothwell (2002) schlagt in seinem
Modell des Lernprozesses am Arbeitsplatz vor, dies in drei SchlUsselschritten zu tun:
Informationskonvertierung, Wissensanwendung und Lernreflexion. Das AoG-Training
sollte die folgenden Schritte berlicksichtigen, die die Lernenden unternehmen miissen:

Schritte des Lernprozesses am Arbeitsplatz

Integration von ﬂ

vergangenem und
neuem Wissen und Ubertrag von Wissen/

Erfahrungen Information
Lernprozess /

(informelles Lernen) Anwendung von
Kenntnissen

Z Erprobung in der taglichen
Praxis / Alltagsaufgaben

Auslésende Situationen ¢

Anwendung und Bewdhrung
dieser Kenntnisse in Bezug auf die
\ Anforderungen am Arbeitsplatz
¥
Sensibilisierung:
zum Lernprozess, zur Qualitat und Quantitat

des neuen Wissens, zur Ubertragbarkeit des
neuen Wissens.

Erprobung im Alltag

-~

Abbildung 14: Schritte, die im Lernprozess am Arbeitsplatz identifiziert wurden

Im Schritt der Informationskonvertierung entwickelt der Lernende ein ganzheitliches
Verstandnis der erlernten Materie und denkt Uber deren mdéglichen Nutzen und An-
wendungen nach (z.B. Identifizierung der notwendigen Ressourcen flr die Anwen-
dung, neue Schlussfolgerungen aus fritheren Berufserfahrungen, Erstellung einer Pra-
sentation oder Schreiben einer Arbeit, um neue Erkenntnisse den Kollegen zu prasen-
tieren).

Der nachste Schritt, die Anwendung des Wissens, soll die erlernten Informationen
durch die Praxis festigen, so dass sie flir einen langeren Zeitraum im Kopf des Lernen-
den bleiben. Das Testen des neuen Wissens in einer konkreten Situation gibt dem Ler-
nenden auch ein Feedback Uber die Effektivitat der Anwendung und eventuell notwen-
dige Neuanpassungen (z.B. Analyse des mdglichen Unterschieds zwischen dem Ge-
lernten und dem, was in der Praxis passiert, Betreuung der Kollegen auf der Grund-
lage des neu erworbenen Wissens, Vermeidung eines ineffizienten Workflows oder
Verbesserung der aktuellen Praxis).
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Der Wissensanwendung folgt oft eine Reflexion Uber den Lernprozess und seine Ergeb-
nisse. Der Lernende denkt Uber spezifische Bereiche nach, in denen er nach Feedback
zu den Lernergebnissen suchen kann, denkt Gber mégliche Anwendungen des Wissens
in anderen Situationen nach und/oder sucht nach zusatzlichen Verbesserungsmaéglich-
keiten in einer aktuellen Situation. Dazu gehéren z.B. die Uberpriifung der Ergebnisse
der eigenen Arbeit oder das Einholen eines Feedbacks von Kollegen, das Entdecken
neuer Lésungen fiir aktuelle Herausforderungen der Arbeit, die Bewertung der Uber-
einstimmung zwischen Lernerwartungen und Lernergebnissen (Rothwell, 2002).

Trainer*innen kdnnen die Kontrolle lber die vielen Faktoren haben, die den Lerntrans-
fer verbessern oder behindern (z.B. den Hintergrund und die Erfahrung der Lernen-
den, den Inhalt, die Organisation und die Gemeinschaft). Trainer*innen kénnen einen
groBen Einfluss auf die Gestaltung und Durchfiihrung des Programms haben, daher ist
es wichtig, dass diejenigen, die fir die Akquisition und das Prozessmanagment zustan-
dig sind, die Planung des Lerntransfers als integralen Bestandteil des AoG-Trainings
begreifen und dies verantwortlich vertreten.

Mit Blick auf die Planung von Aktivitdten des Lerntransfers missen AoG-Trainer*innen
folgende Aufgaben erfiillen:

e entscheiden, wann der Lerntransfer angebahnt werden soll (Zeitpunkt, Arbeits-
situation, Dringlichkeit der erforderlichen Veranderung)

e bestimmen, welche Schlisselpersonen am Lerntransfer beteiligt sein miissen
(Beschaftigte, Schliisselpersonen im Betrieb)

e entscheiden Uber Transferstrategien, die den Teilnehmern am besten helfen,
das Gelernte anzuwenden (z.B. individualisierte Lernplane, die Mentoren oder
Peer-Coaches zur Verfiigung stellen, andere in die Durchfihrung des Trainings
einbeziehen, Anwendungsibungen und Simulationen verwenden, die Selbstein-
schatzung des Gelernten nutzen, Aufgaben, die nach dem Training erreicht
werden mussen, Arbeitshilfen und andere Ressourcenmaterialien bereitstellen
und nutzen, Modellféahigkeiten und Einstellungen, die fir den Lerntransfer erfor-
derlich sind)

Es kann sinnvoll sein, nachfolgendes Lerngitter fiir die Organisation von Lerntransfer
zu nutzen (siehe auch Caffarella, 2013):
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Die drei Schritte des
Lerntransfers

Planung von Personen und Strategien, die den Lerntransfer

verbessern

Mitarbeiter/Lehrende

Trainer

Weitere Schliissel-
personen im Unter-
nehmen

Informationskonvertierung
(Ressourcen, neue
Schlussfolgerungen, neue
Erkenntnisse)

Individuelle Lern-
plane

Verwenden Sie An-
wendungsiibungen
und Simulationen

Bereitstellung von
Mentoren oder Peer-
Coaches

Anwendung des Wissens
(Festigung durch Praxis)

Lerntagebuch

Bereitstellung und
Nutzung von Arbeits-
hilfen und anderen
Ressourcenmaterialien

Modellierung der flr
den Lerntransfer er-
forderlichen Fahigkei-
ten und Einstellungen

Binden Sie Personen
in die Durchfiihrung
des Programms ein

Reflexion des Lernprozes-
ses und der Lernergeb-
nisse (Uberpriifung, neue
Lésungen, Ubereinstim-

Nutzen Sie die
Selbsteinschatzung
flir das Gelernte.

Geben Sie Aufgaben
an, die nach dem Pro-
gramm erreicht wer-
den missen

Feedback von Kolle-
gen Uber die Arbeits-
ergebnisse erhalten

Uberpriifung der Er-
gebnisse der eige-
nen Arbeit

Neue Lésungen flr
aktuelle Herausfor-
derungen entdecken

mung der Erwartungen
und Ergebnisse)

Tabelle 6: Lerngitter zum Lerntransfer

Gestaltung des Lerntransfers — Strategien und Wege: In einigen Landern gibt es
bereits reiche Erfahrungen mit arbeitsorientierten Trainings, die Verfahren und Strate-
gien folgen, um den Lernenden zu helfen, das Gelernte in AoG-Trainings anzuwenden.
Ausgewahlte Beispiele flr diese Ansatze werden im Folgenden beschrieben.

o Vor der Weiterbildung und die Weiterbildung begleitend:

Wie bereits verdeutlicht, muss AoG-Prozess der Bedarf anfdnglich und kontinuierlich
erhoben werden. Denn damit wird sichtbar, was gelernt und dann in Handlungssituati-
onen angewendet werden soll. Dazu ein Erfahrungsbericht!’:

Um den Teilnehmenden deutlich zu machen, dass sie selbst mit ihren individuellen In-
teressen und Bedarfen die Weiterbildung gestalten kébnnen, wird bei der Vorstellung der
Inhalte zwar ein Orientierungsrahmen gesteckt (wie bspw. in Abb. 1), aber bereits hier

17Vgl. dazu den Bericht zum Projekt FAKOM unter: http://www.giwa-grundbil-

dung.de/GiWA7Kapitel4.pdf
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werden freie Felder flr die von Ihnen selbst zu definierenden Themen ausgewiesen. So
wird der Kurs als zu entwickelndes Lernangebot dargestellt und nicht als feststehendes
Konzept bzw. Curriculum, das es abzuarbeiten gilt.
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Abbildung 15: Themenfelder fiir AoG

Im Strukturelement ,Aktuelles" werden kontinuierlich Themen und Situationen gesam-
melt. Das Element ,Aktuelles" bildet das Anfangsritual eines jeden Weiterbildungster-
mins. Hier haben die Teilnehmenden stets Gelegenheit, Fragen zum Arbeitskontext oder
im Rahmen allgemeiner Lebensbewdéltigung zu stellen, die jeweils aktuell aufgetreten
sind, z. B. Formulierungsbedarfe zur Pflegedokumentation, eine Versicherung kiindigen.
Diese situativen Anldsse werden entweder abschlieBend bearbeitet oder I6sen weitere
Bearbeitungsschritte fiir kommende Lerntermine aus. Die nachfolgenden Inhalte stellen
eine beispielhafte Auswahl von Themen aus dem Strukturelement ,Aktuelles" dar.

Beispiele fiir Themenfelder der Beschiftigten:

¢~ Wie formuliert man richtig, wenn ein Bewohner ins Krankenhaus gebracht wird, so
dass ich es anderen berichten kann?

¢~ Wie kondoliert man Angehdérigen richtig?

¢~ Pflegedokumentation: Wie kann ich beschreiben, wie ich eine Bewohnerin nach ei-
nem Sturz vorgefunden habe und wie der Unfall nach Aussage der Person passiert
ist? (ein Unfallbericht)

¢~ Wie kann man das Wort ,eingeschrankt" in der Pflegedokumentation verwenden?
Wie dartber hinaus noch?

¢~ Was bedeutet ,Kinderbonus" und ,Einmalzahlung" und wer bekommt es?

¢~ Pflegedokumentation: Wie kann ich fir die Doku formulieren, wenn ein Bewohner
sich nicht waschen lassen oder nicht essen will?

¢~ Wann verwendet man ,in"™ und wann ,nach" bei geographischen Begriffen?
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¢~ Ich mochte eine Nebentatigkeit aufnehmen. Das muss ich bei meinem Arbeitgeber
genehmigen lassen. Wie kann ich diesen Antrag formulieren?

s~ Was kann man steuerlich alles absetzen?

¢~ Was bedeutet ,Sapperlot"? Ich habe das von Bewohnern oft gehért. Was kann man
stattdessen sagen?

¢~ Ich bin krank (erkaltet). Wie kann ich dem Arzt erkléren, welche Beschwerden ich
habe?

Erasmus+
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In der Weiterbildung: Das didaktische Strukturelement ,Transfer" im Lern-/ Lehrset-
ting: Im woéchentlichen oder zweiwbchentlichen Rickblick werden die Arbeitssituatio-
nen, die konkret Gegenstand im Lerngeschehen waren, bilanziert:

e Was habe ich vom Gelernten ausprobiert?

e Was ist mir wann/wo/wie gut gelungen?

e Wo will ich noch sicherer / besser werden?

e Wie zufrieden bin ich mit mir?

e Hat es mich viel Mut gekostet?

e Wer hat es bemerkt, dass ich anders gehandelt habe?
e Wie haben die anderen - Kollegen, Chef - reagiert?

Die an der Weiterbildung Teilnehmenden kénnen sich damit selbst des Ergebnisses
und Erfolges des Lernens an konkreten Anliegen vergewissern und solche Ergebnisse
in einem kollektiven Weiterbildungsbuch oder in individuellen Lernjournalen doku-
mentieren.

Bei der Organisation der Weiterbildung: Hier soll der Verbindlichkeit schaffende
Lernkontrakt erwdhnt werden. Dieser ist ein Commitment zwischen den Akteuren, die
fur den Lernerfolg verantwortlich zeichnen: Beschéftigte/r, Dozent/in, Vorgesetzte/r/
oder auch Geschéftsfiihrer/in. Der schriftlich oder miindlich vereinbarte Lernkontrakt
hat keine juristische Funktion. Im Sinne einer Verantwortung teilenden Vereinbarung
klart er jedoch wichtige Bedingungen der Weiterbildung wie

Beginn und Ende des Weiterbildungsangebotes
Lernzeiten

Lernmodalitdten

Umfang

Ziele

Finanzierung und

Verfahren zur Sicherung des Transfers

o Dokumentation von Ergebnissen aus dem didaktischen Strukturelement
,Transfer"

o Vereinbarung zum Fihren eines Feedbackgesprédchs zwischen Vorgesetz-
ter/m und Beschéftigter/n

o Befragung der Lernenden

o Befragung der Vorgesetzten

o Hospitationen

In den Kldrungen mit Leitung: Ebenso wie die Vorgesetzten und die Leitung an der

Bedarfsermittlung beteiligt sind, kommt ihnen eine Verantwortung in der Sicherung des
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Lerntransfers zu. In der AoG werden Vorgesetzte, Mitarbeitervertretungen und teils
auch die Leitungen von Unternehmen (ber den Prozess im Bildungsangebot informiert
und es werden Evaluationsformen vereinbart. Hinzu kommt, dass, verbunden mit der
kontinuierlichen Information (ber die Lernthemen, Vorgesetzte und ggf. auch Mitarbei-
tervertretung sensibilisiert und ermutigt werden, auf Verdnderungen im Arbeitshandeln
von Mitarbeiter/innen zu achten und Feedback zu geben (vgl. Lernkontrakt). Das Wissen
darum, was in der Weiterbildung passiert, leitet dabei die Beobachtungen und Wahr-
nehmungen der Vorgesetzten.
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Nach der Weiterbildung: Im Ergebnis von Feedback-Gesprédchen zwischen Vorgesetz-
ten und Beschéftigten kbnnen Formen des Job-Enrichment stehen, die vorsehen, dass
Beschéftigten neue Anforderungen zugetraut bzw. dass verdnderte Aufgaben offiziell an
sie herangetragen werden. Hier zeigen die Praxen allerdings, dass dies nicht zwingend
unproblematisch verlauft — in den GiWA-Teilprojekten FAKOM und Kombliisel8 finden
sich Beispiele, wo Job-Enrichment in unterschiedlicher Dimension angstauslésende Wir-
kung hatte und beraterischer Intervention bedurfte.

Neue Formen der Beteiligung der Mitarbeiter/innen: Durch eine Beteiligung der
Mitarbeiter/innen an Abteilungsbesprechungen, an der Entwicklung von QM-Systemen
usf. kann der Lerntransfer gesichert werden, weil hier Anwendungsfelder durch die Be-
teiligten eingebracht werden kénnen.

Wirkungen - die subjektive Perspektive erfassen: Zum Lerntransfer gehéren dann
auch Vergewisserungen, welche Wirkungen sich zeigen. Aus einer Praxis entstammt die
Mitschrift einer Lernreflexion von Beschéftigten nach ca. 10 Monaten AoG-Weiterbil-
dung. Die Frage lautete:

,~Woran merken Sie, dass Sie etwas gelernt haben?"

¢ Ich lese mehr.

¢ Ich schreibe haufiger, auch am Arbeitsplatz.

¢~ Worter sind ofter richtig, im Gegensatz zu vorher.

¢~ Ich frage jetzt ofter die Kollegen, ob das richtig ist. Ich habe mehr Mut.

¢ Ich bekomme Rickmeldung von Kollegen und der Familie, dass ich mich verbes-
sert habe.

¢ Ich merke, wenn ich ein Wort schreibe, dass etwas nicht stimmt, und Uberprife
dann mit dem Woérterbuch. Ich habe mehr Sprachgefinhl.

¢~ Wenn ich Praxisaufgaben, wie Dokumentation, mache, merke ich, dass ich jetzt
Wodrter kenne und richtig schreibe, die ich vorher nicht gewusst habe.

¢~ Ich bin Kollegen gegenlber offener, rede gern mit ihnen.

18 siehe www.giwa-grundbildung.de
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¢ Ich kann jetzt zur Klarung bzw. Richtigstellung beitragen. Ich hatte vorher kein
Vertrauen darin, dass ich verstandlich formuliere. Kann jetzt auch widersprechen.

¢~ Ich versteh Heimbewohner besser mit ihren Anliegen und muss weniger nachfra-
gen.

Nehmen Sie sich etwas Zeit fiir eine kurze Reflexion:

Welche Schritte des betrieblichen Lernens sind neu fiir Sie oder Sie ha-
ben sie nicht systematisch entwickelt?

Welcher der Schritte ist unter Berlicksichtigung Ihrer Erfahrungen mit
Lernenden die gréBte Herausforderung bei der Umsetzung mit Lernen-
den? Warum?

5.3.2. Didaktisch-methodische Tipps und Praxisbeispiele

Dieses Kapitel enthélt wertvolle konkrete Erfahrungen, die sich flr die Durchfihrung
von AOG-Trainings bewahrt haben. Sie sind der AoG-Toolbox des Gruwe-Projektes ent-
nommen (siehe Referenzen am Ende des Moduls). Dariiber hinaus werden einige Falle
aus der Praxis beschrieben, in denen konkrete AoG-Trainingsphasen skizziert sind.

Didaktische Reduktion

AoG-Trainings sind kurz und knackig. Deshalb: Mut zu didaktischer
Reduktion!

Was ist didaktische Reduktion? Didaktische Reduktion ist die Umwandlung oder Verein-
fachung komplexer oder schwieriger Sachverhalte in flr Lernende verstandliche und
Uberschaubare Lerninhalte. Sie findet statt, wenn aus einer groBen Stoffflille eine Aus-
wahl getroffen wird oder wenn ein komplexes oder schwieriges Thema vereinfacht dar-
gestellt wird. Didaktische Reduktion findet quantitativ und qualitativ statt.

Mit quantitativer Reduktion ist die Reduktion der zu vermittelnden Stoffmenge gemeint.
Nicht alles, was ich als Lehrender Uber das Thema weiB, ist fir die Lernenden von Be-
deutung, aber alles, was die Lernenden wissen sollen bzw. mussen, sollte vermittelt
werden.

Die qualitative Reduktion ist eine Vereinfachung der Inhalte. Bei der qualitativen Re-
duktion wird der Stoff an die jeweiligen Lernvoraussetzungen (Kompetenzen, Wissen,
Kénnen, Fahigkeiten) der Teilnehmenden angepasst.
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Wie funktioniert didaktische Reduktion? Eine grundlegende Voraussetzung ist die Fa-

higkeit des Trainers, sich in die Perspektive des WBBS-Teilnehmenden hineinzuverset-
zen. Bei AoG-Trainigs ist es meist so, dass der Experte ,Beschaftigter' und der Experte
,Trainer' zusammenkommen. Beide bringen in Bezug auf das Lernen, das am Arbeits-
platz eine Verbesserung mit sich bringen soll, Kompetenzen mit. Didaktische Reduk-

tion meint dann, sich aus der Komplexitat von Arbeitshandeln, eine Lernsituation aus-
zuwahlen und mit dieser zu beginnen. Auch wenn es um neue Grundkompetenzen
geht, z.B. ein Beschaftigter hatte nichts mit EDV zu tun, soll dies aber zuklnftig kdn-

nen sollen, spielt didaktische Reduktion eine Rolle. Es geht um die Methode, eine kom-
plexe Wirklichkeit zu vereinfachen, zu reduzieren. Die Didaktische Reduktion fihrt da-
bei komplexe Sachverhalte auf ihre wesentlichen Elemente zurlick, um sie flr Ler-
nende Uberschaubar und begreifbar zu machen.

Verstédndliche Sprache: Tabelle 7 zeigt vier Mdglichkeiten, die Sprache flr die Teilneh-
menden verstandlich zu machen.

1. Einfachheit

Kompliziertheit

Einfache Darstellung
Kurze, einfache Satze
gelaufige und kurze Worter
Fachausdricke erklaren
Konkret und anschaulich

Komplizierte Darstellung
Lange, verschachtelte Satze

Ungelaufige, zusammengestellte
Worter

Fachausdricke nicht erklart
Abstrakt und unanschaulich

2. Gliederung, Ordnung

Ungegliedert, zusammenhanglos

Strukturiert

Aufeinander aufbauend - roter
Faden

Ubersichtlich

Wesentliches ist von
Unwesentlichem unterscheidbar

Ungegliedert
Zusammenhanglos - wirr
Unubersichtlich

Wesentliches ist nicht von
Unwesentlichem unterscheidbar

3. Kiirze, Pragnanz

Weitschweifig

Kurz und knapp
Auf das Wesentliche beschrankt
Auf das Lernziel konzentriert

Lang und weitschweifig
Viel Unwesentliches
Abschweifend

4. Anregende Zusitze

Keine anregenden Zusitze

Anregend und interessant
Abwechslungsreich
Persoénlich

Beispiele, Geschichten,
Anekdoten, Analogien,
Metaphern, Kurioses

Nuchtern und farblos
Eintonig

Unpersdnlich

Fakten, Zahlen, Definitionen

Tabelle 7:A0G nutzt die vier Verstiandlich-Macher der Kommunikation
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An die Kompetenzen der Beschiftigten anschlieBen: Lernvoraussetzungen ver-
deutlichen, was ein Lernender kann, welche fachlichen und personalen Kompetenzen
er fir einen bestimmten Lerninhalt mitbringt. Die Identifikation individueller Lernvor-
aussetzungen erfolgt In der Regel durch Beobachtung. Maglich ist auch eine gezielte
Kompetenzbilanzierung — entweder mundlich vor oder wahrend des Trainings oder
aber gezielt unter Zuhilfenahme bewadhrter Verfahren und Instrumente. Zu den wich-
tigsten Lernvoraussetzungen gehdren die folgenden Kompetenzbereiche:

e Sachkompetenz: Wissen, Kenntnisse, Fertigkeiten (bezogen auf den
jeweiligen Inhalt/Ziele des AoG-Angebotes)

 Kognitive Fahigkeiten: Intelligenz, Planungs- und Handlungsfahigkeit,
Gedachtnis, Lernfahigkeit, Problemléseféhigkeiten, Zusammenhange erkennen
kénnen ...

e Lernverhalten: Selbststandigkeit, Konzentration, Leistungswille, Ausdauer,
e Sorgfalt/Genauigkeit, Motivation, Nutzung von Hilfsmitteln ...
e Sprachkompetenz: mindlich, schriftsprachlich

e Soziale Kompetenz: Teamfahigkeit, kommunikative Fahigkeiten,
Konfliktlosefahigkeit, verantwortliches Handeln, Hilfsbereitschaft ...

¢ Emotionale Kompetenz: Lern- und Leistungsangste, Selbstbewusstsein,
Frustrationstoleranz, emotionale Stabilitat, Erfolgs- bzw.
Misserfolgserwartungen.

Der Ablauf von AoG-Lerneinheiten: Lerneinheiten verlaufen auch bei AoG-Trai-
nings prinzipiell nach einem dreiphasigen Schema:

Einstieg in das Thema: Es gibt verschiedene Méglichkeiten in ein Thema einzusteigen.
Eine wichtige Fragestellung dabei ist, wie kann Motivation, Interesse oder Neugier ge-
weckt werden? Das kann z.B. durch einen gemeinsamen Besuch am Arbeitsplatz ge-
schehen, um aktuelle Fragestellungen zu ermitteln. Oder durch einen Einstieg in das
Training mit der Frage: Was gefallt mir derzeit an meiner Arbeit? Was sind aktuell
meine Herausforderungen? Oder aber auch durch die Frage: Was habe ich letztes mal
mitgenommen? Was davon habe ich am Arbeitsplatz ausprobiert?

Erarbeitung der Inhalte: Um Themen zu erarbeiten gibt es ebenfalls eine Vielzahl an
Moglichkeiten. Gerade weil das Training am Arbeitsplatz stattfindet, gibt es viele Mdg-
lichkeiten, das Lernen mit der Arbeit direkt zu verbinden.

e Hospitation des Trainers/der Trainerin mit Gesprach im Anschluss Gesprach
(z.B. initiiert durch eine Impulsfrage des Trainers)

e Hospitation des Trainers mit Direkt-Feedback

e Arbeiten an echten Dokumenten aus der Arbeit im Lernraum
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e Simulation von Kommunikationssituationen in Rollenspielen oder am fiktiven
Telefon
Bedeutsam dabei ist, den Lernenden zu ermdglichen, sich mdglichst selbststandig mit
dem Thema auseinandersetzen und moglichst haufig konkrete Praxissituationen zu si-
mulieren.

Ergebnissicherung/Abschluss: Gelungene Abschllisse geben Orientierung: Das Ge-
lernte kann durch den Lernenden in einen Gesamtzusammenhang eingeordnet und
angewendet werden (Handlungskompetenz). Ergebnissicherung bedeutet, dass die
Auseinandersetzung mit dem Thema zu einem Lernzuwachs gefiihrt hat. Dieser Lern-
zuwachs kann durch entsprechende Methoden (z.B. Anwendung, Ubertragung) sicht-
bar gemacht werden. Es sei nochmals betont: Der Lerntransfer spielt im AoG-Training
eine fundamentale Rolle!

Der Arbeitsort als Gelegenheitsstruktur fiir Lernen: Fir die Teilnehmenden an
AoG-Trainings ist die Nutzenerwartung an Lernen besonders hoch, wenn das Lernen
mit Arbeiten verkoppelt wird, Lernanlasse aus den konkreten Anforderungen der Er-
werbsarbeit resultieren und das Gelernte anschlieBend in der Arbeit umgesetzt werden
kann. Allerdings bietet nicht jeder Arbeitsplatz Lernanregungen oder Lernanforderun-
gen. Es gibt immer noch Arbeitsplatze, die dumm machen oder dumm halten. Baethge
& Baethge-Kinsky haben in ihrer groBen Studie , Der ungleiche Kampf um das lebens-
lange Lernen" (2004) detailliert herausgearbeitet, was die Lernhaltigkeit von Arbeits-
platzen ausmacht. Die Lernférderlichkeit von Arbeitspléatzen macht sich fest an:

¢ Den betrieblichen Entwicklungsmadglichkeiten; d.h. es gibt Gelegenheiten und Not-
wendigkeiten, sich wahrend der Arbeit neue Dinge anzueignen und sich beruflich
weiter zu entwickeln. Lernen wird im Betrieb als Selbstverstandlichkeit gesehen
und nicht als Ausdruck von Defiziten. ,Wer lernen muss, hat es offensichtlich n6-
tig."

e Der Ganzheitlichkeit der Aufgabenstellung; d.h. die Arbeit kann selbstandig einge-
teilt werden, wird dem Arbeitnehmer nicht nur ausgefihrt, sondern auch geplant,
korrigiert und geprift. Die Arbeitsaufgaben sind nicht bis ins Einzelne vorgegeben
und in der Arbeitsausfiihrung besteht die Mdglichkeit, selbstandige Entscheidungen
Zu treffen.

¢ Die Kommunikations- und Kooperationsintensitat erhdéht die Lernkompetenz, wenn
die Arbeit Kooperation mit anderen erfordert und ein Wissen lber die Arbeitsab-
ldufe in der Abteilung und im Betrieb vorhanden ist.

e An den Partizipationschancen in der Arbeit; d.h. viele Absprachen kénnen ohne
Einschaltung von Vorgesetzten getroffen werden und bei Veranderungen werden
Ideen der Mitarbeiter aufgegriffen und die Mitarbeiter werden in wichtige Entschei-
dungen mit einbezogen.
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Nehmen Sie sich etwas Zeit fiir eine kurze Reflexion:

Wie haben Sie bisher die vorhandenen Fahigkeiten, Kenntnisse und
Kompetenzen der Lernenden bewertet?

Was denken Sie, kbnnen Sie diese Methoden im AOG-Training anwen-
den? Sehen Sie Schwierigkeiten?

5.4. Einschatzung und Dokumentation der Lernergeb-
nisse

Dieser Teil des Moduls beschaftigt sich mit dem Prozess der laufenden Bewertung und
Dokumentation des AoG-Lernens. Der Fokus liegt auf der laufenden Uberprifung und
formativen Bewertung. AoG ist ein Lernen in lebendigen Arbeitsbeziehungen und an
einem konkreten Arbeitsplatz. Daher ist der Lerntransfer und die Auswirkungen des
AoG-Trainings schwieriger zu messen als beim Lernen in formalen Kontexten. Der/die
Trainer*in muss eine Strategie entwickeln, um eine Bewertung durchzufiihren und zu
entscheiden, wann er/sie sie durchfihren mochte, so dass der Lerntransfer wahrend
des Trainings sowie der Lernerfolg dokumentiert werden. Dazu gehdrt mindestens ein
individueller Lernplan, dazu gehdért auch ein Lerntagebuch und in der Endphase ein Leis-
tungsnachweis (siehe Bild 5). Die Bewertung und Dokumentation der Lernergebnisse ist
eine gemeinsame Aktivitat von Lernenden und Trainer*innen.

Prozess der Dokumentation von Lernerfolgen

Individueller Lern-
Lernplan tagebuch

Leistungs-
nachweis

Abbildung 16: Der Prozess der Dokumentation von Lernerfolgen
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Individueller Lernplan: Der individuelle Lernplan ist eine schriftliche Aufzeichnung
des Planungsprozesses und der laufenden und abgeschlossenen Uberpriifungen, die
vom Lernenden und in der Regel vom Trainer erstellt werden. Es ist eine Aufzeichnung
des Kontextes des Lernenden, der Ziele, die er lernen méchte, und wie er es lernen
mochte. Sie werden nach Mdglichkeit in den eigenen Worten des Lernenden festgehal-
ten, sind Eigentum des Lernenden und bleibt nach Abschluss des Trainings bei ihm.
Der Lernplan kann fir die einzelnen Lernenden oder flr eine Gruppe von Lernenden
erstellt werden. Im Rahmen des AoG-Trainings unterstitzt der Einzel- oder Gruppen-
Lernplan den Trainer dabei, die Bediurfnisse und Interessen der Lernenden, aber auch
die Anforderungen des Unternehmens zu berlicksichtigen. Auf der anderen Seite regt
es den Lernenden an, Kontrolle und Verantwortung zu tGbernehmen und sich zu bemt-
hen, die vereinbarten Lernziele zu erreichen. Der individuelle Lernplan kann eine Rolle
als schriftliche Aufzeichnung des Planungsprozesses spielen oder in Form eines schrift-
lichen oder mindlichen Lernvertrags, wie in Abschnitt 5.3.1.3 dieses Moduls beschrie-
ben (in der Regel ohne Rechtsfolgen). In jedem Fall sollte der individuelle Lernplan
skizziert werden:

Die vereinbarten und messbaren Lernziele,

die notwendigen Schritte, um sie zu erreichen,

wie die Fortschritte auf diesem Weg gemessen werden,
die Art des Lernens (Gruppe, Individuum, Lernstil),

e. empfohlene Aktivitdten und Ressourcen.

a0 oo

Bei der Uberpriifung kénnen Trainer*in und Lernende*r die einzelnen Lernpléne
durchsehen, um an den Kontext und die Motivationen der Lernenden zu erinnern, sich
die von den Lernenden festgelegten Ziele ansehen und die geleistete Arbeit diskutie-
ren. Der/die Trainer*in kann den Lernenden helfen, liber das Lernen zu reflektieren,
indem er sie fragt, was der gréBte Teil des Lernens war, wie sie es gelernt haben, was
ihnen am besten gefallen hat, was am nutzlichsten oder am schwierigsten war. Ge-
meinsam kdnnen sie den Fortschritt beurteilen, indem sie fragen, ob die Ziele erreicht
wurden und fragen, welchen Zugewinn das Lernen flr seine Arbeit, aber auch fir das
Privatleben gebracht hat. Im AoG-Training ist es entscheidend, messbare Ziele zu set-
zen und zu verfolgen. Bei der Bewertung des Wissensfortschritts kénnen sie aufschrei-
ben, was der Lernende weiB und versteht. Die Bewertung der Fahigkeiten basiert da-
rauf, was der Lernende in der Lage ist, zu nutzen, zu tun, auszufiihren, zu lesen, zu
schreiben, zu berechnen usw. Bei der Beobachtung der Einstellungen der Lernenden
sind die Entwicklung der Einstellung zu neuem Lernen oder die Starkung der Motiva-
tion nitzliche Hinweise. Darlber hinaus ist es nie zu friih, auch Uber langfristige Ziele
zu sprechen und aufzuschreiben, was der Lernende als nachstes tun kénnte, wo und
mit wem.

Es ist wichtig, dass die Lernenden den Zweck des Lernplans verstehen und dass er
wahrend des gesamten Trainingsprogramms verwendet wird, um zu planen, zu lernen,
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zu reflektieren, Fortschritte anhand von Zielen zu Uberprifen, neue Ziele zu setzen o-
der bestehende anzupassen. AoG-Trainer mussen berlcksichtigen, dass die Lernenden
am Anfang mdglicherweise nicht wissen, was sie nicht wissen, und andere heimlich
beobachten, um zu sehen, was zum Lernen zur Verfligung steht. Es dauert einige Zeit,
bis Lernende, die eher selten an Bildungsangeboten partizipieren, in der Lage sind,
das zu formulieren, was sie lernen wollen. Dennoch mussen bei kurzen AoG-Trainings
die einzelnen Lernplane gleichzeitig in Bezug auf Zeit, Inhalt und Ergebnisse tber-
schaubar sein. (siehe ein Beispiel fir einen individuellen Lernplan in Anhang 2)

Lerntagebuch: Wahrend die individuellen oder Gruppen-Lernpldane die Kontexte und
Ziele des Lernens flr das gesamte Trainingsprogramm festlegen, ist das Lerntagebuch
eine Methode und ein Werkzeug zur taglichen Erfassung der persdnlichen Lernergeb-
nisse (siehe Anhang, Modul 3: Zugang zu Lernenden, Abschnitt 3.2.7 Kontrolle der
Lernergebnisse). Fur AOG ist es sehr wichtig, dass persdnliche Eindricke und Erkennt-
nisse der Lernenden sowie Rickmeldungen von anderen Mitarbeitern oder vom Trainer
wdahrend des Trainings sehr gut dokumentiert werden. Dies ermdglicht die Sicherstel-
lung der erwarteten Lernergebnisse, macht das Lernen fur die Lernenden sinnvoll, da
der Lerntransfer auf ihren Arbeitskontext rickfihrbar ist, und erhdht schlieBlich lang-
fristig die Motivation zum Lernen, da es positive Lernerfahrungen férdert. Wie bereits
erwahnt, ist eine effektive Planung allein jedoch noch kein erfolgreicher Lernprozess,
auch der Lernende muss Verantwortung tbernehmen und sich bemuihen, die gesetz-
ten Lernziele zu erreichen.

Leistungsnachweis: Wenn der Lernende und der Trainer den Fortschritt regelmaBig
anhand der Lernziele (anhand des individuellen Lernplans oder des Lerntagebuchs)
Uberprift haben, ist die abschlieBende oder summative Bewertung ein natiirlicher H6-
hepunkt des Lernprozesses. Lernende und Trainer sind sich einig — basierend auf der
Arbeit des Lernenden -, dass die Lernziele nun erreicht sind. Das AoG-Leistungszertifi-
kat ist in den meisten Fallen ein nicht-formales Dokument und wird an Lernende ver-
geben, die den gréBten Teil oder einen Teil der im Trainingsprogramm festgelegten
Lernziele erreicht haben. Die AoG-Trainings unterscheiden sich in Dauer, Inhalt und
Bereichen der von ihnen entwickelten Grundkompetenzen, aber auch in Bezug auf die
Fahigkeiten und Kenntnisse, die einzelne Lernende erworben haben. Viele frihere
AoG-Trainingsspraktiken haben bewiesen, dass, wenn das Leistungsnachweis die voll-
standige und individualisierte Liste der erworbenen Fahigkeiten und Kompetenzen be-
inhaltet, die Lernenden ermutigt werden, diese fiir das weitere Lernen am Arbeitsplatz
und auBerhalb der Arbeit zu nutzen. Wenn wahrend des AoG-Trainings messbare Ziele
festgelegt und im individuellen Lernplan festgehalten und bewertet werden, ist es ein-
facher, sie in das Zielfeld der Erfolge aufzunehmen. Die Trainer sollten in der Lage
(und ausgebildet) sein, die wahrend des Trainings erworbenen Fahigkeiten und Kennt-
nisse so aufzuschreiben, dass diese Fahigkeiten und Kenntnisse von den Validierungs-
stellen leicht validiert werden kénnen.
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Nehmen Sie sich etwas Zeit fiir eine kurze Reflexion:

: . Ihre Erfahrungen: Was sind die besten Ansédtze zur Dokumentation

@ @> von Lernerfolgen und zur Bewertung neuer Kenntnisse und Fdhigkei-
/i ten bei erwachsenen Lernenden?

/ 70 \ . .

( | Was ist der beste Weg, um diesen Prozess mit dem Prozess am Ar-

i
&u
m)

) beitsplatz zu verbinden?
Y\ /

Wie Anséatze nutzen Sie i.d.R.?

Zwei Félle Guter Praxis von AoG-Trainings: Prasentation didaktischer und
methodischer Prinzipien

In diesem Teil werden zwei Falle von Good Practices vorgestellt, in denen der Leser
zwei verschiedene Ansatze zur Umsetzung der in diesem Modul beschriebenen Ele-
mente verfolgen kann, die fir eine effektive und professionelle Durchfiihrung von
AoG-Trainings von zentraler Bedeutung sind. Der erste Fall beschreibt die Durchfliih-
rung von AoG-Trainings im Bereich der Altenpflegearbeit in Deutschland und bringt
sehr konkrete und praktische Ansatze in der Arbeit mit dieser Zielgruppe hervor. Der
zweite Fall veranschaulicht die meisten der in diesem Modul behandelten spezifischen
didaktischen und methodischen Prinzipien fir das AoG-Training, wobei besonderes Au-
genmerk auf die Starkung der positiven Lernerfahrung und die Definition neuen Wis-
sens gelegt wird.

Gute Praxis 1: Didaktik einer AOG-Ausbildung in der Altenpflege'®

In diesem Beispiel geht es um die Férderung arbeitsplatzorientierter Kommunikations-
fahigkeiten mit dlteren Mitarbeiter*innen. Hier spielen Beispiele flir die Kommunika-
tion mit Bewohner*innen, mit ihren Angehérigen, mit Kolleg*innen, mit Vorgesetzten
eine zentrale Rolle. Ein besonderer Schwerpunkt im AoG-Training liegt auf den folgen-
den Leitsatzen:

geteilte Verantwortung,
Beteiligungsorientierung,
Reflexionsorientierung,
Biographieorientierung
Kompetenzorientierung,
Prozessorientierung,

O O O O O O

19 Der Fall der guten Praxis wurde von Karin Behlke, Deutschland, ausgearbeitet (einige Informatio-
nen Uber den Fall werden hinzugefigt...).
172



Profi-Train
. il Frasmus+
‘ Funded by the European Union

o Interesse und Bedurfnisorientierung,
o Praxis- und Nutzenorientierung.

Die Teilnehmenden sind sehr heterogen. Heterogenitat wird nicht als Problem gesehen
sondern kann als Vielfalt und Chance zugleich betrachtet werden. Das bedeutet, dass
der Trainer einerseits mit jedem Mitarbeitenden im Training arbeiten muss, anderer-
seits diese aber auch ermutigen sollte, von den Kompetenzen der anderen zu profitie-
ren. Reflexionen zur eigenen Lernbiographie und sie zu ermutigen, sich auf neue Lern-
methoden einzulassen, sind hilfreiche Ansatze. Dadurch wird das Erweitern der Kom-
petenzen bei allen Teilnehmenden gefdrdert.

Der Fokus liegt auf einer hohen Kompetenzorientierung. Der/die Trainer*in muss
durch Praxisbesuche und Gesprache viel Uber die Arbeit der Lernenden erfahren. Die
Lernenden mussen Gelegenheit bekommen, ihre Tatigkeiten zu beschreiben, wo sie
sich sicher fihlen und wo nicht. Die Bedlrfnisse und Interessen der Mitarbeitenden lie-
fern den Zugang, und sie kénnen jederzeit als Lernthemen genutzt werden. Gleichzei-
tig sind in den Bedirfnissen und Interessen der Lernenden auch ihre Fahigkeiten ver-
steckt. Die Mitarbeitenden selbst wissen am besten, an welchen alltdglichen Anforde-
rungen ihrer Arbeit sie ansetzen wollen.

Die Beschaftigten sind gemeinsam dafir verantwortlich, ihre Lernanliegen zu identifi-
zieren und zu beschreiben. Sie bringen die realen Situationen ein, an denen sie arbei-
ten wollen. So ist der/die Trainer*in maBgeblich an der Wahl der Inhalte, aber auch an
methodischen Fragen beteiligt. Diese kdnnen jederzeit durch ein Rollenspiel vertieft
werden. Trainer*innen als Lernberater*innen machen die methodischen Angebot, mo-
derieren, stellen Lernmaterialien zur Verfiigung, sorgen daflir, dass alle Beispiele des
kommunikativen Umgangs mit den realen Situationen festgehalten werden, bieten im-
mer wieder Ubungsmadglichkeiten und sind verbindlich darin, dass die Mitarbeitenden
das Gelernte nach dem Training in realen Arbeitssituationen anwenden.

Bewadhrte Elemente eines AoG-Trainings in der Altenpflege: Die folgenden
Strukturelemente haben sich in AoG-Trainings im Bereich der Altenpflege bewahrt:

1. Aktuelle Anliegen: Zu Beginn einer Trainingseinheit [adt der/die Trainer*in die
Lernenden ein, Uber Alltagssituationen am Arbeitsplatz zu sprechen, in denen sie
sich sprachlich gut bewegen konnten oder wo sie an ihre Grenzen gestoBen sind.
Der/die Trainer*in schreibt diese Situationen auf. Sie spielen spater im Training
eine Rolle.

2. Wechseln Sie zwischen der Arbeit an kommunikativen Themen und der internen
Differenzierung: Es gibt immer gemeinsame Lernphasen im Training, was flr die
Gruppe wichtig ist. Aber auch wenn die Gruppe klein ist, tauchen immer wieder
lernbezogene oder aktuelle Lernprobleme auf. So wollen beispielsweise zwei
Teilnehmende an einer telefonischen Kommunikation einer kritischen Situation
arbeiten, andere wollen die Vokabulararbeit zu einer realen Arbeitssituation
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machen und wieder andere tauschen Erfahrungen Uber Lerntransfer aus. Die Rolle
des Trainers/der Trainerin: Er/sie ist der Springer zwischen den Gruppen.
Kontrolle ist in der Regel nicht zwingend notwendig, die Mitarbeitenden nutzen
ihre Lernzeit meist sinnvoll.

3. Besuche am Arbeitsplatz / Treffen am Arbeitsplatz: Sie sind Gold wert! Der Trainer
kann kleine Lernsituationen mit den Mitarbeitenden direkt am Arbeitsplatz
durchfiihren. Zum Beispiel in der Kiche: Der Trainer kann fragen, was er oder sie
tut, und dann bei Gesprachen gut zuhoéren. Der Trainer kann ein Feedback
vorbereiten. Achtung: Der Besuch am Arbeitsplatz ist nicht immer und Uberall
angemessen (das gilt auch fir die Altenpflege!).

4. Lernquellen-Pool: Es gibt Lernmaterialien wie Worterblicher, Pflegeblicher,
Toolboxen, aber auch Stifte und Papier, die den Mitarbeitenden als Lernquellen zur
Verfligung stehen.

5. Lerntagebuch: In einem Lerntagebuch bestimmen die Teilnehmenden selbst, was
ihnen in der aktuellen Trainingseinheit wichtig war, was sie mithehmen, was sie
ausprobieren wollen und auch was sie gestort hat. Sie notieren auch, was sie
ausprobiert haben (Lerntransfer).

6. Fotodokumentation: Der Trainer kann die kommunikativen Sprachmuster auf
einem Flipchart erfassen. Manchmal bereitet er auch ein Handout vor. Die
Teilnehmenden erhalten diese Muster nicht als Rezepte, sondern als
Gedankenstitze.

7. Feedback-Sitzungen: Der Trainer erméglicht am Ende einer Trainingseinheit
Feedback, damit die Teilnehmenden von sich aus sagen kdénnen, was ihnen heute
geholfen hat, was sie beunruhigt, was sie ausprobieren wollen.

8. Dialog flr den Lerntransfer: Immer wieder muss der/die Trainer*in den
Lerntransfer mit den Lernenden besprechen. Welche Erfahrungen gibt es? Was
funktioniert gut? Was weniger? Wer unterstitzt sie? Wer oder was behindert den
Lerntransfer? Wo kdnnen Trainer als Beratende unterstlitzen?

Gute Praxis 2: Ansatz fiir ein AoG-Training in der Produktion von Antriebs-
strang- und Lenkungstechnologien?°

Vorbereitung von maBgeschneiderten Trainings: Im zweiten Fall der Good Prac-
tice fihren wir Sie durch sehr praktisch beschriebene Faktoren. Das AoG-Training

20 Der Fall der guten Praxis wurde von Trainerin Natasa Klobucar Strancar ausgearbeitet. Das AoG-
Training wurde im Zeitraum von sechs Monaten in der Firma Hidra durchgefihrt, die sich mit der
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wurde sechs Monate lang in dem Unternehmen durchgeflihrt, das sich mit der Ent-
wicklung innovativer Technologie- und Produktlésungen fiir die Automobilindustrie und
die Heizungs-, Luftungs- und Klimaindustrie beschaftigt. Durch die konkrete Umset-
zung des Trainings wird dargestellt, wie die didaktischen Elemente auf die konkreten
Bedlirfnisse des Unternehmens zugeschnitten wurden.

Beriicksichtigung des konkreten Arbeitsumfeldes: Der Zeitplan fir das AoG-Trai-
ning wurde so geplant, dass die Interessen der Lernenden und die Interessen des Un-
ternehmens bericksichtigt werden. Die Arbeit im Unternehmen war in mehreren
Schichten organisiert, wobei die Mitarbeitenden in Wechselschicht arbeiteten. Das
Training fand zum Ende der Frihschicht und zum Beginn der Spatschicht auf dem Fir-
mengelande statt, so dass die Lernenden keine zusatzliche Zeit verloren. Zu diesem
Zweck hatte das Unternehmen die Arbeit an bestimmten Produktionslinien fir die am
Training Teilnehmenden neu organisiert. Einige Workshops wurden auch am Standort
der Trainingsfirma, dem Tal-Entwicklungszentrum Soca und anderen Standorten
durchgefihrt.

Vor Beginn des Trainings wurden die Inhalte bzw. der Umsetzungsplan mit dem Ma-
nagement des Unternehmens in den folgenden Bereichen festgelegt: ,,Kommunikation
in slowenischer Sprache", ,Kommunikation in einer Fremdsprache", ,Mathematik®,
~Mensch, Umwelt, Naturwissenschaften und Technik®, ,, IKT-Technologie"®, ,,Zwischen-
menschliche und soziale Fahigkeiten®, ,aktive Blrgerschaft", ,Lernen lernen®. Das
Training hatte zum Ziel, in diesen Bereichen die Kompetenzen zu erweitern. Es for-
derte auch die notwendigen Kompetenzen, die fir eine eigenstdndige Erstellung eines
Papiers (eines Essays) zum Arbeitsbereich des Teilnehmenden und der Verteidigung
des Papiers (Meine Arbeit und meine Ansichten Uber das Unternehmen vor und nach
dem Training) erforderlich waren. Das Papier und dessen Verteidigung bestatigten den
Erwerb der Fahigkeiten und Kenntnisse im Training. Die Lernenden wahlten die Semi-
narthemen aus den Themen, die das Unternehmen vorgeschlagen hatte, oder wahlten
ein eigenes, basierend auf der vorherigen Zustimmung des Unternehmens zu dem
Thema. Das Unternehmen leistete auch Mentoring — kompetente Unterstitzung in be-
stimmten Bereichen.

Peer Learning — Generatoren und Motivatoren des Lernens: Wahrend der einta-
gigen professionellen Exkursion besuchten die Lernenden mehrere Geschaftseinheiten
des angesehenen Unternehmens, um sich damit vertraut zu machen, wie die Arbeit in
den Partnereinheiten ablauft, welche Arbeitsbedingungen herrschen, welche Maschi-
nen verwendet werden, wo ihre kalibrierenden Prazisionsmessgerate kalibriert wer-

Produktion von Antriebs- und Lenkungstechnologien beschaftigt. Die Trainingsorganisation war das
Soca Valley Development Centre, Tolmin, Slowenien.
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den, wo die notwendige Reparatur oder Endbearbeitung durchgefihrt wird. So prasen-
tierte der Mitarbeiter beispielsweise in einer der Einheiten (der Hidria Rotomatika) den
Produktionsprozess den Teilnehmern der AoG-Trainings.

Lernatmosphare: Einer der beschriebenen Lernenden: ,Das Training in der Firma
Hidria Rotomatika war eine einzigartige Gelegenheit fur die Lernenden. Alle Lernenden
waren Produktionsmitarbeiter und haben die Produktionsanlagen, Arbeitsprozesse in
der Produktion mit den Augen eines Produktionsmitarbeiters beobachtet und so die
~Atmosphare" unter den Mitarbeitern sofort gespurt. Auffdllig war, dass dort, wo die
Arbeit meist von Hand ausgefiihrt wurde, die Mitarbeiter miteinander kooperierten,
was sich auch in der positiven Kommunikation zwischen Mitarbeitern und Vorgesetzten
widerspiegelte. Die entspannte Atmosphare war spirbar. Wir haben die Arbeit zwi-
schen unserer und ihrer Produktion verglichen und auf positive und negative Faktoren
zugegriffen: Larm, Ordnung der Abteilungen, Arbeitssicherheit, Ausschuss. Rotoren
werden flr Ventilatoren oder zur Kihlung verschiedener Heizgerate eingesetzt. Wir
konnten die Labors besuchen, in denen die Kalibrierung durchgefihrt wird. Ihr Labor
ist hoch entwickelt und zertifiziert."

Nutzung spezifischen didaktischem Wissens: Das Unternehmen schlug die brei-
ten Themen der Papiere vor und listete sie im Dokument Topics of the papers auf -
grob definierte Themen. Diese basierten auf den Merkmalen der Arbeitspositionen der
Lernenden sowie allgemeineren Themen (wie Ordnung des Arbeitsumfeldes und Kom-
munikation). Die Lernenden hatten die Méglichkeit, das Thema unter den vorgeschla-
genen Themen auszuwahlen, wurden aber ermutigt, ihr eigenes Thema anhand der
Liste der angebotenen Themen zu definieren. Trotz der Tatsache, dass das Unterneh-
men ein Thema vorschlug, waren die Mitarbeiter nicht in der Auswahl und dem Vor-
schlag ihrer eigenen Themen eingeschrankt. Im Gegenteil, es war wiinschenswert,
dass die Mitarbeiter selbst nach einem Thema suchten: entweder um ihre Arbeit zu
prasentieren, mdgliche Probleme, Verbesserungsvorschlage, Lésungen.

Integration von Grundbildung mit realen Arbeitssituationen — Anwendung
des angemessenen Schwierigkeitsgrades der Lerninhalte und Verkniipfung
mit den Zielen des AoG-Trainings: Einer der Lernenden entschied sich, die Ernah-
rung der Mitarbeitenden im Unternehmen zu studieren. Ein anderer beschrieb das
Problem der Winterheizung und Sommerkihlung der Produktionsanlagen und wollte
untersuchen, ob etwas getan werden kann, um die Situation zu verbessern. Ein weite-
rer Lerner wollte ein Englisch/Slowenisches Worterbuch der Fachbegriffe erstellen. Ein
Teilnehmer interessierte sich fiir die Geschichte des Unternehmens.

Basierend auf den ausgewahlten Themen hatte das Unternehmen kompetente Mitar-
beiter (Manager/Vorgesetzte) angewiesen, die die Lernenden bei der Suche und
Sammlung der notwendigen Informationen professionell beraten sollten. Der AoG-
Trainer bot auch Ratschlage im Bereich der gesunden Erndhrung an (zufallig ist der
Trainers von Beruf auch Ernahrungsberater). Darlber hinaus Uberpriifte der Trainer
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die Seminararbeiten inhaltlich und gestalterisch und prasentierte den Lernenden die
notwendigen Korrekturen individuell.

Die Papiere waren das Ergebnis einer kontinuierlichen Zusammenarbeit sowohl mit
dem Unternehmen als auch mit dem Trainer. Bei der Umsetzung der Trainingsziele
wurde das Training sowohl an die Wiinsche als auch an die Bedlrfnisse der Lernenden
angepasst. Dabei war die Unterstiitzung durch die Unternehmensleitung, ihre Reakti-
onsfahigkeit und gute Kommunikation zwischen den beteiligten Mitarbeitern und Flih-
rungskraften entscheidend fur die erfolgreiche Durchfiihrung des Trainings.

Individualisierung des Lernens: Der Inhalt des Umsetzungsplans wurde mit den
Lernenden durch ein Gruppeninterview und Einzelinterviews abgestimmt, um die po-
tenziellen Hindernisse, Bedenken und Probleme herauszufinden und ihnen zu helfen,
sie zu beseitigen sowie Wiinsche und Bildungs- oder Lernbedlrfnisse zu bericksichti-
gen. Als Teil des Umsetzungsplans war vorgesehen, dass einige Zeit fur die Inhalte
aufgewendet werden sollte, die an die Bedlrfnisse und Wiinsche der Lernenden in
Echtzeit angepasst sind.

Motivationsmodell: Stédrken positiver Lernerfahrung und Identifizieren neuen
Wissens: In diesem Zusammenhang wird insbesondere auf das kollaborative Lernen
verwiesen. Kollaboratives Lernen stimuliert Interaktionen, erganzt die Lehrrolle der
Trainer, ermdglicht den Lernenden die Mdglichkeit, Lerninhalte zu diskutieren oder
verschiedene Fahigkeiten zu entwickeln. Eine der méglichen Formen des kollaborati-
ven Lernens sind auch die teambasierten Problemlésungsaufgaben. In diesem Prozess
ist der Einzelne in der Lage, sich aktiv mit anderen Individuen in den Prozess einzu-
bringen, um das Problem durch gemeinsames Verstandnis zu lI6sen und die Losung
des Problems durch die Kombination von Kraft, Wissen und Fahigkeiten zu suchen.
Der Bedarf an mehr Zusammenarbeit steigt, um in einer Welt, in der die Zusammen-
arbeit zwischen den Menschen duBerst wichtig ist, erfolgreich leben und arbeiten zu
kdédnnen.

Eine der konkreten Ubungen zur Bewusstseinsbildung war die Ubung ,,Munchmell
Challenge®. Die Ubung hilft, die Kommunikation zu verbessern und Beziehungen auf-
zubauen, liefert eine aussagekraftige Erklarung, warum Konflikte entstehen, verbes-
sert die Teamarbeit. Die Lernenden mussten die Strategie des Turms der Baugruppe
vorstellen. Sie wurden mit Fragen herausgefordert. Warum haben Sie sich flir diese
Art der Konstruktion entschieden? Wer in der Gruppe hatte die meisten Ideen? Wer in
der Gruppe sprach am meisten? Wer hat die meiste Arbeit geleistet? Haben Sie einen
Gruppenleiter ernannt?

Entstehung neuer Bildungs-/Lernbediirfnisse: Die Lernenden hatten zunachst
Angst vor dem Englischen, umso mehr, als sie vor Kollegen auf Englisch sprechen
mussten. Wie bereits erwahnt, wurde Englisch fiir 12 Lernende in zwei Gruppen fir
drei Vorkenntnislevels organisiert. Die fortgeschrittene Gruppe wurde von einer Lehre-
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rin geleitet, die einen guten Kontakt zu den Lernenden aufgebaut hat, mit ihrer ener-
getischen Fahigkeit, erwachsene Lernende anzuziehen und zu motivieren. Englisch zu
lernen bedeutete eine positive Lernerfahrung fiir die Lernenden und I6ste einen Wan-
del in den eigenen Uberzeugungen aus. Mehrere Lernende im AoG-Training nahmen
anschlieBend, nach Abschluss, an einem anderen Englischkurs im Rahmen anderer
Projekte oder Aktivitaten teil.

Gestaltung des Lerntransfers — in der Klarung mit dem Management: Vor der
Durchfihrung des AoG-Trainings wurde das Unternehmen in die Ausbildung eingefiihrt
und die Ausbildung sieht vor, dass das Unternehmen einen Teil der Ausbildung (60
Stunden) mit beruflichen Inhalten nach eigener Wahl abdeckt. So wurden nach Ab-
sprache und eigener Bewertung folgende Themen vorgeschlagen, die gleichmaBig tGber
den gesamten Zeitraum der Durchfiihrung des AOG-Trainings verteilt waren:

e Produktsicherheit -, Produktsicherheit™ (Product Safety)

¢ Produktion: Kontrollplan, PAPP

e Pravention - Grundlegende PP- und Reanimationsverfahren

e Sicheres Arbeiten — Arbeitssicherheit (Mai, Oktober)

e Beschaffung, Logistik — Auftragsabwicklung

e Qualitat - ,Grundlagen der Lean Production und des VSM".

¢ Wartung - Wartungssystem. Der Prozess der Konstruktion und Herstellung von Ge-
raten

¢ Kommunikation -5 Denkhute

Dabei orientierten sie sich an dem, was flr die Erledigung der Arbeit wichtig und nutz-
lich ist. Ziel ist es, die Aufgaben gut auszufiihren. Das Training wurde vom Vorstand
des Unternehmens aus bestimmten Bereichen durchgefiihrt, die nach Ermessen des
Unternehmens flr die oben genannten Inhalte geeignet waren.

Dariber hinaus organisierte und implementierte das Unternehmen einen , professio-
nellen Teil* von professionellen Exkursionen, um die Lernenden mit den Produktionsli-
nien, Methoden und Arbeitsbedingungen in anderen Geschéaftsbereichen vertraut zu
machen.

Entstehung neuer Bildungs-/Lernbediirfnisse: Zur Vorbereitung einer Arbeit
mussten sich die Lernenden an ihre Vorgesetzten — Mentoren oder Leiter von Organi-
sationseinheiten — wenden. Fir die meisten Lernenden war dies eine Herausforderung
mit einer Reihe von Hindernissen. Sie waren unsicher, wie sie sich ihrem Chef nahern
und mit ihm sprechen sollten, und sie machten sich Sorgen um den am besten geeig-
neten Moment und waren sich unsicher, was andere Kollegen und Vorgesetzte von
ihnen halten wirden.

Es entstand das Bedirfnis, Fahigkeiten und Kenntnisse zu erwerben, mit denen man
gute Beziehungen zwischen Arbeitern und Vorgesetzten herstellen und pflegen kann.
Einige Lernende hatten Leiter von Organisationseinheiten, mit denen sie nicht mehr
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als nétig kommunizieren wollten. Das Problem war auch, dass die Leiter von Organisa-
tionseinheiten oft nicht richtig kommunizieren konnten, ihr Kommunikationsverhalten
oft unvorhersehbar war, so dass unnétige Konflikte auftauchten, die Arbeiter, die sich
in der untergeordneten Position befanden, frustrierten. Sie wollten zusatzliche Fahig-
keiten erwerben, um zu verstehen, wie die richtige Kommunikation aussieht, dass es
so wenig Konflikte wie mdglich geben sollte und dass sie wegen des , problematischen
Poliers™ nicht zu frustriert waren.

Um die Lernenden aus diesem Bereich zu befahigen, wurden mehrere Workshops zum
Thema interne Kommunikation, Werte und Herausforderungen der Zusammenarbeit
organisiert. Es stellte sich heraus, dass die Lernenden durch die Kontaktaufnahme
eine gute Beziehung zu ihren Vorgesetzten aufbauen und das gegenseitige Vertrauen
starken konnten, aber auch das Selbstvertrauen gewachsen war.

Die Lernenden erhielten einen kurzen Vortrag Uber die Bereitstellung grundlegender
Erster Hilfe durch das Unternehmen. Da sie sich flir die Erster Hilfe und damit fir ei-
nen groBen Bedarf an zusatzlichen, vor allem praktischen Fahigkeiten verantwortlich
fluhlten, fragten die Lernenden, ob das Programm auch ein praxisorientiertes Training
in der Ersten Hilfe durchfiihren kénne. Auf deren Wunsch und in Absprache mit dem
Unternehmen wurde sie daher mit zusatzlicher Erste-Hilfe in das Trainings-Set aufge-
nommen. Mit dem Wissen, das sie im Laufe der Ausbildung erworben haben, konnten
sie die Prifung ablegen und ein Zertifikat ,Die Erste Hilfe fiir Arbeitsorganisationen’ er-
halten.

Lerntransfer nach dem Training - Ergebnisdokumentation und Nachhaltig-
keit: Lernenden duBerten auch offen die Angste. Sie glaubten nicht an ihre eigenen
Fahigkeiten, Papiere zu schreiben und PowerPoint-Prasentationen zu halten, und sie
hatten die groBte Angst vor ihrem Erscheinen vor ihren Vorgesetzten. Sie litten im Vo-
raus unter Lampenfieber. Sie entschuldigen sich individuell und erkléren ihre Angste:
Einige entschuldigten sich fur einen unzureichenden Computer zu Hause oder man-
gelndes Wissen lber die Computernutzung oder hatten Angst, die richtigen Informati-
onen nicht zu finden; andere flirchteten, was Kollegen lber sie denken oder dass sie
sie verspotten wirden. Einige konnten sich nicht fir das Thema entscheiden und wur-
den von Panik ergriffen. In Einzelgesprachen sprach der AoG-Trainer mit ihnen Uber
die Angste, die sie hatten, versprach, ihnen zu helfen, bot ihnen Unterstiitzung an und
half ihnen, L6sungen zu finden.

Als sie sich fir die Aufgabe entschieden, war die Gruppe sehr eng verbunden. Sie hal-
fen sich gegenseitig, nach Ideen zu Themen zu suchen, sie ermutigten sich gegensei-
tig, den ersten Schritt auf dem Weg zur Forschung zu machen, und sie waren anei-
nander interessiert und halfen sich wirklich gegenseitig (sie kannten sich vor dem Pro-
gramm nicht gut). Sie haben selbst viel fiir den Durchbruch getan. Weil sie seit meh-
reren Monaten mit der Aufgabe ,leben™ und schlieBlich viel Mihe und Zeit investieren.
Sie waren schlieBlich in der Lage, ihre Aufgaben souveran an die Unternehmensleitung
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Zzu Ubergeben. Am Ende waren sie erleichtert, und sie sagten, dass sie persénliche Zu-
friedenheit empfinden. Die Unternehmensleitung zeigte sich auch erfreut dariber,
dass die Lernenden in der Rolle des Dozenten, die fiir sie ja ungewohnt war, Uberra-
schend gut prasentierten. Die Prasentationen wurden sorgfaltig angehoért, am Ende
der Prasentationen wurden sie gefragt und die wesentlichen Dinge aufgezeichnet. Die
Inhalte der Aufgaben und Prasentationen wurden mit durchschnittlich guten Noten be-
wertet. Das Training hat Mitarbeiter und Leiter von Organisationseinheiten/Manage-
ment auf authentische und neue Weise miteinander verbunden.

Individueller Lernplan: Zu Beginn des Trainings prasentierte der Trainer den Ler-
nenden ihren persdnlichen Ordner, um ihre Lernergebnisse zu sammeln und zu doku-
mentieren. Basierend auf einer bewussten, reflektierten, mehr oder weniger struktu-
rierten Entscheidung des Einzelnen zu lernen, prasentierte der Trainer den Lernenden
auch einen individuellen Lernplan, auf dessen Grundlage der Lernende Wissen, Fahig-
keiten, Gewohnheiten, Werte und Erfahrungen erwirbt, die ihm helfen, die gesetzten
Ziele zu erreichen.

In der Weiterfihrung des Trainings und teilweise auch zu Beginn boten die Bildungs-
berater*innen jedem Lernenden eine individuelle Beratung an, um den Bildungsbedarf
und die Hindernisse zu erfassen. Wenn der Lernende vorbereitet ist und einen Bedarf
nachweist, fihrt der Trainer eine individuelle Lernbegleitung durch.

Der Bildungs- und Lernbedarf des Einzelnen wird regelmaBig bewertet, auch zwischen
verschiedenen Trainingsmodulen, und zwar hauptsachlich midndlich durch Interviews
oder durch Zwischenfragebdgen, bei denen die Lernenden die Moglichkeit haben, ihre
Bedulrfnisse und Wiinsche durch die Bewertung des Trainings auszudriicken.

Motivationsmodell - Betonung der Handlungsfahigkeit der Teilnehmenden:
Die Auswirkungen des Trainings wurden den Lernenden weder prasentiert noch mit
ihnen diskutiert, insbesondere nicht zu Beginn des Trainings. Ziel war es, positive
Lernerfahrungen wahrend des Trainingsprozesses zu vermitteln, eine gute Atmosphare
unter den Lernenden in der Gruppe zu schaffen und ihnen das Gefiihl zu geben, ak-
zeptiert und respektiert zu werden. Wir winschen uns, dass die Lernenden selbst
Lerneffekte wahrend des Lernprozesses erkennen und der Trainer sie daher mit dem
einzelnen Lernenden wahrend des Trainingsprozesses bespricht.

Die meisten Lernenden erlebten Veranderungen, die sich als Veranderung der eigenen
Uberzeugungen, Verbesserung des Selbstbildes, Erstellung neuer Zukunftspléane, Ver-
besserung der Kernkompetenz widerspiegeln; zum Beispiel brauchten sie vor der Teil-
nahme am Training viele Anreize, um am Training teilzunehmen. Auf der einen Seite
waren sie vom Lernen angezogen und auf der anderen Seite hatten sie Bedenken, vor
allem wegen ihrer schlechten Erfahrungen mit dem Lernen in schulischen Kontexten
und der Einstellung ihrer Umgebung zum Lernen.
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Wahrend des Trainings éanderten sie ihre Einstellung zum Lernen. Mit den Informatio-
nen Uber Mdglichkeiten und Ermutigung half der Trainer ihnen, tatsachlich mit der Pla-
nung und Information Uber die Mdglichkeiten der Einschreibung in ein anderes Trai-
ningsprogramm zu beginnen und positive Lernerfahrungen auf andere zu Ubertragen
und andere zum Lernen anzuregen.

Referenzen und weiterfihrende Literatur

Es ist immer sinnvoll, die Originalquellen zu verwenden, um das Wissen Uber die
Durchfihrung von AoG-Trainings in der Praxis zu vertiefen und zu erweitern. Wir emp-
fehlen zunachst einige englischsprachigen Quellen.

Eine dieser Quellen ist das W. Rothwell-Buch Der Lernende

am Arbeitsplatz. Dieses Buch erklart, wie Arbeitsorganisatio- THE

nen ein Arbeitsklima schaffen kénnen, das Echtzeit-Lernen WORKPLACE
und die Entwicklung kompetenter Lernender am Arbeitsplatz

fordert, die bereit und in der Lage sind, die Initiative zur |

Identifizierung ihrer eigenen Lernerfahrungen und zur Bewer- W O
tung der Ergebnisse zu ergreifen. Zu den behandelten The- N

Competencies

men gehoren: die Notwendigkeit, sich auf mehr als nur Trai-
ning zu konzentrieren; Trends, die Organisationen, Training
und Lernen betreffen; Lernprozesse und Theorien; der Pro-
zess des Lernens am Arbeitsplatz; die Rollen, Kompetenzen
und Ergebnisse der Lernenden am Arbeitsplatz usw. Als aner-
kannter ,Arbeitsplatz-Lern- und Leistungs-Guru®™ und Autor, ist dieser Text dann am
besten, wenn es darum geht, die scheinbar komplexe Materie in eine leicht lesbare,
lebendige Blaupause umzuwandeln, um Ihr Arbeitswissen lber den Lernenden am Ar-
beitsplatz aufzubauen, komplettiert mit allen Werkzeugen, um es selbst anzuwenden.

WILLIAM J. ROTHWELL

Siehe: Rothwell, W. J. (2002). Der Lernende am Arbeitsplatz: Wie kédnnen Trainings-
initiativen auf die individuellen Lernkompetenzen abgestimmt werden? New York:
American Management Association.
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Eine ,Bibel® fir die Planung in der Erwachsenenbildung und

gut brauchbar fir alle, die auch Trainingsprogramme durch-

fuhren. Das Buch behandelt die Entwicklung von Programmen i

der Erwachsenenbildung in klaren, spezifischen Details. Diese e NS \
beliebte Schritt-flir-Schritt-Anleitung enthalt Informationen zu \

allen Bereichen der Programmplanung fiir erwachsene Ler- \ ,
nende, vom Verstandnis des Zwecks von Bildungsprogram- PLANNING PROGRAMS/’
men Uber die Beschaffung geeigneter Einrichtungen bis hin EC,)R[A[,)(UHT LEARNERS
zZur angemessenen Integration von Technologien. Fir Padago- }
gen und Praktiker, fir die die Planung von Programmen eine SN

Vollzeitverantwortung oder nur einen Teil ihrer Arbeit dar-
stellt, sowie fir Freiwillige in einer Vielzahl von Organisatio-
nen, wird dieses Buch als ein unverzichtbares Werkzeug ange-
sehen. Die neue Ausgabe basiert auf einer Vielzahl von Programmplanungsmodellen
und enthéalt: neue Verfeinerungen des interaktiven 11-Komponenten-Modells, aktuali-
sierte Ubungen und Beispiele aus neuen Umgebungen, neues Material zur praktischen
Anwendung der Technologie, Diskussion von Instruktionen und Programmevaluierung,
Fokussierung auf kritische Fihrungsaufgaben, ein neues Kapitel zur Erforschung des
grundlegenden Wissens der Programmplanung, einen neuen Abschnitt zu den ethi-
schen Fragen der Programmplanung.

Siehe: Caffarella, R.S., S.R. Daffron (2013). Planning Programs for Adult Learners: A
practical guide. Third edition. San Francisco: Josey Bass.
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Anhang

Anhang 1: Planung der Durchfiihrung des AoG-Trainings
Planung der Umsetzung des AoG-Trainingsformulars

Das folgende Formular ist als Hilfe bei der Planung der Durchfiihrung von AoG-Trainings
gedacht, die den Trainern beim Einstieg helfen kénnen.

Schritt 1: Beginnen Sie mit den Lernenden

Als AoG-Trainer*in missen Sie viele Aspekte berlcksichtigen und sich mit vielen Her-
ausforderungen auseinandersetzen, die sich vom Unterrichten von Erwachsenen im
Klassenzimmer unterscheiden, bevor Sie das Training beginnen. Sie kénnen mit den
Lernenden beginnen.

Was wissen Sie uUber Ihre Teilnehmenden am AoG-Training? Machen Sie sich ein paar
Notizen. Wenn Sie nicht viel gelernt haben, notieren Sie sich, welche Informationen
flr Ihr Training wichtig sein kdnnten. Diese kdnnen Sie dann mit den Teilnehmern in
der Einstiegssituation besprechen.

Ich weiB...

Ich werde in der ersten Einheit dariber sprechen...

Schritt 2: Lernen Sie die Arbeitsplatzsituationen und -anforderungen kennen

Was wissen Sie Uber die Arbeitsplatze Ihrer Lernenden? Sie kbnnen zwei Perspektiven
einnehmen, die des Mitarbeiters und Ihre eigene als Trainer.

Beschéftigten-Perspektive: Trainer*innen-Perspektive:

Der Arbeitsplatz als Lernort bietet daftir | Deshalb: Wichtig fir Ihre Planung
gute Mdglichkeiten!

» Gehen Sie immer davon aus,
dass Ihre Teilnehmer kompetente
Mitarbeiter mit viel Berufserfah-

» Sie kénnen echte Dokumente o- rung sind!
der Phrasen oder Problemsituati-
onen aufnehmen.

» Sie konnen sie bestimmte Situati-
onen beschreiben lassen.

» Lassen Sie sie auch dieses Wis-
sen und diese Erfahrung be-

» Sie kénnen sich am Arbeitsplatz schreiben und darstellen.
umsehen, wahrend Sie arbeiten
und Lerninhalte finden und
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manchmal auch lernen und teil-
weise an Lernthemen arbeiten.

Sie kdnnen die Teilnehmer bei
der Erledigung einer Aufgabe be-
gleiten (abgestimmt mit den Vor-
gesetzten!).

Gehen Sie nicht von Defiziten
aus, weder in Bezug auf die In-
halte noch auf die Lernkompeten-
zen!

Nutzen Sie die Kompetenzen der
Teilnehmer zum Lernen!

» Arbeitssicherheit beachten!) > Respektieren Sie das Bedirfnis
der Mitarbeiter, anders zu lernen.
Betrachten Sie es als Herausfor-
derung flr das didaktische Han-
deln.

» Die AoG-Gruppen verlangen un-
ser gesamtes Bildungs-Know-
how. Dazu gehért auch unsere
Flexibilitat in Bezug auf die Teil-
nehmer mit ihren bisherigen Er-
fahrungen, Wiinschen und Be-
dirfnissen!

Schritt 3: Nutzung der Lernplattform Unternehmen als Ressource

Achten Sie darauf, dass Sie bereits gut gerlstet sind, um die Ausbildung am Arbeits-
platz, mit einem berufsbezogenen Fokus und unter Einbeziehung der Kompetenzen Ih-
rer Teilnehmer durchfiihren zu kdénnen.

Wo kann / sollte mein Training stattfinden: Raume, die genutzt werden kénnen, z.B.
ein Trainingsraum ohne Unterbrechungen, der Workshop, eine reale Kommunikations-
situation wie der Schichtwechsel...

Welche Arbeitssituationen kenne ich bereits, welche werde ich in Lernthemen umset-
zen?

Welche realen Materialien habe ich, um Arbeitssituationen in Lernthemen zu verwan-
deln: Dokumente, Fallbeschreibungen uber... von..., Problembeschreibungen von...,
Fotos...

Wie kann ich das Fachwissen der Teilnehmer berlicksichtigen und im Training einset-
zen?

Wer ist neben den Teilnehmern ein wichtiger Ansprechpartner fir mich im Unterneh-
men?

Schritt 4: Priorisierung der Lernthemen

Es gibt viele wichtige Aspekte, die bei der Planung, wie man die erste Sitzung beginnt,
zu bericksichtigen sind. Eine klare Struktur ist wichtig, um zu verstehen, wie die Rolle
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des Trainers aussieht. Nutzen Sie die informellen Méglichkeiten am Arbeitsplatz, wie
z.B. Workshop-Gesprache, Beobachtungen, Feedback.

Beispiele fiir Fragen:

Wie / Woher kommen Sie zum Training? (Aus welcher Schicht? Wie anstrengend war
der Tag?)

Was sollten die ersten Erfahrungen der Teilnehmer mit Ihnen und mit jedem anderen
sein?

Was sollten Sie mitnehmen?
Was wollen Sie selbst wissen?
Was missen die Teilnehmer Uber Sie und das AoG-Training wissen?

Was ist das erste Lernthema?

Die Aspekte einer klaren Struktur sind zu beriicksichtigen:
Willkommen! Fragen Sie, wie der Tag war.

Benennen Sie das Thema.

Nennen Sie das Ziel des Trainings und der Trainingseinheit.
Geben Sie einen Uberblick.

Lassen Sie sich konkrete Arbeitssituationen beschreiben und fragen Sie z.B., was gut
funktioniert, wo Sie etwas verbessern wollen.

Ubung, Ubung, Ubung, Ubung.

Das Training fordert das Ausprobieren am Arbeitsplatz; fragen Sie, was gelungen ist
und wie.

Feedback zum Lernen und Selbsteinschatzung wie Feedback geben, manchmal Lob.
Immer ermutigen.
Visualisieren Sie so viel wie mdéglich.

Benutzen Sie verschiedene Lernkanale.

Schritt 5: Erstellen Sie Ihre eigene ,typische" Struktur von AoG-Trainings.

Die erfahrenen AoG-Trainer folgen der typischen Struktur von Lerneinheiten, wie sie
nachfolgend beschrieben werden, von denen Sie profitieren kdnnen. Mdglicherweise
mochten Sie sich jedoch auf der Grundlage konkreter Situationen und Ihres eigenen
Unterrichtsstils selbststandig machen.
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Hilfe

Wege

Teilnehmer aus ihrer aktuellen
Arbeitssituation in der Trai-
ningssituation ankommen lassen

Wie geht es Ihnen?
Wie lauft die Arbeit?

Woran arbeiten Sie gerade?

Bezugnahme auf die letzte Trai-
ningssitzung

Woran erinnern Sie sich? Was war Ihnen letz-
tes Mal im Training wichtig? Wie war es letztes
Mal?

Hat Sie etwas besonders gestort?
Was war das denn?

Was mochten Sie wiederholen oder vertiefen?

Sichere Ubertragung des Ge-
lernten

In welchen Situationen konnten Sie sich mit
dem Thema vom letzten Mal beschaftigen?

Hat das, was Sie gelernt haben, irgendwo ge-
holfen?

Konnten Sie es benutzen?

Koordination von Themen / In-
halten

Welche Wiinsche haben Sie flir das heutige
Training?

Haben Sie ein neues Thema, das wir in unsere
Themenliste aufnehmen / das nachste Mal be-
arbeiten sollten?

Wiederholung der Inhalte

EinfUhrung eines neuen Inhalts

Beispiel einer realen Arbeitssituation

e Impuls durch Bild, Zitat, reales Doku-
ment, Situationsbeschreibung

e Identifizieren Sie die Herausforderung
im Brainstorming oder durch Problema-
tisierung.

Gewohnliche Praxis

Je nach Gruppe und Thema...

Férderung der Konzentration

Pause, frische Luft, Bewegungsiibungen

Individuelle Praxis

Je nach Gruppe und Thema...

Bewerten

Was haben wir erreicht?

Transfer

Was wollen Sie mithehmen und ausprobieren?
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Was brauchen Sie, um es auszuprobieren?

Reflexion Was war mir heute wichtig, natzlich?
Was ist heute gut oder weniger gut gelaufen?
Was sollte wie bisher weiter funktionieren?

Was sollen wir andern?

Ausblick Welche Situation werden wir beim nachsten
Mal einnehmen?

Transparenz Notizen zu Bilanzgesprachen mit den Aufsichts-
behérden, falls diese noch nicht abgeschlossen
sind

Inklusive der Winsche der Teilnehmer: Welche
Unterstltzung bendtige ich an meinem Arbeits-
platz / Kollegen und Vorgesetzte?

Adaptiert von: Rosemarie Klein und Melanie Rudolph 2017: Input, AoG-Weiterbildung
flr Trainer/innen, bbb/Dortmund

189



Profi-Train
~— 2ol Erasmus+

Funded by the European Union

Anhang 2: Individueller Lernplan

LERNPLAN

Name:

Unternehmen:

Programmtitel:

Zeitabschnitt:

Trainer:

Dieses Formular ist fliir Sie, um zu Papier zu bringen, was Sie anstreben. Wir werden
Sie bitten, dies am Ende des Kurses noch einmal zu Uberprifen, um zu sehen, ob der
Kurs fur Sie erfolgreich war.

1. Was erhoffen Sie sich von diesem Kurs?

Was der Lernende lernen
2. Welche Kenntnisse / Fahigkeiten moéchten Sie in mochte
diesem Kurs verbessern?

3. Warum?

Kontexte und Motivation des
Lernenden

4. Wie mochten Sie das erreichen?

Wie der Lernende lernen
mochte

5. Was mochten Sie am Ende des Kurses errei-
chen?

190
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UBERPRUFUNG DES LERNPLANS

1. Welche Vorteile hat es gebracht, diesen Kurs zu

absolvieren?
Ziele des Lernenden

2. Welche Kenntnisse und Fahigkeiten wollten Sie

in diesem Kurs verbessern? .
Bewertung in Bezug auf

die Ziele

3. Haben Sie sich verbessert? Geben Sie einige De-
tails an.

4. Welchen Unterschied wird das fir Sie machen?

Lerntransfer in Arbeitssitu-
ationen

5. Was werden Sie jetzt tun?

Laufende Planung

Unterzeichner: Trainer: Date:

Adaptiert aus: An Adult Literacy and Numeracy Curriculum Framework for Scotland,
2003.
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Modul 6 | Den Abschluss gestalten — Evalua-

tion

AoG-
Grundlagen-
wissen

Zugange zu
Unternehmen
gestalten

Kontakt zu
Beschaftigten
aufnehmen

Entwicklung von
Trainingsangebot
en

Umsetzung des
AoG-Trainings

Abschluss und
Evaluation

eDefinition & Padagogisches Verstandnis
eBegriindung

eZielgruppe

eMerkmale & Nutzen

Marktanalysen & Regionale Vernetzung

Kontakt & Kooperation mit Unternehmensvertretern

Akquise & Uberzeugungsarbeit
Vertragsabschluss

eKontaktanbahnung

eArbeitsplatz kennenlernen

eStrategien der Beschaftigtengewinnung
eTrainer*in: Rolle & Aktivitdaten

eTrainingsdesign situiertes Lernen
eBedarfe & Interessen

eTrainingsziele, -inhalte & -formate
eLernmoglichkeiten fiir gering Qualifizierte

Herausforderungen fir Trainer
Erfolgsfaktoren

Lerntransfer & Lernerfolgsdokumentation
Didaktische Aspekte des Situierten Lernens

Definition & Modelle
Mehrperspektivitat

Prozess- und Abschlussevaluation
Evaluationsplan & Zertifizierung

|
|
|
|
|

Autor:

Dr. Joseph Vancell

Die Direktion fir
Forschung, Lebenslanges
Lernen und
Beschaftigungsfahigkeit,
Malta

Kontextualisierung fir
Deutschland:
Gerhard Reutter

Dieser Text spiegelt nur die Sichtweise des/der Autor(en) wider. Die Nationale Agentur und die
Kommission sind nicht verantwortlich fiir die Verwendung der darin enthaltenen Informationen.
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~Ein Evaluator bendétigt ein groBes Repertoire an Forschungsmethoden
und -techniken, die er bei einer Vielzahl von Problemen einsetzen
kann. So kann ein Evaluator aufgefordert werden, alle Methoden der
sozialwissenschaftlichen Forschung anzuwenden, ... (um in der Lage
zu sein), nitzliche Ergebnisse zu liefern, die gliltig, zuverldassig und
glaubwilirdig sind." (Patton, 2002: 68)

EinfUhrung

Unser Selbstlern-Handbuch richtet sich an Trainer*innen flir arbeitsorientierte
Grundbildung (AoG). Sie sind oft auch Designer, Content-Entwickler, Assessoren und
Evaluatoren der Trainingseinheiten. Aus diesem Grund wurden Sie als Trainer*in im
ersten Modul mit dem AoG-Konzept vertraut gemacht, haben im zweiten und dritten
Modul effizienten Ansatze kennengelernt, um Unternehmen und Beschéftigte fiir AoG
zu gewinnen, im Modul vier Wege zur Planung und Entwicklung von AoG-Trainings
finden kénnen und im Modul finf Anregungen und Erfahrungen zu Realisierung von
AoG-Training.

Dieses letzte Modul wird sich mit der Gestaltung des Abschlusses von AoG-Trainings
und hier insbesondere mit der Evaluation befassen. Zum Abschluss gehort
e die Evaluierung
¢ die Prasentation und Diskussion der Evaluationsergebnisse mit
Unternehmensvertreter*innen und Lernenden
e das Ableiten potenzieller Folgetrainings oder anderer Weiterbildungen
e die Anfertigung und das Aushdndigen eines aussagekraftigen Zertifikates an die
Beschdftigten, die am AoG-Training teilgenommen haben.

Die Literatur ist sich einig, dass Evaluation, wenn sie gut durchgefiihrt wird, Lern- und
Entwicklungsprogramme verbessert. Thackeray (2016) stellt jedoch fest, dass nur
sehr wenige Unternehmen ihre Qualifizierungen tatsachlich evaluieren. Leider wissen
die meisten Anbieter nicht, welche Effekte ihre Qualifizierung hat, gemessen an den
hohen Erwartungen daran. Es gibt Hinweise darauf, dass viele Trainings aus
verschiedenen Griinden nur suboptimal sind. (Griffin, 2010, S.221) Studien zeigen
tatsachlich, dass nur 10 bis 15 Prozent dessen, was die Beschaftigte durch ein
Training lernen (ohne informelles und zufélliges Lernen), tatsachlich zu einer
verbesserten Arbeitsleistung fuhrt. (Velda et al., 2007) Eines der Hindernisse flr eine
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Dieses Modul wird daher versuchen, diese Liicke zundchst durch eine Uberpriifung der
Literatur zur Evaluation zu schlieBen. Es wird dann versuchen, einen Evaluations-
Procedere fir AoG zu entwickeln.

Halten Sie fiir eine kurze Reflexion inne:
Folgendes beruht auf einer wahren Geschichte!

Es war sein letzter Tag auf der Werft. Der Trainer packte die Lernta-
geblcher der Teilnehmenden. (siehe Anhang 3.5) Im Abschnitt ,,Noti-
zen" seines Tagebuchs schrieb ein Lerner, Angelo: ,Ich bin mir nicht
sicher, ob ich sagen kann, dass dies ein gutes Training war. Ich weiB,
dass der Trainer hart gearbeitet hat, aber ich hatte immer das Ge-
fiihl, dass ich nicht dazu passte. Ich konnte die Anforderungen des
Trainings und die Verpflichtungen zu Hause kaum bewéltigen. Ich
werde nicht mehr an einem solchen Training teilnehmen." Der Trainer war mit diesem
Kommentar nicht zufrieden. Was hat er falsch gemacht? War es die von ihm einge-
setzte Pddagogik? War es das Design des Trainings? War es das Evaluationsverfahren?
Hat er diesem Teilnehmer genligend Zeit und Raum innerhalb des Trainings gegeben,
um seine Gefiihle auszudriicken? Wurden die Erfahrungen und die Lebenswelt des Be-
schéftigen im Training wertgeschéatzt?

Situationen wie diese gibt es in Trainings immer wieder, auch flir diejenigen, die in-
tensiv, allein oder mit anderen Bildungs- und Personalexperten zusammenarbeiten,
um ein Trainingsprogramm zu planen, zu entwerfen, zu entwickeln und umzusetzen.

Wie kénnen wir sicherstellen, dass das Training den Anforderungen der wich-
tigsten Interessengruppen entspricht? Wie kénnen wir sicherstellen, dass im
Falle, dass es nicht den Erwartungen entspricht, zukiinftig besser lauft?

6.1 Was verstehen wir unter Evaluation?

Die Evaluation, wie die Autoren der vorangegangenen Module bereits feststellten, ist
von wesentlicher Bedeutung, da sie dazu beitragen kann, Unsicherheiten bei der
Entscheidungsfindung zu verringern, das Design und die Umsetzung kiinftiger
MaBnahmen zu verbessern und gleichzeitig eine effektive Nutzung der verfligbaren
Ressourcen zu gewahrleisten. Die Evaluation ist daher wichtig flr die
Entscheidungstrager auf Unternehmens- und mdglicherweise auf héherer Ebene,
einschlieBlich der nationalen und supranationalen Politikgestaltung.
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»Evaluation ist eine systematische Untersuchung, um die Bedeutung,
den Wert oder den Nutzen einer Richtlinie, eines Programms oder ei-
ner MaBnahme unter Verwendung relevanter Methoden, Kriterien,
Standards und Indikatoren der Sozialforschung zu ermitteln." (Descy
& Tessaring, 2005)

Dieses Modul wird jedoch, wie der Rest dieses Handbuchs, nicht in den
Evaluationsprozess auf nationaler und supranationaler Ebene einflieBen. Obwohl sich
der Autor bewusst ist, dass die Evaluation auf der Mikroebene die
Entscheidungsfindung auf der Makroebene verbessern kann und sollte, wird er sich
nur mit der Evaluation von AoG-Programmen befassen, die erforderlich ist, um die
Gesamterfahrung der wichtigsten Interessengruppen - Anbieter*innen, Trainer*innen,
Arbeitgeber*innen und Beschaftigte — zu verbessern. Dieses Modul wird jedoch
hoffentlich zur Debatte liber geeignete Evaluationsmethoden beitragen.

Dieses Modul baut somit sowohl auf dem Wissen der letzten 5 Module als auch auf ei-
ner systematischen Literaturrecherche Gber den Evaluationsprozess in der AoG auf. Es
wird einen konzeptionellen Rahmen sowie einen praxisnahen Evaluationsprozess flr
Trainer*innen und AoG-Anbieter bieten.

6.1.1 Der Kontext

Bevor der Evaluationsprozess diskutiert wird, ist es wichtig, den Kontext, in dem die
AoG-Angebote durchgefiihrt werden, und die Funktion, die sie erflillen sollen, zu skiz-
Zieren.

In ihrer Ausgabe des Europaischen Beschaftigungs- und Sozialbericht flir 2018 (ESDE)
bestatigt die Europaische Kommission (EK) ein ,, glinstiges makrotkonomisches Um-
feld", das durch eine Zunahme der Zahl der erwerbstatigen Blrger und damit weniger
Arbeitslosigkeit und eine geringere Armut gekennzeichnet ist. (Europdische Kommis-
sion, 2018a) Die Uberpriifung enthélt jedoch auch eine deutliche Warnung: Die tech-
nologischen Entwicklungen in Form von Automatisierung und Digitalisierung beschleu-
nigen die Nachfrage nach Qualifikationen und schaffen Unsicherheiten bei den immer
alter werdenden Arbeitskraften und den weniger qualifizierten Sektoren der europai-
schen Arbeitsmarkte. Um diesen Entwicklungen entgegenzuwirken und damit die In-
klusivitat zu erhéhen, hat die EG erneut zur kontinuierliche Weiterbildung und Um-
schulung in allen ihren Mitgliedstaaten aufgerufen, damit niemand zurtickgelassen
wird.
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Diejenigen, die nicht in der Lage sind, ihre Fahigkeiten und Qualifikati-
onen zu verbessern, laufen Gefahr, vom Arbeitsmarkt verdréngt zu
werden, sowohl! durch besser qualifizierte Arbeitskrafte als auch durch
Sachkapital. (Europdische Kommission, 2018a)

Das Bildungskapital der erwachsenen europaischen Blrger ist jedoch nicht ermuti-
gend. Die jliingste PISA-Umfrage von 2015 ergab wie ihre Vorganger, dass zu vielen
jungen Europdern Grundbildung wie Lesen oder Rechnen fehlen. (Europdische Kom-
mission, 2016) Ahnliche Ergebnisse lieferte die PIAAC-Umfrage der OECD (2013), in
der die Kompetenzen von Erwachsenen bewertet wurden: In vielen EU-Landern ver-
fligte etwa jeder flinfte Erwachsene im Alter von 16-65 Jahren nur Gber Grundbildung
in den Bereichen Alphabetisierung und Rechenfertigkeit. Dartber hinaus fehlten jedem
vierten Erwachsenen die digitalen Kenntnisse, um die Informations- und Kommunika-
tionstechnologien effektiv zu nutzen.

Die maltesische Nationale Strategie fiir lebenslanges Lernen argumentiert, dass gering
qualifizierten und weniger gebildeten Arbeitnehmern die Moglichkeit geboten werden
muss, ihre Fahigkeiten zu verbessern und Grundbildung , durch alternative Wege in
der allgemeinen und beruflichen Bildung" zu erwerben, und nennt den Arbeitsplatz -
an dem Erwachsene einen groBen Teil ihres Tages verbringen - als wichtigen Bil-
dungsraum. (MEDE, 2015: 25) Der Arbeitsplatz ist auch als der Raum gedacht, in dem
die Beschaftigte nicht nur ihre beruflichen Fahigkeiten, sondern auch ihre wesentlichen
und Ubergreifenden Kompetenzen am besten fordern kénnen, die die Menschen wider-
standsfahiger und anpassungsfahiger machen. Auch der jlingste Bericht der ET 2020
Arbeitsgruppe 2016 - 2018 zum Thema Erwachsenenbildung legt groBen Wert auf den
Arbeitsplatz zur Férderung von Erwachsenenbildung. (Europadische Kommission,
2018b, S. 16) Cedefop (2013) stellt auBerdem fest, dass es die gering qualifizierten
Beschaftigten sind, die wahrscheinlich am meisten von der Weiterbildung am Arbeits-
platz profitieren werden. Diese Gruppe nimmt kaum an Weiterbildungen in formalisier-
ten Kontexten teil, weil ihre Lernbiographie in formalisierten Kontexten eine Ge-
schichte des Scheiterns darstellt und negative Schulerfahrungen nachwirken.

AoG bietet eine Lernform, die attraktiver, relevanter und geeigneter
ist als ,traditionelle" schulische Formen fiir gering qualifizierte Er-
wachsene. (Cedefop, 2013)

Das Lernen am Arbeitsplatz ist auch deshalb wichtig, weil kleine und mittlere
Unternehmen (KMU), die Saulen der europaischen Wirtschaft, die Arbeitnehmer nicht
fur schulische Ausbildungsprogramme freistellen kénnen. (Vancell, 2018) Darlber
hinaus kdnnen viele gering qualifizierte Arbeitnehmer nicht an einem
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Weiterbildungsprogramm teilnehmen und gleichzeitig eine Nebenbeschaftigung sowie
familiare und soziale Verpflichtungen bewaéltigen. (Vancell & Patala, 2018)

6.1.2 Evaluationsmodelle

Formative und summative Evaluation

Die formative Evaluation erfolgt wahrend der Planungs-, Design-, Entwicklungs- und
Umsetzungsphase eines Programmes (Plewis & Preston, 2001: 10). Es geht vor allem
darum, Aspekte der Bildungsarbeit zu verbessern, einschlieBlich der Leistung des
Trainers/der Trainerin wahrend des Trainings, der padagogischen Entscheidungen des
Entwickelnden und der aktiven und tatsachlichen Teilnahme der Lernenden an
Lernaktivitaten.

Die Evaluationsmethoden sind hauptsachlich qualitativ, wie z.B. Beschwerden und
konstruktive Kritik der Lernenden, Einschatzungstechniken im Unterrichtsraum (z.B.
die Protokollunterlagen) und Online-Diskussionen. Sie kénnen auch quantitativ sein,
einschlieBlich kurzer Umfragen oder Quizfragen. Trainer*innen konnen auch
kontinuierliche Evaluationsverfahren fir formative Evaluationszwecke einsetzen. In
der Personalpraxis und -literatur wird diese Art der Evaluation auch als Ex-ante-
Evaluierung bezeichnet. Solche Praktiken werden haufig eingesetzt, um
Veranderungen in der Bildungsarbeit vorzunehmen, die Motivation zu erhéhen und
Widerstande zu Uberwinden. Wenn sie von anderen Personen, nicht vom Trainer/der
Trainerin, durchgefiihrt werden, dienen sie auch der Qualitatssicherung. (McNamara,
Joyce & O'Hara, 2010, S. 550)

Die summative oder nachtragliche Evaluation erfolgt nach Abschluss eines Trainings.
Die gebrauchlichste Methode ist die Umfrage am Ende des Trainings, oft durch
Feedbackbdgen, aber auch qualitative Methoden wie Fokusgruppen-Sitzungen und
Tiefeninterviews werden vor allem in KMU eingesetzt.

Sie wird hauptsachlich verwendet, um Ergebnisse, Effekte und Auswirkungen einer
TrainingsmaBnahme zu beurteilen und dieses Wissen auf die Planung zuklinftiger
Programme zu lbertragen. Laut Plewis und Preston (2001, S. 10) sind summative
Evaluationen fir die Entscheidungsfindung wichtig, z.B. ob ein AoG-Training
wiederholt werden soll oder nicht, ob es durch etwas Anderes oder Besseres ersetzt
werden soll und ob sein Erfolg eine Ausweitung auf eine groBere Gruppe verdient. Ex-
post-Evaluationen werden auch durchgefiihrt, um die politischen Entscheidungstrager
zu informieren.

Die Evaluationen sollten sowohl formative als auch summative Aspekte beinhalten, je
nachdem, fiir welche Phase des Trainings sie gedacht sind. (Rossi et al., 1999) Die
Partner von Profi-Train waren sich auch einig, dass die Ergebnisse des
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Halten Sie fiir eine kurze Reflexion inne:
Stellen Sie sich eine Evaluationsstrategie flir Ihr AoG-Training vor.

Werden Sie formative oder summative Evaluationsansétze
verwenden? Oder beides?

Wie werden Sie die formativen und/oder summativen Evaluationen
nutzen?

Was werden Sie einschétzen: das Trainingsdesign, die
Kompetenzen des Trainers/der Trainerin, die Zufriedenheit der
Lernenden oder Anderes?

6.1.3 Schlisselfragen

Griffin (2010: 43) stellt fest, dass unabhangig vom gewahlten Evaluierungsansatz eine
Reihe von Schlisselfragen bei der Entwicklung eines Evaluierungsplans behandelt
werden mussen. Dazu gehdren:

e Wie umfangreich soll die Evaluation werden?

¢ Was ist Gegenstand der Evaluation?

e Was sind die wichtigsten Evaluationsfragen?

e Welche Arten von Informationen sollten zu jedem Gegenstand gesammelt
werden?

¢ Nach welchen Kriterien sollte die Ergebnisse eines Evaluationsgegenstands
beurteilt werden?

e Wessen Interessen soll die Evaluation dienen?

¢ Welche Befragungsmethoden sollten verwendet werden?

e Wer sollte die Evaluation durchfiihren?

e Welche Kosten (falls zutreffend) entstehen?

e Nach welchen MaBstdben ist die Evaluation zu beurteilen?

¢ Wie und wann sollen die Ergebnisse prasentiert werden?

Cedefop (2013) hat beispielsweise dhnliche Fragen in eine Evaluationsplanvorlage fir
Lernanbieter im Berufsbildungs-Toolkit zur Bekampfung des Schulabbruchs integriert.
Diese Vorlage ist verfugbar unter http://www.cedefop.europa.eu/files/revised-
evaluation-plan-for-policy-makers.docx.

Halten Sie fiir eine kurze Reflexion inne:
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Welche anderen Fragen wiirden Sie der Liste der oben genannten

Schlisselfragen hinzufiigen?

iy Wie wiirden Sie den Evaluationsplan Cedefop (2013) fiir Ihr AoG-
P Training anpassen? Ist es ein guter Plan?
(@]

6.1.4 Das Kirkpatrick-Modell

Es gibt viele Instrumente zur Evaluierung von Trainings, die meisten basieren jedoch
auf Kirkpatricks (1979) ,Vier-Stufen-Modell* (entwickelt 1959) oder Varianten davon.

Reaktion
Lernen

Verhalten

Ergebnisse

Abbildung 17: Das Kirkpatrick-Modell (1959)

Der in Gruwe (https://www.gruwe-nrw.de) verwendete mehrperspektivische
Evaluationsansatz kennt beispielsweise vier Stufen, die aus dem Kirkpatrick-Modell
ibernommen wurden.
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Beschaftigtenzufriedenheit

Lernergebnisse

Transfererfolg

Nutzen fiir das Unternehmen

Abbildung 18: Der Gruwe-Evaluationsansatz

Es gibt allerdings immer mehr Gberzeugende Belege daflir, dass dieser Ansatz und
seine moderneren Varianten schwache Indikatoren flir die Wirksamkeit eines Trainings
liefern. Es hat sich beispielsweise gezeigt, dass Reaktions- (Level 1) und
Lernmessungen (Level 2) im Kirkpatrick-Modell, die die Zufriedenheit der Lernenden
und ihren Grad des Erwerbs von angestrebtem Wissen durch ein Lernprojekt bewerten
(Kirkpatrick, 1979), nicht an zuklnftige Leistungen gebunden sind. (Xerri, 2013)

Darlber hinaus stellen das Modell von Kirkpatrick und seine Varianten einen
Evaluierungsprozess dar, der Einschatzungen durch einen externen Evaluator
beinhaltet (McNamara, Joyce & O'Hara, 2010, S. 552) und dabei die Bedeutung der
Rolle des Trainers/der Trainerin bei der Evaluierung Ubergeht.

<< < Befdahigung der Trainer*innen zur Evaluation >>>

Aus diesem Grund und in Anbetracht der Tatsache, dass die Hauptaufgabe dieses
Selbstlernhandbuchs darin besteht, den Trainer/die Trainerin mit einem Werkzeug zur
Evaluation auszuristen, das auch die Selbstevaluation beinhaltet, schlagt der Autor ei-
nen weiteren pragmatischeren Ansatz vor, der, wie im Folgenden dargestellt, relevan-
ter und anpassungsfahiger an den in diesem Handbuch dargestellten AoG-Prozess ist.
Die Rede ist vom ADDIE-Modell, in das eine Reihe von Erkenntnissen und Praktiken
anderer Modelle eingeflossen sind, wie beispielsweise das Vierlinsenmodell von Ste-
phen Brookfield. Der vorgeschlagene Ansatz ist kostenglinstiger, belastbarer und
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schneller. Trotzdem kann er zu genauso prazisen Ergebnissen fiihren, wie die strengs-
ten Evaluationsverfahren. Der Evaluationsansatz ist originar padagogische, weil er un-
ter Lernen viel mehr versteht als den einfachen Erwerb von Wissen.

6.1.5 Das ADDIE-Modell

Das ADDIE-Rahmenwerk oder -Modell ist nicht ausschlieBlich ein evaluierendes
Werkzeug wie das von Kirkpatrick oder Varianten davon. Die Evaluation ist jedoch ein
Schlisselelement im gleichen Rahmenwerk. Sie informiert tber alle Phasen des
Trainings. Der Rahmen, oder besser gesagt der Ansatz, wurde fir die U.S. Army in
den 1970er Jahren durch das Centre for Educational Technology der Florida State
University geschaffen. ADDIE ist ein Akronym fur Analysis, Design, Development,
Implementation and Evaluation (Analyse, Designh/Gestaltung, Entwicklung, Umsetzung
und Evaluation) und wurde in seinen Anfangen als sequentieller Prozess verwendet,
d.h. jeder Schritt hat ein Ergebnis, das in den nachsten Schritt der Sequenz einflieBt.
(Abbildung 3)

<J/<I <] Die Evaluation informiert (iber jede Phase des Trainings >>>

Analyse

Design

Entwicklung

Umsetzung

Evaluation

Abbildung 19:Der urspriingliche Addie-Ansatz

Kurz gesagt, in der Analysephase identifizieren die Trainer*innen die
Kompetenzentwicklungs-Bedarfe (siehe Module 2 und 3). Dazu gehort auch das
Ableiten von Lernzielen und Lernthemen.
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In der Planungsphase fiihren die Trainer*innen eine Kartierungsiibung der besonderen
Situation im Unternehmen durch, in der beschrieben wird, wie das Training
durchgefihrt werden wird, um die in der Analysephase festgelegten Ziele zu
erreichen, wie in den Modulen 4 und 5 gezeigt. In der Entwicklungsphase wird jedes
Element so praxisorientiert wie mdglich geplant, um dem in der Planungsphase
erstellten Entwurf so nahe wie mdglich zu kommen. In der Implementierungsphase
fihren die Trainer*innen das Training dann durch.

Im urspriinglichen ADDIE-Modell war die Evaluation lUberwiegend summativ. In

neueren Anpassungen bewertet und verbessert der Evaluationsprozess jede der
anderen Phasen. Der Prozess ist iterativ?! und nicht mehr sequentiell geworden-
(Abbildung 4) Flr diesen Evaluationsprozess ist der Trainer sehr wichtig.

<I<J < Die Evaluation ist ein iterativer Ansatz >>,>

21 TIteration (von lat. iterare ,wiederholen') beschreibt allgemein einen Prozess mehrfachen Wie-
derholens gleicher oder ahnlicher Handlungen zur Anndherung an eine Lésung oder ein bestimmtes
Ziel. Mit dieser Bedeutung erstmals in der Mathematik verwendet, ist der Begriff heute in verschie-
denen Bereichen mit dhnlicher Bedeutung in Gebrauch. Beispielsweise in der Informatik wird nicht
nur der Prozess der Wiederholung, sondern auch das Wiederholte selbst als Iteration bezeichnet. In
anderen Bereichen beschrankt sich die Bedeutung wie im lateinischen Ausgangswort auf das Wieder-
holen, beispielsweise in der Linguistik." https://de.wikipedia.org/wiki/Iteration (03.04.2019)
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Analy-
sieren

tionieren

Abbildung 20: Das Addie-Konzept (aus Branch, 2009, S.2)

6.1.6 Ein Ansatz fur die Evaluation von AoG-Trainings

Die Evaluation eines Trainings kann eine komplexe Aufgabe sein, da unterschiedliche
Trainingsformate, Kontexte, Bedirfnisse und Erwartungen unterschiedliche
Evaluationsprozesse erfordern. Die jliingste Literatur ist sich auch einig, dass ein
Evaluationsprozess nicht von einem einzigen Modell beeinflusst oder inspiriert werden
kann, da es in jedem Modell Einschrankungen gibt. Zum Beispiel stellen die meisten
Modelle, einschlieBlich des Kirkpatrick-Modells, nicht die zentralen Werte,
Uberzeugungen und Annahmen in Frage, die den Evaluierenden motivieren
(einschlieBlich des Trainers/der Trainerin, der/die als Evaluierende*r fungiert). Die
Intentionen eines/einer Evaluierenden kénnen daher moéglicherweise die
Evaluationsmethode, die gesammelten Daten, ihre Analyse und die erzielten
Ergebnisse verfalschen. Dies gilt auch fir ein ADDIE-inspiriertes Evaluierungssystem.
Daher missen Trainer*innen, wenn sie als Evaluierende tatig sind, mit Sorgfalt
vorgehen, und der Autor schlagt einen Uberpriiften Reflexionsprozess vor, vielleicht
durch ein persoénliches reflektierendes Journal, in dem Entscheidungen und
Schlussfolgerungen aufgezeichnet und begriindet werden (wie beispielsweise von
Draanen, 2016, empfohlen).

<< < Trainer*innen miissen als Evaluierende in einen kontinuierlichen
Prozess der Reflexivitit eingebunden sein >SS
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In einem solchen Journal missen auch die Ziele des Trainers/der Trainerin
festgehalten werden. Diese kdnnen in der Tat von den ,vereinbarten™ Zielen des
Trainings abweichen. So kann sich beispielsweise ein Trainer zum Ziel setzen, im
angebotenen Trainings die Motivation der Lernenden ihrem Arbeitsplatz und dem
Unternehmen gegeniiber zu erhéhen. Die Hauptaufgabe des Trainers bestand jedoch
darin, weitergehendes Lernen fir das ,Lesen der Welt" anzubieten. (Freire, 1970) Die
Ausrichtung des Trainers muss zu Beginn des Evaluationsprozesses klar festgehalten
werden.

Brookfield (2017) identifiziert ein weiteres wichtiges Problem bei der Evaluation eines
Fortbildungsprogramms - die Beteiligung der Lernenden am Forschungsprozess.
Sowohl in der formativen als auch in der summativen Evaluation missen die
Lernenden ihr eigenes Wissen und ihre eigenen Wahrnehmungen Uber den Lern- und
Lehrprozess sowie andere Aspekte, einschlieBlich seiner Gestaltung, Ressourcen und
Unterstitzung, einbringen. Wie ihre Trainer*innen existieren die Lernenden nicht im
Vakuum und ihre Bedirfnisse und Winsche sowie ihre Lebenswelt werden die
Schlussfolgerungen der Evaluation beeinflussen. Wenn die Beschaftigten zum Beispiel
nur Erfahrungen mit traditionellen schulischen Lehrmethoden gemacht hatten,
kdnnten sie den Ubergang zum AoG als eine gewaltige Herausforderung betrachten,
vielleicht im Gegensatz zu den Uberzeugungen des Trainers/der Trainerin und
externer Evaluierender. In der Tat betont Brookfield (2017), dass Lernende nicht als
Objekte des Evaluierungsprojekts behandelt werden dirfen und der
Evaluierungsprozess in ihre Lernaktivitaten integriert werden muss, statt ein separater
Vorgang zu sein. Er bietet einige Beispiele zur Nutzung an, um Lernende zu befraen,
einschlieBlich des ,Critical Incident Questionnaire®™ (CIQ, Fragebogen fiir wichtige
Ereignisse). Das CIQ ist ein einseitiges Formular, das den Teilnehmenden oft am Ende
der letzten Trainingseinheit der Woche ausgehandigt wird. Es beinhaltet Fragen, die
die Lernenden auffordern, einige Details Uber Ereignisse, die wahrend der AoG-
Trainingseinheiten stattgefunden haben, aufzuschreiben. Es bringt sie dazu, sich auf
bestimmte, konkrete Ereignisse zu konzentrieren, die fir sie von Bedeutung waren.
Der Trainer/die Trainerin analysiert dann die Antworten auf der Suche nach
gemeinsamen Themen und nach Kommentaren, die auf Probleme oder Hindernisse
hinweisen. Die durch diese oder andere Ansatze, wie anonyme Online-
Bildungsbefragungen und Classroom Assessment Techniques (CATs) (Angelo & Cross,
1993; Walker, 2011), gesammelten Antworten werden dann analysiert und flr
Anderungen am laufenden Programm sowie fiir die Information von Entwickler*innen
und Anbieter*innen verwendet, wenn ein neuer Durchlauf des Programms entwickelt
oder durchgefuhrt wird.
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6.2 Evaluationsplan

Im Folgenden finden Sie die Begrindung flr einen Evaluationsplan fir ein AoG-
Training. Dies ist kein ,Korsettmodell’ — er sollte an den spezifischen Kontext und die
Variablen jedes AoG-Programms angepasst werden. Die wichtigsten Fragen, die bei
jeder Evaluation zu beantworten sind, sind: Was ist der Zweck der Evaluation, welche
Ressourcen stehen zur Verfligung und wem dient die Evaluation?

Bevor wir weitermachen, muss eine weitere wichtige Anmerkung gemacht werden.
Bamberger, Rugh & Mabry (2012) fihren in ihrem Buch Real World Evaluation:
Working Under Budget, Time, Data, and Political Constraints (etwa: Evaluation in der
echten Welt: Arbeiten unter Budget-, Zeit-, Daten- und politischen Einschrankungen)
aus, dass Evaluationen oft unterbudgetiert sind, wenn sie Gberhaupt im Budget erfasst
wurden. Daher muss der Trainer/die Trainerin, etliche werden ja freiberuflich tatig
sein, die Lernmaterialien und -aktivitaten (z.B. die Evaluationstechniken) fiir
Evaluationszwecke anpassen, um nicht mit zusatzlicher Arbeit fiir die Evaluation
belastet zu werden.

6.2.1 Evaluation wahrend der Analysephase

Griffin (2011) argumentiert, dass der Evaluierungsprozess mit der Vorphase des
Lehr-/Lernprozesses beginnen sollte. Dies entspricht der Analysephase des
ADDIE-Modells. Hujer, Caliendo und Radic (2005) bestehen darauf, dass der
Evaluierungsprozess Teil der friihen Phasen der Trainingsentwicklung sein sollte. Eine
solche a priori Festlegung von Kriterien stellt sicher, dass die Evaluation nicht ad hoc,
sondern, geplant, transparent und verstandlich erfolgt. In dieser Phase mlssen
Evaluierende daher den Zweck des Evaluationsplans festlegen. Zu den Fragen, die in
diesem Stadium gestellt werden sollten, gehoéren:

e Soll die Evaluation das Training verbessern?

e Sollen die Kosten des Trainings (d.h. der Return on Investment, Rol)
gerechtfertigt werden?

e Sollen die Auswirkungen auf das Unternehmen/den Arbeitsplatz gemessen
werden? Wie soll das geschehen? und/oder

e Soll es Teil eines groBeren Wirkungsforschungsprozesses flr die nationale und
supranationale Politikgestaltung oder Finanzierung sein?

Die Beantwortung dieser Fragen wird die eigentliche Konzeption, Implementierung
und Prasentation eines Evaluationsprozesses bestimmen.

Wie in den Modulen 1-4 skizziert, empfiehlt es sich, mit Hilfe einer Marktanalyse
zunachst die Notwendigkeit von AoG-Trainings auf dem regionalen Arbeitsmarkt sowie
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dessen Konzeption, Entwicklung und Umsetzung zu ermitteln. Spezifische Anfragen
von Personalabteilungen in GroBunternehmen oder Eigentiimern von KMU kénnen
auch den Bedarf an einem bestimmten AoG-Training erkennen lassen. Darliber hinaus
kann der Bedarf fur ein Programm von den Beschaftigten, ihren Vertreter*innen oder
sogar einer NGO (z.B. einer Menschenrechtsgruppe) festgestellt werden. Fir
Einrichtungen, die sich systematisch flir AoG-Trainingsangebote aufstellen wollen,
macht durchaus Sinn, mit einer Evaluation auch die Effizienz von Marktanalysen oder
der Methoden zur Identifizierung der Interessen und Bedarfe der Beschaftigten, der
Personalabteilung, der Unternehmer*innen nach einem AoG-Training zu Uberprifen.
In dieser Phase, die der ,Analysephase"™ des ADDIE-Rahmens entspricht, sollte die
Evaluation mit qualitativen Methoden, wie beispielsweise Interviews mit den
beteiligten Personen, erfolgen. ,Happy Sheets" gelten zum jetzigen Zeitpunkt nicht als
geeignete AnalysemaBnahmen. (Hauser, Weisweiler & Frey, 2018) Beispiele flr
Fragen sind: War die Strategie, mit der die Beschaftigten zur Teilnahme am Trainings
motiviert wurden (siehe Modul 3), effektiv? Wurden die Bedlrfnisse und Erwartungen
der wichtigsten Interessengruppen identifiziert und in das Trainingsdesign einbezogen
(siehe Modul 4)

In dieser Phase ist es auch wichtig, festzustellen, wer als Evaluierende*r fungiert.
Wer ist befugt, die Evaluation durchzuflihren? Wird der Evaluator/die Evaluatorin der
Trainer/die Trainerin sein? Wird der/die Trainer*in mit anderen Trainer*innen kritisch
diskutieren und reflektieren (Brookfield, 1997; 2017)? Werden externe
Gutachter*innen, z.B. unabhangige Berater*innen oder Forscher*innen, einbezogen?
Hujer, Caliendo & Radic (2005) stellen fest, dass ein interner Evaluierungsprozess
neben den geringeren Kosten auch andere Vorteile hat. Dazu gehdért auch die
Vertrautheit der Evaluatorin/des Evaluators mit dem Programm und ihr freier Zugang
zu allen notwendigen Informationen. Hujer, Caliendo & Radic (2005) identifizieren
jedoch auch das potenzielle Tendenz-Problem, d.h. den ,Anreiz, Ergebnisse zu finden,
die den Zielen und Vorgaben des Programms entsprechen". Externe Gutachter
reduzieren diese Verzerrung und kdnnen auch ,neue Ansichten und Ideen einbringen®.
Hujer, Caliendo & Radic (2005, S.141) empfehlen daher eine Evaluation, die
gemeinsam von internen und externen Gutachtern durchgefihrt wird.

Selbst wenn die Evaluation durch internes Personal erfolgt, kann die
Transparenz und Verlasslichkeit erh6ht werden, wenn es in bestimm-
ten Bereichen eine Art Zusammenarbeit mit externen Institutionen
gibt oder, wenn das der Evaluation zugrundeliegende Material, z.B.
Datensétze usw., der wissenschaftlichen Gemeinschaft zur Verfliigung
gestellt wird. (Hujer, Caliendo & Radic, 2005: 141)
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In der Vorphase der Lehr-/Lernphase muss eine weitere Evaluationsentscheidung
getroffen werden: Wie wird die Methodik der Datenerhebung aussehen? Wird sie
quantitativ (z.B. Umfragen) oder qualitativ (z.B. Fokusgruppen) sein, oder wird der
Prozess eine Mixed-Methodik anwenden? Der/die Bewertende kann auch vom
Unternehmen gesammelte Daten verwenden, wie z.B. die Daten zur
Fehlzeitenermittlung. Darlber hinaus kann der/die Trainer*in wahrend der
Umsetzungsphase in die Aktionsforschung einbezogen werden. Eine weitere wichtige
Entscheidung, die in dieser Phase getroffen werden muss, ist die, welcher
Datenanalyseprozess verwendet wird, um die Daten zu verstehen. Die Wahl des
methodischen Ansatzes ist sehr wichtig, wie bei jeder Untersuchung von Bildung und
sozialem Verhalten. (Patton, 2002, S. 72)

Vor allem die Forschung aus Deutschland und der Schweiz ist sich einig, dass bei
jedem Evaluationsverfahren Rickmeldungen von Lernenden, Unternehmensvertretern
und dem/der Trainier*in verwendet werden miussen.

6.2.2 Evaluation der Konzeptionsphase

Das Hauptziel in dieser zweiten Phase des Evaluationsplans besteht darin, zu
beurteilen, ob das Training auf die Bedlrfnisse und Wiinsche der wichtigsten
Interessengruppen ausgerichtet war. Fragen, die zum Konzeptionsprozess (vielleicht
sogar wahrend des Konzeptionsprozesses selbst) gestellt werden kénnen: Wurde das
Training so konzipiert, dass es die Bedirfnisse der Arbeitgeber*innen und
Beschdftigten erflillt, die in der Bedarfsanalyse identifiziert wurden? Wurden die Daten
aus Fragebdgen und anderen Forschungsansatzen wahrend des Konzeptionsprozesses
herangezogen? Hat der/die Planer*in die richtigen Kenntnisse, Fahigkeiten und
Haltungen in den Trainings integriert? Hat der/die Planer*in moégliche Hindernisse
vorausgesehen?

6.2.3 Evaluation der Entwicklungsphase

Wahrend dieser Phase muss der/die Evaluator*in die Angemessenheit des Lehr- und
Lernmaterials im Hinblick auf die beabsichtigten Lernziele des Trainings beurteilen.
Der/die Bewertende muss auch beurteilen, ob die in den vorangegangenen Phasen
getroffenen Entscheidungen mit der Entwicklung des Trainingsmaterials
Ubereinstimmen. Zu den Fragen, die gestellt werden kénnen, gehdren: Ist das
Training gut besucht? Sind die Evaluationsrubriken klar definiert? Ist genligend Zeit
vorhanden, um alle Themen zu behandeln?

208



Profi-Train
. sl Erasmus+
‘ Funded by the European Union

6.2.4 Evaluation der Umsetzungsphase

Die Evaluation wahrend der Realisierungsphase (Modul 5) sollte durch formative
Ansatze erfolgen, die darauf abzielen, mégliche Mangel im Trainings zu identifizieren
und zu beheben. Sie werden auch verwendet, um bewahrte Praktiken zu identifizieren,
die gut mit gering qualifizierten Erwachsenen funktionieren.

6.2.5 Evaluation nach Trainingsabschluss

Dies geschieht meist durch eine summative Evaluationsmethode, wie z.B. die
Abschluss-Umfrage, bei der die Beschaftigte vor allem nach ihrer ,,Zufriedenheit™ mit
Lerninhalten, Padagogik und Trainer*innenleistung gefragt werden. Sie werden auch
gefragt, ob sie das Gefuhl haben, dass die Lernziele der Trainings erreicht wurden.

Das Hauptziel dieser Phase des Evaluierungsprozesses ist es, festzustellen, ob das
AoG-Training (oder eine Reihe von Trainings) den Teilnehmenden geholfen hat, ihre
Arbeitsperformance und/oder ihre sozialen Kompetenzen zu verandern. In Modul 5
wurde auch vorgeschlagen, dass der Evaluationsprozess beurteilen sollte, ob der
Trainings bei den gering qualifizierten Beschaftigten eine ,Lernmotivation und
Lernbereitschaft" forderte. Das gleiche Modul legt auch nahe, dass AoG-Trainings viele
Vorteile fur die Beschaftigten und die Unternehmen, die sie beschéaftigen, gebracht
haben. Zu diesen Vorteilen gehdren eine héhere Beschaftigtenzufriedenheit, weniger
Fluktuation, weniger Fehler in der Produktion, mehr Interaktion mit Kunden, Gasten
und Patienten sowie eine bessere Gruppendynamik. Der Evaluationsprozess sollte
dabei beurteilen, ob ein solcher Nutzen erreicht wurde. Dies, so schlagt die Literatur
vor, sollte hauptsachlich durch quantitative Untersuchungen und nicht durch den
beteiligten Trainer erfolgen. Qualitative Methoden kénnen auch wie in jeder
sozialwissenschaftlichen Forschung eingesetzt werden. Offensichtlich hangt die Wahl
der Methodik sowohl von den epistemologischen als auch von den ontologischen
Uberzeugungen des/der Evaluierenden ab.?2

Die gesammelten Ergebnisse und konzeptionellen Schlussfolgerungen kénnen
Politiker*innen und Anbietern helfen, zu entscheiden, ob sie den Trainings wieder
anbieten oder nicht. Die Ideen kdnnen auch auf dhnliche Rahmenprogramme
Ubertragen werden. In diesem Fall wird die Evaluation eine pragende Rolle spielen.

22 In diesem Modul wurden aufgrund der réaumlichen und inhaltlichen Einschrankungen
die philosophischen Grundlagen der evaluativen Forschung nicht untersucht. Ein gutes
EinfUhrungskapitel Gber die Philosophien, die die Evaluation in der Praxis pragen, ist
Stern (2005). Philosophien der Evaluationsforschung". In Descy und Tessaring (Hrsg.)
(2005).
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,Evaluation ist auch ein Entwicklungsprozess, der spezifische Richtli-
nien, Prozesse und Praktiken fiir seine Interessengruppen aufzeigt.
Sie tréagt zum kollektiven Lernen und zur Wissensproduktion bei. Sie

reduziert Unsicherheiten bei der Entscheidungsfindung, trdgt dazu bei,
die Gestaltung und Umsetzung sozialer Interventionen zu verbessern

und gleichzeitig eine effektive Mittelverwendung zu gewdéhrleisten. Ein

Merkmal der Evaluation im Vergleich zu anderen Bereichen der Sozial-
forschung ist ihre direkte Verbindung zu Politik und Entscheidungsfin-

dung." (Descy und Tessaring, 2005, S. 5)

6.3 Schlussfolgerung — oder: Wie geht es weiter?

In diesem Modul haben wir die Hauptphasen eines Evaluierungsprozesses behandelt,
der sich sowohl an dem ADDIE-Prozess orientiert als auch an den Erfahrungen und
internen Diskussionen der Partnerschaft, wie sie in den vorangegangenen Modulen in
diesem Selbstlernhandbuch beschrieben wurden. Jede Phase erfordert
unterschiedliche Evaluationsmethoden, die von Aktionsforschungsansatzen bis hin zu
Miniquizzen oder Umfragen reichen kdnnen.

Die erste Phase eines AoG-Programms - die ,,Analysephase" — umfasst die
Identifizierung, Formulierung, Planung und Vorbereitung eines Trainings-
Evaluationsprozesses durch Marktforschung und Bedarfsanalyse. In dieser Phase sollte
die Evaluation formativ sein, indem sie hauptsachlich qualitative
Untersuchungsansatze verwendet, um festzustellen, ob der Grund fiir das Training den
Beschdftigten, den Unternehmen und den wirtschaftlichen und demokratischen
Makrobedirfnissen der Gesellschaft gegeniber vertretbar ist. Der/die Evaluierende
sollte in dieser Anfangsphase auch den Grundstein fiir die EvaluationsmaBnahmen in
den nachsten Phasen legen.

Wahrend der Konzeptions-, Entwicklungs- und Umsetzungsphase eines Trainings muss
der Evaluationsprozess beurteilen, ob der Trainingsinhalt, die Padagogik und die
Ressourcen flr die Lerngruppe geeignet sind. Sie muss auch feststellen, ob die
gesamte Zielgruppe erreicht ist, ob die in der Planungsphase festgelegten Lernziele
geeignet sind und ob der erwartete Lernprozess und die Verhaltensanderung
stattfinden. Dies beinhaltet qualitatives — aber gegebenenfalls auch quantitatives -
Feedback von Interessensgruppen, Programmverwaltungen und Beschaftigten,
einschlieBlich der Teilnehmenden. Die formative oder ex ante-Evaluation wird hier mit
dem Ziel eingesetzt, die Umsetzungsstrategie des Programms zu verbessern und
gegebenenfalls neu auszurichten oder zu definieren. Ein gut durchdachter und
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angewandter Evaluationsprozess dient dazu, die Qualitat eines Trainings zu
verbessern, wahrend es den gering qualifizierten Beschaftigten angeboten wird, und
hilft den wichtigsten Interessengruppen bei der Entscheidung, ob er fortgesetzt
werden soll oder nicht.

Am Ende des AoG-Trainings wird die sorgfaltige Evaluation seiner Auswirkungen,
konkret ihres Nutzens (vgl. Modul 1) fur das Unternehmen vorgenommen, bei der so
viele Perspektiven wie moglich erfasst werden sollen.

Die Evaluationsergebnisse miissen prasentiert werden! Die
Personalverantwortlichen und Vorgesetzten, in Klein- und Mittelbetrieben oft identisch
mit den Firmeninhabern, haben ein Interesse und ein Recht zu erfahren, was ihr
Engagement flr ihre Beschiftigten, die am AoG-Training teilgenommen haben,
bewirkt hat. Evaluationsergebnisse zeigen vielfach auch auf, ob und in welchen
Feldern ein weiteres AoG-Training folgen sollte oder ob eine ganz andere
PersonalentwicklungsmaBnahme fur den oder die Beschaftigten als Anschluss sinnvoll
ware.

Ein AoG-Training muss zertifiziert werden! Es hat sich bewahrt, zum Abschluss
eines AoG-Trainings aussagekraftige Zertifikate zu entwerfen und diese den
Teilnehmenden auszuhandigen. Die aussagekraftigen Inhalte des Zertifikates liefert
der Trainer oder Prozessbegleiter. Die Form des Zertifikates sollte mit dem
Unternehmen abgestimmt werden. Das Zertifikat kann vom Unternehmen, vom
Bildungsanbieter oder in einer Vorlage, die Unternehmen und Bildungsanbieter
ausweist, gestaltet sein.
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Anhang

Vorlage fur einen Evaluationsplan

Die hier vorgestellte Vorlage sollte nicht als idealer Evaluationsplan betrachtet werden.
Es ist nicht vorgesehen, dass die Trainer ihn in seiner Gesamtheit oder genauso wie
vorgestellt umsetzen. Es sei auch darauf hingewiesen, dass die Ergebnisse der
Evaluation einer Phase, wie bei jedem anderen Evaluationsplan, dem/der Trainer*in
helfen kénnen, das Training zu verbessern, wahrend es noch lauft. Die Wahl des
Datenerhebungsprozesses liegt ebenfalls in den Handen des Trainers/der Trainerin.
Beispielsweise kénnte der/die Trainer*in, der/die als Evaluierende/r fungiert,
beschlieBen, einen qualitativen Forschungsansatz mit Interviews mit Beschaftigten
anstelle einer Likert-Umfrage am Ende des Trainings zu verwenden. Es wird dringend
empfohlen, dass sich der/die Trainer-Evaluator*in bei der Erstellung der
Evaluationsfragen auf die vorherigen Module bezieht.
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Stufe 1: Evaluation in der Analysephase

Hauptziele
Bestimmen Sie

1.
2.
3.

4.
5.
6.

den Verwendungszweck des Evaluationsplans.

wer die AoG-Initiative bewertet (siehe unten).

die Evaluationsmethode(n) (quantitativ, qualitativ oder beides), die
verwendet werden sollte(n).

die Wirksamkeit der Marktanalyse.

den ,,Ausloser" (Bedarf) flr das Lernen.

die Kosten, die (falls zutreffend) fiir die Evaluation des Trainings anfallen.

Beispielfragen

Was ist die wichtigste Zielgruppe fir die Evaluation?

Wurde das Training durch ein authentisches Lernbediirfnis ausgeldst
oder wurde das Training erstellt, bevor ein Bedarf festgestellt und dann an
die Unternehmen/Eigentiimer/Lernenden verkauft wurde?

Wer hat den Bedarf fiir das AoG-Training ermittelt?

War die Marktanalyse (siehe Modul 2) effektiv?

Wird der/die Trainer*in der/die Evaluierende sein?

Welche Daten sind verfiigbar und welche Daten missen erhoben werden?

Ihre Evaluationsfragen
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Stufe 2: Evaluation in der Konzeptionsphase

Hauptziele
Bestimmen Sie, ob
1. die Bedirfnisse und Erwartungen der wichtigsten Interessengruppen im
Rahmen des Trainings berlcksichtigt wurden.
2. die Gestaltung des Trainings didaktisch angemessen war.
3. genigend Ressourcen fir das Training bereitgestellt wurden.

Beispielfragen
e Wo werden die Bedurfnisse und Winsche aller Beschaftigte im
Konzeptionsprozess berlicksichtigt?
e Wer hat den Bedarf fir das AoG-Training ermittelt?
e War die Marktanalyse (siehe Modul 2) effektiv?
e Wird der/die Trainer*in der/die Evaluierende sein?

Ihre Evaluationsfragen
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Stufe 3: Evaluation der Entwicklungsphase

Hauptziele
Bestimmen Sie, ob
e das Lehr- und Lernmaterial gut geeignet ist, um die Lernergebnisse des
Programms zu erreichen.
e die technologischen Ressourcen am Arbeitsplatz gut genug sind fir das AoG-
Training.
e der Lernprozess von den Theorien und Methoden der guten Praxis der
Erwachsenenbildung inspiriert ist.

Beispielfragen
e Ist das Training gut besucht?

e Sind die Evaluationsrubriken klar definiert?

Ihre Evaluationsfragen
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Stufe 4: Evaluation der Umsetzungsphase

Hauptziele
Bestimmen Sie, ob
e alle Lernenden mit den Trainingsinhalten und der Padagogik zufrieden sind.
e die Strategie zur Motivation der Lernenden erfolgreich ist.
e die wahrend des Trainings durchgefiihrten Aktivitaten einen Einfluss auf die
Anmeldung fir das Training hatten.
e der Auswahlprozess des/der Trainer*in(nen) erfolgreich war.
e das Programm die Grundlage fir eine effektivere Auslibung einer
Beschaftigung oder Arbeitssuche durch Arbeitslose oder flr eine Steigerung
der Produktivitat geschaffen hat.

Beispielfragen
e Wurden die Bedirfnisse und Winsche aller Beschaftigten im Designprozess
bericksichtigt?
e Wer hat den Bedarf flir das AoG-Training ermittelt?
e Hat der/die Trainer*in die Erwartungen, Ziele und Evaluationskriterien so
frih wie maoglich im Trainings geklart?

Ihre Evaluationsfragen
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Stufe 5: Ex-post-Evaluation

Hauptziele
Bestimmen Sie, ob
e die Bedurfnisse und Erwartungen der wichtigsten Interessengruppen im
Rahmen des Trainings berlcksichtigt wurden.
o die Gestaltung des Trainings didaktisch angemessen war.
e genug Ressourcen flr das Training zur Verfligung standen.
e das Training sich auf die Beschaftigten und das Unternehmen auswirkte.
e die angestrebten Ergebnisse des Programms erreicht wurden.

Beispielfragen

e Sehen die wichtigsten Interessengruppen das Training als erfolgreich an?

e Wie viel des Gelernten wurde auf den Arbeitsplatz tUbertragen?

e Welche (wenn Uberhaupt) Barrieren und/oder Unterstiitzung gab es am
Arbeitsplatz, um das Lehren und Lernen zu fordern?

e Wie viel Erlerntes wird im Laufe der Zeit beibehalten?

e Welche Anderungen sollten am Training vorgenommen werden?

e Was hatte passieren kénnen, wenn das Training nicht durchgeflihrt worden
ware?

e Sind die gesammelten Daten belastbar und ethisch vertretbar?

e Ist die Datenanalyse sorgfaltig und frei von Verzerrungen??

¢ Gab es unbeabsichtigte Folgen?

Ihre Evaluationsfragen
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Evaluationsbdgen des Gruwe-Projektes

Auswertungsbogen fiir teilnehmende Beschiftigte

AoG-Trainingstitel:

Betrieb:

Trainerln:

Liebe Teilnehmerin, lieber Teilnehmer,

Ihre Meinung ist uns wichtig. Ihre Angaben helfen uns, unser Angebot weiterzuentwickeln
und zu verbessern. Alle Riickmeldungen werden selbstverstandlich vertraulich behandelt.
Wir bedanken uns herzlich fiir Ihre Mitarbeit!

Organisation/Lernberatung

Wie bewerten Sie ... sehr gut gut zufrieden-  schlecht sehr
stellend schlecht
die Organisation der Veran- O O O O O
staltung (Zeit, Rdume, Bewir-
tung...)?
Lernen/Lernsituation
Wie bewerten Sie ... zufrieden- sehr
sehr gut gut stellend schlecht schlecht

... die Atmosphére beim Ler- O O O O O
nen?
... die methodische Gestal- O O O O O
tung der Lerntermine?
... die Auswahl der Lernthe- O O O O O
men?
... die Menge der Lernthe- O O O O
men? genau richtig zu viel Zu wenig

richtig
... die Unterrichtsmaterialien? O O O O O
... das Lerntempo? O O O O

genau richtig zu schnell zu lang-

richtig sam
... den Umgang des Trainers/ O O O O O
der Trainerin mit Winschen
und Anregungen?
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Transfer

Konnten Sie schon etwas von dem Gelernten in Ihrer Arbeit gebrauchen?
O Ja O Nein

Wenn ja, was genau?

Bekommen Sie von Ihren Kolleginnen/Kollegen Rickmeldungen Uber Veranderungen in
der Arbeit?

U Ja OO0 Nein

Wenn ja, was genau?

Konkrete Riickmeldungen

Positive Aspekte (Besonders gut gefallen hat mir..., Besonders hilfreich war...)

Negative Aspekte (In diesem Angebot fehlten mir..., Zu kurz kam..., Verargert hat mich...)

Was haben Sie personlich flr sich gelernt? Was kénnen Sie im Alltag nutzen?

Mdchten Sie gerne in einem nachsten Angebot weiterlernen?
O Ja O Nein

Wenn ja, welche Inhalte oder Themen sollten vertiefend bearbeitet werden?

Welches neue Thema ware flir Ihre Arbeit wichtig?
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Auswertungsbogen fiir Leitung / Vorgesetzte

AoG-Trainingstitel:

Datum:

Betrieb:

Mit diesem Fragebogen bewerten Sie als Vorgesetzte/r die Umsetzung der Wei-
terbildungsinhalte am Arbeitsplatz. Ihre Angaben helfen uns, unsere Angebote
weiter zu entwickeln und zu verbessern. Alle Angaben werden selbstverstandlich
vertraulich behandelt. Wir bedanken uns herzlich fir Ihre Mitarbeit!

vollkom- | sehr zu- | zufrieden | weniger unzufrieden
men zu- frieden zufrieden
frieden

Was denken Sie, wie zufrie-
den sind die TeilnehmerIn-
nen insgesamt mit dem An-
gebot?

Haben Sie bemerkt, dass sich durch die Teilnahme an dem Angebot etwas ver-
andert hat?
O Nein O Ja

Bitte verdeutlichen Sie Ihre Einschatzung anhand von Beispielen:

Gibt es positive oder negative Reaktionen / Rliickmeldungen der Kunden und /o-
der KollegInnen bezogen auf die Umsetzung der Inhalte?

Warum konnten eventuell die Weiterbildungsinhalte NICHT am Arbeitsplatz um-
gesetzt werden?

Was mochten Sie uns sonst noch mitteilen?

Herzlichen Dank!
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Auswertungsbogen fiir TrainerInnen

AoG-Trainingstitel:

Datum:

Betrieb:

TrainerIn:

Liebe Trainerin, lieber Trainer,

Ihre Meinung ist uns wichtig. Ihre Angaben helfen uns, unsere Angebote weiter zu entwickeln und zu
verbessern. Auch mdchten wir Ihre Eindriicke Uber den gesamten Prozess und Ihre Beobachtungen
Uber die Beratungs-, Lehr- und Lernsituationen in unsere Evaluation integrieren. Interessiert sind wir
zudem an Ihren Ideen fir weitere spannende Grundbildungsangebote. Alle Riickmeldungen werden
selbstverstandlich vertraulich behandelt.

Wir bedanken uns herzlich fiir Ihre Mitarbeit!

Allgemeine Fragen

Wie bewerten Sie ... sehr gut gut z::;ilfg::l" schlecht scf:lezzht
... die Atmosphére der Lernsitua- O O O O O
tion?
... die Motivation der Teilneh- | O 0 O O
menden insgesamt?
... die Organisation bzw. die Rah- O O O O O
menbedingungen vor Ort?
....die Unterstlitzung der Teilneh- | O 0 O O
menden durch ihren Betrieb

Fragen zum Angebot

Wie zufrieden sind Sie ....

...mit der Anzahl der Termine O zu wenig O zu viele O genau richtig

...mit der Stundenanzahl pro Termin O zu kurz 0 zu lang O genau richtig

...mit dem Abstand zwischen den Terminen O zu kurz O zu lang O genau richtig

Fragen zur Gruppe /zum Format

Wie bewerten Sie das Setting....

...die GroBe der Gruppe 0O zu klein 0 zu groB O genau richtig

...Einzelcoaching/Tandemcoaching O passend O unpassend

Wie ist die Zufriedenheit der Teilnehmenden mit dem Angebot?

0O hoch O mittel O gering

Woran machen Sie diesen Eindruck fest?
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Fragen zum Lernen
Welche Interessen/Motive/Ziele/Wiinsche sehen Sie bei den Teilnehmenden?

Welchen Lernzuwachs sehen Sie bei den Kompetenzen der Teilnehmenden?

Was hat Ihrer Meinung nach die Lernfortschritte gefordert? (z. B. bestimmte Methoden, Mate-
rialien...)

Was hat Ihrer Meinung nach den Lernfortschritte behindert? (z. B. Schichtdienst, familiare
Grinde, Rahmenbedingungen...)

Welche zusatzlichen Themen wurden (neben den Lernthemen) in den Beratungs- und
Lernsituationen mit den Teilnehmenden bearbeitet?

Welche Lernsituationen waren fiir die Teilnehmenden besonders niitzlich?

Wurde Gelerntes am Arbeitsplatz angewandt und inwieweit konnten Sie diesen Transfer
des Gelernten in die Arbeit mitgestalten?

Wo sehen Sie weiteren Entwicklungs- und Verdanderungsbedarf bei den Teilnehmenden und
bei dem Lernangebot?

Was mochten Sie uns sonst noch zu dem Lernangebot mitteilen?
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Fragen zur Zusammenarbeit mit dem Unternehmen

Wie gestaltete sich die Zusammenarbeit mit dem Unternehmen (Mit wem habe ich zu tun?
Was und wen erlebe ich als férderlich? Wen kénnte ich mehr einbinden?...)

In welchen Situationen waren Sie in Bezug auf das Unternehmen beratend tdtig/fiihlten
Sie sich als Berater/in gefordert?

Welche Motive haben Sie beim Unternehmen herausgefunden, AoG-Angebote zu realisie-
ren?

Welche Verdanderungen/Entwicklungen haben Ansprechpartner im Unternehmen bei den
Beschiftigten bemerkt, die an dem Lernangebot teilgenommen haben?

In wie fern/in welcher Weise unterstiitzt das Unternehmen einen moglichen Transfer des
Gelernten ins alltdgliche Arbeitshandeln?

Wie konnte sich das Angebot idealerweise im Unternehmen weiterentwickeln?

Herzlichen Dank
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Teilnahmezertifikat - Muster von Gruwe

Zertifikat

liber das Absolvieren eines AoG-Einzelcoaching zur

Optimierung von Arbeitsablaufen
fur

Herrn Mustermann

Herr Mustermann hat im Zeitraum 13.10.2017 bis 28.04.2018 insgesamt 60 Stunden a 45 Minuten ein
AoG-Coaching absolviert. Das Coaching fand am Arbeitsort statt und wurde von der Trainerin Muster-
frau geleitet.

Herr Mustermann hat in dieser Zeit seine arbeitsorientierten Grundkompetenzen in folgenden Berei-
chen weiterentwickelt:

- Verstehen und Verwenden einer fachspezifischen Arbeitssprache

- Redemittel fur die alltdgliche Kommunikation

- Erstellen und Nutzen eines Organigramms, um Arbeitsablaufe zu optimieren
- Auskunft geben lber Arbeitsablaufe

- nummerische Zuordnungen am Arbeitsplatz

- kritische Kontrolle und Sorgfalt im Umgang mit Arbeitsmaterialien

- korrekte Anwendung des Werkzeugs

- Umgang mit Feedback

- Reflexion der eigenen Arbeitsleistung

Ort, DAtUm et ae e e e

Ort, Datum e e e et eaeaanan
NN / bbb-Geschaftsfihrung
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Weiterfuhrende Literatur

Die Arbeitsgruppe flir Erwachsenenbildung 2016-2018 hat Strategien zur Férderung
und Unterstltzung des arbeitsplatzbezogenen Lernens von Erwachsenen festgelegt,
einschlieBlich Erwachsener, die beziiglich Lesen, Schreiben, einfachen Berechnungen
und der Verwendung digitaler Werkzeuge beeintrachtigt sind. Der Bericht, der die
Ergebnisse der Arbeitsgruppe Férderung der Erwachsenenbildung am Arbeitsplatz
darstellt, ist unter https://publications.europa.eu/en/publication-detail/-
/publication/3064b20b-7b47-11e8-ac6a-01aa75ed71al. verfugbar.

CEDEFOP, das Europaische Zentrum fir die Férderung der Berufsbildung, hat
zahlreiche Berichte Uber die Evaluation in der beruflichen Bildung veréffentlicht. Eines
der umfangreichsten ist Descy & Tessaring (Hrsg.) (2004). Die Grundlagen der
Evaluations- und Wirkungsforschung - Dritter Bericht (iber die
Berufsbildungsforschung in Europa: Hintergrundbericht, Band 58, Europdische
Gemeinschaft. Der Bericht bietet einen umfassenden Uberblick (iber die
Forschungsarbeiten zur Evaluation und den Auswirkungen der allgemeinen Bildung auf
Einzelpersonen, Unternehmen, Gesellschaft und Wirtschaft im Allgemeinen. Der
Bericht ist in drei Publikationen verfligbar: ein Hintergrundbericht unter
http://www.cedefop.europa.eu/files/3040 en.pdf , ein Synthesebericht unter
http://www.cedefop.europa.eu/fr/node/11214 und eine Zusammenfassung unter
http://www.cedefop.europa.eu/files/4042 en.pdf.
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